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Ureditev delavskih predstavništev v organih družb 

z enotirnim sistemom upravljanja v Evropi

Evropska unija si je zastavila strategijo, da postane vodilna svetovna gospodarska velesila. Vendar pa vzporedno s tem Evropska unija poudarja tudi socialno komponento. Enega glavnih elementov socialne družbe in ekonomije predstavlja vključitev delavcev in njihovih predstavnikov v upravljanje in nasploh odločanje v gospodarskih družbah.

S tem namenom Evropska unija razširja svojo zakonodajo, s katero postavlja minimalna merila za obveščanje in posvetovanje z zaposlenimi ter minimalne pravice do sodelovanja v organih gospodarskih družb. Pri tem EU deluje predvsem na področjih s čezmejnimi elementi, saj lahko vse svobodnejše ustanavljanje gospodarskih družb v drugih državah članicah škodi pravicam zaposlenih pri upravljanju družb, vendar pa vse bolj posega tudi na področja nacionalnih vprašanj na tem področju s ciljem dviga socialne naravnanosti evropske družbe.

Evropska unija je razdeljena med države članice, ki zagotavljajo obsežne pravice do soupravljanja in tiste, ki zagotavljajo zgolj zelo omejene ali pa sploh nobenih pravic do soupravljanja delavcev v organizacijskih strukturah. Vendar pa povečane čezmejne dejavnosti in združevanje gospodarskih družb iz različnih držav članic prispevajo k mešanju teh sistemov delavskega soupravljanja.

1. Pregled nacionalnih zakonodaj s tega področja v državah EU

Države članice Evropske unije zelo različno urejajo vprašanje delavske udeležbe.
 Glede obveščanja delavcev in posvetovanja z njimi so razlike med državami še sorazmerno majhne. Od starih držav članic imajo namreč le v Veliki Britaniji in na Irskem ti dve obliki sodelovanja delavcev uveljavljeni zgolj na prostovoljni osnovi, v vseh drugih državah pa je obveščanje in posvetovanje z delavci obvezno. Praviloma imajo zaposleni pravico biti obveščeni in se posvetovati z vodstvom glede:

· ekonomske in finančne situacije podjetja,

· sprememb glede zaposlovanja in organizacije dela in

· drugih odločitev, ki znatno vplivajo na zaposlene.

Veliko večje pa so razlike, kar zadeva soodločanje delavcev v organih družb. Tako so delavski predstavniki v nadzornih ali upravnih organih (odborih), upoštevajoč samo bivšo petnajsterico EU, predvideni v Nemčiji, v Avstriji, v Luksemburgu in v Skandinavskih državah. Njihovi predstavniki so običajno v manjšini, običajno do tretjine glasov, razen v Nemčiji, kjer imajo predstavniki delavcev v družbah z več kot 2000 zaposlenimi kar polovico glasov. Na Nizozemskem in v Franciji imajo vmesni sistem med obveščanjem, posvetovanjem in soodločanjem: na Nizozemskem podajajo predstavniki delavcev priporočilo za imenovanje članov nadzornega sveta, v Franciji pa so dovoljene delegacije sveta delavcev v upravnem odboru. Delavsko predstavništvo v organih družb zgolj v javnem sektorju dopuščajo Francija, Španija, Grčija, Luksemburg in Irska. V preostalih treh državah (Velika Britanija, Italija, Belgija) pa soodločanja v organih družb ni zaslediti. V teh državah namreč prevladuje prepričanje, da soodločanje daje delavcem pravice, ne da bi le-ti sploh bili zainteresirani za njih, in zato škodi ekonomski učinkovitosti.
 

