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Wstep

Przedstawiamy raport podsumowujacy projekt badawczy pt. ,.Europejskie Rady
Zaktadowe jako platforma wsparcia dla ponadnarodowych ukiladow ramowych (TCA)”l.
W centrum naszego zainteresowania znajduja si¢ wiasnie TCA. TCA sa to specyficzne
porozumienia zbiorowe, swoiste ramowe uklady. Ich celem jest tworzenie autonomicznej
(dwustronnej) regulacji stosunkéw pracy na miarg epoki globalizacji 1 zwigkszajacej sig roli
wielkich ponadnarodowych korporacji. Ponadnarodowe uklady ramowe wystepuja pod
kilkoma nazwami, najczesciej jako transnational framework agreements (TCA), ale takze jako
European framework agreements (europejskie uktady ramowe, EFA), international framework
agreements (migdzynarodowe ramowe IFA) oraz global framework agreements (globalne
uktady ramowe GFA). To zr6znicowanie nazw ma charakter nie tylko kosmetyczny, jednakze
nie kryja si¢ za nim zasadnicze odmiennosci tresci porozumien, odnosi si¢ ono przede
wszystkim do zasiggu terytorialnego porozumien.

Wedtug specjalnej bazy TCA prowadzonej przez Komisje Europejska (KE)? w 2015 .
byly 282 takie porozumienia. Baza zostata jednak ponad rok temu zamrozona, a co za tym
idzie, nowsze dane na temat dynamiki negocjowania i zawierania TCA nie sa dostgpne.

Projekt mial na celu przygotowanie czlonkéw ERZ z wybranych branz do zadan
umozliwiajacych skuteczne stworzenie warunkéw w korporacjach migdzynarodowych
w zakresie:

e inicjowania negocjacji w sprawie TCA,

e monitorowania wdrazania istniejacych TCA
oraz podniesienie wiedzy w zakresie lepszego funkcjonowania ERZ wobec zalozen zawartych
w przeksztatconej Dyrektywie o ERZ oraz w Dyrektywach zwiazanych z informacja,
konsultacja 1 partycypacja pracownikow.

Szczegolowymi celami projektu byty:

e wzrost wiedzy na temat TCA jako nowego narz¢dzia europejskiego dialogu spotecznego

wsrod cztonkéw ERZ uczestniczacych w projekcie i wzmocnienie ich ponadgranicznej

wspotpracy na rzecz aktywnego promowania TCA,

e wypracowanie opinii eksperckiej zmierzajacej w kierunku analizy, czy konieczne jest

stworzenie ram prawnych dla TCA oraz procedur wzajemnego informowania si¢ ERZ-0w

! Autorzy pragna podzigkowaé nastepujacym zaangazowanym w projekt osobom, dzigki ktérym niniejszy raport
mogl powsta¢: Jerzemu Jaworskiemu, Marii Zytko, Karolowi Nosalowi, Stawomirowi Adamczykowi (NSZZ
»Solidarno$¢”) oraz badaczom, ktorzy przygotowali krajowe studia przypadkow, a byli to: Igor Samardzija
(Chorwacja), Barbara Surdykowska (Polska), Diana Chelaru (Rumunia), Stephane Portet (Wlk. Brytania) oraz
Francesco Lauria i Antonio Famiglietti (Wtochy). Osobne podzigkowania sktadamy Danielowi Kiewrze z Syndex
Polska (d. S Partner).

2 Baza znajduje si¢ pod adresem: http://ec.curopa.eu/social/main.jsp?catld=978
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w ramach branzy oraz transferu informacji z poziomu europejskiego na krajowy

1 odwrotnie,

e upowszechnienie i promowanie informacji na temat TCA, jako narzg¢dzia dialogu

spotecznego w europejskich stosunkach przemystowych, wsrdod partneréw spotecznych

1 innych interesariuszy z krajow UE uczestniczacych w projekcie.

W ramach projektu zostaly przeprowadzone badania empiryczne nad funkcjonowaniem
TCA w praktyce. W panstwach objetych dziataniami projektowymi (Chorwacja, Polska,
Rumunia, Wielka Brytania, Wtochy) zrealizowano 13 studiow przypadkow.

Na niniejszy raport sktada si¢ jedenascie rozdziatow, ktorych autorami sa Jan Czarzasty
(rozdziaty 1, 4, 9, 10, 11), Barbara Surdykowska (rozdziaty 2, 3, 5, 6, 7 ) i Lukasz Pisarczyk
(rozdziat 8). W rozdziale 1. znajduje si¢ krotka charakterystyka obecnego stanu 1 perspektyw
korporacji wielonarodowych na $wiecie. W rozdziale 2. jego autorka zajmuje si¢ kwestia
prawnego statusu korporacji ponadnarodowych. Rozdziat 3. przedstawia krotka panorame
historii 1 obecnych kierunkdéw rozwoju Europejskich Rad Zakladowych (ERZ). Rozdziat 4.
poswigcony jest krotkiej analizie wzajemnych powiazan 1 uwarunkowan pomigdzy
Europejskimi  Radami Zakladowymi (ERZ) a narodowymi systemami stosunkow
przemystowych. W rozdziale 5. podjety zostaje temat dziatalnosci zwiazkow zawodowych na
ptaszczyznie Europejskich Rad Zakladowych. W rozdziale 6. autorka pochyla si¢ nad
problemem miejsca zajmowanego przez ponadnarodowe uktady ramowe (TCA) w europejskim
dialogu spotecznym. Rozdziat 7. koncentruje si¢ na analizie ponadnarodowych uktadow
ramowych (TCA) jako instrumentu wzmacniania negocjacji zbiorowych w Europie. Rozdziat
8. skupia si¢ na poszukiwaniach odpowiedzi na pytanie, czy ponadnarodowe uktady ramowe
(TCA) potrzebuja ram prawnych. W rozdziale 9. przedstawiono opis i analiz¢ zgromadzonych
przez partnerow projektu, w toku badan empirycznych, studiow przypadkow
ponadnarodowych uktadéw ramowych (TCA). Rozdzial 10. zawiera projekty dwoch procedur
komunikacyjnych przeznaczonych dla partneréw spolecznych réznych szczebli. Rozdziat 11 to

podsumowanie i wnioski.



Rozdzial 1.

Korporacje ponadnarodowe w Europie — stan obecny, perspektywy

Opisujac obecna pozycj¢ firm ponadnarodowych, a nastgpnie szacujac ich perspektywy
w nadchodzacych latach, nalezy skoncentrowaé si¢ na kwestii, jak bardzo znaczqca (emfaza
aut.) jest pozycja wielkich firm o zasiggu ponadnarodowym w gospodarce $wiatowej,
poszczegbdlnych regionach globalnej Triady (a przede wszystkim w Europie) oraz na poziomie
krajowym. W biezacym dziesigcioleciu pojawito si¢ wiele waznych publikacji, ktére wskazuja
na glgbokie i wielostronne, wzajemne powiazania najwigkszych korporacji 1 dowodza, ze
tworza one system ,,globalnej sieci wtascicielskiej” (Vitali, Glattfelder, Battiston, 2011, 2014),
oplatajacej 1 kontrolujacej §wiatowa gospodarke.

Tab. 1 Swiatowa wymiana handlowa débr i ustug komercyjnych, € mld, stan na 2013 r.

Panstwo lub region globalny Import Eksport
UE 2188 2415
USA 2079 1688
Chiny 1716 1817
Japonia 750 648
Korea 468 506

Zrédlo: http://ec.europa.eu/trade/policy/eu-position-in-world-trade/ , na podst. danych z Eurostat, WTO

Na poczatku nalezy zdefiniowa¢ przedmiot niniejszego rozdzialu. OECD okresla
korporacje ponadnarodowe (a doktadnie: wiclonarodowe — multinational enterprises, MNE)
jako przedsigbiorstwa, ktore ,,podejmuja zagraniczne inwestycje bezposrednie, sa
wilasdcicielami, kontroluja aktywa w dwoch lub wigcej krajach”.

UNCTAD z kolei podaje, ze:

za ponadnarodowq korporacje (TNC) uwaza sie, ogolnie rzecz biorqc, przedsiebiorstwo
obejmujqce podmioty z wiecej niz jednego kraju, dziatajaqce w ramach systemu
podejmowania decyzji, ktory pozwala na formutowanie spojnych polityk i wspolnej
strategii. Podmioty te lqczq zaleznosci wlasnosciowe lub inne, takiego rodzaju, Ze jeden
lub wiecej z nich moze wywierac istotny wphyw na pozostate, w szczegolnosci w celu
dokonywania podziatu wiedzy, zasobow i obowiqzkow pomiedzy nimi.

Wedlug UNCTAD stosunki zalezno$ci w obrgbie korporacji ponadnarodowej

przedstawiajq si¢ nastgpujaco:

korporacje transnarodowe (TNK) sq przedsiebiorstwami posiadajqcymi  (bqdz
nieposiadajqcymi)  osobowos¢  prawnq, sktadajqcymi  sie z  przedsiebiorstwa
macierzystego oraz jego filii zagranicznych. Przedsiebiorstwo macierzyste (dominujqce)

jest zdefiniowane jako przedsiebiorstwo, ktore kontroluje aktywa innych podmiotow,



z krajow innych niz jego kraj macierzysty, zazwyczaj w drodze posiadania pewnego

udziatu w kapitale tych podmiotow.

Znaczenie korporacji ponadnarodowych wynika przede wszystkim z ich udziatu
w obrotach handlowych na rynkach globalnych: 500 najwigkszych korporacji odpowiada za
70% $wiatowe] wymiany handlowej, a ich udziat w tej wymianie rost stale przez ostatnie dwie
dekady, natomiast 40% globalnej wartosci dodanej jest dzietem zaledwie 147 korporacji
(Czarzasty 2014). Korporacje ponadnarodowe sa gléwnymi aktorami miedzynarodowe;
wymiany handlowej dobr i ushug, a takze podmiotami odpowiedzialnymi za bezposrednie
inwestycje zagraniczne (FDI).

