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Rozwdj europejskich rad zakladowych,
a zagadnienie ponadgranicznych rokowan zbiorowych

kilka uwag na temat obecnych wyzwan w dialogu europejskim

10 lat temu, 22 wrzesnia 1996 r. Dyrektywa 94/45/WE o Europejskich Radach
Zaktadowych po dwuletnim okresie przejsciowym stata si¢ prawem obowiazujacym we
Wspdlnocie Europejskiej. Mimo oporu $rodowiska biznesu, wizjonerski szef Komisji
Europejskiej Jacques Delors, forsujac swoja wizj¢ rozwoju integracji europejskiej opartej na
dialogu a nie konfrontacji doprowadzit do finatlu wieloletnie wysitki zmierzajace do
zapewnienia europejskim pracownikom korporacji ponadnarodowych mechanizmow
umozliwiajacych im nawigzanie komunikacji z zarzadami wlasnych firm.

Byl to niewatpliwie przetlom w budowie wspdlnotowych stosunkéw zbiorowych
pracy, ktéry zapoczatkowat kolejne inicjatywy, budujace ,.cegla za cegla” unijne ramy
dialogu spotecznego. Ale z biegiem lat pojawily sig¢ takze nowe wyzwania. Po zlekcewazeniu
przez Swiatowa Organizacje Handlu zwiazkowych wezwan do uwzglednienia standardow
socjalnych w procesie tworzenia globalnego rynku towaréw i ustug, widmo globalizacji
pozbawionej wymiaru spotecznego =zaczglo odciska¢ si¢ pigtnem na rywalizacji
konkurencyjnej przedsigbiorstw ponadnarodowych. Na dodatek rozszerzenie UE o kraje
raczkujace w dziedzinie dialogu autonomicznego przysporzyto dogodnej sposobnosci do
testowania réznorakich pomystow na atomizacje¢ srodowiska pracowniczego 1 podkopywanie
europejskiego modelu spotecznego. W tym kontek$cie pojawity si¢ zlowrogie terminy
"delokalizacja" oraz "dumping socjalny", niosace ze soba wigcej strachu niz tresci.

Z drugiej strony mamy zrewidowana Strategi¢ Lizbonska -dramatyczna probe
skierowania gospodarki unijnej na S$ciezkg¢ przyspieszonego jakosciowo wzrostu, ktory
mozna osiagnaé nie poprzez obnizanie standardoéw, lecz tylko poprzez tworzenie miejsc pracy
dobrej jako$ci i o wysokiej wartosci dodanej. Wiaze si¢ z tym $wiadome uczestnictwo
pracownikow w procesach dostosowawczych, ksztattujacych zreby spoleczenstwa opartego
na wiedzy (knowledge-based society). To wymaga wspétpracy, nie konfrontacji, migdzy
partnerami dialogu europejskiego, zwtaszcza w procesie takiej przebudowy wspdlnotowe;j
przestrzeni socjalnej, ktora pozwoli nada¢ prawdziwie europejski wymiar zbiorowym
stosunkom pracy.

W obliczu tych uwarunkowan warto zadaé pytanie, czy ERZ maja swoje miejsce w
tworzeniu jednolitego europejskiego rynku pracy, ktorego elementem beda ponadgraniczne
rokowania zbiorowe. OdpowiedZz nie jest prosta. Aby jej udzieli¢ nalezy przyjrze¢ sig
dotychczasowemu rozwojowi rad, nowym zjawiskom takim jak spotki europejskie oraz
kierunkowi, w jakim podaza europejski dialog spoteczny.

ERZ - narzedzie ktorego zaletg jest to, ze istnieje

Przypomnijmy, ze dyrektywa o ERZ dotyczy tzw. Europejskiego Obszaru
Gospodarczego 1 obliguje kazde ponadnarodowe przedsigbiorstwo, spelniajace okre§lone
warunki, do stworzenia systemu informacji 1 konsultacji dla pracownikoéw. Za konsultacje w
rozumieniu dyrektywy uwaza si¢ wymiang pogladow oraz nawiazanie dialogu pomigdzy
przedstawicielami pracownikéw 1 centralna dyrekcja przedsigbiorstwa. Dla osiagnigcia tych



