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Streszczenie Artykut zawiera probe odpowiedzi na pytanie, czy zwiazki zawodowe potrafig wykorzystac instytu-
cje europejskich rad zaktadowych do wzmocnienia pozycji reprezentacji pracowniczej vis-a-vis korporacji po-
nadnarodowych. W ocenie autora problemy z budowaniem transgranicznej solidarnosci zwiazkéw zawodowych
i ich niezdolnos$¢ do wypracowania wspélnej pozycji wobec zjawiska ponadnarodowych uktadéw ramowych (TCA)
sprawiaja, ze zwiazkowe podejscie do roli europejskich rad zaktadowych staje sie coraz bardziej ambiwalentne.
W rezultacie gtéwnymi beneficjentami istnienia rad moga, paradoksalnie, sta¢ sie zarzady korporacji ponadnaro-
dowych.
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Summary The article attempts to answer the question whether trade unions have been able to use the institution
of European Works Councils to strengthen the position of employee representation vis-a-vis multinational
corporations. In the author's opinion, problems with building cross-border solidarity of trade unions and their
inability to work out joint attitude towards the phenomenon of the transnational company agreements (TCA) make
unions' approach to the role of EWCs increasingly ambivalent. As a result, paradoxically, the management boards of

multinationals may become the main beneficiaries of the existence of the EWCs.
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Uwagi wstepne

Europejskie rady zaktadowe (ERZ) sg czgsto przedsta-
wiane w polskiej literaturze jako przykfad jednego
z (niewielu) sukcesow $wiata pracy w dazeniu do okiet-
znania zapedéw ponadnarodowego kapitatu (por. Gta-
doch, 2014; Skupien 2008; Wratny, 2019). Prawdopo-
dobnie dlatego, ze w przeciwienstwie do inicjatyw ta-
kich, jak Trojstronna deklaracja zasad MOP w sprawie
przedsigbiorstw wielonarodowych i polityki spoleczne;j
(1977) lub Wytyczne OECD dla przedsigbiorstw wielo-
narodowych (1976), podstawg funkcjonowania ERZ
jest prawnie wigzaca regulacja, a mianowicie dyrektywa
UE 94/45/WE (obecnie zastapiona dyrektywa
2009/38/WE)!. Gwarantuje ona mozliwos¢ utworzenia
transgranicznej reprezentacji pracownikow, z prawami
do informacji i konsultacji, w korporacjach ponadnaro-

dowych dziafajacych w Europejskim Obszarze Gospo-
darczym. Celem prawodawcy unijnego nie byto oczywi-
$cie wzmocnienie zwigzkdw zawodowych?, ale pragma-
tyczne zalozenie, ze rady stang si¢ instrumentem do
przeprowadzenia transnarodowych restrukturyzacji
w sposOb ograniczajacy koszty transakcyjne, a wiec
przede wszystkim zapewniajacy spokdj spoteczny. Z ko-
lei zwiazki zawodowe, cho¢ nie zagwarantowano im for-
malnego uczestnictwa w ERZ, oczekiwaly, ze instytucja
ta obok gléwnego celu, jakim jest zapewnienie proce-
dur rzetelnej informacji i skutecznych konsultacji w od-
niesieniu do decyzji zarzadczych podejmowanych w za-
granicznych o§rodkach decyzyjnych, pomoze takze
w rozwoju zwigzkowej wspotpracy transgraniczne;.
Mozna mie¢ jednak wrazenie, ze te zwiazkowe ocze-
kiwania si¢ nie spelniajg. Po 25 latach od przyjecia unij-
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nej dyrektywy istnieje juz ponad 1100 ERZ, ale w wiek-
szoSci przypadkow ich rola jest marginalizowana przez
zarzady korporacji, ktore narzucaja wtasne watki dialo-
gu (czesto symulowanego) w odniesieniu do transnaro-
dowych decyzji, takze restrukturyzacyjnych?. Co wiecej,
wydaje sie, ze obecnie ERZ moga by¢ postrzegane
przez zwigzki zawodowe w Europie Zachodniej jako ro-
snacy problem dla stabilnoSci ich macierzystych syste-
mow stosunkow przemystowych. Po pierwsze ze wzgle-
du na to, iz po rozszerzeniu UE na Wschod w 2004
12007 r. w radach pojawili si¢ przedstawiciele z Europy
Srodkowe] i Wschodniej (ESW). W sytuacji niedoro-
zwoju wlasnych stabilnych systemdéw stosunkow prze-
mystowych zwiazkowcy z tego regionu czgsto chcieliby
traktowa¢ ERZ nie tylko jako platformy ponadnarodo-
wej informacji i konsultacji, ale takze jako narzedzia do
zblizania standardéw pracy w filiach korporacji po-
nadnarodowych, co budzi pewne obawy ze strony ich
zachodnich kolegdw. Drugim powodem do zaniepoko-
jenia zachodnich zwigzkdow zawodowych jest aktywne
zaangazowanie wielu ERZ w negocjacje ponadnarodo-
wych uktadéw ramowych (TCA), a tym samym wejScie
przez nie w dziedzing zarezerwowang tradycyjnie dla
zwiazkéw zawodowych.

W tej skomplikowanej sytuacji paradoksalnie glow-
nymi beneficjentami istnienia ERZ moga sta¢ si¢ zarza-
dy korporacji, ktore zaczynaja postrzegaé rady jako
przydatny instrument do budowania identyfikacji pra-
cownikow z macierzysta firma, a przede wszystkim do
legitymizowania wtasnych strategii zarzadzania perso-
nelem w wymiarze transgranicznym.

Artykut nie zawiera oczywiScie kompleksowej anali-
zy badawczej tego co dzieje si¢ z samg idea ERZ. Jest
to raczej proba pewnej refleksji opartej na wieloletnich
do$wiadczeniach praktycznych zwigzanych z wiacza-
niem do rad polskich zwigzkowcow. Mozna go trakto-
wac jako wktad do generalnej dyskusji na temat feno-
menu rosnacej dominacji kapitalu nad praca, co H. Art-
hurs zdiagnozowal nastgpujaco: ,spadek §wiadomosci
klasy pracowniczej, jej poczucia tozsamosci, solidarno-
Sci oraz sily uczynil te rzeczy mozliwymi” (Arthurs,
2014).

Korporacje ponadnarodowe
i ich zachowania w kwestiach
pracowniczych: ,,czyn

jak Rzymianie czynig”

Korporacje ponadnarodowe sa do§¢ powszechnie uzna-
wane za najbardziej widoczng emanacj¢ procesu globa-
lizacji gospodarki $wiatowej. Wedlug danych UNC-
TAD jeszcze w 1970 r. byto ich 7000, a w 2008 r. liczba
korporacji niefinansowych przekroczyta 82 000 (UNC-
TAD, 1993, 2010). Stosunkowo naj$wiezsze szacunki
Organizacji Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju
(OECD) wskazuja na co najmniej 230 000 podmiotéw
gospodarczych operujacych w wymiarze ponadgranicz-
nym, ktére odpowiadaja za potowe globalnego ekspor-
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tu oraz kreuja prawie jedng trzecig Swiatowego PKB
(OECD, 2018). Poniewaz korporacje przewaznie cha-
rakteryzuja sie wyzsza produktywnoscia, ich udzial
w Swiatowym zatrudnieniu jest nizszy — wynosi ok.
23%, w tym 7% w kraju macierzystym korporacji.
Z punktu widzenia dalszych rozwazafi wazna jest sytu-
acja tych pozostatych 16% pracownikow, ktdrzy bedac
bezposrednio lub poSrednio uzaleznieni od strategicz-
nych decyzji i zasad ustalanych przez zarzady korpora-
cji, maja na nie jednocze$nie niewielki wplyw za pomo-
ca krajowych §rodkéw prawnych, niezaleznie od tego,
czy sa reprezentowani przez bardziej lub mniej silne
zwiazki zawodowe.

