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Streszczenie

Europejskiej rady zaktadowe powstaty w odpowiedzi na umiedzynarodowienie
przedsiebiorstw i w swoim zatozeniu miaty wprowadzac elementy zbiorowych
stosunkéw pracy na poziomie ponadnarodowym w korporacjach transnaro-
dowych. Prawodawstwo dajgce podstawe ich dziatania w Unii Europejskie]
zostato ustanowione w latach dziewiecdziesigtych (dyrektywa 94/45/WE), na-
stepnie byto kilkakrotnie modyfikowane, a ostatecznie zostato skodyfikowane
w dyrektywie 2009/38/WE.

W Polsce prawodawstwo dotyczace europejskich rad zaktadowych zostato
wprowadzone juz w 2002 roku, jeszcze przed przystapieniem kraju do Unii Eu-
ropejskiej, co umozliwito zaistnienie zbiorowych stosunkoéw pracy w wymiarze
ponadnarodowym w korporacjach coraz czesciej inwestujgcych w Polsce. Duzy
udziat bezposrednich inwestycji zagranicznych korzystajgcych z relatywnie ta-
niej i dobrze wykwalifikowanej sity roboczej w Polsce i innych krajach Europy
Srodkowo-Wschodniej, dostarczajacych pétprodukty i ustugi (poddostawca) na
potrzeby bardziej rozwinietych ogniw w tancuchu produkcji, wptynat na ksztat-
towanie sie modelu zaleznej gospodarki rynkowej w Polsce po 1989 roku. W mo-
mencie wprowadzania europejskich rad zaktadowych w Polsce zwigzki zawo-
dowe oczekiwaty, ze wraz z petnym otwarciem granic dla inwestorow z innych
panstw Unii Europejskiej (gtéwnie zzachodniej Europy) po maju 2004 roku pol-
scy pracownicy uzyskajg adekwatng reprezentacje w zbiorowych stosunkach
pracy w korporacjach ponad narodowych. Wraz z istnieniem tego mechanizmu
miato nastgpi¢ dynamiczne rownanie standardéw pracy miedzy oddziatami
firm w zachodniej Europie i Polsce (oraz na terytorium innych nowych panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej).

Obecnie sposrod okoto tysigca stu europejskich rad zaktadowych dziataja-
cych w Unii Europejskiej polscy pracownicy reprezentowani sag w okoto dwustu
znich. Tylko w jednym miedzynarodowym przedsiebiorstwie z gtéwng siedzibg
w Polsce istnieje obecnie europejska rada zaktadowa, a w kolejnym ciato to
jest wtasnie tworzone (co jest raczej wskaznikiem niewielkiego umiedzyna-
rodowienia polskich przedsiebiorstw, a nie niewielkiego zainteresowania po
stronie pracujgcych w polskich korporacjach). Po niemal dwdéch dekadach funk-
cjonowania europejskich rad zaktadowych w polskich oddziatach korporacji
ponadnarodowych poczatkowe oczekiwania zwigzkow zawodowych zostaty
(w wiekszosci) negatywnie zweryfikowane. Poniewaz porozumienia zawierane
przez europejskie rady zaktadowe nie dotyczg kwestii ptaciinnych trzonowych
elementow warunkow pracy, mechanizm rad nie odgrywa wiekszej roli w za-
kresie konwergencji standardéw pracy miedzy panstwami Unii Europejskiej, co
rodzi niezadowolenie i frustracje czesciich cztonkéw pochodzgcych z Polski.
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Wprawdzie pojawia sie nowy poziom proceséw informowania i prowadzenia
konsultacji, ktory przynosi namacalne korzysci, lecz w dtuzszym horyzoncie nie
prowadzi on do ozywienia rokowan zbiorowych na poziomie europejskim i kra-
jowym, nie przektada sie na podniesienie uzwigzkowienia i pokrycie uktadami
zbiorowymi pracy, a takze w niewielkim stopniu podnosi standardy warunkow
pracy i ochrony praw pracowniczych. Utrzymajg sie zatem réznice w poziomie
ptaciw zakresie innych warunkdéw nawet wewngtrz jednej korporacji, a takze
réznorodnosc systemow stosunkéw przemystowych (z akcentem na stabos¢
standardéw demokracji pracowniczej w nowych panstwach cztonkowskich).
Rezultaty istnienia narzedzia dialogu, jakim sg europejskie rady zaktadowe,
nie wptynety do tej pory znacznie na zmiane charakterystyki srodkowoeuro-
pejskich gospodarek z typu zaleznego ani potperyferyjnego.

Mimo to jednak europejskie rady zaktadowe sg postrzegane przez polskie
zwigzkizawodowe pozytywnie w aspekcie wymiany informacji i konsultowania
wewnatrz przedsiebiorstw spraw, ktore dotyczg wymiaru ponadnarodowego,
a standardy dialogu spotecznego w korporacjach ponadnarodowych najcze-
$ciej uznawane sg za wyzsze niz firmach z rodzimym kapitatem. Zwigzki za-
wodowe widzg w europejskich radach zaktadowych zrodto podnoszenia wtas-
nych kompetencji w zakresie prowadzenia dialogu i poszukiwania inspiracji
dla rozwigzan krajowych. Nadal takze upatrujg w radach narzedzia europeiza-
cji stosunkow pracy. Podczas gdy zachodni zwigzkowcy akceptujg pierwotne
zatozenia dotyczgce roli europejskich rad zaktadowych, a rozszerzanie ich
koncepcji traktujg wrecz jako potencjalne zagrozenie dla autonomii zwigzkow
zawodowych iich pozycji kluczowych organizacji reprezentujgcych strone pra-
cowniczg, zwigzkowcy z naszej czesci Europy nierzadko chcieliby wiekszych
kompetencji dla tej instytucji. Chcieliby takze, aby sprawy trudne do przepro-
wadzenia na poziomie krajowym, w zwigzku ze staboscig krajowego dialogu
spotecznego, staty sie przedmiotem negocjacji na poziomie ponadnarodowym
w europejskich radach zaktadowych - szczegdlnie w odniesieniu do tych stan-
dardow pracy, ktore zostaty juz osiggniete w zachodnich oddziatach. W tych
dazeniach jednak nie zawsze spotykajg sie ze zrozumieniem i z solidarng po-
stawg po stronie kolegow z krajow starej pietnastki, poniewaz zmniejszenie
zyskow we wschodnich oddziatach mogtoby stanowi¢ zagrozenie dla finan-
sowania uprawnien tych drugich. Przedstawiciele pracownikow - szczegdlnie
niezrzeszonych w zwigzkach zawodowych - podkreslajg niedostatecznie roz-
powszechniong wiedze na temat istnienia i szczeg6tow funkcjonowania me-
chanizmu europejskich rad zaktadowych i postulujg uzupetnienie tej luki. Dla
czescirespondentdéw w niniejszym badaniu ich cztonkostwo w europejskich
radach zaktadowych byto pierwszym zetknieciem z reprezentacjg pracowniczg
iinstytucjg zbiorowych stosunkow pracy.

Polscy pracodawcy do tej pory byli tylko w niewielkim stopniu zaintereso-
wani tematykg europejskich rad zaktadowych, poniewaz liczba miedzynarodo-
wych korporacji z rodzimym kapitatem, w ktorych pracownicy majg uprawnie-
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nia do ustanowienia europejskiej rady zaktadowej, jest niewielka. Jednocze$nie
rola zarzagdow polskich oddziatoéw miedzynarodowych korporacji w mechani-
zmie europejskich rad zaktadowych jest marginalna. Aktywnosc¢ organizacji
pracodawcoéw widoczna byta przede wszystkim na etapie transponowania pra-
wodawstwa europejskiego w kraju. Obecnie organizacje te podkreslajg istotng
role europejskich rad zaktadowych w ksztattowaniu korporacyjnego dialogu
spotecznego i widzg potrzebe budowania swoich zasobdéw w zakresie wiedzy

I praktyk dotyczgcych europejskich rad zaktadowych.
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1. Wstep. Uzasadnienie projektu

Globalizacja przeptywu kapitatu i dziatania miedzynarodowych przedsie-
biorstw, ktore zaczety przybiera¢ na sile w ostatnich dekadach XX wieku i umoc-
nity sie na poczatku XXI stulecia, byty jednym z kluczowych czynnikéw narusza-
jacych rownowage miedzy kapitatem i pracg (Castells 2010). Miedzynarodowe
przedsiebiorstwa zyskujg coraz wiekszg przewage gospodarczg i polityczna,
przenoszgc czesc¢ swojej dziatalnosci do krajow o nizszych kosztach pracy i pro-
dukcji oraz czesto charakteryzujacych sie stabszymi niz w centralach struktu-
rami demokracji pracowniczej czy bardziej permisywnymi przepisami BHP
iochrony $rodowiska. Sg to przede wszystkim kraje okreslone jako gospodarki
peryferyjne lub potperyferyjne. Wérdd nich znajdujg sie miedzy innymi nowe
panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej, ktére poszerzyty dostep kapitatu do
wykwalifikowanych zasobow pracy w ramach europejskiego jednolitego rynku.
Korporacje stajg sie czesto silniejsze od panstw narodowych, co jest widoczne
miedzy innymiw ich wptywie na polityke gospodarczg panstw, w ktorych dzia-
tajg, i regulacje krajowe, w tym dotyczace dialogu spotecznego i praw pracow-
niczych (Gardawski 2009; Zarycki 2016; Adamczyk 2019).

Wraz z przeniesieniem funkcjonowania kapitatu i gospodarczych osrodkow
decyzyjnych w sfere ponadnarodowg po stronie organizacji reprezentujacych
pracownikow pojawita sie potrzeba, aby uksztattowac symetryczne zbiorowe
stosunki pracy rowniez w wymiarze miedzynarodowym i przywroci¢ rowno-
wage miedzy kapitatem i pracg w ujeciu globalnym. Temu celowi miaty stuzy¢
rozne instrumenty, w tym miedzy innymi europejskie rady zaktadowe (ERZ), re-
prezentacje pracownikow w ciatach zarzgdzajgcych korporacjami czy dziatania
polegajace na ponadgranicznej koordynacji rokowan zbiorowych, prowadzone
przez miedzynarodowe organizacje partneréw spotecznych. Na poczatku lat
dziewiecdziesigtych uksztattowato sie prawodawstwo - dyrektywa 94/45/WE
- obowigzujgce w krajach 6wczesnej Unii Europejskiej, dajace uprawnienie
pracownikom do uzyskiwania informacji i prowadzenia konsultacji w miedzy-
narodowych przedsiebiorstwach dziatajgcych w co najmniej dwoch krajach
cztonkowskich. Europejskie rady zaktadowe zyskaty takze prawo do sygnowa-
nia europejskich uktadow ramowych (European framework agreements, EFA),
ktore miaty dotyczyc¢ réznych aspektéw pracy w tych korporacjach. Regulacje
europejskie przeszty wiele zmian, sposrod ktorych najwazniejsze znalazty sie
w dyrektywie 2009/38/WE (recast) i utrwality prawodawstwo w tym zakresie
w ostatniej dekadzie z oktadem.

Polska przyjetaregulacje o ERZ juz w okresie przedakcesyjnym (w 2002 roku),
w ktérym dziataty juz w naszym kraju liczne korporacje transnarodowe (trans-
national corporations, TNC), a kilka lat pézniej, po przystgpieniu Polski do Unii
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Europejskiej w 2004 roku, miedzynarodowy kapitat stat sie jeszcze bardzie]
obecny w gospodarce dzieki zniesieniu wielu barier legislacyjnych. Mozna za-
tem mowic juz o niemal dwoch dekadach dziatania ERZ z reprezentantami pra-
cujgcych w Polsce. W tym ujeciu nalezy postawic pytania:

» Jakie sg doswiadczenia polskich pracownikéw bedgcych cztonkami tych in-
stytucji, jakie widzg oni szanse dialogu w korporacjach transnarodowych,
a jakie jego ograniczenia?

» Czy ERZstajgsierealng przeciwwaga w dialogu z korporacjami dziatajgcymi
w Unii Europejskiej i czy rady przyczyniajg sie do europeizacji stosunkow
przemystowych w panstwach cztonkowskich, przede wszystkim zas - czy
spetniajg poktadane w nich nadzieje co doich roli w przywroceniu rowno-
wagi miedzy globalizujgcym sie kapitatem i pracg?

Niniejszy raport jest poswiecony funkcjonowaniu europejskich rad zakta-
dowych (ERZ), w ktorych zasiadajg przedstawiciele polskich pracownikéw. Zo-
stat on opracowany na poczgtkowym etapie realizacji projektu ,Dgzenie do
rownosci w dostepie do reprezentacji pracownikow poprzez efektywne wy-
korzystanie instrumentu europejskich rad zaktadowych przez interesariuszy
stosunkow przemystowych”. Przedsiewziecie to, wspotfinansowane ze srodkow
Unii Europejskiej w ramach linii budzetowej ,improving Expertise in the field
of Industrial Relations”, jest realizowane w ramach miedzynarodowego part-
nerstwa pod przewodnictwem rumunskiego Instytutu Polityki Publicznej. Poza
Polskg i Rumunig badaniem objete sg jeszcze: Butgaria, Chorwacja i Macedonia
Potnocna. Dzieki sktadowi partnerstwa mozliwe bedzie skoncentrowanie sie na
perspektywie nowych panstw cztonkowskich i kraju znajdujgcego sie w pro-
cesie akcesyjnym, ktore uznawane sg za gospodarki potperyferyjne ze stabiej
nizw panstwach starej Unii Europejskiej rozwinietymi strukturami demokracji
pracowniczej. Gtéwnym celem projektu jest poprawa efektywnos$ci systemu
ponadnarodowej reprezentacji pracowniczej przez propagowanie wiedzy o eu-
ropejskich radach zaktadowych i dobrych praktykach zwigzanych zich funk-
cjonowaniem w korporacjach transnarodowych dziatajgcych na terenie Unii
Europejskiej.

Dane iwnioski w zawarte w niniejszym raporcie oparte sg na badaniu prze-
prowadzonym latem ijesienig 2020 roku, na ktore sktadaty sie dwa gtowne ele-
menty. Po pierwsze, zostata przeprowadzona analiza danych zastanych, takich
jak krajowe i europejskie akty prawne, literatura przedmiotu (ksigzki, artyku-
ty naukowe, policy papers, teksty publikowane w serwisach internetowych
partneréw spotecznych)oraz dane statystyczne. Jej celem byto zapoznanie sie
z ksztattem regulacji dotyczacych ERZ, stanem wiedzy na temat funkcjonowa-
nia tej instytucji, praktykami zwigzanymiz uczestnictwem w niej oraz opiniami
formutowanymiw przestrzeni publicznej przez przedstawicieli organizacji dia-
logu spotecznego. Na drugg faze badania ztozyto sie przeprowadzenie pietna-
stu indywidualnych wywiadow pogtebionych z bytymii obecnymi cztonkami
ERZ, a takze pojednym zogniskowanym wywiadzie grupowym z przedstawicie-
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lami zwigzkow zawodowych oraz organizacji pracodawcow i ekspertow. Do-
datkowo lider projektu, w ramach dziatan stuzgcych upowszechnianiu wiedzy
0 ERZ wsrod dziataczy zwiazkowych, zorganizowat wirtualng wizyte studyjng
w Niemczech - cykl wideokonferencji, w trakcie ktorych zwigzkowcy z panstw
objetych projektem wystuchiwali wystapien reprezentantow strony pracow-
niczej majgcych bogate doswiadczenie z uczestnictwa w ERZ funkcjonujgcych
u naszego zachodniego sgsiada. Wystgpieniom tym towarzyszyty réwniez ob-
szerne sesje pytan i odpowiedzi. W raporcie zostanie wykorzystana wiedza, kto-
rg uzyskali polscy badacze przystuchujacy sie dyskusjom toczonym w trakcie
wizyty studyjnej.

Przeprowadzone badanie potwierdzito zasadno$¢ uczestnictwa organi-
zacji z Polski w projekcie stuzgcym pogtebieniu wiedzy na temat ERZ oraz jej
upowszechnianiu wérod partneréw spotecznych. Przemawia za nim zaréwno
specyfika polskiego modelu gospodarczego i systemu zbiorowych stosunkéw
pracy, ktora bedzie opisana w rozdziale trzecim, jak i okreslone praktyki czy
postawy dziataczy zwigzkowych wobec badanej instytucji. Chodzi tu przede
wszystkim o oczekiwania wobec jej roli w ponadnarodowym dialogu spotecz-
nym, nie zawsze zgodne z zapatrywaniami zachodnioeuropejskich zwigzkow-
cow.To czyniz ERZ zagadnienie wymagajgce dalszej wnikliwej analizy i rzetel-
nego informowania jego potencjalnych interesariuszy o mozliwosciach, jakie
stwarza, ale takze o ograniczeniach, ktorym podlega.

Witajcie europejskie standardy pracy! 11
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2. Europejskie rady zaktadowe i ich wartos¢ dodana dla dialogu <<«
spotecznego - krotki przeglad

Europejskie rady zaktadowe sg instytucjg wprowadzong w panstwach Unii Eu-
ropejskiej na podstawie dyrektywy 94/45/WE, majg wiec juz dwudziestopiecio-
letnig tradycje, a zarazem wcigz sie ksztattujg i wywotujg wiele kontrowersji,
zwtaszcza w szeregach przedstawicieli europejskich zwigzkéw zawodowych.
Wprowadzone jako mechanizm konsultacji i informowania zatdég korporacji
transnarodowych dziatajacych na obszarze Unii Europejskiej, ERZ byty po-
mys$lane przede wszystkim jako sposdb obnizania kosztow transakcyjnych
towarzyszgcych transgranicznym procesom restrukturyzacyjnym. Chodzito
otagodzenie konfliktow zwigzanych z takimi przeksztatceniami, coraz czescie;
zachodzgcymi w warunkach integrujgcej sie, jednoczes$nie zas trapionej co-
raz czestszymi kryzysami gospodarki europejskiej (Adamczyk 2019). Zarazem
instytucja ERZ stanowita projekt majgcy stuzy¢ wzmocnieniu pozycji strony
pracowniczej po tym, jak wzmagajace sie od lat siedemdziesigtych procesy
globalizacyjne destabilizowaty krajowe systemy zbiorowych stosunkéw pracy
w panstwach Europy Zachodniej, uformowane po drugiej wojnie Swiatowej,
przechylajgc uktad sit na strone coraz bardziej mobilnego kapitatu. Wsréd ba-
daczy dominuje jednak poglad, ze jak dotgd ERZ nie zdotaty istotnie wzmocnic
ponadgranicznego dialogu spotecznego, petnigc dos¢ ograniczong funkcje,
wynikajgca nie tylko z przyjetego zatozenia, ze ma byc¢ to ciato jedynie konsul-
tacyjno-informacyjne. Cze$¢ zarzagdow podporzadkowata sobie ERZ w stopniu
czynigcym nawet konsultacje jedynie formalnoscig, realizowang z niewielkg
czestotliwoscig (raz w roku), tak aby spetnione zostaty minimalne wymogi wy-
nikajgce z prawa unijnego i krajowego. Ponadto pojawiajg sie gtosy, ze rady
mogga stanowi¢ mechanizm ograniczajacy role zwigzkéw zawodowych jako
tradycyjnie gtownego aktora zbiorowych stosunkdw pracy reprezentujgcego
zatoge (ibidem, s. 19).

Obecnie istnieje ponad tysigc sto przedsiebiorstw dziatajgcych na terenie
Unii Europejskiej, w ktérych funkcjonujg europejskie rady zaktadowe. Przed-
stawiciele polskich pracownikow zasiadajga w przeszto dwustu sposrod nich
(EWCDB). Jednoczes$nie tylko jedna firma miedzynarodowa majgca swojg cen-
trale w Polsce dysponuje tego rodzaju ciatem informacyjno-konsultacyjnym.
Oznaczato, ze z zaledwie jednym wyjatkiem Polacy we wszystkich ERZ sg gos¢-
mi, a nie gospodarzami, jednocze$nie za$ sprawia, ze przedstawiciele umiedzy-
narodowionych polskich duzych przedsiebiorstw nie sg strong dyskusji w sytu-
acjach, w ktorych poruszane sg zagadnienia zwigzane z funkcjonowaniem rad.
Instytucja ta jest poza zakresem ich zainteresowania (co miato réwniez wptyw
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na realizacje niniejszego badania - zrekrutowanie do wywiadow grupowych
przedstawicieli biznesu byto bardzo trudne).

