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Wprowadzenie europejskich rad zakladowych jest jednym z najwiekszych osia-
gnie¢ wspolnotowej polityki spotecznej, poniewaz stanowito decydujacy krok
w kierunku budowy europejskiego obszaru stosunkéw przemystowych. Kulmi-
nacja tego procesu stata sie mozliwa przede wszystkim dzieki uporczywej presji,
jaka europejskie organizacje zwigzkowe wywieraty od poczatku lat siedemdzie-
sigtych na rzady panstw cztonkowskich Unii Europejskiej i instytucje wspolno-
towe, dostrzegajac powazne trudnosci w regulowaniu praktyk przedsiebiorstw
wielonarodowych.

Tradycyjnie, europejskie zwigzki zawodowe stosowaty zorientowane lokalnie
strategie negocjacyjne z przedsiebiorstwami wielonarodowymi. Staraty sie przy
tym chroni¢ interesy pracownikéw w kraju, w ktérym znajdowata sie firma ma-
cierzysta, poprzez umowy zapewniajace ciagtosc lokalnej” produkgji i wielkosci
zatrudnienia. Czesto dziato sie to ze szkoda dla pracownikéw w innych osrodkach
tej samej firmy wielonarodowej znajdujgcych sie w innych krajach, a takze pra-
cownikéw innych firm, ktérzy réwniez swiadczyli ustugi dla gtéwnego przedsie-
biorstwa w kraju i za granica.

Jednak poczawszy od lat dziewiec¢dziesigtych ta lokalna orientacja zostata zakwe-
stionowana przez nowe wyzwania i problemy wynikajace z bardziej agresywnej
polityki produkcji i zatrudnienia koncernéw miedzynarodowych, do ktérych nie
wszystkie europejskie zwigzki zawodowe byty w stanie sie dostosowac i zareago-
wacé w ten sam sposob.

Zgodnie z nurtem instytucjonalistycznym, niektére zwigzki zawodowe byty w sta-
nie lub wiedziaty, jak odpowiedzie¢ na te problemy za pomoca bardziej proak-
tywnych strategii, przeformutowujac swoje struktury i cele. Mogto do tego dojs¢,
poniewaz posiadaty dziataty w bardziej sprzyjajacych ich interesom kontekstach,
zaréwno kulturowych (tradycja porozumien i uzgodnien spotecznych, sprzyjaja-
ca lub przychylna konsensusowi spotecznemu kultura zatrudnienia, wczesniejsze
doswiadczenia w negocjacjach zbiorowych z miedzynarodowymi koncernami



itp.), jak i instytucjonalne (udziat zwigzkéw zawodowych w polityce makroeko-
nomicznej, korzystne ramy prawne w stosunkach pracy itp.). Miato to miejsce
w przypadku niemieckich, dunskich czy wtoskich zwigzkéw zawodowych. Inne
natomiast — jak hiszpanskie czy brytyjskie zwigzki zawodowe - albo nie byty
w stanie uzyskac takiego samego wsparcia, albo — choc je miaty — inne specyficz-
ne czynniki,lokalne” (niska liczba cztonkéw, podziaty zwigzkowe, duza liczba ma-
tych i srednich przedsiebiorstw itp.) nie pozwalaty, w praktyce, aby te organizacje
mogty z powodzeniem stawiac czota tym wyzwaniom i problemom.

Przeciwnie, funkcjonalizm wskazywat, ze imperatywy funkcjonalne wynikajace
z procesu integracji gospodarczej i instytucjonalnej, napedzane z kolei przez
wprowadzenie jednolitego rynku, a nastepnie wspdlnej waluty, a w szczegélno-
$ci przez rozszerzenie praktyk miedzynarodowych koncernéw w zarzadzaniu sita
roboczg, sprawity, ze europejskie zwigzki zawodowe musiaty dostosowac swoje
Jokalne” strategie dziatania do nowego, nieuchronnie zbieznego, miedzynarodo-
wego wzorca, aby odpowiedzie¢ na podobne konflikty i problemy w wymiarze
miedzynarodowym, niezaleznie od ograniczen, jakie mogty na te zbiezno$¢ nato-
zy¢ czynniki kulturowe i instytucjonalne poszczegélnych krajow.

W kazdym razie, zarbwno ta ostatnia, jak i poprzednie tezy nie wydajg sie rozstrzy-
gajace, aby modc stwierdzi¢, ze strategie stosowane przez europejskie zwiazki za-
wodowe w ostatnich latach mozna zasadniczo wyjasni¢ wptywem czynnikéw eko-
nomicznych lub, przeciwnie, wptywem czynnikéw instytucjonalnych i kulturowych,
tak ze nie ma wystarczajacych podstaw, przynajmniej na razie, aby zapewni¢, ze
rozbieznosci, od ktdrych zaczetly sie strategie zwigzkowe w przesztosci, bedga stop-
niowo zanikac lub, przeciwnie, beda wykazywaty tendencje to utrzymania sie.

Inne perspektywy probowaty wyjasni¢, w jaki sposéb zwigzkowe ozywienie lub
zatamanie moze wptywac na inne kierunki predyspozycji zwigzkowej moga mie¢
przeciwne kierunki w predyspozycjach zwigzkéw i samych pracownikéw do
mniej lokalnej, a bardziej globalnej wizji dziatarn zwigzkowych.

Aby zaobserwowac te efekty, Ebbinghaus i Visser proponujg trzy rézne podejscia:
* podejscie cyklu gospodarczego,
* podejscie strukturalne,

* podejscie instytucjonalne.

Pierwszy z nich pokazuje, ze skoro w okresie boomu gospodarczego wzrasta ak-
tywnosc i zatrudnienie, a co za tym idzie - liczba potencjalnych cztonkéw, pod-
czas gdy w okresie dekoniunktury jest odwrotnie, to mozna wnioskowac, ze to
wiasnie w okresie dobrej koniunktury zwigzkom zawodowym bardziej optaca
sie kierowac swoje dziatania poza granice kraju, gdyz majg sprzyjajace warun-
ki (wzrost gospodarczy i wzrost liczby cztonkéw), ktére w wiekszym stopniu niz
w okresie dekoniunktury legitymizujg je do formutowania zmian kierunku do-
tychczasowych strategii.

Drugie z kolei podejscie strukturalne czesciowo zaprzecza twierdzeniom stoso-
wanym w podejsciu cyklu gospodarczego.

W rezultacie, Zgodnie z tym podejsciem, spadek liczby cztonkéw i zmniejszenie
intensywnosci dziatan zwigzkéw zawodowych spowodowane neoliberalng re-
orientacja polityk rzadowych oraz zmianami w metodach produkgji i zarzadzania
praca w ostatnich dziesiecioleciach, doprowadzit do statego wzrostu wzglednego
i bezwzglednego znaczenia 0s6b zatrudnionych w sektorze ustug, i spadek zna-
czenia zatrudnionych w przemysle i przedsiebiorstwach publicznych, stanowiagce
tradycyjny obszar dziatalnosci zwigzkéw zawodowych. Nie tylko zmniejszyto to
srednig wielko$¢ przedsiebiorstw, ale takze potencjat przedsiebiorstw spetniaja-
cych minimalne wymogi wielkosci w wymiarze miedzynarodowym, aby mozna
w nich byto tworzy¢ zwigzkowe organy przedstawicielskie, jak ma to miejsce
w przypadku europejskich rad zakladowych - ale takze postawito zwigzki zawo-
dowe w sytuacji wyraknej stabosci w negocjacjach zbiorowych z pracodawcami.

W tym kontekscie zwigzki zawodowe mogty zareagowac, przyjmujac bardziej lo-
kalna i protekcjonistyczna wizje przy opracowywaniu swoich strategii.

Wreszcie, podejsécie instytucjonalne stwierdza, ze w krajach, w ktérych zwiaz-
ki zawodowe sg zaangazowane jako partnerzy spoteczni w formalne instytucje
systemu stosunkéw przemystowych i w ktérych dialog spoteczny (dwu- lub troj-
stronny) jest silnie skonsolidowany jako mechanizm negocjacji politycznych i pra-
cowniczych, to wtasnie tam zwiagzki zawodowe s3 bardziej sktonne do popierania
dziatan zbiorowych na poziomie sektorowym i terytorialnym na szczeblu miedzy-
narodowym. W przeciwienstwie do krajow, w ktérych brak jest takiego dialogu
i zaangazowania instytucjonalnego, a wiec zwiazki zazwyczaj koncentrujg swoje
strategie bardziej na poziomie lokalnym (zaréwno sektorowym, jak i terytorial-
nym) lub po prostu na poziomie przedsiebiorstwa.



Ze specyficznego punktu widzenia europejskich zwigzkéw zawodowych nie moz-
na pominac szczegdlnej historycznej dynamiki struktury gospodarczej i zawodo-
wej w tym kraju w ostatnich dziesiecioleciach.

Od czasu transformacji ustrojowej nastapity istotne zmiany w publicznej regulacji
rynku pracy.

Cykle gospodarczej recesji i nastepujace po nich okresy wzrostu pociggaty za
soba gtebokie zmiany w strukturze zawodowej.

Procesy niszczenia i tworzenia miejsc pracy w tych cyklach nie polegaty jedynie
na dostosowaniach ilosciowych, ale raczej na strukturalnych zmianach w siatce
zatrudnienia, w wyniku catkowitego lub czesciowego zamkniecia wielu firm, gte-
bokiej reorganizacji tych, ktérym udato sie przetrwac, a takze pojawienia sie no-
wych gatezi, czesto dziatajacych w dziedzinach i rodzajach dziatalnosci odmien-
nych od poprzednich.

Zmiany w zatrudnieniu bezposrednio zwigzane z gwattownym wzrostem za-
trudnienia tymczasowego w naszym kraju, ktére zmusity wielu ekspertéw do
uznania rodzaju umowy, statej lub tymczasowej, za gtéwny czynnik wyjasnia-
jacy segmentacje rynku pracy, nawet w samych firmach, z tworzeniem rynkéw
wewnetrznych lub pseudorynkéw, na ktérych oferowane sa rézne warunki pra-
cy w zaleznosci od dostarczanej wartosci dodanej i stopnia dyspozycyjnosci
kazdego pracownika dla firmy.

Wszystkie te czynniki doprowadzity do pojawienia sie ogromnej réznorodnosci
w sytuacji zawodowych i intereséw, nie zawsze zbieznych, wsréd réznych grup
pracownikéw, co utrudniato zbiorowe dziatanie zwigzkéw zawodowych.

Jest oczywiste, ze negocjacje zbiorowe sg hamulcem dla jednostronnosci decy-
zji biznesowych i ze silne negocjacje, wspierane przez wiekszo$¢ pracownikow,
ograniczaja te jednostronnosc¢.

Ponadto, negocjacje zbiorowe przenosza decyzje z lokalnego poziomu przedsie-
biorstwa na wyzsze poziomy hierarchiczne i sprzyjaja wiekszej réwnowadze sit mie-
dzy obiema stronami, co jest absolutnie konieczne do prowadzenia negocjacji.

Z tego powodu pracodawcy maja tendencje do wptywania na dynamike negocjacji
zbiorowych w celu przeniesienia ich, na ile to mozliwe, do sfery prywatnej przedsie-
biorstwa, majac pewnos¢, ze czesto prowadzi to do ukrytej jednostronnosci.

Oczywiscie ta rzeczywisto$¢ bardzo kontrastuje z catg literatura, ktéra od lat na-
wigzuje do tak zwanych nowych paradygmatéw przedsiebiorstwa przysztosci:
motywujacego, integrujacego, partycypacyjnego, gdzie czynnik ludzki jest nie-
podwazalnym kluczem do przysztosci firmy.

Rzeczywisto$¢ pokazuje jednak, ze w wielu duzych przedsiebiorstwach nadal
dominuje kultura biurokratyczna, ze sztywnymi piramidalnymi strukturami, roz-
budowanymi systemami przepiséw i zasad, duza iloscig bezosobowej kontroli.
Utrzymuje to wysoki poziom braku zaufania do pracownika i srodowisko pracy,
ktére nie sprzyja dzialaniom zwigzkowym w przedsiebiorstwie.

Ta kultura biurokratyczno-hierarchiczna jest nadal rozpowszechniona w wielu
duzych przedsiebiorstwach i korporacjach miedzynarodowych, ale takze w ma-
tych i srednich firmach, co sprawia, ze dziatania zwigzkéw zawodowych sg jeszcze
stabsze w catym obszarze dziatalnosci biznesowej, zwazywszy na duze znaczenie
firm miedzynarodowych w catej gospodarce.

Przy takiej kulturze i strukturze korporacyjnej mozliwe strategie zwigzkowe
z miedzynarodowg wizja probleméw wspétczesnego globalnego $rodowiska
sg nieuchronnie ograniczone do tych lideréw zwigzkowych, ktérych ideologie
przedktadajg perspektywe globalng nad lokalng przy planowaniu dziatah zbio-
rowych i negocjacji.