Regulowanie stosunkow pracy w korporacjach po-
nadnarodowych jest procesem skomplikowanym, gtow-
nie z powodu rozmytej odpowiedzialnosci, bedacej po-
chodng rozproszonej struktury wtasno$ciowej, wielopo-
ziomowego krzyzowania si¢ roztgcznych, niekiedy otwar-
cie sprzecznych intereséw (na czele z kolizja logiki akcjo-
nariusza z logika interesariusza), a wreszcie niedosta-
tecznego potencjatu mobilizacji (a wigc veto power) po
stronie pracowniczej. Tradycyjne formy reprezentacji
pracowniczej (zwiazkowe i pozazwigzkowe) w przeci-
wienstwie do mobilnego kapitafu sa zwigzane terytorial-
nie, zakotwiczone w konkretnych krajowych systemach
prawnych i tradycji stosunkdw przemystowych. Jest fak-
tem niezaprzeczalnym, ze korporacje ponadnarodowe
w sposOb posredni zatrudniaja miliony pracownikdw na-
jemnych poprzez swoje filie rozsiane na calym $wiecie.
Jeden globalny zarzadca, przewaznie jedna globalna
strategia dziafania, wdrazana konsekwentnie na pozio-
mie lokalnym Natomiast z drugie] strony — spotecznej
wystepuja rozne standardy zatrudnienia i wykonywania
pracy, co jest pochodng poziomu rozwoju ekonomiczne-
go danego kraju, ale takze zdolnosci do obrony intere-
sow zbiorowych pracownikow. Stanowi to przyktad tego,
co okresla si¢ jako ,nowy konstytucjonalizm” zglobalizo-
wanego Swiata, gdzie skomplikowane powigzania pomie-
dzy legalnym porzadkiem na poziomie narodowym, po-
nadnarodowym i miedzynarodowym nierzadko majg
zdolno$§¢ do ograniczania socjalnych i demokratycznych
osiagnie¢ uzyskanych na poziomie narodowym (Gill,
2002). A co z odpowiedzialnoscig tych, ktdrzy tymi po-
wigzaniami zarzadzaja? Otoz w doktrynie prawa mi¢dzy-
narodowego przewaza poglad, iz korporacje ponadnaro-
dowe nie maja bezpoSrednich obowigzkéw wynikajacych
z prawa miedzynarodowego (Cassese, 1986; de Braban-
dere, 2010; Crawford 2012). Tylko nieliczne glosy wska-
zuj3 na ich podmiotowos¢ w prawie mi¢dzynarodowym,
wychodzqc od de facto istotnej roli, ktora korporacje od-
grywajg (Adedayo Ijalaye, 1978), albo od postf;pu]a,cej
prywatyzacp prawa mi¢dzynarodowego przejawiajacej
si¢ w prawie inwestycyjnym lub normach dotyczacych ar-
bitrazu (Zambrana Téva, 2012).

Problem governance gap zauwazono juz w latach 70.
ubiegtego wieku, gdy rozpadat si¢ porzadek z Bretton
Woods. Organizacje mlf;dzynarodowe podejmowaly
proby stworzenia wiazacych w prawie migdzynarodo-
wym zobowiazafi, ktérych adresatami bytyby korpora-

17



cje. Zadna z tych prob nie zakonczyla si¢ szczegolnym
sukcesem. Miedzynarodowa Organizacja Pracy w 1977 r.
przyjeta Trojstronng deklaracje dotyczaca przedsig-
biorstw wielonarodowych i polityki spolecznej (modyfi-
kowana w 2000 r. i 2006 1.). Jest to zestaw zasad i wy-
tycznych dotyczacych takich zagadnien, jak szkolenia,
warunki pracy, gwarancje prawa do organizowania si¢
i negocjacji. Przyktadowo, w pkt. 53 autorzy deklaracji
wskazujg, ze w ramach rokowan prowadzonych w do-
brej wierze z przedstawicielami pracownikow korpora-
cje nie powinny ucieka¢ si¢ do grozby skorzystania
z mozliwo$ci przeniesienia dziatalnosci do innego pan-
stwa. Z kolei OECD przyjeta w 1976 r. Wytyczne dla
przedsicbiorstw wielonarodowych, dotyczace m.in. tak-
ze kwestii praw pracowniczych. Byly one kilkakrotnie
modyfikowane, obecnie stanowig formalnie cz¢§é De-
klaracji w sprawie inwestycji miedzynarodowych oraz
przedsigbiorstw wielonarodowych z 25 maja 2011 r.
Mozna jeszcze wspomnie¢ Global Compact z 1999 —
osobista inicjatywe Kofi Annana, 6wczesnego sekreta-
rza generalnego ONZ, ktdra obecnie jest uwazana za
najwickszg platforme zaangazowania biznesu w cele
zréwnowazonego rozwoju, obejmujacego takze prawa
pracownicze. Sa to jednak dokumenty dobrowolne, nie-
wigzace. Niestosowanie si¢ do nich moze skutkowad
utratg pozytywnego wizerunku w oczach opinii publicz-
nej przez korporacje, ale niczym wiecej. Sprawa jest
bardziej niz skomplikowana. Kiedy w ONZ préobowano
podjaé dyskusje na temat wigzacych norm dotyczacych
korporacji ponadnarodowych, zostata ona szybko stor-
pedowana, gdyz wigkszoS¢ rzadow uznala to za zagroze-
nie dla ich suwerennosci w zakresie stanowienia prawa
krajowego (Cata Backer, 2011). W rezultacie w 2011 .
przyjeto jedynie ogdlne Wytyczne dotyczace biznesu
i praw cztowieka ,,Chronié, szanowaé, naprawia¢” (tzw.
wytyczne Ruggiego)*. W 2014 r. powrdcono do tej dys-
kusji. Rezultatem jest opublikowana przez mi¢dzyrza-
dowa grupe robocza w 2018 r. propozycja wiazacej regu-
lacji dotyczacej spotecznych aspektow aktywnosci kor-
poracji ponadnarodowych. Trudno jednak wyrokowac,
czy ostatecznie dojdzie do przyjecia konwencji, ktdra
w zamy$le projektodawcow m.in. naktadataby na pan-
stwa obowiazek zapewnienia, ze ponadnarodowe pod-
mioty biznesowe beda doktadaly nalezytej starannoSci
w stosowaniu si¢ do szeroko pojetych praw cztowieka.
O tym, ze jest to kwestia pierwszorz¢dnej wagi, wia-
domo nie od dziS. Jest wiele przykfadéw na to, ze kor-
poracje ponadnarodowe niezaleznie od kraju pocho-
dzenia chetnie korzystaja z governance gap w odniesie-
niu do praw pracowniczych. Juz w 1976 r. W.B. Gould
zwrdcit uwage na charakterystyczne zachowanie korpo-
racji Hitachi Metals, ktora przejmujac od General
Electric zaktad w Michigan probowata wprowadzi¢ tam
nenko — japonski standard bezpieczefistwa zatrudnie-
nia. Szybko jednak z tego zrezygnowata. Jak wyjasniono
W.B. Gouldowi w centrali korporacji w Tokio, nie wy-
nikato to z r6znic w poziomie lojalno$ci czy produktyw-
nosci miedzy amerykafiskimi czy japofiskimi robotnika-
mi. Przyczyna byla prosta — ,,Gdy jeste§ w Rzymie,
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czyh jak Rzymianie czynia”, zasada wyluszczona w IV
w. przez $w. Ambrozego (Gould, 1976, s. 659). Skoro
w USA obowiazuje wcigz archaiczne wywodzace si¢
z epoki poczatkéw fordyzmu ustawodawstwo pracow-
nicze (National Labour Relations Act zostal przyjety
w 1935 1.), to dlaczego japonski inwestor mial wprowa-
dzac jakie$ ekstra udogodnienia dla pracownikéw na-
razajac sie na ostracyzm ze strony lokalnego biznesu.
Zasada ,czyh jak Rzymianie”, co w przypadku USA
oznacza w wielu sytuacjach niestosowanie si¢ do mig-
dzynarodowych standardéw pracy, jest wcigz twdrczo
stosowana tam przez rozne europejskie korporacje,
ktdrych bySmy o to nie podejrzewali, patrzac na ich za-
chowanie w macierzystych krajach. L. Compa opisuje
przykiady Deutsche Telecom (Niemcy), Sodexo (Fran-
cja), Kongsberg Automotive (Norwegia) czy Gamma
Holding (Holandia). Wszgdzie w ich amerykafiskich
lokalizacjach dochodzito do praktyk naruszania stan-
dardow MOP w relacjach ze zwigzkami zawodowymi
(Compa, 2014).