Polscy zwigzkowcy, jak wynika zaréwno z literatury (Adamczyk 2019, s. 21),
jak iz wywiadow przeprowadzonych w trakcie badania, a takze dyskusji od-
bytych w toku wizyty studyjnej, majg zazwyczaj pozytywny stosunek do ERZ
i wigzg z tg instytucjg wysokie oczekiwania, wykraczajgce poza pierwotng jej
koncepcje. Podczas gdy ich zachodni koledzy akceptujg pierwotne zatozenia
dotyczgce rolirad, a rozszerzanie ich koncepcji traktujg wrecz jako potencjalne
zagrozenie dla autonomii zwigzkéw zawodowych iich pozycji kluczowych or-
ganizacji reprezentujgcych strone pracownicza, zwigzkowcy z naszej czesci Eu-
ropy nierzadko chcieliby wiekszych kompetencji dla europejskich rad zaktado-
wych. Liczg przede wszystkim na ujednolicanie warunkow zatrudnienia (w tym
ptacowych) na poziomie catych korporacji dzieki umozliwieniu zawierania
przez rady ponadnarodowych uktadow ramowych (transnational co-operation
agreement, TCA). Dodatkowo stabos¢ dialogu spotecznego w Polsce, opisywana
w kolejnym rozdziale, sktania ich do poszukiwania innych metod zatatwiania
z krajowym zarzgdem istotnych dla zatogi spraw. Takg metodg moze by¢ wia-

$nie przeniesienie okreslonych zagadnien na forum miedzynarodowe.
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3. Uwarunkowania krajowe

Polska jest krajem znajdujacym sie na $rednim poziomie rozwoju ekonomicz-
nego, z produktem krajowym netto per capita wynoszacym w 2018 roku okoto
30 tysiecy dolarow. Jednoczes$nie w wyniku przemian ustrojowych po 1989 roku
uksztattowat sie specyficzny model gospodarczy kraju, a wraz z nim model
zbiorowych stosunkow pracy. Transformacja ekonomiczna, przeprowadzana
w duchu ekonomii neoklasycznej, przebiegata zywiotowo, radykalnie zmienia-
jac sposob funkcjonowania przedsiebiorstw, sposréd ktérych do poczatku lat
dziewiecdziesigtych wszystkie duze podmioty byty wtasnoscig panstwa. D3zac
do szybkich przemian niewydolnej gospodarki opartej na centralnym planowa-
niu, projektanci reform zapoczgtkowali szybkg prywatyzacje przedsiebiorstw
oraz zapewnili szeroki dostep kapitatu zagranicznego. Nastapit wieloletni okres,
w ktorym intensywnym procesom komercjalizacji i prywatyzacji firm panstwo-
wych towarzyszyty na wielkg skale prowadzone bezposrednie inwestycje za-
graniczne (BIZ). W 1990 roku ich skumulowana warto$¢ wynosita 109 milionéw
dolarow, podczas gdy w 2000 roku - 34 miliardy dolaréw, a w 2008 roku - juz
183 miliardy dolaréw. Skumulowana warto$¢ BIZ w 2013 roku osiggneta 49%
PKB Polski (Gromada, Janyst, Golik 2015). Nalezy jednak podkresli¢, ze na tle
innych krajow w Europie Srodkowo-Wschodniej wartos¢ ta jest na wzglednie
nizszym poziomie. Na przyktad w 2013 roku wynosita ona w Butgarii okoto 100%
PKB, a w Republice Czeskiej - okoto 70% PKB. Potowa podmiotow zagranicz-
nych zarejestrowana jest w wojewoddztwie mazowieckim, w ktérym znajduje
sie stolica kraju. W najwiekszym stopniu zaangazowany w Polsce jest kapitat
pochodzacy z Holandii (17,11%), Francji (16,62%), Niemiec (16,41%) i Luksembur-
ga (11,54%) (dane Gtéwnego Urzedu Statystycznego za 2014 rok za: Gromada,
Janyst, Golik 2015). Tak duzy udziat kapitatu zagranicznego, a tym samym rola
korporacji transnarodowych w krajowej gospodarce, sg w ocenie niektorych
badawczy istotnym elementem charakterystyki polskiego modelu gospodar-
czego.Andreas Nolke i Arjan Vliegenthart (2009) wyodrebnili osobny model tak
zwanej zaleznej gospodarki rynkowej (dependent market economy), uzupet-
niajgc tym samym szerszg koncepcje roznorodnosci kapitalizmu (varieties of
capitalism), reprezentowang przez takich badaczy jak Peter A Hall i David So-
skice (2001). Propozycja ta, choc¢ krytykowana miedzy innymi za jednostronnos¢
i ahistorycznosc (por. na przyktad: Jasiecki 2013, s. 280-281), wydaje sie trafnie
podkreslacistotne znaczenie korporacji ponadnarodowych dla polskiej gospo-
darki, ktorych liczna obecnos$¢ na terenie kraju wptywa na wiele cech systemu
gospodarczego. W gre wchodzg takie kwestie jak struktura zapotrzebowania
na zawody i kwalifikacje, determinowana przez pozycje, jakg krajowe spofki
corki majg w miedzynarodowym tancuchu tworzenia wartosci dodanej. Ponie-
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waz firmy te zajmujg sie gtébwnie montazem gotowych, czeSciowo standaryzo-
wanych podzespotdw, opracowanych na terenie panstw wyzej rozwinietych
gospodarczo (Nolke, Vliegenthart 2009, s. 679), poszukiwani sg gtownie pracow-
nicy o srednim poziomie kwalifikacji. Takze ich dochody nie mogg by¢ réwnie
wysokie, jak w krajach pochodzenia korporacji. Istotng cechg opisywanego
modelu jest rowniez lokalizacja gtownych osrodkow decyzyjnych korporacji
poza granicami kraju. Powoduje to, ze zarzad dysponuje z reguty ograniczong
swobodg w podejmowaniu decyzji, w tym istotnych z perspektywy zatogi. Stad
dialog spoteczny na poziomie krajowym - nawet jesli toczytby sie na szczeblu
typowym dla panstw Europy Zachodniej - nie przynositby wigzgcych dla krajo-
wego przedsiebiorstwa rozstrzygnie¢. Wkraczajgc do Polski, inwestorzy starali
sie marginalizowac role zwigzkdw zawodowych w prywatyzowanych firmach,
czemu sprzyjat klimat polityczny w kraju i przeswiadczenie, ze kwestie spotecz-
ne muszg by¢ podporzadkowane efektywnosci ekonomicznej, ktérej tak bardzo
brakowato w okresie gospodarki centralnie planowanej. W wypadku inwestycji
typu greenfield z reguty inwestorzy zagraniczni zaktadali, ze takie organizacje
w 0gole majg nie powstawac w nowych zaktadach (Adamczyk 2019).

Stabos¢ dialogu spotecznego wynika nie tylko z opisanej sciezki procesow
prywatyzacyjnych. W toku transformacji ustrojowej gwattownie stabta sita
zwigzkéw zawodowych, masowo tracgcych cztonkow. Jeszcze w 1991 roku
cztonkostwo w tych organizacjach deklarowata blisko jedna pigta badanych
Polakow, podczas gdy w ostatnich dziesieciu latach wskaznik ten ksztattowat
sie na poziomie 5-6%, a w grupie pracownikow najemnych wynosit 12,9% (CBOS
2019, s. 2). W 2019 roku jedynie 35% badanych deklarowato, ze w ich zaktadzie
pracy obecnajest co najmniejjedna organizacja zwigzkowa, a tylko 22% spo-
$rod nich oceniato, ze zwigzki skutecznie bronig intereséw zatogi (ibidem, s.
6). Ogoélnie dobrg opinie 0 zwigzkach zawodowych miato 38% respondentow,
podczas gdy az 41% nie miato zdania naich temat (ibidem, s. 8). Badanie Magdy
Matysiak, Piotra Ostrowskiego i Dominika Owczarka (2019) na reprezentatyw-
nej ogolnopolskiej probie pokazato, ze osoby mtode w wieku od dwudziestu
pieciu do trzydziestu czterech lat czesciej nalezg do zwigzkow (14,8%) i lepie]
je oceniajg (79,5% wobec srednio 62,6%) niz respondenci z pozostatych grup
wiekowych, co pozwala postawi¢ pytanie o to, czy mamy do czynienia z od-
wréceniem dotychczasowej tendencji spadkowej w uzwigzkowieniu i ocenie
zwiazkow. Stabej pozycji zwigzkow zawodowych towarzyszy niewielki zasieg
rokowan zbiorowych. W toku transformacji i przeksztatcen przedsiebiorstw wy-
powiedziano wiele uktaddw zbiorowych pracy. Zanikta niemal zupetnie prakty-
ka rokowan zbiorowych na poziomie sektorowym. Wedtug réznych szacunkow
uktady zbiorowe pracy, zawierane gtownie na poziomie zaktadowym, obejmu-
ja jedynie 10-15% pracownikow w Polsce (ETUI), cze$¢ z nich jest nieaktywna,
a tres¢ wiekszosci uktadow zbiorowych powtarza zapisy Kodeksu pracy, nie
wprowadzajgc zadnych modyfikacji warunkow pracy (co mozna interpretowac
jedynie jako potwierdzenie zobowigzania do przestrzegania obowigzujgcego
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w kraju prawa). Niezwykle rzadkie sg takze zapisy uktadow zbiorowych pracy,
ktére dotyczytyby innych watkéw podstawowych - ptac i czasu pracy.

Deficyty w zakresie dialogu na poziomie krajowym, jak sugerowano juz
w poprzednim rozdziale, cze$¢ zwigzkowcow zasiadajgcych w ERZ probuje ni-
welowac, poddajgc okreslone zagadnienia dyskusji na forum miedzynarodo-
wym - nawet jesli nie dotyczg one kwestii ponadnarodowych. Oprocz forum
ERZ nalezy wymienic¢ takze wptywanie na ksztatt prawodawstwa (dyrektywy)
Iinicjatywy Unii Europejskiej (na przyktad Europejski filar praw socjalnych) czy
wyroki sgdow Unii Europejskiej (na przyktad Trybunat Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej), a takze wspominane ponadgraniczne uktady ramowe i skoordy-
nowane ponadgraniczne dziatania zwigzkow zawodowych (na przyktad roko-
wania zbiorowe, protesty/strajki w korporacjach ponadnarodowych w kilku
krajach jednoczes$nie). Jak przyznawali niektorzy respondenci w trakcie wy-
wiadow, nie wszystkie te strategie rozwigzywania krajowych kwestii na are-
nie ponadnarodowej sg mile widziane przez ich zachodnich kolegow, ktorzy
niekiedy prébujg temperowac sktonnos$¢ do podejmowania tematow nieleza-
cych w kompetencjach rady oraz wytykajg polskim zwigzkowcom nadmierng
aktywnosc.

Omowienie obecnego statusu prawnego europejskich rad zaktadowych
w Polsce

Pierwotna dyrektywa o ERZ zostata wprowadzona do polskiego porzadku praw-
nego Ustawg z dnia 5 kwietnia 2002 roku o europejskich radach zaktadowych,
przy czym zawierata ona przepis, zgodnie z ktérym w zycie wchodzita w dniu
akcesji Polski do Unii Europejskiej, a wiec 1 maja 2004 roku. Nastepnie byta
ona kilkakrotnie nowelizowana, a za kluczowg nowelizacje nalezy uznac te do-
stosowujacg jg do nowej dyrektywy 2009/38/WE, uchwalong 22 pazdziernika
2011 roku.

Tre$¢ obowigzujgcej ustawy $cisle koresponduje z kluczowymi zapisami
dyrektywy 2009/38/WE, zawierajgc wiele szczegotowych regulacji, cho¢ zakres
uszczegotowien w stosunku do samej dyrektywy nalezy uznac za skromny
- doprecyzowano kwestie, co do ktérych europejski prawodawca dopuscit takg
mozliwos¢. Nalezy do nich procedura wytaniania cztonkéw specjalnego zespo-
tu negocjacyjnego czy zasady przewodniczenia zebraniom europejskiej rady
zaktadowej. Polska ustawa podaje miedzy innymi definicje przedsiebiorstwa
0 zasiegu wspolnotowym, czyli takiego, ktére zatrudnia tgcznie minimum ty-
sigc 0sOb, w tym co najmniej po sto pie¢dziesigt 0s6b w co najmniej dwoch
panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej. Zarzad jest zobowigzany do poin-
formowania organizacji reprezentujacej pracownikow o osiagnieciu takiej wiel-
kos$ci zatrudnienia, a nastepnie do zapewnienia warunkéw umozliwiajgcych
utworzenie europejskiej rady zaktadowej. O powstaniu rady musi by¢ poinfor-
mowany minister wtasciwy do spraw pracy. Przepisy krajowe regulujg rowniez
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proces negocjowania porozumienia o ERZ, ktore rozpoczyna sie z inicjatywy
zarzadu centralnego korporacji lub co najmniej stu pracownikéw bgdz ich
przedstawicieli zatrudnionych w co najmniej dwoch przedsiebiorstwach lub
zaktadach pracy w co najmniej dwoch panstwach cztonkowskich. Na wniosek
tej samej liczby pracownikow umowa moze by¢ pozniej renegocjowana, jesli
nastgpig istotne zmiany w strukturze organizacyjnej przedsiebiorstwa.

Cztonkdw zespotu negocjacyjnego mianuje organizacja zwigzkowa, ktora
jest reprezentatywna na podstawie kryteriow obowigzujgcych na mocy Usta-
wy 0 zwigzkach zawodowych. W sytuacji, gdy jest wiecej niz jedna taka orga-
nizacja, muszg one wspolnie wystawic¢ przedstawicieli, a przy braku porozu-
mienia w tej kwestii wybierani sg oni przez catg zatoge sposréd kandydatow
wskazanych przez zwigzki. Przepisy krajowe regulujg réwniez tryb wytaniania
specjalnego zespotu negocjacyjnego, jesliistnieje wiecej niz jeden oddziat fir-
my w kraju. Reprezentatywne zwigzki majg obowigzek zawiadomic¢ zarzad cen-
tralny o wytonionych przedstawicielach do zespotu negocjacyjnego, a zarzad
informuje o sktadzie tego ciata europejskich partnerow spotecznych, ktérych
opinii zasiega Komisja Europejska na mocy art. 154 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej. Uregulowany w ustawie jest réwniez tryb negocjowania po-
rozumienia o ustanowieniu ERZ, ktore powinno rozpoczac sie nie pézniej niz
trzydziesci dni po ustaleniu sktadu zespotu negocjacyjnego. Zarzad centralny
pokrywa koszty tych obrad i stwarza warunki je umozliwiajgce. Zespot podej-
muje uchwaty zwyktg wiekszoscig gtosow, a wiekszoscig kwalifikowang dwdch
trzecich gtoséw moze podjac¢ decyzje o niekontynuowaniu negocjacji w spra-
wie powotywania europejskiej rady zaktadowej.

Ustawa szczegotowo okresla, jakie postanowienia powinny znalez¢ sie
W porozumieniu o ustanowieniu europejskiej rady zaktadowej. Jednocze$nie
porozumienie moze dotyczy¢ wprowadzenia innych, alternatywnych sposo-
béw informowania pracownikéw i przeprowadzania z nimi konsultacji, bez
ustanawiania rady. Jesli jednak ERZ jest tworzona, powinien by¢ okreslony
zakres podmiotowy obowigzywania porozumienia oraz sktad rady odzwier-
ciedlajgcy zrownowazong reprezentacje pracownikow pod wzgledem dziatal-
nosci zawodowej, kategorii pracownikow i ptci. Nalezy rowniez okresli¢ liczbe
cztonkow rady, podziat mandatow czy czas trwania kadencji europejskiej rady
zaktadowej.

Powotana juzrada, ktorej sktad powinien by¢ proporcjonalny do liczby pra-
cownikow w poszczegolnych panstwach (przez przyznanie jednego miejsca dla
kazdej grupy pracownikow danego kraju, rownej 10% ogotu pracownikow ze
wszystkich krajow), na pierwszym zebraniu powotuje przewodniczacego, pre-
zydium oraz uchwala regulamin. Jak stwierdza ustawa, jest ona ciatem uprawio-
nym do uzyskiwania informacji i uczestnictwa w konsultacjach dotyczgcych
catosci korporacji lub co najmniej dwoch przedsiebiorstw z roznych krajow
wchodzgcych w jej sktad. Wskazano dziewiec¢ gtownych kwestii, ktore powin-
ny by¢ przedmiotem informowania i konsultacji w trakcie spotkania zarzadu
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zrada, przeprowadzanego nie rzadziej niz raz w roku. Kwestie te obejmujg mie-
dzy innymistrukture przedsiebiorstwa, sytuacje gospodarczg i finansowg oraz
perspektywy dalszego rozwoju, sytuacje zatrudnieniowg, zwolnienia grupowe
orazistotne zmiany organizacyjne (w tym tgczenie i podziat przedsiebiorstw).
W wypadku wystgpienia koniecznosci nagtych zmian zarzad ma obowiazek po-
wiadomi¢ o tym prezydium europejskiej rady zaktadowej. W ustawie wskaza-
no takze obowigzki zarzgdu, miedzy innymizwigzane z pokrywaniem kosztow
funkcjonowania rady, uregulowano ponadto zasady nieujawniania informacji
stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa oraz ochrony przedstawicieli pra-
cownikow.

Charakterystyka europejskich rad zaktadowych z przedstawicielami
polskich zatog

Obecnie (stan na luty 2021 roku) wyszukiwarka ERZ na stronie www.ewcdb.eu
sugeruje istnienie dwustu trzynastu rad, w ktorych uczestniczg przedstawiciele
polskich zatdg. Nie jest znana doktadna liczba 0s6b zaangazowanych w dziatal-
nosc¢ europejskich rad zaktadowych. Mozna przypuszczac, bazujgc na przykita-
dowych liczebnosciach reprezentacji podanych w wywiadach, ze od pieciuset
do tysigca przedstawicieli pracownikéw z Polski zasiada w radach.

Na tle stosunkow pracy dominujgcych w przedsiebiorstwach dziatajgcych
w Polsce korporacje ponadnarodowe charakteryzujg sie zazwyczaj utrzymy-
waniem nieco wyzszych standardéw pracy i dialogu spotecznego. Wyniki ba-
dan Jana Czarzastego (2014) pokazaty, ze zarobwno poziom przynaleznosci do
zwigzkow zawodowych oraz obecnos$¢ w firmie rady pracownikow, jak i pokry-
cie uktadami zbiorowymi pracy jest w nich wieksze niz w firmach prywatnych
zrodzimym kapitatem i w sektorze publicznym. Tym samym tworzg one swoistg
enklawe zbiorowych stosunkdw pracy, ktore jednak nie przenoszg sie nainne
firmy z ich bezpos$redniego otoczenia. Niemniej jednak to autokratyczny sty
zarzadzania jest wskazywany przez respondentdw jako najczesciej wystepu-
jacy (70,5%), podobnie jak dzieje sie to w sektorze matych i srednich rodzimych
przedsiebiorstw. Styl autorytarny deklarowany jest zwtaszcza w korporacjach
0 pochodzeniu skandynawskim i holenderskim (81,8%) oraz niemieckim (75,7%).
Demokratyczny styl zarzgdzania, ktory sprzyja réznym formom partycypacji
pracowniczej, wskazywany byt jedynie przez 28% respondentow - najczesciej
pracujgcych dla korporacjach o pochodzeniu francuskim i belgijskim (39%).
Stosunki pracy panujgce w polskich oddziatach korporacji ponadnarodowych
z centralami w krajach zachodniej Europy, mimo ze sg bardziej zaawansowa-
ne nizw firmach z polskim kapitatem, to jednak znacznie odbiegajg od stan-
dardéw przyjmowanych w centralach tych korporacji. Szczegolnie ta réznica
dostrzegana jest w wypadku przedsiebiorstw w korporacjach ponadnarodo-
wych o pochodzeniu skandynawskim. Ten woluntaryzm w podejsciu do prze-
noszenia standardow stosunkow pracy z central do spétek w Polsce (lub innych
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krajow Europy Srodkowo-Wschodniej czy poza Unie Europejska) Jan Czarzasty
komentuje nastepujgco: ,[..] firmy ponadnarodowe w wiekszosci ulegajg poku-
sie oportunistycznej adaptacji w otoczeniu zewnetrznym, ktore charakteryzuje
sie sktonnosciami do autorytarnego zarzadzania” (Czarzasty [red.] 2014, s. 180).

