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Europejskie Rady Zaktadowe jako nowy instrument dialogu spotecznego
Wprowadzenie do seminarium ,,ERZ — polskie doswiadczenia i perspektywy”

Jednym z waznych osiagnig¢ Unii Europejskiej w dziedzinie budowy dialogu spotecznego sa
europejskie rady zaktadowe (ERZ). Mozliwosé ich tworzenia zagwarantowana w prawie
unijnym stanowi udany przyktad wysitkéw majacych na celu nadanie procesowi globalizacji
wymiaru spotecznego. Przynajmniej na poziomie europejskim.

Dyrektywa Rady UE nr 94/45 jest pierwsza wspélnotowa regulacja prawna obligujaca kazde
ponadnarodowe przedsighiorstwo, spetniajace okreslone warunki, do stworzenia systemu
informagji i konsultacji dla pracownikow. Przedstawiciele pracownikow zyskuja prawo do
otrzymywania okreslonego zestawu informacji na temat dziatalnosci przedsigbiorstwa w skali
ponadnarodowej, natomiast za konsultacje w rozumieniu dyrektywy uwaza si¢ wymiang
pogladéw oraz nawiazanie dialogu pomigdzy przedstawicielami pracownikoéw i centralng
dyrekcja przedsigbiorstwa. Nalezy jednak stwierdzi¢, ze wynikajace z dyrektywy
uprawnienia do informacji i konsultacji nie ograniczaja prawa pracodawcy do podemowania
decyzji.

Dla osiagnigcia tych celow w przedsigbiorstwach nalezy stworzy¢ wiasciwe procedury.
Dyrektywa wyraznie wskazuje, ze ngjwiasciwsza, cho¢ nie obligatoryjna jest formuta
europejskigj rady zaktadowe.

Wyzwania globalizacji

Nieodiaczna czescia procesu globalizacji sa korporacje ponadnarodowe. Organizmy te rosty
w site w miarg liberalizacji rynkow swiatowych. Prowadzac dziatalnos¢ na obszarze kilku czy
nawet kilkudziesigciu krajow mogty w sposob niezalezny od kragjowych systemow
gospodarczych ksztaltowac wiasne strategie rozwoju. Wedtug badan przeprowadzonych przez
Rad¢ ONZ ds. Handlu i Rozwoju (UNCTAD) w 1996 r. 40 tys. korporacji wraz z 200
tysieczna rzesza spotek corek kontrolowato ponad 2/3 swiatowego handlu. Wartos¢ sprzedazy
najwigkszych z tych przedsigbiorstw przewyzsza produkt krajowy brutto niektorych srednich
panstw europejskich.

Nic wigc dziwnego, ze skutkom pozaekonomicznym aktywnosci korporacji przygladaty si¢ z
troska organizacje miedzynarodowe, probujac znalez¢ instrumenty skutecznego ksztaltowania



pozytywnych, z punktu widzenia spotecznosci migdzynarodowsej, zachowan tych
przedsigbiorstw.
Pierwsza z prob byta Trojstronna Deklaracja Migdzynarodowej Organizacji Pracy przyjetaw

Organizacja Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) zrzeszajace najbardziej rozwinigte
gospodarczo panstwa swiata (od 1996 r. nalezy do niej takze Polska) postanowita w roku
1973 przyjac¢ wytyczne okreslajace normy postgpowania, ktorymi powinny si¢ kierowac
przedsigbiorstwa wielonarodowe wywodzace si¢ z panstw cztonkowskich.

Oba te dokumenty w sposob deklaratywny okreslaja oczekiwania wobec przedsigbiorstw
ponadnarodowych wyznaczajac standardy oczekiwanych zachowan. Odnosza si¢ takze do
stosunkow pracy, podkreslajac koniecznos¢ nawiazania dialogu z przedstawicielami
pracownikow. |ch mankamentem z punktu widzenia zwiazkéw zawodowych jest to, ze
pozostawiaja pracodawcom dowolnosé w interpretowaniu nie obligatoryjnych przeciez
zalecen. Europie potrzebne byto rozwiazanie znacznie bardziej jednoznaczne.

W strong regulacji europejskiej

Wspolnoty Europejskie od poczatku swego istnienia zainteresowane byty przede wszystkim
ekonomicznymi aspektami integracji. Regulacje w dziedzinie polityki spotecznej
podejmowano wtedy, gdy stuzyty one efektom gospodarczym. Kraje cztonkowskie bardzo
dtugo byty przekonane, ze doskonale sobie radza w tej dziedzinie w ramach wiasnych
systemow prawnych.