Istnieje wiele szeroko znanych i cytowanych klasyfikacji najwigkszych przedsigbiorstw
na $wiecie. Jedna z najwazniejszych jest lista najwigkszych na $wiecie przedsigbiorstw
niefinansowych, wedtlug udziatu aktywoéw zagranicznych w ogoéle ich aktywow. Ranking ten
jest corocznie przygotowywany przez UNCTAD (agencja ONZ specjalizujaca si¢ w badaniu
1 wspieraniu rozwoju gospodarczego), z zastosowaniem wskaznika TNI, ktory obrazuje poziom
internacjonalizacji dziatalnosci przedsigbiorstwa’. Zastrzegajac, ze warto postugiwaé sie TNI
w polaczeniu z innymi danymi dotyczacymi zaangazowania firmy w skali miedzynarodowe;j
(np. w ilu krajach przedsigbiorstwo prowadzi dziatalno$¢), jest to miara czytelnie opisujaca
poziom wazno$ci rynkéw migdzynarodowych dla przedsigbiorstwa. W  pierwszej
piecdziesiatce przedsigbiorstw ujetych w tym zestawieniu 60% (30) stanowia firmy z krajow
cztonkowskich UE (25, w tym po 6 z Niemiec i WIk. Brytanii, 5 z Francji, po 2 z Hiszpanii
1 Witoch, po 1 z Belgii, Holandii, Irlandii i Luksemburga) lub Europejskiego Obszaru
Gospodarczego (EOG, 5, z czego 4 ze Szwajcarii, a 1 z Norwegii).

Zastanawiajac si¢ nad perspektywami korporacji ponadnarodowych na $wiecie
w nadchodzacych latach, wypada zwréci¢ uwage na wyrazny zwrot, jaki nastapil w dyskusjach
nad rola gigantycznych firm w globalnej gospodarce, a zwtaszcza relacji: korporacje-panstwo
po wybuchu $wiatowego kryzysu finansowego w 2008 r. (szybko mutujacego w seri¢
kryzysow gospodarczych o zréznicowanym obliczu i1 zasiggu). Z jednej strony okazato si¢
bowiem, ze zagrozone w swym istnieniu korporacje (przede wszystkim reprezentujace sektor
finansowy) nie wzdragaja si¢ przed przyjmowaniem pomocy publicznej, z drugiej, ze panstwo
uznaje ryzyko (ekonomiczne, polityczne i spoteczne) skutkow ewentualnej upadtosci wielkich
firm za zbyt duze, aby pozostawa¢ wobec niego bezczynne (,,zbyt wielcy, by upas¢”).
Interwencje panstwa z uzyciem pieniedzy podatnikéw traktowano z mieszanymi uczuciami,

charakteryzujac je w kategoriach ,,prywatyzacji zyskdw, przy upublicznianiu strat”, niemniej

3 Transnationality Index (TNI) jest obliczany jako $rednia z trzech nastgpujacych wskaznikow: aktywa
zagraniczne do aktywow ogolem, udziat sprzedazy zagranicznej w sprzedazy ogotem oraz zatrudnienie za granica
do zatrudnienia ogétem.



nie wywolaly one nigdzie oporu spotecznego na tyle silnego, aby je zablokowa¢ lub wymusi¢
wycofanie si¢ z nich. Inny aspekt wspotzaleznosci panstwa 1 wielkiego kapitatu obnazaty po
2008 r. decyzje o relokalizacji dziatalnos$ci firm lub przesunig¢ciach w obrebie ich tancuchow
warto$ci, podejmowane pod wplywem rzadow poszczegdlnych panstw narodowych. W imig
tagodzenia skutkéw recesji (szczeg6lnie dla krajowego rynku pracy), zarzadom centralnym
zdarzato si¢ w wyniku perswazji wladz panstwa macierzystego korporacji (z reguty popartej
argumentami finansowymi) dokonywa¢ wyborow korzystnych dla jej spotek zaleznych lub
zakladow dziatajacych na terenie tegoz panstwa, kosztem spolek zaleznych lub zaktadow
funkcjonujacych w innych krajach. Przyktadem moze by¢ powierzenie w 2010 r. przez Fiata
produkcji nowego modelu Pandy fabryce w Pomigliano d'Arco k. Neapolu, mimo ze
poprzednia generacje tego modelu (najlepiej sprzedajacego si¢ z catej 6wczesnej oferty Fiata)
wytwarzano w polskich zaktadach w Tychach (zob. Czarzasty 2013).

Wspotzalezno$¢ korporacji ponadnarodowych i panstwa wystgpuje na jeszcze innej
ptaszczyznie: stosunkowo wiele sposrdd nich to przedsigbiorstwa z wigkszym lub mniejszym
udziatem kapitalowym panstwa. Mimo ze ostatnie dekady uptywaty pod znakiem malejacej
ogolnej liczby przedsigbiorstw panstwowych na $wiecie, to w pewnych (strategicznych)
sektorach, jak np. surowce naturalne, czy telekomunikacja, panstwo dbato o utrzymanie
kontroli, a firmy o takiej strukturze wtasnosciowej z powodzeniem podejmowaty ekspansj¢ na
rynki $§wiatowe (Musacchio, Lazzarini 2014). Wedlug zestawienia opublikowanego przez
Global Watch, w 2011 r. sposrod 2 tys. najwigkszych przedsigbiorstw na §wiecie w ponad 10%
z nich (204) panstwo posiadalo dominujaca pozycj¢ wlascicielska, za$ faczna sprzedaz tych
firm odpowiadata kwotowo 6% globalnego PKB (Corporate Clout 2013: 12). Co prawda wiele
z tych panstwowych przedsigbiorstw ponadnarodowych pochodzi z krajow, w ktorych
zakorzenil si¢ model kapitalizmu daleki od liberalnego (Chiny, inne znaczace gospodarki
wschodnioazjatyckie, Rosja), ale nawet w rankingu UNCTAD znajduja si¢ przedsigbiorstwa
z (niekiedy dominujacym) udziatem panstwa, w tym takze z UE (Airbus, Deutsche Telekom,
EDF, Enel, Engie — do niedawna znane jako GDF Suez, Eni) oraz EOG (Statoil).

Stosunki panstwa i1 wielkich firm staja si¢ obecnie przedmiotem krytycznego
spojrzenia, ktore prowadzi do przewarto$ciowania ocen mechanicznie powielanych przez
minione dziesigciolecia w neoliberalnej retoryce: przypomina si¢ o roli panstwa w kreowaniu
innowacji pobudzajacych wzrost gospodarczy, ktoremu towarzyszy czgsto smutna refleksja
o0 ,,uspotecznianiu ryzyka, przy prywatyzacji zysku” (Mazzucato 2013).

Regulacja stosunkéw pracy w korporacjach ponadnarodowych jest procesem
skomplikowanym, gtéwnie z powodu rozmytej odpowiedzialnosci, bgdacej pochodna
rozproszonej struktury wlasno$ciowej, wielopoziomowego krzyzowania si¢ rozlacznych,

niekiedy otwarcie sprzecznych intereséw (na czele z kolizja logiki akcjonariusza z logika
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interesariusza), a wreszcie niedostatecznego potencjatu mobilizacji (a wigc veto power) po
stronie  pracowniczej. Tradycyjne formy reprezentacji pracowniczej (zwiazkowe
1 pozazwiazkowe) cierpia na podobne stabosci, co instytucja panstwa, poniewaz w obu
przypadkach sa zwiazane terytorialnie, w przeciwienstwie do mobilnego kapitatu, mimo ze
1 ten (co zasygnalizowano wyzej) ma lub przynajmniej miewa ,,narodowo$¢”. Nie stoi to
wcale w sprzecznosci z istnieniem domniemane] ‘transnarodowej klasy kapitalistow’ (Sklair
2012), ktorych grupowe interesy sa po czgsci i niekiedy zbiezne, a po czg$ci 1 regularnie
roztaczne z interesami aktorow zbiorowych o tozsamos$ci okreslanej ramami panstwa
narodowego. Kryzysy 2008+ zacie$nity wigzi wielkich korporacji z panstwem, ale zbliZenie to
nie bylo trwate. Z dzisiejszej perspektywy wydaje sig, ze ze strony kapitatu ten krok dyktowata
oportunistyczna taktyka, ktora stosunkowo szybko si¢ wyczerpata.

Kapitalizm niejedno ma imig, o czym wiele mowi tzw. szkola réznorodnosci
kapitalizmu (VoC). Dla naszych analiz, kluczowe jest stwierdzenie, ze odmienna jest pozycja
korporacji transnarodowych tam, gdzie wystepuje koordynowana gospodarka rynkowa (CME),
od zajmowanej przez wielkie przedsigbiorstwa w liberalnej gospodarce rynkowej (LME).
Dzieje si¢ tak dlatego, ze kazdy z obu ww. typéw gospodarki rynkowej okresla inna logika
instytucjonalna (Hall i Soskice 2001).

