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Sekretariat Metalowcow NSZZ ,Solidarno$¢” zgodnie ze swojg strategia aktywnie wtacza sie
w budowanie ponadnarodowej solidarnosci europejskich zwigzkdw zawodowych. Stuzg temu
projekty realizowane przy wykorzystaniu funduszy unijnych, w szczegdlnosci finansowane z
bezposrednich linii budzetowych Komisji Europejskiej.

Po odbywajgcym sie w latach 2005/2006 projekcie ,Nieodkryty potencjat Europejskich Rad
Zaktadowych - VS/2005/0605” przyszta kolej na wykorzystanie zdobytej wiedzy i
doswiadczen.

Kolejnym, zrealizowanym przez Sekretariat Metalowcow NSZZ ,Solidarnos¢”, programem
jest ,,Wykorzystanie potencjatu Europejskich Rad Zaktadowych i Rad Pracownikéw w obliczu
restrukturyzacji i globalizacji w sektorze metalowym - VS/2007/0298”. Jego finatem byta
konferencja zorganizowana w Krakowie w dniu 7 marca br., z ktérej materiaty Panstwo
otrzymujecie. Projekt byt zrealizowany w oparciu o przygotowany przez Europejska
Federacje Metalowcéw podrecznik ,Jak radzi¢ sobie z restrukturyzacja przedsiebiorstw
ponadnarodowych” oraz doswiadczenia zdobyte przez cztonkdéw ERZ i naszych ekspertow w
trakcie praktycznego rozwigzywania problemoéow we wtasnych przedsiebiorstwach.

Dodatkowym elementem byfto uwzglednienie nowopowstatych rad pracownikéw, ktérych
racja funkcjonowania przez dtugi czas budzita watpliwosci wsrdd zwigzkowcdw.

Dotychczasowe opinie na temat realizacji projektu zebrane wsréd uczestnikow pozwalajg
sgdzi¢, ze program ten zostat dobrze przyjety i istnieje zapotrzebowanie na jego kontynuacje.
Postaramy sie temu sprostac.

Przy realizacji projektu zaangazowani byli Maria Zytko — Administrator projektu, Karol Nosal
— sekretariat projektu, Beata Kocerba — ksiegowa, Barbara Piotrowska, Dorota Miktos,
Krzysztof Hus — szkoleniowiec, Stawomir Adamczyk i Andrzej Matla — eksperci zewnetrzni
oraz dr Stephane Portet — S. Partner, Barbara Surdykowska, Robert Szewczyk, Mirostaw
Rzezniczek, Stefan Przybyszewski, Maria Varasimaviciene — LMPU Litwa, Josef Balica — OZ
Kovo Stowacja, prof. Juliusz Gardawski, Fundacja F. Eberta, Erik Andersson — IF Metall
Szwecja, Peter Scherrer — sekretarz generalny EMF. Wszystkim im chciatbym serdecznie
podziekowac za wspotprace.

Adam Ditmer

Przewodniczacy Rady Sekretariatu Metalowcéw NSZZ ,Solidarnos¢”
Manager Projektu

Katowice, 5.05.2008



d#, 3,4
# $ e 'O

I3 A 73"t "t )Y D) $ 31 S HIT <# O L#3
9% &1$ <#

1. Europejski model spoteczny
Europejski model spoteczny (EMS) jest zasadniczym wyrdznikiem powojennego rozwoju
gospodarczo-spotecznego krajéw europejskiego kregu cywilizacyjnego. Od pewnego czasu
utozsamiany jest wprost z dorobkiem socjalnym Wspdlnoty Europejskiej. Nie jest to wbrew
obiegowym opiniom konkretny zestaw przepiséw i regut obowigzujgcych kazde panstwo
cztonkowskie. Sg to raczej pewne pryncypia, ktére towarzyszg postepujgcemu procesowi

integracji UE.

Europejski model spoteczny charakteryzujg trzy podstawowe zasady'. Pierwsza z nich
stanowi przywigzanie do zasady sprawiedliwosci spotecznej i przeciwdziatania wykluczeniu.
Po drugie, uznanie ze ta zasada moze przyczyniaé¢ sie do ekonomicznej efektywnosci i
postepu, poniewaz polityka socjalna jest jednym z kluczowych czynnikdw promowania zmian
dostosowawczych w gospodarce. Nie ma zasadniczej sprzeczno$ci miedzy konkurencyjnoscia
gospodarczg a spdjnoscig spoteczng. Trzecig charakterystyczng cechg EMS jest wysoki
stopienn zorganizowania interesow i wszechstronnych rokowan pomiedzy witadzami
panstwowymi i partnerami spotecznymi, dotyczgcych polityki gospodarczej i socjalnej.
Zbiorowe stosunki pracy w Europie, w poréwnaniu np. z USA, sg bardziej ustabilizowane.
Partnerstwo spoteczne wzbogacone o ,,czynnik zaufania” stanowi zasadniczy czynnik polityki

rozwigzywania problemoéw spotecznych.

Rada Europejska podczas swojego spotkania w Barcelonie w 2002 r. wskazata, ze europejski
model spoteczny opiera sie na wydajnej gospodarce, wysokim poziomie opieki socjalnej oraz
edukacji i dialogu spotecznym.

Rozwigzania wypracowane na poziomie narodowym nie sg jednolite. Stanowig mieszanki
wartosci i aspiracji, roznigce sie miedzy sobg forma i stopniem realizacji w zaleznosci od

specyfiki danego kraju. S3 one jednak wszystkie zakorzenione w koncepcji ¥

! Hemerijck A., The Self-Transformation of the European Social Model(s), 2002,
http://www.fes.de/ipg/ONLINE4_2002/ARTHEMERIJCK.PDF



Najwazniejsze cechy wspdlne to: rozwiniety interwencjonizm panstwa czego miarg jest
poziom udziatu podatkéw w PKB, silny system opiekuniczy oraz ograniczanie lub
powstrzymywanie nieréwnosci na pfaszczyznie ekonomicznej 2, Wazna rola przypada tu
partnerom spotecznym.

To witasnie europejski model spoteczny przyczynit sie do odbudowy i bezkonfliktowego
rozwoju panstw Europy Zachodniej po Il wojnie swiatowej. Obecnie stanowi on podstawe do

dziatan w ramach europejskiego dialogu spotecznego.

2. Globalizacja

Zagrozeniem dla stabilnosci opisanego powyzej modelu, staty sie skutki procesu globalizacji.
Czasami méwi sie, ze globalizacja towarzyszy ludzkosci od samego jej zarania — poczynajac
od rozwoju transportu dtugodystansowego i odkryé geograficznych. Jest zatem procesem
ciggtym, ktéry w niektérych okresach wytraca swoj impet lub nawet sie wycofuje — tylko
jednak na pewien czas.

Nawet jezeli uzna¢ te teze za stuszng to skala i tempo zmian nakazujg wyraine
wyodrebnienie jako bezprecedensowego, zjawiska ktorego doswiadczamy w ostatnich
kilkudziesieciu latach. Rdézne sg jego oblicza i definicje. Wedtug najbardziej uproszczone;j,
globalizacja jest to tworzenie gospodarki Swiatowej, czyli mozliwosci swobodnego przeptywu
produktow oraz czynnikdw produkcji pomiedzy wszystkimi krajami $wiata. Cechy
charakterystyczne to: integracja rynkow produkcji, zwiekszanie sie miedzynarodowej
wspotzaleznosci oraz przyspieszanie przeptywu informacji i towardw, co ma bezposredni
zwigzek z postepem naukowym, organizacyjnym i technicznym.

Sygnaty nadchodzacych zmian pojawity sie juz pod koniec lat 60-tych ubiegtego wieku wraz z
postepujgcym procesem dekolonizacji oraz zaczynajacg sie rewolucjg technologiczng. Za
symboliczny poczatek globalizacji uzna¢ mozna date 15 sierpnia 1971 r., kiedy zawieszenie
przez USA nieograniczonej wymienialnosci dolara na ztoto zainicjowato rozpad tzw. systemu
z Bretton Woods, zapewniajgcego przez ponad ¢wieré wieku stabilnos¢ i przewidywalnosé
gospodarki swiatowej. Rozwdj wypadkdéw przypieczetowany zostat przez kryzys naftowy,
kiedy w krétkim okresie ceny tego podstawowego surowca energetycznego wzrosty o 600%.

Odtad zmiany staty sie integralng czescig rzeczywistosci spoteczno-gospodarczej krajow

% Giddens A., The World Does not Owe us a Living! The Future of the European Social Model, ,,Progressive
Politics” 2005, vol. 4.3



Swiata. Rynki Swiatowe zaczety otwierac sie w sposéb niekontrolowany. W ciggu ostatnich
30 lat XX wieku wartos¢ sSwiatowego eksportu towardw i ustug wzrosta ponad 25 razy a
bezposrednich inwestycji zagranicznych (BIZ) -50 razy’.

Okretami flagowymi proceséw globalizacyjnych staty sie w powszechnym odczuciu
korporacje ponadnarodowe. Nic w tym dziwnego. Wraz z otwieraniem sie rynkow ilos¢
podmiotéw gospodarczych operujgcych w skali ponadgranicznej zwiekszata sie lawinowo.
Gdy jeszcze w 1990 r. byto ich 3 tys., to juz w 2003 r. ponad 63 tys. korporacji wraz z 800
tysieczna rzesza spotek corek dostarczato % $wiatowej produkcji przemystowej®. O ich
potencjale Swiadczy fakt, Zze w gronie stu najwiekszych swiatowych podmiotow
gospodarczych, wliczajgc w to takze panstwa, znajdujg sie 53 korporacje ponadnarodowe. To
wtasnie one maja decydujgcy wptyw na dynamike i specyfike proceséw gospodarczych, gdyz
globalnie wypracowywane strategie sg pieczotowicie realizowane na poziomie lokalnym,
wptywajgc przez to na zachowania innych, mniejszych graczy na rynkach krajowych. Obecnie
przychody 200 najwiekszych firm swiatowych generujg 28% Swiatowego PKB, cho¢ firmy te
zatrudniaja tylko 1% $wiatowej sity roboczej’. Juz to zestawienie powinno by¢ dzwonkiem
alarmowym.

Globalizacja przez wiele sSrodowisk liberalnych byta przedstawiana jako panaceum na
bolaczki $wiata lub jako proces nieunikniony, ktéry jednak stanowi ostatecznie gre o sumie
niezerowej. Okazato sie jednak, ze jest to wizja nie do konca prawdziwa.

To m.in., nie poddajgca sie jakimkolwiek mechanizmom kontrolnym adekwatnym do skali ich
dziatalnosci, aktywnos$¢ korporacji ponadnarodowych wptywa na zmiane postrzegania
zjawiska globalizacji wraz z ujawnianiem jego dos¢ ponurych konsekwencji. Bardzo
przywigzany do tej idei publicysta ekonomiczny Thomas L. Friedman przyznaje otwarcie, ze
im bardziej rynek jest zglobalizowany tym wieksza na nim wystepuje nieréwnos¢ spoteczna
oraz kontrast miedzy bardzo bogatymi a bardzo biednymi6.

Zdaniem krytycznych analitykdw tego zjawiska, takich jak John R. Saul, globalizacja
firmowana przez korporacje tak naprawde obniza mozliwy do osiggniecia poziom wzrostu

gospodarczego oraz przyczynia sie do ograniczenia wolnego rynku.7 Twierdza oni wprost:

3 Rybinski K., Globalizacja a rynki finansowe, www.nbp.pl/publikacje/wyklady/rybinski_200406.pdf
*Bruner H., Gabel M., Globalinc. An Atlas of The Multinational Corporation, 2003

> http://www.dziennik.pl/dziennik/europa/article47296/Globalizacja_dobiegla_konca.html

® Friedman T. L., Lexus i drzewo oliwne Zrozumie¢ globalizacje, 2001

7 Saul J. R., The collapse of globalism and the reinvention of the world, 2006



globalizm to wiara w jedng idee, ktdra wyklucza alternatywne punkty widzenia a gtownym
ztudzeniem jest tutaj pomyst, ze wytgcznie ekonomia moze by¢ motorem cywilizacji.

Kolejnym problemem jest to, iz w rezultacie globalizacji do$¢ powszechne stato
przeswiadczenie, ze spekulacja jest rownie realng formag aktywnosci ekonomicznej co
przemyst, a pienigdz takze sam w sobie stanowi towar. Takie podejscie spowodowato rozkwit
kapitatu spekulacyjnego generujgcego ,pusty pienigdz”, kapitatu nomadycznego
przemieszczajacego sie btyskawicznie z jednego konca sSwiata na drugi, funduszy
hedgingowych. Na $wiecie codziennie pojawia sie w transakcjach ponad 1 bilion USD. Jest to
gora banknotow 20-krotnie wyzsza od Mt Everest®. Nalezy jednak pamietaé, ze ponad 80%
pieniedzy, bedgcych obecnie w obrocie w Swiatowej gospodarce, nie generuje miejsc pracy,
nie przyczynia sie do inwestycji czy rozwoju przedsiebiorstw. Zatem uprawnione wydaje sie
stwierdzenie, ze w odniesieniu do srodowiska pracy mechanizmy globalizacji coraz czesciej
polegajg na wypieraniu wyzszych standardow przez nizsze, w celu generowania jak

najwiekszej stopy zwrotu, w jak najszybszym czasie.