Podobne razlike v ureditvi delavskega soodločanja obstajajo tudi v deseterici novih držav članic. Določbe o soodločanju tako v javnem kot zasebnem sektorju imajo poleg Slovenije tudi na Češkem, Slovaškem in na Madžarskem, čeprav se kriteriji za uporabo teh določil po državah razlikujejo. Na Poljskem se Zakon o soodločanju iz leta 1981 uporablja za družbe v državni lasti, medtem ko soodločanje v zasebnih družbah ni predvideno. Podobno tudi na Malti in Cipru ni določil o soodločanju v zasebnem sektorju. Za razliko od vseh navedenih pa v Estoniji, Litvi in v Latviji (še) ni nobenih določil o udeležbi delavcev v organih družb.
 

Na tej osnovi strokovnjaki za evropsko pravo industrijskih odnosov kar 12 držav članic Evropskega gospodarskega prostora (EGP) uvrščajo med tiste, v katerih so vzpostavljene obsežne udeležbene pravice na ravni organov družb, vključno z državnimi in zasebnimi podjetji. V sedmih državah so te pravice omejene predvsem na državna podjetja, medtem ko v devetih državah članicah EGP te pravice delavcev ne obstajajo ali pa so zgolj izjema. Ta delitev pa ni odvisna od tega, ali je v posamezni državi v veljavi enotirni ali dvotirni sistem upravljanja gospodarskih družb, tako da tudi v nekaterih enotirnih sistemih upravljanja pravo zagotavlja močne udeležbene pravice delavcev (zlasti na Švedskem, Finskem in Norveškem). Tako so na Švedskem delavci udeleženi v administrativnih odborih, ki so pristojni za vodenje poslov, zastopanje družbe, za pripravo poročil, nadzor nad upravnim direktorjem in imajo posvetovalno in nadzorno funkcijo. Običajno administrativni odboru štejejo sedem članov, od katerih sta dva delavska predstavnika. Podobno so tudi na Danskem delavci udeleženi v administrativnem odboru, poleg tega pa tudi v različnih drugih oblikah delavskih predstavništev na ravneh pod organi – npr. v odborih za varnost, v odborih za skupno sodelovanje ipd. Na Finskem, kjer v praksi izbirajo med dvotirnim in enotirnim sistemo, je od dogovora z delodajalcem odvisno, v katerem odboru bodo sedeli delavci – ali bodo v nadzornem, upravnem odboru ali v odboru direktorjev.

Predstavljena raznolikost soupravljalskih pravic v Evropi je posledica dejstva, da so se ti sistemi dolga leta zelo različno razvijali, zlasti upoštevajoč tudi zgodovinsko pogojene razlike v pristopu k temeljnim pravilom ureditve trga. Vendar pa je v prihodnje pričakovati počasno, pa vendar vztrajno približevanje pravil na tem področju. Razlog za to je v dejstvu, da imajo institucije Evropske unije pristojnost za sprejemanje zakonodaje na področju industrijskih odnosov, predvsem pa zato, ker se v zadnjih letih tudi z vidika ustanavljanja gospodarskih družb gradnja enotnega notranjega trga dokončuje, tako da postaja spreminjanje sedeža in čezmejno povezovanje družb zelo olajšano. Različni sistemi delavskega soupravljanja so te procese otežili, vendar se v zadnjih letih Evropska unija s temi težavami sooča in v veljavi je zakonodaja, ki predvideva mehanizme za povezavo različnih nacionalnih sistemov soupravljanja v enotnih evropskih subjektih. V prvi vrsti je na tem področju pomembna evropska delniška družba, delovanje katere ima tudi povratne učinke na nacionalne sisteme soupravljanja – po dosedanjih podatkih najmočneje prav na slovenski sistem. 

2. Statut evropske delniške družbe – Societas Europea

Statut za evropsko delniško družbo gospodarskih družbam, ki imajo sedež v različnih državah članicah EU, omogoča, da se združijo ali oblikujejo holding družbo ali skupno hčerinsko družbo ter se pri tem izognejo pravnim in praktičnim oviram, ki izhajajo iz obstoja petindvajsetih različnih pravnih sistemov. Prav tako ureja udeležbo zaposlenih pri upravljanju evropske delniške družbe in priznava njihovo mesto in vlogo v družbi. Zakonodaja je stopila v veljavo po tridesetih letih prizadevanj, rok za implementacijo v nacionalne pravne rede pa se je iztekel že 8. oktobra 2004.