To dobre samopoczucie zostalo wystawione na probe w latach siedemdziesiatych. W
wigkszosci duzych przedsigbiorstw europejskich przetoczyta si¢ wowczas fala zmian. Fuzje,
przejecia, ale takze spektakularne bankructwa byty poktosiem swiatowego kryzysu
naftowego. Tysiace ludzi tracito praceg lub zmieniato pracodawce. Okazywalo sig, ze krgjowe
systemy prawne nie 3 w stanie stworzy¢ wiasciwych mechanizmow zabezpieczen praw
pracownikow, ktorzy byli najstabszym partnerem w tych rozgrywkach. Tym bardziej, ze owe
zmiany wiasnosciowe odbywaty si¢ bardzo czesto ponad granicami panstw cztonkowskich. W
trybie pilnym Wspélnoty Europejskie przygotowaty wtedy dyrektywy tzw.
restrukturyzacyjne, regulujace uprawnienia przedstawicielstw pracowniczych w przypadkach
zwolnien grupowych (1975) lub transferu zaktadu pracy (1977).

Nie mozna byto jednak przejs¢ do porzadku dziennego nad niezaprzeczalnym faktem:
zaburzenia rynku pracy w Europie byty w sporej czgsci efektem dziatalnosci korporagi



ponadnarodowych, a Wspolnoty nie potrafity wykreowac jednolitej polityki wobec tych
przedsi¢biorstw. Istniata zasadnicza sprzecznos¢ migdzy forsowang przez Komisjg
Europejska polityka konkurencji, a potrzeba regulacji socjalnych na poziomie
ponadkrajowym. Sytuacj¢ dodatkowo gmatwat fakt, ze do Europy naptywaty znaczace
inwestycje z obszaru azjatyckiego i amerykanskiego. Przedsi¢biorstwa ktore si¢ za nimi
pojawiaty miaty zupetnie inne korzenie kulturowe w dziedzinie kontaktow z pracownikami.
Wspolnoty Europejskie byty w miare dobrze przygotowane do kontrolowania ekonomicznych
aspektow dziatalnosci korporacji. Gorzej byto z komponentem spotecznym. Przedsigbiorstwa
ponadnarodowe dokonywaty delokalizacji produkgji, nieraz poza obszar WE. Przy
planowaniu wiasnych decyzji bezwzglednie wykorzystywaty roznice w kosztach pracy.
Glownymi poszkodowanymi byli pracownicy. A tymczasem nie istniaty zadne mechanizmy
zapewnigjace odpowiedniej rangi poziom dialogu ich reprezentacji z pracodawcy z zarzadem
firmy. Legislacja krajowa nie bytaw stanie tego umozliwi¢. Tym bardziej, ze brakowato
reprezentacji pracowniczej, ktora mogtaby by¢ partnerem w takim dialogu. Potezny
ponadnarodowy pracodawca zatrudnigjacy tysiace pracownikow miat naprzeciw siebie
zatomizowane przedstawicielstwa pracownicze w poszczegolnych krajach. Jedyna recepta na
ten stan rzeczy mogta by¢ regulacja prawna na poziomie wspolnotowym. Tak, aby umozliwié
tworzenie ponadnarodowej reprezentacji pracowniczej. Pomyst ten spotkat si¢ dos¢ wczesnie
z zainteresowaniem Komisji Europejskiej ale byt natyle rewolucyjny, ze ponad 20 lat nie
udawato si¢ wprowadzi¢ go w zycie, na skutek oporow srodowiska pracodawcow
europejskich, ale takze konsekwentnej postawy Wielkigj Brytanii, ktore) konserwatywne
rzady sprzeciwiaty si¢ jakimkolwiek odgornym regulacjom w tych dziedzinach.

Prace wewnatrz Komisji Europejskiej przy statym nacisku zwiazkéw zawodowych
jednak byty prowadzone. Po porzuceniu réznych innych koncepcji (patrz tekst J. Steliny)
wizja dialogu spotecznego w przedsicbiorstwach ponadnarodowych zaczeta sig
konkretyzowac w formie tzw. europejskiej rady zaktadowej przez analogi¢ do istniejacych w
wielu panstwach krajowych rad lub tez komitetow przedsigbiorstw.

Projekt odpowiednigj dyrektywy udato si¢ uzgodni¢ dopiero po podpisaniu Protokotu
Socjalnego z Maastricht, ssworzeniu furtki prawnej ktora umozliwita wytaczenie Wielkiej
Brytanii i pewnym ustgpstwom ze strony zwiazkoéw zawodowych. Zostata ona przyjeta przez
Radg Unii Europejskig) 22 wrzesnia 1994 r. i zapisana pod numerem 94/45. Nalezy w tym
migjscu przypomniec, iz dyrektywy sa aktami prawa europejskiego obowiazujacym nie
wprost. Wskazuja one cele, ktore maja by¢ osiagnicte za pomoca wewnatrzkrgjowych



instrumentow prawnych. Potrzebne byto zatem odpowiednie dostosowanie krajowych
systemow prawnych. Poszczegolne panstwa miaty 2 lata na przeniesienie dyrektywy do
krajowego prawodawstwa. Tak wigc formalnie zaczgta ona obowiazywac od 22 wrzesnia
1996 r.