To samo badanie pokazato, ze w potowie korporacji ponadnarodowych pol-
skie zatogi byty reprezentowane w europejskich radach zaktadowych - szcze-
golnie w firmach z kapitatem anglosaskim (69,4%) i frankofonskim (62,5%) oraz
w najwiekszym stopniu w sektorze metalowym (63,6%). W firmach z europejska
radg zaktadowa respondenci najczesciej deklarowali, ze strategiczne decyzje
w korporacji podejmowane sg w zagranicznej centrali we wspoétpracy z polskim
zarzadem iz uwzglednieniem jego pomystow (66,3%), nieco mniejsza grupa
wskazywata, ze decyzje podejmowane sg w centrali, a polski zarzad przyjmuje
je jedynie do wiadomosci (51,7%), a najmniej respondentéw przyznato, ze de-
cyzje podejmowane sg na miejscu i wymagajg jedynie akceptacji zagranicznej
centrali (44,7%). Im wyzsze uzwigzkowienie w polskich oddziatach korporacji,
tym wieksze zaangazowanie polskich przedstawicieli w ERZ: w firmach z ponad
szeScdziesiecioprocentowym uzwigzkowieniem az 69% respondentow dekla-
rowato posiadanie swojego przedstawiciela w radzie, podczas gdy w firmach
z uzwigzkowieniem ponizej 20% jedynie 41% zatdg miato w niej swojego przed-
stawiciela. Jan Czarzasty (2014) zauwaza takze zwigzek miedzy stosunkiem
zarzadu do dziatalnosci zwigzkéw zawodowych a obecnoscig polskich przed-
stawicieliw ERZ: w grupie respondentdw deklarujgcych wspierajgce zwigzki
nastawienie zarzgdu az 55,5% ekip posiada swoich reprezentantow. Posiadanie
przedstawicielstwa w radzie koreluje takze z wiekszg czestotliwoscig osobi-
stych kontaktéw ze zwigzkami z innych krajow.
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4. Qceny partnerow spotecznych dotyczace uzytecznosci <4<
dyrektywy o europejskich radach zaktadowych

Zwigzki zawodowe
Prace nad dyrektywa i jej wdrozeniem w prawie krajowym

Zgodnie z wypowiedziami uczestnikow wywiadu grupowego z przedstawi-
cielami zwigzkéw zawodowych pierwszg dyrektywe 94/45/WE wprowadzono
w Unii Europejskiej w warunkach z polskiej perspektywy bardzo odmiennych
niz te, ktore towarzyszyty pézniej pracom nad aktem jg zmieniajgcym. Polscy
zwigzkowcy mieli wowczas (potowa lat dziewiecdziesiatych) niewielkg wiedze
0 tym, co dziato sie w panstwach unijnej pietnastki, nie byli takze zaangazowani
w prace merytoryczne nad dyrektywg. Do Europejskiej Konfederacji Zwigzkow
Zawodowych (European Trade Union Confederation, ETUC) nalezat wéwczas
jedynie zwigzek NSZZ ,Solidarnos¢”. Jednoczes$nie nieliczni polscy zwigzkowcy
majacy swiadomos¢, ze prowadzone sg prace nad tym dokumentem, byli nim
zywotnie zainteresowani (by¢ moze udzielita im sie ,fascynacja” europejskimi
radami zaktadowymi - by zacytowac okreslenie uzyte przez naszego rozméwce
- przedstawicieli zwigzkow z Europy Zachodniej). Szybko takze wdrozono dzia-
tania majgce na celu informowanie polskich reprezentantéw zatég o mozliwo-
$ciach, jakie stwarza nowe rozwigzanie. Prowadzono miedzy innymi szkolenia,
a pomocne okazato sie wsparcie przede wszystkim francuskich zwigzkowcow.
Juliusz Gardawski (2007) przytacza przyktady firm, w ktérych zatogi oraz repre-
zentujace ich interesy organizacje nie miaty wiedzy na temat ERZ, a zarzady nie
zamierzaty sie nig z nimi dzieli¢, powotujac we wtasnym zakresie przedstawi-
cieli pracownikéw do rad, zwykle z grona menedzerow.

Inne byty okolicznosci uchwalenia i nastepnie implementacji w Polsce dru-
giej dyrektywy o europejskich radach zaktadowych (recast z 2009 roku). Polska
byta juz wtedy czescig Unii Europejskiej, a polskie zwigzki zawodowe miaty juz
pewne doswiadczenie z uczestnictwa ich cztonkdw w radach, aktywnie wta-
czyty sie wiec w prace merytoryczne, ale takze lobbing na rzecz uchwalenia
dyrektywy. W dziataniach tych uczestniczyli przedstawiciele nie tylko NSZZ ,,So-
lidarnosc¢”, ale takze innej reprezentatywnej centrali - Ogélnopolskiego Porozu-
mienia Zwigzkow Zawodowych (OPZZ). Z badania Jana Czarzastego (2014) wyni-
ka, ze w korporacjach ponadnarodowych dziatajacych w Polsce duzo czesciej
pracownicy sg reprezentowani przez NSZZ ,Solidarnos¢” niz przez jakiekolwiek
inne centrale. Zwigzek ten byt obecny niemal we wszystkich przebadanych
korporacjach z polskim cztonkami ERZ, zwigzki afiliowane w Ogdlnopolskim
Porozumieniu Zwigzkow Zawodowych wystepowaty w potowie z nich, zwigzki
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zrzeszone w Forum Zwigzkéw Zawodowych - w co czwartej, a inny zwigzek
niezrzeszony w zadnej z reprezentatywnych central - w niemal co trzeciej.
Zwigzki prowadzity zakrojone na szerokg skale badanie i byty w stanie przed-
stawi¢ wiele szczegdtowych postulatow dotyczgcych pozgdanego przez nich
ksztattu rozwigzan. Postulowano miedzy innymi zwiekszenie roli zwigzkow
w radach czy likwidacje art. 13 (obecnie art. 12) dyrektywy, dopuszczajgcego
tworzenie w okresie przejsciowym roznych ciat przedstawicielskich, ktére nie
musiaty spetniac niektorych zapiséw dyrektywy. Zwigzki chciaty rowniez do-
precyzowania definicji procesu informowania, konsultowania, a takze mozli-
wosci przekazywania informacji na poziom krajowy. W trakcie przygotowan
do uchwalenia dyrektywy kontaktowaty sie regularnie z zagranicznymi zwiaz-
kamii Europejskg Konfederacjg Zwigzkow Zawodowych. Problemy wystgpity
jednak pdézniej na etapie transpozycji do prawa krajowego. Znacznie, poniewaz
o niemal dwa lata, opdznity sie prace nad nowelizacjg ustawy, ktéra ostatecznie
zostata uchwalona w 2011 roku. Dodatkowo organizacje pracodawcow chciaty
uniemozliwi¢ wprowadzenie zapiséw dajgcych uprawnienia zwigzkom do wy-
boru cztonkow specjalnego zespotu negocjacyjnego, sugerujgc niekonstytucyj-
nosc¢ takiego rozwigzania. Ich zdaniem, te uprawnienia powinni mie¢ wszyscy
pracownicy. Powotywano sie przy tym na orzeczenie Trybunatu Konstytucyj-
nego z 2008 roku, w ktérym zanegowano uprawnienie zwigzkow zawodowych
do wskazywania cztonkow rady pracownikow, wprowadzone Ustawg z dnia
7 kwietnia 2006 roku o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji, transponujgca dyrektywe 2002/14/WE. Zagadnienie to byto szeroko
dyskutowane w ramach Tréjstronnej Komisji do spraw Spoteczno-Gospodar-
czych*w Zespole problemowym do spraw prawa pracy i uktadéw zbiorowych,
gdzie negocjowano przedmiotowe przepisy. W kwestii tej miata by¢ w ramach
Komisji zlecona ekspertyza prawna, zabrakto tu jednak konsensusu partnerow
spotecznych. Ostatecznie ministerstwo nie uwzglednito powyzszych zastrze-
zen, opierajgc sie na ekspertyzie opracowanej na zlecenie NSZZ ,Solidarnos¢”.
Organizacje pracodawcow nie chciaty takze zgodzi¢ sie na przyjecie na siebie
obowigzku finansowania i organizowania prac europejskich rad zaktadowych.
Ostatecznie, chociaz jeden z uczestnikdw wywiadu grupowego w gronie zwigz-
kowcow okreslit proces implementacji dyrektywy w polskim prawie stowem
»horror”, nie doszto do skargi pracodawcow przed Trybunatem Konstytucyjnym,
dotyczgcej trybu wytaniania cztonkow specjalnego zespotu negocjacyjnego,
i udato sie dojs¢ do porozumienia w kluczowych kwestiach - ustawa zostata
pomyslnie zmieniona.

* Tréjstronna Komisja do spraw Spoteczno-Gospodarczych byta centralng instytucjg dialogu
spotecznego toczonego przez reprezentatywne centrale zwigzkowe i organizacje pracodawcow
na poziomie krajowym. W 2015 roku zostata zastgpiona przez Rade Dialogu Spotecznego, o po-
dobnej strukturze i zblizonych kompetencjach.
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Ocena funkcjonowania europejskich rad zaktadowych w swietle wymogow
dyrektywy

Z przeprowadzonych wywiadow wytania sie obraz w wielu wypadkach popraw-
nego funkcjonowania ERZ w przedsiebiorstwach reprezentowanych przez re-
spondentéw. Cho¢ cze$¢ z nich sygnalizowata problemy z ustanowieniem rad
badz utrudnienia ze strony pracodawcow w funkcjonowaniu rad w innych niz
ich macierzyste przedsiebiorstwach, to osobiste doswiadczenia sg pozytyw-
ne, zwtaszcza w odniesieniu do formalnoprawnych aspektow funkcjonowa-
nia. Korporacje przewazanie zapewniajg przynajmniej minimalne, wynikajgce
z dyrektywy i krajowej ustawy, warunki dziatania ERZ, takie jak czestotliwos¢
obrad (minimum raz do roku, cho¢ zdarzajg sie harmonogramy uwzgledniajgce
dwa lub nawet cztery spotkania plenarne). Pracodawcy spetniali wymaog doty-
Czgcy zapewnienia warunkow przeprowadzania rozmow, pokrywajgc koszty
strony pracowniczej zwigzane z przejazdami, zakwaterowaniem i wyzywieniem
w trakcie wyjazdow oraz ttumaczeniem obrad i przekazywanej dokumentacji.
Niekiedy zapewniane sg jeszcze dodatkowe udogodnienia, takie jak stuzbowy
laptop i telefon komorkowy, a nawet finansowanie ustug specjalistycznych firm
doradczych, na przyktad przygotowujacych na zlecenie strony pracowniczej
zestawienia finansowe spotki. Z kolei w niektorych korporacjach obrady ERZ
tgczono z wizytami studyjnymi, umozliwiajgc przedstawicielom réznych zatog
zapoznawanie sie z funkcjonowaniem zagranicznych filii korporacji. Jesli chodzi
o0 ttumaczenia, to ekspert w trakcie wywiadu grupowego z przedstawicielami
pracodawcow sugerowat, ze w krajach takich jak Polska czy Rumunia prakty-
kg jestich niezapewnianie uczestnikom, co czyni aktywny udziat w obradach
praktycznie niemozliwym. Trudno odnie$¢ sie do tego spostrzezenia, gdyz nie
zostato podparte zadnymi konkretnymi przyktadami. By¢ moze dotyczyto ono
wczesniejszego etapu implementacji ERZ w Europie Srodkowo-Wschodniej. Ju-
liusz Gardawski (2007) podaje miedzy innymi przyktad przedsiebiorstwa, w kto-
rym zapewniono ttumaczenie, ale osoba za nie odpowiedzialna nie posiadata
dostatecznych umiejetnosci, co skutecznie utrudniato zatodze uczestnictwo
w radzie. W wywiadach ze zwigzkowcami odnotowano pojedynczy przyktad
dotyczacy wczesnego etapu tworzenia rady (jeszcze przed wtasciwym etapem
negocjowania porozumienia) - pracodawca rozestat do strony pracowniczej pi-
smo z odpowiedzig na wniosek o powotanie rady sporzadzone w jezyku angiel-
skim. Zostato to negatywnie odebrane przez zwigzkowcow, ktorzy przeznaczyli
znaczne $rodki na sfinansowanie ttumaczen przysiegtych w jezykach przedsta-
wicieli wszystkich krajow, na obszarze ktérych dziata koncern. Respondent liczy
jednak nato, ze w przysztosci zostanie zapewnione prowadzenie koresponden-
Ccji we wszystkich jezykach ojczystych pracownikow. W wywiadach indywidu-
alnych zwigzkowcy podkreslali, ze jezyk moze stanowi¢ istotng bariere dla
sprawnego funkcjonowania w europejskiej radzie zaktadowej. Dotyczy to nie
tylko dostepnosci do dokumentdw korporacyjnych i obiegu informacji w samej
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radzie, ale takze tak zwanych rozmoéw kuluarowych, ktore stanowig niewatpli-
wie warto$¢ dodang posiedzen rad. Rozméwcy w badaniu postugiwali sie jezy-
kiem angielskim i niekiedy takze jezykiem kraju, w ktérym znajduje sie centrala
korporacji, wskazywali jednak, ze biegto$¢ w postugiwaniu sie jezykiem i pewna
doza smiatosci komunikacji w jezyku obcym z innymi cztonkami rady w dalszym
ciggu stanowi pewne wyzwanie dla czesci polskich reprezentantéw. Badani
deklarowali, opierajac sie na obserwacjach dziatania rad, ze kwestia bariery
jezykowej dotyczy czesciej cztonkow z krajow Europy Srodkowo-Wschodniej
niz z panstw starej Unii Europejskie;j.

Z wywiadow z reprezentantami zatog w ERZ wynika rowniez, ze zakres
udzielanych w trakcie obrad informacji jest przewaznie dla nich zadowalajacy,
a uzyskiwana wiedza uzyteczna, co przektada sie na lepszg pozycje negocjacyj-
ng pracownikow w relacjach z zarzadami krajowymi. Gtowng wartos¢ dodang
stanowi mozliwos¢ bezposredniego kontaktu z zarzgdem centralnym, podczas
gdy nadal kultura organizacyjna w niektorych przedsiebiorstwach polega na
ignorowaniu wielu postulatéw strony pracowniczej przez lokalny management
- tworzy sie wiec swoisty by-pass wtancuchu zarzgdzania, dajgcy zatodze do-
datkowe mozliwosci bycia wystuchang przez najwazniejszych w korporacji
decydentow. Zdarzajg sie jednak rowniez sytuacje odwrotne: w jednym z wy-
wiadow rozmoéwca przyznat, ze dla pracodawcy rada stanowi wystarczajacy
mechanizm informowania pracownikow i przeprowadzania konsultacji, co pro-
wadzi do zaniedbywania krajowych mechanizméw temu stuzgcych. W Swietle
wnioskow z innych wywiadow jest to jednak raczej sytuacja wyjatkowa. W in-
nej korporacji doszto wrecz do zaszczepienia w Polsce pewnego rozwigzania
stuzgcego dialogowi spotecznemu na poziomie krajowym na wzor stosowane-
go w Niemczech, o czym mowa w czesci poswieconej historiom sukceséw we
wdrazaniu europejskich rad zaktadowych. Kilku reprezentantéw pracodawcow
w badaniu wskazato, ze obecnos$¢ przedstawiciela pracownikow w ERZ moze
stanowic cenne zrodto informacji dla zarzgdoéw polskich oddziatow, ktorym te
informacje sg przekazywane przez polskich reprezentantow rad.

Oprocz otwarcia kanatu komunikacji z zarzadem centralnym i tym samym
wzmocnienia reprezentacji pracowniczej w relacjach z zarzgdami krajowymi,
ustanowienie ERZ w niektérych wypadkach pozwala réwniez zwigzkowcom
wptywac w pewnym, zazwyczaj umiarkowanym zakresie na decyzje wtadz kon-
cernu. Jak sadzi jeden z respondentow, gtos zabierany przez przedstawicieli
zatogi w trakcie konsultacji jest brany pod uwage, przez co nawet trudne do
unikniecia i niekorzystne dla pracownikow procesy restrukturyzacyjne oraz
zwigzane z nimi zwolnienia mogg by¢ roztozone w czasie. Przedstawicielka
zwigzku dziatajgcego w innej korporacji podata przyktad nastepujgcego rozwig-
zania: w sytuacji, gdy musi nastgpic¢ redukcja zatrudnienia w jakims oddziale
firmy, przedstawiciele zatogi identyfikujg obszary dziatalnosci, w ktorych jest
potrzeba jego zwiekszenia, a nastepnie przygotowujg grunt pod przeniesienie
pracownikow (nie zawsze mozna ich o tym od razu poinformowac w zwigzku
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z poufnoscig informacji o planach restrukturyzacyjnych). Zdarzyty sie takze
nieliczne sytuacje, w ktorych respondenci wskazywali na istotny komponent
negocjacyjny dziatalnosci ERZ wich korporacjach. Jeden przyktad opisano sze-
rzej w podrozdziale poswieconym przyktadom udanych implementacji badane;
instytucji. Winnym wywiadzie zasugerowano wrecz, ze koncern wstrzymuje
wdrazanie okreslonych planow strategicznych, dopdki nie uzyskajg one zgo-
dy rady. W razie trudnosci z osiggnieciem konsensusu stosowany jest arbitraz,
aw proces negocjacji zarzad angazuje ekspertow.

W wywiadach z reprezentantami zatogi w ERZ udato sie réwniez uzyskac
wiedze o postrzeganych przez nich skutkach istnienia badanej instytucji z per-
spektywy pracodawcow - pytano zarowno o jej zalety, jak i o jej wady. Jako gtow-
ng wade wskazywano koszty zwigzane z finansowaniem rady i umozliwianiem
przedstawicielom zatogi efektywnego uczestnictwa w niej. Jeden respondent, wy-
soko oceniajgcy funkcjonowanie reprezentowanej przez siebie rady, oszacowat
roczny koszt pracodawcy na 1-2 miliony euro. Wéréd innych mankamentow za-
sugerowano mozliwos¢ - raczej przypadkowego badz omytkowego - ujawnienia
poufnych informacji.Jednoczesnie respondenci nie uwazali tej kwestii za istotny
problem i nie byty im znane przyktady rzeczywistego ztamania tajemnicy przed-
siebiorstwa. Zarazem w ocenie jednego rozmowcy nawet planowe przekazanie
zatodze informacji dotyczgcych planéw zarzadu moze spowodowac napiecia lub
protesty. Wérdd zalet wynikajacych z istnienia ERZ dla korporacji wymieniano:
sposobnos¢ budowy akceptacji zatogi dla podejmowanych przez zarzad decyzji,
poprawe swiadomosci strony zwigzkowej i wieksze zrozumienie dla podejmowa-
nych krokéw niekorzystnych z perspektywy zatogi. To z kolei moze usprawniac
procesy restrukturyzacyjne ije przyspieszac. Wazne jest rowniez uzyskiwanie
cennej informacji zwrotnej, na przyktad na temat poglgdow pracownikow wo-
bec wprowadzanych zmian, zwiekszanie lojalnosci wobec firmy i zaangazowania
pracownikdéw w jej sprawy, a takze poprawa wizerunku.

Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych deklarowali, ze z reguty klauzu-
le poufnosci nie stanowig istotnego utrudnienia w ich dziatalnosci. Z jednej
strony pracodawcy nie naduzywaja tajemnicy przedsiebiorstwa, aby odcinac
reprezentantdw zatogi od okreslonych informacji, ani nie powotujg sie na nig
w sytuacjach, ktorych zasadnos¢ budzitaby watpliwosci. Z drugiej zas strony -
przedstawiciele zwigzkéw uczg sie odpowiedzialnie korzystac z tej wiedzy, pod-
czas gdy inni zwigzkowcy i pracownicy z reguty nie wywierajg naciskow, aby
udzielano im wrazliwych informacji - jak zauwazyt jeden z rozmowcow, sze-
regowemu pracownikowi taka wiedza nie bytaby do niczego przydatna. Mogg
jednak zdarzac sie pewne sytuacje, w ktérych uzyskiwanie poufnych informa-
cji moze byc¢ dla zwigzkowcow obcigzajgce. W jednej z korporacji obowigzuje
strategia zarzgdzania bardzo silnie witgczajgca najwieksze zwigzki zawodowe
w procesy decyzyjne, przez co ich przedstawiciele przyjmujg cze$ciowo row-
niez perspektywe managementu, wazgc racje obu stron przy prezentowaniu
swojego stanowiska. Zdarza sie, ze organizacje niereprezentatywne, niewtgczo-
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ne w procesy zarzgdzania, zarzucajg im nadmierng ugodowos¢ wobec strony
zatrudniajgcej. Wymaga to umiejetnego prowadzenia dziatan informacyjnych
skierowanych do zatogi, ciggtego ,balansowania” - jak okreslit to respondent
- aby nie narazac sie na zarzut serwilizmu. Nalezy jednak podkresli¢, ze jest to
sytuacja raczej wyjatkowa, wynikajgca z przyjetej kultury korporacyjnej.

W trakcie wywiadow nie narzekano rowniez na realizacje ochrony zatrud-
nienia cztonkow europejskich rad zaktadowych. Rozméwecy nie natrafili na sy-
tuacje dyskryminacji czy wyciggania konsekwencji przez pracodawcoéw wobec
0sOb przedstawiajgcych swoje stanowisko na forum miedzynarodowym. Czes¢
rozmowcow dodawata, ze nie byto rowniez sytuacji, w ktorej ktos dawataby
powody do takich dziatan. W wypadku dziataczy zwigzkowych ochrona wyni-
kajgca z ustawy o ERZ dubluje sie z ochrong wynikajacg z Ustawy o zwigzkach
zawodowych.