Statut je sestavljen iz uredbe, ki določa statusno pravne vidike evropske delniške družbe,

in direktive, ki zagotavlja delavsko udeležbo pri ustanavljanju in upravljanju družbe.

Kaj je evropska delniška družba?

Evropska delniška družba (SE) je nadnacionalna družba, ki se lahko ustanovi na štiri načine, iz katerih je razvidna njena evropska narava:

· ustanovitev SE z združitvijo vsaj dveh delniških družb iz vsaj dveh držav članic EU. V primeru združitve s prevzemom, prevzemna družba ob prevzemu prevzame obliko SE; v primeru združitve z ustanovitvijo nove družbe pa ima novoustanovljena družba obliko SE;

· ustanovitev holding družbe v obliki SE, ki bo imela v lasti delniške družbe oz. družbe z omejeno odgovornostjo iz najmanj dveh držav članic; 
· ustanovitev skupne hčerinske družbe v obliki SE s strani družb s sedežem v vsaj dveh različnih državah članicah;

· preoblikovanje obstoječe javne delniške družbe v SE: delniška družba, registrirana v državi članici EU, ki ima sedež v Skupnosti, se sme preoblikovati v SE, če ima vsaj dve leti hčerinsko družbo v drugi državi članici.

Upravljanje evropske delniške družbe

Statut evropske delniške družbe mora v organizacijski strukturi predvideti splošno skupščino delničarjev in bodisi poslovodni organ in nadzorni organ (dvotirni sistem) ali upravni organ oz. odbor (enotirni sistem).

V dvotirnem sistemu SE tekoče upravlja oziroma vodi poslovodni organ. Član ali člani poslovodnega organa so pristojni predstavljati družbo v razmerjih s tretjimi strankami in v pravnih postopkih. Imenuje in odstavlja jih nadzorni organ, pri čemer nihče ne more hkrati biti član poslovodnega in nadzornega organa v isti družbi ob istem času. Vendar pa lahko nadzorni organ imenuje enega od svojih članov za izvrševanje funkcij članov poslovodnega odbora v času odsotnosti slednjih zaradi počitnic, v tem času pa so njegove pravice kot člana nadzornega organa suspendirane. 

V enotirnem sistemu SE vodi upravni organ (odbor). Član ali člani upravnega organa so pristojni predstavljati družbo v razmerju do tretjih oseb in v pravnih postopkih, pri čemer lahko odbor delegira svoje pristojnosti enemu ali več svojim članom (izvršnim direktorjem).

Delavsko soupravljanje SE

Opisane nacionalne razlike v ureditvi delavskega soupravljanja in hkrati ekonomsko-politična želja po sprejemu Statuta SE so vodile do direktive kompromisov. Direktiva SE tako združuje dve temeljni načeli – prosto urejanje udeležbe delavcev na ravni SE na eni strani ter načelno ohranitev obstoječe ravni udeležbe na drugi strani. 

Pravica do svobodnega urejanja se kaže v zahtevi po pogajanjih med predstavniki delodajalcev in delavcev družb ustanoviteljic SE, ki naj se sami dogovorijo o konkretnem načinu sodelovanja delavcev pri upravljanju. Ta pravica izhaja iz ugotovitve, da je zaradi velike raznolikosti pravil v državah članicah, kar zadeva načine delavske udeležbe, nepriporočljivo oblikovati enoten evropski model delavske udeležbe v SE.
 