Warto zwrdci¢ uwagg, ze przy pracach nad ta regulacja po raz pierwszy w tak duzym
stopniu korzystano z konsultacji z europejskimi organizacjami pracodawcow i zwiazkow
zawodowych. Zwiastowalo to nadejscie nowych czasow - pojawienia si¢ dyrektyw socjalnych
o tresci uzgodnionej migdzy partnerami spotecznymi i przedstawianymi Komisji Europejskiej

do wdrozenia.

Co gwarantuje dyrektywa Rady UE nr 94/45?

Dyrektywa okresla zasady na jakich tworzone by¢ powinny systemy trybu informowaniai
zasiegania opinii pracownikéw w przedsigbiorstwach lub grupach przedsigbiorstw o zasiggu
wspolnotowym. Dotyczy ona wszystkich krajow Unii Europejskiej (po zmianie rzadow w
Wielkigj Brytanii ten kraj zostat rowniez nia objety od 1997 r.) oraz Norwegii, Islandii i
Lichtensteinu, czyli tzw. Europejskiego Obszaru Gospodarczego. Za ngjwlasciwszy
instrument osiagnigcia celow wskazanych przez dyrektywe uwaza si¢ europejska rade
zaktadowa. Ponizej przedstawiono najistotniejsze zasady dotyczace tworzenia takich ciat.
Rady takie tworzy si¢ we wszystkich przedsighiorstwach oraz grupach przedsigbiorstw,
zatrudnigjacych naterenie panstw objetych dyrektywa co ngjmniej 1000 pracownikéw. Musi
by¢ przy tym spetniony warunek dodatkowy aby przynajmniej w 2 z tych panstw
zatrudnionych byto po 150 pracownikéw. Nalezy w tym migjscu zwroci¢ uwage, ze dotyczy
to wszystkich koncernow ponadnarodowych, a wigc takze tych, ktore maja swoje centralne

dyrekcje w USA, czy krajach azjatyckich.

Inicjatywa podjgcia negocjacji w celu ustanowienia ERZ wyjs¢ moze badz od kierownictwa
przedsigbiorstwa badz od pracownikow. W tym drugim przypadku musi to by¢ 100-osobowa
grupa z co najmniej 2 krajow.

Po przedstawieniu wniosku strony maja 3 lata na negocjacje w sprawie utworzenia
europejskig rady zaktadowej lub alternatywnej procedury informacji i konsultacji.
Negocjacje ze strony pracownikéw prowadzi specjalny zespot negocjacyjny, liczacy od 3 do
17 0s6b, przy czym zapewnione musi by¢ w nim uczestnictwo przedstawicieli pracownikow z
kazdego kraju Europejskiego Obszaru Gospodarczego, w ktorym operuje przedsi¢biorstwo



(Art. 5). Istnigje tu petna swoboda rozwiazan i metod. Dyrektywa wskazuje tylko podstawowe
kwestie, ktore musza by¢ ustalone w trakcie negocjacji (Art. 6). Sa to m.in.: sktad ERZ i
podziat mandatow, uprawnienia i procedura konsultacji, zasady finansowania i logistyka
posiedzen. Szczegolnie istotne jest to, ze partnerzy zobowiazani sa do prowadzenia

negocjacji w duchu wspétpracy celem osiagnigcia porozumienia.

Moze si¢ oczywiscie zdarzy¢, ze do tego porozumienia nie dojdzie lub kierownictwo
przedsigbiorstwa odmowi w ogole przystapienia do negocjacji. Maja woéwczas zastosowanie
w sposob obligatoryjny (art. 7) tzw. przepisy dodatkowe, ktore sa zatacznikiem do dyrektywy.
One juz bardzo precyzyjnie formutuja ramy tworzeniai dziatalnosci europejskich rad
zaktadowych. Wedtug tych regulacji rada powinna liczy¢ od 3 do 30 cztonkow, wybieranych
lub mianowanych przez lokalnych przedstawicieli pracownikow. ERZ jest upowazniona do
gpotkania z centralnym kierownictwem raz w roku, przy czym wowczas powinna otrzymac
Sprawozdanie na temat sytuacji ekonomicznej przedsigbiorstwa. Wymienia si¢ takze
minimalng zawartos¢ merytoryczna takiego sprawozdania. Powinno ono w szczegolnosci
zawiera¢ informacje natemat planowanych zmian struktury organizacyjnej, struktury
zatrudnienia, istotnych zmian w organizacji pracy, wskazniki ekonomiczne. W sytuacjach
szczegolnych, takich jak zamknigcie zaktadu, transfer czy zwolnienia grupowe moga si¢
odby¢ spotkania dodatkowe. Pracodawca zapewnia cztonkom rady zasoby finansowe i

materialne niezb¢dne dla wiasciwego wykonywania zadan.

W kazdym przypadku cztonkowie ERZ podlegaja ochronie prawnej zgodnej z
ustawodawstwem kraju macierzystego dotyczacym przedstawicieli pracownikow (Art. 10).