Taka tradycja nie jest jeszcze zbyt rozpowszechniona w $wiecie zwigzkowym, a jej
brak tylko wzmocnit nieche¢ kierownictwa i pracodawcéw, gdy zwigzki zawodo-
we wnioskowaty o zawieranie porozumien lub tworzenie organdw, takich jak eu-
ropejskie rady zaktadowe, na szczeblu wyzszym niz krajowy.

Ponadto, na perspektywe miedzynarodowg menedzeréw kilku duzych firm ro-
dzimych i koncernéw miedzynarodowych znaczacy wptyw ma rodzaj nauki i do-
$wiadczenia, ktére zdobyli w wyniku niedawnego wejscia na rynki krajow spoza
UE, zwfaszcza w Ameryce tacinskiej.

Informacje dotyczace europejskich rad zakladowych sg w panstwach cztonkow-
skich stosunkowo nieliczne w poréwnaniu z innymi kwestiami spoteczno-pra-
cowniczymi.

Od czasu wejscia w zycie dyrektywy 94/45/WE oraz rozpoczecia procesu jej trans-
pozycji do odpowiednich przepiséw krajowych poszczegélnych panstw czton-
kowskich, potencjalna liczba przedsiebiorstw wielonarodowych oraz grup przed-
siebiorstw, ktére mogtyby zatozy¢ ERZ, stale wzrasta w obszarze UE-25, co wynika



miedzy innymi ze statego wzrostu obszaréw dziatalnosci tych firm — zaréwno ze
wzgledu na wzrost skali wiasnej dziatalnosci, jak i w wyniku proceséw absorpgji
lub fuzji z innymi firmami - ale takze ze wzgledu na lokowanie sie na terytorium
Europy nowych firm o takim potencjale, zaréwno z nowych krajéw europejskich,
jak i z krajow spoza UE.

W efekcie takich proceséw z okoto 1 200 firm, ktére mogty zatozy¢ ERZ w 1998
roku, w potowie 2018 roku byto ich juz ponad 7 200.

Jednakze po zatwierdzeniu tej dyrektywy w 1994 r. i do wrze$nia 1996 r. nastgpit
znaczny wzrost netto tworzenia tych ciat (378 nowych ERZ), szczegdlnie w ostat-
nich miesigcach tego okresu. Wreszcie, po wrzesniu 1996 r. i az do najnowszych
dostepnych danych z czerwca 2016 r. tempo tworzenia ERZ ulegto spowolnieniu,
poniewaz w tej ostatniej fazie podpisano jedynie 733 nowe umowy zatozycielskie
ERZ, pomimo wspomnianego wyzej wzrostu liczby przedsiebiorstw, ktére w tym
samym okresie mogty zostac objete przepisami o istnieniu tego organu przedsta-
wicielskiego.

Sytuacja europejskich rad zaktadowych powotanych do czerwca 2018 r., w sto-
sunku do potencjalnej liczby przedsiebiorstw wielonarodowych, ktérych doty-
czyta dyrektywa 94/45 w tym samym okresie (5 204 przedsiebiorstwa), zaréwno
tych, ktére miatly siedzibe w jednym z krajow 6wczesnej UE-25 (1 746 przedsie-
biorstw, w tym w Norwegii i Szwajcarii), jak i tych, ktére majac siedzibe poza UE-
25, posiadaty centra dziatalnosci o rozmiarach wspdlnotowych niezbednych do
powotania ERZ: facznie 758 przedsiebiorstw, z czego 444 miaty siedzibe w USA,
66 w Kanadzie, 96 w Japonii, 23 w Australii, 25 w RPA i 128 w innych krajach spoza
UE. Nalezy jednak zauwazy¢, ze wsrdd dziesieciu krajow, ktére przystapity do Unii
Europejskiej w 2002 .

Jedynie w Republice Czeskiej, Polsce i na Wegrzech przedsiebiorstwa wielonaro-
dowe kwalifikowaty sie do utworzenia ERZ, chociaz tylko na Wegrzech takie poro-
zumienie zostato osiaggniete tylko w jednym przedsiebiorstwie.

Z powyzszego mozna wywnioskowac, ze wskahniki objecia przedsiebiorstw, kto-
re podlegaty przepisom o tworzeniu ERZ, byty nadal stosunkowo niskie w roku
2005, ponad dekade po przyjeciu dyrektywy o ERZ: podczas gdy wskakhik obje-
cia przedsiebiorstw wielonarodowych z siedzibg w panstwach UE wynosit 35,4%,
wskalhik objecia przedsiebiorstw wielonarodowych z siedzibg poza panstwami
UE wynosit 32%, tak wiec ogélny wskalknik objecia wynosit 34,8%, przy spektrum

wskakhikéw dla poszczegdlnych panstw, od najwyzszych wartosci 63,4% i 54%
odpowiednio dla Norwegii i Belgii, do najnizszych 11,1%, 14% i 14,6% odpowied-
nio dla Portugalii, Irlandii i Hiszpanii.

Dynamika ponadnarodowych porozumiert ramowych, podpisywanych mie-
dzy kierownictwem przedsiebiorstwa wielonarodowego a jednym lub kilkoma
przedstawicielami pracownikéw (gtéwnie europejskimi lub miedzynarodowy-
mi federacjami branzowymi, ale takze europejskimi radami zaktadowymi lub
jednym lub kilkoma krajowymi zwigzkami zawodowymi), staje sie coraz bar-
dziej powszechna od 2000 r.

W zdecydowanej wiekszosci ponadnarodowych porozumien ramowych (93%)
uczestniczg europejskie przedsiebiorstwa wielonarodowe z siedzibag w kraju po-
chodzenia (gtéwnie niemieckie i francuskie, chociaz w ostatnich latach na trzecim
miejscu znalazly sie przedsiebiorstwa hiszpanskie), natomiast niewielka liczba
umoéw dotyczy pozaeuropejskich przedsiebiorstw wielonarodowych ze Stanéw
Zjednoczonych, Kanady, Brazylii, Rosji, Republiki Potudniowej Afryki, Malezji, In-
donezji, Australii, Nowej Zelandii i Japonii.

Sa to porozumienia dobrowolne, zawierane poza wigzacymi regulacjami prawny-
mi zaréwno na szczeblu europejskim, jak i miedzynarodowym, z uwagi na brak
ram normatywnych okreslajacych zasady ich zawierania i stosowania, uprawnio-
ne podmioty, kadencje, forme i skutecznos¢ umoéw, instrumenty monitorowania
i kontroli ich stosowania oraz metody rozwigzywania konfliktéw.

Wobec braku odpowiednich ram prawnych, jak réwniez przepiséw krajowych re-
gulujacych krajowe skutki uméw wynegocjowanych na szczeblu ponadnarodo-
wym, porozumienia takie funkcjonuja w prézni regulacyjnej, posiadajac jedyna
moc prawng nadang im przez negocjujace strony.

W dziedzinie zbiorowych stosunkéw pracy ta sytuacja prézni normatywnej nie
przeszkadza partnerom spotecznym w tworzeniu wtasnego systemu prawnego,
zgodnie z teorig wypracowang na temat pluralizmu systeméw prawnych, ktéra
zostata przeniesiona na grunt prawa pracy we Wioszech poprzez pojecie,,porzad-
ku miedzyzwigzkowego” opartego na zasadzie autonomii zbiorowej.

Poprzez ukfad zbiorowy partnerzy spoteczni tworza wtasny system wspélnych
zasad, instrumentow, procedur i instytucji, za pomoca ktérych reguluja stosunki
pracy, zapewniajac mechanizmy odwotawcze w przypadku naruszenia postano-
wien uktadow.



Dlatego nie nalezy przeceniac sytuacji niepewnosci prawnej, w jakiej znajduja sie
te porozumienia: s3 one obdarzone skutecznoscig prawng wtasciwg dla porozu-
mienia, ktéra zarowno w tradycji prawa powszechnego systemu anglosaskiego,
jak i w systemach prawa cywilnego ma moc wigzaca strony.

To same strony okreslajg jej zakres, wzajemne prawa i obowigzki, czas trwania
i warunki jej przedtuzenia oraz formy nadzoru i kontroli jej stosowania.

Sa to przepisy proceduralne, ktére zazwyczaj znajduja sie w tzw. czesci obligato-
ryjnej uktadu zbiorowego pracy i maja na celu wspdlne ustalenie zasad i procedur,
ktérych strony bedg przestrzegac podczas negocjacji i realizacji uktadu ponadna-
rodowego.

Dyrektywa w sprawie europejskich rad zaktadowych przyczynita sie do wzmoc-
nienia prawa przedstawicieli pracownikéw do informacji i konsultacji w przed-
siebiorstwach ponadnarodowych oraz do dziatania jako sita napedowa rokowan
zbiorowych dotyczacych uktadéw zbiorowych w przedsiebiorstwach wielonaro-
dowych, a takze do zachecania do dobrowolnego rozszerzenia reprezentacji pra-
cownikéw na pozaeuropejskie spétki zalezne poprzez ustanowienie globalnych
rad zaktadowych.

Istnienie ERZ oraz regularnos¢ dialogu spotecznego i dyskusji miedzy kierow-
nictwem przedsiebiorstw wielonarodowych a ERZ sprzyjaty rozwojowi praktyk
negocjacyjnych wykraczajacych poza to, co narzuca sama Dyrektywa, zwtaszcza
w europejskich przedsiebiorstwach wielonarodowych, ktére nieprzypadkowo
stanowia zdecydowang wiekszos¢ przedsiebiorstw, ktére podpisaty ponadnaro-
dowe porozumienia ramowe.

Natozony przez Dyrektywe Europejska obowigzek negocjowania utworzenia,
sktadu i kompetencji ERZ stanowit pierwotny trzon negocjacji w korporacji trans-
narodowej, co przyczynito sie do ustrukturyzowania aktoréw na tym poziomie.

Jednak w zwiazku z tymi regulacjami powstato pytanie, kto ma prawo do nego-
cjowania i podpisywania ponadnarodowych porozumien ramowych w imieniu
pracownikéw.

Pozostaje to kwestig otwartg, biorgc pod uwage rézne krajowe systemy reprezen-
tacji, ktére nadaja uprawnienia do negocjowania porozumien na poziomie przed-
siebiorstwa organom reprezentujacym pracownikéw w przedsiebiorstwie, takim
jak rady zaktadowe lub przedstawiciele zwigzkéw zawodowych.
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Ponadnarodowa projekcja réznych krajowych systeméw reprezentacji, podkre-
$lona przez rézne mechanizmy wyboru lub powotywania krajowych przedsta-
wicieli pracownikéw do ERZ, jest widoczna w przewadze ponadnarodowych
porozumien ramowych podpisanych przez europejska (lub $wiatowa) rade za-
ktadowg w przedsiebiorstwach wielonarodowych pochodzenia niemieckiego
i przez zwiagzki zawodowe we francuskich przedsiebiorstwach wielonarodowych.

Pytanie to zwigzane jest z r6znym pojmowaniem porozumienia zaktadowego,
jako wyniku dynamiki partycypacyjnej w przedsiebiorstwie (np. prawa do infor-
macji i konsultacji) lub jako instrumentu rozwigzywania konfliktow.

Ogdlnie rzecz biorac, koncentracja znacznej liczby ponadnarodowych porozu-
mien ramowych w europejskich przedsiebiorstwach wielonarodowych uwazana
jest za wynik pozytywnego klimatu dialogu spotecznego, ktéry charakteryzuje
przedsiebiorstwo macierzyste, jak rowniez roli, jakag krajowe systemy stosunkéw
pracy i europejskie ramy instytucjonalne uznaja dla dialogu spotecznego na po-
ziomie przedsiebiorstwa.

Sytuacja jest zupetnie inna w przypadku przedsiebiorstw wielonarodowych
spoza Europy, gdzie kwestia ta jest catkowicie zalezna od stosunkéw wiadzy:
w klimacie otwarcie antyzwigzkowym porozumienie jest czesto wynikiem dtu-
gich proceséw negocjacyjnych majacych na celu zakoriczenie kampanii mobi-
lizacyjnych i strategii sadowych majacych na celu ujawnienie naruszania praw
podstawowych przez przedsiebiorstwo wielonarodowe w granicach krajowych
lub w panstwach trzecich.

Po drugie, miedzynarodowe Krédta inspiracji dla ponadnarodowych porozumien
ramowych obejmuja Wytyczne OECD w sprawie przedsiebiorstw wielonarodo-
wych (1976), ktére zostaty ostatnio zrewidowane i wzmocnione w odniesieniu do
obowigzkéw panstw w zakresie monitorowania przedsiebiorstw wielonarodo-
wych; tréjstronng deklaracje MOP w sprawie przedsiebiorstw wielonarodowych
(1977), zaktualizowang w 2017 r. w celu uwzglednienia wsrdd jej zasad przewod-
nich koncepcji ,nalezytej starannosci” w stosunkach umownych z firmami trze-
cimi oraz promowania programu godnej pracy i poszanowania praw cztowieka
w globalnych tancuchach dostaw; Global Compact z 2000 r.; oraz Wytyczne ONZ
dotyczace biznesu i praw cztowieka z 2011 r.