Organizacje pracodawcow

W zwigzku ze, wspomnianym juz, niemal zupetnym brakiem korporacji ponad-
narodowych z zarzgdem gtownym na terenie Polski, w ktérych istniatyby ERZ,
badanie sitg rzeczy w bardzo ograniczonym stopniu mogto objac perspekty-
we strony pracodawcow. Polscy menedzerowie nie sg strong zaangazowang
w uczestnictwo w radach (jezeli juz tak sie dzieje, to reprezentujg strone pra-
cownikow w firmach, w ktérych nie funkcjonujg zwigzki zawodowe), a orga-
nizacje pracodawcow nie angazujg sie w dziatania w obszarze uczestnictwa
w europejskich radach zaktadowych. Wyjatek stanowity tu dziatania lobbin-
gowe zwigzane z implementacjg dyrektyw o ERZ w prawie krajowym. Jak
wskazano wyzej, organizacje pracodawcow staraty sie ostabi¢ role zwigzkow
zawodowych, ostatecznie jednak w ustawie przyjetej w 2011 roku znalazty sie
zapisy, zgodnie z ktérymi zwigzki zawodowe sg gtownym typem organizacji
reprezentujgcym strong pracowniczg. Jak ocenili przedstawiciele pracodaw-
cow i ekspertow w trakcie wywiadu grupowego, polscy menedzerowie prze-
waznie nie uzyskujg zadnej wartosciowej informacji zwrotnej od uczestnikow
obrad. Z kolei z wywiaddw ze zwigzkowcami wynika, ze z perspektywy polskich
zarzgdow ERZ niekiedy sg tym forum, na ktére reprezentanci polskich zatog
wnoszg okreslone problematyczne kwestie, jesli nie udaje sie im zaradzi¢ na po-
ziomie krajowym. Mozna wiec zatozy¢, ze rady w niektérych wypadkach moga
stanowi¢ czynnik wzmacniajacy pozycje strony pracowniczej i sktaniajgcy do
respektowania jej postulatow, a tym samym prowadzgcy do poprawy dialogu
spotecznego w kraju.

Przyklady sukcesow w utworzeniu europejskich rad zaktadowych

Nalezy oceni¢, ze w toku przeprowadzonych wywiadéw udato sie zidentyfi-
kowac znaczng liczbe przyktadow przynajmniej umiarkowanego sukcesu we
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wdrozeniu ERZ w firmach, w ktorych wsrod przedstawicieli zatogi sg pracujacy
w Polsce. Jak wskazano wyzej, wedtug relacji respondentdw reprezentujgcych
zwigzki zawodowe normg jest zapewnienie przez pracodawcow wynikajgcych
z prawa warunkow organizacyjnych i technicznych niezbednych do uczestnic-
twa w funkcjonowaniu rad. Pokrywane sg wszelkie koszty, w tym ttumaczen
obrad, choc¢ to od cztonkéw rad zalezy, czy zdotajg porozumiec sie z zagranicz-
nymi kolegami w trakcie kuluarowych rozmow i nieformalnych spotkan. Za-
zwyczaj nie byto réwniez skarg zwigzanych z procesem negocjowania porozu-
mien w sprawie ERZ (niekiedy rozmowcy wspominali, ze styszeli o utrudnianiu
tego procesu przez pracodawce w innych przedsiebiorstwach), spetnianiem
wymogow prawnych zwigzanych z czestotliwoscig obrad czy naduzywaniem
klauzuli poufnosci - na przyktad sytuacji, w ktorych nakazywano bezzasadnie
dochowanie tajemnicy spotki. Zarazem duza czes¢ respondentow uznaje, ze
uczestnictwo w ERZ przynosi zatodze i reprezentujgcym jg zwigzkom korzysci
- przede wszystkim pozwala przygotowac sie zodpowiednim wyprzedzeniem
na dziatania restrukturyzacyjne krajowych zarzgdéw. Przyktadowo, planuje sie
odpowiednio wczesnie przesuniecie do innych jednostek organizacyjnych pra-
cownikow piondw przewidzianych do likwidacji bgdz redukcji.

W wywiadach pojawity sie jednoczes$nie historie szczegdlnie udanych
implementacji ERZ w przedsiebiorstwie. Warto przytoczy¢ jedng z nich, gdyz
interesujgca jest tu nie tylko skala sukcesu polskich przedstawicieli zatogi
w radzie, ale takze okolicznosci, ktére - w opinii respondenta - sie do niego
przyczynity. Mowa tu o spétce wywodzacej sie z Niemiec, majgcej rowniez za-
ktady w Polsce. Zwigzkowcy z naszego kraju zainteresowali sie problematykg
ERZ stosunkowo wczesnie, juz bowiem w okresie akcesji do Unii Europejskiej.
Skontaktowali sie w zwigzku z tym z zagranicznymi kolegami, ktorzy jednak nie
byli entuzjastycznie nastawieni do pomystu powotywania rady. Poczgtkowo
wiec szanse na szybkie powotanie tego ciata nie byty duze. Sytuacja zmienita
sie jednak, gdy przedsiebiorstwo zaczeto ekspandowac za wschodnie granice
Unii Europejskiej, a inwestycje te prowadzita polska spotka corka. Jak wskazat
rozmowca, niemieccy zwigzkowcy utracili dostep do kluczowych informacji
o przysztych planach spoétki. Wedtug respondenta, byli oni przyzwyczajeni, zeby
»mie¢ wszystko pod kontrolg”, co zapewniat im krajowy system zbiorowych
stosunkow pracy: mieli zapewnione uczestnictwo w radzie nadzorczej, a takze
radach pracownikow w rodzimej spotce. Aby odzyskac wglad w przebieg tran-
sgranicznych procesow restrukturyzacyjnych, musieli powota¢ ERZ.

Ale tutaj nawet na radzie nadzorczej nie dostawali informacji o tym, co robi
polski zaktad w zwigzku z inwestycjami na wschodzie. Byli zainteresowa-
ni szerszym dostepem do informacji i pilnowaniem swoich miejsc pracy
w Niemczech.

Proces negocjowania porozumienia przebiegat sprawnie i w dobrej at-
mosferze. Pracodawca nie utrudniat go, zwigzki zawodowe z obu krajow byty
zdeterminowane, aby powotac rade, dodatkowo procesowi temu patronowata
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duza niemiecka federacja branzowa. W efekcie wynegocjowano umowe 0 ERZ
z zapisami korzystniejszymi niz wynika to z ustawowych minimalnych wymo-
gow obowiazujgcych w Polsce. Spotkania miaty odbywac sie dwa razy w roku,
a zakres otrzymywanych przez polskich zwigzkowcow informacji byt niemal
tak szeroki, jak ten wynikajgcy z niemieckiej ustawy o ERZ czy w wypadku nie-

mieckich krajowych rad pracownikow.

[Informacje sq] dosyc¢ rzetelnie przedstawiane na posiedzeniach, a biorgc
pod uwage polskie prawo, to bardzo rzetelnie. Zgodnie z polskim prawem
rada pracownikdw prawie nic nie moze uzyskac [..]. Poczgtkowo bylismy
zaskoczeni, ze mamy dostep do takich informacji, zwtaszcza ze byto to przed
wprowadzeniem dyrektywy o informowaniu pracownikow.

Porozumienie z pracodawcg zapewnito rowniez szeroki zakres kosztéw re-
fundowanych stronie pracowniczej w zwigzku z funkcjonowaniem rady. Zali-
czy¢ do nich mozna przejazdy, noclegi, wyzywienie, laptop czy stuzbowy telefon
komorkowy. Jakos¢ ttumaczen w trakcie obrad jest wysoka, a okresowo dofi-
nansowywano takze kursy jezykowe. Cztonkowie ERZ majg rowniez dostep do
serwera pracodawcy. W pozniejszym czasie doszto do istotnych przeksztatcen
struktury korporacji: polska spotka dokonata odwrotnego przejecia spotek nie-
mieckich, stajgc sie spotka matka. Chociaz ERZ nadal dziata na podstawie pra-
wa niemieckiego, a spotkania odbywajg sie na przemian w Polsce i Niemczech,
wynegocjowano zwiekszenie krajowej reprezentacji - obecnie kazdy z czterech
polskich zaktadéw ma co najmniej jednego przedstawiciela - a takze zwieksze-
nie czestotliwosci obrad do czterech razy w roku. Przedmiotem dyskusji jest
szeroki wachlarz spraw, wyjgtek to kwestie ptacowe, podjecia ktorych praco-
dawca konsekwentnie odmawia. Jednocze$nie konsultacje przyniosty pewne
wymierne korzysci dla pracownikéw, na przyktad ustalono utrzymanie w mocy
regulaminow pracy po wspomnianych przeksztatceniach struktury korporacji.
Interesujgcym sukcesem polskich zwigzkowcdw byto wynegocjowanie utwo-
rzenia na poziomie krajowym ciata informacyjno-konsultacyjnego na wzor po-
dobnegoistniejgcego w Niemczech. Zbiera sie ono co kwartat, a koszty udziatu
w nim pokrywa pracodawca. Jest to rowniez przyktad dyfuzji dobrych praktyk
w obszarze dialogu spotecznego, do ktorej niewatpliwie przyczynito sie istnie-
nie europejskiej rady zaktadowej. O uzytecznosci takiej krajowej rady moze
Swiadczy¢ fakt, ze koledzy niemieccy niekiedy narzekali na nadmierng aktyw-
nos$c¢ polskich zwigzkowcow, odbierajgcych im w trakcie spotkan z zarzadem
centralnym caty czas przeznaczony na omawianie spraw koncernu - obecnie,
jak przyznat rozmoéwca, zdarza sie to rzadziej.

W ocenie respondenta, przy renegocjowaniu porozumienia o ERZ po prze-
ksztatceniach struktury korporacji ponownie zwyciezyta pragmatyka niemiec-
kich partneréw: rada nadzorcza swoimi dziataniami kontrolnymi nie mogta ob-
jac obecnie przewodniej spotki polskiej, dlatego zdecydowano sie wzmocnic
pozycje ERZ, by mie¢ wiekszg wiedze o jej planowanych dziataniach. Przyktad
ten pokazuje, ze nie wszystkie korporacje ponadnarodowe postepujg wedtug
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wczesniej juz wspomnianej logiki postepowania wskazanej przez Jana Czarza-
stego (2014) - ktdrg Stawomir Adamczyk (2019, s. 18) przyréwnat do zasady ,czyn,
jak Rzymianie czynig” - polegajgcej na obnizaniu standardow zatrudnienia
i dialogu spotecznego w kraju, w ktérym prowadzg inwestycje, do minimalnych
panujgcych w nim wymogow. Jednoczesnie jeszcze raz nalezy podkreslic, ze
waznym czynnikiem popychajacym polskich i niemieckich zwigzkowcow do
ponadnarodowej wspotpracy byty inwestycje prowadzone poza granicami Unii
Europejskiej. Nie mozna réwniez pomija¢ wsparcia udzielonego zatodze przez
duzg sektorowg federacje zwiazkdw zawodowych (nie jest to jedyny przytoczo-
ny w toku wywiadow przyktad wsparcia procesu tworzenia ERZ przez sektoro-
we krajowe lub unijne federacje).

Wart wspomnienia jest przyktad jeszcze jednej korporacji, w ktorej funkcjo-
nowanie ERZ - zgodnie z deklaracjami reprezentujacego jg zwigzkowca - na-
lezy oceniac bardzo wysoko. W wywiadzie, poza takimi kwestiami, jak miedzy
innymi duza czestotliwosc¢ obrad rady i aktywnosc jej cztonkow (wynikajgca
rowniez z silnej pozycji zwigzkow zawodowych), wskazano na szeroki zakres
udogodnien finansowanych lub dofinansowanych ze srodkéw koncernu. Poza
typowymi kosztami pracodawcy wymieniono organizacje szkolen dla przed-
stawicieli pracownikéw czy nawet zlecanie pracy ekspertom wskazanym przez
zwigzek. Co chyba jeszcze istotniejsze, rozmowca zadeklarowat, ze dziatalnos¢
rady obejmuje rowniez negocjacje dotyczgce takich obszarow, jak wynagro-
dzenia i premie roczne, bezpieczenstwo i higiena pracy czy restrukturyzacja.
Zadeklarowat rowniez, ze uczestnicy ERZ podejmujg wysitki na rzecz wyrowny-
wania standardow zatrudnienia oraz przetamywania logiki gry o sumie zerowej
narzecz ponadnarodowej solidarnosci pracownikow. Polega to miedzy innymi
na staraniach narzecz rownego rozktadania ciezarow wynikajgcych z restruk-
turyzacja czy wrecz brania na siebie wiekszego ciezaru przez zatogi z panstw
zamozniejszych. W Swietle wiedzy z innych wywiadow jest to raczej rzadka sy-
tuacja, o czym wiecej mozna przeczytac¢ w kolejnym podrozdziale. Notabene,
taka strategia cztonkow ERZ - w ocenie respondenta - nie zawsze spotyka sie
ze zrozumieniem pracownikow, oczekujgcych niekiedy bardziej partykulary-
stycznego podejsciai bardziej doraznych korzysci z istnienia tego ciata.

Przyklady nieudanych wdrozen europejskich rad zaktadowych

W trakcie wywiadoéw przeprowadzonych w ramach badania nie uzyskano po-
gtebionej wiedzy o konkretnych sytuacjach, w ktorych nie udato sie powotac
do zycia ERZ w danej korporacji badz funkcjonowanie takiego ciata byto oce-
niane przez rozmowce bardzo negatywnie. Ogolnie rady, w ktorych uczestni-
czg lub uczestniczylirozmowcy, o ile nie sg na wczesnym etapie tworzenia (jak
byto w trzech wypadkach), funkcjonujg prawidtowo. Nie oznacza to, ze jest to
instytucja dziatajgca idealnie badz przynoszgaca zatodze korzysci dalece wy-
kraczajgce poza te, ktdre wynikajg z dos¢ w gruncie rzeczy skromnej jej roli,
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sprowadzajacej sie do narzedzia konsultacji i informowania pracownikow. Roz-
mowcy czesto zdawali sobie sprawe z jej ograniczen i akceptowali je. Sytuacja,
w ktorej nie wszystko da sie ,zatatwic¢” za posrednictwem ERZ, a pewne zagad-
nienia nie sg uznawane za wtasciwe do podejmowania przez rady w zwigzku
zich lokalnym charakterem (mimo ze sg istotne zwtaszcza z perspektywy zatog
w panstwach o stabym dialogu spotecznym), byta dla nich czyms$ normalnym
i zrozumiatym. Zarazem cze$¢ rozmowcow byta zdania, ze prerogatywy ERZ po-
winny zostac rozszerzone, przede wszystkim o elementy negocjacji. Szczegol-
nie jednarozmowczyni negatywnie oceniata badang instytucje, argumentujgc
to wiasnie brakiem kompetencji wykraczajgcych poza informowanie i konsulto-
wanie. Choc przyznata, ze cztonkostwo w radzie pozwala przedstawicielom pra-
cownikow rozwija¢ miekkie umiejetnosci zwigzane z uczestnictwem w dialogu
spotecznym, to jednak nie przyczynia sie do wyréwnywania standardéw za-
trudnienia miedzy krajami unijnej pietnastki i Europa Srodkowo-Wschodnia. Co
wiecej, dawano do zrozumienia przedstawicielom naszego regionu, ze powinni
oni gtéwnie koncentrowac sie na nauce demokracji pracowniczej od swoich
bardziej doswiadczonych kolegow z Europy Zachodniej i ograniczac¢ zgtaszane
postulaty (podobnie jak w kilku innych omawianych sytuacjach, sugerowano
nadmierng aktywnos$¢ i roszczeniowos$c¢ polskich zwigzkowcow).

A poza tym nie wiemy, jak zgtaszac te postulaty, ze robimy to za bardzo
bezposrednio, na forum i zbyt czesto (bez podejscia taktycznego), a to psu-
je atmosfere porozumienia. Bytam wielokrotnie uciszana i zagtaskiwana,
sprowadzana na ziemie (na przyktad spotkaniami w tadnych miejscach
i okolicznosciach).

Respondentka chciata wnies$¢ na agende kwestie nierownego traktowania
pracownikéw z naszego regionu, wynikajacego z nizszych ptac mimo porowny-
walnych - jak wykazata w toku obrad - kosztow zycia. Nie wptyneto to jednak
na polityke ptacowg prowadzong przez korporacje. Rozméwczyni sadzi, ze za-
brakto ponadnarodowej solidarnosci zwigzkowcow, zamiast ktérej dominuje
logika konkurencyjnos$cioraz gry o sumie zerowe;j:

W mojej opinii, brak byto solidarnosci miedzy cztonkami ERZ (i oddziatow
zZachodu) w warstwie ekonomicznej. To byto podejscie kolonialne: zachod
korzystat z wiekszych zyskdw na wschodzie i nie godzit sie na podniesienie
ptac na wschodzie, bo oznaczatoby to koniecznosc cie¢ (dodatkdw, bonu-
séw)izmniejszenie wzrostu ptac na zachodzie. W momentach konfrontacji
maowiono mi, ze mam nie naciska¢, bo pracownikom w zachodnich oddzia-
fach sie pogorszy.

Co ciekawe, w jednym z wywiadOw opisano zabiegi zwigzkowcow zmierza-
jace downoszenia na agende rady kwestii dotyczgcych tylko jednego zaktadu
- polscy zwigzkowcy, przy poparciu czesci kolegdéw z innych krajow, bywali tak
zdeterminowani, ze niekiedy ta sztuka im sie udawata. Pewne istotne sprawy
dotyczace ich lokalizacji byli w stanie przedstawi¢ na forum miedzynarodowym
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w taki sposob, jakby dotyczyty takze innych krajow. Zazwyczaj polegato to na
przekonywaniu, ze problemy wystepujace w polskiej fabryce wkrotce mogg
wystapic takze w pozostatych nalezgcych do koncernu. Polscy cztonkowie tej
samej ERZ probowali réwniez, cho¢ tym razem bez powodzenia, inicjowac dys-
kusje wokot zagadnien tradycyjnie bedacych przedmiotem krajowych rokowan
zbiorowych. Tym samym mozna uznac to za prébe wprowadzania przez rade
mechanizmow ustalajgcych pewne minimalne standardy obowigzujgce w ca-
tej korporacji. Pracodawca nie byt jednak zainteresowany dyskusjg na temat
wynagrodzenia minimalnego czy prawa do dodatkowych ptatnych urlopow,
posiadanego przez wybrane kategorie pracownikéw w kraju, w ktorym zlokali-
zowany jest zarzad centralny.

W wywiadach pojawit sie rowniez przyktad ERZ, ktora poczgtkowo funk-
cjonowata w sposob satysfakcjonujgcy dla strony pracowniczej, ale restruk-
turyzacja przeprowadzona w korporacji zmienita te sytuacje. Rada ta zostata
odrodzona po okresie praktycznego braku aktywnosci, gdy che¢ uczestnictwa
w niej zadeklarowali polscy zwigzkowcy. Przy poparciu kolegdéw z innego kraju
doprowadzili do renegocjowania porozumienia. Nastepnie przez kilka lat ciato
to funkcjonowato poprawnie. Gdy jednak dotychczasowy pracodawca zostat
wchtoniety przez inny podmiot, stajgc sie jedynie oddziatem w ramach wiek-
szej struktury korporacyjnej, zaczeto kwestionowac¢ prawne umocowanie eu-
ropejskiej rady zaktadowej. Rada nadal dziata, spotyka sie jednak w okrojonym
sktadzie (jedynie prezydium), a w sytuacjach konfliktowych przedstawicielom
pracownikow daje sie niekiedy do zrozumienia, ze jej dalsze istnienie po re-

strukturyzacji jest przejawem dobrej woli pracodawcy.

Formalnie nie powinnismy... tak jak nam to zarzgd przedstawia, tak jak
mamy sytuacje podbramkowe i na ostrzu noza, to wyciggajg nam to, ze
w zasadzie nas nie ma, jako ERZ formalnie, ale szanujg, ze jakis wktad pracy
wtozylismy w powotanie tej rady i jakies tam sprawy dotyczgce naszego od-
dziatu chcg nadal omawiac z przedstawicielami pracownikow, i te spotkania
sg organizowane. Nie dotyczg one catosci korporacji.

Zarzad korporacji nie jest rowniez zainteresowany podjeciem negocjacji
w sprawie powotania nowej rady. Trwa impas, ktérego zwigzki zawodowe nie
sg w stanie przetamac. Dialog spoteczny, w ocenie respondenta, nie wystepu-
je - pozostata funkcja informowania (brak konsultacji), a i to w ograniczonym
zakresie. Wtadze firmy nie informujg w pore o wielu istotnych kwestiach: zwigz-
kowcy muszg dowiadywac sie o planowanych posunieciach zarzgdu wtasnymi
kanatami, a nastepnie nawigzywac do nich w pytaniach zadawanych w trakcie
obrad. Sytuacji nie utatwia mniejszy niz u kolegéw z innych lokalizacji entu-
zjazm do uczestnictwa w ERZ reprezentantow zatogi z kraju pochodzenia firmy.
Niekiedy okazywato sie rowniez, ze juz wczesniej posiadali wazng z perspekty-
wy pracownikow wiedze i nie dzielili sie nig z kolegami z innych panstw. Ten
brak lojalnosci by¢ moze wynika z ich relatywnie lepszej sytuacji - bliskosci
zarzadu centralnego. W gre wchodzi rowniez (podobnie jak we wczeéniej przy-
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taczanym przyktadzie napie¢ wokot kwestii ptac) sukces - wskazywanej przez
Juliusza Gardawskiego (2007, s. 25) jako czesto stosowanej przez korporacje
- strategii zarzadzania, polegajgcej na podtrzymywaniu konkurencji miedzy za-
ktadami zlokalizowanymi w roznych krajach. By¢ moze to dlatego zwigzkowcy
z kraju pochodzenia koncernu wybierajg raczej lojalnos¢ wobec zarzadu cen-
tralnego niz kolegdw z zaktadow zlokalizowanych w innych panstwach.