W podobny sposob wiele korporacji ponadnarodo-
wych zachowywalo si¢ wkraczajac po 1989 r. do ,,ziemi
niczyjej”, jaka po upadku komunizmu staly si¢ w odnie-
sieniu do stosunkow przemysfowych gospodarki pafistw
Europy Srodkowej i Wschodniej. Systemy rokowan
zbiorowych de facto tam nie istnialy, zwiazki zawodowe
stably w oczach usitujac odnalez¢ si¢ w realiach nowego
systemu spoteczno-gospodarczego, a do inwestycji za-
checali neoliberalni neofici zblizeni pogladami do chi-
lijskich Chicago boys. Wplyw korporacji ponadnarodo-
wych rozwijat si¢ w postepie geometrycznym. Przykia-
dowo w Polsce w 1990 r. skumulowana warto§¢ FDI
(bezposrednich inwestycji zagranicznych) naplywaja-
cych do kraju wynosita 109 mln USD, w 2000 r. —
34 mld USD, natomiast w 2008 r. juz prawie 183 mld
USD (UNCTAD, 2010). Oznacza to, ze warto$¢ sku-
mulowanych inwestycji zagranicznych w ciggu niespetna
20 lat wzrosta prawie 2 tysigce razy. Za tym krylo sie
przejmowanie istniejacych zaktadéw pracy, gdzie mar-
ginalizowano istniejace zwiazki zawodowe, lub inwesty-
cje green field, gdzie od poczatku zaktadano, ze nie do-
pusci sie do dzialania zwigzkéw. Nieistnienie zakorze-
nionej kultury dialogu migedzy praca a kapitatem, pa-
sywno$¢ elit politycznych oraz ignorowanie roli zwiaz-
koéw zawodowych przez rodzacy si¢ rodzimy kapitat po-
wodowala, ze pokusie, by zachowywac si¢ ,,jak Rzymia-
nie”, ulegalo wiele ,,spotecznie odpowiedzialnych” kor-
poracji z zachodniej Europy. Dla zwiazkéow zawodo-
wych w tym regionie nadzieja na poprawienie swej po-
zycji wobec korporacji ponadnarodowych staly si¢ euro-
pejskie rady zaktadowe. Pojawia si¢ jednak pytanie, czy
te nadzieje byly uzasadnione. Aby na nie odpowiedzie¢,
nalezy przyjrze¢ si¢ genezie tych cial, a zwlaszcza celo-
wi, jakim mialy stuzy¢.

ERZ — projekt czysto utylitarny?

Idea europejskiej rady zakladowej narodzita si¢ jako
proba szukania remedium na narastajaca nierdwnowa-
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ge sit miedzy zarzadami korporacji ponadnarodowych
w Europie a krajowymi przedstawicielstwami pracowni-
czymi. Az do lat 70. ubieglego wieku pafistwa 6wczesnej
Europejskiej Wspdlnoty Gospodarczej funkcjonowaly
w blogim przeswiadczeniu o stabilnosci swych systemow
spofeczno-gospodarczych, co miafo zapewni¢ skuteczna
ochrong pracownika w procesie post@pu]qce] 1ntegraql
ekonomlczne] To dobre samopoczucie okazato si¢ fik-
cja, kiedy w Europe zaczely uderza¢ skutki kolejnych
kryzysow naftowych lat 70., a w §lad za tym pojawily sie
ponadgraniczne restrukturyzacje zatrudnienia, ktérym
nie byly w stanie stawi¢ czota nawet najlepsze krajowe
systemy stosunkdw przemystowych. Zaczeto wowczas
szukac¢ prostych rozwigzan w postaci nadania sformali-
zowanych (acznie z prawem do sadowej procedury od-
wolawczej) uprawnien informacyjno-konsultacyjnych
krajowym przedstawicielstwom pracowniczym wobec
korporacji ponadnarodowej kontrolujgcej krajowe
przedsigbiorstwo (tzw. projekt dyrektywy Vredelinga).
Zakoficzyto si¢ to w 1983 r. fiaskiem, z obawy ze stano-
witoby nadmierna ingerencj¢ w krajowe stosunki prze-
mystowe, co zarzucaly niektdre panstwa cztonkowskie.
Takze zwiazki zawodowe nie byly zbyt zachwycone,
gdyz w propozycji tej nie bylo mowy o tworzeniu po-
nadnarodowych cial przedstawicielskich, lecz forsowata
ona wertykalne $ciezki dostepu do zarzadow korporacji
ponadnarodowych, co w oczywisty sposéb mogto pro-
wadzi¢ do napi¢¢ miedzy krajowymi przedstawiciel-
stwami pracownikow (Durham, 1984).

Do sprawy powr6cono w 1991 r. Jak sie wydaje, au-
torzy nowej propozycji (a wigc Komisja Europejska pod
przewodnictwem J. Delorsa), mimo szczytnych haset
0 poszerzaniu spofecznego wymiaru integracji, kiero-
wali si¢ przede wszystkim motywami czysto utylitarny-
mi. Wlasnie tworzono Jednolity rynek europejski, opar-
ty na czterech swobodach przeptywu: ludzi, kapitatu, fi-
nansOw i ustug. Taka przestrzen stanowila wrecz ,,za-
proszenie” do rozkwitu aktywno$ci korporacji po-
nadnarodowych. Konieczne stalo si¢ wigc pilne stwo-
rzenie ,wentyla bezpieczefistwa” dla sytuacji konflikto-
wych w sferze pracowniczej. Nosit on nazwe: europej-
ska rada zakladowa, a wiec instytucjonalna reprezenta-
cja pracownikow europejskich filii korporacji ponadna-
rodowej. O determinacji autoréw projektu swiadczy to,
ze zostal on przeforsowany mimo braku porozumienia
miedzy europejskimi partnerami spofecznymi®, a takze
przy oporze Wielkiej Brytanii’. 22 wrze$nia 1994 r.
przyjeta zostata dyrektywa 94/45/WE.