Chociaz sa to instrumenty prawa miekkiego o charakterze niewigzacym, Krodta te
sprzyjaty rozpowszechnianiu kultury dialogu spotecznego i promowaniu konwen-
¢ji dotyczacych praw podstawowych w przedsiebiorstwach wielonarodowych,



w tym poprzez instrumenty odpowiedzialnosci spotecznej przedsiebiorstw, ta-
kie jak karty i kodeksy postepowania, ktérych rozwoj wydaje sie by¢ prowadzony
przez nowa generacje ponadnarodowych porozumiern ramowych.

Nalezy podkresli¢, ze gtéwne znaczenie, jakie w ponadnarodowych porozumie-
niach ramowych przywiagzuje sie do przestrzegania konwencji MOP dotyczacych
wolnosci i reprezentacji zwigzkéw zawodowych oraz rokowan zbiorowych, stanowi
zasadniczy warunek wstepny prawidtowego funkcjonowania mechanizméw mo-
nitorowania i nadzoru nad wdrazaniem ponadnarodowych ukfadéw zbiorowych.

Tam, gdzie procedury monitoringu i kontroli sa wtasciwie realizowane, przyczynia
sie to w znacznym stopniu do wzrostu liczby cztonkéw zwigzkéw zawodowych
w wielu regionach swiata (np. szybki wzrost liczby cztonkéw zwigzkéw zawodo-
wych w sektorze spozywczym i budowlanym w Ameryce tacinskiej lub w sekto-
rze tekstylnym i odziezowym w Azji).

W dziedzinie reprezentacji pracownikdédw negocjacje dotyczace ponadnarodo-
wych uméw ramowych otrzymaty znaczny impuls dzieki zmieniajacej sie dyna-
mice europejskich rad zaktadowych: sam mechanizm wdrazania dyrektywy w tej
sprawie, oparty na negocjacjach miedzy centralnym kierownictwem przedsie-
biorstwa a specjalnym zespotem negocjacyjnym ztozonym z przedstawicieli
pracownikow z réznych zaktadéw produkcyjnych, sprawit, ze ustanowienie euro-
pejskiej rady zaktadowej i okreslenie jej prerogatyw w zakresie informowania pra-
cownikéw i konsultowania sie z nimi stato sie przedmiotem ponadnarodowego
procesu negocjacyjnego ad hoc.

Kolejne nowelizacje tej dyrektywy wzmocnity negocjacyjna role zwigzkéw zawo-
dowych zaréwno przy tworzeniu ERZ, jak i przy przedtuzaniu porozumien.

W rzeczywistosci przepis ten przewiduje obowigzek informowania europejskich
zwigzkéw zawodowych o rozpoczeciu negocjacji, aby mogty one koordynowac
i promowac dobre praktyki, a takze pomocnicza role specjalnego zespotu nego-
cjacyjnego.

WyraXha wzmianka o zwigzkach zawodowych, wraz z milczeniem dyrektywy
w sprawie przyznania ERZ funkcji negocjacyjnych, ktéra byta rowniez bohaterem
duzej liczby porozumien z przedsiebiorstwami ponadnarodowymi, nie tylko w sy-
tuacjach kryzysu i restrukturyzacji zatrudnienia, ale réwniez w kwestiach takich
jak ochrona zdrowia, réwnos¢ szans, mobilnos¢ itp. doprowadzita, od czasu wej-
scia w zycie zmienionej dyrektywy, do zmniejszenia liczby porozumien ponadna-
rodowych podpisywanych wytacznie przez ERZ i do wzrostu liczby porozumien
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podpisywanych przez federacje sektorowe, europejskie lub miedzynarodowe. Ta
wiodaca rola zwigzkéw zawodowych wydaje sie by¢ odpowiedzia na kilka rodza-
jow lub pozioméw obaw.

Z jednej strony obawa przed korporacyjnym dryfem ERZ i che¢ oddzielenia funk-
¢ji partycypacyjnej (prawa do informacji i konsultacji) od funkcji negocjacyjnej,
zgodnie z tradycja krajow, w ktérych istniejg dwa kanaty dziatar; z drugiej strony
dzielenie sie strategig zwigzkowg wobec przedsiebiorstw wielonarodowych z od-
powiednimi organizacjami miedzynarodowymi w celu wspétdziatania z nimi na
poziomie globalnym, aby mogty one zagwarantowac poszanowanie podstawo-
wych praw pracowniczych w kazdym kraju, w ktérym maja siedzibe i w global-
nych taricuchach dostaw.

Doswiadczenie zdobyte przez ERZ w europejskich przedsiebiorstwach wielona-
rodowych lub w przedsiebiorstwach europejskich, ktére wyznaczyty kierownic-
two odpowiedzialne za wdrozenie dyrektywy, pokazato, ze europejski wymiar
regionalny wydaje sie by¢ catkowicie niewystarczajacy do zrozumienia gtéwnych
zmian dotykajacych przedsiebiorstwa wielonarodowe, ktére sg obecnie przewi-
dywane w wymiarze globalnym.

Cztonkostwo w ERZ zostato wiec dobrowolnie rozszerzone o przedstawicieli pra-
cownikoéw z krajow trzecich jako obserwatoréw lub petnoprawnych cztonkéw.

W wielu przypadkach ERZ przeksztatcita sie w globalna rade zaktadowa, w ktérej
reprezentowani sg pracownicy ze wszystkich obszaréw swiata, w ktérych firma
ma swoje zakfady lub gtéwne filie.

Regularna sprawozdawczo$¢ na temat rozwoju sytuacji gospodarczej, finansowej
i zatrudnienia (obecnie wzbogacona o informacje na temat kwestii niefinanso-
wych w dziedzinie spotecznej, ochrony srodowiska, praw cztowieka i walki z ko-
rupcja, zgodnie z dyrektywag ramowg w sprawie sprawozdawczosci niefinanso-
wej i dotyczacej réznorodnosci, przedstawiana przez centralne kierownictwo
przedsiebiorstw wielonarodowych w ramach stosowania tej dyrektywy, w coraz
wiekszym stopniu odnosi sie do scenariuszy globalnych, a nie tylko do wymiaru
europejskiego.

Nastapit wiec gwaltowny wzrost liczby tych porozumien, ktérych zakres nie
ogranicza sie do wymiaru europejskiego, co jest wynikiem synergii miedzy do-
browolnym przeksztatceniem europejskich rad zaktadowych w globalne rady
zaktadowe a strategig branzowych federacji zwigzkéw zawodowych, ktére chca
wykorzystaé pozytywny klimat stworzony dzieki wdrozeniu dyrektywy w sprawie
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informowania przedstawicieli pracownikéw i przeprowadzania z nimi konsultacji,
aby podja¢ bezposredni dialog z kierownictwem przedsiebiorstw wielonarodo-
wych w celu podpisania uméw ramowych dotyczacych kwestii bedacych przed-
miotem wspdlnego zainteresowania.

Granica miedzy prawem do informacji i konsultacji z jednej strony, a prawem do
negocjacji z drugiej strony, nie wynika wystarczajaco jasno z pojecia konsultacji
przyjetego w zmienionej dyrektywie, ktéra definiuje je jako ,nawigzanie dialogu
i wymiane pogladéw miedzy przedstawicielami pracownikéw a centralnym kie-
rownictwem” (art. 2 lit. g) Dyrektywy 2009/38/WE).

Nie jest réwniez jasne, w ktérym momencie, po rozpoczeciu dialogu miedzy stro-
nami, rozmdwca w przedsiebiorstwie zostaje zastgpiony przez branzowa organi-
zacje zwigzkowa (branzowe organizacje zwigzkowe). W praktyce istnieje pewna
ciggtos¢ miedzy prawem/obowiazkiem do informacji i konsultacji, ktére stanowi
twardy rdzen prawa UE, a prawem do rokowan zbiorowych, réwniez uznanym
za prawo podstawowe przez Karte praw podstawowych Unii Europejskiej (art.
28), ale jedynie promowanym przez prawo UE (art. 152 Traktatu o funkcjonowa-
niu Unii Europejskiej), nie bez znacznych watpliwosci co do jego rzeczywistego
zakresu i jego domniemanych granic, gdy wchodzi w konflikt z podstawowymi
swobodami gospodarczymi.

Ta ciggtos¢ miedzy konsultacjami a negocjacjami rozwija sie dzieki regularnym
spotkaniom informacyjnym i urzeczywistnianiu dialogu miedzy dyrekcja central-
na a europejska rada zaktadowa, ktéry moze prowadzi¢ do negocjacji w celu pod-
pisania porozumienia.

Nie powinno dziwi¢, ze poza procedurami europejskiego dialogu spotecznego na
poziomie branzowym i miedzybranzowym, federacje branzowe stajg sie partne-
rami do rozumoéw dla przedsiebiorstw wielonarodowych przy zawieraniu euro-
pejskich i miedzynarodowych porozumien ramowych.

W rzeczywistosci sektorowe strategie produkcji s3 napedzane lub przynajmniej
silnie uwarunkowane przez wielonarodowe przedsiebiorstwa sektora, z ktérymi
europejskie, a przede wszystkim miedzynarodowe federacje przemystowe pro-
wadza rézne formy dialogu (zwtaszcza w ramach wdrazania Tréjstronnej dekla-
racji MOP w sprawie przedsiebiorstw wielonarodowych), ktére w optymalnych
warunkach moga prowadzi¢ do rzeczywistych porozumien.
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W tym celu na szczeblu europejskim i miedzynarodowym promowano wytyczne
i zalecenia, aby zapewni¢ pewnga formalizacje zasad prawa zwyczajowego regulu-
jacych proces negocjacji ponadnarodowych.

Miedzy innymi przyznanie federacjom europejskim specjalnego mandatu, forma
pisemna porozumienia, zapewnienie klauzuli o przestrzeganiu miniméw okreslo-
nych w przepisach krajowych, zwigzanie porozumien przez upowaznione zwigz-
ki zawodowe, okreslenie prawa wiasciwego w przypadku ewentualnych sporéw
dotyczacych interpretacji i stosowania porozumienia ponadnarodowego, a takze
procedury upublicznienia porozumienia.

W ramach tych podstawowych zasad zaproponowano réwniez przyjecie prawo-
dawstwa europejskiego w celu ustanowienia dobrowolnych ram regulacyjnych
dla negocjacji porozumien ponadnarodowych, w tym procedur mediacji w spo-
rach, co byto inicjatywa popierang przez Europejska Konfederacje Zwigzkéw Za-
wodowych, ale jak dotad bezskuteczna.

Podobnie swiatowe federacje zwigzkowe promowaty wytyczne dotyczace nego-
cjacji miedzynarodowych umoéw ramowych, majace na celu okreslenie minimal-
nej tresci tych umoéw w odniesieniu do zgodnosci z podstawowymi konwencjami
MOP, okreslenie zakresu stosowania, rozszerzonego na globalne tancuchy dostaw,
zapewnienie mechanizmoéw monitorowania zgodnosci zumowami, prawa do wi-
zytowania miejsc pracy, a takze zagwarantowanie neutralnosci zarzadéw przed-
siebiorstw wielonarodowych w kampaniach na rzecz organizowania pracowni-
kow w filiach i globalnych farncuchach podwykonawcéw, prawo do odwiedzania
miejsc pracy, a takze gwarancja neutralnosci kierownictwa przedsigbiorstw wie-
lonarodowych w kampaniach na rzecz organizowania pracownikéw w spétkach
zaleznych i globalnych fancuchach podwykonawstwa W strategii $wiatowych
federacji zwigzkowych podpisywanie porozumien z przedsiebiorstwami wielo-
narodowymi ma te podstawowa wartos¢, ze jest wektorem promocji praw pra-
cowniczych w skali globalne;j.

Kluczowe znaczenie dla powodzenia tej strategii ma wybdér przedsiebiorstw
wielonarodowych o dobrym klimacie dla stosunkéw przemystowych, istnienie
stosunkéw z krajowymi zwigzkami zawodowymi przedsiebiorstwa macierzyste-
go oraz miedzy zwigzkami zawodowymi w krajach, w ktérych przedsiebiorstwo
posiada zaktady pracy i/lub globalne rady zaktadowe, ktére zapewniaja obecnos¢
przedstawicieli pracownikéw na poziomie globalnym.
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Obecnos¢ wezesniej istniejacej sieci relacji pomiedzy przedstawicielami pracowni-
kéw z réznych krajow, w ktérych dziata przedsiebiorstwo wielonarodowe, jest istot-
ne ze wzgledu na doswiadczenie w dialogu ponadnarodowym i konflikcie z cen-
tralnym kierownictwem oraz w identyfikacji kwestii i problemoéw, w ktérych istnieje
wspolny interes, w celu rozpoczecia negocjacji i osiggniecia porozumienia.

Przede wszystkim jednak nalezy wzig¢ pod uwage konkretne wdrozenie negocjacji,
ktore wymaga kaskadowych proceséw informacyjnych we wszystkich przedsie-
biorstwach wielonarodowych i w przedsiebiorstwach trzecich, poprzez kontrole
oddolng, ze skutecznymi procedurami w przypadku nieprzestrzegania umoéw.