celow w przedsigbiorstwach nalezy stworzy¢ wilasciwe procedury. Dyrektywa wskazuje, ze
najwtasciwsza, cho¢ nie obligatoryjna jest formuta europejskiej rady zaktadowej. Rady takie
tworzy si¢ we wszystkich przedsigbiorstwach oraz grupach przedsigbiorstw, zatrudniajacych
na terenie panstw objetych dyrektywa co najmniej 1000 pracownikow. Musi by¢ przy tym
spelniony warunek dodatkowy, aby przynajmniej w 2 z tych panstw zatrudnionych bylo po
150 pracownikow. Dotyczy to wszystkich koncernow dzialajacych na obszarze Wspdlnoty, a
wigc takze tych, ktére maja swoje centralne dyrekcje np. w USA, czy krajach azjatyckich.
Dyrektywa UE 94/45 jest przykladem eclastycznego podejscia. Z jednej strony
usankcjonowata ona dobrowolne porozumienia zawierane wczesniej w szeregu firm
ponadnarodowych, zapewniajac mozliwo$¢ zawierania kolejnych jeszcze przez dwuletni
okres przejsciowy (1994-1996). Z drugiej za$ strony przygotowata ramy do negocjacji w tych
firmach, ktéorych zarzady nie byly sklonne samodzielnie wyj$¢ naprzeciw potrzebom
pracownikow. Ci ostatni za$, jezeli byli w stanie solidarnie dziata¢, mogli by¢ pewni, ze opor
ze strony pracodawcy nie przeszkodzi im w utworzeniu wlasnego ciata konsultacyjnego, gdyz
w przypadku zalamania si¢ negocjacji, dyrektywa przewidywata utworzenie rady z mocy
prawa w ramach $cisle okreslonych przez tzw. przepisy dodatkowe.

Tak wigc pracownicy firm ponadnarodowych otrzymali instrument, ktorego
podstawowa zaleta bylo to, Ze istnieje, natomiast to, jak go beda w stanie wykorzysta¢ miato
zaleze¢ od nich oraz od dobrej woli ich pracodawcow. Nalezy bowiem pamigtaé o bardzo
stabej definicji konsultacji zawartej] w dyrektywie 1 o tym, Ze nie ma w niej ani slowa o
zwiazkach zawodowych.

ERZ si¢ rozwijaja ale czy cel dyrektywy zostaje wypelniony ?

Pierwsze rady tworzone w wyniku dobrowolnych uzgodnien zarzadéw niektorych
koncernow oraz zwiazkow zawodowych powstawaly juz w potowie lat 80-tych. Dopiero
jednak przyjecie dyrektywy o ERZ dato impuls do zasadniczego rozwoju ilosciowego tych
gremiow. Jest to proces, ktory caly czas trwa i cechuje go pewna nierOwnomiernosc.
Najwigkszy wysyp ERZ miat miejsce w wymienionym juz okresie przejSciowym (utworzono
wowczas 400 rad). Pozniej tempo to znacznie zmalalo, by zwigkszy¢ nieco swoja
intensywnos$¢ po ostatnim rozszerzeniu UE.

Ilo$¢ korporacji objetych dyrektywa wynosita w 2003 r. niespelna 1900. Liczba ta
jednak ulegta zwigkszeniu w 2005 r.do 2204, gdy w obszarze obowigzywania dyrektywy
znalazty sig korporacje operujace dotad, catkowicie lub czgsciowo, na obrzezach Wspdlnoty.
772 z tych firm posiada obecnie europejskie rady zaktadowe. Stanowi to niespeina 35%, lecz
warto zauwazy¢, ze odsetek pracownikow reprezentowanych przez ERZ jest znacznie wyzszy
1 wynosi 60% z ogolnej liczby okoto 19 milionéw pracownikow firm objgtych dyrektywa.
Jest to nastgpstwem faktu, ze rady do$¢ szybko byly ustanawiane w duzych korporacjach
zatrudniajacych powyzej 10 tys. pracownikow (istnieja w 61% takich firm). Ponad 3/4
mniejszych korporacji (ponizej 5000 pracownikéw) wciaz nie utworzyto jeszcze ERZ, co
wiaze si¢ zapewne z malym umigdzynarodowieniem ich dzialalnosci, a takze staboscia
przedstawicielstw zwiazkowych.