Warto zwrdci¢ uwage, ze wynegocjowane porozumienia jesli spetniaja ogolne cele dyrektywy
moga zawierac regulacje mnigj korzystne dla pracownikéw niz przepisy dodatkowe.

Oczywiscie pod warunkiem, ze specjalny zespot negocjacyjny wyrazi nato zgode.

W przypadku gdy inicjatywa negocjacyjna nie bedzie podjeta przez zadna ze stron badz
specjalny zespdt negocjacyjny pracownikow zrezygnowat z zawierania porozumienia
kierownictwo przedsigbiorstwa nie ma obowiazku wprowadzania procedur informacji i
konsultacji.

Odrebna kwestig stanowia porozumienia dobrowolne podpisywane w wielu
przedsigbiorstwach ponadnarodowych przed wejsciem w zycie dyrektywy 94/45. Ot6z
zgodnie z jgj art. 13 zachowuja one waznos¢ nawet jesli nie sa zgodne z zapisami dyrektywy.



Informacjom o charakterze poufnym poswigcono art. 8. Zobowiazuje on cztonkéw zespotu
negocjacyjnego oraz ERZ, atakze wspomagajacych ich ekspertow do nieujawniania
informacji, przekazanych im jako poufne. Dotyczy to roéwniez okresu po zakonczeniu
kadencji w tych gremiach. Centralne kierownictwo moze takze odmoéwi¢ ujawnienia
informagji, jesli obiektywnie mogtaby ona zaktoci¢ dziatanie przedsigbiorstwa.
Wprowadzenie te] klauzuli do tekstu dyrektywy byto spowodowane stanowczymi zadaniami

europejskich organizacji pracodawcow.

Transpozycja do ustawodawstwa poszczegolnych krajow UE odbywata si¢ przewaznie na
drodze ustawowsj, cho¢ rowniez na drodze dekretow prezydenckich (Grecja), atakze w
formie umowy zawartej miedzy partnerami spotecznymi na szczeblu krajowym (Belgia,
Norwegia). Jak ocenita Dyrekcja Generalna ds. Spotecznych Komisji Europejskiej (DGV) we
wszystkich panstwach partnerzy spoteczni odgrywali istotna rolg - rowniez nieformalna, w
procesie tworzenia prawa krajowego. Isthieja pewne roéznice w rozwiazaniach szczegotowych,
wynikajace ze specyfiki zbiorowych stosunkéw pracy w kazdym z tych krajow. Generalnie

kierowano si¢ jednak zasadami przyjetymi w dyrektywie.

Do uczestnictwa w radach moga by¢ na zasadzie dobrowolnosci zapraszani réwniez
przedstawiciele pracownikéw z innych krajow europejskich. Glos decydujacy nalezy tu do
dyrekcji centralnej przedsigbiorstwa ponadnarodowego. W niektorych transpozycjach
dyrektywy (np. ustawie francuskiej) wspomina si¢ 0 mozliwosci wiaczania reprezentantow
Spoza obszaru objetego dyrektywa. Zapisy te nie maja jednak charakteru obligatoryjnego.

Wdrazanie dyrektywy

Potrzebg istnienia formalne] ptaszczyzny wymiany pogladow z pracownikami
przedsigbiorstw ponadnarodowych zauwazono nawiele lat przed przyjeciem dyrektywy.
Pierwowzory europejskich rad zaktadowych jako rezultat dobrowolnych dziatan zaczety
bowiem powstawac juz pod koniec lat 80-tych w przedsigbiorstwach francuskich. W
Thomson Consumer Electronics porozumienie wynegocjowane migdzy Europejska Federacja
Metalowcow a zarzadem firmy podpisano w 1985 r. Natomiast BSN (pozniejsza Groupe
Danone) zaczgto od powotane) niezaleznie przez zwiazkowcow w 1980 r., swiatowej rady
pracownikow, ktora zarzad firmy ,,zauwazyt” dopiero po 5 latach, a po nastepnych 3 podpisat
formalne porozumienie. Z kolei europejski gigant w produkcji opakowan Pechiney sam
zorganizowat w 1990 r. Europejska Komigjg Informacyjna nie przejmujac sig¢ specjalnie



konsultacjami ze zwiazkami zawodowymi. Pierwsza ERZ wedle modelu ,,niemieckiego”
(patrz dalej w tekscie) powstata zas w 1990 r. w Volkswagenie. Za akceptacja pracodawcy,
ktory sig z nia spotykat, zasilat finansowo lecz przez dtuzszy czas unikat podpisania
stosownego porozumienia.

Gdy na legislacyjnym horyzoncie Unii zaczely si¢ pojawiac coraz bardziej konkretne zarysy
pozniejszej dyrektywy, rosta liczba przedsigbiorstw, ktore chciaty jej wyjs¢ naprzeciw. A
przyjecie regulacji przez Rade UE zaowocowalo istna lawina negocjacji. Najwigksza ilosé
porozumien — ok. 400 podpisano w okresie 1994 —96, a wigc wtedy gdy wiadomo byto, ze
dyrektywa wchodzi w zycie ae nie obowiazywaty jeszcze jej obligatoryjne zapisy — tak wigc
pracodawcy mieli wigksze pole do manewru zgodnie z art. 13 dyrektywy (w samym tylko
wrzesniu 1996 podpisano 130 porozumien).