Dla relacji kapitat-pracownicy zasadnicze znaczenie ma pozycja strony pracowniczej,
ktora determinuje obowiazujacy w danej gospodarce sposob definiowania interesu:
jednostkowy czy grupowy. W  gospodarkach liberalnych dominuje orientacja
indywidualistyczna, skutkujaca decentralizacja rokowan zbiorowych, fragmentaryzacja
stosunkOw pracy oraz silniejszym utowarowieniem (komodyfikacja) pracy. W gospodarkach
koordynowanych silna jest orientacja wspdlnotowa, utatwiajaca agregacj¢ interesow, a przez to
sprzyjajaca centralizacji negocjacji zbiorowych oraz konsolidacji stosunkéw pracy
1 dekomodyfikacji pracy. Doda¢ nalezy, ze te dwa typy gospodarek rynkowych roznia sig takze
pod wzgledem kluczowych zrodel pochodzenia kapitatu. W gospodarkach liberalnych
przewaza kapitat, ktéry mozna tatwo 1 szybko pozyska¢ (z gietdy), stad duza rola rynkow
finansowych, ale i dominacja tzw. logiki akcjonariusza, o ktdrego interes nalezy zabiegac,
oferujac mu szybki, krotkoterminowy zwrot z inwestycji, kosztem dlugofalowego planowania
1 interesow innych podmiotéw, w tym pracownikow. Inaczej jest w gospodarkach
koordynowanych, gdzie czerpie si¢ gtownie z kapitatu bankowego, w tym ze spotdzielczych
czy komunalnych instytucji finansowych lub pozyskiwanego przez sojusze strategiczne firm.
Takie inwestycje sa niespektakularne w krotkiej perspektywie, ale obiecuja zwrot
dlugoterminowy. Pozwala to uwzglednia¢ interesy szerokiego spektrum interesariuszy (stad
mowi si¢ o logice interesariusza), w tym roéwniez i pracownikow. Logika interesariusza

wzmacnia sktonnosci przedsigbiorstw do ksztaltowania zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL)
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w kierunku modelu kapitalu ludzkiego (przeciwnego modelowi sita). Trudno o lepszy dowdd
na koordynowany charakter niemieckiej gospodarki niz porozumienie w przemysle
motoryzacyjnym, ktore zamortyzowato skutki zalamania koniunktury w 2009 r.*

Obok relacji panstwo narodowe — korporacje, nalezy skierowa¢ wzrok takze na
stosunki migdzy korporacjami a strukturami supra-narodowymi, w szczegélno$ci Unia
Europejska. Bruksela jest stolica o najwyzszym nasyceniu lobbystami, z czego wysnuwany
bywa pochopnie wniosek o podporzadkowaniu sobie przez wielki kapital w postaci korporacji
ponadnarodowych procesu stanowienia i egzekwowania prawa wspolnotowego. Tymczasem
fakty nie do konca to potwierdzaja: mamy do czynienia z dzialaniami organéw UE
(szczegdlnie KE) wymierzonymi w szkodliwe dla interesu publicznego praktyki korporacji
o znamionach naduzywania pozycji dominujacej na rynku (np. oplaty roamingowe, Google),
czy manipulacji podatkowych (np. Apple). Skuteczno$¢ podejmowanych dziatan oraz ich
kierunki sg przedmiotem spordw, ale samo ich wystgpowanie famie obraz absolutnej indolencji

UE wobec globalnych korporac;ji.

* Na jego mocy pracodawcy powstrzymali si¢ od zwolnief, strona pracownicza zgodzita si¢ na skrécony czas
pracy (Kurzarbeit), panstwo natomiast stymulowato popyt wewngtrzny poprzez premie za ztomowanie starych
(ponad 9-letnich) samochodéw w celu wymiany na nowe.

10



Rozdzial 2.

Korporacje ponadnarodowe w prawie mi¢gdzynarodowym

2.1. Problem definicyjny

W odniesieniu do samej definicji korporacji ponadnarodowych nie ma zgody wsrdd
badaczy. David E. Liliethal w 1960 r. zdefiniowat korporacje ponadnarodowe jako korporacje,
ktére maja swoj dom w jednym panstwie, ale ktore dzialaja i Zyja na podstawie praw
I zwyczajow innych panstw (Karski 2009: 330). Definicj¢ ponadnarodowej korporacji
UNCTAD przytoczono w rozdziale pierwszym. W Trojstronnej Deklaracji MOP podkresla sig,
ze korporacje transnarodowe posiadaja lub kontroluja produkcje, dystrybucje, ustugi lub inne
udogodnienia — poza krajem, ktéry jest ich siedziba. W wytycznych OECD dla Przedsigbiorstw
Wielonarodowych zwraca si¢ uwage na to, ze — ,,moga one stanowi¢ wlasnos¢ prywatna,
panstwowa lub mieszana”.

Mozna by to zartobliwie podsumowac, przywotujac stawne sformutowanie ,,wiem, co
to jest, jak to zobaczg”, ktore dotyczylo pornografii, a zostato sformutowane przez s¢dziego
Sadu Najwyzszego USA Pottera Stewarta w 1964 roku. Podazajac ta $ciezka mozna zalozy¢,
ze dopiero przyjrzenie si¢ konkretnemu przedsigbiorstwu pozwoli na ustalenie, czy jest ono
korporacja ponadnarodowa. Wtasciwa wydaje si¢ pojemna definicja, zgodnie z ktora
korporacja ponadnarodowa to firma w jakiejkolwiek formie prawnej, ktora posiada, kontroluje
lub zarzadza dzialaniami, sama lub w porozumieniu z innymi firmami, w dwéch lub wigcej

krajach (Deva 2004: 6).

2.2. Korporacje ponadnarodowe jako podmioty prawa mi¢dzynarodowego

Dla przedstawienia dyskusji dotyczacej podmiotowosci korporacji ponadnarodowych w
prawie migdzynarodowym potrzebne jest bardzo skrétowe przedstawienie uwag na temat
innych podmiotow niz panstwa w prawie mig¢dzynarodowym. We wspotczesnej doktrynie
prawa mig¢dzynarodowego duza popularnos¢ zyskata koncepcja aktorow pozapanstwowych,
czgdcie] w praktyce stosuje si¢ anglojezyczny termin ,,non-state actors” (Perkowski 2012).
Koncepcja ta odzwierciedla aktualny etap rozwoju teorii podmiotowosci prawa
miqdzynarodoweg05. W literaturze wskazuje sig, ze otwarcia na podmioty pozapanstwowe
dokonata przetomowa opinia doradcza Migdzynarodowego Trybunatu Sprawiedliwo$ci w

sprawie Reparacja®. W ten sposob uksztaltowata sie koncepcja rzadowych organizacji

® Poréwnaj (Mielnik, 2008) i (Perkowski, 2007: 454 i nastepne).

8 Opinia doradcza w sprawie odszkodowania za szkody poniesione w stuzbie ONZ, ICJ report 1949, str. 187, 188.

Jak wskazuje M. Perkowski w opinii tej zaakceptowano samoistna podmiotowo$¢ Organizacji Narodow Zjednoczonych.
Jednak nie mozna zapomina¢, ze zaakceptowana podmiotowos¢ ONZ cho¢ wyznaczala samoistna kategorig klasyfikacyjna w
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migdzynarodowych. Z kolei na forum organizacji migdzynarodowych jednostki oraz grupy
ludzi zabiegaly o samostanowienie, rOwnouprawnienie i prawa cztowieka, co stopniowo
doprowadzito do wniknigcia podmiotéw indywidualnych na grunt prawa migedzynarodowego.
W  nastgpstwie tego procesu otworzono przed osobami fizycznymi dostgp do
migdzynarodowych instytucji sadowych i1 quasi-sadowych (np. Europejski Trybunal Praw
Cztowieka), dajac jednostkom wazny atrybut migdzynarodowej zdolnosci do czynnosci
prawnych w postaci migdzynarodowej zdolnosci sadowej. Po II wojnie $wiatowej zwrocono
uwage na indywidualng odpowiedzialnos$¢ jednostek (np. procesy norymberskie). Po okresie
stagnacji, konsekwencje wojen batkanskich w latach 90. XX w. oraz zbrodni w Rwandzie
1 Sierra Leone przyczynity si¢ do powotywania kolejnych trybunaléw ad hoc 1 ostatecznie do
utworzenia Miedzynarodowego Trybunaly Karnego’. Te uwagi pokazuja podmiotowosé
w prawie migdzynarodowym innych podmiotow niz panstwa (rzadowe organizacje
migdzynarodowe, osoby fizyczne), tak aby mozliwe stalo si¢ przedstawienie uwag
dotyczacych podmiotowosci (lub raczej jej braku) korporacji ponadnarodowych w prawie
migdzynarodowym.

Polska doktryna prawa migdzynarodowego dostrzega pytanie o podmiotowos¢
korporacji w prawie migdzynarodowym. Wojciech Goralczyk 1 Stefan Sawicki podkres$laja, ze
w zasadzie osoby prawne nie maja locus stendi w prawie mi¢dzynarodowym i nie korzystaja
z praw i obowiazkow ptynacych bezposrednio z tego prawa. W ostatnich latach mozna
zauwazy¢ tendencj¢ do dopuszczania o0s6b prawnych do dziedzin wspotpracy
migdzynarodowe] regulowanej bezposrednio przez prawo migdzynarodowe (Goralczyk,
Sawicki 2009: 148-149). Mozna wskaza¢ np. Porozumienie eksploatacyjne dotyczace
Migdzynarodowej Organizacji Morskiej Lacznosci Satelitarnej, ktorego sygnatariuszami moga
by¢ panstwa i jednostki organizacyjne prawa publicznego lub prywatnego wyznaczone przez
panstwa. Inny przyklad to statut Migdzynarodowego Stowarzyszenia Kongresow Kolejowych,
ktorego stronami sa panstwa, zarzady kolei oraz organizacje kolejowe. W ostatnim czasie
usitluje si¢ przypisywa¢ podmiotowos¢ mig¢dzynarodowa niektorym miedzynarodowym
spotkom publicznym i korporacjom ponadnarodowym. Podejmowane sa proby okreslenia
zasad, ktore powinny cechowaé¢ tego rodzaju podmioty wystepujace na arenie
migdzynarodowej (Pienkos 2004: 63).

Postrzeganie korporacji jako podmiotow prawa migdzynarodowego niostoby za soba
daleko idace skutki, przede wszystkim w wymiarze odpowiedzialnos$ci prawnej, a wigc takze

odpowiedzialnosci za naruszenie praw cztowieka. Stad tez, przyjmuje sig, ze korporacje winny

obrebie podmiotowosci prawa migdzynarodowego, to opierata si¢ co do zasady na panstwowym rdzeniu — panstwa
odstgpowaty organizacjom migdzynarodowym czg$¢ plaszczyzny podmiotowej prawa migdzynarodowego, cedujac nan te
kompetencje, ktore skuteczniej mozna realizowa¢ migdzynarodowo (Perkowski, 2008).

7 Poréwnaj (Mik, 2003: 68 i nastepne).
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by¢ traktowane jako podmioty prawa krajowego, ktére jednak legitymuja si¢ pewnymi
prawami i obowiazkami wynikajacymi z prawa migdzynarodowego (Oleszczuk 2013: 27).

