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Nieodkryty potencjat europejskich rad zaktadowych

Milowy krok na drodze budowania europejskiego wymiaru zbiorowych
stosunkéw pracy

Od lat krgzy opinia, ze europejskie rady zaktadowe to wspaniaty instrument dialogu,
ale daleko mu jeszcze do osiggniecia tkwigcej w nim zdolnosci operacyjnej. Dtuga
jest lista niedomogdw, ktorymi obarczyé mozna przecietng, wyobrazong sobie na
podstawie zebranych doswiadczen europejskg rade. Podstawowa i polityczna
stabosc¢ rady wynika wprost ze stabosci zapisow dyrektywy i niemoznosci
skutecznego przeprowadzenia procesu jej nowelizacji. Dyskusja na ten temat trwa w
Europie juz od 1999 r.!

W pierwotnym zamierzeniu rada stuzy¢ miata tylko dwém podstawowym celom -
informowaniu i konsultowaniu pracownikow ponadnarodowego przedsiebiorstwa.
Dysponujac bardzo niedoskonatg i nieprecyzyjng definicjg tych dwdch pojec,
bezustannie konfrontowani jestesmy z deficytem lub catkowitym brakiem procesu
konsultacji, a proces informowania moze by¢ postrzegany jako rodzaj formalnego
zadoscuczynienia, a niekiedy nawet na wpot zamierzonej dezinformacji. Obserwacja
praktycznej strony funkcjonowania okoto 800 istniejgcych rad utwierdza nas w
przekonaniu, jak daleka i mozolna jest droga, ktérg mamy jeszcze przed soba.
Pomimo pewnej dozy frustracji i pesymizmu pojawiajacych sie przy prébie oceny
obecnej sytuacji, poza wszelkg dyskusjg pozostaje jednak fakt, ze przyjecie
Dyrektywy 94/45 stanowito przed 12 laty milowy krok na drodze budowania
europejskiego wymiaru zbiorowych stosunkoéw pracy. Byto wowczas niebywatym
sukcesem, ktérego wcigz nie potrafimy nalezycie zagospodarowac. Dyrektywa
stanowi nadal solidny fundament i powinna by¢ postrzegana jako punkt wyjscia w
procesie dochodzenia do coraz lepszych rozwigzan. Na ptaszczyznie oceny
politycznej nalezy jednoznacznie stwierdzi¢, Zze oznacza ona decydujacy postep w
kierunku rozwoju prawdziwie europejskiego dialogu spotecznego na szczeblu
przedsiebiorstwa, rady zas stworzone na takiej podstawie stanowig konkretny wkfad
w proces budowania integracji europejskiej. Mamy powody, by patrze¢ w przysztosé
z umiarkowanym optymizmem. Wykorzystajmy jedynie wszystkie mozliwosci, ktére
pozostajg w naszym zasiegu.

Ostabienie tempa praktycznego wdrazania dyrektywy

Niewykorzystany potencjat europejskich rad zaktadowych ma m.in. zwigzek z
ostabieniem tempa praktycznego wdrazania dyrektywy. Okoto 70% przedsiebiorstw
ponadnarodowych, ktérych to dotyczy, nie powotato do dzisiaj swoich rad!

Istniejg obiektywne okolicznosci, ktorymi mozna taki stan wyttumaczy¢. Do
zasadniczych nalezg spore zmiany spoteczno-gospodarcze, jakie zaszty w Unii
Europejskiej od czasu przyjecia dyrektywy. Z jednej strony mamy proces
rozszerzenia Unii, z drugiej - postepujgce w niebywatym tempie procesy globalizacji
przedsiebiorstw, idgce w parze z przy$pieszeniem transnarodowych restrukturyzacji.
Radykalne i gwattowne procesy restrukturyzacji, ktorym towarzyszg zwolnienia
grupowe, delokalizacje i pogorszenie warunkéw zatrudnienia wywierajg negatywny
wptyw na losy dziesigtkow tysiecy pracownikdw. Tempo zachodzacych przemian nie



sprzyja procesowi negocjacji uméw powotujgcych ERZ. Dyrektywa przewiduje okres
negocjacji mogacy trwac¢ nawet do trzech lat. Niejeden byt gospodarczy moze w tym
czasie po prostu przestac istnie¢. Ponadto, nieprecyzyjny zapis w dyrektywie
dotyczacy renegocjacji umow stanowi rowniez bardzo negatywna okolicznos¢
ograniczajgc skutecznie ilos¢ dziatajacych rad.