Načelo ohranitve pravic (before-and-after principle) pa svobodna pogajanja v določeni meri ovira, saj zahteva, da je delavcem udeleženih družb priznana tista stopnja udeležbe, ki v največji meri ustreza udeležbi, ki so jo delavci imeli pred začetkom ustanavljanja SE:

»Temeljno načelo in izrecni cilj te direktive je zaščita pridobljenih pravic delavcev glede udeležbe pri odločitvah družbe. Pravice delavcev, ki so veljale pred ustanovitvijo SE, naj bi določale podlago za pravice delavcev do udeležbe v SE. Zato bi morali takšen prijem uporabiti ne le pri ustanovitvi SE, temveč tudi pri strukturnih spremembah v obstoječem SE in za družbe, na katere vplivajo procesi strukturnih sprememb.« 

Namen direktive je, da se delavska udeležba ne zoži, ko se družba, za katero delajo, preoblikuje v SE. Ko je SE ustanovljena drugače kot s preoblikovanjem, pa želi direktiva zagotoviti, da se delavska udeležba, ki obstaja v udeleženih družbah, prenese na SE, kolikor se to le da. V skladu s tem direktiva vsako zožitev obstoječih pravic delavcev pogojuje s kvalificirano večino pri odločanju o modelu udeležbe. 

Poleg tega so določena t.i. standardna pravila, ki se uporabljajo v primeru, ko ni dosežen dogovor med pogajalskimi stranmi, ter so vezana na najvišji standard delavske udeležbe v družbah ustanoviteljicah SE (udeležene družbe).  

Vpliv direktive na nacionalne sisteme

Uvedba evropske delniške družbe kot prve pomembne nadnacionalne statusnopravne oblike na evropskem trgu je združila strokovnjake za delavsko soupravljanje iz držav članic v okviru različnih projektov, saj je sistem soupravljanja v vsaki konkretni evropski delniški družbi odraz različnih nacionalnih ureditev. Izvedba uredbe in direktive o SE pa je tudi povratno učinkovala na nacionalne ureditve tega področja, tako kar zadeva upravljanje družb na splošno – zlasti so vse države članice preučile enotirni in dvotirni sistem upravljanja, pa tudi kar zadeva delavsko udeležbo v organih družb. Tako v državah s šibkimi participacijskimi pravicami na pobudo delavskih predstavništev potekajo obsežne diskusije o povečanju le-teh, v državah z obsežnimi pravicami delavcev pa na pobudo delodajalcev presojajo možnosti za zmanjšanje teh pravic, sklicujoč se na konkurenčno privlačnost posamezne države članice za družbe iz drugih držav članic.

Čeprav so na osnovi Uredbe o SE vse države članice dale na razpolago dvotirni sistem upravljanja SE, je bolj malo verjetnosti, da se bodo v državah s tradicionalno enotirnim sistemom upravljanja ustanavljale SE z dvotirnim sistemom. Bolj verjetno je, da bodo v državah z dvotirnim sistemom ustanovitelji SE izkoristili možnost enotirnega sistema. V vsakem primeru je uvedba SE pomembna zato, ker je seznanila delavske predstavnike širom Evrope o različnih možnostih sodelovanja pri upravljanju družb, zlasti v tistih državah članicah, kjer je ideja o udeležbi v organih družb povsem nova. 

V tem pogledu je predvsem zanimiva nemška izvedbena ureditev, ki omogoča izbirno pravico med enotirno strukturo (z enotnim upravnim organom), ki je novost v nemškem pravu, in dvotirno strukturo (z nadzornim in poslovodnim organom), pri čemer pa je glede delavskega soupravljanja temeljna značilnost nemške ureditve aplikacija načela ohranitve pravic – za vsako zoženje pravic se zahteva dvotretjinska večina. To naj bi zagotovilo ohranitev stroge nemške ureditve delavskega soupravljanja. Vendar pa za razliko od Slovenije v Nemčiji ureditev SE ni imela vpliva na nacionalno ureditev tega področja, čeprav so obstajali določeni pritiski v tej smeri. V tem pogledu sedaj evropski strokovnjaki veliko pozornosti namenjajo predvideni slovenski ureditvi, ki naj bi služila kot 'poskusni' model za možnosti izbire med enotirnim in dvotirnim sistemom tudi v drugih državah članicah, zlasti v Avstriji in Nemčiji.  