Aby jeszcze bardziej skomplikowa¢ obraz, mozna doda¢, ze aczkolwiek korporacje nie
sa traktowane jako podmioty prawa migdzynarodowego, to korzystaja w coraz wigkszym
zakresie z ochrony przewidzianej przez mig¢dzynarodowe normy dotyczace ochrony praw
cztowieka. Nie ma potrzeby, aby przedstawia¢ ten watek, szczegétowo mozna si¢ jednak
odwota¢ do trzech ,serii” kontrowersyjnych orzeczen Europejskiego Trybunalu Praw
Cztowieka, gdzie przyznano korporacji ochrong biznesowej przestrzeni w oparciu o normy
dotyczace ,,domu”; ochrong catkowicie komercyjnej wypowiedzi w oparciu o normy dotyczace
wolnosci wypowiedzi oraz prawo do odszkodowania finansowego za szkode¢ niematerialng
(Emberland 2006). Pierwsza grupa orzeczen zostata rozpoczeta orzeczeniem Société Colas Est
Sa and Others v Francja (2002 r.), gdzie w oparciu o art. 8§ Konwencji zagwarantowano
ochrong biurom i innym pomieszczeniom wykorzystywanym przez przedsigbiorstwo®.
Trybunal w orzeczeniu wskazal na charakter Konwencji jako ,,zyjacego dokumentu”. Druga,
ktorej przyktadem jest orzeczenie Autronic AG v Szwajcaria (1990 r.), dotyczy ochrony dla
czysto komercyjnej wypowiedzi poprzez art. 10 Konwencji’. W trzeciej grupie orzeczen
mozna wskaza¢ na sprawg Comingersoll SA v Portugalia (2001 r.); portugalskie
przedsigbiorstwo domagato si¢ odszkodowania ze wzgledu na naruszenie zasady wskazanej
w art. 6 ust. 1 (prawo do rozpatrzenia sprawy w rozsadnym terminie). Rzad portugalski
argumentowal, ze prawo do odszkodowania w takiej sytuacji nalezy si¢ za stres czy negatywne
emocje, ktore z natury rzeczy moze odczuwac¢ osoba fizyczna, a nie osoba prawna. Trybunat
nie podzielit tej argumentacji, wskazujac na ,,napigcie” i niedogodnosci, ktére odczuwane byty
przez zarzad przedsigbiorstwa czy jego udziatlowcoOw w wyniku przewlektego procesu. Widac
tu asymetri¢, poniewaz korporacja moze bezposrednio ,korzystaé’ z zapisbw umowy
migdzynarodowej, nie bedac podmiotem prawa migdzynarodowego.

Podsumowujac, w doktrynie prawa migdzynarodowego przewaza poglad, iz korporacje
migdzynarodowe nie maja bezposrednich obowiazkow  wynikajacych z  prawa
migdzynarodowego (Cassese 1986: 103; de Brabandere 2010: 66 i 80; Crawford 2012: 122).
Nieliczne glosy wskazuja na ich podmiotowos¢ w prawie migdzynarodowym, wychodzac od
de facto istotnej roli, ktora korporacje odgrywaja (Adedayo Ijalaye 1978), albo od postepujacej
prywatyzacji prawa migdzynarodowego, przejawiajacej si¢ w prawie inwestycyjnym lub

normach dotyczacych arbitrazu (Zambrana Téva 2012).

8 Art. 8 ust. 1 Kazdy ma prawo do poszanowania swojego zycia prywatnego, i rodzinnego, swojego mieszkania

i korespondenc;ji.
% Art. 10 ust. 1 Kazdy ma prawo do wolnosci wyrazania opinii. Prawo to obejmuje wolno$¢ posiadania pogladéw oraz
otrzymywania i przekazywania informacji i idei bez ingerencji wladz publicznych i bez wzglgdu na granice panstwowe (...).
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Ze wzgledu na dostrzegana powszechnie ,,governance gap”, od lat 70. ubiegtego wieku
organizacje mi¢dzynarodowe: MOP, OECD 1 ONZ podejmowaty proby stworzenia wiazacych
w prawie miedzynarodowym zobowiazan, ktorych adresatami bytyby korporacje. Zadna z tych
prob nie zakonczyta si¢ pelnym sukcesem. W dalszej czgsci zostang krotko przedstawione:
Trojstronna Deklaracja Zasad dotyczacych Przedsigbiorstw Wielonarodowych i Polityki
Spoteczne; MOP, Wytyczne OECD dla Przedsigbiorstw Wielonarodowych oraz dziatania
w ramach ONZ w postaci Global Compact oraz Wytyczne dotyczace Biznesu i1 Praw
Czlowieka ,,Chronié, szanowac, naprawiac¢” (tzw. wytyczne Ruggiego).

Wszystkie skrétowo omoéwione ponizej dokumenty maja charakter niewiazacych,
dobrowolnych zobowiazan. Sa autorzy, ktory uwazaja, ze mechanizmy soft law sa
odpowiednie dla obecnego etapu rozwoju i postrzegaja je jako ,,przedpole” dziatan
naktadajacych wiazace zobowiazania (Walczak 2010: 643). Pojawiaja si¢ jednak i glosy, ze
tego typu regulacje sa gorsze niz brak jakichkolwiek regulacji (Chesterman 2011: 324).

2.3. Dzialania MOP skierowane do korporacji ponadnarodowych

Trojstronna Deklaracja MOP powstata w 1977 r. (modyfikowano ja w 2000 r. 1 2006 r.)
(Cernic 2009) 1 stanowi zestaw niewiazacych zasad i wytycznych, obejmujacych takie obszary,
jak: popieranie zatrudnienia, r6wnos$¢ szans i traktowania, bezpieczenstwo zatrudnienia, place,
swiadczenia 1 warunki pracy, minimalny wiek zatrudnienia, bezpieczenstwo 1 higiena pracy,
wolno$¢ zwiazkowa 1 prawo organizowania si¢, rokowania zbiorowe, konsultacje,
rozpatrywanie skarg i rozwiazywanie sporow zbiorowych. W jej pkt 10 mowa jest, zZe
przedsigbiorstwa wielonarodowe powinny bra¢ pod uwagg cele, ktore przyswiecaja panstwom,
w ktorych dziataja. Ich dziatalno$¢ powinna by¢ zgodna z priorytetami rozwoju i celami
spotecznymi oraz struktura kraju, w ktorym dziataja. W tym celu powinny by¢ prowadzone
konsultacje migdzy przedsigbiorstwami wielonarodowymi, rzadem i gdzie jest to wlasciwe —
krajowymi zainteresowanymi organizacjami pracodawcow i pracownikow. W pkt 46 wskazuje
sig, ze jeSli rzady krajow goszczacych stwarzaja szczegélne zachgty, aby przyciagnac
inwestycje zagraniczne, zachgty te nie powinny obejmowaé jakiegokolwiek ograniczania
wolno$ci zwiazkowej pracownikdw ani prawa do organizowania si¢ i rokowan zbiorowych.
W pkt 53 Deklaracja moéwi, ze w ramach rokowan prowadzonych w dobrej wierze
z przedstawicielami pracownikow korporacje nie powinny ucieka¢ si¢ do grozby skorzystania
z mozliwosci przeniesienia dzialalno$ci do innego panstwa. Jak wida¢, adresatami Deklaracji

sa zard6wno panstwa cztonkowskie jak i1 korporacje. Deklaracja ma charakter niewiazacy, nie

14



zawiera procedury sktadania skarg, istnieje tylko mozliwos¢ wystapienia do Migdzynarodowego

Biura Pracy o dokonanie interpretacji jej postanowieﬁlo.

2.4. Dzialania OECD skierowane do korporacji ponadnarodowych

Jednym z najwcze$niejszych instrumentéw dotyczacych spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu sa przyjete w ramach Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)
Wytyczne dla Przedsigbiorstw Wielonarodowych. Wytyczne przyjete w 1976 r., kilkakrotnie
nowelizowane, formalnie stanowia czg$¢ Deklaracji w sprawie Inwestycji Migdzynarodowych
oraz Przedsi¢biorstw Wielonarodowych z 25 05 2011 r. Dokument sktada si¢ z dwdch czesci.
Pierwsza sktada si¢ z dobrowolnych zasad i praktyk, & druga cze$¢ zawiera mechanizm
implementacji Wytycznych. Mechanizm bazuje na krajowych punktach kontaktowych, ktérych
celem jest promowanie i zapewnienie przestrzegania wytycznych. Krajowe punkty kontaktowe
rozpatruja skargi w sytuacji naruszenia przez korporacje Wytycznych. W Polsce krajowy punkt
kontaktowy dziata od 2001 r. przy Polskiej Agencji Informacji 1 Inwestycji Zagranicznych S.A.
Z kolei we Wtoszech dzigki aktywnemu zaangazowaniu parteréw spotecznych utworzono

Krajowy Punkt Kontaktowy przy Ministerstwie Rozwoju Gospodarczego.

2.5. Dzialania ONZ skierowane do korporacji ponadnarodowych: Global Compact

Global Compact zostat przez 6wczesnego Sekretarza Generalnego ONZ Kofi Annana
przedstawiony w 1999 r. Obecnie jest uwazana za najwigksza platformg zaangazowania
biznesu w cele zrownowazonego rozwoju. Przystapito do niej juz ponad 10 tys. podmiotow
z 145 krajow. Global Compact to 10 zasad odnoszacych si¢ do 4 obszarow dziatan: prawa

cztowieka, ochrona §rodowiska, ochrona praw pracowniczych, przeciwdziatanie korupcji.

19 procedura rozpatrywania sporéw wynikajacych ze stosowania Trojstronnej Deklaracji Zasad dotyczacych przedsigbiorstw
wielonarodowych i polityki spotecznej w drodze interpretacji jej postanowien, przyjgta przez Rad¢ Administracyjna MOP w
marcu 1986 r.
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Rozdziat 3.
Europejskie Rady Zakladowe — regulacje

Dyrektywa 94/45 zostata przyjeta przez Rad¢ UE ponad 30 lat temu. Ta decyzja
stanowita prekursorska probg wilaczenia pracownikow w proces kontroli procesu globalizacji
1 jako takiej towarzyszylto jej wiele znakow zapytania. Nie znikngly one do dzisiaj. Pojawity si¢
tez nowe. Zroznicowane w swych funkcjach i wciaz majace problemy z identyfikacja wtasnych
zadan wobec firmy i tych ktorych reprezentuja, europejskie rady zakltadowe stanowia
przedmiot ozywionej dyskusji w Srodowiskach zwiazkéw zawodowych, naukowcow,
zajmujacych si¢ naukami spotecznymi czy zarzadéw korporacji ponadnarodowych. Te ostatnie
zaczely bowiem oswajaé si¢ z trudng mysla, ze pojawit si¢ nowy partner w mechanizmie

korporacyjnego tadu.