Nowy kontekst legislacyjny w Europie-dyrektywa 94/45 zestarzata sie nieco

Nalezy takze jasno powiedzieé, ze formalne procedury stuzace celom informacji i
konsultacji, ujete dzis w dyrektywie 94/45, to w nowej sytuacji spoteczno-
gospodarczej zdecydowanie za mato. Potrzebe przeprowadzenia pewnych zmian juz
dostrzezono. Odzwierciedla to postep prac legislacyjnych w Brukseli. Procesy
globalizaciji i restrukturyzacji wptynety wyraznie na przyjecie nowych rozwigzan
prawnych, ktore istotnie zmienity kontekst legislacyjny w Europie. Dyrektywy w
sprawie zaangazowania pracownikéw w spotce i spotdzielni europejskiej (2001/86 i
2003/72) oraz dyrektywa ramowa 2002/14 przyjety nie tylko precyzyjniejsze definicje
dotyczace prawa do informac;ji i konsultacji, ale po raz pierwszy uznaty bezposrednig
role organizacji zwigzkowych w procesie tworzenia i funkcjonowania powotanych ciat
przedstawicielskich. Znacznemu rozszerzeniu ulegto samo pojecie zaangazowania
pracownikdw, oznaczajac juz nie tylko dostep do informaciji i uczestniczenie w
procesie konsultacji, ale takze prawo do bezposredniego uczestniczenia w procesie
zarzadzania przedsigbiorstwem.

Przygladajgc sie nowym ramom prawnym nalezy obiektywnie stwierdzi¢: dyrektywa
0 ERZ zestarzata sie nieco. Biorgc pod uwage sztywne i niekorzystne stanowisko
organizacji pracodawcow europejskich- UNICE, jak i obecny klimat polityczny w
Brukseli, nie ma co liczy¢ na szybkie przyjecie znowelizowanej, uwzgledniajace;j
nowy kontekst legislacyjny dyrektywy. Jak zatem dziata¢, by tu i teraz optymalnie
wykorzystac tkwigce w europejskiej radzie mozliwosci? W instytucji europejskiej rady
tkwi bowiem niematy ukryty potencjat. Jest to potencjat niewykorzystany. Niekiedy
zrodtem pewnej frustracji moga by¢ podstawowe btedy i zaniechania lezgce réwniez
po naszej pracowniczej stronie. Ocene sytuacji ograniczymy zasadniczo do polskich
doswiadczen. Spora ich cze$¢ przypomina zresztg ogolny europejski wzorzec.

Ograniczony zakres dziatania dyrektywy

Niewykorzystany potencjat to nie tylko ostabienie tempa wdrazania dyrektywy, ale
zwigzany z tym ograniczony zakres dziatania dyrektywy. Dotykamy tutaj przynajmniej
dwaoch problemdéw — rozszerzenia istniejgcych rad i negocjowania powstawania
nowych.

Mowigc o polskiej obecnosci w ERZ wypada przypomniec rzecz oczywista. Dzienh 1
maja 2004 r. wyznaczyt wyrazng cezure i przynajmniej teoretycznie zmiane nasze;j
zwigzkowej strategii. Od tego momentu powinniémy zaobserwowaé wyrazne
przejscie od strategii ,bycia wigczonym” do strategii ,bycia aktywnym” cztonkiem
rady. Nie do konca chyba tak sie jednak stato. Samo rozszerzenie Unii nie
spowodowato, jak niektorzy zaktadali, automatycznego rozszerzenia istniejgcych rad.
Innymi stowy, nie zapewnito nam natychmiastowej w nich obecnosci. Do dzis nie
wiemy dokfadnie, w ilu radach powinnismy zajg¢ nalezne nam miejsce. Rozszerzenie
rady wigze sie zawsze z koniecznoscig renegocjacji umowy i nie odbywa sie
automatycznie. Ktos musi wykazac inicjatywe. Zwykle nalezy ona do europejskiej