3. Direktiva 2002/14/ES – splošen okvir za obveščanje in posvetovanje z zaposlenimi

Sprejem uredbe in direktive o SE je dal Evropski komisiji zagon za sprejem novih zakonodajnih aktov na področju delavske udeležbe, ki naj dvignejo kvaliteto odnosov v povezavi z upravljanjem družb – tudi v povsem nacionalnih družbah. Dokaz za to je Direktiva 2002/14/ES, ki postavlja temeljna pravila za obveščanje in posvetovanje z zaposlenimi v podjetjih, ki nimajo mednarodnega karakterja. Namen Direktive 2002/14/ES, katere čas za implementacijo v nacionalni pravni red je potekel marca letos, je vzpostaviti splošen okvir za obveščanje in posvetovanje z zaposlenimi v Evropski skupnosti, tako da bi zapolnili praznine v določbah, ki na tem področju veljajo na nacionalni in evropski ravni.

Že leta 1995 je Komisija v svojem Sporočilu o delavskem obveščanju in posvetovanju
 zajela ukrepe ES na področju obveščanja, posvetovanja in soupravljanja zaposlenih. Kljub obstoju različnih določb o delavskem obveščanju in posvetovanju, je Komisija poudarila potrebo po ponovni opredelitvi okvira ES za zagotovitev bolj zavezujočih pravil. Po tem Sporočilu je Komisija pripravila predlog direktive, ki je bil kasneje sprejet kot Direktiva 2002/14, njen cilj pa je oblikovati splošen okvir za obveščanje in posvetovanje v družbah, ki so ustanovljene v ES.

Obveščanje in posvetovanje z zaposlenimi pokriva tri področja delovanja podjetij:

· gospodarski, finančni in strateški razvoj;

· struktura in pričakovan razvoj zaposlovanja in sorodnih ukrepov;

· odločitve, ki bi utegnile voditi do znatnih sprememb v organizaciji dela ali pogodbenih odnosov.

Države članice imajo možnost omejiti obveznosti gospodarskih družb o obveščanju in posvetovanju z zaposlenimi v primeru družb z manj kot 50 ali 20 zaposlenimi. Direktiva poudarja, da je potrebno zagotoviti, da morajo biti delavski predstavniki pri izvrševanju svojih funkcij ustrezno zavarovani, tako da lahko izvršujejo svoje dolžnosti.

Direktiva kot resne kršitve obveznosti držav članic določa naslednje:

a) popolna odsotnost pravil o obveščanju in/ali posvetovanju s predstavniki zaposlenih preden je odločitev sprejeta ali javno objavljena;

b) zadržanje pomembnih informacij ali podajanje netočnih informacij, ki povzročijo, da je izvrševanje pravice do obveščanja in posvetovanja neučinkovito.

V primeru resne kršitve z neposrednimi in takojšnjimi posledicami v obliki pomembne spremembe ali prenehanja pogodbe o zaposlitvi, takšne odločitve nimajo pravnega učinka. Takšna situacija se nadaljuje, dokler delodajalec ne izpolni obveznosti glede obveščanja in posvetovanja. Če to ni mogoče, mora delodajalec zagotoviti ustrezno povračilo, v skladu z ukrepi in postopki, ki so na voljo v državah članicah.

4. Deseta direktiva s področja prava družb o čezmejnih združitvah

20. septembra 2005 je bila sprejeta še ena direktiva, ki ureja soupravljalske pravice delavcev na nadnacionalni ravni – tj. Direktiva o čezmejnih združitvah. Gre za direktivo, o kateri so se države članice dogovarjale vrsto let in predstavlja zlasti pomembno možnost za srednje velike družbe, ki so aktivne v več držav članicah, pa vendar premajhne za ustanovitev evropske delniške družbe, po drugi strani pa 10. direktiva predstavlja tudi konkurenta evropski delniški družbi.