Ponad potowa korporacji objetych dyrektywa operuje w nowych panstwach
cztonkowskich UE. W Polsce obecnych jest 819 tego typu firm, z ktérych 425 ma juz
ustanowione ERZ. Wedlug ostatnich szacunkéw NSZZ ,,Solidarno$¢”, polscy pracownicy sa
reprezentowani w ok. 130 ERZ. Jest zauwazalne, Ze proces wilaczania pracownikéw z nowych
panstw do istniejacych rad nie postepuje tak dynamicznie, jak nalezatoby si¢ spodziewac.
Przyczyny tego sa wielorakie i nie zawsze wynikaja z przeszkod o obiektywnym podtozu. W
wielu srodkowoeuropejskich filiach koncernow nie ma zwiazkéw zawodowych, co powoduje
obawy o obnizenie jako$ci dzialania ERZ po ewentualnym jej rozszerzeniu. Na dodatek, taka



operacja czgsto wiaze si¢ z potrzeba renegocjacji dotychczasowych umow, co pracodawcy
probuja wykorzysta¢ do ograniczania przy tej okazji reprezentacji pracowniczej z tzw. starych
krajow UE. Tak wigc sytuacja jest skomplikowana. Nie do przecenienia jest zatem rola
europejskich federacji branzowych, ktére probuja w miare swoich mozliwosci koordynowac
rozszerzanie ERZ i lagodzi¢ ewentualne zadraznienia. Zwiazkowcy z Europy Srodkowo-
Wschodniej coraz czesciej podejmuja, przy wsparciu federacji europejskich samodzielne
negocjacje nad tworzeniem nowych rad. Przykladem moga by¢ zainicjowane przez NSZZ
»Solidarno$¢” powotanie w sierpniu 2006 r. rady w koncernie spozywczym SABMiller, czy
ERZ w Leipziger Stadtwerke, ktora to rada, notabene stala si¢ pierwszym odnotowanym
przypadkiem w sektorze komunalnym.

W gronie europejskich ekspertow od samego poczatku toczone sa dyskusje na temat
jakosci dziatania rad. Z analizy porozumien, prowadzonej regularnie przez Europejski Instytut
Zwiazkowy, wylania si¢ zréznicowany obraz, jesli chodzi o ramy formalne funkcjonowania
rad. Wigkszos¢ ERZ spotyka si¢ raz do roku, przy czym zagwarantowana jest mozliwos¢
dodatkowego spotkania, jesli jest to konieczne. Struktura danej rady odzwierciedla zwyczaje
przyjete w kraju pochodzenia danej korporacji, a wigc sa to badz rady zlozone wylacznie z
pracownikéw (tzw. model niemiecki) lub bazujace na wspdlnej reprezentacji pracownikow i
zarzadu (tzw. model francuski). 66% rad posiada wlasne sekretariaty lub komitety sterujace,
ktore stwarzaja mozliwos$¢ utrzymania ciagloéci funkcjonowania ERZ migdzy posiedzeniami
plenarnymi. Tylko 28% umow zawiera zapisy dotyczace programow szkolen dla cztonkow
rad. Generalnie w wigkszo$ci zawartych dotychczas porozumien nie wykraczano zbyt daleko
poza zawartos¢ przepisOw dodatkowych, bedacych zalacznikiem do dyrektywy. Istnieja takze
umowy o zdecydowanie wyzszej jakosci - z wigksza iloScia spotkan plenarnych, statymi
grupami roboczymi 1 wypracowanymi kanatami komunikacji wewngtrznej. Sa one jednak w
zdecydowanej mniejszosci.