federacji przemystowej wtasciwej dla danego sektora. Zdarza sie, ze inicjatywa
wychodzi ze strony zainteresowanego przedstawiciela polskich pracownikow, ktory
niecierpliwie domaga sie swoich praw, a jego zabiegi nie zawsze idg w parze z
entuzjazmem i energiczng, pozytywna reakcjg kolegow zwigzkowcow ,starej”
Europy. Problemem w tym kontekscie bywa nowy podziat ograniczonej liczby miejsc
w radzie, a takze niemoznos¢ ustalenia w krotkim czasie wlasciwej rownowagi sit,
ktdra zapewnitaby radzie jej europejski charakter. Ponadto niepokojgco niski stopien
zorganizowania polskich pracownikéw znacznie utrudnia rozszerzenie istniejacych
rad. Sporo inicjatyw wysuwanych przez europejskie federacje i kolegow
zwigzkowcow ,starej” Unii trafia w préznie. Nasza nieobecnos$¢ w polskich oddziatach
przedsiebiorstw ponadnarodowych odbiera nam mozliwos¢ wywierania
jakiegokolwiek znaczacego wptywu na dobdr wiasciwych przedstawicieli
pracownikow. Polska ustawa o ERZ daje nam tutaj bardzo ograniczone pole
dziatania. Mozemy uczestniczy¢ w procedurze wyborczej jedynie w charakterze
obserwatora (Art.8.6). Inicjatywe, jesli wyraznie poinformowany przez dyrekcje
centralng, przejmuje lokalny pracodawca. Takie rozwigzanie otwiera pole do
naduzycia polegajgcego na mozliwosci wprowadzenia do rady osob stojgcych blizej
pracodawcy niz pracownikow. Jesli nawet w przedsiebiorstwie powstanie po jakim$
czasie organizacja zwigzkowa, to dokonanie personalnych zmian na rzecz
wprowadzenia do rady zwigzkowego przedstawiciela zatogi, jest w praktyce
skomplikowane i czasochtonne. Zwykle nalezy poczekac¢ do nastepnych wyboréw, a
kadencja rady trwa zazwyczaj cztery lata.

1 maja 2004 r. to rowniez geograficzne rozszerzenie obszaru obowigzywania
dyrektywy. Nikt nie obliczyt doktadnie, ilu nowych przedsiebiorstw ponadnarodowych
dyrektywa obecnie dotyczy. Nie znamy zatem precyzyjnej odpowiedzi na zasadnicze
pytania dotyczgce skali zjawiska. Wiemy, ze spory potencjat dyrektywy tkwi w jej jak
najszerszym praktycznym wykorzystaniu. Jak najszybsze podjecie negocjacji o
powotanie nowych rad jest waznym wyzwaniem, przed ktorym stojg zwigzki
zawodowe. Niestety, zdarza sie, ze oprdécz oporu przedsiebiorstw to réwniez nasza
strona nie wykazuje zadnej inicjatywy albo nawet celowo powstrzymuje proces.
Réwniez i w tym przypadku nieobecno$¢ zwigzkéw zawodowych w wiekszosci
przedsiebiorstw ponadnarodowych w Polsce jest powaznym ograniczeniem i stanowi
okolicznos¢ spowalniajgcg mozliwy postep.