Cecha charakterystyczna tej regulacji bylo elastyczne
podejscie. Polegalo ono na stworzeniu warunkow brze-
gowych do osw,gnu;ma zalozonego celu, za ktéry uzna-
no wzmocnienie prawa do informacji i konsultacji
w przedsigbiorstwach o zasiggu europejskim. Aby tego
dokonaé, mozna byto tworzy¢ ERZ, ale niekoniecznie
— inne rozwigzania tez byly dozwolone. Dyrektywa po-
rzadkowala w niezbednym zakresie logistyke dziataf.
Szczeg6lnie istotna, gdy uswiadomimy sobie, ze w gre
wchodzito zgranie, nieraz bardzo odmiennych, krajo-
wych systemdw reprezentacji pracowniczej. SzczegOly
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przyjetych rozwiazafi, rdwniez merytorycznych, mialy
by¢ uzgadniane miedzy zainteresowanymi stronami.
Aby jednak korporacje nie czuly si¢ zbyt pewnie, stwo-
rzono zabezpieczenie w postaci przepisOw pomocni-
czych, ktore mialy by¢ stosowane w przypadku nieosia-
gnigcia porozumienia. Dano tez mozliwos¢ catkowitego
odstapienia od tworzenia ERZ — jesli pracodawcy
i pracownicy wspdlnie uznaja za zb¢dne wprowadzenie
europejskich mechanizméw dialogu. Dla zachgty stwo-
rzono takze window of oportunity. Dyrektywa dawata
w swoim art. 13 bonus wszystkim, ktorzy chcieli wzmoc-
ni¢ jako§¢ dialogu przed uplywem czasu wyznaczonego
na ostateczne jej wejscie w zycie. Przez 2 lata mozna by-
fo negocjowaé porozumienia, ktore nie musialy by¢
zgodne z zapisami dyrektywy, a mimo to po 22 wrze$nia
1996 r. nadal zachowywaly swoja waznos¢. Czes$¢ kon-
cerndw ponadnarodowych skorzystata z tej okazji, wy-
chodzac samodzielnie z inicjatywa negocjacyjna.
W okresie 1994-1996 utworzono prawie 400 ERZ,
a wigc 35% tych, ktore obecnie istniejg. Pozniej proces
tworzenia ERZ wyraZnie spowolnial. Wedtug Europej-
skiego Instytutu Zwiazkow Zawodowych w tej chwili
istnieje okoto 1150 ERZ i 20 tysigcy przedstawicieli re-
prezentujacych kilkanascie milionéw pracownikoéw kor-
poracji ponadnarodowych w Europejskim Obszarze
Gospodarczym (ETUI, 2019).

Przydatno$¢ ERZ nie poddaje si¢ jednoznacznej
ocenie (Jagodzifiski, 2011; Mahlmeyer, Rampeltsham-
mer i Hertwig, 2017). Juz w okresie bezposrednio po-
przedzajacym przyjecie dyrektywy i tuz po tym fakcie,
badacze stosunkow przemystowych prezentowali szero-
kie spektrum pogladow w tej kwestii. Niektorzy wigzali
spore nadzieje z pojawieniem si¢ nowe;j instytucji (zob.
Mueller i Platzer, 2003; Lecher i in., 2001). Ale inni
przestrzegali przed mozliwoscia jej zdominowania
przez zarzady korporacji, a tym samym wykorzystywa-
nia jako instrument ograniczenia wplywu zwiazkdow za-
wodowych (np. Schulten, 1996; Streeck, 1997). Dotych-
czasowa praktyka zdaje si¢ potwierdza¢ raczej to ostat-
nie — sceptyczne podejScie. Wystarczy zauwazy¢, ze
70% ERZ spotyka sie tylko raz w roku na posiedze-
niach plenarnych (de Spiegelaere, Jagodzinski, 2016).
Wplyw ERZ na procesy restrukturyzacji przeprowadza-
ne w korporacjach ponadnarodowych sprowadza si¢
w wigkszoSci przypadkow do fagodzenia skutkéw podje-
tych juz decyzji niz do uczestnictwa w ich wypracowywa-
niu. Wypada zgodzi¢ si¢ z opinig J. Waddingtona, ze
znaczenie ERZ dla stosunkéw przemystowych ma ra-
czej charakter symboliczny anizeli faktyczny (Wadding-
ton, 2011).

O tym, ze koncepcja ERZ byta przede wszystkim
projektem politycznym, uzupelniajacym strukture jed-
nolitego rynku, a nie samoistnym dzialaniem na rzecz
wzmocnienia demokracji przemystowej, moze $wiad-
czy¢ dos¢ nonszalanckie podej$cie Komisji Europejskiej
do zapisow dyrektywy 94/45/WE. Cho¢ po 5 latach mia-
fo doj$¢ do jej przegladu i ewentualnej modyfikacji,
trzeba byto na to czekaé az 15 lat. Przyjecie odnowionej
(tzw. recast) dyrektywy 2009/38/WE zostato wregcz wy-
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muszone przez protesty zwigzkow zawodowych. Obec-
nie sytuacja si¢ powtarza, gdyz po kolejnych 9 latach je-
dyna odpowiedzig Komisji Europejskiej na zauwazalne
problemy ze stosowaniem dyrektywy jest propozycja
przygotowania praktycznego podrecznika na temat
ERZ(!). Do wspdtpracy zaproszono partneréw spolecz-
nych, jednak kiedy na pierwszym spotkaniu w kwietniu
2019 r. zwiazki zawodowe zazyczyly sobie, by 6w ,,pod-
recznik” zawieral prawng interpretacj¢ niejasnych ele-
mentow obecnej legislacji oraz wskazywat wprost na jej
niedostatki, Komisja zawiesita prace nad tym dzietem.
Powr6émy jednak do fundamentalnego pytania: czy
mimo tych niedostatkdw europejskie rady zaktadowe
przyczyniaja si¢ do pozytywnej konwergencji socjalnej
wewnatrz korporacji ponadnarodowych, a w szczeg6l-
nosci do odchodzenia przez te podmioty od stosowania
zasady ,,czyf jak Rzymianie czynia” w pafistwach o niz-
szych standardach. Aby to wyjasni¢, konieczne jest
przyjrzenie si¢ relacjom: ERZ — zwiagzki zawodowe.

Zwiazki zawodowe i ERZ:
podejScie ambiwalentne,
zwlaszcza po rozszerzeniu wschodnim