Przyszte losy opisywanej ERZ wydajg sie niepewne w Swietle biezacej sy-
tuacji: do momentu przeprowadzania badania pod koniec lata 2020 roku nie
zostaty jeszcze zwotane tegoroczne obrady (pandemia nie jest tutaj wystar-
czajacym uzasadnieniem, biorgc pod uwage mozliwosci, jakie dajg rozwigza-
nia telekomunikacyjne wykorzystywane, jak deklarujg respondenci, przez inne
rady). Dodatkowo przewodniczgcy rady przeszedt na emeryture i rozmowca
przyznat, ze nie jest pewne, czy pracodawca pozwoli na wytonienie nowego. By¢
moze rada podzielilosy ERZ omawianej w trakcie innego wywiadu. Zostata ona
rozwigzanarowniez wskutek przeksztatcen struktury korporacji, ale w wyniku
wystapienia obiektywnych okolicznosci: przestaty wystepowac przestanki do
utworzenia rady wynikajace z dyrektywy.

Powyzszy watek antagonizmow i konkurencji miedzy zwigzkowcami z roz-
nych krajow przewijat sie rowniez w niektdrych innych wywiadach. Raczej
dominujgce podejscie pragmatyczne stosowane przez zwigzki zawodowe
z roznych krajow, niekiedy sktaniajgce je do ustanowienia ERZ, kiedy jest ona
dla nich uzyteczna, w innych wypadkach mogg prowadzi¢ do torpedowania
pewnych konstruktywnych propozycji kolegéw z innych krajow. Jedna rozmow-
czyni wskazata na przyktad dominacje w radzie przedstawicieli zatogi z kraju
macierzystego firmy, wynikajgcg ze znacznie wiekszej liczby zatrudnianych tam
pracownikow. W jej ocenie, w sytuacjach spornych decydowata ich sita nego-
cjacyjna, a nie interes catego koncernu. Zablokowana zostata miedzy innymi
korzystna z biznesowego punktu widzenia relokacja jednego z procesow do
Polski, mimo zaproponowanych rozwigzan chronigcych pracownikow z tam-
tego kraju. Czes¢ opisywanych napie¢ wynika z roznic w poziomie kosztow
pracy miedzy Europg Zachodnia a Europa Srodkowo-Wschodnia. Respondenci
przyznawali niekiedy, ze tanio$¢ sity roboczej w Polsce jest postrzegana nega-
tywnie przez zachodnich kolegdw. Nawet jezeli niemieccy zwigzkowcy popie-
rajg wzrost wynagrodzen w oddziatach firmy zlokalizowanych na wschodzie,
to wynika to raczej z checi ochrony miejsc pracy w ich kraju (im wyzsze koszty
pracy w Europie Srodkowo-Wschodniej, tym mniejsze korzysci wynikajace z re-
lokacji do niej). Zdarzajg sie jednak sytuacje odwrotne, w ktérych gore bierze
ponadnarodowa solidarno$¢ pracownikow: polscy zwigzkowcy zablokowali
przeniesienie do swojego zaktadu jednego z dziatow produkcyjnych z innego
kraju naszego regionu, dopoki nie wynegocjowano korzystnych dla tamtej-
szych pracownikéw oston socjalnych.

W przeprowadzonych wywiadach, a takze w literaturze, przewijajg sie
wzmiankijeszcze o innych sytuacjach, w ktérych omawiana instytucja nie dzia-
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ta prawidtowo lub wrecz nie moze zosta¢ zaimplementowana w konkretnych
przedsiebiorstwach. W rozmowach wskazywano na uporczywe uchylanie sie
przez wtadze pewnej korporacji od poinformowania strony pracowniczej o lo-
kalizacji zarzagdu gtéwnego, przez co niemozliwe staje sie zainicjowanie pro-
cesu negocjowania utworzenia europejskiej rady zaktadowej. Z kolei Juliusz
Gardawski (2007) opisywat przedsiebiorstwo, w ktérym pracodawca zdotat tak
skonstruowac zasady, na jakich rada dziata, ze praktycznie uniemozliwit sku-
teczne uczestnictwo w niej zwigzku zawodowego. Poczgtkowo unikano prze-
kazaniainformacji o istnieniu tego ciata, a na przedstawiciela zatogi wybierani
byli menedzerowie. Gdy w koncu organizacja wywalczyta przekazanie tej funk-
cji swojemu cztonkowi, wytoniono osobe, ktora nie miata etatu zwigzkowego
I byta mocno obcigzona pracg na okreslonym stanowisku w przedsiebiorstwie
- nie miata wiec dostatecznej ilosci czasu, aby angazowac sie w dziatania euro-
pejskiej rady zaktadowej. Przyktad ten dotyczy wczesnego etapu funkcjonowa-
niaradiby¢ moze trudna sytuacja reprezentacji pracowniczej w tej korporacji
nie jest juz aktualna. Weryfikacja tego nie jest jednak mozliwa, gdyz prezento-
wane w opracowaniu studia przypadku sa zanonimizowane.
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5. Gtowne wnioski z badania i rekomendacje
dla interesariuszy zmierzajgce do poprawy
funkcjonowania europejskich rad zaktadowych

Gtowne wnioski z badania

» Niewystarczajgce upowszechnienie wiedzy wsrdd pracujgcych w Polsce
o mozliwosci powotywania do zycia europejskich rad zaktadowych w kor-
poracjach ponadnarodowych dziatajgcych na terenie Unii Europejskiej,
mozliwosci dialogu w wymiarze ponadnarodowym stwarzanych przez ERZ
i samym sposobie ich zawigzywania. Cze$¢ ERZ powstaje w Polsce w zwigz-
ku z przeksztatceniem korporacji w spotke europejska, co wigze sie z obo-
wigzkiem powotania ERZ - jest to moment, kiedy pracownicy oddziatu takie;
korporacji dowiadujg sie o tym mechanizmie dialogu spotecznego i staja
przed koniecznoscig wytonienia swoich reprezentantéw - nawet w sytuacji
braku zwigzku zawodowego. Dla niektorych respondentow dziatanie w ERZ
jestich pierwszym kontaktem ze zbiorowymi stosunkami pracy i reprezen-
tacjg pracowniczg. Wniosek o niskiej wiedzy o istocie ERZ formutowany jest
takze przez organizacje pracodawcow.

> Korzyscig wynikajacg z istnienia ERZ jest poszerzony dostep do informacji
i decyzji podejmowanych w centralach firm, co pozwala lepiej i szybciej
rozumie¢ zachodzgce procesy, a takze bardziej precyzyjnie i wczesniej for-
mutowac odpowiedz pracowniczg w samych radach lub w oddziatach kor-
poracji (na przyktad ze strony zwigzkow zawodowych). Efektywny dostep
doinformacji pozwala takze na pogtebione rozumienie potrzeb i specyfiki
poszczegolnych oddziatéw korporacji. Dzieki temu proponowane w ramach
procesow konsultacji rozwigzania moga by¢ lepiej dostosowane do lokal-
nych uwarunkowan. Zaletg w tym zakresie jest takze wprowadzenie i eg-
zekwowanie jednolitych standardéw informowania i komunikacji w cate;
korporacji, co czesto jest korzystnym rozwigzaniem dla oddziatéw w Polsce
iinnych krajach regionu. Jako zalete respondenci wskazujg ponadto skroce-
nie dystansu komunikacyjnego miedzy pracownikami polskich oddziatow
i zarzadem korporacji, a takze dgzenie do wiekszej transparencji w obszarze
informacji. Przedstawiciele organizacji pracodawcow akcentowali zas, ze
ERZ moze stanowic istotny instrument, ktéry umozliwia budowanie kor-
poracyjnejidentyfikacji pracownikow z macierzystg spotka. Widzieli takze
korzysci polegajace na dgzeniu do bardziej wywazonego i skuteczniejszego
procesu podejmowania decyzji oraz na zwiekszaniu otwartosci na zmiany
i zaangazowania pracownikow w realizacje wspolnie podjetych decyzji.
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Rozwoj kompetencji w zakresie kultury dialogu spotecznego w postaci
ustrukturyzowanej wymiany informacji, strategii i taktyk konsultacyjnych,
zaawansowanych narzedzi negocjacji, a takze lepsze rozumienie réznic kul-
turowych w podejsciu do komunikacji, podejmowania decyzji i zarzadza-
nia pracg. Respondenci wskazujg, ze nabyte kompetencje w tym zakresie
wykorzystywane sg takze w krajowym i zaktadowym dialogu spotecznym
w Polsce, przez co wzorce z ERZ - uznawane jako dobre - dajg szanse na
podnoszenie standardéw krajowego dialogu spotecznego. Styl dialogu
spotecznego w Polsce, ktérego cechg sg czesto sitowe, konfrontacyjne roz-
wigzania, zastepowany jest przez podejscie oparte na budowaniu zaufania
i dtugotrwatej relacji, poszukiwanie konsensusu z perspektywg dtugofalo-
wego partnerstwa strategicznego.

Obecnos$¢ w ERZ wzmacnia pozycje wytonionych reprezentantow takze
w dialogu spotecznym prowadzonym w krajowych oddziatach i w krajo-
wym dialogu tréjstronnym. Dzieki temu coraz czesciej w korporacjach z ERZ
posiadajacych oddziaty w Polsce zwigzkowcy rozpoznawani sg jako wia-
rygodni partnerzy, z ktorymi warto i nalezy rozmawiac. Prowadzi to takze
do przetamywania w tych miejscach powszechnego w Polsce negatywnego
wizerunku zwigzkow zawodowych, ktérym przypisuje sie roszczeniowosc.
Uczestnictwo przedstawicieli pracujgcych w Polsce w europejskich radach
zaktadowych pozwala takze dogtebnie pozna¢ standardy socjalne w in-
nych krajach i poszerzy¢ horyzonty w zakresie tego, jakie postulaty moga
by¢ zgtaszane przez polskie zwigzki zawodowe. To, co wydaje sie w polskiej
debacie niemozliwe, w innych krajach, réwniez w regionie Europy Srodko-
wo-Wschodniej, jak reprezentacja pracownicza w radach nadzorczych i za-
rzadach spotek, jest standardem od wielu lat.

Wyzwaniem dla cztonkéw ERZ jest solidarno$¢ miedzy pracownikami od-
dziatéw w réznych krajach. Szczegdlnie wyraznie zarysowuje sie réznica
miedzy pracownikami central korporacji i pracownikami oddziatéow w in-
nych krajach (zazwyczaj zlokalizowanych w Europie Srodkowo-Wschodniej
lub poza Unig Europejska). Czesto przedstawiciele zachodnich oddziatow
pochodzgcych z trzonowych gospodarek dawali do zrozumienia, ze priory-
tetem sg interesy silniejszych krajow, a cztonkowie z krajéw Europy Srod-
kowo-Wschodniej powinni dostosowac sie do tych priorytetow i uczyc sie
standardow demokracji.

Istotng barierg sg niekiedy kompetencje jezykowe i zwigzane z tym wyco-
fanie w kontaktach z innymi cztonkami rady. Czynnik ten jednak odgrywa
coraz mniejszgroleijest zwigzany raczej z indywidualnymi profilami kom-
petencyjnymi cztonkéw rad, cho¢ mozna zauwazy¢ pewng prawidtowos¢
odnoszgcg sie do jego obecnosci wérdd reprezentantdw zatog z krajow Eu-
ropy Srodkowo-Wschodniej.

Niektdrzy przedstawiciele pracujgcych w Polsce wskazujg brak upraw-
nied do negocjowania - szczegdlnie twardych warunkéw pracy: poziomu
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i sktadnikow wynagrodzen, czasu pracy - jako jedno z gtéwnych struktu-
ralnych ograniczen europejskich rad zaktadowych. W tym zakresie napoty-
kajg oni opor ze strony innych cztonkow rad, gtéwnie z Europy Zachodniej,
ktorzy woleliby widzie¢ role ERZ i europejskich uktadéw ramowych jedy-
nie w zakresie spraw doraznych (jak miedzynarodowe restrukturyzacje) lub
mniej istotnych dla stosunkéw pracy, na przyktad w zakresie szkolen, BHP
czy réwnosci ptci. Cze$¢ respondentdw deklarowata swoje rozczarowanie
i frustracje zwigzang faktem niewielkiego wptywu ERZ i ich samych na de-
cyzje korporacji i mozliwosci negocjowania warunkow pracy. Inna grupa
cztonkow ERZ godzi sie z zakresem mozliwosci tej instytucji.

» W konsekwencji niepetnej wiedzy o istocie i roli ERZ pracownicy polskich
oddziatéow czesto mylg funkcje rady z funkcjg zwigzkéw zawodowych
i przedstawiajg cztonkom rad oczekiwania wtasciwe dla zakresu kompe-
tencji zwigzkow, na przyktad reprezentowanie intereséw pracownikow
w sprawach lokalnych przed pracodawcg w Polsce. Takie nieporozumienia
mogg prowadzic¢ do frustracji wéréd pracownikow i cztonkéw rad oraz od-
wracania sie pracownikow od wszelkich form reprezentacji pracowniczej.

> W ocenie badanych europeizacja stosunkéw przemystowych nastepuje
dzieki narzedziu, jakim sg ERZ, jedynie w ograniczonym zakresie. Wpraw-
dzie pojawia sie nowy poziom procesow informowania i prowadzenia kon-
sultacji, ktory przynosi namacalne korzysci, ale w dtuzszym horyzoncie nie
prowadzi on do ozywienia rokowan zbiorowych na poziomie europejskim
i krajowym, nie przektada sie na podniesienie uzwigzkowienia i pokrycie
uktadami zbiorowymi pracy, a takze w niewielkim stopniu podnosi stan-
dardy warunkéw pracy i ochrony praw pracowniczych. Utrzymajg sie zatem
roznice w poziomie ptac i w zakresie innych warunkéw nawet wewnatrz jed-
nej korporacji, a takze réznorodnosc systemow stosunkow przemystowych
(z akcentem na stabos$¢ standardéw demokracji pracowniczej w nowych
panstwach cztonkowskich). Efekty narzedzia dialogu, jakim sg ERZ, nie wpty-
nety do tej pory znacznie na zmiane charakterystyki srodkowoeuropejskich
gospodarek z typu zaleznego czy potperyferyjnego.

Na podstawie analizy literatury i przeprowadzonych wywiadow sformuto-
wano nastepujgce rekomendacje dziatan na rzecz dalszego rozwoju ERZ, zwiek-
szenia zasiegu ich wystepowania oraz wiekszej efektywnosci jako narzedzia
ponadgranicznego dialogu spotecznego.

Rekomendacje dla zwigzkéw zawodowych
Z perspektywy zwigzkéw zawodowych (oraz innych ciat reprezentujgcych stro-
ne pracowniczg) istotnym problemem moze okazac sie samo uzyskanie przy-

chylnosci pracodawcy co do pomystu powotania europejskiej rady zaktado-
wej. Jak juz wskazano wyzej, w skrajnych sytuacjach niechetna tworzeniu rady
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strona zatrudniajaca moze przez dtugi czas blokowac¢ powotanie takiego ciata.
Dlatego, jak sugerowata czes¢ respondentdw, wazne jest zapewnienie przygo-
towania strony zwigzkowej do prowadzenia negocjacji w sprawie powotania
europejskiej rady zaktadowej. Chodzi tu w pierwszej kolejnosci o wiedze na
temat funkcjonowania tej instytucji oraz praw, jakie przystugujg zatogom
przedsiebiorstw o zasiegu wspoélnotowym, wynikajgcym z dyrektywy i usta-
wodawstwa krajowego. Kluczowa powinna byc tutaj doradcza rola krajowych
i branzowych organizacji zwigzkowych. Muszg one stale angazowac sie w upo-
wszechnianie wiedzy o ERZ wsérdd dziataczy (miedzy innymi przez organizowa-
nie szkolen oraz dziatania informacyjno-promocyjne) oraz wspierac organizacje
zaktadowe w ich dazeniu do ustanowienia rad. Zwigzki nie powinny obawiac
sie zawigzywania partnerstw z organizacjami pracodawcow w zakresie podno-
szenia wiedzy o ERZ w Polsce, poniewaz organizacje te same widzg potrzebe
uzupetnienia tej luki przez szkolenia, tworzenie partnerstw i sieci, publikowanie
materiatow informacyjnych (na przyktad przewodniki, strony internetowe).

W tym wymiarze istotna jest takze rola zwigzkéw zawodowych w angazo-
waniu pracownikéw w proces wyborczy. Niska frekwencja w wyborach czton-
kow ERZ wskazywana jest przez niektorych respondentéw jako problem, kto-
ry taczac sie z problemem wtasciwego rozumienia istoty i roli ERZ, daje efekt
niewielkiego zainteresowania procedurami wyborczymiipozniej dziatalnoscig
europejskich rad zaktadowych.

Zagadnienie kompetencji reprezentantow zatogi obejmuje rowniez przy-
gotowanie ich do odpowiedzialnego prowadzenia dialogu spotecznego i wy-
wazonego przedstawiania postulatow, z uwzglednieniem realnych mozliwosci
pracodawcy i sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstwa. Profesjonalna postawa
strony zwigzkowej przynajmniej w niektorych wypadkach moze sprawic, ze
pracodawca mniej bedzie obawiat sie potencjalnych ryzyk, zwigzanych miedzy
innymi z bezpieczenstwem informacji stanowigcych tajemnice przedsiebior-
stwa, widzgc po drugiej stronie odpowiedzialnego i kompetentnego partnera.

Europejskie rady zaktadowe nie bedg spetnia¢ poktadanych w nich nadziei,
jeslinie pojawi sie wiecej skoordynowanych ponadnarodowo dziatan zwigzkow
zawodowych motywowanych solidarnos$cig ruchu pracowniczego. Reprezen-
tanci wschodnich zwigzkow zawodowych deklarowali gotowos$¢ do obrony in-
teresow zachodnich pracownikow, jesli poprg oni dgzenia wschodnich zwigz-
kow w najwazniejszych dla nich kwestiach: odczuwalnej poprawy warunkow
ptacowych i wzmocnienia standardéw dialogu spotecznego (na przyktad przez
zawieranie w Polsce iinnych krajach regionu uktadow zbiorowych pracy za-
pewniajacych zblizone uprawnienia dla pracownikow we wschodnich i w za-
chodnich oddziatach korporacji).
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Rekomendacje dla organizacji pracodawcow

Niechec¢ strony zatrudniajgcej do tworzenia ERZ moze by¢ szczegdlnie trudna
do przetamania w polskim modelu gospodarki i krajowych zbiorowych stosun-
kow pracy. Co wiecej, istotna czes¢ organizacji pracodawcow, zwtaszcza bran-
zowych, nie jest zainteresowana rozwijaniem dialogu spotecznego, a zwtaszcza
takich rozwigzan, jak rokowania zbiorowe. Tworzenie ciat konsultacyjno-infor-
macyjnych réwniez bywa niemile widziane jako ingerowanie w wewnetrzne
sprawy przedsiebiorstw. Rekomendowac nalezy, mimo tych zastrzezen, prowa-
dzenie dziatan informacyjnych wsrdd tych organizacji reprezentujacych $ro-
dowisko biznesowe, ktére sg bardziej otwarte na dialog spoteczny. Proby po-
prawy swiadomos$ci w tym obszarze, na przykiad przez pokazywanie korzysci,
jakie mogg wynie$¢ korporacje z wiekszego angazowania strony zwigzkowe;
w zarzgdzanie iumozliwienia jej zabierania gtosu (mniejsze napiecia spoteczne
towarzyszac przeksztatceniom, wieksze spoteczne zaufanie, tagodzenie konflik-
tu, informacja zwrotna dla menedzeréw), moga jednak okazac sie nieskuteczne.
W dalszym ciggu wsérod przedsiebiorstw miedzynarodowych dziatajgcych na
obszarze Polski dominujg firmy majgce zarzad centralny poza granicami nasze-
go kraju. Jezeli nie jest on zainteresowany tego rodzaju formami dialogu spo-
tecznego, utworzenie i utrzymanie ERZ, a zwtaszcza uczynienie z nich realnego
mechanizmu konsultacjiiinformowania, moze by¢ niemozliwe.