ERZ to dynamiczny proces stawania sie

Rozszerzenie istniejgcych rad i inicjowanie powstawania nowych jest tylko punktem
wyjscia w procesie dochodzenia do optymalnego wykorzystania omawianego
narzedzia. Wobec niemoznosci przeprowadzenia w przewidywalnej perspektywie
czasu procesu nowelizacji dyrektywy, niezwyktego znaczenia nabiera moment
renegocjowania istniejacych umow, postrzegany nie tylko w kontekscie rozszerzenia
rady o nowych cztonkéw. Proces renegocjacji stanowi wyjgtkowg szanse witgczenia
do nowych umoéw szeregu fundamentalnych zagadnien: m.in. zapisu dajacego ERZ
szczegolne uprawnienia w sytuacji przeksztatcen struktury przedsigbiorstwa (w tym
struktury wiasnosci), wprowadzenia precyzyjniejszych definicji poje¢ informaciji i
konsultacji odnoszac je do zobowigzanh pracodawcy co do tresci, czasu i trybu
udzielania informacji jako warunku rzeczywistego procesu konsultacji przed
podjeciem ostatecznych decyzji, czy wreszcie, zapisu formalnie gwarantujgcego role
zwigzkom zawodowym w pracach rady. Europejskie rady powinny stac sie bowiem



wiasnoscig zwigzkéw zawodowych. ERZ to dynamiczny proces stawania sie, proces
dochodzenia do zatozonego celu. Jest nim przynajmniej dwukrotne w skali roku
spotkanie z dyrekcja, mozliwos¢ odbywania dodatkowych spotkan, gdy zaistniejg
nadzwyczajne okolicznosci, zapewnienie obecnosci ekspertéw i wtasciwej roli
europejskiej federacji przemystowej, rozwdj sieci interaktywnych zwigzkowych
kontaktow dwu- i wielostronnych pomiedzy dorocznymi spotkaniami, zadowalajgce
zaplecze techniczne umozliwiajgce komunikacje, stabilny sktad osobowy rady,
wiasny, na wtasciwym poziomie budzet, mozliwos¢ swobodnego przemieszczania sie
cztonkow rady pomiedzy wszystkimi oddziatami firmy, dostep do wielotematycznych
szkolen, w tym szkolenh jezykowych, a przede wszystkim - wypracowanie w radzie
zZwyczaju negocjacji z pracodawcg wszystkich istotnych problemdéw, ktére dotyczg
przedsiebiorstwa na poziomie europejskim. Chodzi o wypracowanie zasady
antycypacyjnego zarzadzania zmiang, to znaczy wptywania w drodze negocjacji na
proces decyzyjny. Jedno spotkanie w roku tak naprawde niczego nie zatatwia.
Powinnismy by¢ znacznie ambitnigjsi.

Wylanianie przedstawicieli do ERZ

Rozszerzajgc istniejgce rady stajemy przed koniecznoscig wytonienia wiasciwych
przedstawicieli. Praktycznych wskazéwek udziela polska ustawa o ERZ. Z punktu
widzenia zwigzku zawodowego jest to dokument zawierajgcy sporo korzystnych
rozwigzan. W procesie wytaniania przedstawicieli, tak do rady, jak i do skfadu
zespotu negocjacyjnego, ustawa zapewnia nam prawo wskazania osob z
pominieciem procedury odwotujgcej sie do wyboréw z udziatem catej zatogi.
Spoczywa na nas spora odpowiedzialno$¢ za wskazanie wiasciwego kandydata.
Zawsze powinien nim by¢ przedstawiciel zwigzku zawodowego. Najlepiej by byt to
przewodniczacy organizacji zaktadowej lub jego zastepca. Wytonienie
najwiasciwszego przedstawiciela jest czynnikiem determinujgcym przysztg prace
rady i, pamietajmy, wybor zalezy od nas. Sugestie pracodawcy, by uwzgledni¢
kryterium wyzszego wyksztatcenia kandydata i zwigzang z tym kwestie znajomosci
jezyka obcego, nie powinny zasadniczo wptywac na naszg decyzje. Na pewno
znajomosc jezyka obcego moze by¢ bardzo przydatna, ale jest to jednak zagadnienie
natury technicznej i nie moze wywierac¢ zasadniczego wptywu na naszg decyzje. Nie
wyksztatcenie jedynie, ale i cechy osobowe lidera zwigzkowego czynig z niego osobe
wyjatkowa, bo obdarzong zaufaniem sporej czesci zatogi, a takze najlepiegj
poinformowang. Wiele europejskich rad dziata wadliwie, bo o jakosci ich pracy
decyduje niska jakos¢ merytoryczna cztonkéw rady. Problem niewykorzystanego
potencjatu rady bierze sie m.in. stad wiasnie. Przywilej reprezentowania
pracownikdw oddajemy czasem nieroztropnie w niewtasciwe rece. To powazny btad i
jestesmy za to odpowiedzialni. Na dzisiaj stoi przed nami wazne zadanie — jak
najszybciej pozna¢ szczego6towo zapisy polskiej ustawy i przystugujgce nam prawa.
Nalezy tez zrobi¢ z nich bezzwtocznie uzytek. Pamietajmy: nabyliSmy prawo do
uczestnictwa w europejskiej radzie, prawo inicjowania powstawania nowych rad,
prowadzenia na rownych zasadach wszelkich negocjacji. Rzecz w tym, by jak
najlepiej zagospodarowaé nowe mozliwosci.