Jezeli chodzi o praktyczne funkcjonowanie rad i opinie przedstawicieli pracownikow
na temat ich wplywu na stosunki zbiorowe wewnatrz korporacji pewne wnioski mozna
wysnu¢ z badan, przeprowadzonych w 2004 r. przez Europejska Fundacj¢ na rzecz Poprawy
Warunkéw Zycia i Pracy z siedziba w Dublinie. Fundacja przebadata 41 ERZ wywodzace sie
z roznych sektorow i1 krggdw kulturowych. Generalne odczucie jest takie, ze ERZ wnosza ze
soba pewna warto$¢ dodana. Niepokojace jest jednak to, ze z badan wynika, iz gtéwny cel
dyrektywy, jakim bylo wyposazenie pracownikow w mozliwos$¢ wptywu na proces decyzyjny
wewnatrz korporacji, w wigkszosci przypadkoéw nie zostal osiagnigty. Dziatalno$¢ badanych
rad zwigzana jest z uczestnictwem w procesie przekazywania informacji (przy czym jej
zawarto$¢ jest bardzo zrdznicowana w zalezno$ci od firmy). Konsultacje, jesli wystgpuja,
dotycza przewaznie wdrazania decyzji uprzednio podjgtych przez zarzady. Wciaz z duza
trudnoscia przychodzi wypracowanie solidarnego wspolnego podejscia ze strony
pracowniczej, bowiem na pierwszym miejscu czlonkowie ERZ przedkladaja interesy
krajowe. Szczegdlnie trudne jest otwarte dyskutowanie potencjalnie konfliktogennych
sytuacji migdzy cztonkami rady. Sytuacji nie poprawia wciaz trudna do pokonania w
wigkszo$ci rad bariera jgzykowa.

Nalezy jednak zwroci¢ uwage takze na elementy pozytywne. Zdaniem Fundacji
oczywiste jest, ze ERZ otworzyly nowe kanaly komunikacji 1 zainicjowaly procesy
innowacyjne  w stosunkach zbiorowych wewnatrz firm. Zauwazalna jest takze ewolucja
samych rad. Te z nich, ktore sa obecnie postrzegane jako sprawne w dziataniu, nie byly
takimi na poczatku swojej drogi - jest to $cisle zwiazane z procesem budowy wzajemnego
zaufania 1 uczenia sig. Niektore rady potrafia juz w sposob efektywny mediowa¢ miedzy
kulturami i tradycjami stosunkow zbiorowych w firmie- matce i jej spotkach zaleznych.
Wilasnie takie rady sa zdolne do aktywnego stawiania czota procesom restrukturyzacji
ponadnarodowej 1 wykraczaja w swych dziataniach poza proste procedury konsultacji. Wciaz



jednak sa one w mniejszosci. I to napawa pewnym niepokojem, jesli chodzi o mozliwos¢
wyposazania ERZ en bloc w dodatkowe istotne kompetencje.

Pojawia si¢ Spotka Europejska

W roku 2001 w krajobrazie europejskiego dialogu spotecznego zaszly znaczace
zmiany. Przyjete zostato przez Rade UE rozporzadzenie ws. Statutu Spotki Europejskiej (SE)
oraz dyrektywa dotyczaca zaangazowania pracownikéw w SE. Oznaczato to z jednej strony
zapalenie zielonego $wiatla dla tworzenia rzeczywistych europejskich przedsigbiorstw, z
drugiej natomiast strony wprowadzato nowa jako$¢ reprezentacji pracowniczej w firmach
ponadnarodowych. SE bedac jednolitymi firmami musza takze zapewni¢ jednolite zasady
informowania pracownikéw oraz przeprowadzania z nimi konsultacji. W tym celu przed
utworzeniem SE nalezy podja¢ negocjacje ws. zawarcia stosownego porozumienia. Pojawia
si¢ tutaj jeszcze dodatkowy element. W okreslonych przypadkach wynikajacych z sytuacji w
spotkach zatozycielskich, nalezy zapewni¢ uczestnictwo pracownikdOw w procesie
podejmowania decyzji (tzw. partycypacja pracownicza), a wigc stworzy¢ mozliwos¢
desygnowania przez nich czltonkéw organéw nadzorczych lub zarzadzajacych. I to takze
wtedy, gdy nie ma takiej praktyki w zbiorowych stosunkach pracy ich macierzystego kraju.
Definicja konsultacji w ramach SE jest znacznie bardziej precyzyjna, niz w dyrektywie o
ERZ, gdyz wyraznie wskazuje, ze ma by¢ ona przeprowadzona w odpowiednim czasie, oraz
w taki sposob i w takim zakresie, aby pozwoli¢ przedstawicielom pracownikow na wyrazenie
opinii na temat srodkow, ktore zamierza podjac zarzad. Opinia ta moze by¢ wzigta pod uwage
w procesie podejmowania decyzji w ramach SE. Zapewniono takze wlasciwy status dla
przedstawicieli zwiazkéw zawodowych, ktérzy nie bedac nawet pracownikami danej firmy
moga by¢ cztonkami specjalnych zespotdéw negocjacyjnych.