Rekomendacje dla organizacji na poziomie europejskim

Przyktady sukcesow we wdrozeniu europejskich rad zaktadowych sugerujg, ze
wsparcie ze strony organizacji na poziomie europejskim moze bardzo istotnie
przyczyni¢ sie do poprawy funkcjonowania tej instytucji i jej rozpowszechnie-
nia w panstwach Unii Europejskiej. Zalecana jest $cista wspotpraca organizacji
krajowych z tymi podmiotami i utrzymanie ich aktywnej roli we wspieraniu
dazen zatdg chcgcych utworzy¢ ERZ w swoim przedsiebiorstwie. Wazny jest
rowniez monitoring korporacji o zasiegu wspélnotowym, tak aby umozliwic
identyfikacje podmiotéw spetniajgcych kryteria dyrektywy, a zwtaszcza tych
znich, ktore z réznych powodoéw utrudniajg podjecie przez strone pracowniczg
negocjacji w sprawie powotania europejskiej rady zaktadowej. Nalezy rowniez
prowadzi¢ dziatania sprzyjajgce rozpowszechnianiu wiedzy o dobrych prakty-
kach i historiach sukcesu w zakresie powotania i funkcjonowania rady oraz
kierowac te dziatania zaréwno do zwigzkéw zawodowych, jak i do organizacji
pracodawcow. Europejscy partnerzy spoteczni odgrywajg takze kluczowg role
w procesie koordynacji rokowan zbiorowych, na przyktad - podobnie jak ERZ
-sgstrong w zawigzywaniu europejskich uktadéw ramowych. Powinny zatem
w wiekszym stopniu podejmowac wysitek zmierzajgcy w kierunku tworzenia

stosunkow pracy w wymiarze ponadnarodowym.
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Executive Summary <4<«

European Works Councils (EWCs) were established in response to the interna-
tionalisation of companies, with an intention to introduce elements of collec-
tive industrial relations at the transnational level in transnational corporations
(TNCs). The legislation providing the basis for their operation in the Europe-
an Union was adopted in the 1990s in the form of Directive 94/45/EC, which
was subsequently modified several times, finally taking the form of Directive
2009/38/EC.

In Poland, legislation on European Works Councils was introduced as early
as 2002 - even before accession to the EU, which enabled the emergence of
transnational collective industrial relations in corporations that were increas-
ingly investing in Poland. A large share of foreign direct investment benefiting
from the relatively cheap and well-qualified workforce in Poland and other
countries of Central and Eastern Europe, providing semi-finished products and
services (sub-suppliers) for the more advanced links in the production chain,
influenced the formation of the dependent market economy model in Poland
after 1989. At the time of EWC’s establishment in Poland, trade unions were le-
gitimately building the expectation that with the full opening of borders to in-
vestors from other EU countries (mainly from Western Europe) after May 2004,
Polish employees would obtain adequate representation in collective industrial
relations in TNCs. Together with the establishment of this mechanism, a dynam-
ic levelling of labour standards between branches of companies in Western
Europe and Poland (and other new EU members) was expected to occur.

At present, out of about 1100 EWCs operating in the EU, Polish employees
are represented in about 200 of them. Only one multinational with its head
office in Poland currently has an EWC, and another one is in the process of
establishing one (which indicates a low level of internationalisation of Polish
companies rather than a low level of interest on the part of employees in Pol-
ish corporations.) After almost two decades of functioning of EWCs in Polish
branches of TNCs, the initial expectations of trade unions have been (mostly)
negatively verified. Since the agreements concluded by EWCs do not address
the issue of wages and other core elements of working conditions, the EWC
mechanism does not play a significant role in the convergence of labour stan-
dards between EU countries, which gives rise to dissatisfaction and frustration
among some of its members from Poland. While a new level of information
and consultation processes is emerging, bringing tangible benefits, in the long
run, it does not lead to a revival of collective bargaining at the European and
national levels, nor does it translate into increased unionisation and coverage
by collective bargaining agreements, and it does little to raise standards of
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working conditions and protection of workers’ rights. Therefore, the differences
in wages and other conditions even within a single corporation, as well as the
diversity of industrial relations systems (with emphasis on the weakness of
standards of employee democracy in the new member states) will persist. The
effects of the EWC dialogue tool have so far failed to significantly change the
nature of Central European economies from a dependent or semi-peripheral
type.

Nonetheless, EWCs are viewed positively by Polish trade unions as regards
information exchange and consultation within companies on issues that in-
volve a transnational dimension, whereas standards of social dialogue in TNCs
are usually considered to be higher than in companies with domestic capital.
Trade unions see EWCs as aresource forimproving their own dialogue compe-
tence and for seeking inspiration for domestic solutions. They still see coun-
cils as a tool for Europeanisation of industrial relations. While their Western
colleagues accept the original assumptions about the role of EWCs, and even
consider expanding the concept of EWCs as a potential threat to trade union
autonomy and their position as key organisations representing workers, trade
unionists from our part of Europe often wish the institution had more com-
petences. They would also like to see issues that are difficult to handle at the
national level due to the weakness of the national social dialogue negotiated at
the transnational level within the EWC - especially with regard to those labour
standards that have already been achieved in Western branches. However, in
these efforts they cannot always count on understanding and solidarity of their
colleagues from the countries of the ,old fifteen”, since a reduction of profits in
the eastern branches could pose a threat to the financing of the rights of those
from the West. Employee representatives - especially those not organised in
trade unions - emphasise the inadequate knowledge of the existence of the
EWC mechanism and of the details of its functioning and call for this gap to be
filled. For some of the respondents, the EWC membership was their first con-
tact with employee representation and the institution of collective industrial
relations.

Polish employers have so far been only marginally interested in EWCs, as
the number of multinational corporations with domestic capital in which em-
ployees have the right to establish an EWC is very small. At the same time, the
role of management boards of Polish branches of multinational corporations
in the EWC mechanism is marginal. The activity of employers’ organisations
in Poland was visible mainly at the stage of transposition of European legisla-
tion. At present, these organisations emphasise the important role of EWCs in
building corporate social dialogue and see the need to develop their resources
in terms of knowledge and practices concerning EWCs.
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1. Introduction. Project hackground

The globalisation of capital flows and the activities of multinational companies,
which began to gain momentum in the last decades of the 20" century and
have become stronger in the early 21st century, have been one of the key fac-
tors upsetting the balance between capital and labour (Castells 2009). Multina-
tional companies are gaining an increasing economic and political advantage
by relocating part of their activities to countries with lower labour and produc-
tion costs, and often with weaker structures of employee democracy or more
permissive occupational health and safety and environmental regulations than
in the headquarters country. These are primarily countries identified as periph-
eral or semi-peripheral economies. They include the new member states of the
European Union, which have broadened the access of capital to skilled labour
resources within the European single market. Corporations are often becoming
more powerful than nation states, which is reflected, among other things, in
theirinfluence on the economic policies of the countries in which they operate
as well as on national regulations, including those relating to social dialogue
and workers’ rights (Gardawski 2009, Zarycki 2016, Adamczyk 2019).

With the shift of the capital and the economic decision-making centres into
the transnational sphere, a need arose on the part of the organisations repre-
senting workers to establish symmetrical collective industrial relations also on
aninternational scale and to restore the global balance between capital and
labour. Various instruments have been designed to serve this purpose, includ-
ing European Works Councils (EWC), employee representations on corporate
governing bodies, or efforts to coordinate collective bargaining across borders
by international social partner organisations. In the early 1990s, legislation was
developed in the form of Directive 94/45/EC, applicable in the countries of the
then European Union, giving employees the right to be informed and consulted
in multinational companies operatingin at least two Member States. EWCs also
gained the right to sign European Framework Agreements (EFAs), which were
to covervarious aspects of work in these corporations. European regulations
have undergone a number of changes, the most important of which took the
form of Directive 2009/38/EC (the so-called recast version)and consolidated the
legislation in this area in the last decade or so.

Poland adopted EWC legislation already in the pre-accession period (in 2002)
when a number of transnational corporations (TNCs) had already been present
inour country, whereas a few years later, after the accession to the European
Union in 2004, the international capital gained even greater presence in the
economy thanks to the abolition of many legislative barriers. So we can already
talk about almost two decades of EWC operation with representatives of Polish
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employees. In this context the following questions should be asked: what is
the experience of Polish workers as members of these institutions, what op-
portunities and limitations do they see for dialogue within the TNCs, are EWCs
becoming areal counterbalance in the dialogue with corporations operating
in the European Union and do they contribute to the Europeanisation of in-
dustrial relations in the Member States, and above all, do they fulfil the hopes
vested in them as to their role in restoring the balance between the ever more
global capital and labour?

This reportis focused on the functioning of European Works Councils
(EWCs)whichinclude representatives of Polish employees. It has been prepared
attheinitial stage of the project “Improving the equality and level of the repre-
sentation of employees through organisational assimilation and the efficient
use of the EWC instrument by parties interested in industrial relations”. The
project is co-financed from the European Union Funds, budget heading “Im-
proving Expertise in the field of Industrial Relations® itis implemented in the
form of an international partnership led by the Romanian Institute for Public
Policy. Apart from Poland and Romania, the Project also covers: Bulgaria, Cro-
atia and North Macedonia. With this composition of the partnership, it will be
possible to focus the perspective on new Member States and on an accession
state, which are all considered semi-peripheral economies with the employee
democracy structures not as well developed as in the “old” EU Member States.
The main goal of the Project is to improve the efficiency of the transnational
employee representation system by promoting knowledge of European Works
Councils (EWCs) and good practices related to their functioning in TNCs oper-
ating in the European Union.

The data and the conclusions included in this report are based on the re-
search carried out in the summer and autumn of 2020, which consisted of
two main elements. First, a desktop analysis was conducted to analyse exist-
ing data, such as national and European legislation, literature on the subject
(books, academic papers, policy papers, texts published on social partners’ web-
sites) as well as statistical data. It aimed to get an overview of the regulatory
framework governing EWCs, the level of knowledge on the functioning of this
institution, practices related to participation in EWCs and opinions formulat-
edin the public space by representatives of social dialogue organisations. The
second phase of the research consisted in conducting 15 individual in-depth
interviews with former and current members of EWCs and one focus group
interview with representatives of: 1) trade unions, 2) employers’ organisations
and experts. In addition, as part of the efforts to disseminate knowledge about
EWCs among trade union activists, the project leader organised a virtual study
visit to Germany - a series of videoconferences during which trade unionists
from countries covered by the project listened to speeches by employee rep-
resentatives who have extensive experience in engaging in EWCs operating
in this country. These interventions were accompanied by extensive question
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and answer sessions. The report will also draw from the knowledge gained by
Polish researchers listening in on the discussions held during the study visit.
The research has confirmed the rationale behind the participation of organ-
isations from Poland in a project aimed at enhancing knowledge about EWCs
and disseminating this knowledge among social partners. This is supported
both by the specific features of the Polish economic model and the system
of collective industrial relations, which will be described in Section 3, and by
certain practices and attitudes of trade union activists towards the institution.
This refers primarily to the expectations regarding its role in transnational so-
cial dialogue which are not always in line with the views of Western European
trade unionists. Therefore, the EWC is an issue that requires further thorough
analysis and provision of reliable information to its potential stakeholders
about the opportunities it creates, but also about the limitations itis subject to.
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2. European Works Councils and the added value they bring
into social dialogue - brief overview

EWCs were introduced in the European Union Member States on the basis of
the Directive 94/45/EC, so as an institution they have a quarter of a century of
tradition and at the same time they are still gaining shape and raising contro-
versy, especially among representatives of European trade unions. Introduced
asamechanism for consulting and informing the workforce of TNCs operating
within the EU, it was intended primarily as a way of reducing transaction costs
accompanying cross-border restructuring processes. The idea was to mitigate
conflicts related to such transformations, increasingly occurring in the con-
text of an integrating European economy, yet troubled by increasingly fre-
quent crises (Adamczyk 2019). At the same time, it constituted a project aimed
atstrengthening the position of the employee side after the globalisation pro-
cesses intensifying since the 1970s destabilised the national systems of collec-
tive industrial relations formed in Western European countries after World War
Il tilting the balance of power to the side of ever more mobile capital. However,
the dominant view among researchers is that EWCs have so far failed to signifi-
cantly strengthen transnational social dialogue, as they have played a rather
limited role not only because of the assumption that they should be merely
consultative and informative bodies. Some company boards have controlled
the EWCs to such an extent that even consultations are a mere formality, car-
ried out with low frequency (once a year), to comply with the minimum require-
ments of EU and national legislation. In addition, itis argued that EWCs may
constitute a mechanism that limits the role of trade unions as the traditionally
main collective industrial relations actor representing the workforce (ibid: 19).

At present there are more than 1100 enterprises operating in the EU with
functioning EWCs. Representatives of Polish employees have seats in more
than 200 of them (EWCDB). At the same time only one international company
with its head office in Poland has this kind of information and consultation
body. This means that, with only one exception, Poles are guests rather than
hostsin all EWCs - and at the same time it means that representatives of inter-
nationalised large Polish companies are not a party to discussions when issues
related to the functioning of the councils are raised. This body is not within
the scope of theirinterest (which also had an impact on this study - it was very
difficult torecruit business representatives for the group interviews).

Polish trade union activists, as shown both in the literature (Adamczyk, op.
cit, p.21)and in the interviews conducted in the course of the research, as
well as in the discussions held during the study visit, usually show a positive
attitude towards EWCs and have high expectations regarding the institution,
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which go beyond its original concept. While their Western colleagues accept
theinitial assumptions about the Councils’role, and even consider broadening
the concept as a potential threat to trade unions’ autonomy and their position
as key organisations representing workers, their counterparts from our part
of Europe often would like to see EWCs with more competences. They hope,
above all, for unification of employment conditions (including wages) across
the entire corporations thanks to the Councils’ ability to conclude transnation-
al company agreements (TCAs). Moreover, the weakness of social dialogue in
Poland, described in the next section, makes them look for other ways to settle
mattersimportant for employees with the local management. Such a way may
be to bring certain issues to the international forum.
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3. National context

Polandis a country at a medium level of economic development with a GDP
per capita of about USD 30,000 in 2018. At the same time, as a result of the
political transformation after 1989, the country has developed a specific eco-
nomic model, and along with it,a model of collective industrial relations. The
economic transformation, carried out in the spirit of neoclassical economics,
proceeded in a spontaneous manner, radically changing the operation of enter-
prises, among which, until the early 1990s, all large entities were state-owned.
Seeking a rapid transformation of the inefficient centrally planned economy,
the reformers initiated a rapid privatisation of enterprises and provided broad
access for foreign capital. There followed a period of many years during which
the intensive processes of commercialisation and privatisation of state-owned
companies were accompanied by large-scale foreign direct investment (FDI). In
1990 its cumulative value reached 109 million, while in 2000 it was 34 billion, and
in 2008 - already 183 billion USD. The cumulative value of FDI in 2013 reached
49% of Poland’s GDP (Gromada, Janyst, Golik 2015). However, it should be not-
ed that compared to other countries in Central and Eastern Europe, this value
is relatively lower. For example, in 2013 it was about 100% of GDP in Bulgaria
and about 70% of GDP in the Czech Republic. Half of the foreign entities are
registered in the Mazowieckie Voivodeship, where the capital of the country
is located. The capital most involved in Poland come from the Netherlands
(17.11%), France (16.62%), Germany (16.41%) and Luxembourg (11.54%) (2014 GUS
[Central Statistical Office] data, after Gromada, Janyst, Golik 2015). Such a large
share of foreign capital, and thus the role of TNCs in the national economy, is,
in the opinion of some researchers, an important characteristic feature of the
Polish economic model Nolke and Vliegenthart (2009) distinguished a separate
model of the so-called dependent market economy, thus complementing the
broader concept of varieties of capitalism, represented by researchers such as
Hall and Soskice (2001). This proposition, although criticised for, inter alia, being
one-sided and ahistorical (cf. e.g. Jasiecki 2013: 280-281), seems to be correct in
emphasising the significance of TNCs for the Polish economy, whose numerous
presence in the country has impact on a number of features of the economic
system. At stake are such issues as the structure of demand for specific profes-
sions and qualifications, determined by the position that domestic subsidiaries
have in the international value chain. As these companies are mainly involved
in the assembly of finished, partly standardised components developed in the
economically more advanced countries (Nolke, Vliegenthart 2009: 679), mainly
workers with a medium skill level are sought after. Their income cannot be as
high as in the countries of origin of the corporations, either. An important fea-
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ture of the described model is also the location of the main decision-making
centres of the corporation outside the country. As a result, the management
board has, as a rule, limited freedom to make decisions, including those that
are important from the perspective of employees. Hence, social dialogue at
the national level - even if it were conducted to the extent typical for Western
European countries - would not result in decisions binding for the national
company. When investors entered Poland, they tried to marginalise the role
of trade unions in privatised companies, something that was facilitated by the
political climate in the country and the conviction that social issues had to
be subordinated to economic effectiveness, which had been so lacking in the
period of centrally planned economy. In the case of greenfield investments,
asarule, foreign investors assumed that in the new plants such organisations
were not to be formed at all (Adamczyk, op. cit.).

The weakness of social dialogue results not only from the privatisation path
described above. In the course of the systemic transformation, the power of
trade unions was rapidly weakening and they were losing members en masse.
As late as in 1991, membership in these organisations was declared by nearly
one-fifth of all Poles surveyed, while in the last ten years this rate has been at
the level of 5-6%, and in the group of employed persons - 12.9% (CBOS 2019: 2).
In 2019, only 35% of respondents declared that at least one trade union organ-
isation was present in their workplace, and only 22% of them assessed that
unions effectively defended the interests of the workforce (ibidem: 6). Overall,
38% of respondents had a good opinion of trade unions, while as many as 41%
had no opinion (ibidem: 8). A research study by Matysiak, Ostrowski, Owczarek
(2019) involving a representative nationwide sample showed that young people
aged 25-34 are more likely to belong to trade unions (14.8%) and to have a better
opinion of them (79.5% vs. an average of 62.6%) than respondents from other
age groups, which raises the question of whether we are seeing a reversal of
the previous downward trend in unionisation and union evaluation. The weak
position of trade unions is accompanied by very little coverage of collective
bargaining. Anumber of collective agreements have been terminated in the
course of the transformation of enterprises. The practice of collective bargain-
ing at the sectoral level has almost completely disappeared. According to vari-
ous estimates, collective agreements, concluded mainly at the company level,
cover only 10-15% of employees in Poland (ETUI), some of them are inactive, and
the content of most collective agreements repeats the provisions of the Labour
Code without introducing any modifications pertaining to working conditions
(which can only be interpreted as confirming the commitment to comply with
the applicable national law). It is also extremely rare to find collective agree-
ments that address other basic issues, such as wages and working hours.

Some trade union activists within the EWC try to overcome the deficits in
social dialogue at the national level, as suggested in the previous section, by
bringing certain issues up for discussion at the international forum, even if
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they do not concern transnational matters. Apart from the EWC forum, one
should mention influencing legislation (directives) and EU initiatives (e.g.
European Pillar of Social Rights) or EU court rulings (e.g. CJEU), as well as the
above-mentioned transnational collective agreements and coordinated trans-
national trade union actions (e.g. collective bargaining, protests/strikes in TNCs
in several countries at the same time). As some respondents admitted during
the interviews, not all of these strategies of addressing national issues in the
transnational arena are welcomed by their Western colleagues, who sometimes
try to temper the tendency to take up topics that are notin the council’s remit
and reproach Polish trade unionists for being too active.

Discussion of the current legal status of EWCs in Poland

The original EWC Directive was introduced into the Polish legal system by the
Act of 5 April 2002 on European Works Councils, which contained a provision
according to which itentered into force on the day of Poland’s accession to the
EU, i.e.on 1 May 2004. It was then amended several times, and the key amend-
ment is the one adjusting it to the new Directive 2009/38/WE, passed on Octo-
ber 22,2011.

The content of the current Act correlates closely with the key provisions of
Directive 2009/38/EC, containing a number of detailed regulations, although the
scope of detail in relation to the Directive itself should be considered modest
- clarification has been provided for the issues where the European legislator
allowed such a possibility. These include the procedure for selecting members
of the special negotiating body and the rules of chairing EWC meetings. Thus,
the Polish law provides, among others, a definition of a Community-scale un-
dertaking, i.e. one that employs a total of at least 1,000 persons, including at
least 150 persons in at least two EU Member States. The management board is
obliged to inform the organisation representing the employees about reach-
ing such level of employment and then to provide conditions enabling the es-
tablishment of an EWC. The minister responsible for labour matters must be
notified of the establishment of the council. National legislation also regulates
the process of negotiating an EWC agreement, which is initiated by the central
management of the corporation or at least 100 employees or their represen-
tatives, employed in at least two companies or establishments in at least two
Member States. At the request of the same number of employees, the agree-
ment may be later renegotiated if there are significant changes in the organi-
sational structure of the company.