Temeljna prednost direktive je, da omogoča čezmejne združitve kapitalskih družb v Evropski uniji. Direktiva vzpostavlja enostaven pravni okvir, ki naj omogoči izogib prenehanju prevzetih družb in pokriva vse kapitalske družbe z izjemo družb za kolektivno investiranje (UCITS). Besedilo predvideva posebna določila glede zadrug. Glede na zelo različne vrste zadrug v EU, bodo imele države članice možnost, da jih izključijo od sodelovanja pri čezmejnih združitvah za omejeno obdobje petih let in pod nadzorom Evropske komisije.

Tako kot pri Statutu evropske delniške družbe, je bilo tudi pri pogajanjih o tej direktivi ključno vprašanje delavsko soupravljanje. Gre za vprašanje, kako se soočiti s čezmejnimi združitvami, ki vključujejo izgubo ali zmanjšanje pravic iz delavske udeležbe pri upravljanju. V tej zvezi direktiva predvideva, da se uporabijo pravila o delavski participaciji pri tistih čezmejnih združitvah, kjer v vsaj eni od družb v združitvi obstaja model delavskega sodelovanja v organih družbe. Konkreten sistem delavskega soupravljanja pa bo predmet pogajanj po modelu, ki ga je vzpostavil Statut evropske delniške družbe. To omogoča, da delodajalec in delavci sprejmejo sporazum o sistemu delavskega soupravljanja ali da tega v novi družbi ne bo. V kolikor pogajanja ne uspejo, se uporabljajo standardna pravila o delavski udeležbi, pri čemer velja standard najvišje obstoječe delavske udeležbe v udeleženih družbah v združitvi, pod pogojem da je vsaj ena tretjina udeleženih delavcev bila v sistemu soupravljanja v organih družbe.

Vse obveznosti iz delovnih razmerij morajo biti prenesene na novo upravo združene družbe. Vse pridobljene pravice iz kolektivnih sporazumov, kakor tudi pravice starejših ali invalidnih delavcev so prav tako zaščitene.

Opisana ureditev delavske udeležbe pri upravljanju v okviru 10. direktive je rezultat prizadevanj evropskih organizacij, ki predstavljajo interese delavcev, po ohranitvi dosežkov iz Direktive o SE, saj je obstajala bojazen po zniževanju standardov na evropski ravni, ki bi imela posledice tudi za nacionalne pravice do soupravljanja.

5. Evropski socialni dialog

Evropski prostor se v zadnjem desetletju intenzivno ukvarja z vprašanjem 'kakšno Evropo želimo' – ali se bo pospeševala zgolj razvojna komponenta in svetovna konkurenčnost, ali pa bo pri tem imela svojo vlogo tudi socialna naravnanost Evrope. Pri tem je pomembno iskati poti, v okviru katerih vloga zaposlenih v razvoju Evrope ne bo veljala za zavirajočo, ampak nasprotno. Tako jo bo tudi lažje upravičiti in zagovarjati pri delodajalcih. Na tej osnovi gradijo dokumenti EU o socialnem dialogu, vključno z Lizbonsko strategijo. 