Podpisanie ponadnarodowego porozumienia ramowego nie wyczerpuje dziafal-
nosci réznych zaangazowanych podmiotéw, ale jest raczej punktem wyjscia.

Z podpisania umowy wynika szereg dziatarh majacych na celu wdrozenie, ktére
beda bardziej skuteczne, jesli umowa przydzieli kazdej ze stron doktadne obo-
wiazki w zakresie informacji, szkolen, kontroli, oceny, raportéw, procedury rekla-
macyjnej i rozwigzywania przypadkéw naruszenia.

W tym sensie miedzynarodowe umowy ramowe sg okreslane jako porozumienia
proceduralne, majace na celu ustalenie obowigzkéw natozonych na strony sygna-
tariuszy i ich organizacje, lokalne kierownictwo, firmy podwykonawcze, taricuchy
dostaw z jednej strony oraz lokalne zwigzki zawodowe i przedstawicieli pracow-
nikéw w miejscach pracy z drugiej strony.

Negocjowanie porozumien w przedsiebiorstwach ponadnarodowych jest w du-
zej mierze uzaleznione od przyjetej przez Unie Europejska dyscypliny twardego
prawa w zakresie informowania i konsultacji w europejskich radach zaktadowych,
ktorych ustanowienie i funkcjonowanie wymaga rozwoju doraXnego procesu ne-
gocjacyjnego o charakterze ponadnarodowym.

Obowiazek prawny ustanowienia takich europejskich organéw przedstawiciel-
skich w przedsiebiorstwach lub grupach o zasiegu wspélnotowym przyczynit sie
do rozwoju wewnetrznych praktyk dialogu spotecznego w przedsiebiorstwach
ponadnarodowych poprzez regularng wymiane informacji i procesy konsultacyj-
ne, ktére sa uruchamiane w przypadku istotnych zmian organizacyjnych w przed-
siebiorstwie ponadnarodowym, w szczegdlnosci w obliczu proceséw restruktury-
zacji przedsiebiorstw.
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Zgodnie z obowiagzujaca dyrektywa renegocjacja sktadu europejskiej rady za-
ktadowej jest wymagana, gdy struktura organizacyjna przedsiebiorstwa po-
nadnarodowego ulega zmianie w wyniku przejecia lub pofaczenia (tzw. klau-
zula adaptacyjna).

W projekcie tym duza wage przywigzano do udziatu pracownikéw, pracodawcéw
i przedstawicieli zwigzkéw zawodowych w uczestnictwie i konsultacjach z pra-
cownikami, pracodawcami i przedstawicielami zwigzkéw zawodowych w euro-
pejskich radach zaktadowych.

Przeprowadzilismy ankiety wsréd ponad 200 oséb, osobiscie, tam gdzie pande-
mia COVID-19 na to pozwalata i zachowujac kazdy z srodkéw zapobiegania zaka-
zeniom wirusem, oraz ponad 900 ankiet online, aby zapewnic jako$¢ i heteroge-
nicznos¢ zebranych danych.

Choc jest to skuteczna i nieograniczona forma komunikacji, wymaga dostepu do
aktualnych adreséw e-mail. W wielu przypadkach skrzynki odbiorcze odrzucaty
wystane wiadomosci dotyczace sposobu wypetnienia ankiety. Ankieta przepro-
wadzona dla cztonkéw rad, zwigzkowcédw i przedstawicieli pracownikéw zawiera-
ta 18 pytan i 13 dla pracownikéw firm i pracodawcow.

W obu przypadkach opracowane pytania byly zréznicowane: pytania zamknie-
te, poétotwarte (z mozliwoscia uzupetnienia odpowiedzi o wtasny komentarz)
i otwarte. Na koricu ankiety umieszczono metryczke, ktéra pozwala poznac cechy
respondentow.

Przeprowadzilismy réwniez 50 bezposrednich wywiadéw twarzg w twarz i ponad
200 wywiadéw online.

Obecnie 0gdlng troska jest jak najszybsze wyjscie z tej niepewnej i niedobrej
sytuacji zdrowotnej, co wptywa na takie obszary, jak zatrudnienie, sprawy spo-
teczne i gospodarcze. Ten kryzys wykroczyt poza wszystkie prognozy i plany na
przysztos¢ w spoteczenstwie, w kazdym z krajéw Europy.

Wiekszos¢ ankietowanych byta bardzo zaniepokojona nadchodzacym, powaz-
nym kryzysem i wyznata, ze ma niewielkie lub Zadne zaufanie do tego, ze rzady
beda skuteczne w zwalczaniu powaznych trudnosci spotecznych i gospodar-
czych, ktérych nalezy sie spodziewac¢ w nadchodzacych miesigcach. Perspektywy
sg niepewne, a w wielu przypadkach ponure.
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Strach przed bezprecedensowym kryzysem odczuwajg wszyscy ankietowani.
Zwigzkowcy podkreslili, ze obawy sa tak silne, ze porzucili tradycyjne zgdania lep-
szych miejsc pracy, ptac czy pomocy socjalnej i zwrdcili sie do firm o przeprowa-
dzenie studiéw wykonalnosci, aby w miare mozliwosci unikng¢ masowych zwol-
nien lub likwidacji zaktadéw pracy.

Niektore zwigzki zawodowe zaproponowaty kierownictwu swoich przedsie-
biorstw, ze pracownicy, ktérych reprezentuja, sa sktonni zrezygnowac z korzysci
ekonomicznych i pracowniczych pod warunkiem, ze przedsiebiorstwo nie roz-
pocznie procesu zamykania lub zawieszania dziatalnosci.

Zwiazki zawodowe i pracodawcy chca, aby rzady utatwity przejscie przez ten kry-
zys w mozliwie najmniej traumatyczny sposéb, co jest dos¢ trudne, poniewaz
pandemia postepuje w Europie i kazdy kraj prowadzi wiasng polityke. Przedsta-
wiciele pracodawcéw zgodnie krytykuja rzad, ktéry uwazaja za nieczuty, nieudol-
ny i nieskuteczny w ograniczaniu spodziewanej tragedii gospodarczej. Zwiazki
zawodowe s3 mniej lub bardziej krytyczne, w zaleznosci od ich przekonan ide-
ologicznych.

Gtéwnym celem badan empirycznych byta identyfikacja funkcjonowania europej-
skich rad zaktadowych. Celem byto w szczegdlnosci uzyskanie informacji na temat:

* mozliwosci tworzenia europejskich rad zaktadowych w przedsiebiorstwach
miedzynarodowych,

* wydajnosci (w celu jej zwiekszenia i poprawy) istniejgcych komitetéw
europejskich,

* przestrzeni do poprawy i wzmocnienia dziatalnosci komitetu na wszystkich
szczeblach,

* potrzeb szkoleniowych, edukacyjnych i doskonalenia umiejetnosci cztonkéw rady,
* rola partneréw spotecznych we wspieraniu funkcjonowania rady.

Badanie miato na celu osiggniecie powyzszych celéw, ktére sg Scisle zwigzane
z okresleniem skutecznych proceséw tworzenia rad i zarzgdzania nimi oraz zaan-
gazowania partneréw spotecznych w ponadnarodowe procedury informacyjne
i konsultacyjne.
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W zwiagzku z tym przyjeto podejscie metodologiczne, uwzgledniajace zaréwno
analize ilosciowa, jak i jakosciowa.

Ankiety i wywiady przeprowadzono w okresie miedzy wrze$niem a grudniem
2020 r. Dobor préby byt celowy i miat zasieg ogdlnokrajowy w kazdym z panstw.
Dotarcie do respondentéw byto mozliwe dzieki wsparciu central zwiazkowych

oraz organizacji branzowych.

CZAS DZIALANIA EUROPEJSKIEJ OKRES UCZESTNICTWA
RADY ZAKLADOWEJ W PRACACH?
0-5 lat 18,4 1998-2003 59
5-10 lat 13,8 2004-2009 20
10-15 lat 31 2010-2015 41,2
15 lat lub wiecej 36,8 2016-2020 32,9
Razem (S87) 100,00 Razem (S 85) 100,00

Przedsiebiorstwa, w ktérych dziatajg rézne europejskie rady zaktadowe, nalezg
w wiekszosci do sektora przetworstwa przemystowego (83,9%). Najliczniej re-
prezentowane sg branze: motoryzacyjna, chemiczna, transportowa, spozywcza
i metalowa.

Transport (kolejowy, lotniczy)
Dziatalno$¢ zawodowa, naukowa i techniczna m
Bankowosc¢ i finanse
Gastronomia i catering =
Handel
Wytwarzanie i dostarczanie energii elektrycznej mmm
Farmaceutyki mm
Przemyst elektryczny i elektroniczny (produkcja) e ———
Produkcja wyrobow z mineralnych surowcéw mmm
Przemyst chemiczny —
Przemyst drzewny i papierniczy, meblarski  —
Przemyst metalowy, hutnictwo I ——————
Przemyst motoryzacyjny
Przemyst spozywczy (zywno$¢, napoje, wyrohy) | —



Respondenci i rozméwecy oceniaja funkcjonowanie ERZ w nastepujacy sposob:

bardzo dobre M dobre $rednie M nieprawidfowe

14%

Europejska Rada Zaktadowa ma bardzo szeroki wptyw na decyzje podejmowane
przez grupe na wszystkich szczeblach pracowniczych, krajowych, europejskich
i Swiatowych. Ponadto wiele kwestii, ktére nie zostaty uregulowane na szcze-
blu krajowym (np. oceny pracownikéw, przepisy prawa pracy, bezpieczenstwo
i higiena pracy), zostato rozstrzygnietych na wyzszym szczeblu. Kolejnym osia-
gnieciem jest znaczny wzrost standardéw pracy w wyniku przyjecia standardéw
przedsiebiorstwa w Europie. W wielu przypadkach nastapit wzrost wynagrodzen,
co miato bardzo pozytywny wptyw na sytuacje spoteczng pracownikow.

Rady spetniajg podstawowe wymagania:

* informujjg o dziatalnosci grupy i poszczegdlnych spétek. Reprezentacja
przedsiebiocy na posiedzeniu co najmniej w randze cztonka zarzadu
gtéwnego;

* dostarczane informacje sg dos¢ wiarygodne;

* liczba posiedzen w ciaggu roku oraz liczba cztonkéw rady jest w wielu
przypadkach wyzsza niz przewidziana w dyrektywie i ustawodawstwie
krajowym;

* porozumienia z pracodawca zapewniajg lepsze mozliwosci i warunki
wspotpracy i pracy.
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Caty dialog jest konstruktywny, z poszanowaniem stron. Regularnie odbywaja sie
spotkania plenarne, nastepuje wymiana doswiadczen i dobrych praktyk, informa-
cje o zmianach sg przekazywane i konsultowane. Zarzad firmy jest otwarty na dia-
log i powaznie traktuje zwigzki zawodowe jako sprzymierzerica w rozwigzywaniu
trudnych spraw, co potwierdza funkcjonowanie rady.

Kilka krajow daje nam przyktad, ze podczas spotkart omawiane sg w sposdb rze-
czowy problemy, z ktérymi borykaja sie biznesmeni kazdego kraju, a nastepnie
sporzadzany jest protokot.

Spotkania odbywaja sie przewaznie dwa razy w roku, przy czym w pierwszym
z nich zawsze uczestnicza przedstawiciele pracodawcédw. Problemy zgtaszane
przez cztonkéw rady sa w wiekszosci rozwigzywane. W spotkaniach uczestniczy
przewodniczacy grupy. Zapewnia sie przejrzystos¢, otwartosc i rownosé.

Co wazne, respondenci informuja, ze w przypadku restrukturyzacji przedsiebior-
stwa oferowane sg spotkania konsultacyjne. Przyktadem waznej roli, jakg odgry-
wa rada w procesie konsultacji, jest restrukturyzacja przeprowadzona w kilku eu-
ropejskich przedsiebiorstwach w 2019 .

W radzie opracowano wtasne rozwiagzania, alternatywy dla propozycji pracodaw-
cow, z ktdrych czesc¢ zostata przyjeta i wdrozona, dzieki czemu mozliwe byto ura-
towanie miejsc pracy w Europie.

Najbardziej negatywne odpowiedzi i refleksje, ktére zostaty zebrane w tej publi-
kacji, dotycza:

* zaprzestania lub ograniczenia w ostatnich latach liczby posiedzen komisji
oraz brak konsultacji z obecnymi na nich osobami w niektérych kwestiach;

* niewielkiego zaangazowania pracodawcy i ogélnie pracownikéw;

¢ sfabej organizacji i planowania posiedzen rad: Zwykle spotykaja sie one raz
w roku, a w niektérych przypadkach tylko w okrojonym sktadzie (6), co jest
niewystarczajace. Bardzo trudno jest zajac sie dogtebnie tymi kwestiami,
a jeszcze trudniej jest obja¢ nimi wszystkie obecne kraje

* braku merytorycznego i odpowiedzialnego (powaznego) dialogu
spotecznego, komunikacji i jednosci, brak petnej informacji, a w wielu
przypadkach informacja ta jest tendencyjna.
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Innym przykfadem jest poufnos¢ informacji, nawet jesli sg one publicznie dostep-

ne. Pracodawca unika przekazywania danych, ktére sg krytyczne dla pracowni-

kéw, mimo ze w petni ich dotycza. )
pasywna Rola zwigzkéw

. . o . . - 44% aktywna akladowych w radzie
Od czasu pandemii spotkania odbywajg sie online, co znacznie komplikuje prace 56% z Wyehwragz

rad i wiele kwestii pozostaje nierozwigzanych, nie daje dokfadnych odpowiedzi,

nie odpowiada bezposrednio na postawione pytania i problemy.