3. Restrukturyzacja we Wspodlnocie Europejskiej

W latach 70-tych ubiegtego wieku swiadomos¢ ciemnych stron globalizacji nie byta jeszcze
powszechna. Ale realizowanie globalnych strategii korporacji ponadnarodowych od samego
poczatku stanowito wyzwanie dla stabilnosci europejskiego modelu spotecznego.
Przetaczajaca sie przez kraje Wspodlnoty fala fuzji i przeje¢ byta poczatkowo uwazana za
zjawisko przejsciowe. Rychto jednak sie okazato, ze byt to zwiastun wejscia gospodarki
europejskiej w faze permanentnej restrukturyzacji. O ile istniaty mechanizmy, wynikajgce ze
wspodlnej polityki konkurencji, ktére pozwalaty na kontrolowanie ekonomicznych aspektéw
tego procesu, to okazato sie, ze konieczne jest stworzenie wspdlnotowych instrumentéw
zapobiegania skutkom spotecznym dziatan restrukturyzacyjnych, jakie zmuszone byty
podejmowac przedsiebiorstwa europejskie w obliczu rosnacej konkurencyjnosci gospodarek
amerykanskiej i azjatyckich. Wypracowano wtedy w latach 1975-80 tzw. dyrektywy
restrukturyzacyjne dotyczgce zasad ochrony praw pracownikéw w przypadku zwolnien
grupowych, transferu przedsiebiorstwa oraz jego upadtosci. Podjeto badania nad

mozliwoscig zintegrowania reprezentacji pracowniczej w korporacjach ponadnarodowych

8 Giddens A., Runaway World, How Globalisation is Reshaping Our Lives, 2002



(przyszte ERZ). A takze zintensyfikowano rozwaj socjalnego filaru integracji europejskiej jako
odpowiedZ na wyzwania zewnetrzne. Tak wiec paradoksalnie pierwsza fala globalizacji
docierajgca do Europy stanowita swego rodzaju impuls do rozwoju europejskiego modelu

spotecznego poprzez upowszechnianie standardow socjalnych na poziomie wspdlnotowym.

Mimo stworzenia mechanizmdw wzmacniajgcych pozycje pracownikdéw, natezenie procesow
restrukturyzacyjnych nie ulegato ostabieniu. Wrecz przeciwnie rozprzestrzeniaty sie na nowe
obszary. Wigzato sie to w sposdb oczywisty z przyspieszaniem proceséw globalizacyjnych.
Komisja Europejska, robigc dobrg mine do ztej gry, uznata ostatecznie restrukturyzacje za
proces generalnie pozytywny, stanowiacy koto napedowe dynamiki gospodarczej i w
zasadzie niezbedny dla przetrwania i rozwoju przedsiebiorstw. Ten optymizm byt
uzasadniony wynikami badan, z ktérych wynikato, ze w Europie wcigz tworzone sg nowe
miejsca pracyg. W latach 1970-2002 byto to 30 mIn netto. Miat jednak miejsce staty
przeptyw sity roboczej z przemystu i rolnictwa do sektora ustug. Na dodatek badania Komisji
stwierdzity bardzo silne zjawisko oscylacji miejsc pracy. Codziennie w Europie powstaje ich,
ale takze i znika, od 5 do 15 tys. w kazdym z panstw cztonkowskich. Proces zmian powoduje
wiec kosztowne skutki, w pierwszej kolejnosci dla mniej zaradnych pracownikéw oraz
spotecznosci lokalnych.

Aby moc catosciowo analizowa¢ zachodzgce zjawiska, w Unii Europejskiej prowadzone sg
regularne badania biezgcej sytuacji w przedsiebiorstwach. Z danych zebranych przez
Europejskie Centrum Monitorowania Zmian Przemystowych (EMCC) wynika, ze w latach
2005-6 zgtoszonych zostato ponad 3,5 tys. przypadkéow planowanej restrukturyzacjim.
Pamieta¢ nalezy, ze zdaniem Komisji Europejskiej restrukturyzacja oznacza ,dziatanie
podejmowane na poziomie firmy skutkujgce trwatym przeksztatceniem tkanki produkcyjnej

pod wptywem réznych czynnikéw”*

. Tak wiec zmiany wielkosci zatrudnienia mogg miec
miejsce zaréwno ,w goére” jak i ,w doét”. W przypadku danych zebranych przez EMCC wynik
jest ujemny — fgcznie ok. 200 tys. miejsc pracy miato znikng¢é w wyniku dziatan
restrukturyzacyjnych. Wazna jest jednak analiza rozktadu geograficznego omawianych

przypadkéw. Ot6z wynika z niej, ze w wyniku restrukturyzacji zaczyna ksztattowac sie nowy

° Komunikat Komisji - Restrukturyzacje i zatrudnienie. Antycypacja i towarzyszenie restrukturyzacjom na rzecz
poprawy zatrudnienia: rola Unii Europejskiej /COM/2005/0120 koricowy/

% za: E. Voss, Restructuring in Europe: Facts, Figures and Trends, wmp-consult

" Komunikat Komisji..., op. cit.



podziat pracy wewnatrz poszerzonej UE. Znacznie mniej miejsc pracy jest likwidowanych i
znacznie wiecej tworzonych w krajach ,,nowej” Unii (UE-12), niz w krajach UE-15.

W sposéb szczegdlny widaé to na przykfadzie europejskiego przemystu samochodowego. Z
badarn EMCC wynika, ze w latach 2005-6 planowano w tym sektorze utworzy¢ tyle samo
miejsc pracy, co zlikwidowaé. Z tym, ze 80% z nich miato powsta¢ w nowych krajach UE.

Tym samym nastepuje przemieszczanie miejsc pracy z krajéw o rozwinietej tradycji dialogu
na poziomie firmy, silnych strukturach rokowan zbiorowych oraz wysokich standardach
socjalnych, do krajéw, w ktorych tworzenie takich ram jest dopiero w fazie inicjalnej. Stanowi

to niewatpliwie wyzwanie dla stabilnosci europejskiego modelu spotecznego.

4. Europejska strategia zwigzkéw zawodowych

Nalezy jasno stwierdzié, ze nie tylko sama globalizacja stanowi przyczyne restrukturyzacji
przedsiebiorstw unijnych. Wyzwania demograficzne, wynikajgce ze starzenia sie
spoteczenstw europejskich, wymuszajg szukanie rozwigzan pozwalajgcych, w dtuzszej
perspektywie, na optymalne wykorzystanie malejgcego potencjatu sity roboczej. Stad tez
pojawianie sie takich koncepcji jak + , majacych zapewni¢ zgodng z europejskim
modelem spotecznym transformacje rynku pracy siegajgcg swoimi skutkami takze do
whnetrza poszczegolnych przedsiebiorstw.

Z punktu widzenia zwigzkéw zawodowych, konieczne staje sie wypracowanie rozwigzan,
zabezpieczajgcych interesy europejskich  pracownikéw na wszelkich poziomach
podlegajgcych zmianom. Osiggng¢ to mozna tylko poprzez zapewnienie spotecznie
akceptowalnych ram dla procesdow restrukturyzacyjnych oraz koordynacje dziatan

europejskiej reprezentacji zwigzkowej.

Jezeli chodzi o ten pierwszy aspekt nalezy wymieni¢ istotny dokument, jakim sg wspdlne
zalecenia europejskich partneréw spotecznych dotyczace zarzadzania spotecznymi skutkami
zmian.”>  Wskazuje sie tam na wage systeméw ,wczesnego ostrzegania” oraz procedur
informacji i konsultacji z pracownikami. Zalecane jest wspieranie na poziomie firmy
rozwijania zdolnosci pracownikéw do ,bycia zatrudnionym” poprzez rozwdj kwalifikacji i

kompetencji. | wreszcie podkresla sie wage odpowiedzialnego zarzadzania restrukturyzacja,

12 “Orientations for reference on managing change and its social consequences”, 2003,
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue



ktore polega¢ ma na uwzglednieniu jej skutkdw terytorialnych oraz analizie wszelkich

rozwigzan moggacych stanowic alternatywe dla ewentualnych zwolnien grupowych.

Dla zwigzkéw zawodowych, zaangazowanych w procesy restrukturyzacji ponadgranicznej,
ktore sg najbardziej ,widowiskowym” objawem bezposrednich skutkéw globalizacji,
szczegolnie wazna jest koordynacja wzajemnych dziatan.

Tego typu restrukturyzacje powodujg zaburzenia w funkcjonowaniu europejskiego modelu
spotecznego. Umiejetnie stymulowane konfliktowanie reprezentacji pracownikéw z
poszczegdlnych krajow moze bowiem doprowadzi¢ do utrzymywania sie nieréwnych
standardow w zaktadach tej samej korporacji lub wrecz obnizenia ich w czesci filii za pomoca
takich instrumentéw nacisku jakie stanowig tzw. koncesjonowane negocjacje w

przedsiebiorstwach przemystowych.

Tutaj zwigzki majg do dyspozycji instrument, ktéry odpowiednio wykorzystywany moze
utatwi¢ procesy wzajemnej wspotpracy i uzgodnien w procesie restrukturyzacji. Sg to
oczywiscie europejskie rady zaktadowe (ERZ). Mimo krytycznych opinii o ich rzeczywistym
wptywie na zarzadzanie zmiana™® prawda jest, ze w tych przypadkach, gdy ERZ stanowia
rzeczywiste fora wspotpracy zwigzkow zawodowych mozliwe staje sie wypracowanie
autentycznych porozumien restrukturyzacyjnych (np. Ford, GM, Schneider Electric).

Wazna jest w tych sytuacjach koordynacyjna rola europejskich federacji branzowych. Za
dokument wzorcowy w tym obszarze stuzyé mogg zasady wypracowane przez Europejska
Federacje Metalowcéw™. Jest to, szczegétowo rozpisany na punkty, katalog postepowania
zwigzkow zawodowych w przypadku pojawienia sie zagrozenia ponadnarodowa
restrukturyzacjg, tak aby zapobiec ,rozgrywaniu” krajowych reprezentacji pracowniczych
przez zarzady korporacji.

Wydaje sie, ze powodzenie tego typu dziatan bedzie miato kluczowe znaczenie dla rozwoju
pozytywnej konwergencji standardéw dialogu spofecznego wewnatrz Unii Europejskiej.
Mozliwe jest bowiem rozprzestrzenianie sie ,dobrych praktyk” restrukturyzacyjnych,
podobnie jak realizowane lokalnie strategie globalnych koncernéw wptywaja na zachowania

mniejszych firm.

B patrz: S. Adamczyk, Rozwdj europejskich rad zaktadowych a zagadnienie ponadgranicznych rokowan
zbiorowych, w: , Nieodkryty potencjat europejskich rad zaktadowych —materiaty z konferencji”, 2006
“ Podrecznik EMF, Jak radzic sobie z restrukturyzacjg przedsiebiorstw ponadnarodowych?, 2007



Niewatpliwie faktem jest, ze ,historyczne” rozszerzenie UE, a wiec przyjecie do niej krajow o
relatywnie niskim poziomie zorganizowania interesow zbiorowych oraz niejasnym i
niestabilnym systemie zabezpieczen socjalnych, spowodowato obawy o losy europejskiego
modelu spotecznego juz wczesniej narazonego na ataki czynnikdw globalizacyjnych.

Prawda jest takze to, ze w nowych demokracjach europejskich, wyfaniajacych sie z
komunizmu, pojawiaty sie préby wybrania ,trzeciej drogi”, a wiec odrzucenia balastu
odpowiedzialnosci spotecznej na rzecz niczym nie ograniczonych sit wolnego rynku. Proces
integracji z UE przyblokowat te ciggoty.

Obecnie europejski model spoteczny stanowi wspdlng wartos¢ rozszerzonej Unii. Jego
utrzymanie i rozwdj jest jak sie wydaje jedng z niewielu szans na ,ucywilizowanie” procesow
globalizacyjnych. Zwigzki zawodowe majg tu swojg wazng role. Bardzo wiele bedzie jednak
zaleze¢ od ich zdolnosci do solidarnego i skutecznego zachowania wobec negatywnych
aspektow globalizacji i restrukturyzacji. Wydaje sie, ze inspiracjg oraz drogowskazem dla
dalszych dziatan w tym wzgledzie moze by¢ nakreslona w Agendzie Spotecznej Komisji
Europejskiej™> perspektywa nadania ram prawnych dla ponadgranicznych rokowari

zbiorowych.