3.1. Przyczyny pojawienia si¢ Dyrektywy o ERZ

Projekt dyrektywy, ktora miata regulowa¢ uprawnienia pracownikow filii koncernow
europejskich wobec ich centralnych zarzadéw pojawit si¢ w 1983 r. Jednak dopiero w 1994
dyrektywe przyjeto, cho¢ poczatkowo nie objeta ona Wielkiej Brytanii.

Cecha charakterystyczng tej regulacji byto elastyczne podej$cie. Polegato ono na
stworzeniu warunkow brzegowych do osiagnigcia zalozonego celu, za ktéry uznano
wzmocnienie prawa do informacji i konsultacji w przedsigbiorstwach o zasiggu europejskim.
Aby tego dokona¢, mozna bylto tworzy¢ ERZ, ale niekoniecznie — inne rozwiazania tez byty
dozwolone. Dyrektywa porzadkowata w niezbednym zakresie logistyke dziatan, szczegdlnie
istotna, gdy uswiadomimy sobie, ze w gr¢ wchodzilo zgranie, nieraz bardzo odmiennych
krajowych systeméw reprezentacji pracowniczej. Szczegoély przyjetych rozwiazan, rowniez
merytorycznych, miaty by¢ uzgadniane migdzy zainteresowanymi stronami. Aby jednak
pracodawcy nie czuli si¢ zbyt pewnie, stworzono zabezpieczenie w postaci przepisoOw
pomocniczych, ktére miaty by¢ stosowane w przypadku nieosiagnigcia porozumienia. Dano tez
mozliwo$¢ catkowitego odstapienia od tworzenia ERZ — je$li pracodawcy i pracownicy
wspélnie uznaja za zbgdne wprowadzenie europejskich mechanizméw dialogu. Bylo to
rozwiazanie prekursorskie, przecierajace Sciezki dla nastgpnych regulacji wspolnotowych
w dziedzinie spotecznej — przyjmowania dyrektyw o charakterze ramowym, z duzym
naciskiem na dobrowolno§¢ w ksztattowaniu ostatecznych rozwiazan. Ale kazdy kij ma dwa
konce. W przypadku Dyrektywy o ERZ takie podejscie stato si¢ takze zrédlem powaznych

nieporozumien w jej stosowaniu.
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Nalezy tu wspomnie¢ o rozwiazaniu, ktére spotkato si¢ z cieptym przyjeciem ze strony
pracodawcow. Dyrektywa dawata w swoim art. 13 bonus wszystkim, ktorzy chcieli wzmocnic
jakos¢ dialogu, przed uplywem czasu wyznaczonego na ostateczne jej wejscie w zycie. Przez
dwa lata mozna bylo negocjowaé porozumienia, ktore nie musialy by¢ zgodne z zapisami
dyrektywy, a mimo to po 22 wrze$nia 1996 r. nadal zachowywaty swoja wazno$¢. Czgs¢
koncernéw ponadnarodowych skwapliwie skorzystata z tej okazji, wychodzac z inicjatywa
negocjacyjna. W okresie tym utworzono prawie 400 ERZ, bazujacych na art. 13 dyrektywy.
Warto zauwazy¢, ze zwiazki zawodowe tez chgtnie przystgpowaty do tego typu negocjacji —
odbywaly si¢ one w sposob mato sformalizowany, bez potrzeby wytaniania specjalnego
zespotu negocjacyjnego i trzymania si¢ sztywnych regut, ktore trzeba bylo stosowac pdznie;.
Co do jakosci tego typu porozumien opinie sa rézne. W tym okresie powstawaty zar6wno ERZ
bedace ,.kieszonkowymi” tworami pracodawcow, jak 1 takie, ktére wybily si¢ ponad

przecigtnos¢ w swoich relacjach z zarzadami koncernow.

3.2. Przeksztalcenie Dyrektywy (recast)

W Dyrektywie 94/45/WE zapisano, iz po 5 latach dokonany zostanie jej przeglad
majacy stuzy¢ ewentualnej modyfikacji. Okazalo si¢ jednak, ze nie bylo to takie proste.
Organizacje pracodawcOw unijnych staraly si¢ na wszelkie sposoby odwlec te dziatania. Do
przetomu doszto dopiero w grudniu 2008 r. Stato sig tak dzigki presji zwiazkéw zawodowych
oraz podej$ciu prezydencji francuskiej, ktora przywiazywata wielka wage do pozytywnego
finalu debaty wokot przysziosci ERZ. W rezultacie nastapito przeksztatcenie (recast)
dotychczasowej regulacji w postaci Dyrektywy 2009/38/WE.

Odnowiona Dyrektywa wprost wskazuje na obowiazek cztonkow ERZ do przekazania
pozyskanych informacji pracownikom. Wazne sa takze zapisy zwigkszajace rolg europejskich
federacji branzowych poprzez wskazanie wprost na mozliwo$¢ uczestnictwa ich
przedstawicieli w procesie negocjowania ERZ' oraz obowiazek poinformowania federacji

0 zapoczatkowaniu procesu tworzenia ERZY.

1Art. 5 ust. 4 — Do celow negocjacji specjalny zespdl negocjacyjny moze ztozy¢ wniosek o powotanie
wybranych przez siebie ekspertow, ktorymi moga by¢ przedstawiciele wiasciwych, uznanych zwiazkow
zawodowych dziatajacych na poziomie wspolnotowym. Eksperci ci i przedstawiciele zwiazkéw zawodowych
moga, na wniosek specjalnego zespolu negocjacyjnego, uczestniczy¢é w spotkaniach negocjacyjnych w
charakterze konsultacyjnym.

2 Art. 5 ust. 2 pkt ¢ — centralne oraz lokalne kierownictwo, jak réwniez wiasciwe europejskie organizacje
zrzeszajace pracownikow i pracodawcow informowane sa o skladzie specjalnego zespotu negocjacyjnego i o
rozpoczeciu negocjacii.
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3.3. Obecna sytuacja ERZ — podstawowe informacje

Badania i monitoring prowadzone przez Europejski Instytut Zwiazkowy pozwalaja nam
na uzyskanie w miare precyzyjnego obrazu aktualnego funkcjonowania ERZ".

Obecnie dziala 1071 aktywnych ERZ. Przez ostatnie 5 lat ustanawiano $rednio 25 ERZ
na rok. Wida¢ wyraznie, ze przyrost nowych ERZ ulega wyhamowaniu. Patrzac na dostgpne
szacunki co do liczby korporacji ponadnarodowych (nalezy podkresli¢, ze sa one bardzo
orientacyjne i ostatnie sa dostgpne z 2005 r.), widzimy, ze ERZ potencjalnie moglyby by¢
zatozone w 2200 podmiotach. Wraz z przyjeciem przeksztalconej Dyrektywy o ERZ
(2009/38/WE) w 2009 r. stworzono mozliwo$¢ zawierania w latach 2009-2011 dobrowolnych
porozumien, takich jak w okresie 1994-96, ale tym razem nie zaobserwowano zadnego
radykalnego wzrostu liczby ERZ. 240 ERZ zakladowych przestalo istnie¢, zdecydowana
wigkszos¢ (74%) przypadkéw byla wynikiem zmiany w strukturze przedsigbiorstwa (fuzje,
przejecia itp.), 39% ERZ jest ustanowionych w oparciu o art. 13 Dyrektywy, a wigc nie sa
w pelni objete jej postanowieniami (Dyrektywa w odniesieniu do nich nie stanowi
minimalnego standardu).

Dane pokazuja, ze sposrod dziatajacych ERZ przynajmniej 35% renegocjowalo chod
raz swoje porozumienie. Gldéwna cze$¢ renegocjowanych porozumien stanowig porozumienia
»sprzed dyrektywy”, poniewaz sa one najstarsze. Niemniej okoto potowa tego typu ERZ
dotychczas jeszcze nie renegocjowata swoich porozumien, co wydaje si¢ bardzo
problematyczne ze wzgledu na czas, jaki uptynat od chwili ich podpisania.

Rozktad sektorowy ERZ przedstawia si¢ nastgpujaco:
¢ 373 — przemyst metalowy
e 239 — ushugi
¢ 190 — przemyst chemiczny
e 95 — przemyst spozywczy, hotelarski, ustugi cateringowe
e 79 — przemyst budowlany i1 drzewny
e 37 — transport
e 26 — przemyst tekstylny
¢ 20 — ustugi publiczne
¢ 12 — inne branze/brak mozliwos$ci okreslenia branzy
Innymi stowy trzy czwarte ERZ dziata w sektorze metalowym, chemicznym i1 ustugowym.
Rozmiar przedsigbiorstwa pod wzgledem liczby zatrudnionych pracownikow jest

waznym czynnikiem charakteryzujacym ERZ. Wigkszo§¢ ERZ ustanowiona zostata w duzych

" Dalsze informacje w oparciu o de Spiegelaere & Jagodzinski, 2016.
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przedsigbiorstwach ponadnarodowych. Ponad 47% ERZ dziala w przedsigbiorstwach
zatrudniajacych ponad 5000 pracownikow (32% w przedsigbiorstwie zatrudniajacym powyzej

10 tys. pracownikow, pomigdzy 5 tys. a 10 tys. — 15%, a ponizej 5 tys. pracownikow 35%).

3.4. Uprawnienia ERZ

Mniej niz jedna na dziesie¢ ERZ posiada uprawnienia wykraczajace poza informacje,
konsultacje i wydawanie opinii. W 40% porozumien o ustanowieniu ERZ wprost jest
wskazane, ze przedstawiciele europejskich federacji branzowych maja prawo uczestniczy¢
w posiedzeniach.

Rzadko si¢ zdarza, aby ERZ miala wprost w porozumieniu zagwarantowane
uprawnienie wykraczajace poza prawo do informacji i konsultacji. Nalezy jednak pamigtaé, ze
czg$¢ ERZ, ktore nie maja rozszerzonego zakresu kompetencji w praktyce podejmuje dziatania
negocjacyjne.