* Zdarza sieg, ze pracodawca akceptuje ERZ tylko dlatego, ze jest do tego
zobowigzany. W tak ztym stanie niewiele mozna osiggna¢, niewiele mozna
przedyskutowac lub wynegocjowac.

* Brak jednosci zwigzkéw zawodowych i przedstawicieli pracownikéw ostabia
ich pozycje i postrzeganie przez kierownictwo i pracownikéw. Ci ostatni
maja czasem wrazenie, ze ich przedstawiciele bronig bardziej interesow
politycznych niz obrony ich warunkéw pracy.

* Nie ma rzeczywistego wptywu na istotne problemy i codzienne
funkcjonowanie firmy oraz kwestie podnoszone przez cztonkéw.

* Brak egzekwowania postanowien i umoéw zawartych przez pracodawce.
Umowy ramowe obowigzujace w Komitecie nie sa przestrzegane. Wnioski
Komitetu czesto nie przektadajg sie na decyzje podejmowane w miejscu
pracy najblizszym pracownikowi.

* W debatach pomija sie kwestie ptac i warunkéw pracy w poszczegdlnych
miejscach, co oznacza, ze debata jest niepetna, a przez to w niektérych
osrodkach mato wazna.

* Brak realnego kontaktu z centralnym kierownictwem grupy, niski
poziom reprezentacji pracodawcéw podczas spotkan. Istotng barierg
jest ograniczony dostep do decydentéw. Brak wiedzy na temat celéw
i perspektyw rozwoju firmy (wyzwania).

* Konsultacje i efektywnos¢ spotkan, maja charakter gtéwnie informacyjny,
trwaja krotko (kilka godzin) i nie przynosza oczekiwanych rezultatéw.
Przyktadem moga by¢ niezakoriczone lub przedtuzajace sie negocjacje
W sprawie porozumienia.

* Brak szkolen dla przedstawicieli i pracodawcéw w zakresie negocjacji
zbiorowych, przepiséw europejskich i krajowych.
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Z odpowiedzi uzyskanych w tych licznych ankietach i wywiadach przeprowadzo-
nych na potrzeby projektu wynika, ze wiekszo$¢ respondentéw stwierdzita, ze
funkcjonowanie rad ulegto ogélnej poprawie, zwtaszcza po wdrozeniu dyrekty-
wy 2009/38/WE do réznych przepiséw krajowych.

Na potwierdzenie tych osiggnie¢, wsréd wielu innych, mozemy podkresli¢, ze po-
dano nastepujace argumenty:

* wieksze zaangazowanie w celu zapewnienia pomocy w rozwigzywaniu
najwazniejszych probleméw (np. restrukturyzacji, potaczen, zwolnien,
wzrostu ptac) w kazdym kraju. Innym przyktadem jest stworzenie jednolitego
dla wszystkich krajéw systemu premii za prace bezwypadkowg;

* zwiekszenie czestotliwosci i regularnosci spotkan;

* czesciowo w celu dostosowania przepiséw wewnetrznych do nowych
regulacji;

* rozszerzenie dialogu spotecznego na wiekszg liczbe krajéw. Dotaczenie
nowych cztonkéw do rady;

* przestrzeganie zasad rownosci, przejrzystosci, niezaleznie od kraju;

* wazna rolarad w ponadnarodowym dialogu spotecznym i stosunkach
przemystowych;

* wzmochienie istniejacych praktyk i dobrego funkcjonowania rad, ktére byto
na wysokim poziomie przed wejsciem w zycie dyrektywy 2009/38/WE;

* poprzednie ustalenia operacyjne byty bardziej korzystne niz ustalenia
zawarte w dyrektywie 2009/38/WE;

* akceptacja dostepnosci wiekszej ilosci informacji;
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* lepsza komunikacja informacji o catej korporacji, mozliwos¢ poznania
planéw z wyprzedzeniem (na kolejny rok);

* zapewnienie dostepu do danych prezentowanych podczas spotkan, wieksza
skutecznos$¢ ustnych ustalen, mozliwo$¢ zawierania porozumien ramowych
przydatnych w dziatalnosci zwigzkowej;

* tworzenie dobrych i zgodnych z prawem porozumien. Przeprowadzone
dwukrotnie fuzje firm nie pogorszyly wypracowanych dotychczas
standardow informacyjno-konsultacyjnych; nalezy podkreslic
bezpieczenstwo finansowe, zapewnienie ttumaczen na jezyk ojczysty
wszystkich dokumentéw, umow, prezentacji, spotkan i szkolen;

* poprawa komunikacji. Po 2010 r. nastapita wyrakha poprawa wspotpracy, ale
jest to raczej wynik aktywnosci cztonkéw i ich udziatu w pracach rady;

* jednolite standardy dla raportéw rocznych sporzadzanych przez spotki
w kazdym kraju;

* zwiekszony udziat przedstawicieli zwigzkéw zawodowych w sktadzie rady,
co skutkuje brakiem mozliwosci wptywania przez kierownictwo rady na
korporacje i narzucania jedynie stusznej formy jej dziatania;

* przejrzysty podziat zadan dla poszczegdlnych cztonkéw rady: zwiekszenie
bezpieczenstwa, wdrazanie nowych technologii i inwestycji, zapewnienie
szkolen dla pracownikéw, poszerzanie wiedzy i kompetencji, lepsza
organizacja centrali firmy w kazdym kraju, nauka systeméw pracy, tradycji;

* poprawa dialogu spotecznego na szczeblu krajowym.

Reszta respondentoéw, czyli 31,9% nie stwierdzito zadnych zmian w dziataniu ERZ,
a 16,7% miato na ten temat zdania.

Na pytanie, czy pomimo wdrozenia dyrektywy 2009/38/WE nadal wystepuja pro-
blemy w funkcjonowaniu rady, respondenci odpowiedzieli, ze nadal potrzebne
sg $rodki naprawcze w celu ozywienia dialogu spotecznego i wzmocnienia po-
nadnarodowej reprezentacji pracownikdéw w procesie informowania i konsultacji.

Wymienili oni uwagi dotyczace gtéwnie pracodawcoéw, ktdrzy nie wywiazuja sie
nalezycie ze swoich obowigzkéw. Kluczowe kwestie obejmuja:

brak whasciwego podejscia centralnego kierownictwa przedsiebiorstwa do dia-
logu i partnerstwa; traktowanie rady jako przymusowego obowiazku, a takze

24

narzedzia i nieszczere zaangazowanie w reprezentacje pracownicza, o czym swiad-
€z broszury kierowane do inwestoréw gietdowych, a jednoczesnie rola dziatu
personalnego zaangazowanego w dialog ogranicza sie do tagodzenia sentymen-
tow wszelkimi sposobami, tak aby istniejace problemy nie stanowity przeszkody
w marketingu zewnetrznym w réznych krajowych zaktadach pracy.

Wazne jest, aby poznac poglady cztonkéw rady w zwigzku z przyjeciem dyrekty-
wy 2009/38/WE.

W tej kwestii respondenci nie mieli wyraXnej opinii. W sumie uzyskano 1364 od-
powiedzi, z czego 48,4% wskazato na brak wiedzy, a 18,8% nie dostrzegto zad-
nych pozytywnych zmian. Pozostali respondenci potwierdzili pozytywny wptyw
zmienionego prawa UE, ale przypisali wiekszg role zdobytej wiedzy, doswiadcze-
niu i dobrej woli partneréw spotecznych.

Z pewnoscia lepsze zrozumienie poprawionych zasad, w szczegdlnosci wprowa-
dzenie definicji oraz obowigzku informowania i konsultowania, przyczynito sie do
skuteczniejszego wykonywania zadan. Wzmocnienie dialogu ponadnarodowego
przemawia za 0gdlng poprawa jego funkcjonowania:

* doprecyzowanie wymogoéw dotyczacych zawierania porozumien;
* ujednolicenie zasady wyboru cztonkéw rady z ré6znych krajéw;
® czestsze i bardziej regularne organizowanie posiedzen;

* poprawa procedur informacyjnych i konsultacyjnych; tworzenie grup
roboczych; wykorzystanie wiedzy specjalistycznej; tworzenie stron
internetowych w celu wyeksponowania porozumien i wykonanych prac

* zapewnienie szkolen i ksztatcenia dla cztonkéw komisji, z duzym naciskiem
na nauke jezyka angielskiego

* lepsza komunikacja poprzez ttumaczenie symultaniczne spotkan,
przygotowywanie dokumentéw w jezyku ojczystym;

* rozszerzenie zakresu przekazywanych informacji;

* poprawa kontaktow cztonkéw rady z krajowymi przedstawicielami kadry
kierowniczej i pracownikéw oraz zwiekszenie ich wptywu na przyjmowane
standardy;

* budowanie relacji ze zwigzkami zawodowymi; uwzglednienie prawa
i praktyki krajowej w poszczegélnych krajach.
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Respondenci nie mieli zdania na temat tego, czy dyrektywa 2009/38/WE wptyne-
ta na proces tworzenia nowych rad (prawie 65%). Wsréd pozostatych, przewazaty
opinie potwierdzajace jej pozytywna role. Duza grupa (456 respondentéw) nie
byta réwniez w stanie odpowiedzie¢, czy dyrektywa 2009/38/WE spowodowata
renegocjacje istniejgcych porozumien (40,2%). Pozostata czes¢ zostata podzielo-
na niemal réwno pomiedzy gtosy ,tak”i "nie".

Wedtug respondentéw wiekszy wplyw na renegocjacje porozumiern miata re-
strukturyzacja przedsiebiorstw (38,1%). Z kolei 44% byto zdania, ze mniej, a 44%
nie miato zdania. 15% respondentéw odniosto sie do braku wiedzy specjalistycz-
nej i przekonania w dyrektywie 2009/38/WE; zawiera ona jedynie wytyczne, a nie-
przestrzeganie jej nie pocigga za soba zadnych negatywnych konsekwengji; istot-
nej roli ustawodawstwa krajowego i odpowiednich sankcji dla pracodawcy oraz
elementow presji, takich jak zwiekszona sktonnos¢ reprezentacji pracownikéw
do wystepowania na droge sadowa. Respondenci najczesciej wskazywali na po-
stawe kierownictwa centralnego (blisko 72%) i krajowego (blisko 53%) oraz na za-
interesowanie korzystaniem z prawa do informacji i konsultacji. Czesto wymienia-
nymi powodami byly niewystarczajaca wiedza na temat partneréw spotecznych
(54,4%) oraz rozdrobnienie firm w niektérych sektorach i brak uzwigzkowienia
(52,2%). Niewielki odsetek stanowity dodatkowe komentarze podkreslajace: bier-
nos¢ pracodawcy i nieche¢ do dzielenia sie wiedza, obawy przed utratg stanowi-
ska i prestizu, niedostateczne uregulowanie zasad wyodrebniania przedstawicieli.

Respondentéw mozna pogrupowac wedtug nastepujacych parametrow.
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Dyrektywa 94/45 w sprawie europejskich rad zaktadowych stanowi historycz-
na szanse na ustanowienie lub, w stosownych przypadkach, wzmocnienie pra-
wa pracownikéw do uczestnictwa, na poziomie informowania i konsultowania,
w procesie podejmowania decyzji w przedsiebiorstwach wielonarodowych dzia-
tajacych w Unii Europejskiej.

Jest to jedynie ograniczony pierwszy krok, ale moze on prowadzi¢ do bardziej
ambitnych osiggnie¢ w przysztosci. Z jednej strony, moze to by¢ punkt wyjscia
do osiggniecia w przysztosci dalszych pozioméw uczestnictwa, wykraczajgcych
poza te przewidziane w niniejszym rozporzadzeniu, w kategoriach dwukierunko-
wych negocjacji, wspotzarzadzania, wspoétdecydowania itp.

Z drugiej strony moze to by¢ réwniez punkt wyjscia do rozszerzenia europejskich
rad zaktadowych na inne przedsiebiorstwa, ktére prowadza dziatalno$¢ ponadna-
rodowa, ale nie spetniaja minimalnych wymogéw dyrektywy 94/45/WE, na pod-
stawie ktérych mozna by rowniez stworzy¢ podstawy przysztego systemu stosun-
kéw pracy na szczeblu europejskim.