Dialog s socialnimi partnerji velja za temelj evropskega socialnega modela. Na osnovi 138. člena Pogodbe o ES je Komisija pristojna razvijati dialog med socialnimi partnerji na evropski ravni. Na tej osnovi je bilo na socialnem področju sprejetih že več direktiv – npr. Direktiva 96/34/ES o starševskem dopustu, Direktiva 97/81/ES glede krajšega delovnega časa in Direktiva 99/70/ES o delu za določen čas. Komisija v svojih dokumentih poudarja, da so dobri odnosi med delavci in delodajalci ključ za dobro upravljanje družb v razširjeni EU in gonilna sila gospodarskih in socialnih reform.
 Poleti 2004 je Komisija sprejela Sporočilo z naslovom »Partnerstvo za spremembe v razširjeni Evropi – pospeševanje prispevka evropskega socialnega dialoga«,
 v katerem poudarja, da se lahko socialni partnerji iz različnih sektorjev na evropski, nacionalni ravni in ravni družb veliko naučijo iz različnih izkušenj, ki jih imajo, s tem pa bi povečali sinergijo med njimi in pospešili socialno naravo Evrope.
 
V tem obsegu je tudi pomembno, da je februarja 2005 Komisija izdala novo Socialno Agendo 2005-2010 za sodobnejši evropski socialni model in prenovila cilje Lizbonske strategije po rasti in zaposlovanju.
 Nova socialna agenda se osredotoča na zagotavljanja zaposlitev, na enake možnosti za vse in zagotavljanje ugodnosti rasti EU za vsakega člana družbe. Preko posodobitve trga dela in sistemov socialnega varstva naj bi EU pomagala ljudem izkoristiti možnosti, ki jih ponuja mednarodna konkurenca, tehnološke prednosti in spreminjajoči populacijski trendi, pri čemer je hkrati potrebno zaščititi najbolj ranljive v družbi.

� Teorija razlikuje med udeležbo na spodnjem in udeležbo na zgornjem nivoju. Na spodnjem nivoju gre za različna delavska predstavništva, ki so od organov družb pristojna zahtevati obveščanje (o odločitvah, ki so že sprejete) in posvetovanje (dialog pred sprejemom odločitev). Na nivoju družbe pa udeležbo predstavlja soodločanje v organih družbe - Glej Keller B., The European Company Statute: Employee involvement – and beyond.


� Pichot E., The European Company Statute and employee participation, april 2001.


� Baglioni G., Employee involvement in the European Company Directive, Transfer 2/2003, str. 341.


� Kluge N., Stollt M., Workers' Representation at Board Level in the new EU Member States.


� Council Regulation (EC) No 2157/2001 of 8 October 2001 on the Statute for a European Company [Official Journal L 294 of 10.11.2001].


� Council Directive No 2001/86/EC of 8 October 2001 complementing the Statute for a European Company with regard to the involvement of employees in the European company [Official Journal L 294 of 10.11.2001]. 


� Preambula direktive v 5. navedbi določa: "Zaradi velike raznolikosti predpisov in praks, ki obstajajo v državah članicah glede načina udeležbe predstavnikov delavcev pri odločanju v družbah, ni priporočljivo določiti enega samega evropskega modela udeležbe delavcev, ki bi se uporabljal za SE."


� Preambula Direktive SE, navedba št. 18.


� Directive 2002/14/EC of the Council and the European Parliament of 11 March 2002 establishing a general framework for informing and consulting employees in the European Community [Official Journal L 80, 23.03.2002].


� COM(95) 547 final – neobjavljen v Uradnem listu EU.


� V tem pogledu je Komisija leta 2002 sprejela Sporočilo 'The European social dialogue, a force for innovation and change'.


� Communication from the Commission of 12 August 2004 - Partnership for change in an enlarged Europe - Enhancing the contribution of European social dialogue [COM(2004) 557 final].


� Poudarjanje socialne komponente v prihodnjem gospodarskem razvoju Evropske unije potrjujejo še številni drugi dokumenti – npr. januarja 2002 izdan dokument Anticipating and managing change: a dynamic approach to the social aspects of corporate restructuring� in marca 2005 sprejeto sporočilo z naslovom “Restructuring and Employment – Anticipating and accompanying restructuring in order to develop employment: the role of the European Union” (COM 2005-120). 


� Communication from the Commission on the Social Agenda, 9.2.2005, COM(2005) 33 final.
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