> Komunikat Komisji ws. Agendy Spotecznej, /Com/2005/33/koricowy/
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Do przeprowadzenia badania wykorzystano nastepujgce narzedzia:

- Kwestionariusz dla cztonkéw rad pracownikédw i komisji zaktadowych.
Kwestionariusze zawierajg informacje o 219 firmach, z czego 127 posiada rade
pracownikdw, a w 92 jej brak. 10 pogtebionych analiz przypadkéw— wywiady
przeprowadzone z cztonkami rad pracownikéw i komisji zaktadowych,

- Analize 30 porozumien z pracodawcg,

- Analize danych zebranych przez Ministerstwo Pracy.

IS0 $7 & 913 $ AL 3L, # #1)S$8
Zdaniem >BC przedstawicieli zatogi rady pracownikéw sg przydatne, a jedynie DBC
uwaza je za nieprzydatne.
Jezeli za$ chodzi o cztonkéw rad pracownikéw, to ponad /.C z nich uwaza te ostatnie
za przydatne.
Liczbe przedsiebiorstw (pracodawcow) zatrudniajgcych powyzej 100 oséb szacuje sie
na 17000.
Na dzien 1 marca 2007 r. byto w Polsce 1900 rad pracownikéw i 4040 porozumien
zawartych na podstawie artykutu 24. W styczniu 2008, byto w Polsce 2065 rad
pracownikéw i 4052 porozumien zawartych na podstawie artykutu 24
W ten sposéb jedynie DDC firm zatrudniajgcych powyzej 100 pracownikow ma dzis
rady pracownikow.
W jedynie >-C firm, w ktorych podpisano porozumienie na podstawie artykutu 24
jeszcze przed przyjeciem ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r., funkcjonowat system

informowania i konsultowania pracownikéw.



» System ten w opinii badanych przez nas dziataczy zwigzkowych byt oceniany jako

zadawalajacy przez >.C z nich.

&: 39 #)$"OD< L D)#!' S
» Na 1900 rad pracownikéw / 17000 przedsiebiorstw:
DEF- powstato w wyniku porozumien pomiedzy organizacjami zwigzkowymi
lub w wyniku decyzji jedynej organizacji reprezentatywnej
GD rad wytoniono w wyniku wybordw zorganizowanych w firmach, w ktérych
brak byto porozumien miedzy organizacjami zwigzkowymi

BGE wybrali pracownicy firm, w ktdrych nie ma organizacji zwigzkowych
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B Liczha rad pracownikow powotanych przez zwiazek/zwigzki zawodowy lub wykranych przez
pracownikow sposrod kandydatow przedstawionych orzez zwiazki
Liczbarad pracownikow wybranych przez pracownikow sposrod kandydatéw przedstawionych
przez oracownikow

;38#4E )T ) S 9 #H;, ]
» Do 1 marca 2007 podpisano ich >+E
» W DDE firmach toczyty sie negocjacje.
» Porozumienie zostato podpisane jedynie w B-*>C firm, w ktérych zwigzki zawodowe
wskazaty lub zaproponowaty pod gtosowanie kandydature przedstawicieli zatogi.
» Tam, gdzie nie istnialy reprezentatywne zwigzki zawodowe odsetek ten wynidst

E+/Cl



Ta rdznica procentowa Swiadczy o silnej asymetrii jezeli chodzi o mozliwosci dziatania
na etapie negocjacji.
Pracodawcy sg nie zawsze przychylni negocjacjom, tym bardziej ze w razie braku

porozumienia wytgcznie ustawa reguluje kwestie przekazywania informacji.
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Wsréd firm, ktére objete zostaty badaniem, EBC posiadato podpisane porozumienia;

z czego w /EC przypadkdw zostaty one zaproponowane pracodawcom przez rady
pracownikéw, w 7% przypadkdéw inicjatywa zwigzana z podpisaniem porozumienia
wyszta od pracodawcow.

Jedynie FC firm nie rozpoczeto jeszcze negocjacji dotyczacych tej kwestii.

W 43% grupie firm posiadajgcych porozumienie miedzy radg pracownikéw a
pracodawcy, jedynie G+C rad pracownikdw jest zadowolonych z zawartych
postanowien,

natomiast jedynie -GC z nich moze pochwali¢ sie bardzo satysfakcjonujgcym
porozumieniem. Trudno wiec jest tu méwi¢ o prawdziwym sukcesie w dziedzinie

dialogu spotecznego.

#1789 3# S , &

»

Jedynie >BC rad pracownikéw majgcych porozumienie deklarowato, ze maja w ten
sposéb zapewniony dostep do informacji.

Badanie przeprowadzone wsréd rad pracownikéw dowodzi, J 3#7 89 3# St , &
YT S 31 A S D) TR "I L3 & D) $TORS $TH) =%, 0
W Polsce ta kwestia jest bez watpienia tematem tabu dialogu spotecznego
Analizowane porozumienia potwierdzajg wyniki ptyngce z badania.

8 TI#45 1 O#397 $ &=9# #1;, 1#< $& 78'3 % 3#MH) (!'$ 1970
;7 ) , ale nie precyzuje w ogodle informacji, ktére miatyby byé regularnie
przekazywane pracownikom.

Niemniej jednak niektére porozumienia zawierajg zapisy wykraczajace poza to, co
zawarto w ustawie. Przyktadem moze by¢ powierzenie ekspertom dziatajgcym na

rzecz rad pracownikow takich samych uprawnien, jakimi dysponuje biegty rewident.



Niestety, takie uprawnienia czesto bywajg jedynie czysto formalne i rzadko

przektadajg sie na konkretne dziatania.

Czy rada pracownikéw ma dostep do nastepujacych informacji: Tak Nie
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» W firmach, ktére objeliSmy badaniem GEC z ankietowanych deklarowato, ze nie

spotkato sie z odmowa konsultacji ze strony pracodawcy, jednakze

wykazaty, ze te odpowiedzi miaty ukry¢ czasami fakt, iz takie konsultacje w zasadzie

nie miaty miejsca w danym przedsiebiorstwie.
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W przedsiebiorstwach, ktorych sytuacje obserwowaliSmy od momentu powstania
rady pracownikow, spotkaliSmy sie z licznymi przypadkami odmawiania dostepu do
przystugujacych radzie informacji i do prawa do obowigzkowych konsultacji.
Omawiane przypadki dotyczyty miedzy innymi:

planu restrukturyzacji zatrudnienia

zakupu konkurencyjnego przedsiebiorstwa

zmiany struktury gtéwnych akcjonariuszy

wprowadzenia nowego systemu organizacji pracy

przekazania ksiegowosci zewnetrznej firmie.

K$ $71#) $ 31 $ 3

» E.C rad pracownikéw dysponuje lokalem do swojej dziatalnosci

» BDC posiada komputer

» GEC ma dostep do linii telefonicznej

» W +GC przypadkow, cztonkowie rad pracownikow otrzymujg od pracodawcy
wynagrodzenie za czas pracy w ramach petnionych funkcji na rzecz rady.

» Bardzo niewiele rad pracownikow ma staty budzet na funkcjonowania rady.

» Co prawda zdarzaja sie wyjatkowe sytuacje, jak ma to miejsce w przypadku jednej z
analizowanych rad (sektor finansowy), ktéra ma do dyspozycji roczny budzet w
wysokosci 100 000 PLN, ale zazwyczaj, jesli nawet rada dysponuje statym budzetem
waha sie on w granicach od 1000 PLN do 56 000 PLN, w przypadku rady powotywanej
przez organizacje zwigzkowe.

#3719 ]

» Podstawowym problemem jest odwotywanie sie do pomocy eksperta.

» Jedynie DDC rad pracownikow dysponuje w ramach swojego budzetu Srodkami na
finansowanie ekspertyz.

» +BC rad pracownikéow wystgpito do pracodawcy o sfinansowanie przez niego

ekspertyzy. Jedynie E>C pracodawcow, ktérzy zawarli porozumienia, wyrazito na to
zgode, a w GBC taka pomoc zalezy od kazdorazowej dobrej woli pracodawcy i nie jest

w zaden sposéb formalnie uregulowanal



» Brak regulacji tej kwestii powoduje liczne problemy. Poniewaz decyzje s3
podejmowane wiekszoscig gtoséw, organizacje mniejszo$ciowe mogg by¢ zmuszone
ponosi¢ wydatki na sprawy, na ktére nie majg wptywu. Jest to wazne w przypadku
honorarium eksperta.

» Brak finansowania ekspertyzy przez pracodawce jest jednym z najczesciej
kierowanych zarzutéw wzgledem ustawy przez przedstawicieli zatog.

» FDC wszystkich przedstawicieli zatég uwaza, ze pomoc eksperta jest ,,niezbedna”.

& ") S A 39 SO 3 &HE !, $:7 )

» Zaréwno zwigzkowcy, jak i nie zwigzkowcy uwazajg rady za niezwykle istotne
narzedzie dajgce nowe uprawnienia. Przedstawiciele pracownikow zwracajg gtownie
uwage na potrzebe zmian ustawy, jesli chodzi o:
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» Rady pracownikow zdaja sie by¢ gtéwnie narzedziem zapewniajgcym dostep do

informacji, w wiekszym stopniu niz narzedziem konsultacji czy dialogu spotecznego.
Warto zaznaczy¢, ze wielu przedstawicieli pracownikéw i zwigzkowcdw stwierdza, ze zmienili
zdanie na temat rad pracownikow. Poczgtkowo, zwtaszcza podczas negocjowania ksztattu
ustawy, podzielali oni do$¢ powszechnie bardzo negatywng opinie. Obecnie oceniajg
pozytywnie mozliwosci, ktére daje im rada pracownikow, a krytyke wysuwajg wzgledem

rzeczywistych warunkow realizacji prawa do informacji.
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— Zaktady branzy metalowej o wysokim stopniu uzwigzkowienia ( od kilkuset do
kilku tysiecy pracownikéw)

— W duzym stopniu zaktady z udziatem kapitatu obcego, w tym wysoki udziat
przedsiebiorstw ponadnarodowych

— Liderzy zwigzkowi z NSZZ ,Solidarno$¢” o duzym doswiadczeniu w pracy
zwigzkowej

— Spore doswiadczenie w dialogu na poziomie europejskim (obecnos¢ w ERZ)

#3 "#) ;) <) DHI";1: 3% ,?
— Brak kontaktu z tzw. nieuzwigzkowionymi przedstawicielami zatogi
— Brak opinii strony pracodawcow
— Metoda badawcza:
— Forma wywiadu
— llo$é zaktadow: 11

$ 7)) % T78"%,:38%
A) umocowanie rady
— Czy powotano RP?

— Czy wynegocjowano porozumienia w ramach RP?

— Dlaczego nie powotano RP?

— Dlaczego zawarto porozumienie na mocy Art.24 Ustawy?

— Czy przy najblizszej mozliwej sposobnosci nastgpi zmiana porozumienia Art.24 na
RP?

B) zarzadzanie zmiang

— Zakres, jakos$¢ i sposob udzielanej informacji i konsultaciji.

— Dotychczasowa praktyka dziatania rady w odniesieniu do zarzagdzania zmianami w
przedsiebiorstwie

1 378:#7) #:'8 3% ,
— ARCELOR MITTAL POLAND, Krakow
— FIAT

— BUMAR
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— SKF

— ALSTOM

- GM

- VOLVO

— TDP ( ex Polkolor, Piaseczno)
— HUTA STALOWA WOLA

— PZL MIELEC

— VOLKSWAGEN, POLKOWICE
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Trwajaca modyfikacja polskiego systemu zbiorowych stosunkéw pracy jest faktem,
jednakze przed nami dtugotrwaty proces tworzenia kultury dialogu

Dotarcie do istoty problemu odnoszgcego sie do samej restrukturyzacji trudne z uwagi na
ogolnie sceptyczng lub negatywng ocene faktu istnienia rady pracownikéw ze strony
zwigzkéw zawodowych. &$ 1 1 2
")

Rola rady sprowadza sie do przysporzenia zwigzkowi zawodowemu poszerzonego
obszaru informacji. Zwigzek jako odbiorca informacji dziata czesto na zasadach
ustalonych w okresie poprzedzajagcym pojawienie sie rad. Prawie nikt nie méwi o
konsultacji zadowalajgc sie prawem do informacji.

Wsréd liderow zwigzkowych wystepuje wysoka swiadomosé faktu, ze restrukturyzacja
jest procesem trwajgcym bezustannie i nigdy sie nie konczy. Restrukturyzacja budzi
gtéwnie skojarzenia odnoszace sie do kwestii zatrudnienia, w mniejszym stopniu do
zagadnien organizacji pracy, struktury zarzadzania itp.