Do 2006 r. zarejestrowano juz ok. 40 spotek europejskich. Okazato sig, ze
pomystowos$¢  europejskich  przedsigbiorcoéw  przerosta mozliwosci  przewidywania
wspolnotowych legislatorow, gdyz wigkszos$¢ z tych firm to tzw. ,,shelf companies”, a wigc
przedsigbiorstwa bez pracownikéw. Udokumentowano jak dotychczas jedynie 8 przypadkow,
kiedy zawarte zostaly stosowne porozumienia z ponadnarodowym przedstawicielstwem
zatlogi. W$rdd tych firm jest m.in. znany takze 1 w Polsce duzy holding budowlany Strabag,
ktérego wiasciciele probowali poczatkowo unikna¢ formalnych negocjacji z pracownikami
jednak musieli zmieni¢ swoje podejscie na skutek skoordynowanego nacisku europejskich
zwiazkoéw zawodowych.

Zaawansowany jest proces negocjacji w korporacjach finansowych takich jak Allianz
czy Nordea. Jest to o tyle ciekawe, ze w negocjacjach tych biora udziat takze przedstawiciele
polskich pracownikow. Wiadomo, ze przygotowania do przeksztalcenia si¢ w spoOiki
europejskie prowadzone byly takze m.in. w koncernach Suez, EADS, Daimler Chrysler oraz
Arcelor. Wydaje si¢, ze zainteresowanie ze strony przedsigbiorcow tworzeniem spotek
europejskich jest uzaleznione od rozstrzygnigcia watpliwosci podatkowych, zwiazanych z ich
dziatalno$cia 1 zaktadaniem. Jest to tym bardziej istotne, ze do kwestii tych nie ustosunkowuje
si¢ unijne rozporzadzenie ws. Statutu SE.

Najciekawszy w kontek$cie naszych rozwazan jest fakt, ze spodtka europejska to
wlasciwie jeden transgraniczny zaklad pracy. W odniesieniu do SE, bgdacych bytami
realnymi pojawia si¢ zatem pytanie o to, jakie sa mozliwo$ci integracji reprezentacji
pracowniczej wykraczajacej poza zwykte procedury informacji i konsultacji. Przyktadem na
to, ze integracja ta moze postgpowac bardzo gteboko jest koncern Nordea, gdzie finalizowana
jest bardzo skomplikowana operacja tworzenia jednolitej reprezentacji zwiazkow
zawodowych, majacej wszelkie atrybuty czego$ w rodzaju europejskiej zakladowe;j
organizacji zwiazkowej. Oczywiscie -jak na razie -z pominigciem uprawnien do prowadzenia



rokowan placowych. Wydaje si¢ jednak, ze prowadzenie skoordynowanych negocjacji
wewnatrz spotek europejskich to tylko kwestia czasu. Bardzo silna i precyzyjna definicja
konsultacji w dyrektywie o SE wrecz zacheca do podejmowania takich inicjatyw.

Rokowania zbiorowe przekraczaja granice

A tymczasem od postawienia kwestii ponadgranicznych rokowan zbiorowych jak si¢
wydaje, nie ma odwrotu. Postgpujaca od potowy lat 90-tych europeizacja zbiorowych
stosunkOw pracy na obszarze UE przejawia si¢ zarowno w przyjmowaniu kolejnych dyrektyw
ustalajacych standardy na poziomie firmy (ERZ, Spoétka Europejska, Spotdzielnia Europejska,
itp.), jak tez w jakoSciowym rozwoju dialogu europejskiego. Autonomiczne negocjacje
europejskich partnerow spotecznych prowadzone na podstawie art. 138 Traktatu Wspolnot
Europejskich skutkowaty konkretnymi porozumieniami poczatkowo przeksztalcanymi w
dyrektywy (praca na czas okreSlony, praca w niepelnym wymiarze, urlopy rodzicielskie),
p6zniej wdrazanymi samodzielnie (telepraca, przeciwdziatanie stresowi w pracy). Rowniez na
poziomie branzowym zaczgta rozwijaé si¢ wspotpraca partnerow spotecznych. Przyjmowano
wspolne zalecenia, ramy dzialan w szczegdlnych kwestiach, takich jak bhp, czy czas pracy. A
takze negocjowano umowy branzowe. Wydarzeniem ostatnich miesigcy jest podpisane przez
EMF i EMCEF europejskie autonomiczne porozumienie ws. bezpieczenstwa i ochrony
pracownikow narazonych na kontakt z krzemionka krystaliczng (NEPSI). Konstytuuja si¢
kolejne wspdlnotowe komitety dialogu sektorowego.