Opieka nadrzednych struktur zwigzku zawodowego

Zwigzkowy przedstawiciel - cztonek europejskiej rady powinien by¢ objety wtasciwg
opiekg nadrzednych struktur swojej organizacji oraz odnosnej struktury europejskiej



federacji branzowej. Dotykamy tutaj delikatnej kwestii. Mamy bowiem do czynienia z
wielkim deficytem wiedzy i niedoborem konkretnych dziatan zwigzku na rzecz
promociji idei europejskich rad. Decyzja Prezydium KK (77/04 z dn.5.04.2004) w
sprawie koordynacji dziatan zwigzanych z uczestnictwem naszych cztonkéw w ERZ to
dobry, ale drobny krok we wiasciwym kierunku. Odpowiedzialnymi za monitorowanie
zjawiska i praktyczng pomoc uczyniono nasze struktury branzowe. Te powotaty
swoich koordynatorow. Niestety, spotkania koordynatoréw idace w parze z
merytoryczng dyskusjg majg miejsce nieczesto. llos¢ szkolen potgczonych z wymiang
praktycznych doswiadczen organizowanych przez Komisje Krajowa, zarzady regionow
i sekretariaty branzowe jest zatrwazajgco mata. A przeciez aktywny udziat w pracach
rady jest niemozliwy bez poznania podstawowych regut gry. Na dzisiaj dominuje na
nielicznych szkoleniach wiedza statyczna i coraz czesciej jest to wiedza historyczna
odwotujgca sie do doswiadczen lat dziewiecdziesigtych. Obserwujemy duzy deficyt
wiedzy praktycznej. Szacuje sie, ze w ERZ jest obecnych ponad 300 Polakow, w tym
tylko okoto potowy to zwigzkowcy. Praktyczna wiedza o europejskich radach jest
ponadto bardzo rozproszona. Najczesciej cztonek rady skazany jest na indywidualne
zdobywanie doswiadczen i samodzielne poszukiwania. W kraju jedynie garstka oséb,
na ogot spoza zwigzku, probuje opisac to zjawisko. Brak wcigz u nas zwigzkowe;j
instytucji o charakterze instytutu badawczego, ktéra stanowi¢ mogtaby naukowe
zaplecze i zrédto wiedzy eksperckiej na ten temat. Nasza zwigzkowa baza danych
daje ogdlny poglad o zakresie polskiej obecnosci w radach. Nie znajdziemy tam
jednak praktycznych wskazoéwek, jak funkcjonowac¢ w ERZ, ani jak wykorzystac ja dla
dobra pracownikéw i swojej organizacji zwigzkowej. Rodzi sie wiele pytan.

Jak dtugo jeszcze pozostawac bedziemy na etapie zdobywania podstawowej wiedzy
o europejskich radach? llu zwigzkowcéw dotad przeszkolilismy i co z tego wynika?

lle sekretariatow branzowych nalezycie i z powagq zaangazowato sie w proces
promociji idei europejskiej rady (wystgpienie o grant z Brukseli, publikacje nt.
dyrektywy i ustawy, aranzacja spotkan powigzanych z praktyczng wymiang
doswiadczen, prelekcje zaproszonych ekspertdw z kraju i zagranicy)?