W zaktadach, ktorych pracownicy sg zorganizowani, punkt ciezkosci spoczywa ciggle na
kwestii ,,zakotwiczenia rady” w $wiadomosci liderow zwigzkowych, ciggle mamy do
czynienia z koniecznoscig przekonywania sie do rady, z ,,oswojeniem sie z radg”.

Zwigzki zawodowe trwajg w procesie uwaznych obserwacji, skupione na zachowaniu

dotychczasowego stanu posiadania zachowujgc postawe otwartosci. ,3
4 - *05. 1)

Dostep do aktualnej informacji i jej rzeczywista przydatnos$¢ pozostaje w zwigzku z
pozycjg zwigzku zawodowego w zaktadzie. Silny zwigzek wypracowat od dawna Sciezki
docierania do wifasciwych informacji, ma zdolno$¢ przyswajania potrzebnych informacji
(dostep do ekspertéw, uczestnictwo w uprofilowanych szkoleniach), jest postrzegany w
kategoriach partnera przez pracodawce.

Zebrana informacja stuzy zwigzkowi do prowadzenia negocjacji z pracodawcg. W drodze
negocjacji bezposrednio lub posrednio zarzgdzamy zmiang. Tak zatem to zwigzek, a nie
rada zarzadza zmiang. Rada nie ma uprawnien negocjowac czegokolwiek.
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14.
15.

Rada pracownikéw moze wzmocni¢ role zwigzku, jesli ten zechce w petni wykorzystac
ukryty w niej potencjat. Tak wiec hierarchia jest scisle okreslona. Rada moze petnié role
podrzedna, stuzebng wobec zwigzku.

Wptyw rad na procesy restrukturyzacji w zaktadach, w ktdrych nie ma zwigzkow
zawodowych, choéby z uwagi na krotki okres ich istnienia i brak odpowiednich
doswiadczen, jest prawdopodobnie mniejszy niz w zaktadach uzwigzkowionych.
Nalezatoby jednak potwierdzic te teze rzetelnym badaniem.

Kultura wspétdecydowania/wspotzarzadzania przedsiebiorstwem dopiero sie tworzy.
Czesto trafia ona na nasz grunt poprzez przedsiebiorstwa ponadnarodowe, ktdérych
macierzysta firma usadowiona jest w kraju o sporej tradycji dialogu i wspdtzarzadzania
(Niemcy, Skandynawia).

Utatwieniem w adaptacji nowej kultury dialogu jest doswiadczenie wyniesione z praktyki
dialogu na poziomie europejskim, ktérej emanacja jest obecnos¢ w europejskiej radzie
zaktadowe;.

Bacznym obserwatorem praktyki dziatania rad pracownikéw i porozumien sg zapewne
rowniez pracodawcy. Nowy instrument dialogu w pewnym sensie ,,uszczupla” ich wiadze
i nie sg oni sktonni dzieli¢ sie informacjg nie widzac w tym konkretnie wymiernych
korzysci.

Udziat rad pracownikéw w procesie zarzadzania zmiang jest jak na razie znikomy.

Zaktady pracy pozbawione zwigzkowe] reprezentacji pracownikow zyskaty poprzez rade
dostep do informacji. To za mato by realnie wptywac na zarzgdzanie zmiana.
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Wskazujgc na korzenie powstania europejskich rad zaktadowych (dalej ERZ) w
literaturze podkresla sie trzy #rédta®. Po pierwsze wigze sie je z dazeniami europejskich
zwigzkdw zawodowych, aby zjednoczy¢ sie wobec naciskow kapitatu (dazenia te w
przesztosci doprowadzity do powstania w 1919 r. Miedzynarodowej Organizacji Pracy).
Drugie zrodto powotania wigze sie z obawami przed zjawiskiem globalizacji — globalizacji
odczuwanej jako zagrozenie zarédwno przez zwigzki zawodowe ale takze rzady i
spoteczenstwa panstw rozwinietej gospodarki rynkowej (np. niepokoje i obawy zwigzane ze
zjawiskiem delokalizacji przedsiebiorstw do panstw dalekiego wschodu). Trzeci motyw ma
charakter ideologiczny i spoteczny a odnosi sie do sfery integracji europejskiej. Europejskie
rady zaktadowe petnig funkcje demokratycznego instrumentu reprezentacji, ktéry staje sie
niezbedny do konsolidacji europejskiego modelu spotecznego. Nalezatoby tu wskazac
czwarty motyw zwigzany z narastajgcym zjawiskiem dynamiki restrukturyzacji
przedsiebiorstw transnarodowych.

Najwczesniejsze skuteczne praktyki w procesie budowania zwigzkowej reprezentacji
zatdég korporacji wielo i transnarodowych wigzaty sie z aktywnoscig zwigzkowych federacji
branzowych, zwfaszcza federacji metalowcéw. Juz w 1966r. Miedzynarodowa Federacja
Metalowcéw (International Metalworker’s Federation IMF) doprowadzita do ustanowienia

$wiatowych rad w Fordzie i General Electric®’.
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Systematyke rodzajow europejskich rad zaktadowych opracowat w swoich badaniach
W. Lecher'® z zespotem. Autorzy dokonali podziatu ERZ na cztery kategorie:

- ,symbolicznych ERz.”*

gdzie mamy do czynienia z niskim poziomem informacji, brakiem
formalnych konsultacji, z matg liczbg (lub ich brakiem) kontaktow pomiedzy cztonkami ERZ
pomiedzy posiedzeniami oraz brakiem kontaktéw z zarzagdem pomiedzy posiedzeniami;

77*° — gdzie iloé¢ i jakoé¢ informacji jest lepsza niz w ,,symbolicznych ERZ” ale

- ,ustugowe ER
nie podejmuje sie préb wypracowania wspodlnej polityki ERZ;

- ,nastawione na projekt ERZ”** — gdzie cztonkowie ERZ koncentruja sie na wypracowaniu
niezaleznych od zarzadu struktur czy umiejetnosci;

Z”*?, w ktérych mamy do czynienia z faktycznym procesem konsultacji, a

- ,uczestniczgce ER
takze negocjacji z zarzadem centralnym.

Zdaniem autordéw zdolnos¢ do dziatania ERZ zalezy od trzech ptaszczyzn interakcji: po
pierwsze interakcji pomiedzy cztonkami ERZ a zarzadem, interakcji pomiedzy samymi
cztonkami ERZ i interakcji pomiedzy ERZ a zwigzkami zawodowymi.

Zgodnie z badaniami ETUC- REHS szacuje sie, ze ilos¢ przedsiebiorstw spetniajgcych
przestanki do utworzenie ERZ wzrosta z 1865 w 2002r. do 2204 w 2005r”. llo§¢
przedsiebiorstw w ktdrych utworzono ERZ wzrosta we wskazanych latach z 639 do 784.
Gtéwna przyczyna wzrostu iloSci przedsiebiorstw podlegajgcych dyrektywie to rozszerzenie
Unii o nowe panstwa cztonkowskie i rozpoczecie w nich dziatalnosci przez przedsiebiorstwa
majace swe korzenie w starej Unii.

Krytyka dziatania ERZ opiera sie przede wszystkim na analizie ich funkcjonowania — badania*
z 2005r. wskazujg, ze mniej niz % ERZ zostata poinformowana o procesie restrukturyzacji

zanim zarzad centralny podjat ostateczna decyzje, w mniej niz w 20% przypadkéw podjeto

negocjacje. Innymi stowy w ponad 75% przypadkdéw przedstawiciele pracownikow

< J(WE  IFN I EBDY> -N— 4+ NC 9@ IG  I<N- ) 96m2 9 HY
2 + )7 C 7/ 6 ) ) cl 91 9
< IQn-+ M2 )7 C 7/ 97 ) A
- 98* 9 < Qs DBQY- +) B 9@B 97 C 7/ ]
5K 9 91 g= 9"
+ A @4
K 7¢/L?
B 7/
7/
G )9 17 C 7/ 5 + (726/8-7D 4F g0
¢ M2 K )7 C 7 K 9 ) $/ 8
: 7 15 C L / K : 19

F 9 B "o



zasiadajgcy w ERZ nie byli poinformowani o zamiarze restrukturyzacji zanim zarzad centralny
podjat ostateczng decyzje lub nie byli poinformowani wcale. Dane te potwierdzajg inne
badania - przyktadowo raport European Fundation for the Improvement of Living and
Working Condition®®, w ktérym autor nie mdgt znalez¢ jednego przyktadu, w ktérym ERZ byta
w petnym znaczeniu tego stowa ponadnarodowa reprezentacja.

S3 takze bardziej pozytywne opinie. Przyktadowo Vitols®® analizowat dziatanie ERZ w
sektorze telekomunikacji. W opinii autora europejskie rady zaktadowe petnig role platformy

dialogu spotecznego pomiedzy zarzgdem centralnym a pracownikami.

Badania poczynione przez Hancke®” i Tuckman i Whittall®® wskazujg na duze
trudnosci z wypracowaniem ponadnarodowej identyfikacji ERZ. Czeste i intensywne procesy
restrukturyzacyjne oraz konkurencja pomiedzy poszczegdlnymi zaktadami utrudnia
budowanie identyfikacji ponadnarodowej. Nie mozna nie zgodzi¢ sie z tezg, ze brak
identyfikacji ponadnarodowej uniemozliwia ERZ efektywng odpowiedz wobec zarzadu
centralnego podczas procesu restrukturyzacji.

Bob Hencke stawia dalej idacg teze, ze krajowe zwigzki zawodowe wykorzystujg
gtownie ERZ do walki o lokalne interesy.

Jednym z pierwszych, w chwili obecnej mozna by powiedzie¢ - historycznych,
przyktadéw ponadgranicznej solidarnosci i wspdlnej akcji protestacyjnej zorganizowanej
przez ERZ jest przyktad protestow w Renault w zwigzku z restrukturyzacjg zaktadow w
Vilvoorde®. ze wzgledu na plany zarzadu centralnego Renault dotyczace likwidacji zaktadow
w Vilvoorde pod Brukselg ERZ zorganizowata strajki i demonstracje w kilku panstwach. W
literaturze podkresla sie jednak (np. Rehfeldt), ze jest to przyktad specyficzny zwigzany z

okreslong sytuacjg polityczng (wsparcie rzadu belgijskiego i $wiezo ukonstytuowanego
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lewicowego gabinetu we Francji) i ze to wsparcie polityczne byto gtdwnym czynnikiem
warunkujgcym mozliwos¢ zorganizowania ponadkrajowej akcji protestacyjnej. Nie nalezy
takze zapominaé, ze ostatecznie doszto do zamkniecia zaktadéw w Vilvoorde.

Informacje dotyczace tresci porozumien ustanawiajgcych ERZ gromadzi i analizuje
Fundacja Dublifiska®* oraz Social Development Agency31. Z danych zgromadzanych przez
wskazane podmioty wynika, ze zagadnienia restrukturyzacji poruszone sg w okoto 50 — 60 %
porozumien ustanawiajacych europejskie rady zaktadowe.

Badania®® z 2000 roku, ktére objety 450 porozumieri ustanawiajacych ERZ wskazaty,
ze tylko w 2% porozumien zawartych w oparciu o art. 13 dyrektywy i w 5 % porozumien
zawartych w oparciu o art. 6 zawarto prawo do prowadzenia negocjacji przez ERZ Jakkolwiek
ilos¢ porozumien dopuszczajacych negocjacje wzrasta, caty czas jest to niewielki procent
zawartych porozumien. Raport33 z 2001r. wskazuje 17 takich tekstow w 9
miedzynarodowych korporacjach. Raport z 2005°* roku 46 tekstéw w 26 korporacjach
miedzynarodowych.