The members of the negotiating body are appointed by the trade union
organisation which is representative on the basis of the criteria applicable un-
der the Trade Union Act. If there is more than one such organisation, they must
jointly nominate representatives, and if there is no agreement on this point,
the representatives are elected by all employees from among candidates nom-
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inated by the unions. National legislation also regulates the procedure for ap-
pointing a special negotiating body if there is more than one company branch
inacountry. The representative trade unions are required to notify the central
management of the representatives elected to the negotiating body, and the
managementinforms the European social partners who are consulted by the
European Commission under Article 154 of the Treaty on the Functioning of
the European Union, of the composition of this body. The law also regulates
the procedure of negotiating the agreement on establishing the EWC, which
should begin no later than 30 days after the composition of the negotiating
body has been decided. The central management covers the costs and provides
the conditions for such deliberations. The negotiating body adopts resolutions
by a simple majority, and by a qualified majority of 2/3 it may decide to discon-
tinue negotiations on the establishment of an EWC.

The Act specifies in detail what provisions should be included in an agree-
ment to establish an EWC. At the same time, the agreement may concern the in-
troduction of other, alternative means of informing and consulting employees,
without setting up a council. However, if an EWC is established, the subjective
scope of the agreement should be defined, together with the composition of
the council reflecting a balanced representation of employees in terms of pro-
fessional activity, category of employees and gender. The number of members,
the distribution of seats and the duration of the EWC’s term of office should
also be defined.

The established council, whose composition should be proportional to the
number of employees in each country (by allocating one seat to each group of
employees from a given country equalling 10% of the total number of employ-
ees from all countries), shall appoint the chairperson, the presidium and adopt
rules of procedure atits first meeting. As the Act states, it is a body empowered
to obtain information and participate in consultations concerning the corpora-
tionasawhole or at least two companies from different countries that are part
of the corporation. Nine major issues have been identified that should be the
subject of information and consultation at meetings between the management
and the council, held at least once a year. These issues include the structure
of the company, its economic and financial situation and prospects for future
development, the employment situation, collective redundancies and major
organisational changes (including mergers and divisions). If there is a need for
immediate changes, the management board must notify the EWC presidium.
The Act also specifies the duties of the management board, including those re-
lated to covering the costs of operation of the council, regulates the principles
of non-disclosure of information constituting company secrets and protection
of employee representatives.
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Description of EWCs with representatives of Polish employees

At present, the EWC search engine at www.ewcdb.eu indicates that there are
213 councils with representatives of Polish staff members. The exact number of
people involved in EWCs is not known. It may be assumed, based on the sample
sizes of representation given in the interviews, that between 500 and 1000 em-
ployee representatives from Poland sit on the councils.

As compared to the industrial relations prevailing in companies operating
in Poland, TNCs generally maintain slightly higher standards of labour and so-
cial dialogue. The results of a study by Czarzasty (2014) showed that both the
level of trade union membership, the existence of a works council in the com-
pany and collective agreements coverage are higherin TNCs than in private
companies with domestic capital and in the public sector. Thus, they create
akind of enclave of collective industrial relations, which, however, do not spill
over to other companies in theirimmediate environment. Nevertheless, it is the
autocratic style of management thatis identified by respondents as the most
prevalent (70.5%), as is the case in the sector of small and medium-sized domes-
ticenterprises. In particular, the authoritarian style is reported in corporations
of Scandinavian and Dutch (81.8%) and German (75.7%) origin. Democratic man-
agement style, which promotes various forms of employee participation, was
identified by only 28% of respondents - most often working for corporations
of French and Belgian origin (39%). Although the industrial relations in Polish
branches of TNCs with headquarters in Western European countries are more
advanced than in companies with Polish capital, they are still far from the stan-
dards adopted in the headquarters of these corporations. This gap is particular-
ly noticeable in the case of TNCs of Scandinavian origin. Czarzasty comments
on this wilfulness in the approach to transferring industrial relations standards
from headquarters to companies in Poland (or other CEE or non-EU countries) in
the following way “(..) transnational companies mostly succumb to the tempta-
tion of opportunistic adaptation in the external environment, which is charac-
terised by tendencies to authoritarian management” (Czarzasty [ed.] 2014: 180).

The same survey showed that in half of the TNCs, Polish employees were
represented on European Works Councils — especially in companies with capital
from English-speaking countries (69.4%) and France (62.5%), and to the greatest
extentin the metal sector (63.6%). In companies with a European Works Council,
respondents most often stated that strategic decisions in the corporation were
made at the headquarters abroad in cooperation with the Polish managers and
taking into account their ideas (66.3%); a slightly smaller group claimed that
decisions were made at the headquarters and the Polish management only
acknowledged them (51.7%), and the fewest respondents stated that decisions
were made locally and only required the approval of the headquarters abroad
(44.7%). The higher the unionisation in Polish branches of corporations, the
greater the involvement of Polish representatives in the EWCs: in companies
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with the level of unionisation above 60%, as many as 69% of respondents re-
ported having a representative on the council, while in companies with the
level of unionisation below 20%, only in 41% of cases company staff had a rep-
resentative in EWC. Czarzasty also notes a link between management’s attitude
towards trade unions and the presence of Polish representatives in the EWC: in
the group of respondents reporting management’s supportive attitude towards
trade unions, even 55.5% of the company crews had their representatives. Hav-
ing representation on the EWC correlates also with higher frequency of person-
al contacts with trade unions from other countries.
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4.Social Partners' assessment of the usefulness <4<«
of the EWC Directive

Trade unions
Work on the Directive and its implementation in the national legislation

According to the comments of participants in the group interview with trade
union representatives, the first Directive 94/45/EC was introduced in the EU in
conditions which, from the Polish perspective, were very different from those
which accompanied later work on the amending legislation. At that time (mid-
1990s), Polish trade unions had very little knowledge of what was happeningin
the EU-15,and were notinvolved in the work on the directive. At that time only
the NSZZ “Solidarnos¢” trade union was a member of the European Trade Union
Confederation (ETUC). At the same time, the few Polish trade unionists who
were aware that work on the document was underway were very interested
in it (perhaps they were affected by the same “fascination” with EWC, to quote
the term used by our interlocutor, as representatives of trade unions from
Western Europe). Steps were also taken quickly to inform the Polish employee
representatives about the possibilities offered by the new concept. For exam-
ple, training sessions were organised and the support of French trade unions
was particularly helpful. Meanwhile, Gardawski (2007) cites examples of com-
panies in which employees and the organisations representing their interests
did not know about EWC and the management had no intention to share that
knowledge with the staff, appointing their own employee representatives to
the councils usually from among the managers.

The circumstances were different when the second EWC Directive (the so-
called recast of 2009) was passed and then implemented in Poland. By that time,
Poland had already been part of the European Union and Polish trade unions
had already had some experience with the participation of their membersin
councils, so they actively participated in the work on the content of the direc-
tive, as well asin lobbying for the adoption of the directive. It was not only
NSZZ Solidarnos$¢ that participated in those activities, but also another repre-
sentative trade union federation, the All-Poland Alliance of Trade Unions (OPZZ).
Czarzasty’s (2014) study shows that in TNCs operating in Poland, workers are
much more often represented by NSZZ Solidarno$¢ than by any other trade
union. ‘Solidarno$¢’ was present in almost all surveyed corporations with Pol-
ish EWC members, the unions affiliated with the All-Poland Alliance of Trade
Unions in half of them, the unions affiliated with the Trade Union Forum in one
fourth, and other unions, not affiliated with any of the representative trade
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union umbrella organisations - in almost one third of all such corporations.
The trade unions conducted an extensive survey and were able to present many
detailed proposals for their desired solutions. They called, for instance, for in-
creasing the role of trade unions in the councils and for abolishing Article 13
(now 12) of the Directive, which allowed the creation of various representative
bodies during the transition period which did not have to comply with certain
provisions of the Directive. The unions also wanted more precise definitions of
the information and consultation processes, as well as the possibility to trans-
ferinformation to the national level. In the course of preparations for adoption
of the Directive, they were in regular contact with foreign trade unions and
the ETUC. However, problems occurred later, at the stage of transposition into
national law. There was a significant delay of almost two years in amending the
law, which was eventually adopted in 2011. Moreover, employers’ organisations
wanted to prevent the introduction of provisions empowering trade unions to
select members of the special negotiating body, suggesting that such a solu-
tion was unconstitutional. In their view, all employees should have these rights.
The employers’ organisations referred to the Constitutional Tribunal ruling of
2008, which negated the right of trade unions to appoint members of the work-
ers’ council introduced by the Act of April 7, 2006 on informing and consulting
employees, transposing Directive 2002/14/EC. The issue was widely discussed
within the Tripartite Commission for Social and Economic Affairs? in the Team
for Labour Law and Collective Agreements, where the regulations in question
were negotiated. The Commission was to request a legal opinion on this issue,
but no consensus was reached by the social partners. Ultimately, the Minis-
try did not take these reservations into account, relying instead on the expert
study commissioned by NSZZ “Solidarnos¢”. The employers’ organisations were
also unwilling to agree to take on the obligation to finance and organise the
work of the EWCs. Eventually, even though one of the participants in the trade
union group interview described the process of the Directive’s implementation
in the Polish law as a “horror”, no complaint was filed by the employers to the
Constitutional Tribunal concerning the procedure of selecting the members of
the special negotiating body and an agreement was reached on the key issues
- the law was successfully amended.

Assessment of the functioning of EWC in the light of the Directive requirements

What emerges from the interviews is a picture of EWCs generally functioning
wellin the companies represented by our respondents. Although some of them
reported problems with establishing EWCs or obstacles on the employers’ side
hampering their functioning in undertakings other than their parent under-

*  TheTripartite Commission for Social and Economic Affairs was the central institution of so-
cial dialogue held by representative trade union federations and employers’ organisations at the
national level. In 2015, it was replaced by the Social Dialogue Council, with a similar structure and
competencies.
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takings, the personal experience has been positive, especially with respect to
formal and legal aspects of the EWCs’ operation. Corporations usually provide
atleast the minimum conditions, required by the Directive and national law,
for the functioning of EWCs, such as the frequency of meetings (at least once
ayear, although there are also schedules that include two or even four plena-
ry meetings). Employers have complied with the requirement to provide the
conditions for the discussions by covering the costs of the employees’ side
in terms of travel, accommodation and meals during the trips, as well as the
translation of the proceedings and the provided documentation. Sometimes
additional amenities are provided, such as a company laptop and cell phone,
oreven funding the services of specialised consulting firms, such as those that
prepare company financial statements at the request of the employee side. In
some corporations, EWC sessions were combined with study visits, enabling
representatives of various crews to learn about the functioning of foreign sub-
sidiaries of corporations. As far as translation is concerned, an expert during an
employers group interview suggested thatitisacommon practice in countries
such as Poland or Romania not to provide translation to participants, which
makes active participation in deliberations practically impossible. Itis difficult
tocomment on this observation, as it was not supported by any specific exam-
ples. Perhaps it referred to an earlier stage of EWC implementation in Central
and Eastern Europe. Gardawski (2007), gives an example of a company where
translation was provided, but the person responsible for it did not have suffi-
cient skills, which effectively made it difficult for the staff to participate in the
council meeting. Ininterviews with trade unions, a single case was reported in
the early stages of establishing a council (before the actual stage of negotiating
an agreement) where the employer sent out a letter to employees responding
to arequest for establishing a council in English. This was negatively perceived
by the trade unions, which had to spend considerable amounts to pay for certi-
fied translation into the languages of all the countries where the company op-
erated. However, the respondent hopes that in the future correspondence will
be provided in all native languages of the employees. In individual interviews
trade union representatives stressed that language can be a significant barrier
to efficient functioning in EWCs. This concerns not only the access to corpo-
rate documents and the circulation of information within the EWC itself, but
also the so-called behind-the-scenes conversations, which are undoubtedly an
added value of council meetings. Interviewees in the survey spoke English and
sometimes the language of the country where the corporation’s head office is
located, but they indicated that fluency in a language and a certain degree of
boldnessin communicatingin aforeign language with other council members
is still a challenge for some Polish representatives. The respondents declared,
based on their observations of the councils’ operations, that the language bar-
rieris more frequently an issue for members from Central and Eastern Europe
than for those from the old EU countries. Interviews with employees’ represen-
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tatives in EWCs also show that the scope of information provided during the
sessions is usually satisfactory to them, and the knowledge gained is useful,
which translates into a better negotiating position of employees in relations
with national management boards. The main added value is the possibility of
direct contact with the central management, while the organisational culture
in some companies still means that a lot of employees’ demands tend to be
ignored by the local management - thus they create a certain bypass in the
management chain, giving the staff additional opportunities to be heard by
the most important decision-makers in the corporation. However, the oppo-
siteis also true:in one of the interviews, an interviewee admitted that for the
employer, the council is a sufficient mechanism for informing and consulting
employees, which leads to neglecting other, national mechanisms serving this
purpose. However, in the light of the findings of other interviews, this is rather
an exceptional case. In another corporation, there was even a case of trans-
ferring into Poland of a solution for national-level social dialogue, similar to
that used in Germany, as discussed in the section on success stories of EWC
implementation. Several employer representatives in the survey stated that the
presence of an employee representative in an EWC can be a valuable source of
information for the management of Polish subsidiaries, who receive this infor-
mation from the Polish representatives of the EWC.

Apart from opening a channel of communication with the central manage-
mentand thus strengthening the employee representation in relations with the
national management, the establishment of EWCs in some cases also allows
trade unions to influence the decisions of the company’s governing bodies to
a certain, usually moderate, extent. According to one of the respondents, the
voice of employee representatives during consultations is taken into account,
so that even difficult to avoid restructuring processes, adversely affecting em-
ployees, and the related redundancies, can be distributed in time. A represen-
tative of a union operating in another corporation gave an example of another
solution:in asituation when employment has to be reduced in some branch of
the company, employee representatives identify areas of activity where there
isaneed toincrease employment, and then prepare the ground for the transfer
of employees (they cannot always be informed about this right away due to
the confidentiality of restructuring plans). There were also some rare cases in
which respondents pointed to an important negotiation component of EWC ac-
tivities in their corporations. One example is described in more detail in the sub-
section devoted to examples of successful implementation of the institution
under study. In another interview, it was even suggested that the corporation
withholds implementation of certain strategic plans until they have received
the approval of the EWC. If consensus is difficult to reach, arbitration is used,
and the management board involves experts in the negotiation process.

During interviews with staff representatives in EWCs, it was also possible
to learn how they perceived the effects of the existence of the councils from
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the employers’ perspective - both in terms of advantages and disadvantages.
As the main disadvantage, the respondents identified the costs associated with
financing the council and enabling employee representatives to effectively par-
ticipatein it. One respondent, who highly valued the operation of the council
he represented, estimated the annual cost to the employer between 1 and 2 mil-
lion EUR. Other disadvantages included the possibility - rather accidentally or
by mistake - of disclosure of confidential information. At the same time, the
interviewees did not consider thisissue to be a significant problem and they
were not aware of any cases of actual breach of company secrets. However, in
the opinion of one interviewee even a deliberate disclosure of information to
the staff regarding management plans may cause tensions or protests. Among
the advantages of EWCs for corporations, the following were mentioned: an
opportunity to build acceptance of the staff for decisions taken by the manage-
ment, increased awareness of the trade union side, and greater understanding
of the steps taken that are disadvantageous from the workforce perspective.
Thisin turn may facilitate and accelerate restructuring processes. Obtaining
valuable feedback is also important, e.g, on the views of employees regarding
the implemented changes, enhancing loyalty to the company and employee
involvement in the company’s affairs, as well as improvement of the company’s
image.

Trade union representatives stated that, as a rule, confidentiality clauses
do notrepresentasignificant impediment to their activities. On the one hand,
company secrecy is not abused by employers to cut off staff representatives
from certain information orinvoked in situations where its legitimacy would be
questionable. On the other hand, trade union representatives learn to use such
knowledge responsibly, while other trade union members and workers gener-
ally do not pressure them to share sensitive information - as one interviewee
noted, such knowledge would be of little use to the rank and file worker. How-
ever, there may be some situations in which obtaining confidential information
can beaburden forunion representatives. One corporation has a management
strategy toinvolve the largest trade unions very deeply in the decision-making
process, so their representatives may also take a management perspective,
weighing the arguments of both sides when presenting their views. It some-
times happens that non-representative organisations, notincluded in manage-
ment processes, accuse them of being too conciliatory towards the employer.
This requires skilful handling of information activities addressed to the staff,
constantly “balancing” - as the respondent put it - in order not to be accused
of servility. However, it should be emphasised that this is rather an exceptional
situation, resulting from the adopted corporate culture.

During the interviews there were also no complaints about the employment
protection for EWC members. The interviewees have not encountered any cases
of discrimination or harassment by employers against persons presenting their
position on the international forum. Some of the interviewees added that there
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were no situations, either, when someone would give reasons for such actions.
In the case of trade union activists, protection under the EWC Act duplicates
that under the Trade Union Act.

Employers organisations

Due to the already mentioned almost complete lack of TNCs with central man-
agement located in Poland, that would have EWCs in place, the study could
only cover the employers’ perspective to a very limited extent. Polish managers
are notinvolved in EWCs (if they are, they represent employees in companies
without trade unions), while employers’ organisations are not involved in EWCs.
The only exception here were lobbying activities related to the implementation
of EWC directives in the national legislation. As indicated above, employers’
organisations tried to weaken the role of trade unions, but eventually the law
adopted in 2011 included provisions according to which trade unions are the
main type of organisation representing the employee side. As assessed by em-
ployers’ representatives and experts during the focus group interviews, Polish
managers generally do not get any valuable feedback from the participants of
EWC deliberations. Whereas interviews with trade union representatives show
that from the perspective of Polish management, EWCs are sometimes a forum
where representatives of Polish employees bring up specific problematic issues
if they cannot be resolved at the national level. Thus, one might assume that
EWCs may in some cases constitute a factor strengthening the position of the
employees’ side and inducing respect for their demands, thus leading to im-
provement of social dialogue in the country.

Examples of successful establishment of EWCs

It should be noted that in the course of the interviews it was possible to iden-
tify a considerable number of cases of at least moderate success in the imple-
mentation of EWCs in companies where among the employee representatives
are those working in Poland. As indicated above, according to accounts of the
respondents representing trade unions, it is a standard practice for employ-
ers to provide organisational and technical conditions required by law for
participation in the councils. All costs are covered, including translation of
proceedings, although it is up to the members of the councils whether they
manage to communicate with their foreign colleagues during backstage talks
and informal meetings. Likewise, there were generally no complaints about the
process of negotiating EWC agreements (occasionally interviewees mentioned
that they had heard of this process being obstructed by the employerin other
companies), meeting legal requirements related to the frequency of meetings,
or the abuse of confidentiality clauses - e.g. situations where company secrecy
would be imposed without justification. At the same time, a large number of
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respondents recognise that participation in EWCs brings benefits to employ-
ees and their trade unions - above all, it allows them to prepare in advance for
restructuring measures taken by national managements. For example, plans
are developed, well in advance, to transfer employees from divisions to be lig-
uidated or reduced to other organisational units.

In the interviews there were also stories of particularly successful EWC im-
plementations in the company. Itis worth quoting one of them, as itis interest-
ing not only because of the scale of success of Polish employee representatives
in the council, but also because of the circumstances which, in the opinion of
the respondent, contributed to it. We are talking about a company originating
from Germany, which also has plants in Poland. Trade unionists in our country
became interested in EWCissues relatively early, during the period of accession
to the European Union. Therefore they contacted their foreign colleagues who,
however, were not enthusiastic about the idea of establishing the council. Ini-
tially, therefore, the chances for a quick establishment of this body were not
high. The situation changed, however, when the company started to expand
beyond the EU’s eastern borders, and these investment projects were led by
the Polish subsidiary. As the interviewee pointed out, German trade unionists
lost access to key information on the company’s future plans. According to the
interviewee, they were used to having “everything under control”, which was
something that the national system of collective industrial relations had en-
sured: they were guaranteed participation in the supervisory board, as well
as in works councils in the home company. To regain insight into cross-border
restructuring processes, they had to set up a European Works Council.

But here even at a supervisory board meeting they couldn’t get information
about what the Polish management board was doing in connection with
the investment projects in the east. They were interested in getting broader
access to information and guarding their workplaces in Germany.

The process of negotiating the agreement went smoothly and in a good
atmosphere. The employer did not hinder it, trade unions from both countries
were determined to establish the council, and a large German industry feder-
ation additionally supported the process. As a result, the EWC agreement was
negotiated with more favourable provisions than the statutory minimum re-
quirements in Poland. Meetings were to be held twice a year, and the scope
of information received by Polish trade unions was almost as broad as that
resulting from the German law on the EWC or in the case of German national
works councils.