Stosunek zwiazkow zawodowych do ERZ mozna okre-
§li¢ jako zdecydowanie ambiwalentny. Z jednej strony
europejski ruch zwiazkowy byt goracym orgdownikiem
stworzenia instytucjonalnej reprezentacji pracownikow
w korporacjach ponadnarodowych. Europejska Konfe-
deracja Zwigzkow Zawodowych (EKZZ) i europejskie
federacje branzowe nieustannie podkreslaja wage roz-
woju i wzmocnienia ERZ. Z drugiej strony ERZ
w obecnym ksztalcie s ponadnarodowa emanacja kra-
jowych rad pracownikow, a wigc cial, ktorych gtéwnym
zadaniem bylo i jest prowadzenie niekonfrontacyjnego
dialogu wewnatrz firmy. Trudno nie zauwazy¢, ze kioci
sie to z misja zwigzkow zawodowych polegajaca na wal-
ce o zachowanie (lub przywrocenie) wiasciwej rowno-
wagi miedzy pracg a kapitatem. Skuteczno$¢ tej walki
wymaga solidarno§ci pracownicze] w wymiarze po-
nadzaktadowym. ERZ do niej si¢ nie przyczyniaja,
wrecz przeciwnie moga stuzy¢ horyzontalnej fragmen-
tacji glosu pracowniczego. Jeszcze przed pojawieniem
sie dyrektywy 94/45/WE badacze obserwowali rozwdj
w korporacjach ponadnarodowych strategii reward-and-
punish (nagradzanie i karanie) (Mueller, Purcell 1992)
czy forcing and fostering (zmuszanie i wspieranie) (Mu-
eller, 1996), ktorych celem byto uzyskanie ustgpstw ne-
gocjacyjnych od lokalnych zwiazkéw zawodowych, aby
promowac zmlany w kierunku pozqdane] konwergenql
organizacyjnej, a tym samym integracji pionowe;.
Zauwazmy, ze formalne relacje prawne migdzy
zwigzkami zawodowymi a ERZ sa iluzoryczne. W pier-
wotnej dyrektywie 94/45/WE nie byto zadnej wzmianki
o zwigzkach zawodowych. Przyznanie im pewnej —
ograniczonej roli pojawilo si¢ dopiero po gruntownej
nowelizacji dyrektywy (recast) w 2009 r. Taka margina-
lizacja w mojej ocenie nie jest przypadkowa, gdyz wyni-
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ka z podejscia lezacego u samych podstaw integracji eu-
ropejskiej. Zwiazki zawodowe nie byly postrzegane ja-
ko element integracji, co byto zapewne przejawem du-
zej nieufnoSci, wynikajacej z przekonania, ze ich
wzmocnienie bedzie si¢ ktocic z liberalnymi ideami poj-
mowania wolnego rynku, lezacymi u podfoza regulacji
prawnych przyjetych w rozwigzaniach traktatowych.
Dlatego traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote
Gospodarcza (EWG) nie potraktowal wolnosci zwigz-
kowych jako jej fundamentu, takiego jak swobody prze-
plywu kapitalu, towarow, ustug i pracy oraz tworzenia
przedsigbiorstw. Tak jest do tej pory. Jedynie w art. 156
Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej pojawia
sic ogolnikowy zapis o zachecaniu do wspolpracy
panstw cztonkowskich w obszarze prawa zrzeszania si¢
w zwiazki zawodowe.

Wszystko to powoduje, ze podejscie zwiazkow zawo-
dowych vis-a-vis ERZ jest bardzo rdzne i przede wszyst-
kim uwarunkowane tym, czy konkretna rada jest odpo-
wiednio ,,uzwigzkowiona”, a wigc czy zasiadaja w niej
osoby wskazane/zaakceptowane przez organizacje
zwigzkowe. Chociaz to tez nie zawsze wystarcza. Nie-
watpliwie istnieja poprawne horyzontalne relacje mig-
dzy ERZ a europejskimi federacjami branzowymi, na-
wet jezeli majg one tylko formalny charakter. W przy-
padku organizacji krajowych sytuacja wyglada gorzej,
wiele z nich nie potrafi wypracowa¢ odpowiedniej stra-
tegii wobec ERZ (Hann, 2010). Wbrew potocznym po-
gladom, problemem nie s3 wylacznie bariery kulturowe
czy jezykowe, ale przede wszystkim zroznicowanie kra-
jowych stosunkdéw przemystowych (Whittall, 2000; Huz-
zard, Docherty, 2005). Powoduje to m. in., Ze odmien-
nie postrzegane sa relacje: zwigzki zawodowe — ERZ.
Dodatkowo zwiazkom trudno jest poprzez rady budo-
wac transgraniczng solidarno$¢ pracownicza w przypad-
ku sektoréw silnie narazonych na rywalizacj¢ konku-
rencyjng, gdy pojawiaja si¢ zagrozenia zwigzane z po-
nadgraniczna relokacja produkcji czy zabieganiem
przez lokalne zarzady filii o pozyskanie nowych inwe-
stycji wewnatrzkorporacyjnych (Banuyls i in., 2008; Per-
nicka, Glassner, Dittmar, 2014). Jednym z przyktadow
na potwierdzenie tej tezy o problemach z solidarno$cig
moze by¢ przypadek szwedzkiej firmy Electrolux, ktora
w 2004 r. postanowita w znacznym stopniu ograniczy¢
produkcje w starych pafistwach cztonkowskich i doko-
na¢ delokalizacji produkcji migdzy innymi do Polski.
Zostato to solidarnie oprotestowane przez zwiazki za-
wodowe. Jednak kiedy w grudniu 2005 r. ogtoszono pla-
ny zamknigcia zakladow w Norymberdze (Niemcy),
szwedzkie zwiazki (oraz szwedzcy czlonkowie ERZ)
uznaly, ze nie widza potrzeby kontestowania decyzji
centralnego zarzadu nie tylko z tego wzgledu, ze sie
z nig zgadzaly, lecz dlatego ze wyrazaly twarde przeko-
nanie, iz kwestie te powinny by¢ ,,zalatwiane” na pozio-
mie krajowym. Roznice podej$cia pomigdzy przedsta-
wicielami pracownikéw okazaly si¢ nie do pokonania
(Artus, 2006). Ostatecznie niemieckie zwiazki przenio-
sty protest na poziom krajowy, organizujac dtugotrwaly
strajk wspierany przez lokalna spoteczno$¢. Jego konse-
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kwencja byly relatywnie wysokie odprawy dla pracowni-
kow tracacych miejsca pracy. Wzajemne zaufanie ule-
glo znacznemu nadwer¢zeniu. Zwiazki zawodowe gene-
ralnie maja powazne problemy z wykorzystywaniem
ERZ do budowania ponadgranicznej solidarnosci w sy-
tuacjach awaryjnych. Pokazuje to przyktad General
Motors i Ford, gdzie obie rady wcze$niej aktywne
i efektywne, i wrgez przedstawiane jako wzorce best
practice, kompletnie zagubily si¢ podczas kryzysu finan-
sowego 1 ekonomicznego w latach 2008-2009
(Méhlmeyer, Rampeltshammer, Hertwig, 2017).
Zwiazki zawodowe skupily si¢ na szukaniu krajowych
i lokalnych rozwigzafi, sprowadzajac ERZ do roli jedy-
nie czego$ w rodzaju ,,hubu” informacyjnego. W rezul-
tacie w obu przypadkach wzrosta wzajemna nieufno$¢
wérdd czlonkéw ERZ prowadzaca do obnizenia pozio-
mu integracji w radach. Warto zwrdci¢ uwage, ze jesz-
cze przed kryzysem T. Fetzer uznawat ERZ w General
Motors za pozytywny przyktad przezwyciezenia uprze-
dzef, chociaz proroczo ostrzegal, ze wspOlpraca trans-
graniczna w ,,spolecznosci ryzyka” takiej jak ERZ wy-
daje si¢ delikatna i mocno zalezna od nakladania si¢ na
siebie lokalnych i krajowych interesoéw (Fetzer, 2008).

Klimat wokét ERZ skomplikowal sie jeszcze bar-
dziej po akcesji do UE panstw postkomunistycznych
z ESW. W europejskim ruchu zwigzkowym obowiazy-
wal oficjalny paradygmat rozszerzania istniejgcych
ERZ o przedstawicieli z nowych pafistw cztonkowskich
oraz tworzenia nowych ERZ w korporacjach ponadna-
rodowych, ktére po rozszerzeniu UE zaczely speiniac
wymogi dyrektywy, gdyz mialy lokalizacje w Europie
Srodkowo-Wschodniej. Zauwazalne byto jednak pewne
napiecie. Z moich rozméw ze zwigzkowcami z ESW wy-
tania si¢ jasny obraz: wyobrazali sobie, ze bedzie moz-
na wykorzysta¢ ERZ jako platforme¢ do dyskusji na te-
maty znacznie powazniejsze niz tylko informowanie
i konsultacja. Chodzi m.in. o mozliwo$¢ dziataf na
rzecz wyrownywania standardow pracy w filiach tej sa-
mej korporacji ponadnarodowej. Jak mozna sobie wy-
obrazi¢, nie wzbudzito to entuzjazmu zwiazkéw zawo-
dowych z Europy Zachodniej, obawiajacych sie, ze mo-
ze to doprowadzi¢ do obnizenia standardéw w ich kra-
jowych lokalizacjach. W rezultacie poczatkowy entu-
zjazm zwigzkowcow z ESW w odniesieniu do mozliwo-
$ci wykorzystania ERZ jako narzedzia wptywu na sytua-
cje krajowa zaczal si¢ przeradza¢ w rosnaca frustracje
z formuly , klubu dyskusyjnego”, jak wielu z nich zacze-
to postrzega¢ ERZ.