Podobne procesy miaty miejsce takze wewnatrz korporacji ponadnarodowych. Dialog
z przedstawicielstwami pracownikow rozpoczat si¢ w drugiej potowie lat 80-tych od tzw.
wspOlnych tekstow. Nastgpnie zaczat ewoluowaé¢ w strong ukierunkowanych tematycznie
porozumien. Dotyczyly one poczatkowo takich zagadnien jak zasady bhp, rownos$¢ pfei,
ochrona danych, czy spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsigbiorstw (CSR). Od roku 2000 w
centrum zainteresowania zwigzkow zawodowych znalazla sig restrukturyzacja i jej spoteczne
implikacje. Wigkszo$¢ korporacji z reguly nie wlaczala przedstawicielstw pracowniczych w
planowanie swoich zamierzen, totez tres¢ podpisywanych porozumien bardziej odnosita si¢
do reagowania na zachodzace zmiany niz do ich przewidywania i ksztaltowania. Nierzadko
do negocjacji dochodzito dopiero pod wptywem europejskich akcji protestacyjnych, tak jak w
przypadku koncernu Ford w 2004 r. Istotne jest jednak, ze zawarto$¢ porozumien ramowych
ulegata uszczegdtowianiu. Coraz czgsciej pojawiaty si¢ tam odniesienia do ptac 1 czasu pracy.
Miato to niewatpliwy zwiazek z tym, ze korporacje ponadnarodowe na szeroka skalg zaczgty
stosowa¢ benchmarking i rozpowszechnianie w swoich filiach tzw. dobrych praktyk w
obszarze systemow produkcji i polityki zatrudniania. Powodowalo to, ze zwiazki zawodowe
szty w §lady pracodawcow, probujac koordynowac wiasne dzialania negocjacyjne i przenosic¢
niektore ich elementy na poziom europejski. Wiazato si¢ to takze z pojawieniem si¢
dogodnego instrumentu wspolpracy jak ERZ.

Z poczatkiem XXI w. stalo si¢ jasne, ze otwarcie rynkéw, mobilno$¢ czynnikdéw
produkcji 1 rosnaca liczba firm operujacych w skali miedzynarodowej, trwale wptywaja na
ograniczenie zdolno$ci partnerow spolecznych do prowadzenia dialogu spolecznego w
tradycyjnej, czysto wewnatrz-krajowej formie. O rosnacym znaczeniu wymiaru
ponadgranicznego S$wiadczy fakt, ze z 95 migdzynarodowych porozumien ramowych
odnotowanych do 2006 r., ponad 2/3 zostalo zawartych w ciagu ostatnich 5 lat.

Trend ten zostal zauwazony przez Komisj¢ Europejska. W Agendzie Spotecznej
ogltoszonej w 2005 r. (COM 2005/33), okreslajacej priorytety zwiazane z nowym
zdefiniowaniem celéw Strategii Lizbonskiej, sporo miejsca poswigcono instrumentom
majacym pomdéc w budowie prawdziwego europejskiego rynku pracy. Za jeden z nich



uznano stworzenie fakultatywnych ram prawnych dla ponadnarodowych negocjacji
zbiorowych na poziomie przedsigbiorstw.