Przyktadem ERZ posiadajacej formalne uprawnienia do prowadzenia negocjacji jest
ERZ w Solvay. Zapis ten nie jest tylko teoretyczny; od 1999 r. Solvey podpisat juz kilka TCA
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy czy zrownowazonego rozwoju. To ostatnie
porozumienie wprowadzito system udzialu pracownikéw w zyskach przedsiebiorstwa'*.

Podobnie bezposrednie uprawnienia negocjacyjne ERZ zawarte sa w umowach rad
w korporacjach, takich jak: Allianz SE™, Credit Lyonnais, Danone i Danske Bank .

Analizujac testy porozumien ustanawiajacych ERZ nalezy wskazac¢, ze:

— w ponad 60% porozumien wskazuje si¢ na nastgpujace obszary:
e sytuacje ekonomiczna i finansowa przedsigbiorstwa,
e sytuacj¢ w zakresie zatrudnienia i prognozy w tym obszarze,
e rozw0j dziatalnos$ci w zakresie produkcji 1 sprzedazy,

e zmiany w modelach pracy/organizacji;

' Solvey jest strong nastgpujacych TCA

- Group’s practices for Subcontracting, 1999 r. (strona jest ERZ)

- Group' practices on health and safety of the personnel 2002 (strona jest ERZ)

- Guidelines on Social Policy in Joint Ventures, 2003 (strong jest ERZ)

- Charter on sustainable development and corporate social responsibility, 2008 (strong jest ERZ)

- Global Corporate Social Responsibility Agreement between Solvay and IndustriAll Global Union, 2013 (strona
jest IndustriAll Global).

1> Allianz jest strona nastepujacych TCA:

- Agreement concerning the particpation of employees in Allianz SE, 2006 (strona jest specjalne ciato
negocjacyjne)

- Agreement on guidelines concerning work related stress, 2011, (strong jest ERZ)

- Agreement on guidelines concerning Lifelong Learning (strona jest ERZ)

'® Danske Bank jest strona TCA:

- Global Framework Agreement on fundamental labour rights within Danske Bank Group, 2013 (strona sa
krajowe zwiazki zawodowe).
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— w przypadku 40-60% porozumien wskazuje si¢ na:
o strukture przedsigbiorstwa,
e polityke w zakresie nowych technologii,
e fuzje i przejecia,
e delokalizacje,
e zwolnienia grupowe,
e reorganizacj¢ produkcji;
— w mniej niz 40% porozumien wskakuje si¢ na:
e bezpieczenstwo 1 higieng pracy,
e ochrone srodowiska,
e szkolenia zawodowe,
e praktyki w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi,
e rOwnouprawnienie,
e polityke w zakresie badan i rozwoju,
e czas pracy,
e spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu.
Trzeba mie¢ §wiadomo$¢, ze te analizy tre$§ci porozumien nie daja pelnego obrazu, gdyz
w praktyce funkcjonowania ERZ tematy sa bardzo czgsto rozszerzane.

W porozumieniach dotyczacych funkcjonowania ERZ obok wskazania tematow
pojawia si¢ zapisy dotyczace ,obszard6w wylaczonych”. Obejmuja one: sprawy
indywidualnych pracownikow — 8%, warunki zatrudnienia — 8%, negocjacje — 11%,
uprawnienia w zakresie informacji 1 konsultacji organow krajowych — 14%, wynagrodzenia
1 inne $wiadczenia — 15%, prawa 1 obowiazki zarzadu — 16%, negocjacje zbiorowe — 22%.

Wigkszos¢ (70%) ERZ odbywa jedno posiedzenie plenarne w roku, 23% — dwa, a 3%
wigcej niz dwa.

Odnosnie tresci szkolen trzeba doda¢, ze wsréd ERZ, ktéore maja w porozumieniu
zagwarantowane uprawnienie przeprowadzania szkolen, najczesciej okreslone jako ogdlne

»prawo do szkolen”, pojawia si¢ takze uprawnienie do edukacji jezykowe;.

20



Rozdzial 4.

Europejskie Rady Zakladowe a narodowe stosunki przemystowe

Rzeczywista skuteczno$¢ i potencjal ERZ jako platformy artykulacji interesow zbiorowych
pracownikow ponadnarodowych korporacji jest oceniana rozmaicie (np. Jagodzinski 2011;
Mihlmeyer, Rampeltshammer 1 Hertwig 2017). W latach poprzedzajacych przyjecie
Dyrektywy 94/45 (lata 1983-1994) i nast¢pujacych bezposrednio po jej przyjeciu Z rozwojem
tej instytucji wigzano spore nadzieje (zob. Mueller i Platzer 2003, Lecher i in. 2001).
Oczekiwaniom tym towarzyszyly jednak i1 glosy sceptyczne, wedlug ktérych ERZ byty
zagrozone rytualizmem 1 zdominowaniem przez pracodawcoéw, a jednoczesnie mogly
podkopywac pozycje zwiazkow zawodowych jako reprezentacji pracowniczej (np. Schulten
1996, Streeck 1997).

Z uplywem czasu, praktyka zdawata si¢ potwierdza¢ stanowisko pesymistyczne.
Podsumowujac doswiadczenia trzech dziesigcioleci obecnosci tej instytucji, wskazywano jej
kluczowe stabosci: problemy w wykonywaniu uprawnien z zakresu informacji 1 konsultacji,
ograniczone zasoby do dyspozycji delegatow, zakres przedmiotowy (program) prac ERZ,
ksztattowany gléwnie przez pracodawcow, jak rowniez bariery kulturowe (na czele
z jezykowymi) utrudniajace funkcjonowanie stronie pracowniczej (Kohler, Gonzalez Begega
2010). Znaczenia ERZ dla stosunkow przemystowych w szczegdlnosci upatruje si¢ raczej
w ich wptywie symbolicznym, niz faktycznym (Waddington 2011). Do osiagni¢¢ bardziej
namacalnych, cho¢ niewymiernych, nalezy zaliczy¢ udane podjgcie przez ERZ funkcji
informacyjno-edukacyjnej, czyli mechanizmu uczenia si¢, poprzez ktory delegaci moga —
w tym w sposob nieformalny — przekazywaé sobie wzajemnie wiedze (Czarzasty 2014).
Ustanowienie 1 utrzymanie takiego mechanizmu wymaga jednak budowy wzajemnego
zaufania (Timming 2006). Ten proces bywa hamowany nie tylko przez bariery kulturowe
(jezykowe), ale takze poznawcze (delegaci z roznych krajow patrza na te same zjawiska
w odmienny sposéb, przez pryzmat wilasnych narodowych systemoéw stosunkéw
przemystowych) (Whittall 2000; Huzzard, Docherty 2005), a wreszcie ekonomiczno-
polityczne, ktore rozbijaja ponadgraniczng solidarno$¢ pracownicza, wynikaja z rozbieznosci
partykularnych interesow w obrgbie korporacji, nieraz idacych w poprzek podzialow
w stosunkach pracy (np. zawiazywanie koalicji przeciwstawiajacych sig relokalizacji produkcji
lub zabieganiu o nowe inwestycje w tzw. konkursach pigknosci) (Banuyls i in. 2008; Pernicka,
Glassner, Dittmar 2014). Internacjonalizacja przedsigbiorstwa dodatnio koreluje z istnieniem
ERZ; ponad potowa funkcjonujacych ERZ dziata w przedsigbiorstwach aktywnych w ponad 10
krajach, za§ ponad jedna czwarta w przedsigbiorstwach obecnych w co najmniej 5 krajach

(Kohler, Gonzalez Begega 1 Aranea 2015). Dynamika powstawania nowych ERZ utrzymywata
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przez niemal trzydziesci lat podobne tempo (Wykres 1). Nagly przyrost z lat 1994-96 oraz
(stabszy) z lat 1997-99 tlumaczony jest przez owych autoréw prawnie uwarunkowanym
otwarciem nowych obszarow tworzenia rad. W pierwszym okresie bylo to przyjecie
Dyrektywy 96/45, w drugim rozszerzenie Dyrektywa 97/75 uprawnien do informacji
i konsultacji w skali europejskiej na pracownikéw firm brytyjskich. Z kolei przyjgcie
Dyrektywy przeksztatcajacej 2009/38 (recast) nie stato si¢ czynnikiem wzmacniajacym proces

internacjonalizacji ERZ.

Wrykres 1. Nowopowstale ERZ wg stopiua mternacyjonalizac (1985-2013)

200

120

160

140

120

100

20

&l

40

20

U' —
'll"-""_‘.-l-:l':'C‘.G-—i'l’l""‘:—r'hl"-ﬂrWG‘CHFI*EWGTW'}G-—IFIN‘.
O OO 00 O 00 G O O G Ch G G O G O D D O O e e R I = e B
Gh Gh Ch Oh Gh Ch G Oh Gh Oh G Gh Gh G Ch D D O D D0 DD Do D o O
ddddddddddddddd Et N o I b I o N ot N o N o [ (N o N ol B o Y o Y Y ot |
1 to 3 countries Sto 10 countries == 10 countries

Zrédlo: Kohler, Gonzalez Begega i Aranea (2015)

Trzy najwigksze gospodarki europejskie: Niemcy, Wielka Brytania, Francja legitymuja
si¢ najwyzsza liczba domicylowanych u siebie przedsigbiorstw z ERZ (odpowiednio: 260, 158
1 142). Jednak juz czwarta pod wzgledem wielkosci gospodarka — Wtochy (44) oraz piata —
Hiszpania (12) lokuja si¢ w tej klasyfikacji nizej od panstw o mniejszym potencjale
ekonomicznym.