Jesli chodzi o zasieg podmiotowy dyrektywy, to wedtug przyblizonych szacunkow jej
wymogom podlega od 1600 do 1800 przedsigbiorstw dziatajacych na obszarze UE —
zatrudniajacych tacznie ponad 20 min pracownikéw. Ze wzgledu na duza dynamike przejec i
fuzji wsrod korporacji, ta ocena bedzie, sita rzeczy, zawsze szacunkowa

Wedtug danych z 2000 r. umowy o powotaniu ERZ lub zblizonych ciat konsultacyjnych
podpisano w ok. 600 przedsigbiorstwach. Jak ustalit Europejski Instytut Zwiazkowy, liderem
byty firmy niemieckie - 102 porozumienia (na 414 mozliwych), brytyjskie —91 (na 237) oraz
amerykanskie — 83 (na 287). Jak ocenia unijna Fundacja narzecz Wzrostu Warunkow Pracy i
Utrzymania najwigcej ERZ powstato tam gdzie istniata juz tradycja krajowych rad
zaktadowych. Zdecydowanie dominuje sektor industrialny. Ocenia si¢ np., ze w przemysle
chemicznym i energetycznym porozumieniami objetych jest 90% duzych korporacji

podlegajacych wymogom dyrektywy.

Koncepcja europejskig) rady zaktadowej przyjetaw dyrektywie powoduje, ze jest to
ciato ogolnozatogowe, dziatgjace formalnie poza strukturami zwiazkowymi. W
rzeczywistosci jednak to europejskie zwiazki zawodowe byty gtownymi lobbystami tej idei,
chociaz nie do konca usatysfakcjonowat je ostateczny ksztait dyrektywy. Nie zamierzaty tez
traci¢ kontroli nad procesem tworzenia ERZ. Wedtug wskazéwek Europejskiej Konfederaci
Zwiazkoéw Zawodowych (EKZZ) z lutego 1996r. inicjatywy negocjacji porozumien powinny
wychodzi¢ od europejskich badz krajowych federacji branzowych. W trakcie procesu
negocjacyjnego powinna zas zosta¢ zapewniona koordynacja dziatan pomigdzy
zainteresowanymi zwiazkami zawodowymi. Ta, egzekwowana z zelazna konsekwencja
zasada spowodowalta, ze w wigkszosci podpisanych do te pory porozumien zaangazowane



byty bezposrednio Iub posrednio zwiazki zawodowe (aw ponad 30% - byty to federacje
migdzynarodowe). 1/3 podpisanych porozumien zawiera wrecz klauzulg gwarantujaca
uczestnictwo w ERZ zewnrgtrznego reprezentanta zwiazkowego. Tak silnawigz migdzy ERZ
a zwiagzkami zawodowymi ma swoje uwarunkowania historyczne - w krajach Unii
reprezentacja zatogi jest de facto emanacja krajowych zwiazkéw zawodowych, aréwniez
praktyczne - stwarza mozliwos¢ korzystania przez czionkow rady z powaznego zaplecza
logistyczno-eksperckiego. Jednym z bardziej spektakularnych dowodow na site
zwiazkowego lobbingu jest historia tworzenia ERZ w koncernie piwowarskim Heineken.
Dyrekcja centralna z poczatku sprawiata wrazenie nie zainteresowanej ustanowieniem
struktur dialogu by nagle zwroci¢ sig bezposrednio do krgowych rad zaktadowych i
komitetow przedsigbiorstw z propozycja pilnego i sprawnego wynegocjowania porozumienia
bez udziatu zwiazkow zawodowych. Okazato si¢ jednak, ze nie jest to takie proste.
Skoordynowana akcja zwiazkowcow doprowadzita do tego, ze ostatecznie negocjacje
prowadzita Europejska Federacja Przemystu Spozywczego (ECF), ktorej reprezentant zostat

na dodatek pierwszym przewodniczacym rady.