Na wiosng 2006 r. $wiatto dzienne ujrzat, przygotowany na zlecenie Komisji, raport
miedzynarodowej grupy niezaleznych ekspertow pod kierownictwem profesora Edoardo
Alesa, w ktorym odniesiono si¢ do istniejacych unijnych narzedzi dialogu transgranicznego,
oceniono ich skuteczno$¢ oraz przedstawiono propozycje ich rozwinigcia. Jak ponad wszelka
watpliwo$¢ ustalili autorzy raportu, Unia nie dysponuje prawnymi instrumentami
regulujacymi ponadgraniczne rokowania zbiorowe. Z tego tez wzgledu charakter zawieranych
w tym obszarze porozumien budzi wiele kontrowersji. Zwlaszcza, jesli chodzi o ich skuteczne
wdrazanie na poziomie krajowym oraz trwato$¢ w sytuacji zmian wtascicielskich.

Raport Alesa konstatuje takze, ze taka sytuacja prowadzi do =zaburzen w
funkcjonowaniu wspolnotowego rynku pracy. Nalezy zatem stworzy¢ unijne ramy prawne
dotyczace: procedury negocjacji, okreslenia stron upowaznionych do rokowan, oraz
zapewnienia wigzacych skutkéw prawnych zawieranych porozumien. O tym, jak istotna jest
ta ostatnia kwestia moze $wiadczy¢ przyktad europejskiego koncernu stalowego Arcelor,
znanego z rozwinigtych praktyk dialogu ponadnarodowego. Przyszlo$¢ 1 stosowanie
zawartych w ramach tego dialogu porozumien (dotyczacych partycypacji finansowe;j,
europejskich ram restrukturyzacji, europejskich norm bhp oraz CSR ) napotykaja na wiele
znakdw zapytania, w zwiazku z przejeciem kontroli nad koncernem przez inna
migdzynarodowa korporacje Mittal Steel, charakteryzujaca si¢ inna kultura dialogu.

We whnioskach z raportu pada propozycja przyjecia stosownej dyrektywy, regulujacej
kwestie rokowan ponadgranicznych na réznych ptaszczyznach, w tym zwlaszcza na poziomie
firm ponadnarodowych. Tutaj, jezeli chodzi o strony rokowan, tworcy raportu proponuja by
po stronie pracownikéw byly to europejskie federacje branzowe, rowniez 1 wtedy, gdy
negocjacje dotyczylyby konkretnych korporacji, w ktorych istnieja ERZ. Te ostatnie miatyby
uprawnienia do inicjatywy negocjacyjnej ale samodzielnie nie moglyby prowadzi¢ rokowan
majacych ponadgraniczne skutki prawne.

Czy ERZ moga prowadzi¢ sformalizowane rokowania zbiorowe i dlaczego nie?

Pytanie o miejsce ERZ w procesie rokowan jest zasadne. Sa to, jak dotad, jedyne
(poza SE) prawnie umocowane reprezentacje pracownicze o wymiarze ponadnarodowym.
Dlatego tez nie jest niczym dziwnym, ze europejskie rady zakladowe uczestniczyly w
procesie negocjacji 2/3 z dotychczas zawartych migdzynarodowych porozumien ramowych,
przy czym w potowie z nich byly samodzielnymi stronami.

Mimo niewatpliwych dokonan jakie niektore ERZ osiagnglo na polu negocjacji
(zwlaszcza restrukturyzacyjnych) w swoich firmach, nie wydaje si¢ jednak, by mozna byto
uzna¢ ich reprezentatywno$¢ do prowadzenia formalnych rokowan zbiorowych.

Wynika to po pierwsze z obecnego utomnego ksztattu dyrektywy o ERZ. Potrzeba jej
modernizacji jest oczywista i to nie tylko dla zainteresowanych przedstawicieli pracownikow.
Swiadczy o tym chociazby fakt, Ze podczas debaty na ten temat na forum Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego, strona zwiazkowa zostala zdecydowanie wsparta przez
organizacje pozarzadowe, co nie jest reguta. Stanowczy opdr Srodowiska pracodawcow,
wyrazony rowniez na tym forum, nie wrozy jednak niczego dobrego, jezeli chodzi o
mozliwos¢ powaznych jakosciowych zmian w tresci dyrektywy. Zwlaszcza dotyczy to sprawy
kluczowej, jaka stanowi zagwarantowanie wtasciwej pozycji zwiazkom zawodowym.