Nalezy takze zwrdci¢ uwage na pojawiajace si¢ przy-
padki wyraznej ,ociezaloSci” zachodnioeuropejskich
zwigzkow w odniesieniu do tworzenia ERZ, w sytuacji
gdy mialyby one by¢ zdominowane przez przedstawicie-
li z ESW. Kuriozalnym przyktfadem jest dufiska korpo-
racja Jysk, gdzie lokalne zwiazki doprowadzily de facto
do ,zamrozenia” istniejacej ERZ wobec perspektywy
wejscia w jej sklad licznej grupy przedstawicieli
z pafistw ESW. Doprowadzito to do nerwowych reakcji
ze strony polskich i stowackich zwigzkéw, na ktore eu-
ropejska federacja branzowa UNI, ktora z zalozenia
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powinna byc instytucja poSredniczaca i koordynujaca
w kwestiach ERZ, mogta tylko bezradnie roztozy¢ rece.
Jak si¢ wydaje, zaczynamy mie¢ do czynienia z sytuacja-
mi, w ktorych instytucja ERZ nie tylko nie jest wykorzy-
stywana przez zwigzki zawodowe do budowania solidar-
nosci ponadgranicznej, lecz co gorsza moze stuzy¢ jako
7rodlo wzajemnych animozji migdzy zwiazkami
z pafistw o ,mocniejszej” i ,,slabszej” jakoSci stosunkow
przemystowych. Ma to szczegdlne znaczenie, gdy u§wia-
domimy sobie, ze ERZ obok zajmowania si¢ informacja
(niewystarczajaca) i konsultacja (nieefektywna) wkro-
czyly na pole zarezerwowane dotychczas dla zwiazkow
zawodowych.

TCA: czy wewnetrzny spor
zwiazkow zawodowych
pozostawi to narzedzie ERZ?

Swiatli dziatacze zwigzkowi nawolywali do rozwoju
wspolnych ponadgranicznych negocjacji w korpora-
cjach ponadnarodowych juz w latach 70. ubiegtego wie-
ku (Levinson, 1972). Okazalo si¢ to wowczas niemozli-
we, nie tylko ze wzgledu na oczywiScie negatywne po-
dejscie ze strony zarzadéw korporacji, ale takze dlate-
go, ze same zwiazki zawodowe nie byly gotowe na tak
daleko idace ograniczanie swej krajowej autonomii ro-
kowan zbiorowych.

Dopiero pojawienie si¢ instytucji ERZ, a wiec plat-
form stafej komunikacji przedstawicielstw pracowni-
czych z zarzadami korporacji, stalo si¢ katalizatorem
negocjowania ponadnarodowych uktadéw ramowych
(transnational company agreements, TCA) w wymiarze
europejskim, ale takze i globalnym (Telljohann i in.,
2009). W tym drugim przypadku TCA podpisywane s3
przewaznie po stronie pracowniczej przez globalne fe-
deracje zwigzkowe (Global Unions) i w zasadzie odno-
sza si¢ do przestrzegania mi¢dzynarodowych standar-
dow pracy. Ze znacznie bardziej skomplikowana sytua-
cja mamy do czynienia w przypadku europejskich TCA
(a dokfadnie: obejmujacych Europejski Obszar Gospo-
darczy), ktorych jest obecnie okoto 100. Jak pokazuje
dotychczasowa praktyka, sa one dokumentami zdecy-
dowanie bardziej konkretnymi. Ich zapisy moga mie¢
znaczacy wplyw na sytuacje pracownikow w lokaliza-
cjach krajowych w odniesieniu do ich warunkéw pracy,
dostepu do szkolen, organizacji pracy itd. Czeste sa
przypadki, ze TCA nie reguluja tylko ,kwestii migk-
kich”, ale obejmuja klasyczne obszary rokowan zbioro-
wych — chodzi tu o dziatania dorazne odnoszace si¢
przewaznie do zasad ochrony pracownikéw w trakcie
restrukturyzacji o charakterze ponadgranicznym
(Adamczyk, Surdykowska, 2015).

Mozna by powiedzie¢: §wietnie, oto tworzy si¢ euro-
pejski poziom rokowafi zbiorowych, a wigc to, czego
wciaz brakuje w Unii Europejskiej. Jest jednak pewien
problem — w negocjowanie wigkszosci TCA zaangazo-
wane sa ERZ, w wielu przypadkach jako jedyny czynnik
negocjacyjny po stronie pracowniczej. Przyktadowo
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w marcu 2019 r. zostalo podpisane europejskie TCA
w globalnym koncernie Unilever dotyczace strategic HR
development. Po stronie pracownikow sygnatariuszem
byta ERZ. Zachodnioeuropejskie zwigzki zawodowe sa
bardzo przywigzane do zasady swej wylacznej kompe-
tencji w odniesieniu do prowadzenia rokowan zbioro-
wych. Dlatego, cho¢ poczatkowo zaskoczone rozwojem
TCA, zaczely szybko wypracowywaé odpowiednig stra-
tegic wobec tego zjawiska. Europejska Konfederacja
Zwiazkoéw Zawodowych w 2006 r. zadeklarowata, ze to
europejskie federacje branzowe oraz lokalne zwiazki
zawodowe dzialajace w danej korporacji powinny nego-
cjowac i ,zarzadza¢” porozumieniami ponadnarodowy-
mi wynegocjowanymi z zarzadem centralnym oraz we-
zwala federacje branzowe do wypracowania wlasnych,
bardziej konkretnych procedur i zalecefi dotyczacych
procesu negocjacji (Miiller, Platzer, Riib, 2010), co tez
sie stalo. Wydaje sie, ze motywacje tych dzialan byly
czysto pragmatyczne — wynikaly przede wszystkim
z checi odsuniecia ERZ od rozwijajacych si¢ negocjacji
w korporacjach ponadnarodowych, a nie z ch¢ci wzmac-
niania negocjacji zbiorowych o wymiarze ponadgranicz-
nym. Wizja tzw. europeizacji stosunkow przemystowych
po wejéciu do UE stabiej rozwinietych pafstw postko-
munistycznych zaczela by¢ przez zwiazki zachodnie po-
strzegana coraz bardziej jako zagrozenie niz jako po-
tencjalna korzys¢. Zwigzki z ESW patrzyly na to wrecz
odwrotne — im podobala si¢ idea postrzegania TCA ja-
ko przyszlego narzedzia do wspdlnych ponadgranicz-
nych rokowaf zbiorowych w korporacjach (Adamczyk,
Surdykowska, 2012). Wynikato to ze §wiadomosci ist-
nienia fundamentalnych ograniczefi na poziomie krajo-
wym. ,,Trudno jest negocjowac lokalnie podwyzki ptac,
kiedy strategiczne decyzje podejmowane s w Paryzu”,
juz w 2000 r. wyjasniat mi szef zwigzkéw zawodowych
w polskiej filii francuskiej korporacji. Warto wiedziec,
ze to przede wszystkim naciski ze strony Srodkowoeuro-
pejskich zwiazkéw zawodowych (w szczegdlnosci pol-
skich) spowodowaly, ze EKZZ wilaczyla temat promo-
wania TCA do programu priorytetdw zwigzanych z ko-
ordynacja rokowan zbiorowych w 2012 r. (ETUC, 2012)
i ponawiata to w pdzniejszych latach.