Liczby bezwzgledne nie daja jednak pelnego obrazu, nalezy je zestawi¢ ze
wspotczynnikiem pokrycia ERZ, ktory wyraza udziat przedsigbiorstw z ustanowionymi ERZ

w ogo6lnej liczbie przedsigbiorstw podlegajacych rezimowi Dyrektywy (Wykres 2)
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Wrykres 2. Wepolezviuk polaveia ERZ we panstw, stan na 2014
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Zrédlo: Kohler, Gonzalez Begega i Aranea (2015)

Otrzymane wyniki sa na pierwszy rzut oka do$¢ zaskakujace. Czotowe liberalne
gospodarki rynkowe (LME), Wielka Brytania i USA wypadaja znacznie lepiej (odpowiednio:
47% 1 46%) od sztandarowego przyktadu koordynowanej gospodarki rynkowej (CME), czyli
Niemiec (34%). Czynnik drugi, czyli narodowe stosunki przemystowe i ich infrastruktura
instytucjonalna ma wigc decydujacy wptyw, ale oddzialuje on inaczej niz zaktadaliby$my,
bazujac na stereotypowych wyobrazeniach o poszczegolnych systemach zbiorowych
stosunkow pracy. Niemieccy pracownicy wigksze niz w ERZ zaufanie poktadaja w rodzimych
instytucjach przedstawicielstwa pracowniczego, radach zaktadowych, ktore uwazaja za kanat
skuteczniejszej artykulacji swoich interesow niz ERZ (Whittal, Liicking i Trinczek 2009).

Co jednak w przypadku krajow, w ktorych nie ma ciat tak mocnych (a zatem
atrakcyjnych jako platforma negocjacyjna) jak niemieckie rady zaktadowe? Wartos¢ dodana
ERZ jest widziana jako wyzsza, a wigc silniejsza jest motywacja do angazowania si¢ w prace
rady. Istnieje wiele publikacji, ktore dowodza, ze kraj pochodzenia przedsigbiorstwa ma wptyw
na formute dziatania ERZ. Tzw. efekt kraju pochodzenia oznacza ,,skrzywienie” percepcji
stosunkdw pracy wewnatrz przedsigbiorstwa, wyolbrzymiajac znaczenie problemow
specyficznych dla kraju pochodzenia kosztem kwestii o relatywnie wigkszej wadze dla krajow,
gdzie znajduja si¢ spotki zalezne (Streeck 1997). Stawia takze na uprzywilejowanej pozycji
delegatéw z kraju pochodzenia, czego nie nalezy rozumie¢ wprost jako faworyzowania ich
przez zarzad czy manifestacji etnocentryzmu (pojecie ‘etnopolu’ uzyte w stosunku do jednej
z badanych rad, zob. Bicknell 2007), lecz raczej jako wigksza pewno$¢ siebie w relacjach z
zarzadem, wynikajaca cho¢by z braku bariery jezykowej (Gold i Rees, 2013). Huzzard
1 Docherty (2005), piszac o ERZ w przedsigbiorstwach szwedzkich, punktuja rolg
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menedzmentu, ktory — nie do konca nawet celowo i intencjonalnie — przenosi wypracowane
w kraju macierzystym wzory stosunkéw przemystowych na plaszczyzng rady. Na podobne
tendencje wskazuja np. Royle, Cavallini, Gold i Senatori (2016), piszac o przedsigbiorstwie
wioskim.

We wszystkich krajach objgtych naszym badaniem terenowym ERZ sa obecne
w rozumieniu udziatu w nich uprawnionych przedstawicieli pracownikow, natomiast jedynie
w dwoch przypadkach (Wielka Brytania i Wilochy) mamy do czynienia z istnieniem
przedsiebiorstw podlegajacych rezimowi odno$nej dyrektywy, w ktorych utworzono ERZ'.
Cial tych jest tam odpowiednio: 158 1 44, a wspoOtczynniki pokrycia wynosza: 47 1 43%.
Doswiadczenia zwigzane z funkcjonowaniem ERZ wywodzacych si¢ z obu krajéow sa
udokumentowane. Hall, Hoffmann, Marginson, Mueller (2003) twierdza, ze znalezli dowody
wplywu ERZ na procesy zarzadzania oraz podejmowane decyzje, z tym ze, o ile na samych
procesach zarzadczych aktywnos¢ rad pozostawia korzystny $lad, poprawiajac ich wewngtrzna
spojnos¢, to w przypadku decyzji oddziatywanie ERZ zazwyczaj ogranicza si¢ do ich
wdrazania, a nie do zmian ich substancji. Przypadek ERZ z firm brytyjskich (i amerykanskich)
jest interesujacy przede wszystkim dlatego, ze kaze patrze¢ na mechanizmy ksztattujace model
dziatania ERZ w sposob zniuansowany i nie ulega¢ pokusie prostych (,,decyduje kraj
pochodzenia, a wigc 1 dominujacy tam model stosunkow przemystowych”) wyjasnien.

Przedsigbiorstw wywodzacych si¢ z Wiloch 1 posiadajacych ERZ jest znacznie mniej.
Waski jest takze zasob danych w badan i literatury im poswigconych. Poza wspomnianym
wyzej artykutem czterech autorow — Royle, Cavallini, Gold i Senatori (2016) — analizujacym
funkcjonowanie zdominowanej przez delegatow wtoskich ERZ w UniCredit oraz zbiorem
studiow przypadkéw obejmujacych cztery wiloskie case studies (Telljohann 2011), nic ma
praktycznie pozycji, ktore w bezposredni sposob zajmowalyby si¢ tematem wylacznie
»wtoskich” ERZ. ERZ z firm wiloskich sa natomiast przedmiotem badan zorientowanych
branzowo. Tu mozna przytoczy¢ przyklad FIAT-a, o ktorym w konteks$cie sektora
motoryzacyjnego pisali m.in. Rymkevich (2013) czy Da Costa (2015).

Nie mozna precyzyjnie okresli¢, w jakim stopniu narodowy kontekst stosunkow
przemystowych okresla sposob funkcjonowania ERZ. Niewatpliwie ma on znaczenie —
zaréwno, gdy bra¢ pod uwage czynnik kraju pochodzenia, jak i czynnik kraju przyjmujacego/
krajow przyjmujacych — ale obok niego istotna rol¢ odgrywaja takze czynniki szczegolne,

dotyczace przedsigbiorstwa.

17 Jesli chodzi o pozostate kraje objete badaniem (Chorwacja, Polska, Rumunia), to na chwilg obecna nie zostata
zarejestrowana zgodnie z prawem ktoregokolwiek z tych panstw ani jedna ERZ. Tymczasem mozna wskazaé
przedsigbiorstwa, ktore wypelniaja kryteria okreslone Dyrektywa, a zatem mozna by powota¢ w nich ERZ; jest to
np. PKN Orlen.
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Rozdzial 5.

ERZ a rola zwiagzkow zawodowych

Cho¢ zwiazki zawodowe byly goracymi orgdownikami idei stworzenia instytucjonalne;
reprezentacji pracownikdOw w korporacjach ponadnarodowych, to ich rola w tworzeniu
1 funkcjonowaniu ERZ nie znajduje jednoznacznego odzwierciedlenia w prawie UE. Warto
zauwazy¢, ze w pierwotnej dyrektywie 94/45/WE nie bylo zadnej wzmianki o zwiazkach
zawodowych. Odniesienie do nich pojawilo si¢ dopiero po gruntownej nowelizacji dyrektywy
(tzw. recast), ktora udato si¢ przeprowadzi¢ w 2009 r.'®, zreszta przy wyjatkowej niecheci
organizacji przedsigbiorcow unijnych. Ten stan rzeczy mozna wyjasni¢, przygladajac si¢
zatozeniom lezacym u podstaw ,,projektu europejskiego”. Traktat ustanawiajacy Europejska
Wspolnotg Gospodarcza (EWG) nie potraktowatl wolnosci zwiazkowych jako jej fundamentu,
takiego jak: swobodny przeptyw kapitatu, towardow, ustug 1 pracy oraz swobodne tworzenie
przedsigbiorstw. Nie przyjeto zatozenia, ze pracownicy moga organizowaé si¢ w zwiazki
zawodowe, wykonujace swoje zadania niezaleznie od istniejacych granic panstw
cztonkowskich EWG. Ustawodawcy unijnemu nawet przez mysl nie przemkngto stworzenie
regulacji umozliwiajacych tworzenie europejskich zwiazkéow zawodowych (jako struktur
odrebnych od migdzynarodowych organizacji zwiazkow zawodowych, migdzynarodowych
federacji 1 konfederacji) dzialajacych na obszarze catej Unii (Sanetra 2012: 68).

W pierwotnej wersji Traktatu nie bylo w nim wiasciwie odniesienia do zwiazkow
zawodowych, za wyjatkiem mato istotnego artykutu 118 (art. 156 Traktatu o Funkcjonowaniu
Unii Europejskiej w obecnej numeracji) mowiacego, ze rola Komisji jest popieranie $cistej
wspotpracy migdzy panstwami cztonkowskimi w dziedzinie zrzeszania si¢ w zwiazki
zawodowe i sporéw zbiorowych miedzy pracownikami a pracodawcami . Tak wiec nie
przewidziano czego$ takiego jak ,,swoboda przeptywu reprezentacji pracowniczej”. Zwiazki
zawodowe nie byly postrzegane jako element integracji, co bylo zapewne przejawem duzej
nieufnosci, wynikajacej z przekonania, ze ich wzmocnienie ktoci¢ si¢ bedzie ze skrajnie
liberalnymi ideami pojmowania wolnego rynku, lezacymi u podioza regulacji prawnych
przyjetych w rozwiazaniach traktatowych (Sanetra 2012: 67).