NSZZ ,Solidarnos¢” jest cztonkiem wszystkich europejskich federacji przemystowych,
ktore majq bliski zwigzek z praktyczng i polityczng strong funkcjonowania rad.
Jednak w rzeczywistosci, poza matymi wyjatkami, pozostajemy odcieci od zrodet
praktycznej wiedzy lub korzystamy z nich w bardzo ograniczonym wymiarze. Ilu
spotkaliSmy w swej praktyce koordynatorow ERZ? Czy ze spotkan tych wywigzata
sie jakas forma roboczej wymiany doswiadczen? llu z nich byto gos¢mi naszych
szkolen tutaj w kraju? Rola koordynatora jest nie do przecenienia. Wtasciwe
petnienie tej funkcji pozostawia na dzis sporo do zyczenia. Tutaj tez kryje sie
niewykorzystany potencjat rady.

Jakosé umowy powotujacej ERZ a praktyka dziatania

Przy ocenie konkretnej rady europejskiej powinnismy bra¢ pod uwage dwa czynniki:
jakos¢ zapiséw zawartych w umowie konstytuujgcej rade i zbior doswiadczen z
praktycznych dziatan rady. Najlepsze zapisy umowy nie stanowig same w sobie
gwarancji dobrego funkcjonowania rady. Znamy przyktady stabych uméw i dobrych
praktyk. Niemniej jednak, odwotujgc sie do nowego kontekstu spoteczno-
gospodarczego w Europie powinnismy potozy¢ duzy nacisk na proces negocjacji
umow zawierajgcych zapisy nawigzujace do najlepszych praktyk. Powinnismy
zawsze stosowac zasade rownania w gore, by¢ bardziej ambitnymi juz na etapie



projektowania przysztych umow, negocjowac ich ksztatt ze Swiadomoscig nowego
kontekstu prawnego w Europie. Z jednej strony méwimy o koniecznosci
skoncentrowania swych wysitkow na powielaniu dobrych praktyk, z drugiej jednak,
niestety, coraz czesciej ujawnia sie tendencja odwrotna. Zawarto bowiem zbyt wiele
stabych umdw, a to, wbrew naszym intencjom, moze poprowadzi¢ w kierunku
utrwalania i powielania negatywnych przyktadow.

Odejscie od formalnego wykonania prawa do informacji i konsultacji

Zasadniczego znaczenia nabiera zapewnienie radzie prawa do interwencji w
proces decyzyjny przedsiebiorstwa, ukierunkowanie na uprawnienie przedstawicieli
pracownikow do wywierania wptywu na podejmowane decyzje. Oznacza to w
praktyce odejscie od formalnego i rutynowego wykonania prawa do informacji i
konsultacji jako jedynych uprawnien rady. Coraz wiecej miejsca w radzie powinien
zajmowac obszar negocjacji. Rozumiemy przez to wprowadzenie do tresci
istniejgcych umow zapiséw umozliwiajgcych przyjmowanie wspolnie
wynegocjowanych tresci. Majg one zwykle posta¢ dodatkowych porozumien.
Porozumienia te pojawiajg sie, co warto z radoscig odnotowac, coraz czescie).
Negocjowaé na poziomie europejskim mozna coraz wiecej. Przykfadu dostarczajg
préby zharmonizowania rozwigzan odnoszacych sie do warunkow bezpieczenstwa i
higieny pracy, tresci i zakresu szkolen, zagadnien czasu pracy i organizacji pracy,
regul wspolpracy z podwykonawcami, a nawet wspdlnych zasad premiowania
pracownikéw ponadnarodowego przedsiebiorstwa. Najwazniejsza jednak jest zgoda
na przyjecie okreslonych procedur postepowania w sytuacji zarzgdzania zmiana,
przez co rozumiemy reorganizacje struktury przedsiebiorstwa z wszystkimi tego
konsekwencjami. Nalezy dotozy¢ wszelkich staran, by wzmocnic rade poprzez
zapewnienie w niej trwatej obecnosci przedstawicieli europejskiej federaciji
przemystowej. Méwimy tu o przynajmniej dwoch ekspertach wtagczonych do biezace;j
pracy rady.