Z opracowania> wynika, ze okoto 35% tekstow dotyczy kwestii z zakresu spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu i praw pracowniczych, 25% restrukturyzacji i jej skutkow, 40 %
pozostatych kwestii z zakresu polityki zarzgddw centralnych. W dalszej czesci autorzy
opracowania dokonujg podziatu tekstow zwigzanych z restrukturyzacjg na teksty:

- w ktorych nastepuje odwotanie do restrukturyzacji, ktéra ma wymiar ponad narodowy,
- ustala sie zasady dotyczace wspdtpracy na wypadek zajscia procesu restrukturyzacji (o

wymiarze krajowym czy ponadkrajowym),
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- tylko wzmiankuje sie kwestie restrukturyzacji w odniesieniu do spotfecznej
odpowiedzialnosci biznesu .
Wiekszos¢ tekstéw zaktada jakis proces implementacji (poprzez negocjacje) na poziomie

poszczegdlnych panstw.
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Danone 1997°¢

We wspdlnym stanowisku dotyczagcym zmian w dziatalno$ci oddziatywujacych na
zatrudnienie lub warunki pracy wskazuje sie na kilka zasad, ktére winny by¢ wykorzystane w
razie restrukturyzacji. Pierwsza z nich odwotuje sie roli przekwalifikowania na koszt
pracodawcy pracownikéw, ktérych miejsca pracy sg zagrozone. Druga — konsultacji, ktore
powinny by¢ podjete ze zwigzkami zawodowymi a w ich braku innym przedstawicielstwem
pracownikéw jak najwczesniej, ale nie pdzniej niz 3 miesigce przed zmianami, ktére wptyna
na stan zatrudnienia. W razie zagrozenia miejsc pracy preferencje winny dotyczy¢ mozliwosci
wykorzystania umiejetnosci dotychczasowych pracownikéw na innych stanowiskach pracy
lub w innych zaktadach. Nalezy przenegocjowa¢ mozliwos¢ redukcji czasu pracy oraz pracy w
godzinach nadliczbowych Pierwszenstwo maja klasyczne umowy o prace, tak wiec redukgji
personelu nalezy poszukiwaé wsréd pracownikéw tymczasowych i poprzez ograniczenie
wykorzystania podmiotow zewnetrznych.

W razie koniecznosci dokonania zwolnied masowych majg zostaé¢ stworzone plany
dotyczgce outplacementu. W tworzeniu tych planéw majg uczestniczy¢ zwigzki zawodowe
badZz inne przedstawicielstwo pracownikdw. W czasie procesu restrukturyzacji
przedstawiciele zwigzkowi maja prawo do dodatkowego czasu optacanego przez pracodawce
na wykonywanie swoich zadan zwigzanych z negocjacjami. Jak wida¢ wspdlne stanowisko
zawiera pewne ramy, ktére nastepnie wykorzystywane sg podczas negocjacji na poziomie

krajowym.




W stanowisku dotyczacym zasad dotyczacych spotecznego zarzadzania w grupie
Dexia, podkresla sie kilka zasad, ktore muszg znalezé odzwierciedlenie w polityce
poszczegdlnych zarzagdédw poszczegolnych zaktadédw. Pierwszg z nich jest zasada dialogu
spotecznego — przedstawiciele pracownikow majg by¢ regularnie i jak najwczesniej
informowani o sytuacji finansowej zaktadéw i wptywie jej na miejsca pracy. Druga zasad
rozwoju umiejetnosci pracownikdw — kazdy zaktad musi mie¢ swoje plany okreslajgce
potrzeby pracownikdéw, tak zeby zwieksza¢ ich mobilnos¢ i zatrudnialno$¢. Trzecia zasad
dotyczy podnoszenia kwalifikacji zawodowych — poszczegdlne zaktady muszg opracowac
plany szkolen pozwalajgce pracownikom na dostosowanie sie do zmian technologicznych a
takze nadchodzacych trendow w zatrudnieniu. Dziatania w razie koniecznosci zwolnien
grupowych dotyczg po pierwsze poszukiwania zatrudnienia dla zwalnianych pracownikow w
innych zaktadach grupy Dexia a po drugie zakfadajg stworzenie planu outplacementu —

polegajgcego na pomocy w znalezieniu nowego zatrudnienia, szkoleniach, odprawach itp.

Deutsche Bank>®

W stanowisku zawarte s3 podobne wytyczne odnoszgce sie roli szkolen
zwiekszajgcych zatrudnialnos¢ i mobilnos¢ pracownikéw (mobilnos¢ wewnetrzng i
zewnetrzng). Tekst zawiera takze preferencje dla zachowania miejsc pracy a wiec negocjacje
nad skréceniem czasu pracy, uelastycznieniem czasu pracy czy wczesniejszymi przejSciami na
emeryture. Poszczegolne odziaty winne mie¢ opracowane programy w zakresie identyfikacji

potrzeb szkoleniowych i rozwoju nowych umiejetnosci.
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Istotnym zagadnieniem jest postrzeganie europejskich rad zaktadowych (ERZ) przez strone
pracodawcow — czyli tych, ktérzy ponoszg koszty funkcjonowania tego mechanizmu.
W tym aspekcie trzeba podkreslic, ze méwimy nie tylko o korporacjach europejskich
bedgcych graczami pan-europejskimi i globalnymi, ale tez o graczach globalnych — w tym
pan-europejskich — czyli o potrzebie dostosowania sie korporacji pozaeuropejskich do ‘zasad
gry’ na terytorium Unii Europejskiej badz szerzej — na obszarze Europejskiego Obszaru

Ekonomicznego (EEA).

Poczatkowo propozycje Komisji Europejskiej spotykaty sie ze znacznym oporem Srodowiska
biznesu. Im gtebiej pracodawcy analizowali propozycje zawarte w projektach KE tym
mniejszg akceptacjg cieszyt sie pomyst stworzenia platformy dla pan-europejskich stosunkéw
przemystowych, ktére mogg z czasem ewoluowaé w pan-europejskie rokowania zbiorowe,
tym bardziej, ze w poczatkowych pracach nad Dyrektywg o ERZ pojawiato sie stowo
,partycypacja”. Reakcja pracodawcéw — globalnych graczy nastawionych na codzienng
»kontrole strat” — byfa jasna do przewidzenia. Szczegdlnie wyraznie byto to wida¢ w Wielkiej
Brytanii, ktérej korporacje, czesto istniejgce i funkcjonujgce na rynkach globalnych od wielu
dekad, dos¢ sceptycznie podeszty do tego zjawiska. Prowadzgc jednak rozlegte interesy na
terenie UE — i bedac w koncu korporacjami pochodzacymi z panstwa cztonkowskiego UE -
mimo brytyjskiego ,opt-out” wobec Karty Spotecznej Maastricht, korporacje z Wielkiej
Brytanii stworzyty proporcjonalnie najwiecej Forow opartych na artykule 13 Dyrektywy
94/45, co byto wyjsciem bezpiecznym — zaréwno spetniony zostat wymaog postawiony przed
korporacjami ponadnarodowymi, jak tez byto to wyjscie o najmniejszych skutkach w procesie

,kontroli strat”.

Korporacje ponadnarodowe pochodzace (majace kwatery gtéwne) poza EEA s3 objete
dziataniem Dyrektywy 94/45 jesli tylko zatrudnienie na tym obszarze przekroczy
przewidziany w Dyrektywie prog. Wedtug bazy danych Europejskiego Instytutu Zwigzkowego

(chetnie cytowanego jako zrédto informacji réwniez przez pracodawcéw) w 2001r. z ok. 770



umoéw o powofaniu europejskiego forum informacji i konsultacji 186 (24%) dotyczyto
przedsiebiorstw pochodzgcych spoza UE (Kerckhofs, 2001). Korporacje te w znakomitej
wiekszosci pochodzg z krajow, w ktérych nie funkcjonuje lokalny badz krajowy system rad
pracowniczych, co na pewno ma wpltyw na podejscie kierownictwa tych korporacji do

wdrazania obowigzkowych procedur dialogu spotecznego.

Wiekszos¢ korporacji spoza EEA objetych dziataniem Dyrektywy wywodzi swoje korzenie z
Ameryki Pin., gdzie system stosunkdéw przemystowych oparty jest na stanowczym
przeciwstawianiu sie stron dialogu. W USA nalezy raczej mowi¢ o ,przeciwnikach
spotecznych” a nie o partnerach, zas twarda polityka zarzgddéw przyczynita sie do znacznego
spadku sity i roli zwigzkéw zawodowych w sektorze prywatnym (z ok. 37% uzwigzkowienia w
latach 60-tych do ok. 10% obecnie), a pracodawcy z wielkag niechecig uczestnicza w
jakichkolwiek dziataniach mogacych wzmocni¢ role reprezentacji pracowniczej. Z kolei w
Japonii system stosunkdow przemystowych oparty jest na biurokratycznej opiekunczosci —
kierownictwo wykazuje pewng nieche¢ do zwalniania pracownikéw, ponadto rynek pracy
jest dos¢ zamkniety i sprzyja procesowi powstawania wspolnych komitetéw konsultacyjnych,
ktore sg jednak dobrowolne i czesto funkcjonuja réwniez jako platforma rokowan
zbiorowych. Korporacje z Indii i Korei Ptd. traktujg wszelkie formy dialogu spotecznego jak zto

konieczne i starajg sie ich unikac.

Postrzeganie ERZ przez zarzady korporacji jest funkcjg notowanych kosztow i zyskow
generowanych przez system informacji i konsultacji, ktére klasyfikowane sg w trzech
kategoriach: gtdwne zadania ERZ, efekty uboczne ERZ i charakterystyka instytucjonalna

(Nakano, 1999).

P gtéwne zadania — ta grupa czynnikdw odnosi sie scisle do celu zapisanego w Dyrektywie, s3g
to przede wszystkim funkcje réwnoczesnej wymiany informacji i konsultacji, polepszenie

jakosci proceséw decyzyjnych badz tatwiejsze sterowanie procesem restrukturyzacji;

P efekty wtérne — czynniki dotyczgce zarzadzania przedsiebiorstwem, stosunkami
przemystowymi, réwniez zyski i koszty (opdznienia w procesach decyzyjnych, bezposrednie i
posrednie naktady finansowe, wieksza biurokracja, wptyw na oczekiwania pracownikow,
posredni wptyw na proces rokowan zbiorowych, wzmozone zaangazowanie pracownikow,

formowanie kultury korporacji, wzmozony przeptyw informacji);



P charakterystyka instytucjonalna — ze szczegdlng krytyka ze strony pracodawcéw spotkata
sie rozbieznos¢ miedzy koniecznoscig tworzenia struktur dla udostepnienia informacji ze
szczebla centralnego w kierunku rozproszonej struktury korporacji, szczegdlnie w sytuacji,
gdy poszczegdlne sektory badz filie korporacji funkcjonujg jako samodzielne jednostki
gospodarcze. Oznacza to, zdaniem pracodawcéw, tworzenie rownolegtego i odrebnego
organu dla przekazywania informacji i konsultacji na szczeblu, na ktdorym nie sa
podejmowane decyzje (UNICE 1991) — mozina wiec mowi¢ o pewnym niedopasowaniu
instytucjonalnym. Zdaniem pracodawcéw duzo skuteczniejszy i bardziej adekwatny jest
dialog na szczeblu lokalny zarzad - lokalna (zaktadowa) rada pracownicza. Istotnymi
czynnikami w tej grupie jest tez wewnetrzna kultura korporacji oraz osobiste przekonania

menadzerow.

Z badan przeprowadzonych przez Satoshi Nakano w 1998 i 1999r. wynika, iz pracodawcy
spoza UE dos¢ wyraznie preferujg porozumienia oparte na Artykule 13 (Nakano, 2000).
Gtéwnymi wymienianymi argumentami byfa elastycznos¢ w zakresie wyboru cztonkéw,
ustalania programu i najbardziej efektywnych finansowo aspektow funkcjonowania ERZ.
Sposréd odpowiedzi z korporacji nie posiadajacych ERZ kierownictwo wskazywato jako
gtowng przyczyne brak zainteresowania lub aktywnosci ze strony pracownikow.
Zaangazowanie pracownikow w powotywanie ERZ, typ przedstawicieli pracownikéw oraz
stopien ich poparcia ze strony pracownikdow to gtdwne determinanty okreslajgce stopien
zaangazowania i wagi jaka zarzad korporacji przywigzuje do ERZ. W Niemczech
przedstawicielem pracownikdw w ERZ jest najczesciej cztonek lokalnej, zaktadowe] rady
pracowniczej. Ale w krajach. gdzie przedstawiciel pracowniczy jest wybierany (np. w Wielkiej
Brytanii i Irlandii) czesto udziat pracownikow w wyborach swojego reprezentanta byt
znikomy, co na pewno dla zarzadu oznaczato brak zainteresowania i niski poziom wartosci
ERZ w oczach pracownikéw. Co istotne, jednym z gtdwnych zarzutéw czynionych przez
korporacje przedstawicielom pracowniczym jest stosunkowo waskie patrzenie na sprawy i
dziatania przedsiebiorstwa na szczeblu europejskim, a nawet brak kompetencji i wiedzy w
zakresie umozliwiajgcym aktywny i merytoryczny udziat w pracach ERZ. Pracodawcy uznali
strukture dialogu spotecznego w Europie za kolejny element krajobrazu gospodarczego i

podeszli do tego zjawiska dos$¢ pasywnie, cho¢ odpowiedz z japonskiej korporacji Pioneer



wskazata na ERZ jako metode przekazania informacji rowniez pracownikom w okresie

wzmozonej europeizacji dziatan korporacji.