Po drugie, ERZ jezeli juz rozwijaja swoj potencjat (co nie jest tak oczywiste), to wyraznie
ewoluuja w kierunku pracowniczego odzwierciedlenia wewngtrznych praktyk dialogu danej
korporacji, opartych na jej korzeniach kulturowych. Trudno byloby takim cialom narzucaé
sformalizowane ramy rokowan, wynikajace z przepisow wspdlnotowych. Nalezy takze dazy¢



do wuniknigcia chaosu, ktory bylby nieunikniony w sytuacji przyznania uprawnien
negocjacyjnych zbyt wielu podmiotom. Jak uczy doswiadczenie, zawsze przegrywaja na tym
pracownicy. I wreszcie, z procedura negocjacji powinny si¢ taczy¢ europejskie uprawnienia
do strajku, a tego narzedzia na pewno nie powinno si¢ przekazywaé w rece pozazwiazkowego
ciata przedstawicielskiego, nawet najbardziej kompetentnego w swoich dziataniach.
Wskazane jest zatem, by prawo do rokowan zbiorowych pozostawi¢ wspdlnej reprezentacji
zwiazkowej, tworzonej w oparciu o wilasciwe europejskie federacje branzowe, ktore .,z
urzedu” posiadalyby mandat negocjacyjny. O tym, ze praktyczne wylonienie takiej
reprezentacji juz obecnie jest mozliwe $wiadczy, przywotywany juz tutaj przyktad
zwiazkowego przedstawicielstwa w koncernie Nordea. Wyraznie zreszta wida¢, ze to spotki
europejskie, jesli tylko dynamika ich tworzenia si¢ zwigkszy, beda ,,poligonami
doswiadczalnymi” pierwszych prob rokowan.

ERZ natomiast, powinny stuzy¢ budowaniu wzajemnych wigzi zaufania i wspolpracy
wsrod miedzynarodowej reprezentacji pracowniczej. Ich zadaniem jest stworzenie
efektywnych kanatow komunikacji wewnatrz firmy: pionowych (z pracodawca) oraz
poziomych (migdzy zaangazowanymi zwigzkami zawodowymi). Natomiast w miar¢ rozwoju
powinny szuka¢ priorytetow swojego dziatania w takich obszarach, jak pilnowanie
przestrzegania jednolitych standardow, m.in. bhp oraz organizacji pracy, uczestnictwo we
wdrazaniu efektywnych systemow szkolen zawodowych na poziomie europejskim
(szczegolnie istotne w kontek$cie wymienianej juz Strategii Lizbonskiej), a takze aktywnym
monitorowanie proceséw restrukturyzacyjnych firmy.Wiedza nabyta przez ERZ w procesie
informowania i konsultowania pozwala¢ powinna na inicjowanie w okreslonych przypadkach
procesu negocjacyjnego. Nie jest to marginalizacja znaczenia rad. Wrgcz przeciwnie. Proces
ponadgranicznych rokowan zbiorowych wymaga podziatu obowiazkéw. Bez autentycznej,
sprawnie dziatajacej reprezentacji pracowniczej wewnatrz korporacji, nie jest mozliwe
prowadzenie skutecznych rokowan przez zwiazki zawodowe.

Wydaje sig, ze opcja taka zostanie przyjeta przez Europejska Konfederacje Zwiazkow
Zawodowych, ktoéra po poczatkowym okresie wahania przygotowuje si¢ do zajgcia
stanowiska wobec inicjatywy Komisji. Jest to wazny moment. Jezeli w procesie
nieuchronnych zmian chce si¢ zachowac europejski model spoteczny, trzeba staraé sig, aby
jednolitemu rynkowi w obszarze ekonomicznym towarzyszyl jednolity rynek w dziedzinie
stosunkdéw pracy. Sprostanie wyzwaniu, jakie stanowia ponadgraniczne rokowania zbiorowe
bedzie mialo zatem zasadnicze znaczenie dla przysziosci europejskiego ruchu zwiazkowego.
Natomiast o roli i miejscu europejskich rad zaktadowych w tym procesie zadecyduje ich
zdolnos$¢ do integracji reprezentacji pracowniczej w przedsigbiorstwach ponadnarodowych.
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