Jak do te pory uksztaltowaly si¢ dwa zasadnicze modele ERZ - francuski i niemiecki.
Cecha tego pierwszego jest to, ze radzie przewodniczy z reguty szef koncernu lub jego
przedstawiciel. W drugim modelu rada sktada si¢ wytacznie z pracownikow. W tym
przypadku pozycja reprezentacji pracowniczej jest niewatpliwie silnigjsza. Sa tu bowiem
wyraznie wyodrgbnione dwie strony, a przedstawiciele pracownikéw moga swobodnie
uzgadnia¢ swoje stanowisko. W wigkszosci porozumien zawieranych wg tego modelu,
konsultacja spraw niosacych za sobg potencjalne zagrozenie dla standardow socjalnych
pracownikow odbywa si¢ przed podjeciem ostateczne] decyzji, cho¢ oczywiscie opiniarady
nie jest w zaden sposob wiazaca dla zarzadu koncernu. Model francuski bazuje na rodzimej
tradycji tzw. komitetow przedsigbiorstwa. Ze wzgledu na swoja konstrukcje jest
zdecydowanie bardziej pociagajacy dla pracodawcow. Wiasnie tuta) wystepuje bardzo czesto
zasada “konsultacje po podjcciu decyzji”. Reperkusie jgj stosowania z ostroscia Si¢ ujawnity
w zwiazku z konfliktem wokot zamknigciaw 1997 r. przez grupe Renault fabryki w
belgijskim Vilvoorde. Decyzjata niosaca za soba niewatpliwe skutki socjalne przed jej
podjgciem nie zostata poddana zadnym formom uprzedniej konsultacji z ERZ. Warto dodac,
ze ten model jest zdecydowanie bardziej rozpowszechniony. Ale nalezy tez zwréci¢ uwage,
ze rowniez w takim przypadku przedstawiciele pracownikow maja przewaznie
zagwarantowane prawo do samodzielnego spotkania przygotowawczego przed sesja plenarna.



O przywiazaniu potencjalnych cztonkéw ERZ do krajowych tradycji moze swiadczy¢
autentyczne zdarzenie gdy przedstawiciele niemieckich pracownikéw francuskiego koncernu
Elf demonstracyjnie opuscili inauguracyjne posiedzenie rady gdy przekonali sig, iz odbywa
si¢ ono pod przewodnictwem szefa firmy. Udato si¢ ich naktoni¢ do powrotu dopiero po

uptywie roku.

Korporacje wywodzace si¢ Spoza Europy bardzo czesto stargja si¢ sprosta¢c wymogom
dyrektywy na poziomie niezbednego minimum, tak wiec czasami trudno je przyporzadkowac
do ktoregos z modeli. Dotyczy to zarowno koncernow amerykanskich (PepsiCo) jak i
japonskich (Honda). Czes¢ z tych koncernow czujnie analizujaca prace legislacyjne Unii,
zdotata doprowadzi¢ wczesniej do dobrowolnych porozumien, nie respektujacych nawet

poziomu minimalnego pozniejsze] dyrektywy.
Nadzigje, rozczarowaniai rzeczywistosé

Co zmienita dyrektywa i podpisywane w slad za nia porozumieniaw codziennej
rzeczywistosci socjalnej przedsighiorstw ponadnarodowych? Zdaniem zwiazkowcow miata
by¢ instrumentem skutecznego nacisku na ponadnarodowego pracodawcg. Przedsighbiorcy
obawiali si¢ natomiast syndykalistycznego ograniczania swobody zarzadzania.

Nadzieje zwiazkowcow i obawy pracodawcow spotkaly sie gdzies posrodku.
Dotychczas isthiejace ERZ nie sparalizowaly procesu zarzadzania korporacjami jak
ztowrozbnie prognozowali pracodawcy, ale tez nie zdotaty jednoznacznie wptyna¢ na
zwigkszenie poczucia bezpieczenstwa pracownikow jak tego oczekiwali zwiazkowcy.
Planowane fuzje i przejeciaw obrgbie przedsighiorstw ponadnarodowych majace przeciez
wplyw na losy pracownikow rzadko stawaty si¢ przedmiotem uprzednich konsultacji z ERZ.
Rowniez mimo nagtosnienia sprawy Vilvoorde w slady Renault poszty Danone,

Marks& Spencer, BMW. O decyzjach dotyczacych redukgcji zatrudnienia i likwidagji
zaktadow pracy tamtejsze rady dowiadywaly si¢ z mediow.

Tego typu nieporozumieniawiaza si¢ z jedna z kwestii spornych dotyczaca zawartosci
informacji przekazywanej ERZ. Czgstym zjawiskiem jest dazenie przedsigbiorstw
ponadnarodowych do klasyfikowania informacji jako przeznaczonej dla szczebla krajowego.
Zdaniem wielu pracodawcow informacje te podlegajac procedurom dialogu w ramach
systemow krajowych nie powinny by¢ przedmiotem zainteresowania ERZ. Niestety problem
stanowi to, ze o takim zakwalifikowaniu decyduje czgsto jednostronnie pracodawca,



upierajac si¢ przy lokalnym wymiarze witasnych decyzji wypracowywanych na drodze
strategicznego planowania na szczeblu migdzynarodowym. A dialog na poziomie krajowym
sprowadza si¢ z reguty do negocjacji dotyczacych wysokosci zabezpieczen socjalnych dla
zwalnianych pracownikow. Operacje takie byty przeprowadzane rowniez w Polsce mimo
istnienia odnosnych ERZ i obecnosci w nich przedstawicieli z naszego kraju. Problem
wiasciwego poziomu przekazywania informacji i konsultacji nie zostat rozwiazany
jednoznacznie przez 5 lat obowiazywania dyrektywy i w wielu przypadkach prowadzi badz
do marginalizacji ERZ badz do wejsciaje w spiralg konfrontacyjna z pracodawca.