Juz si¢ wydawalo, ze doszto do pewnego konsensusu
wewnatrz zwigzkowej rodziny. EKZZ zaczeta wspiera¢
koncepcje ustanowienia opcjonalnych ram prawnych
(optional legal framework, OLF) dla TCA. Chodzi o to,
ze strony negocjujace porozumienie moglyby uzgodnic,
ze bedzie ono w oparciu o odpowiednia regulacje UE
prawnie wigzace we wszystkich panstwach nim obje¢-
tych. Jednoczes$nie zastosowanie OLF zagwarantowato-
by to, ze zwiazki zawodowe, a konkretnie europejskie
federacje branzowe, beda gléwnym czynnikiem nego-
cjacji TCA po stronie pracowniczej. Idea byta szlachet-
na, choc¢ trzeba otwarcie stwierdzi¢, ze niemozliwa do
realizacji poprzez mechanizm europejskiego dialogu
spofecznego — z gbry mozna bylo przewidywal, ze
oprotestuja ja pracodawcy, z zalozenia niech¢tni przyj-
mowaniu jakichkolwiek regulacji mogacych przyznaé
zwigzkom zawodowym kompetencje o wymiarze unij-
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nym. Mozna bylo jednak liczy¢ na podj¢cie takiej inicja-
tywy przez instytucje UE, z ktorych najbardziej zainte-
resowany szukaniem efektywnego rozwiazania byt Par-
lament Europejski. Wymagato to jednak solidarnego
podejscia ze strony zwigzkowej. W 2018 r. okazalo sig,
ze ono nie istnieje. Dla czgsci zwigzkow skandynaw-
skich nie do zaakceptowania byta koncepcja przyjmo-
wania jakichkolwiek ram prawnych na poziomie UE od-
noszacych si¢ do negocjacji zbiorowych. Zwiazki z ESW
odpowiadaly, ze potrzebuja silnych TCA, aby ukrocié
proceder stosowania podwdjnych standardéw w odnie-
sieniu do warunkéw zatrudnienia w korporacjach ope-
rujacych na terenie UE. W rezultacie doszto do impasu,
co jest przejawem glebszego podziatu dotyczacego bra-
ku spdjnej zwiazkowe] wizji europejskich stosunkdow
przemystowych.

W zaistnialej sytuacji w maju 2019 r. na kongresie
EKZZ w Wiedniu przyjeto program dziafania, ktory
w odniesieniu do TCA wskazywal, ze organizacja be-
dzie dazy¢ do zawarcia jakiej$ nieokreSlonej trojstron-
nej umowy ramowej na temat ich statusu (ale ani stowa
o OLF). Potepione zostaly takze potencjalne inicjatywy
legislacyjne dotyczace TCA, ktore moglyby ograniczy¢
autonomie zwigzkdéw krajowych, oraz uznano, ze TCA
niepodpisane przez zwiazki to ,,pseudoporozumienia”,
ktorych nie nalezy wiacza¢ do baz danych MOP i Komi-
sji Europejskiej. Trudno nie odnie§¢ wrazenia, ze jest to
strategia czysto defensywna. Nasuwa si¢ nieodparcie
pytanie: jak to jest, ze dzigki pojawieniu si¢ ERZ euro-
pejskie zwiazki zawodowe dostaly w podarunku mozli-
woS¢ prowadzenia ponadnarodowych negocjacji zbioro-
wych, lecz na skutek wewngtrznych animozji same z te-
go rezygnuja, de facto oddajac ten prezent z powrotem
ERZ? A warto zauwazy¢, ze ERZ zaczynaja cieszy¢ sie
coraz wigksza sympatig zarzagdéw macierzystych korpo-
racji. Gdyz s3 uzyteczne, ale raczej nie tak, jakby tego
chcialy zwiazki zawodowe.

Koniec marzen? ERZ

jako uzyteczne uzupelnienie
zarzgdzania pracownikami
w Korporacji
ponadnarodowe;j

Kiedy w 1999 r. uczestniczytem w wielkiej konferencji
podsumowujacej 5 lat dyrektywy o europejskich radach
zaktadowych (co miafo symulowa¢ przewidziany w zapi-
sach dyrektywy jej przeglad po 5 latach), wystapienia
przedstawicieli biznesu byly dosS¢ sceptyczne, a nawet
pogardliwe. Méwiono o ,turystyce socjalnej”, ktorg dla
przedstawicieli pracownikéw udajacych sie¢ na posie-
dzenia ERZ musza finansowa¢ korporacje ponadnaro-
dowe. Po 20 latach narracja wielu zarzadéw korporacji
jest juz odmienna. ERZ s3 postrzegane jako bardzo
przydatne, zwlaszcza jezeli probuje si¢ je przeksztatcic
w business-friendly instrument (Timming, 2007; Puglia-
no, Waddington, 2019). Wynika to z tego, ze ERZ sg in-
stytucjg ,w ruchu”, co oznacza, ze ich plastyczno$¢
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(mmalleability) moze przy odpowiedniej strategii by¢ wy-
korzystywana instrumentalnie zardwno przez pracowni-
kow, jak i menedzment (Waddington, Kerckhofs,
2003). Korporacje ponadnarodowe zorientowaly si¢, ze
ograniczenia, jakie w odniesieniu do informowania
i konsultowania pracownikéw narzucaja przepisy rynku
akcji (uniemozliwiajace przekazywanie z wyprzedze-
niem informacji o wtasnych planach podmiotom innym
niz akcjonariusze), daja im wolna reke do wykorzysty-
wania ERZ do wiasnych celéw (Pugliano, Waddington,
2019). Zapewnia im to hierarchia preferencji w prawie
UE, gdzie reguly rynkowe przewazaja nad zasadami de-
mokracji przemystowej. Tym samym ,,plastyczno$¢”
EWC staje si¢ przydatna przede wszystkim dla celow za-
rzadow korporacji, gdyz rady zaczynaja stuzy¢ promowa-
niu internal management cohesion (Leher i in., 2001).