Wewnetrzne podziaty

Pewnym ostabieniem rady i przeszkodg w petnym wykorzystaniu jej mozliwosci jest
stan wewnetrznych podziatow. Podstawowy podziat wynika z roznic kulturowych w
Europie, inny pojawit sie po rozszerzeniu Unii, dzielgc cztonkéw rady na
przedstawicieli pracownikow ,starej” i ,nowej” Europy. Proces tworzenia
skonsolidowanej struktury rady wymaga czasu. Przy stabilnym sktadzie osobowym i
odpowiednim zaangazowaniu w prace rady wszelkie podziaty i pozostajgce z nimi w
bliskim zwigzku stereotypy oraz uprzedzenia (lek ,starej” Europy przed dominacjg
,howej” ) sg mozliwe do przezwyciezenia. Europejska rada rozumiana jako proces
ciggtego funkcjonowania pomiedzy dorocznymi spotkaniami stawia swym cztonkom
niemate wymagania. Podstawowym jest koniecznos¢ autentycznego zaangazowania
sie. ERZ jako nowy byt powinna zakorzeni¢ sie w Swiadomosci nie tylko lokalnego
menedzmentu, ale znalez¢ nalezyte miejsce w Swiadomosci zaktadowych lideréw
zwigzkowych. Zdarza sie dzisiaj, ze cztonek rady istnieje jakby obok organizaciji
zwigzkowej. Obserwujemy czasami brak oczekiwanej spojnosci i nalezytego
sprzezenia pomiedzy przedstawicielem pracownikéw w radzie a zwigzkiem
zawodowym.



ERZ jako narzedzie dla pracodawcy

W europejskiej radzie tkwi takze olbrzymi potencjat mozliwosci, z ktérych moze

i powinien czerpac pracodawca. Chodzi tu nie tylko o wykorzystanie rady jako
platformy do promowania idei odpowiedzialnosci spotecznej swojego
przedsiebiorstwa oraz zabieganie o jego pozytywny wizerunek. Rzeczywiscie, wiele
rad staje sie ostatnimi czasy forum krzewienia tej idei. Dobrze wiedzie¢, ze
koncepcja spotecznej odpowiedzialnosci biznesu jest jednak zagadnieniem duzo
szerszym i dotyczy nie tylko partneréw spotecznych. Bezposrednia korzysc
pracodawcy wynikajaca z posiadania ERZ bierze sie takze z faktu, ze jest ona
zrodtem cennych informaciji ptyngcych bezposrednio od przedstawicieli pracownikéw,
a to stanowi o wyjatkowosci tych informacji. Latwiej rowniez wspdlnie z
przedstawicielami pracownikéw zarzadza¢ zmianami w ponadnarodowym
przedsiebiorstwie, zwtaszcza w sytuacji dramatycznych co do skutkéw spotecznych
procesow restrukturyzacji.

Dyskusja na temat europejskich rad trwa od lat. Oceny zjawiska niekiedy r6znig sie
znacznie. Europejska rada powinna by¢ postrzegana jako dynamiczny proces.
Proces ten, by¢ moze, powinien chwilami prowadzi¢ do lepszych i szybszych
rozwigzan legislacyjnych na poziomie instytucji europejskich. Nowelizacja dyrektywy
stanie sie w przysztosci faktem. Dzieki obecnosci ok. 800 europejskich rad jestesmy
Swiadkami tworzenia kultury nowego typu dialogu w Europie. Tworza sie nowe
relacje pomiedzy przedstawicielami pracownikow a centralng dyrekcjg wielkich
korporacji. Te z kolei wywierajg wptyw na zmiany na poziomie krajowym. Tworzy sie
nowa relacja pomiedzy przedstawicielami europejskich rad a lokalng dyrekcjg
przedsiebiorstw ponadnarodowych.

Przyjecie dyrektywy 94/45 przed 12 laty stanowito milowy krok na drodze budowania
europejskiego wymiaru zbiorowych stosunkow pracy. Jest po dzis dzien niebywatym
sukcesem, ktory powinnismy nalezycie zagospodarowac.
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