[Information is] presented rather diligently and considering Polish law,
even very diligently. Under Polish law, the workers’ council can get next to
nothing (...). At first we were surprised that we had access to such informa-
tion, especially since this was before the introduction of the directive on
informing employees.
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The agreement with the employer also provides for a wide range of expens-
es to be reimbursed to the employee in connection with the operation of the
council. These include travel, accommodation, meals, a laptop and a company
cell phone. The quality of interpretation during meetings is high, and period-
ically language courses have also been subsidised. EWC members also have
access to the employer’s server. Later, there were significant transformations
of the corporate structure: the Polish company made a reverse takeover of the
German companies, becoming the parent company. Although the EWC still op-
erates under German law and meetings are held alternately in Poland and Ger-
many, an increase in national representation has been negotiated - currently
each of the four Polish plants has at least one representative - as well as an
increased frequency of meetings to four times a year. Awide range of issues are
discussed - the exception being wage issues, which the employer consistent-
ly refuses to address. At the same time, the consultations have brought some
tangible benefits to employees, e.g. it was agreed that the work regulations will
remain in force after the above mentioned transformation of the corporate
structure. An interesting success of the Polish trade unions was a negotiated
establishment of an information and consultation body at the national level,
similar to the one existing in Germany. It convenes every quarter, and the par-
ticipation costs are covered by the employer. Itis also an example of diffusion
of good practices in the area of social dialogue, to which the existence of EWCs
has undoubtedly contributed. The usefulness of such a national council may
be evidenced by the fact that German colleagues sometimes complained about
the excessive activity of Polish trade union activists, who took away all the
time devoted to discussion of corporate matters during their meetings with
the central management - nowadays, as the interviewee admitted, it happens
less often.

According to the respondent, when renegotiating the EWC agreement after
the transformation of the corporate structure, the pragmatic approach of the
German partners again prevailed: the supervisory board could not extend its
control activities to the Polish company currently playing the leading role, so
it was decided to strengthen the position of the EWCin order to have more in-
sightintoits planned activities. This example shows that not all TNCs follow the
previously mentioned logic of conduct indicated by Czarzasty (2014) - which
Adamczyk (2019: 18) likened to the principle “do as the Romans do” - of lowering
the standards of employment and social dialogue in the country of investment
to the minimum requirements prevailing there. At the same time, it should be
stressed once again thatan important factor pushing Polish and German trade
unionists to transnational cooperation were investments carried out outside
the EU borders. The support given to the employees by a large sectoral trade
union federation cannot be overlooked, either (this is not the only example
cited in the course of the interviews of support for the EWC process provided
by sectoral national or EU federations).
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Another example worth mentioning is that of a corporation where the func-
tioning of the EWC - according to the statements of its trade union represen-
tative - should be assessed very highly. In the interview, in addition to such
issues as high frequency of council meetings and the activity of its members
(alsoresulting from a strong position of trade unions), a wide range of ameni-
ties financed or subsidised from corporate resources was pointed out. Apart
from typical employer’s costs, the respondent mentioned organisation of train-
ing foremployee representatives or even commissioning experts indicated by
the union. What is perhaps even more important, the interviewee stated that
the council’s activities also include negotiations in areas such as salaries and
annual bonuses, occupational health and safety or restructuring. He also said
that EWC participants make efforts to level employment standards and over-
come the zero-sum game logic in favour of transnational employee solidarity.
Thisincludes efforts to evenly distribute the burden of restructuring or even to
have staff from wealthier countries shoulder more of the burden. In light of the
knowledge gained from other interviews, thisis a rather rare situation, as can
be seen in the next subsection. Incidentally, such a strategy of ENC members is
not always appreciated by employees, who sometimes expect a more individu-
alisticapproach and more immediate benefits from the existence of this body.

Examples of unsuccessful implementation of EWC

During the interviews conducted in this study we did not obtain in-depth
knowledge about specific cases where establishing an EWCin a particular cor-
poration proved impossible or the functioning of such a body was assessed
very negatively by the interviewee. In general, the councils in which the inter-
viewees participate or participated, unless they are at an early stage of estab-
lishment (as it was in three cases), function properly. This does not mean that
itis a perfectinstitution or that it brings benefits to the workforce that go far
beyond its essentially modest role as a tool for consulting and informing em-
ployees. Interviewees were often aware of its limitations and accepted them.
Asituation in which not everything can be “settled” through the EWC, and cer-
tain issues are not considered appropriate to be taken up at the council due to
their local character (even though they are important especially from the per-
spective of employees in countries with weak social dialogue), was normal and
understandable for them. At the same time, some of the respondents felt that
the EWC’s prerogatives should be extended, especially to include negotiation
elements. One person in particular had a negative opinion of the institution,
arguing that it lacked competence beyond informing and consulting. Although
she admitted that membership in the council allows employee representatives
to develop soft skills related to participation in social dialogue, it did not con-
tribute, for example, to equality of employment standards between the “old”
EU 15 and Central and Eastern Europe. What is more, the representatives of our
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region have been given to understand that they should mainly concentrate on
learning employee democracy from their more experienced colleagues from
Western Europe and limit their demands (as in several other discussed cases,
it was suggested that Polish trade unionists were too active and demanding).

And besides, we don’t know how to bring up these demands, that we are
doingitinatoodirect way, in the open forum and too often (without a tac-
tical approach), and this spoils the atmosphere of consensus. | have been
repeatedly silenced and constrained with kindness, brought down to earth
(forexample, by meetings in nice places and circumstances).

The respondent wanted to bring to the agenda the issue of unequal treat-
ment of workers from our region resulting from lower wages despite compara-
ble - as she showed in the course of the deliberations - cost of living. However,
this did not affect the wage policy followed by the corporation. The interviewee
believes that there was a lack of transnational solidarity among trade unions,
replaced by a logic of competitiveness and a zero-sum game:

In my opinion, there was no solidarity among EWC members (and the bran-
ches from the West) regarding the economic sphere. It was a colonial ap-
proach: the West benefited from higher profits in the East and they did not
agree to raise wages in the East because it would mean cuts (of allowances,
bonuses)and reduce wage increases in the West. In moments of confronta-
tion, I was told not to push, because the workers in the Western branches
would get worse off.

Interestingly, in one interview, trade unionists were described trying to
bring to the council agenda issues that concerned only one plant - Polish trade
union activists, with the support of some of their colleagues from other coun-
tries, were sometimes so determined that they succeeded. They were able to
present certain importantissues concerning their location to the international
forum as if they also concerned other countries. That usually involved arguing
that problems in the Polish plant would soon be shared by other factories. Pol-
ish members of the same EWC also tried, unsuccessfully this time, to initiate
discussion on issues traditionally covered by national collective bargaining.
Thus, it can be seen as an attempt to introduce, through the council, mecha-
nisms setting certain minimum standards applicable across the corporation.
The employer, however, was not interested in discussing minimum wages or
the right to additional paid leave, enjoyed by selected categories of employees
in the country where the central management was located.

In the interviews, there was also an example of an EWC which initially func-
tioned in a manner satisfactory for the employees, but the restructuring carried
outin the corporation changed this situation. That council was revived after
a period of practical inactivity, when Polish trade unions declared their willing-
ness to participate in it. With the support of colleagues from another country,
they succeeded in renegotiating the agreement. Then, for several years, the
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body functioned properly. However, when the existing employer was acquired
by another entity, becoming only a branch within a larger corporate structure,
the legitimacy of the EWC began to be questioned. The council is still func-
tioning, but it meets at a reduced scale (only the presidium), and in conflict
situations, representatives of employees are sometimes given to understand
thatits continued existence after the restructuringis asign of goodwill on the
part of the employer.

Formally we shouldn’t.. the way the management board presents it to us,
when we are in difficult situations, on a knife edge, they take it out on us
that actually we don’t exist formally as the EWC, but they respect that we
have put some work into setting up this council and they still want to discuss
some issues concerning our branch with employee representatives, and these
meetings are organised. They do not concern the entire corporation.

The corporation’s management is not interested, either, in negotiating the
appointment of a new council. There is a stalemate, which trade unions are not
able to break. According to the respondent, social dialogue is not taking place
-the only remaining function is information (no consultation), and even that
is limited. The company’s governing bodies do not inform in time about many
importantissues: trade unions have to find out about the management board’s
planned moves through their own channels, and then refer to them in ques-
tions asked during the meeting. The situation is not helped by the lower lev-
el of enthusiasm for EWC participation among workers’ representatives from
the company’s home country, compared with colleagues in other locations.
In some cases it also appeared that they had already had knowledge that was
important from an employee perspective, and had not shared it with colleagues
from other countries. This lack of loyalty may be due to their relatively better
situation - proximity to the central management. Another factor (similar asin
the previously cited example of tensions over wages) is the success of the man-
agement strategy mentioned by Gardawski (2007: 25) as one that is frequently
used by corporations, which is to sustain competition between plants located
in different countries. Perhaps this is why trade unions from the corporation’s
country of origin tend to choose loyalty to the central management, rather
than to colleagues from plants located in other countries.

The future of the described EWC seems uncertain in the light of the current
situation: by the time of conducting the study in late summer of 2020, the an-
nual meeting had not yet been convened (the pandemic is not a sufficient justi-
fication here, given the possibilities offered by telecommunication technology
used by other councils according to interviewees’ statements). Moreover, the
chairman of the council has retired and the interviewee admitted thatitis un-
certain whether the employer will allow a new one to be elected. Perhaps the
council will share the fate of the EWC discussed during another interview. It
was also dissolved in the wake of the transformation of the corporate struc-
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ture, butas aconsequence of objective circumstances: the prerequisites for the
establishment of the council under the Directive ceased to exist.

This theme of antagonism and competition between trade union activists
from different countries also emerged in some other interviews. The generally
prevailing pragmatic approach adopted by trade unions in different countries,
sometimes prompting them to set up EWCs when itis useful for them, may in
other cases lead to thwarting some constructive proposals from colleagues
in other countries. For example, one interviewee pointed to the dominance of
staff representatives from the company’s home country in the EWC, due to the
much larger number of workers employed there. In her opinion, in contentious
situations their negotiating power was decisive, and not the interest of the
whole corporation. For example, the relocation of one of the processes to Po-
land, which was beneficial from the business point of view, was blocked despite
the proposed measures to protect employees from that country. Some of the
described tensions arise from differences in the level of labour costs between
Western Europe and Central and Eastern Europe. Respondents sometimes ad-
mitted that the low cost of labour in Poland is perceived negatively by their
Western colleagues. Even if German trade unionists support wage increasesin
company branches located in the East, itis rather because they wish to protect
jobs in their country (the higher labour costs in CEE, the lower the benefits of
relocating there). However, there are situations in the opposite direction, in
which transnational solidarity of employees prevails: Polish trade unions were
blocking the relocation of one of the production departments from another
country of our region to their plant until proper social protection for local em-
ployees was negotiated.

Intheinterviews, as well asin the literature, other situations are mentioned
where the institution under discussion does not work properly or simply can-
not beimplemented in specific companies. The interviewees indicated that the
authorities of a certain corporation persistently avoided informing the employ-
ees about the location of the central management, which made it impossible
to initiate the process of negotiating the establishment of an EWC. Meanwhile,
Gardawski (2007) described a company in which the employer managed to for-
mulate the principles on which the council operated in such a way as to make it
practically impossible for a trade union to effectively participate init. Initially,
they avoided providing information about the existence of the council while
managers were chosen to represent the staff. When the organisation finally
succeeded in having this function delegated to its member, a person was cho-
sen who was not a trade union official and was heavily burdened with work at
a specific position in the company - and therefore did not have enough time
toengage in EWC activities. This instance relates to the early stage of the coun-
cils’ functioning and perhaps the situation of employee representation in this
corporation is no longer so difficult. However, it is not possible to verify this
because the case studies presented in the paper have been anonymised.
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5. Main conclusions from the study and recommendations <4<
for stakeholders to improve the functioning of EWCs

Main conclusions from the study

» Insufficient dissemination of knowledge among workers in Poland about
the possibility to establish EWCs in TNCs operating in the EU, the opportu-
nities for transnational dialogue offered by EWCs, and the very method of
their establishment. Some EWCs are formed in Poland in connection with
transformation of a corporation into a European company, which entails
the obligation to establish an EWC - this is the moment when employees of
abranch of such a corporation learn about this social dialogue mechanism
and face the need to elect their representatives - even if there is no trade
unionin the branch. For some respondents, activity in the EWC s their first
contact with collective industrial relations and employee representation.
The conclusion pointing to poor knowledge about EWCs is formulated also
by employers’ organisations.

» Oneof the benefits from the existence of EWCs is broadened access to in-
formation and decisions coming from company headquarters, which facil-
itates better and faster understanding of the processes taking place there,
as well as more precise and earlier formulation of employee response in
the councils themselves or in corporate branches (e.g. from trade unions).
Effective access to information also allows more in-depth understanding
of the needs and specificities of individual branches of the corporation.
Consequently, the measures proposed during consultation processes can
be better adapted to local conditions. The advantage here is also the in-
troduction and enforcement of uniform information and communication
standards across the corporation, which is often beneficial for branches in
Poland and other countries in the region. Another advantage identified by
the respondents is the shortening of the communication distance between
the employees of Polish branches and the management of the corporation,
as well as striving for greater transparency in the field of information provi-
sion. Representatives of employers’ organisations emphasise that EWCs can
be animportantinstrument for building corporate identification of employ-
ees with the parent company. They also see the benefits of seeking a more
balanced and effective decision-making process, as well as enhancing open-
ness to change and involvement of employees in the implementation of
jointly made decisions.

» Developing skills of social dialogue culture by means of well-structured
exchange of information, consultation strategies and tactics, advanced ne-
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gotiation tools as well as better understanding of cultural differences in
approach tocommunication, decision making and labour management. Re-
spondents point to the fact that the acquired skills are also used in national
and company social dialogue in Poland, thus the EWC models - considered
to be good - offer a chance to raise the standards of the national social dia-
logue. The style of social dialogue in Poland, where forcible, confrontational
approach is often a characteristic feature, is being replaced by an approach
based on building trust and long-term relationship, searching for consen-
sus with aview to long-term, strategic partnership.

Presence in the EWC strengthens the position of elected representa-
tives also in the social dialogue conducted in national branches and in
the national tripartite dialogue. Consequently, trade unions are more
and more often recognised by corporations with functioning EWCs which
have branches in Poland as reliable partners who are worth talking to, and
should be talked to. This also contributes to overcoming the negative im-
age they may have of Polish trade unions, which are commonly accused of
entitlement attitude.

Participation of representatives of Polish workers in EWCs helps them also
to learn more about welfare standards in other countries and to expand
their perspective on what kind of proposals can be put forward by Polish
trade unions. What seems to be impossible in the Polish debate, such as em-
ployee representation on supervisory and management boards - has been
a standard for many years in other countries - also in the region of Central
and Eastern Europe.

One of the challenges for EWC members is the solidarity between em-
ployees of branches in different countries, in particular the rift between
employees of corporate headquarters and employees of branches in other
countries (usually located in Central and Eastern Europe or outside the EU).
Representatives of Western affiliates from the core economies have often
made it clear that the interests of stronger countries are a priority, and that
members from CEE countries need to adapt to these priorities and learn the
standards of democracy.

A significant barrier in some cases is linguistic competence and the re-
lated disengagement in dealing with other council members. This factor,
however, is becoming less and less important and is rather linked to the
individual skill profiles of council members, although a certain pattern can
be observed with respect to the presence of this factoramong employee
representatives from CEE countries.

Some representatives of Polish employees point to the lack of negotiat-
ing power - particularly on core working conditions, i.e., wage levels and
components, working time - as one of the main structural limitations of
EWCs. In this respect they come up against resistance from other council
members mainly from Western Europe, who would prefer to see the role of
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EWCs and European framework agreements only in ad hoc matters (such
as cross-border restructurings) or in non-core areas of industrial relations,
e.g. training, health and safety, gender equality, etc. Some respondents ex-
pressed their disappointment and frustration with the limited impact of
EWCs and themselves on corporate decisions and the ability to negotiate
working conditions. Other EWC members accept the scope of possibilities
of this form of social dialogue

» Duetoincomplete knowledge of the nature and role of EWCs, employees
in Polish branches often confuse the function of the council with that of
a trade union and put forward to the members of the councils demands
appropriate to the remit of a trade union, such as representing employees’
interestsin local matters before the employer in Poland. Such confusion
can lead to frustration among employees and council members and to the
employees distancing themselves from all forms of employee representa-
tion.

» According to the respondents, the Europeanisation of industrial relations
through the EWC tool is taking place only to a limited extent. While a new
level of informing and consulting processes is emerging with tangible ben-
efits, in the longer term it does not lead to a revival of collective bargaining
at the European and national levels, nor does it translate into increased
unionisation and collective bargaining coverage; and it does little to raise
standards of working conditions and protection of workers’ rights. The
differences in pay and other conditions even within a single corporation
will therefore persist, as will the diversity of industrial relations systems
(with an emphasis on the weakness of standards of employee democracy
in the new member states). The effects of the dialogue tool taking the form
of EWCs have not yet significantly changed the profile of Central European
economies away from a dependent or semi-peripheral type.

On the basis of the analysis of available publications and the conducted
interviews the following recommendations have been formulated for further
development of EWCs, for increasing their reach and for making them more
effective as a tool for transnational social dialogue.

Recommendations for trade unions

From the viewpoint of trade unions (and other employee representative bod-
ies), a significant problem may be to win the employer’s support for the idea of
setting up an EWC. As indicated above, in extreme cases an employer who is re-
luctant to have an EWC established may block the setting up of such a body for
along time. Therefore, as suggested by some of the respondents, itisimport-
ant to ensure that the trade union side is prepared to conduct negotiations
on the EWC establishment. It means, first of all, knowing how this institution
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functions and what rights the employees of a Community-scale undertaking
are entitled to under the Directive and national legislation. The advisory role
of national and sectoral trade union organisations should be crucial here. They
must constantly engage in promoting knowledge about EWCs among activ-
ists (e.g. by organizing training and information and promotion activities) and
must assist company-level organisations in their efforts to set up such councils.
Unions should not be afraid to enter into partnerships with employers’ organ-
isations in order to raise awareness of EWCs in Poland, as these organisations
themselves see the need to fill this gap through training, building partnerships
and networks, developing written information materials (e.g. guides, websites,
etc)

In this context the role of trade unions in engaging employees in the elec-
tion process is also important. Low turnout in EWC elections is reported by
some respondents as a problem which, combined with the issue of proper un-
derstanding of the EWC’s nature and role, results in low interestin the election
procedures and laterin EWC’s activities.

The question of the competences of employee representatives includes also
their readiness to conduct social dialogue in a responsible way, to present de-
mands in a balanced manner, taking into account the real capability of the em-
ployer and the economic situation of the undertaking. Professional attitude of
trade unions, at leastin some cases, may make the employer less apprehensive
about potential risks related to,among others, security of information consti-
tuting company secrets, seeing the other side as a responsible and competent
partner.

The EWC will not fulfil the hopes vested in it unless there is more inter-
nationally coordinated trade union action motivated by the solidarity of the
labour movement. Representatives of eastern trade unions declared their read-
iness to defend the interests of western workers if they support the aspirations
of eastern unions on the issues which are most important for them: a notice-
ableimprovementin pay conditions and strengthening of social dialogue stan-
dards (e.g. by concluding collective agreements in Poland and other countries
of the region which ensure similar rights for workers in eastern and western
branches of corporations).

Recommendations for employers’ organisations

Employer’s reluctance towards establishment of EWCs may be particularly
difficult to overcome in the context of the Polish model of economy and col-
lective industrial relations. Furthermore, a considerable part of employers’
organisations, especially sectoral ones, is not interested in developing social
dialogue, especially instruments such as collective bargaining. Creation of con-
sultative and informative bodies is also sometimes unwelcome and perceived
asinterference in enterprises’ internal affairs. Despite these reservations, it
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isrecommended to conduct information activities among those business or-
ganisations which are more open to social dialogue. However, attempts to
raise awareness in this area, e.g. by showing benefits that corporations can
derive from greater involvement of trade unions in management and by giv-
ing them a voice (lower social tensions accompanying transformation, greater
social trust, conflict mitigation, feedback for managers) may turn out to be in-
effective. Among multinational companies operating in Poland, the ones with
central management located outside our country are still the most numerous.
If such central managementis notinterested in this form of social dialogue,
establishing and maintaining EWCs, especially turning them into a true con-
sulting and informing tool, may not be feasible.

Recommendations for European level organisations

Successful examples of EWC implementation suggest that support from organ-
isations at the European level can significantly help to improve the function-
ing of EWCs and increase their presence in EU countries. It is recommended
that national organisations cooperate closely with the European actors and
maintain their active role in supporting the aspirations of employees to set
up an EWCin their company. It is also important to monitor Community-scale
undertakings in order to determine whether they meet the requirements of the
Directive, especially those that, for various reasons, make it difficult for the em-
ployees to start negotiations on establishment of an EWC. Efforts should also
be made to disseminate good practice and success stories of EWC establish-
mentand operation, targeting both trade unions and employers’ organisations.
The European social partners also play a key role in the process of coordinating
collective bargaining, e.g. like the EWCs, they are party to the conclusion of
European framework agreements. They should therefore make a greater effort
to develop industrial relations on a transnational basis.
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