Wsrod przyczyn takiej sytuacji nalezy wymienic bier-
nos¢ legislatora UE w odniesieniu do tworzenia wspol-
nych standardow w obszarze prawa pracy. Dopiero nie-
dawno pojawita si¢ inicjatywa Europejskiego filaru
praw socjalnych, a w §lad za nig propozycja wprowadze-
nia klauzuli passerelle (mozliwo$¢ gtosowania wigkszo-
Scig kwalifikowang) w obszarze polityki spotecznejs.
Brakuje jednak reakcji na widoczne gotym okiem nie-
dordbki obecnej dyrektywy o ERZ. Problemem jest
takze postawa zwiazkow zawodowych. Wydaje sie, ze
zachodnioeuropejskie zwigzki zawodowe od samego
poczatku uwazaly ERZ przede wszystkim za instrument
pomocny w obronie intereséw pracowniczych na pozio-
mie lokalnym, ograniczony w swoim dziataniu do pozy-
skiwania informacji i przeprowadzania konsultacji.
Rozszerzenie UE spowodowalo, ze w ERZ pojawili sig
przedstawiciele zwigzkow zawodowych z ESW, majacy
zdecydowanie wyzsze oczekiwania, w szczegolnosci do-
tyczace budowania wspolnych standardéw wewnatrz
korporacji. Ta rozbiezno$¢ interesdw powoduje, ze
zwiazki zawodowe staja si¢ niezdolne do wykorzystania
ERZ, aby rozwija¢ transgraniczng solidarno$¢ pracow-
nikéw. Dochodzi do swoistego paradoksu. Obawa nie-
ktorych organizacji czlonkowskich przed rozwijaniem
europejskiego poziomu rokowan zbiorowych spowodo-
watla, ze EKZZ ograniczyta swoje ambitne plany walki
o ramy prawne dla TCA. Ma to jednak swoja cene. Jak-
kolwiek by si¢ nie zachwycac istnieniem wewnetrznych
zasad europejskich federacji branzowych, TCA beda
»Spychane” pod kuratele ERZ, a wiec cial pozazwiaz-
kowych. W rezultacie TCA beda zapewne ewoluowac
w kierunku instrumentow wertykalnej komunikacji i za-
rzadzania zmianami w korporacjach ponadnarodowych.
Ich zarzady beda niewatpliwie z tego zadowolone.
Z jednej strony beda mogly wykazaé si¢ opinig przed-
siebiorstwa spofecznie odpowiedzialnego, z drugiej za$
dzigki TCA ogranicza koszty zarzadzania personelem
w wymiarze europejskim oraz ryzyko dzialan konfron-
tacyjnych ze strony przedstawicielstw pracowniczych
w przypadkach restrukturyzacji.

Okazuje sig, ze po 25 latach od przyjecia dyrektywy
94/45/WE jej beneficjentami w przypadku wielu ERZ
staja sie korporacje ponadnarodowe, wykorzystujgc ra-
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dy do integracji i internacjonalizacji niektorych dziatal-
nosci (Koutroukis, 2015), przy czym odwolywanie do
przepisow rynkowych legitymizuje ich strategie ,celo-
wego unikania” (deliberate avoidance) w odniesieniu do
podstawowego celu, ktdremu mialy stuzyé ERZ, a wiec
wlaczeniu pracownikéw w procesy efektywnej konsultacji
planéw ponadnarodowego pracodawcy (Pugliano, Wad-
dington, 2019). Oznacza to, ze korporacje ponadnarodo-
we, nawet te posiadajace ERZ, beda mogly dalej w pafi-
stwach UE o stabej jakoSci stosunkéw przemystowych
stosowac zasade ,,czyf jak Rzymianie”. Tym bardziej ze
w przypadku europejskich pracownikdw korporacji po-
nadnarodowych prawodawca unijny jako$ nie potrafi za-
stosowa¢ podejécia rownosciowego, ktorym uzasadniano
legislacyjne ujednolicenie standardéw zatrudnienia i wy-
nagradzania pracownikow delegowanych w UE.

A co do przysziosci ERZ.... W lutym 2019 r. sad wlo-
ski orzekl, Ze nie ma nic nagannego ani niezgodnego
z prawem w decyzji korporacji Sofidel o organizowaniu
posiedzent ERZ w formule wideokonferencji, motywo-
wanej tym, ze rezygnacja z podrdzy lotniczych przedsta-
wicieli pracownikow ograniczy ,,$lad weglowy” (carbon
footprint), przyczyniajac si¢ do walki ze zmiang klima-
tyczna. Podobne ,,furtki” legislacyjne istniejg juz w pra-
wie francuskim i niemieckim, wigc zupelnie mozliwe, ze
wraz z postgpem zmiany technologicznej europejskie
rady zakladowe ze swoimi konsultacjami i negocjacjami
przeniosa si¢ do wirtualnego $wiata zarzadzanego przez
korporacje ponadnarodowe. I tak moze zakornczy¢ sie
sen o ponadgranicznej reprezentacji pracownicze;.

* Artykuf wyraza wylacznie osobiste poglady autora i nie moze
by¢ utozsamiany ze stanowiskiem NSZZ ,,Solidarno$¢”.

I Dyrektywa 2009/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z 6 maja 2009 r. w sprawie ustanowienia europejskiej rady zakfa-
dowej lub trybu informowania pracownikéw i konsultowania si¢
z nimi w przedsigbiorstwach lub w grupach przedsigbiorstw
o zasiggu wspdlnotowym (wersja przeksztalcona).

2 Mozna mie¢ wrazenie pewnej generalnej niecheci unijnego pra-
wodawcy do odwotywania si¢ do zwigzkow zawodowych w kon-
tekscie europejskim. Zwroémy uwage, ze Traktaty zawieraja jedy-
nie ogolne sformulowanie: przedstawiciele pracownikéw. Co$
jest na rzeczy, poniewaz na przykltad Europejska konwencja
o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci wyraznie
wskazuje zwigzki zawodowe jako organizacje przedstawicielskie.
3 Od lat nierozstrzygnicta jest kwestia, czy konsultacja jest pro-
cesem, ktdry nastepuje po podjeciu decyzji (jak twierdza korpo-
racje), czy tez ma t¢ decyzj¢ poprzedzaé (jak wydaje si¢ wielu
cztonkom ERZ).

4 UN Guiding Principles on Business and Human Rights, https:
/fwww.ohchr.org/documents/publications/GuidingprinciplesBu-
sinesshr_eNpdf

5 Legally Binding Instrument to Regulate, in International Hu-
man rights Law, the Activities of Transnational Corporations
and Other Business Enterprises (the Zero Draft), https://www.
ohchr.org/Documents/HRBodies/HRCouncil/WGTran-
sCorp/Session3/DraftLBI. pdf
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6 Po raz pierwszy zastosowano wowczas procedure konsultacji
z partnerami spolecznymi zapisana w Protokole spofecznym do-
taczonym do Traktatu z Maastricht. Wigcej o samej procedurze
zob. Adamczyk, Surdykowska, 2014.

7Ktéra w tym przypadku skorzystata z klauzuli opt out i do 1997 1.
nie byta objeta dyrektywa.

8 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady Eu-
ropejskiej, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spo-
tecznego i Komitetu Regionow: Skuteczniejsze podejmowanie
decyzji w dziedzinie polityki spotecznej: obszary, w ktorych
mozna wprowadzi¢ na wigksza skale glosowanie wigkszoscia
kwalifikowana, COM (2019) 186 final. Strasburg, 16.04.2019.
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W ksigzce autor probuje wyjasnié przyczyny obecnego
rozwarstwienia spotecznego, przede wszystkim osfa-
bienia klasy sredniej. Obecnie, przynajmniej w krajach
rozwinigtych, ta wiasnie klasa ulega ostabieniu. Proces
ten jeszcze nie dotkngt krajow rozwijajgcych sie, ale
mozna si¢ obawia¢, ze wkrotce tam tez sig pojawi.
Przyktady idg od géry, czyli z krajow ze Swiatowej czo-
towki. Statystyki sg tu niepokojgce, ale jeszcze gorzej
jest z analizg zrodet i proceséw prowadzgcych do po-
glebiajgcych sie roznic. Zdaniem autora za rozwar-
stwienia spoteczne odpowiedzialne sg procesy, beda-
ce zarazem signum temporis obecnych czasow, a wiec:
globalizacja, sekurytyzacja, cyfryzacja i komputeryza-
cja. Sposoby ich dziatania r6znig si¢ od siebie ale fgczy
jedno — w podstawowej czesci sg zupetnie odmienne
od zakorzenionych w swiadomosci spotecznej oczeki-
wan i pogladow. Konstrukcje ksigzki oparto wiec na
obalaniu istniejgcych przekonan, przedstawianych jako
miraze.
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