Pracodawcy posrod gtéwnych problemdw wskazujg réwniez na kwestie ilosci przedstawicieli
pracownikdw oraz ustalenia sktadu Rady, relacje ze zwigzkami zawodowymi i ich
zaangazowanie w prace ERZ. Wbrew pozorom, w korporacjach japonskich, w ktorych
funkcjonujg zwigzki zawodowe w Japonii, dialog ze zwigzkami z innych krajow nie jest
tatwiejszy, zas Dyrektywa moéwi o ‘przedstawicielach pracownikow’ nie zas + 7 o
zwigzkach zawodowych, stgd pracodawcy niejednokrotnie zgtaszajg obiekcje co do
znacznego zaangazowania badz préb zdominowania strony pracowniczej przez zwigzki
zawodowe. Niemniej wersjg roboczg prawa o ERZ sg ustawy adaptujgce Dyrektywe do
systemu prawnego poszczegdlnych krajow cztonkowskich UE, a te w kilku przypadkach
wskazujg wyraznie na zwigzki zawodowe jako naturalnych reprezentantédw intereséw
pracownikéw (np. polska Ustawa z kwietnia 2002). Pewne zamieszanie powodowane jest
rowniez przez niezrozumiafa dla pracodawcow dychotomie europejskiego dialogu
spotecznego — z jednej strony obowigzkowy dialog na szczeblu zaktadowym z radami
pracowniczymi (na podstawie Dyrektywy Ramowej o Informacji i Konsultacji Pracownikéw), z
drugiej strony — szczebel najwyzszy — Europejska Rada Zaktadowa. Niemniej rola ERZ jest
jasno sprecyzowana jako gwarancja informowania i konsultowania z pracownikami
przedsiebiorstw pan-europejskich w przypadkach, gdy decyzje majgce wptyw na sytuacje w
ich kraju zatrudnienia podejmowane s3 w innym kraju, natomiast procesy dotyczace
bezposrednio sytuacji lokalnej (rokowania zbiorowe, redukcja zatrudnienia, zmiana struktury
zatrudnienia) sg prowadzone na szczeblu lokalnym (krajowym) lub zaktadowym — po
przedstawieniu informacji o tych procesach na sesji ERZ. O ile rola ERZ i zakres jej dziatan jest
zdefiniowany jasno, to ostatecznie tres¢ umowy o powotaniu ERZ jest tu czynnikiem
decydujgcym — nic nie stoi na przeszkodzie, aby w jej tresci znalazty sie zapisy dotyczace
szerszego zakresu dziatan badZ nawigzania do dodatkowych ustalen dwustronnych, np.

umoéw ramowych, ktére moga regulowac procedury prowadzenia negocjacji w korporacji.

Watpliwosci pracodawcow, rowniez natury finansowej, budzi postulat reprezentacji
pracowniczej wiaczania w prace ERZ zewnetrznych ekspertow oraz kwestia mglistego
rozroznienia miedzy problematykg europejskg a lokalng na sesjach plenarnych ERZ.

Pracodawcy zwracajg tez duzg uwage na problematyke jawnosci informacji, szczegdlnie



wobec wzmiankowanego postulatu wtgczania do prac ERZ zewnetrznych specjalistow. Jest to
ko$¢ niezgody réwniez w trwajgcym procesie rewizji Dyrektywy 94/45. Z tych powodow
pracodawcy skupiajg sie na forum europejskim na zagadnieniach przeniesief dziatalnosci,
fuzjach i przejeciach, znaczacych zmianach organizacyjnych i zwolnieniach grupowych.
Jakiekolwiek préby podjecia tematyki bardziej szczegdétowej dotyczacej poszczegdlnych

krajow sg czesto odrzucane jako nie mieszczace sie w ‘europejskim’ spektrum ERZ.

Korporacje pozaeuropejskie sktaniajg sie ku francuskiemu modelowi ERZ — wspdolnemu
komitetowi managementu i reprezentantéw pracownikéw, przy czym sg rowniez bardziej
sktonne do warunkowego wtgczania do prac ERZ przedstawicieli pozaunijnych ale rowniez
europejskich (np. Rosja). Sg one tez mniej sktonne niz korporacje europejskie do zwotywania
sesji dodatkowych niz korporacje europejskie (Nakano, 2000). Wtgczanie do prac ERZ
krajow spoza Unii Europejskiej (w tym panstw kandydujgcych) nie byto w latach 90-tych
kwestig istotng — zaréwno z powodu dos¢ odlegtej i wcigz mglistej perspektywy poszerzenia
UE, z uwagi na wcigz nieduze zaangazowanie pracownikow z krajow kandydujacych w
operacje na szczeblu europejskim jak tez z obawy przed udzielaniem poufnych informacji
przedstawicielom pracownikéw z krajéw nie objetych dziataniem Dyrektywy 94/45 i prawa o

ochronie informacji.

Opinie managmentu dotyczace istoty ERZ zawieraty czasem do$¢ pozytywne tony: ,,ERZ jest
dobrym instrumentem dla pracownikow, gdyz pozwala im na lepsze zrozumienie sytuacji w
Europie (Pionier, Japonia), “dla kierownictwa jest to okazja na lepszy dialog i zaangazowanie
pracownikéw i ich przedstawicieli (Panasonic, Japonia) czy , kolejna okazja dla kierownictwa
na spotkanie sie twarzg w twarz z pracownikami z rézinych krajow” (Nissan, Japonia).
Niemniej, ERZ powotywane byly czesto jako forum o charakterze symbolicznym,
poszerzajgcym krajowe/lokalne systemy stosunkow przemystowych. ,,Obecny wptyw ERZ jest
mniejszy od spodziewanego z powodu bardzo szerokiej i ogdlnej natury informacji i
omawianych zagadnien” (Bridgestone, Japonia), natomiast doceniana okazja do
dwukierunkowej wymiany opinii pozostawiata jednak watpliwosci czy niewielka liczba
przedstawicieli pracownikdw jest w stanie satysfakcjonujgco reprezentowac interesy
pracownikéw z przedsiebiorstw zaleznych o bardzo réinych o bardzo réznych profilach
dziatania, co wyraza opinia ,,dwdch cztonkdw ERZ reprezentuje okoto tysigca pracownikow

naszej firmy w Wielkiej Brytanii, i zebranie przez nich opinii wszystkich pracownikéw bytoby



niezwykle trudne, stad czesto przedstawiajg wtasne” (Sealed Air, USA). Pracodawcy uwaznie
obserwujg i podkreslajg rézinice kulturowe widoczne w czasie prac ERZ — francuscy
przedstawiciele pracownikéw czesto sg nastawieni bardziej konfrontacyjnie, podczas gdy
przedstawiciele z Wtoch czy Hiszpanii skupiali sie raczej na odbiorze informacji (Danone,

Francja).

Pracodawcy nie postrzegajg ERZ jako sprawnego instrumentu utatwiajgcego proces zmian
czy restrukturyzacji. Forum europejskie stuzy im do anonsowania nowych projektéw i planéow
(Nestle, Szwajcaria), natomiast w przypadku restrukturyzacji, przeje¢ lub sprzedazy zaktadow
ERZ s3 raczej forum informacyjnym, natomiast konsultacje lub negocjacje s3 prowadzone juz
na szczeblu krajowym/zaktadowym — taka sytuacja miata miejsce np. w grupie francuskiej
Danone przy planowanym zamknieciu fabryki w Jarostawiu (Polska) w 2002r. czy tez w
2007r. przy sprzedazy catego sektora produkcji ciastek korporacji Kraft (USA) — przed sesjaq
gtowng ERZ miato miejsce osobne spotkanie informacyjne wytgcznie dla przedstawicieli
pracownikéw sektora ciastkarskiego z udziatem managementu Kraft, ale bez doradcéw czy
ekspertow zewnetrznych. Pracodawcy sg zdania, ze ERZ jest dobrym instrumentem do
przekazywania informacji, niemniej nieprzydatnym w procesie tagodzenia skutkdéw
restrukturyzacji czy redukcji zatrudnienia. Istotne jest, ze management w szczegdlnie
skomplikowanych procesach znajduje sie w trudnej sytuacji, co ilustruje przypadek Renault
Vilvoorde — ujawnienie informacji + okazato sie ztamaniem prawa, niemniej
ujawnienie informacji przed podjeciem dziatan moze zniweczy¢ plany fuzji lub przeniesienia
dziatalnosci lub co najmniej by¢ przyczyng silnego oporu strony pracowniczej (Fuji Photo

Film, Japonia).

Zaufanie do europejskiego modelu dialogu spotecznego jest wieksze w krajach o duzych
tradycjach stosunkow przemystowych, takich jak Niemcy, Holandia czy kraje skandynawskie
(Marginson, 1998), gdzie ERZ sg postrzegane jako instrument zapobiegajacy niepokojom
spotecznym w korporacji i jako zespdt partneréw w negocjacjach zbiorowych na szczeblu
lokalnym. Co istotne, pracodawcy uznajg role ERZ jako forum wymagajgcego podejscia
partnerskiego i szczerego mimo dos¢ czestych oskarzen pracownikdéw o to, ze przedstawiane
decyzje s3 na etapie przygotowan do wdrazania, a nie w fazie rozwazan i szukania
alternatyw. Funkcjonowanie ERZ w korporacji jest tez uwazane przez zarzady za czynnik

majacy pozytywny wptyw na wizerunek korporacji.



Ponadto pracodawcy nie obawiajg sie ERZ jako instrumentu mogacego ograniczy¢ czy
zagrozi¢ swobodzie zarzadzania czy tez jako instrumentu majgcego negatywny wplyw na
konkurencyjnos¢ korporacji (Nakano, 2000). Konieczno$¢ powotania ERZ, podobnie jak
zwigzane z jej funkcjonowaniem koszty finansowe uwazane sg za ,podatek od prowadzenia
intereséw w Europie” — zaréwno ERZ, jak tez caty Europejski Model Spoteczny uznane s3 za

,Srodowisko naturalne” prowadzenia biznesu w UE. 39

Opinie pracodawcéw dotyczace
kosztéw finansowych funkcjonowania ERZ (ktérych znaczng czes¢ stanowig koszty
ttumaczen) sg zréznicowane i zalezg zaréwno od struktury samej ERZ jak tez od sytuacji

finansowej korporacji i w koricu osobistych opinii managementu.

Pracodawcy zauwazajg tez coraz bardziej zwarte i skoordynowane dziatania zwigzkow
zawodowych na forach ERZ. Ponownie, ich opinie rdéznig sie znaczaco w zaleznosci od
osobistych przekonan oraz kultury korporacji. Niektorzy doceniaja ,,europejskie nastawienie”
zwigzkéw zawodowych w pracach ERZ, inni zas uwazajg, iz zwigzki zawodowe osiggnety zbyt
duzy wptyw na pracownikow, oraz ze tak Scista ponadgraniczna wspdtpraca moze stanowic
pewne zagrozenie. Podobnie w rdéiny sposdb oceniane jest zaangazowanie europejskich
branzowych struktur zwigzkowych — niektére korporacje doceniajg ich zaangazowanie,
poziom wiedzy i ekspertyz oraz skuteczne odgrywanie roli ,moderatora” wobec krajowych
przedstawicieli pracowniczych (Danone, Francja), inne za$ krytykujg zbytnie ,sterowanie”
krajowymi przedstawicielami pracownikow i otwarcie przeciwstawiajg sie idei wtgczenia do
forum ERZ zaréwno przedstawicieli organizacji branzowych zaréwno szczebla europejskiego

jak i krajowego (Nestle, Szwajcaria).

Jak pisatem wyzej, pracodawcy generalnie uwazajg ERZ za organ nie dopasowany do czesto
rozproszonej struktury korporacji, a ponadto podkreslajg, ze przedstawiciele pracownikow
duzo bardziej zainteresowani sg problemami lokalnymi (lub krajowymi) niz
ogdlnoeuropejskimi. Ale przedstawiciel managementu japonskiej korporacji Pioneer
podkreslit, ze scentralizowana rada odgrywa pozytywng role w przekazywaniu informacji
dotyczacych catego koncernu i, co wiecej, wyrazit konieczno$¢ sprawdzania, czy te

informacje docierajg do pracownikoéw szeregowych w poszczegdlnych krajach i zaktadach
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korporacji (Nakano, 2000). Sg tez przypadki, gdy korporacje probujg dostosowad
funkcjonalnos$¢ ERZ do wtasnej struktury i potrzeb: badz poprzez marginalizowanie roli ERZ
jako wytgcznie przekaznika informacji o charakterze ogdlnym, zas dialog spoteczny
prowadzony jest (lub nie) na szczeblu lokalnym (zaktadowym), badz poprzez rozwdj silnych
struktur dialogu na szczeblu lokalnym/sektorowym, ktérych uczestnicy sg jednoczesnie
cztonkami ERZ. Ten drugi typ jest charakterystyczny dla korporacji wywodzgcych sie z panstw

o silnych tradycjach dialogu spotecznego i nastawionych na osiggniecie kompromisu.