Jednak po ponad dziesieciu latach transpozycji dyrektywy 94/45/WE do odpo-
wiednich przepiséw panstw cztonkowskich Unii Europejskiej nadal istnieja liczne
problemy, ktére w duzej mierze odpowiadaja za to, ze obecny wskaknik zasiegu
europejskich rad zaktadowych w Europie w odniesieniu do przedsiebiorstw, kto-
re mogtyby je potencjalnie utworzy¢, jest nadal bardzo niski.

Po pierwsze, z prawnego punktu widzenia potwierdzono, ze zaréwno brak for-
malnych mechanizméw kontroli majacych na celu zapobieganie i, w razie potrze-
by, karanie nieprzestrzegania przepisow dyrektywy 94/45/WE przez zaintereso-
wane przedsiebiorstwa wielonarodowe, jak i wymdg minimalnej liczby tysigca
pracownikow, aby moc utworzy¢ europejska rade zaktadowa, zostaty uznane za
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gtébwne problemy prawne wyjasniajace niewielki rozwdj europejskich rad zakfa-
dowych w Europie.

Jesli chodzi o te ostatnia kwestie, chociaz w przypadku tego obliczenia przepisy
przewidujg uwzglednienie wszystkich pracownikéw, ktérzy pracuja dla przedsie-
biorstwa, zarbwno w siedzibie gtéwnej, jak i w innych osrodkach dziatalnosci, kto-
re przedsiebiorstwo musi posiada¢ w dwoéch lub wiecej krajach UE.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze brak kontroli prawnej, wymagany minimalny rozmiar,
ale takze - cze$ciowo wynikajacy z tego ostatniego — pozawspodlnotowe prze-
znaczenie wiekszosci inwestycji europejskich przedsiebiorstw wielonarodowych,
stanowig trzy problemy, ktére z prawnego punktu widzenia wyjasniatyby, ze po-
stepy europejskich rad zaktadowych w Europie nie sg pozadane.

Po drugie, z politycznego i gospodarczo-pracowniczego otoczenia, obecnosci
w ostatnich latach neoliberalnej polityki w rzadach wiekszosci krajéw europej-
skich i w samych instytucjach UE, w kontekscie charakteryzujacym sie istnieniem
wysokiego odsetka matych i srednich przedsiebiorstw oraz rynku pracy charakte-
ryzujacego sie rosngca segmentacja i niepewnoscia zatrudnienia, W duzej mierze
z powodu istnienia krajowych i miedzynarodowych ram stosunkéw pracy, ktére
wyralhie sprzyjaja interesom pracodawcéw, w przeciwienstwie do zwigzkéw za-
wodowych o niewielkiej sile negocjacji zbiorowych i praktycznie stagnacji liczby
cztonkdw, oznacza to réwniez, ze ogdlnie rzecz biorac, organy przedstawicielskie
o statusie europejskim, takie jak europejskie rady zakladowe, zdotaty sie wykry-
stalizowac tylko w kilku pojedynczych przypadkach.

Z kolei, w sferze ideologiczno-kulturowej zaobserwowano réwniez, ze kiedy ide-
ologia, ktérej bronig europejscy pracodawcy, charakteryzuje sie niezwykig nie-
checia do jakiegokolwiek porozumienia, ktére mogtoby oznacza¢ scedowanie —
nawet minimalne — kontroli wtadzy na pracownikéw, a do tego dochodza zwigzki
zawodowe, ktére nie majg wystarczajacej tradycji negocjacji ponadnarodowych,
a jesli juz w nich uczestnicza, to nie nadaja im takiego samego priorytetu, jaki na-
daja negocjacjom na nizszych szczeblach hierarchii, ani nie maja doswiadczenia
wymaganego do debatowania i negocjowania kwestii z obecnoscia pracodaw-
cow w ramach tego samego organu - jak w przypadku Unii Europejskiej, ani nie
traktuja ich tak priorytetowo, jak negocjacje na nizszych szczeblach hierarchii, ani
nie maja doswiadczenia niezbednego do omawiania i negocjowania spraw przy
obecnosci kierownictwa w tym samym organie — co ma miejsce w ERZ, ale nie
w krajowych radach zaktadowych - nie jest wiec zaskakujace, ze w tej sferze nie
powstaty warunki niezbedne do tego, aby obie strony zgodzity sie na podjecie
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koniecznych wysitkdw w celu stworzenia wiekszej liczby ERZ niz ta, ktdra zostata
utworzona na szczeblu krajowym.

Z organizacyjnego punktu widzenia warto rowniez wspomnie¢ o problemach,
jakie europejskie zwigzki zawodowe miaty w szczegdélnosci w odniesieniu do we-
wnetrznego zarzadzania informacja i o tym, jak te problemy przyczynity sie, wraz
ze wszystkimi powyzszymi, do wyjasnienia powtarzajacego sie juz wolniejszego
tempa tworzenia europejskich rad zaktadowych w Europie, ktdre sg bardzo odle-
gte, a takze do tego, ze pracownicy nie bardzo rozumiejg ich funkcje.

Mimo ze zwiazki zawodowe s3 obiektywnie najbardziej zainteresowane rozwo-
jem europejskich rad zaktadowych, to jednak, gdy uczestniczyty (i nadal uczestni-
€z3) w zarzadzaniu niektérymi z nielicznych utworzonych europejskich rad zakfa-
dowych, musiaty stawi¢ czota powaznym trudnosciom zwigzanym z koordynacja
roznych poziomdw informacji (lokalnych, sektorowych, regionalnych, krajowych,
miedzynarodowych) oraz z zasobami ludzkimi i ekspertami, ktérymi dysponowa-
ty, aby skutecznie prowadzi¢ ponadnarodowe negocjacje z pracodawcami.

Negocjacje czasami nie przebiegaja bezproblemowo, jesli w ogodle, z powodu
problemow, ktére wynikaja nie tylko z samej tresci poruszanych kwestii, ale takze
z trudnosci, ktére czesto wynikaja z komunikacji prowadzonej w réznych jezy-
kach, ktérymi postuguja sie przedstawiciele zwigzkéw zawodowych z réznych
krajéw, w ktérych dziata przedsiebiorstwo, kiedy spotykajg sie na miedzynaro-
dowych posiedzeniach europejskich rad zaktadowych, i ktére nie zawsze mozna
rozwigzac wytacznie za pomoca ustug ttumaczeniowych.

Biorac pod uwage ten scenariusz i zakfadajac, ze wszystkie elementy, ktére go de-
terminuja, nie ulegna zasadniczej zmianie, przynajmniej w perspektywie krotko-
i Srednioterminowej, nie nalezy oczekiwac istotnych zmian w sposobie tworzenia
europejskich rad zaktadowych.

Tylko w przypadku powaznej zmiany stanowisk zajmowanych dotychczas przez
pracodawcéw, krajowe i europejskie instytucje rzagdowe oraz przez same przed-
siebiorstwa wielonarodowe, odsetek porozumien zawartych do tej pory mogtby
w przysztosci wzrosna¢, poniewaz zwiekszytaby sie rownowaga miedzy liczba
odnowien i uniewaznier obowiazujacych porozumien, albo poniewaz przedsie-
biorstwa wielonarodowe, ktére moga pojawic sie w nadchodzacych latach i ktére
maja potencjat do utworzenia europejskiej rady zaktadowej, zdecydowatyby sie
na rozpoczecie tego procesu w wiekszym stopniu niz dotychczas, albo dlatego,
ze przedsiebiorstwa wielonarodowe, ktére moga pojawic sie w najblizszych la-
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tach z potencjatem do tworzenia europejskich rad zaktadowych, decyduja sie na
rozpoczecie tego procesu w wiekszym stopniu niz te, ktére robity to do tej pory,
albo w wyniku zmiany wyzej wymienionych stanowisk, albo w wyniku obu tych
przyczyn. Jednak to nie dlatego, ze zwigzki zawodowe moga wydawac sieg, jak
juz powiedziano, podmiotem, ktéry obiektywnie ma najwiekszy interes w po-
stepie tego procesu, s one zwolnione z rewizji swoich stanowisk, przynajmniej
w dwoch nieco uzupetniajacych sie kierunkach.

Z jednej strony, powinny one promowac bardziej uzyteczng i pozytywna wizje
potencjalnych rezultatéw, jakie mogg przyniesc ich cztonkom i przedstawicielom
negocjacje zbiorowe na szczeblu europejskim.

Z drugiej strony nalezatoby z wiekszg determinacjg przekonac ich o znaczeniu
podniesienia poziomu ich kwalifikacji technicznych w zakresie organizacji i zarza-
dzania informacjami miedzy ré6znymi szczeblami hierarchii, aby strategie negocja-
cyjne byty bardziej ptynne i skuteczne w obliczu niekorzystnej inercji, ktéra moze
pojawic sie w innych sferach zaangazowanych w ten proces, jesli liczba europej-
skich rad zaktadowych ma sie znacznie zwiekszy¢.

Niszczycielskie skutki dtugotrwatego kryzysu gospodarczego i srodki oszczedno-
Sciowe narzucone przez Europe pogtebity przepas¢ miedzy systemami spotecz-
nymi krajéw europejskich, pogtebiajac réznice w wynagrodzeniach miedzy kraja-
mi Europy Krodkowej i Pétnocnej a krajami Europy Wschodniej i Potudniowej oraz
tworzac pole do podboju dla przedsiebiorstw wielonarodowych, ktére uznaja za
wygodne przeniesienie dziatalnosci w obrebie Unii Europejskiej, gdzie korzystaja
ze swobody przedsiebiorczosci i ustug przy znacznie obnizonych kosztach pracy
pod wzgledem przepiséw i wynagrodzen.

Kwestia, ktérag MOP zajmuje sie w skali globalnej, dotyczaca przestrzegania podsta-
wowych praw w pracy i przyjecia programu godnej pracy w globalnych tarncuchach

wartosci, ma swdj konkretny wyraz réwniez w Unii Europejskiej, gdzie europejskie

zwiazki zawodowe borykaja sie z problemami ogromnych nieréwnosci ptacowych

za te sama wykonywang prace, braku uznania prawa do rokowan zbiorowych i réw-
nych mozliwosci dziatania zwigzkéw zawodowych w miejscu pracy.

Dlatego w strategii zwigzkowe]j okreslenie fakultatywnych ram prawnych dla
porozumien przedsiebiorstw ponadnarodowych, jako instrumentu mozliwej
harmonizacji warunkdéw pracy w zagranicznych filiach przedsiebiorstwa wielona-
rodowego oraz w jego tancuchach dostaw, odpowiada na potrzebe nadania tym
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porozumieniom statusu prawnego, ustanawiajac wymogi formalne i procedu-
ralne niezbedne do przypisania im skutecznosci prawnej w zakresie stosowania
uzgodnionym przez strony porozumienia.

Majac to na uwadze, wspierajace, aczkolwiek dobrowolne, ramy prawne dla poro-
zumien przedsiebiorstw stanowityby normatywny punkt odniesienia dla negocja-
toréw, formalizujac potrzebe przestrzegania pewnych podstawowych wymogéw
i uznajac skutecznos¢ regulacyjna zobowiagzan podjetych przez zarzad przedsie-
biorstwa we wszystkich spétkach zaleznych lub kontrolowanych wymienionych
w porozumieniu oraz, w stosownych przypadkach, w przedsiebiorstwach dostar-
czajacych i podwykonawczych.

Podstawa prawng tej inicjatywy mogtoby by¢ uznanie roli dialogu spotecznego
na mocy art. 152 i nastepnych. Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, cho-
ciaz transnarodowe praktyki negocjacyjne mogtyby skorzysta¢ z wykorzystania
funduszy na badania i promowanie rozpowszechniania dobrych praktyk w zakre-
sie dialogu spotecznego i transnarodowych stosunkéw przemystowych, co w rze-
czywistosci ma juz miejsce, pomimo braku ram regulacyjnych ad hoc.

Pytanie brzmi, czy gdyby takie ramy prawne zostaty osiagniete, w kontekscie wzno-
wienia dialogu spotecznego, za ktérym opowiada sie przewodniczacy Komisji Euro-
pejskiej, oraz celéw europejskiego filaru spotecznego (chociaz wniosek dotyczacy
fakultatywnych ram prawnych nie pojawia sie w programie Komisji), w jakim stop-
niu mogtoby to rzeczywiscie sprzyja¢ zawieraniu ponadnarodowych porozumien
przedsiebiorstw, gtéwnie w wymiarze europejskim, ale takze swiatowym.

Hipoteza ta nie jest tatwa do przewidzenia: moze by¢ pozytywna, jezeli przedsie-
biorstwa widza korzysci w ustandaryzowaniu ponadnarodowych porozumien ra-
mowych w postaci pewnosci i przewidywalnosci wynikéw negocjacji; negatywna,
jezeli obawiaja sie nadmiernego ograniczenia swojej swobody dziatania.