Z drugig jednak strony sa tez przyktady pozytywne. ERZ koncernu Elektrolux
odgrywata kluczowa rolg w programie restrukturyzacyjnym firmy, ktéry zaczat by¢ wdrazany
w 1997r. po zasiggnigciu opinii rady. Jej cztonkowie na podobnych zasadach jak gtowni
udziatowcy uczestniczyli w monitorowaniu programu naprawy firmy, tak aby przy
zwigkszeniu je zdolnosci konkurencyjnych do minimum ograniczy¢ skutki socjalne procesul.

Czasem czynnik obiektywny jakim jest skomplikowana struktura koncernu sprawia, ze
trudno utworzy¢ sprawnie dziatajaca i efektywna radg. Francuska korporacja Vivendi, coraz
aktywnigj obecnarowniez w Polsce, jest klasycznym konglomeratem, dziatajacym w réznych
odlegtych tematycznie sektorach i sprawujacym kontrolg nad 3 000 podmiotow. Trudno
zatem mowi¢ w takich przypadkach o ssworzeniu struktur efektywnego dialogu. Przybiera on
bardziej forme edukacyjna .

Niezaprzeczalnym faktem jest, ze ponad 15000 pracownikéw -czionkéw ERZ
wiaczonych jest w proces europejskiel wymiany pogladow, poszerzania wiedzy na temat
swych firm, staje si¢ rownoprawnymi - ze wzgledu na posiadane informacje- partnerami
lokalnych zarzadow. Wykorzystywane s3 szanse podnoszenia kwalifikacji - rowniez
jezykowych. Jest to jedno z najwigkszych wyzwan dla przedstawicielstw pracowniczych.
Dlatego tez pilnuja one by mozliwosci ciagtych szkolen jezykowych byty bezposrednio
zapisywane w porozumieniach. Sa juz pewne efekty. Gdy w 1995 r. powstawala ERZ
koncernu Siemens jej obrady musiano ttumaczy¢ na 17 jezykow. Teraz pozostato tylko 4

tlumaczy.

Wigkszos¢ porozumien podpisywanych byto na okres kilku lat. Obecnie trwa wigc
proces ich renegocjacji. W nowelizowanych umowach pojawia si¢ wiele watkow, ktore
stwarzaja szansg budowy efektywnych struktur konsultacyjnych. Jest to chociazby



zwigkszanie czestotliwosci posiedzen, czy doprecyzowanie pojecia konsultacji. Coraz
powszechniejsza zasada w strukturze rad stgje si¢ wytanianie biura, prezydium lub
sekretariatu oraz uzgadnianie z pracodawca wydzielonego budzetu. Zapewnia to mozliwosc
przeksztatcania ERZ w instrument statego dialogu z dyrekcja centralna. W sposob bardzo
rozbudowany podchodzi si¢ do kwestii szkolen specjalistycznych — s3 one uwazane za istotny
element wptywajacy nawzrost kompetencji cztonkow ERZ.

Z kolei europejskie zwiazki zawodowe, cho¢ jak juz pisatem wczesnie) - stargja Sie
kontrolowaé¢ proces tworzenia i funkcjonowania ERZ, zastanawiaja Si¢ coraz czgsciej gdzie
przeprowadzi¢ granicg kompetencyjna okreslajaca uprawnieniaw dziedzinie zbiorowych
stosunkow pracy. O ile na przyktad widac zyczliwe podejscie do wizji negocjowania przez
rady jednolitych standardow BHP, to zdecydowany opor budza koncepcje scedowania na nie
rokowan zbiorowych, w tym ptacowych. Zdaniem zwiazkéw zawodowych w obecnej fazie
rozwoju ERZ stanowi¢ powinny bardziej ptaszczyzny kontaktu na szczeblu europejskim
zaktadowych przedstawicieli zwiazkowych niz gremia podejmujace samodzielne decyzje

negocjacyjne.

Faktem jest jednak, ze ERZ w wielu firmach staja si¢ rzeczywistym instrumentem
elastycznego nacisku na pracodawcow. Powoduje to koniecznos¢ uwzgledniania przez tych
ogtatnich w znacznie wigkszym zakresie czynnika socjalnego w planowaniu strategicznym.
Bezposredni kontakt globalnych pracodawcow z wiasnymi  pracownikami, umozliwiaim
takze zrozumienie, ze czynnik ludzki nie do konca moze by¢ traktowany jedynie w kategoii

zasobow firmy.