W oczach pracodawcéw europejskie rady zaktadowe sg narzedziem przekazywania
informacji, wspotpracy, podnoszenia stopnia zaangazowania pracownikdéw oraz tworzenia
kultury korporacji. Niemniej, pracodawcy dostrzegajg utomnosci tego instrumentu — zbytnie
oczekiwania przedstawicieli pracownikéw, koszty organizacyjne i finansowe i instytucjonalne
niedopasowanie. Nie jest natomiast ERZ w opinii pracodawcéw instrumentem mogacym
powodowa¢ obstrukcje procesow decyzyjnych badz wptywaé negatywnie na
konkurencyjnos¢ korporacji. W oczach pracodawcéw ERZ spetniajg swojg role, a nawet
utatwiajg przeprowadzenie korporacji przez gwattowne procesy zmian. Pewien dyrektor
generalny prowadzacy wielka operacje restrukturyzacyjna stwierdzit, ze ,,gdyby Dyrektywa o
ERZ miata zniknac jutro, to i tak nadal utrzymalibysmy to forum z korzyscig dla catej firmy,
gdyz bez niego nie bytbym w stanie przedstawic i przeprowadzi¢ procesu zmian w sposéb
wyrazny, akceptowany i to pomimo tego, ze restrukturyzacja objeta zwolnienia i zamkniecia

zaktadow” (Hume-Rothery, 2003).
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porozumienie, ktdre obligowatoby zwigzki zawodowe z réznych krajow do
wspotpracy. Ponadto jest wiele jak to mowig nasi niemieccy koledzy, tzw. ,,z6ttych

zwigzkow zawodowych”, ktére dziatajg na rzecz pracodawcow.
o #IND#E 173 D79(9 & DHI"O ! D#3H) &= (I$ &=9 I7 ) Formalna
wspotpraca rozpoczeta sie po witaczeniu Polski do UE, aczkolwiek duzo wczes$niej
podjeta byta wspotpraca w ramach europejskiej rady pracownikow GM. Wspédtpraca

miedzynarodowa to koniecznosc¢ po ,,przekroczeniu” granic przez kapitat.

< Y ADHI"O I D#3H) &= 9 ¢é#)$"

3 $ LV& 9O#HT; M3 ',L,#)S &'t D#EVG  C3BHT " # 1 78<;
<#:1$, M ; 1I$ $ " #)$&) " 1$ <#  Wszystkie decyzje
podejmowane sg przez dyrekcje ogdlnoswiatowg - przynajmniej takie wrazenie
sprawia dyrekcja lokalna. Nie moze ona samodzielnie podja¢ decyzji bez
,btogostawienstwa” z géry. Moze tylko zdecydowacd ,jak” co$ zrobié, ale nie moze
odméwié wykonania polecenia z centrali. Takie przynajmniej sprawia wrazenie. Czy
jest to gra? Jest to bardzo mozliwe i wygodne dla kierownictwa. Taka jest tendencja

w GM. Czy jest ona stuszna? Nie wiemy. Wiemy natomiast, ze kazdy zaktad ma



lokalne uwarunkowania, specyfike i inng kulture pracy, a to powinno sankcjonowac
pewne odrebne dla kazdego kraju postepowanie dyrekcji.

o &7 S 2"#TY 7T ;M 1B6M 33U =THN O MO T #:48$ 9 &
3#3 "#) &= 4) 3&! 1. Lokalne kierownictwa dostaty polecenie obnizenia do
ustawowego minimum  wszystkich dodatkowych sSwiadczen nabytych i
wypracowanych przez pracownikow. Wykorzystuje sie w tym celu lokalne prawo,
propagujgc wsrod pracownikom poczucie, ze wszystko to jest dla ich dobra i firmy.
Najlepszym przyktadem tzw. horroréw, s3 ,konkursy pieknosci” czyli cele do
osiggniecia przez konkurujace filie by uzyskaé¢ do produkcji nowy model auta (w
naszym przypadku: Gliwice i Saragossa, a chodzito o model Meriva).

o - 1, "% '™ 30 DT, 9#3;" Y 9 (¢ HLS
$ <#$!', 0O ,831 1™ 3, D&l #:3J% 7 $3 30 #H 1$ &0
Konsekwentne prowadzenie przez firme polityki sktdcania pracownikdéw rdéznych
zaktadow przeciwko sobie. Stara zasada ,dziel i rzadz” jest tu twdrczo rozwinieta do
formuty: dziel i tatwiej bedzie Ci sie rzadzito. Wszystko to jest mozliwe dzieki matej
znajomosci pomiedzy zaktadami. Niebagatelne znaczenie ma tez ogdlnoswiatowy ped
do przenoszenia produkcji do Chin w imie minimalizacji kosztéw za wszelka cene.

J Ol $#7 9#3;"¢'8% 7=@BM! , "% 1" 30Q)" "&1) %",
HTY L 9 S , 9 SH#TN S 3" 'O #$7"E="#1! &= Zartobliwie
okreslaja to koledzy z ERZ GM, ze Azja to szeroko rozumiana Europa. GM, prowadzac
polityke minimalizacji kosztow za wszelkg cene, przenosi produkcje na wschéd
Europy. Polska jest jednym z ogniw tego taricucha. Nastepnymi sg Rosja, Uzbekistan.
Koszty w tych krajach sg nieco nizsze, ale sg to kraje jeszcze o niestabilnej gospodarce
i do tego sterowane przez panstwo. Ponadto z tego, co wiemy to zarobki tamtejszych
pracownikdw nie sg az tak duzo nizsze od zarobkéw pracownikéw GM Gliwice.

Rdznica wynosi okoto 100 EURO.

39#) SNDHI"OQ ! D#3#H) &=$ <H: 1$ 7 < ) ;#9
J HIT S yHO MY 3 "O3#) ) DFF> 0%$ $7#) $ " 911
3 "8 0 Pracownicy z polskiego zaktadu w Gliwicach sg w niej od roku 2000
reprezentowani jako obserwatorzy, a od 2002 r. statym cztonkiem ERZ zostat Robert

Potempa.



DHOT" ##;, $ ,#) #3 -... [ Najwazniejszym zapisem jest to, ze
obie strony popierajg zatozenia projektu oszczednosciowego, a zarzad zobowigzuje
sie do konsultowania i wspoétpracy ze zwigzkami zawodowymi celem )79(1$ <#
;7 1'$  #1)H! L. Porozumienie miato byé wdrazane na poziomie poszczegdlnych
krajow. Niestety nie wszystkie zapisy udato sie wdrozy¢ tak jak przewidywato

porozumienie, ale wytom zostat dokonany. Zwigzki mogty przejs¢ do nastepnego

etapu.
d#IS 911 ; #9 'T"HK 3 &'8 WP K ;9 ##33%6'$"
) H"O #3#) &= 3l 0 -..E. Celem jest konsultowanie decyzji

strategicznych. Przyktadowo w przysztym tygodniu zbiera sie komitet EMF celem
przedyskutowania decyzji GM w/s zwalniania pracownikéw w Europie.

#!'S ;9 #i# Y 1 0-..G.

HO T #, #19#3 ¢&! #3 -..> 0 Spotkania, podobnie jak Rady
Pracownikéw GM, finansowane sg przez kierownictwo. Spotkania odbywajg sie
rzadziej niz spotkania Rady, w mniejszym gronie i omawiane s3 tam decyzje
ekonomiczne, jakie beda podejmowane przez zarzagd GM. Ponadto w Niemczech
kazdy zaktad GM ma swojego koordynatora. Niestety w Polsce nie ma osoby, ktéra

zajmowataby sie tylko GM. W Niemczech taki model zdat egzamin.

''39 " a1$')T9(9 &M 9 |

Odpowiedz na wprowadzenie przez GM platformy produkcyjnej Delta oraz zasady
wewnetrznej konkurencji miedzy filiami. Zaktady uczestniczgce w produkcji Delta 0
filie, ktére wspdtzawodniczyty o produkcje Zafiry:

N Ellesmere Port — Wielka Brytania

N Antwerpia — Belgia

N Bochum — Niemcy

N Trollhattan — Szwecja

N  Gliwice - Polska
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' &=0 Najwazniejsze byto to, ze wszystkie decyzje majg by¢ podejmowane
jednomyslinie tak by mozliwa byta ich realizacja przez wszystkie zaktady.

J 331 3! . " 1" BORR $ DHS 19! , 7#) &=RRP< ;9#) &=(*
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przeciwstawialiSmy sie zwolnieniom jako takim, jezeli bedg dobrowolne i zapewnione
beda godziwe odprawy (2 ¥ ; << I
& ) 2 Q).

o HIH)HI S 7% 33! HS <HS & 9397 D) S O#H#;, 1S T Ol
WIS Lr 3ot S HO TN #HH;, $ L#) $ #1 $ 9#397 $
"J3 1" 3% :83! I : 19 &I#$ . Byta to akcja solidarnosciowa, ktéra miata

pokazac kierownictwu GM Zze jesteSmy razem.

$ #71"

o 3#: & h&=#) &= ;, '8HHAE 3 D) "H!IT $ $ 9 718! N$
, 83!1'$ #3#) ', bo dziatania w Delcie to nowe doswiadczenie dla wszystkich
uczestnikdw. Byto to rozpoznanie gruntu do dziatania miedzynarodowego, w $lad za
przekraczajgcym granice kapitatem.

o  H;PM& #178<; S HOTT LIDTNTT L, 9 &H)$T L, *OHDHL O#HS 3 #
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Co wazne podczas dziatania w grupie Delta zaprzestano mysle¢ kategoriami
narodowymi, a zaczeto podchodzi¢: ,my europejscy pracownicy GM”. Jest to bardzo
istotne, bo przetamane zostaty bariery psychologiczne.

o 1BKHIH#;3 S "H,:;$" & ', 3 , ) ;#9 ,bojednak byty one nastawione
sceptycznie do wspotpracy zwigzkdow zawodowych i skupiaty sie na waskim interesie
narodowym — a gtdwnie na wskazywaniu, ze zaktad z kraju z kraju pochodzenia danej
gazety moze na tym stracié.
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$ 1 3#) | 'H& z powodu oporu lokalnego kierownictwa.
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'#) <# podobnie jak w wypadku porozumien na poziomie europejskim, co jest



wynikiem oporu politykdw, ktdorzy obawiajg sie wzrostu znaczenia zwigzkow

zawodowych.
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Nasza konferencja odbywa sie w bardzo istotnym momencie. Komisja Europejska
postanowita podjg¢ dziatania na rzecz zmian w dyrektywie o europejskich radach
zaktadowych. Nie wiadomo jeszcze jak bedzie sie to odbywaé. Sg bowiem 2 drogi. Europejska
Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych moze wynegocjowaé z pracodawcami europejskimi
porozumienie, ktére pdiniej zostanie przeksztatcone w odpowiednig dyrektywe lub tez
pozostawic decyzje Komisji Europejskiej. Reguty dialogu spotecznego wskazywatyby, ze lepiej
pewne zmiany przeprowadzac¢ poprzez negocjacje. Jezeli jednak chce sie negocjowac to
trzeba zaktadac¢ dobrg wole drugiej strony, a na to w przypadku ERZ trudno raczej liczyc.
Musimy dziata¢ tak, aby wyeliminowa¢ bariery, stojgce przed ERZ i dalej idac, przed radami
pracownikéw, cho¢ w przypadku tych ostatnich chyba jeszcze za wczesnie by oceniac
rezultaty.

Tak czy inaczej, mamy pewne regulacje europejskie, ktére odnoszg sie do poziomu zaktadu
pracy i majg wesprzec¢ pracownikow w procesach zmian, odbywajgcych sie w odpowiedzi na
wyzwania globalizacyjne.

Chciatbym zada¢ jedno zasadnicze pytanie. Mamy do dyspozycji instrumenty, ktére wiemy,
Ze nie do konca dobrze dziatajg. Jak wykorzysta¢ je w praktyce? Jak to wyglagda waszym

zdaniem i co mozna zmienic na lepsze?

S 7, T¢ $
zwigzek LMTU, Litwa
Na Litwie dopiero w ostatniej chwili przed przystgpieniem do UE zmieniano kodeks pracy,
tak aby dostosowac¢ go do wymogdow unijnych. Byto to w 2003 r. Wtedy tez wprowadzono

prawng mozliwos¢ dziatania rad pracownikéw. Ale ustawe regulujacg ich tworzenie przyjeto



dopiero pod koniec 2004 r. U nas rady majg charakter uzupetniajgcy dla zwigzkéw
zawodowych. Mozna je zaktada¢ w tych firmach, gdzie zwigzkow nie ma. Rady majg prawo
do otrzymywania informacji na temat ogdlnej sytuacji przedsiebiorstwa oraz konsultacji w
przypadku nagtych zdarzen. Co nas niepokoi, to prawo takiej rady do podpisywania
porozumien zbiorowych. Bardzo nam sie to nie podoba, bo to powinno by¢ tylko
uprawnienie zwigzkdw zawodowych. Na dodatek niejasne sg przepisy, co sie dzieje jak w
takiej firmie gdzie istnieje rada pracownikdéw zostanie zatozony zwigzek. Wiadomo, ze to on
przejmuje negocjacje uktadu zbiorowego, ale co z resztg?