Pozytywne doswiadczenia zwigzane z umowami ustanawiajgcymi europejska
rade zaktadowg skfaniaja nas ku pierwszej z tych mozliwosci, nawet jesli jest
mato prawdopodobne, aby opcjonalne ramy prawne doprowadzity do zawarcia
nowych porozumien ponadnarodowych. Z drugiej strony, mozna by ustanowi¢
pewniejszy punkt odniesienia, aby zmotywowac strony negocjacji do konsolida-
¢ji biezacych doswiadczen, w tym w wymiarze globalnym, oraz do kontynuowa-
nia odnawiania istniejgcych porozumien.
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Kolejna kwestia, ktéra nalezy zbadag, jest wykonalnos¢ zobowigzan procedural-
nych zawartych w ponadnarodowych porozumien ramowych. Chodzi o przygo-
towanie mechanizmu proceduralnego, ktéry powinien swiadczy¢ o zdolnosci
aktoréw spotecznych do samoregulacji swoich intereséw.

W skali globalnej i w poréwnaniu z kierownictwem przedsiebiorstw wielonaro-
dowych pozycja zwigzkéw zawodowych jest znacznie stabsza niz w tradycyjnych,
regulowanych ramach krajowych stosunkéw pracy.

W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera kwestia administrowania
uktadem zbiorowym pracy, ze szczeg6lnym uwzglednieniem réznych systemow
krajowych, w ktorych ukfad ten funkcjonuje.

Jest to obiektywna trudnos$¢ zaréwno dla przedsiebiorstwa wielonarodowego,
jak i dla swiatowych (i w r6znym stopniu europejskich) federacji zwigzkéw zawo-
dowych.

Mechanizmy prawne prawa powszechnego, ktére mozna przedstawic jako hipo-
tezy gwarantujgce przestrzeganie porozumienia ramowego w réznych krajach
(udzielenie mandatu przez zwiazki krajowe, wznowienie negocjacji na szczeblu
lokalnym, przyjecie wytycznych zaktadowych dyktowanych przez kierownictwo
centralne kierownictwu lokalnemu, obowigzek wptywania na zrzeszone zwiazki
zawodowe itp.

Kaden system nie przewiduje jednak skutkdw prawnych ponadnarodowego
uktadu zakfadowego na poziomie krajowym, chociaz problem ten jest czasami
poruszany w dokumentach dotyczacych nowych horyzontéw negocjacji zbioro-
wych na poziomie zakladowym.

W tym kontekscie wspieranie skutecznosci porozumient ponadnarodowych me-
chanizmami wchodzacymi w zakres obowigzku nadzoru panstwowego, gdy sa
one pozytywnie uregulowane, i/lub procedurami monitorowania przewidzianymi
w kontekscie przestrzegania form spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, ma te za-
lete, Ze ponownie wiacza panstwo w obieg kontroli dziatalnosci przedsiebiorstw
wielonarodowych, nadanie wigkszej skutecznosci porozumieniu miedzy stronami,
zaréwno w kraju pochodzenia przedsiebiorstwa wielonarodowego, poprzez obo-
wigzek przygotowania planéw monitorowania praw cztowieka i naprawiania wy-
rzadzonych szkdd, jak i w krajach trzecich, w ktérych ma ono swoja siedzibe.

32

Zainicjowana w ostatnich latach przez organizacje miedzynarodowe debata i wy-
pracowane rozwigzania $wiadcza o poszukiwaniu zgodnosci miedzy ré6znymi na-
rzedziami, majacymi na celu promowanie celu sprawiedliwej globalizacji.

Wktadem ponadnarodowych porozumien ramowych w tej fazie jest eksperymen-
towanie z autonomicznymi metodami monitorowania i realizacji porozumien
w skali globalnej, poprzez szereg zobowigzan proceduralnych oraz tworzenie
miejsc dialogu i wymiany uzyskanych wynikéw oraz dyskusji na temat przedsta-
wionych roszczen.

Z doswiadczen w realizacji ponadnarodowych porozumien ramowych wynika ko-
niecznosc¢ pofaczenia wymiaru globalnego z wymiarem lokalnym, zaréwno w od-
niesieniu do filii, jak i przedsiebiorstw w fancuchach podwykonawstwa i dostaw.

Skuteczne wdrozenie ponadnarodowych porozumierh ramowych wymaga sku-
tecznych form powiazan zaréwno na wczesniejszym etapie (w celu wynegocjo-
wania i podpisania ukfadu), jak i na péXhiejszym etapie (informowanie o wyni-
kach ukfadu i zarzadzanie nim w filiach przedsiebiorstwa oraz, w stosownych
przypadkach, w faricuchach dostaw), zaréwno po stronie przedsiebiorstwa wie-
lonarodowego, jak i jego partnerow.

Sposoby postepowania mogg by¢ rézne w zaleznosci od struktury zaktadowej
oraz od stosunkéw wewnatrzzwigzkowych po stronie zwigzkowej, jak réwniez od
stosunkéw miedzy zwigzkami zawodowymi a przedstawicielami pracownikéw
po stronie zaktadowe;j.

Faza realizacji porozumienia jest w rzeczywistosci papierkiem lakmusowym sku-
tecznego udziatu wszystkich zaangazowanych stron w konkretnym przetozeniu
zobowiazan okreslonych w umowie.

Porozumienia zawarte na szczycie, ktére nie przenikaja do codziennego wy-
miaru zycia przedsiebiorstw i ich oddziatéw czy tancuchéw dostaw, beda mia-
ty warto$¢ czysto symboliczng. Negocjatorzy ponadnarodowych porozumien
ramowych drugiej generacji, Swiadomi tego ryzyka, sa bardziej ostrozni w do-
faczaniu do umowy aparatu instrumentalnego, ktéry ma zapewni¢ jej wdroze-
nie, umozliwiajgc dostosowanie jej artykulacji organizacyjnych do konkretnych
sytuacji. Ten instrumentalny aparat, mniej lub bardziej bogaty i wyartykutowany
(prezentacja i rozpowszechnianie porozumienia, ttumaczenie na rézne jezyki,
szkolenie w zakresie jego tresci, okresowe wizyty w réznych zaktadach, spotkania

33



przygotowawcze i poadministracyjne, procedury rozpatrywania skarg, wskahi-
ki kontroli realizacji itp.) jest najbardziej innowacyjna czescig ponadnarodowych
porozumien ramowych, ktéremu podporzadkowana jest znaczaca wielopozio-
mowa weryfikacja rozwoju i trwatosci globalnego systemu stosunkéw przemy-
stowych na miare czaséw.

Mozemy zaznaczy¢, ze w tym projekcie pracowalismy nad bardzo waznymi kon-
cepcjami dotyczacymi europejskich rad zakladowych oraz uczestnictwa i konsul-
tacji pracownikéw w tych radach.

Dyrektywa Rady 94/45/WE z dnia 22 wrze$nia 94 r,, transponowana ustawa
10/1997 z dnia 24 kwietnia 1997 r., ma na celu poprawe praw przedstawicieli do
informacji i konsultacji na poziomie przedsiebiorstwa lub grupy przedsiebiorstw
o0 zasiegu wspoélnotowym oraz zapewnienie przedstawicielom pracownikéw do-
stepu do rzeczywistych osrodkéw decyzyjnych.

Zainteresowani pracodawcy i pracownicy maja mozliwos¢, po fazie negocjacji,
powofania specjalnego organu przedstawicielskiego (europejskiej rady zaktado-
wej) lub ustanowienia jako mechanizmu alternatywnego wykonywania prawa do
informacji i konsultacji poza europejska radg zaktadowa.

Zwigzki zawodowe muszg wygenerowac przestanie zdolne do otwarcia nowych
przestrzeni demokratycznego wspotfistnienia, ktére pozwoli odzyskac wiare
pracownikéw w mozliwos¢ budowania przysztosci opartej na sprawiedliwosci
i rownosci, poniewaz skutecznosc ich dziatan bedzie zalezata od ich zdolnosci do
uzupetnienia dziatan przedsiebiorstw i dziatan krajowych aktywnoscia i presjg na
miedzynarodowej arenie polityczne;j.

Jej scenariusz staje sie wiec ponadnarodowy, na drodze do dazenia do stworzenia
wspdlnej przestrzeni prawnej w Unii Europejskie;j.

Ponadto dyrektywa ta jest jednym z najistotniejszych osiagniec¢ europejskiej po-
lityki spotecznej, poniewaz udato jej sie zblizy¢ do obecnej rzeczywistosci pod
wzgledem uczestnictwa, tresci, a nawet samego znaczenia dziatann wspolnoto-
wych, wpisujac sie w partycypacyjny model informowania i konsultacji oraz dazac
do rbwnowagi miedzy dziataniami zwigzkéw zawodowych w zakresie zgtaszania
roszczen a wspotpracg w ramach decyzje dotyczace zarzadzania gospodarczego
i spotecznego).

Ostatecznie ma on przeksztatci¢ partycypacje pracownicza w znak tozsamosci
europejskich przedsiebiorstw i grup.
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Aby osiggna¢ swoje cele, facza one poziom europejski z dwiema konkretnymi
jednostkami negocjacyjnymi: przedsiebiorstwami i grupami o zasiegu wspdl-
notowym. W ten sposéb ERZ unikaja rozproszenia inicjatywy zwiazkowej, roz-
proszonej w réznych centralach przedsiebiorstw, zwracajac sie do ,jedynego
pracodawcy", i umozliwiajg reagowanie na przewidywalne préby jednoczesnej
konfrontacji intereséw réznych filii przedsiebiorstwa wielonarodowego.

Po tym projekcie najwazniejsze pytanie, jakie sobie zadalismy, brzmiato: Czy ist-
nieje cos poza prawem do informacji i konsultacji?

Powszechne wydaje sie narzekanie na brak kompetencji europejskiej rady zakta-
dowej w przedsiebiorstwach, ktérych produkcja jest zorganizowana ponad gra-
nicami panstw.

Jak ujat to jeden z cztonkéw ERZ:

LLatwiej jest im negocjowac zaktad po zaktadzie, szantazujac tu i dwdzie produk-
cja. W jakis sposéb ERZ musi to powstrzymac”

Transfer produkgji jest tatwiejszy w prostych dziataniach produkcyjnych, z niskim
poziomem mechanizacji i szkolenia pracownikéw. Ale centra produkcyjne, kto-
re rozwijaja bardzo ztozona dziatalnos¢, nie sg tez twierdzami nie do zdobycia,
zwlaszcza w firmach, ktére w ramach strategii konkurencyjnej opracowujg nowe
produkty w bardzo krétkim czasie. Te nowe produkty w wielu przypadkach wy-
magaja nowych inwestycji, ktére szybko czynia zainstalowane maszyny przesta-
rzatymi. Fabryki, do ktérych kierowane sg te nowe inwestycje, zapewniajg swoja
dziatalnos¢ w perspektywie srednioterminowej, ale zarzady przedsiebiorstw nie
gwarantuja wielkosci produkgji, a tym samym zatrudnienia, po uptywie okresu
trwatosci nowego produktu.

Utrzymywanie sie duzych réznic ptacowych oraz innych rodzajéw warunkéw pra-
cy, ktére znajdujg odzwierciedlenie w kosztach, na tym samym rynku czynnikéw
produkgji, jakim jest UE, stanowi state ryzyko dla tych osrodkéw produkcyjnych,
ktére majg lepsze warunki ptacowe i warunki pracy. Réznice w ptacach w tej sa-
mej firmie, jak zauwazyt przedstawiciel ERZ zajmujacej sie produkcja samocho-
déw, moga by¢ zatrwazajace.

Europejskie organizacje zwigzkowe, pod wptywem wiekszego znaczenia zwiagz-
kow zawodowych w krajach bardziej rozwinietych, sprzeciwiaja sie ustanowieniu
ram dla negocjacji na poziomie przedsiebiorstw wielonarodowych, bez wyarty-
kutowania negocjacji zbiorowych w Europie, poprzez europejskie porozumienia
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sektorowe, na podstawie ktérych istniataby mozliwos¢ prowadzenia negocjacji
zbiorowych w przedsiebiorstwach za posrednictwem ERZ. Ponadto musimy miec
Swiadomos¢, ze bariere miedzy konsultacjami a negocjacjami mozna przekroczy¢
w kazdej chwili. Jesli ERZ wyda opinie na temat procesu restrukturyzacji w euro-
pejskim przedsiebiorstwie wielonarodowym i zostanie ona w catosci lub w czesci
zaakceptowana przez kierownictwo przedsiebiorstwa, to znaczy, ze negocjacje
miaty miejsce.

Obecny, pragmatyczny trend w kilku europejskich federacjach branzowych zmie-
rza zatem w kierunku ponadnarodowych negocjacji na poziomie przedsiebior-
stwa, ale z udziatem zwigzkéw zawodowych.

Jednak zwiekszenie kompetencji ERZ nie moze odbywac sie w sposéb narusza-
jacy postanowienia porozumien krajowych. Porozumienia zawarte w ERZ, ktére
moga prowadzi¢ do zmiany warunkdéw pracy lub ptacy, moga by¢ wazne w za-
ktadach pracy w danym kraju tylko wtedy, gdy zostang ratyfikowane przez odpo-
wiednie krajowe organy reprezentacji pracownikow.