W roku 1999 mingto 5 lat od przyjecia dyrektywy i zgodnie z jej zapisami jest ona
poddawana analizie przez europejskich partnerow spotecznych. Europejska Konfederacja
Zwiazkow Zawodowych zgtasza caty szereg postulatow zmierzajacych do usprawnienia ERZ
i likwidacji pol konfliktu. Do takich tematow nalezy np. problem z ustanawianiem ERZ w
spotkach joint-venture, gdzie 2 partneréow majac 50% udzialy moze skutecznie zablokowaé
negocjacje. Do probleméw, ktoretrzeba rozwiaza¢ nalezy takze status przedsigbiorstw
dziatajacych na zasadzie franszyzy, takich jak sieci hotelowe czy Mac Donald’s - swiatowa
korporacja, ktoraformalnie nie jest udziatowcem dominujacym w zadnej z restauracji ze

swoim szyldem.



Proponuje si¢ rowniez m.in. obnizenie do 500 0sob progu zatrudnienia
uprawnigjacego do tworzenia ERZ, uregulowanie statusu ekspertow i przedstawicieli
europejskich federacji branzowych, zwigkszenie czestotliwosci spotkan, oraz jednoznaczne
zagwarantowanie cztonkom rad mozliwosci odbycia spotkan wewngtrznych przed i po
gpotkaniu z zarzadem firmy. Za najistotniejsze zwiazkowcy uwazaja jednak potrzebe
doprecyzowania definicji konsultacji, tak aby wynikata z nigj jednoznacznie koniecznosé
uwzgledniania opinii rady we wiasciwym czasie podczas procesu decyzyjnego. To jest
bowiem klucz do rzeczywistego wzrostu roli ERZ w  planowaniu strategicznym firm
ponadnarodowych. Postuluje si¢ rowniez precyzyjne ustalenie sankcji za naruszanie zapisow
dyrektywy i podpisywanych w $lad za nia porozumien.

Europejskie organizacje pracodawcow z duzym sceptycyzmem podchodza do
zwiazkowych postulatow. Pozytywnie oceniaja efekty dyrektywy jako elementu budowania
,Pokoju spotecznego” w przedsighiorstwie. Zgadzaja si¢ zarazem, ze ustanowienie struktur
wymiany opinii wptywa na budowg pozytywnego wizerunku przedsi¢biorstwaw oczach
pracownikow. Pracodawcy stoja jednak na stanowisku, ze regulacjatajuz w chwili obecne)
jest mato elastyczna. Nie podoba im si¢ rowniez wiele aspektow istnigjacych porozumien.
Zdaniem pracodawcoéw cztonkowie ERZ powinni by¢ przede wszystkim pracownikami
macierzystych firm niz ,,zewnetrznymi” funkcjonariuszami zwiazkow zawodowych. Opor
budza tez pracownicze postulaty przeniesienia na poziom europejski zagadnien krajowych.
Okres obowiazywania dyrektywy zdaniem pracodawcow europejskich jest jeszcze zbyt krotki
by uzasadniat potrzebe pilnego jej ,,poprawiania’. Mimo tak rozbieznych stanowisk od dwoch
lat trwa wymiana pogladow w sprawie rewizji zapisow dyrektywy.

Polskim doswiadczeniom z Europejskimi Radami Zaktadowymi poswigcone sa dalsze
rozdziaty tej publikacji. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze na skutek naptywu do naszego
kraju bezposrednich inwestycji zagranicznych wiele polskich przedsigbiorstw znalazto si¢ w
strukturach organizacyjnych unijnych korporacji ponadnarodowych. W roznej formie na
obszarze Polski operuje kilkaset przedsigbiorstw objetych dyrektywa. Prowadzi to coraz
czescigl do uczestnictwa przedstawicieli polskich pracownikow w ERZ. Ich ilosciowy udziat
w pracach tych instytucji stale rosnie. Warto takze zwroci¢ uwage nazmiang jakosciowa
naszego uczestnictwa. Pojawiaja si¢ juz bowiem przypadki, ze w niektorych
przedsigbiorstwach ponadnarodowych polscy przedstawiciele sa cztonkami zespotow
negocjujacych nowe porozumienia o ERZ. Odnotowujemy to np. w Electricite de France czy
Thomson Multimedia. Godny uwagi jest fakt, ze wspomniane juz w tym artykule wytyczne



EKZZ z 1996 r. zawiergja akapit w ktorym wzywa si¢ europejskie i krgjowe federacje
zaangazowane przy negocjacjach do nacisku narzecz wiaczania do rad przedstawicieli z

krajow kandydackich, w tym Polski.

Zgodnie z zasadami naszej akcesji do Unii Europejskiej, Dyrektywa nr 94/45 powinna
by¢ przeniesiona do polskiego prawa. W kwietniu 2001 r. Ministerstwo Pracy przedstawito
projekt odpowiednie] ustawy, ktora obowiazywac ma od daty naszego przystapienia do Unii.
Trwaja w tym wzgledzie konsultacje z organizacjami partnerow spotecznych. NSZZ
,»S0lidarnos¢” zgtosita uwagi wynikajace po czesci z doswiadczen europejskich federaci
zwiazkow zawodowych. Co ciekawsze propozycje te wychodza naprzeciw postulowanym

kierunkom zmian w zapisach samej dyrektywy.
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