To co sie dzieje na poziomie firmy jest wazne, poniewaz na Litwie nie mamy branzowych
uktadow zbiorowych. Caty dialog odbywa sie w przedsiebiorstwie. Ten, w zasadzie
jednokanatowy system powoduje, ze jako zwigzki nie mamy wiekszej stycznosci z radami, ani
doswiadczen z ich dziatania. Wydaje sie jednak, z takich pobieznych ocen, ze nie tworzy sie
ich zbyt duzo. Dla nas jest priorytetem rozwéj zwigzkdw zawodowych, bo tam gdzie one
istniejg, to im witasnie przystuguja dodatkowe uprawnienia do informacji i konsultacji.
Staramy sie je wykorzystywa¢ w rozmowach z pracodawcami. Na razie jest to poczatek drogi.
Dobrze jezeli przekazywane s3g informacje. Jakby chcieli jeszcze konsultowaé to juz bytaby
petna szczesliwosc.

Wocigz brakuje nam wiedzy jak sie porusza¢ w tych tematach. Bardzo duzo nauczylismy sie ze
wspotpracy w tym projekcie — na szkoleniach i teraz na tej konferencji. To nam na pewno
pomoze. Dlatego chciatabym podziekowaé Sekretariatowi Metalowcdw za zaproszenie do

tej wspotpracy.
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Mamy na Stowacji rady pracownikéw, mamy takze swoich reprezentantéw w europejskich
radach zaktadowych. Sg to kwestie stosunkowo nowe, tak jak w innych krajach
wychodzacych z systemu komunistycznego. Rady pracownikdw wprowadzono na Stowacji w
2003 r. Byta to inicjatywa rzadu, ktory specjalnie nie konsultujgc z partnerami spotecznymi
wprowadzit odpowiednie regulacje. Taka rade mozna powota¢ na wniosek 10% pracownikow
niezaleznie od tego czy dziatajg w firmie zwigzki zawodowe. Problemem jest to, ze nie ma w

kodeksie pracy doktadnego opisu procedur konsultacji i informacji.



To jest jednak tylko prawo, a my powinnismy skupi¢ sie na praktycznej kwestii jak sie
nawzajem skutecznie informowac o sytuacji biezgcej, wynikajgcej z globalizacji i zmian w
ekonomii. Wszystko obecnie obraca sie wokét rozwoju gospodarczego, a chodzi o to, ze to co
dobrego wynika z gospodarki nie przektada sie na poprawe sytuacji bytowej pracownikdéw.
Przynajmniej u nas —w nowych krajach UE.

Zyski majg kapitalisci europejscy. Za przyktad postuzyé mogg francuscy inwestorzy na
Stowacji — sg, a jakby ich nie byfo. Nie wida¢ pozytywnych dla lokalnej spotecznosci skutkow
ich obecnosci. Jest to typowe podejscie korporacji, ktorym nie chodzi o los pracownikéow ale
o maksymalizacje wtasnego zysku. Najlepiej bytoby jakby mogty wyptacac najnizsze mozliwe
wynagrodzenie. Dlatego koncerny zagraniczne uciekajg od procedur informacji i konsultacji,
bo to im przeszkadza w osigganiu jak najwyzszych profitow.

Jezeli chodzi o obraz Stowacji na zewnatrz, to tworzy sie taka wizje, ze wszystko jest w
porzadku - zarobki sg dobre i nie ma konfliktdw spotecznych. Chodzi o przyciggniecie
zagranicznego kapitatu. Ale to jest demagogia rodem z minionej —socjalistycznej epoki. W
rzeczywistosci bardzo trudno jest prowadzi¢ dialog w firmie, bo zagranicznym pracodawcom
wydaje sie czasami, ze mogg postepowac inaczej niz we wtasnych krajach.

Dlatego dobrze jest, ze mamy te uprawnienia gwarantowane prawodawstwem europejskim.
Staramy sie z nich korzystaé tam gdzie jest to mozliwe, takze na poziomie firm
ponadnarodowych. Za przyktad moze postuzy¢ nasza wspodtpraca w koncernie Siemens.
Wymieniamy sie tam informacjami w ramach ERZ i to przekfada sie tez na wzajemne
kontakty zwigzkdw polskich i stowackich. A sg sytuacje, ze prébuje sie wystawiaé¢ nas na
probe i konfliktowac. Wazne jest, aby moc sie temu przeciwstawiac. Podobnie jak kapitat
kontaktuje sie ze sobg ponad granicami réwniez my powinnismy to robi¢. Pozyskiwanie i
wymiana informacji s3 najwazniejsze, gdyz to buduje zaufanie. Dalej idac, potrzebna jest
nam skuteczna konsultacja. | tutaj powinnismy sie wymienia¢ doswiadczeniami jak to
osiggnac. Na razie na Stowacji jesteSmy na poczatku tej drogi, zeby uswiadomi¢ kapitatowi,

ze musi sie liczy¢ takze ze zdaniem pracownikow.
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Pomimo krytycznych uwag kierowanych pod adresem rdznych zapiséw dyrektyw unijnych,

dotyczacych konsultacji i informacji, to bezdyskusyjny jest fakt, ze sg one bardzo przydatne.



Wydaje sie natomiast, ze wiele problemdéw mogg wywotywac niewtasciwe regulacje krajowe.
W tym aspekcie nalezy przyjrze¢ sie samemu funkcjonowaniu zwigzkow zawodowych. My w
Volkswagenie, od 1997 r. nalezymy do ERZ. Musze powiedzie¢, ze wczesniej, kiedy ten
instrument nie byt dostepny dla polskich pracownikow, to dialog wygladat duzo gorzej.
Zwigzki zawodowe nie majac wystarczajgcej wiedzy ,wchodzity” w populizm. Zatem
informacja jest potrzebna nie tylko zwigzkowcom ale i zatogom. Po to, aby zrozumiec i
przyjac rozwigzania niepopularne, ale takie, ktére stuzg firmie i pracownikom.

Chciatbym sie tu takze odnies¢ do tego, czym jest rada pracownikéw. Nie ukrywam, ze
jestem zwolennikiem modelu czeskiego, to znaczy, jezeli w przedsiebiorstwie jest zwigzek to
nie tworzy sie rady. Dopdki nie ma zwigzku — dziata rada pracownikow. Nie mozna mieszaé
tych 2 form reprezentacji pracownicze;.

Trzeba pamietac rowniez o kulturze prowadzenia dialogu. Zalezy to duzo od zarzadu firmy.
Wspdtpraca z pracodawcami niemieckimi czasami jest lepsza niz z polskimi. Jesli chodzi o
tych ostatnich, to trzeba walczy¢ z blokadami, ktére nie pozwalajg zrobi¢ ani kroku do
przodu. Trzeba wyrabia¢ w nich wole wspodtpracy i dialogu.

Wracajac do ERZ, jestem zwolennikiem wzmocnienia roli tych ciat. Trzeba ich aktywnos$¢
rozwija¢ ponad to, co zawiera dyrektywa unijna. Tak wiec na pewno wazna jest dziatalnos¢
na rzecz poprawy samej dyrektywy, ale to musi byé uzupetniane konkretnymi akcjami
podejmowanymi wewnatrz koncerndow ponadnarodowych. Trzeba wychodzi¢ poza formalne
zapisy. Mamy juz w Volkswagenie konkretne osiggniecia dotyczace karty socjalnej dla
koncernu. Szczegdlnie wazne jest to, ze dotyczy ta karta nie tylko pracownikéw koncernu,
ale takze i podwykonawcéw. Chodzi np. o przeciwdziatanie utrudnieniom w zakfadaniu i
funkcjonowaniu ERZ w firmach kooperujacych. Karta zawiera pewne moduty, ktére moga
stuzy¢ przenoszeniu standarddw, dostepnych juz dla kolegéow niemieckich. Zawsze mozemy
zadac¢ tego, co oni majg zagwarantowane w ramach ich prawa krajowego. Musimy takze
mysle¢ o wspotdecydowaniu, jako uzupetnieniu konsultacji i informacji. Chcemy np. braé
udziat w opiniowaniu 0sdb, ktére u nas zarzadzaja. To powinny by¢ takie same standardy jak
w przypadku spraw dotyczgcych warunkéw pracy.

Trzeba takze bacznie obserwowaé srodowisko zewnetrzne. Zmiany w europejskim przemysle
samochodowym sg bardzo dynamiczne. Ostatnio obawialiSmy sie troche przeksztatcen
wiasnosciowych w Volkswagenie, ktére obnizytyby standardy dialogu w catym koncernie. Na

razie ta grozba zostata odsunieta, ale w dalszym ciggu niejasne s3 intencje koncernu Porsche,



ktory staje sie waznym akcjonariuszem Volkswagena. Czy nie dojdzie do takiego przejecia
naszej firmy, ktére spowoduje problemy w relacji z reprezentacjg pracownicza.

Jeszcze raz podkredle, ze trzeba starac sie wychodzi¢ ponad obowigzujgce ustalenia dyrektyw
unijnych. Tylko w ten sposéb mozna sprosta¢ wyzwaniom restrukturyzacyjnym i

globalizacyjnym.
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Sledzac te dyskusje o mozliwosci wykorzystania unijnych instrumentéw dialogu na poziomie
przedsiebiorstwa, chciatby podzieli¢ sie ogdlng refleksjg dotyczgcg modelu polskiego dialogu
spotecznego. Jest to model dos¢ hybrydowy. Nie ma u nas dobrej polityki dfugookresowej,
sq polityki tworzone . Cho¢ to jak one s tworzone, tez zalezy od partneréw
spotecznych. Mamy do czynienia z takg luzng gra.
Jest tu niewatpliwie obecny watek liberalny, ktéry jednak ustepuje gdy napotyka opdr
spoteczny. Przyktad z ostatnich tygodni. Préby ominiecia Komisji Trojstronnej tzw. bajpasem
przy okazji prob dokonania zmian w Kodeksie pracy to poglad waskiej obecnie elity
politycznej. To sie jednak moze zmienié. Jak zwigzki zawodowe nie dorosng do obecnej
sytuacji, to ten ,bajpas” zostanie szybko i skutecznie uruchomiony. Méwie o tym, bo moim
zdaniem odpowiedzialno$¢ zwigzkdow zawodowych za rozwdj sytuacji jest teraz bardzo duza.
Mam okazje przygladac sie obradom Komisji Tréjstronnej, stad tez moje uwagi sg rezultatem
pewnych obserwacji stamtad zaczerpnietych. Wydaje sie, ze polski liberalizm jest szyty tak
na naszg miare. Wszystko zalezy od tego, czy wszystkie 3 reprezentatywne zwigzki bedg sie
w stanie porozumied i nie dadzg sie ,,rozgrywac”.
Oczywiscie jest jeszcze druga strona. Jako obserwator dialogu spotecznego czesto bywam
takze w gronie pracodawcéw, majac okazje wymieniaé z nimi poglady. Uwazam, ze stosunki
pracy w Polsce nalezy wspdlnie cywilizowaé, tak aby premier, wiadza panstwowa, z
szacunkiem podchodzili do hasta: Europejski Model Spoteczny. A bedzie to respektowane,
jezeli bedzie widoczna zintegrowana sita spoteczna. Stowem, to wszystko w waszych rekach.
Podsumowujac, wazne znaczenie dla rzeczywistego wptywu pracownikdw na poziomie firm
odgrywa polski model zwigzkéw zawodowych. Bo jest to wstyd, zeby w naszym kraju, o
takiej historii, tylko 14 — 19% pracownikdw nalezato do zwigzkow zawodowych. Nadszedt

czas na porozumienie madrych zwigzkowcéw, bo dobra koniunktura na rynku pracy tez sie



skonczy, to kwestia czasu. Teraz jest spokojna pora na prace nad wypracowaniem takiego
modelu funkcjonowania zwigzkow zawodowych w Polsce, zeby mogly one w sposdb
skuteczny oddziatywac na to, co sie dzieje w przedsiebiorstwach, a takze wptywac na proces

dialogu na poziomie Unii Europejskiej.

H&!$ ™

O# &I$ #39#) 31 1S 7 ;" 1& 91378:#7)) ;#9
091" 31): $&" 'O

(na podstawie podrecznika EMF ,,How to deal with transnational company restructuring”)
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