To, cho¢ eliminuje obawy, ze negocjowanie miniméw obnizy warunki osiggane
w krajach bardziej rozwinietych, nie rozwigzuje wszystkich probleméw. Szybkie
wyréwnanie na szczycie, bez nowych inwestycji i ulepszen produkcyjnych, mo-
gtoby bowiem doprowadzi¢ do zamkniecia wielu zaktadéw firm, ktérych procesy
produkcyjne opieraja sie na nizszych kosztach pracy.

Musimy mie¢ swiadomos¢, ze wieksza sita przetargowa ERZ, bedgca podstawo-
wym elementem projektowania gospodarki bardziej partycypacyjnej, w ktorej
kryterium krétkoterminowego zysku przedsiebiorstw nie jest jedynym wektorem
okreslajgcym dziatalnos¢ gospodarcza, oznacza rowniez wieksze zaangazowanie
przedstawicieli pracownikéw w decyzje dotyczace zarzadzania przedsiebiorstwa-
mi, co bedzie generowato sprzecznosci z dziataniami zwigzkéw zawodowych po-
dejmowanymi jedynie z perspektywy krajowej.

Udziat europejskich organizacji zwigzkowych w europejskich radach zaktado-
wych jest warunkiem wstepnym rozwoju ich zdolnosci negocjacyjnych. W prze-
ciwnym razie nadmierne napiecia narodowe moga prowadzi¢ do sprzecznych
proceséw negocjacyjnych, ktére moga doprowadzi¢ do impasu w negocjacjach.

Jednak udziat europejskich organizacji zwigzkowych w ponad 600 juz utworzo-
nych europejskich radach zaktadowych i w ponad 1 000, ktére maja powstag, nie
bedzie mozliwy bez powaznego przesuniecia srodkéw finansowych miedzy kra-
jowymi zwigzkami zawodowymi a europejskimi radami zaktadowymi.
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Dyrektywa ma na celu poprawe prawa do informacji i konsultacji pracownikéw
przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym i grup przedsiebiorstw o zasiegu
wspoélnotowym. Dyrektywa powinna jasno okresla¢, ze przedstawiciele pracow-
nikdw potrzebuja ciggtych i wyczerpujacych informacji. Ponadto dyrektywa po-

perspektywy podejmowania decyzji sg jeszcze otwarte.

ETUC wzywa zatem do wzmocnienia prawa do informacji i konsultacji w dyrekty-
wie w sprawie europejskiej rady zaktadowej. Dyrektywa powinna jasno okreslac¢,
ze wyczerpujace informacje beda dostarczane w odpowiednim czasie i na biezaco.

Stynna klauzula poufnosci jest czyms, co byto przedmiotem wielu dyskusji w ra-
mach tego projektu i podczas spotkan. Firma zazwyczaj zabezpiecza sie w tej
klauzuli, aby nie podawa¢ szczego6téw lub istotnych zmian w firmie, takich jak
progi zatrudnienia.

W art. 15 dyrektywy w sprawie ERZ wyrakhie wzywa sie Komisje do uwzglednie-
nia progéw zatrudnienia w procesie przegladu dyrektywy.

Progi liczby pracownikéw przedsiebiorstwa o zasiegu wspdélnotowym i grupy
przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym sg okreslone w art. 2 ust. 1 lit. a) i art.
2 ust. 1 lit. ¢) dyrektywy. Przedsiebiorstwo o zasiegu wspdlnotowym definiuje
sie jako ,przedsiebiorstwo zatrudniajace co najmniej 1 000 pracownikéw w pan-
stwach cztonkowskich i co najmniej 150 pracownikéw w co najmniej dwéch pani-
stwach cztonkowskich".

Przed przyjeciem dyrektywy, ETUC zaproponowata prég 500 pracownikéw
w Panstwach Cztonkowskich, zgodnie z opinig Parlamentu z dnia 24.6.91 r. Ko-
mitet Ekonomiczno-Spoteczny réwniez nie byt w petni usatysfakcjonowany
progiem wyzszym niz 1 000 pracownikéw, ale zadowolit sie prosba do Komisji
0 "znalezienie bardziej elastycznego rozwigzania". Komisja Europejska uzasadnita
swoja decyzje tym, ze mate przedsiebiorstwa nie powinny by¢ narazone na do-
datkowe obcigzenia, chociaz wedtug statystyk wszystkich panstw cztonkowskich
przedsiebiorstwa zatrudniajgce ponad 500 pracownikéw sg uznawane za duze
przedsiebiorstwa. Dyrektywa ma na celu ,poprawe prawa do informacji i konsul-
tacji z pracownikami przedsiebiorstw o zasiegu wspdlnotowym i grup przedsie-
biorstw o zasiegu wspélnotowym” (art. 1.1).

Od czasu zakoniczenia tworzenia jednolitego rynku, przedsiebiorstwa ponadnaro-
dowe nie sg jedynymi przedsiebiorstwami dziatajgcymi na terenie catej Wspdlnoty.
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To samo dotyczy relatywnie mniejszych firm, a nawet firm zatrudniajacych mniej
niz 1 000 pracownikéw.

Prég 1 000 pracownikéw jest zbyt wysoki i uniemozliwia docenienie potrzeb
przedsiebiorstw. Wzrasta tendencja do dzielenia firm i przyjmowania polity

ki podwykonawstwa, a "mniejsze” firmy ponadnarodowe zyskujg na znaczeniu.

ETUC sugeruje zatem, ze progi zatrudnienia w dyrektywie o ERZ powinny zostac
obnizone z 1 000 do 500 pracownikdéw.

Mozemy zebrac jako bardzo wazne punkty opracowane w tym projekcie doty-
czace prawa do informacji i konsultacji, ze konieczne jest odniesienie sie do usta-

wodawstwa kraju, w ktérym znajduje sie centralne kierownictwo firmy, poniewaz
jest to decydujace dla rozwazenia centralnych kwestii, takich jak:
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definicja pojecia,przedsiebiorstwo sprawujace kontrole". Wszystkie

akty prawne dotyczace transpozycji uwzgledniajg kryteria ustanowione
dyrektywaq 94/45/WE, zmieniajac jednak ich kolejnos¢. Nalezy jednak
pamietag, ze kryteria te sa podane w dyrektywie w sposéb przyktadowy
i ze w umowach ustanawiajgcych europejskie rady zaktadowe moga by¢
zaproponowane inne kryteria;

odpowiedzialnos¢ za ustanowienie europejskich rad zaktadowych, ktére

we wszystkich ustawach transponujacych, zgodnie z postanowieniami
dyrektywy, spoczywa na centralnym kierownictwie. Jezeli nie ma on siedziby
w panstwie cztonkowskim (np. japonskie lub amerykanskie przedsiebiorstwa
wielonarodowe), musi wyznaczy¢ przedstawiciela w Unii Europejskiej, a jezeli
tego nie uczyni, za odpowiedzialne zostanie uznane przedsiebiorstwo
zatrudniajace najwieksza liczbe pracownikéw i wéwczas zastosowanie
bedzie miato ustawodawstwo panstwa, w ktérym ma ono siedzibe;

rézne kwestie dotyczace specjalnego zespotu negocjacyjnego (procedura
rozpoczynania negocjacji, wielkos¢ specjalnego zespotu negocjacyjnego
itp. Kwestie te zostaty uwzglednione w ustawach transponujacych zgodnie
z przepisami okre$lonymi w art. 5 dyrektywy;

tres¢ umowy, ktéra w réznych ustawach transponujacych obejmowata rézne
kwestie, ktére zgodnie z przepisami dyrektywy muszg by¢ uwzglednione:
przedsiebiorstwa, ktérych dotyczy umowa; sktad europejskich rad
zaktadowych; uprawnienia i procedury informowania i konsultowania;
miejsce, czestotliwos¢ i czas trwania spotkan; srodki finansowe i materialne;
czas trwania umowy i procedura renegocjacji;

* stosowanie przepiséw pomocniczych dyrektywy w okolicznosciach okreslonych
w dyrektywie, ktére stanowig minimalne wymogi dla europejskiej rady
zakfadowej w przypadku braku porozumienia, co jest objete wszystkimi
ustawami transponujacymi;

* poufnosc¢informacdji i informacje tajne. Wszystkie ustawy transponujace
uznajg prawo przedsiebiorstw do uznawania pewnych informacji za poufne,
a zatem nieprzekazywalne osobom trzecim, oraz do nieprzekazywania
pewnych informacji, ktére mogtyby by¢ szkodliwe dla przedsiebiorstwa.

Od tego momentu mozna jednak zaobserwowac pewne cechy szczegodlne:

* wszystkie przepisy transponujace uwzgledniaja krajowych przedstawicieli
pracownikéw jako strony trzecie, z wyjatkiem trzech krajow (Niemcy,
Austria i Luksemburg), ktérych przepisy dajg krajowym przedstawicielom
pracownikéw prawo do bycia informowanym o wszystkich sprawach
omawianych w ramach europejskich rad zaktadowych;

* niektore przepisy, takie jak prawo holenderskie i portugalskie, wyrakhie
stanowig, ze spotka musi uzasadnic, dlaczego informacje sg uwazane za
poufne;

* istniejg przepisy krajowe, ktére uznaja za bardzo powazne przestepstwo
spoteczne naduzywanie przez przedsiebiorstwo obowigzku zachowania
poufnosci w przekazywanych informacjach lub uznawanie niektérych
informacji za poufne;

* egzekwowanie dyrektywy. Egzekwowanie krajowych przepiséw
transponujacych moze by¢ egzekwowane przez: sady pracy w Austrii,
Belgii, Francji, Luksemburgu, Niemczech, Portugalii, Hiszpanii i Francji;
sady gospodarcze w Niderlandach; sady karne we Francji; oraz w sposéb
nieokreslony w przypadku Gregji. W Irlandii i we Wtoszech istnieja réwniez
procedury arbitrazowe z udziatem ministerstw pracy; w Norwegii istnieje
specjalny komitet arbitrazowy; w Szwecji stosuje sie taka sama procedure jak
w przypadku sporéw pracowniczych; natomiast w prawie duriskim nie ma
odniesienia do tej kwestii.

Uwazamy, ze jest to bardzo witasciwe i popieramy przeglad i zalecenie ETUC

w sprawie dyrektywy.

Europejska Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych (ETUC), w rezolucji korco-
wej swojego dziewigtego kongresu (Helsinki, czerwiec-lipiec 1999), podkre-
Slita potrzebe przyspieszenia rewizji dyrektywy, proponujac — miedzy innymi
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— wzmocnienie prawa do konsultacji, wprowadzenie skutecznych sankgji dla firm,
ktdre naruszaja porozumienia oraz wzmocnienie roli ekspertéw zwigzkowych:

* obnizenie progu wielkosci przedsiebiorstwa. Propozycja ETUC polega
na obnizeniu progu do przedsiebiorstw zatrudniajgcych 500 lub wiecej
pracownikow, co znacznie rozszerzytoby zakres przedsiebiorstw;

* wzmocnienie prawa do informacji i konsultacji, szczegdlnie w zakresie
ufatwiania przedstawicielom pracownikéw dostepu do niezbednych
informacji, w odpowiednim czasie i formie, na temat réznych srodkéw, ktére
maja by¢ podjete przez centralne kierownictwo przedsiebiorstwa. Podobnie,
istnieje potrzeba ustalenia minimalnego okresu analizy otrzymanych
informacji, aby méc wyrazi¢ opinie przed podjeciem decyzji przez
przedsiebiorstwo;

* wzmocnienie definicji,,przedsiebiorstwa sprawujacego kontrole".
Uzupetnienie obecnego art. 11 ust. 2 dyrektywy o nastepujace
sformutowanie:,,Panstwa Cztonkowskie zapewnig, aby pracownicy i ich
przedstawiciele, na ich wniosek, otrzymali informacje i dokumentacje
dotyczaca: struktury przedsiebiorstwa i grupy przedsiebiorstw;
akcjonariatu; uprawnien do sprawowania kontroli";

* wzmocnienie roli ekspertéw, tak aby zapewnic im mozliwos¢ i prawo do
udziatu w spotkaniach negocjacyjnych z centralnym kierownictwem;

¢ wyralkhie uwzgledni¢ prawo cztonkéw specjalnego zespotu negocjacyjnego
do spotykania sie miedzy sobga przed kazdym spotkaniem z centralnym
kierownictwem, w procesie tworzenia ERZ, bez obecnosci tego ostatniego
iz pomoca ekspertéw, ktére to prawo jest obecnie uznane dla europejskiej
rady zaktadowej i komitetu o zmniejszonym skfadzie;

* wzmocni¢ ochrone i prawa przedstawicieli pracownikéw, w szczegdlnosci
w zakresie zapewnienia prawa do szkolen, do komunikowania sie
i odbywania wspélnych spotkan przynajmniej raz w roku oraz do
umozliwienia cztonkom ERZ dostepu do przedsiebiorstw, zaktadoéw i miejsc
pracy;

* skrocenie okresu negocjacji, obecnie ustalonego na trzy lata, do okresu
jednego roku.
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