W rezultacie prawne umocowanie zwiazkéw zawodowych w ERZ nie jest zbyt mocne.
A trzeba zauwazy¢, ze praktyka dzialan korporacji ponadnarodowych polegajaca na

permanentnym wprowadzaniu programow restrukturyzacyjnych i towarzyszacej im presji na

'8 Dyrektywa 2009/38/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 6 maja 2009 r. w sprawie ustanowienia europejskiej rady
zakladowej lub trybu informowania pracownikéw i konsultowania si¢ z nimi w przedsigbiorstwach lub w grupach
przedsigbiorstw o zasiggu wspolnotowym (wersja przeksztatcona)

19 Pozostate plaszczyzny, w ktérych Komisja Europejska ma zaciesnia¢ wspotprace pomiedzy panstwami cztonkowskimi, to —
jak wskazuje art. 156 TFUE - zatrudnienie, prawo pracy i warunki pracy, ksztalcenie i doskonalenie zawodowe,
zabezpieczenie spoteczne, ochrona przed wypadkami i chorobami zawodowymi, higiena pracy.
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wzrost konkurencyjnych relacji migdzy krajowymi lokalizacjami przenosi si¢ takze na relacje
wewnatrz ERZ. W rezultacie poszczeg6élni krajowi przedstawiciele pracownikéw maja
tendencje do =zabiegania przede wszystkim o zabezpieczenie krajowych lub lokalnych
interesow (Muller, Rubb 2007: 206). Powoduje to, ze taka rada przestaje by¢ ptaszczyzna
budowania europejskiej wspdlpracy zwiazkow zawodowych w obronie intereséw
pracowniczych. Staje si¢ raczej instrumentem wspierajacym model konkurowania migdzy
lokalnymi oddziatami korporacji (Adamczyk, 2011). Nierzadkie sa takze proby wmontowania
ERZ w struktur¢ wewngtrznej kultury korporacyjnej przedsigbiorstwa jako elementu
legitymizujacego realizacje ponadgranicznych strategii zarzadzania personelem. Zaden z tych
scenariuszy nie jest korzystny dla zwiazkow zawodowych. Tak wigc, pracowniczej
reprezentacji w korporacjach ponadnarodowych nie zawsze musi by¢ po drodze ze zwigzkami
zawodowymi. Warto przywola¢ stowa Waleriana Sanetry, ze prawodawca unijny stawiajac
raczej na pozazwiazkowe przedstawicielstwo pracownikow i promujac prawa do informacji
1 konsultacji, a nie zwiazki zawodowe jako fundament prawidtowo uksztatltowanych stosunkow
przemystowych, przyczynia si¢ do ostabienia pozycji zwigzkéw zawodowych na poziomie

zaktadu pracy (Sanetra 2012: 74).

5.1 Rola koordynatorow zwiazkowych

Majac powyzsze na wzgledzie, jasne jest, ze europejski ruch zwiazkowy musi
wypracowywa¢ wlasne, wewngtrzne narzgdzia wptywu na ERZ. Decydujaca rolg winni
odgrywaé zwiazkowi koordynatorzy powotywani przez europejskie federacje branzowe. Ich
obecnos¢ ma zasadnicze znaczenie dla zapewnienia w ERZ perspektywy zwiazkowej. Ponizej
przytoczymy krotko zasady wypracowane przez europejska federacje przemystowa IndustriAll,
w ktorej obszarze oddziatywania znajduje si¢ ponad potowa istniejacych ERZ.

Koordynatorzy maja zapewnia¢ uzyskanie przez ERZ prawdziwie ,,europejskiego”
profilu dziatania, co oznacza dazenie do spdjnosci ponadnarodowej reprezentacji pracownikow
oraz poprawianie wspotpracy miedzy zwiazkami zawodowymi obecnymi w przedsigbiorstwie.
W przypadku restrukturyzacji koordynatorzy IndustriAll Europe udzielaja ERZ porady
1 pomoc w opracowaniu wspdlnej strategii przy zapewnieniu, ze interesy pracownikow
z wszystkich krajow sa odpowiednio reprezentowane i1 wyrazane oraz ze zaden kraj nie
realizuje wlasnych interesow kosztem innego. Istotna jest rola koordynatoréw w sytuacji, gdy
w przedsigbiorstwie pojawia si¢ inicjatywa prowadzenia negocjacji o charakterze
ponadnarodowym. Chodzi wéwczas o zagwarantowanie, ze stosowana bedzie wewngtrzna

procedura IndustriAll dotyczaca takich negocjacji.
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Nominowanie koordynatoréw odbywa si¢ w ramach szerokiego procesu konsultacji
z zaangazowanymi zwiazkami krajowymi oraz ERZ. Zasadniczo koordynator powinien
pochodzi¢ z kraju, w ktorym ma siedzibg centralne kierownictwo przedsigbiorstwa oraz by¢
pracownikiem zwiazkowym z odpowiednia wiedza na temat specyfiki funkcjonowania
konkretnej firmy lub sektora, w ktorym ona dziata.

Jezeli podczas restrukturyzacji ponadnarodowej struktury ERZ okaza si¢
niewystarczajace (jesli chodzi o skuteczne reprezentowanie interesOw pracownikow w catlej
Europie i wplywajace na proces w firmie), IndustriAll Europe moze tworzy¢ ad hoc dodatkowe
grupy koordynacyjne. Podobne zasady zostaty przyjete w pozostalych europejskich federacjach
branzowych majacych do czynienia z korporacjami ponadnarodowymi.

Mogloby si¢ wydawac, ze pozycja zwiazkow zawodowych zostata w pewien sposéb
wzmocniona w przeksztatconej dyrektywie 2009/38/WE. Nalezy jednak zauwazy¢, ze to
prawne odwotanie do roli zwiazkow zawodowych dotyczy wylacznie procesu tworzenia ERZ.
Mozliwo$¢ zaangazowania organizacji zwiazkowych w biezace funkcjonowanie rad jest

zalezna wylacznie od dobrych relacji miedzy sama ERZ a centralng dyrekcja.

5.2. Wyniki badan empirycznych

Piszac o roli zwiazkow zawodowych w konteks$cie funkcjonowania ERZ, trzeba
przywota¢ wyniki badan pokazujacych, ze niepokojaca czes¢ ERZ nie wykonuje zadan
okreslonych dla niej w Dyrektywie i poszczegdlnych ustawodawstwach krajowych, ktore ja
implementuja. Badania Waddingtona z zespotem (2016) przeprowadzone w 2015 r. pokazuja,
ze w 72% przebadanych ERZ informacja dotyczaca restrukturyzacji zostata przekazana ERZ
w momencie przekazania jej podmiotom zewngtrznym. W 15% przypadkow badani
menedzerowie — odpowiedzialni za wspotpracg z ERZ — wskazali, ze informacja zostala
przekazana ERZ p6zniej niz podmiotom zewngtrznym, a tylko w 13 % przypadkow informacja
miata miejsce przed podjeciem strategicznej decyzji o dzialaniach restrukturyzacyjnych.
Badania te pokazuja, ze w wigkszosci przypadkow ERZ bierze udziat w konsultacji procesu
przeprowadzenia restrukturyzacji, a nie bierze udzialu w podejmowaniu decyzji o postaci
restrukturyzacji. Wnioski z przytoczonych badan sa zgodne z wcze$niejszymi badaniami
przeprowadzanymi wsrdd cztonkow ERZ (Waddington 2011: 103). Badania pokazuja takze, ze
w tych korporacjach, w ktorych ERZ oparty jest na art. 6 Dyrektywy, w przeciwienstwie do
ERZ ,sprzed dyrektywy”, opartych na art. 13, zarzad centralny jest sktonny w wigkszym
stopniu wlaczy¢ ERZ w proces konsultacji i podejmowania decyzji.

Przytoczenie tych skrotowych wnioskow wynikajacych z badan empirycznych

pokazuje, ze sama instytucja ERZ potrzebuje wzmocnienia. Wydaje sig, ze jednym z krokow
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bytoby zmodyfikowanie Dyrektywy w takim kierunku, aby wszystkie funkcjonujace ERZ
(w tym ERZ dziatajace na bazie art. 13) musiaty dostosowac standard swojego dziatania do jej
wymogow.

Nie dos$¢ podkreslania, ze ERZ sa dynamicznymi instytucjami, ktérych dziatanie
w duzej mierze zalezy od wypracowanych praktyk (a nie ,.czystej litery prawa” zawartej
W porozumieniu), poziomu zaufania, umiejetnosci budowania sprawnych narzedzi
komunikacyjnych. Z tego wzgledu, tak samo jak twarde zmiany legislacyjne w Dyrektywie,
potrzebne sa dziatania migkkie z zakresu wymiany dobrych praktyk i dos§wiadczen.

Zwiazki zawodowe winny wstuchiwaé si¢ takze w glos przedstawicieli zarzadow
centralnych. Badania pokazuja, ze wskazuja oni czgsto na kwestie z pozoru drobne ale majace
duze znaczenie praktyczne, np. pojawiaja si¢ glosy, ze problemem jest brak ustalenia
maksymalnej liczby kadencji, ktora dana osoba moglaby pehi¢ jako zwiazkowy przedstawiciel
w ERZ. Menedzerowie wskazuja, ze zbyt dlugie petnienie funkcji przedstawiciela prowadzi
w niektorych przypadkach do wyalienowania danej osoby z biezacej dziatalnosci
przedsigbiorstwa i powoduje, ze rola pelniona jest w sposob ,,symboliczny”.

Istotng kwestia jest takze budowanie kanaldéw komunikacyjnych migdzy sektorowymi
komitetami dialogu spotecznego a zwiazkowymi czlonkami ERZ w danym sektorze.
Dostgpnos$¢ wiedzy o procesach zachodzacych w ramach europejskiego dialogu sektorowego
moze by¢ inspiracja do dziatah w ramach ERZ. Badania J. Waddingtona pokazuja, ze
menedzerowie badanych ERZ w zdecydowanej wigkszos$ci nie mieli pojgcia o dziataniach
podejmowanych w ramach sektorowych komitetow dialogu spolecznego, wigc pytanie
o wplyw tych dziatan na praktyke¢ funkcjonowania poszczegdlnych ERZ byt bezprzedmiotowy.
Obawiamy si¢ jednak, ze badanie zwiazkowych cztonkow ERZ, jakkolwiek wykazatoby
wigkszy stopien swiadomosci dotyczacej europejskiego sektorowego dialogu spotecznego, tez

nie bytoby w petni zadawalajace.
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Rozdzial 6.

Rozw6j TCA a mechanizm europejskiego dialogu spolecznego

Obecnie ponadnarodowe uktady podpisywane przez zarzady korporacji z ERZ 1 innymi
podmiotami (europejskimi federacjami branzowymi i krajowymi zwigzkami zawodowymi)
zawierane sa bez podstaw prawnych. W kategoriach prawnych mozna uzy¢ sformutowania, ze
dokumenty te istnieja rownolegle lub obok funkcjonujacego prawa (Jagodzinski, 2011a: 28).
W przypadku europejskich ukladow ramowych, wazny jest kontekst, w jakim one sa
zawierane, a wigc coraz bardziej widoczna asymetria miedzy ekonomicznym i spotecznym
wymiarem integracji europejskiej (Scharpf, 2010: 21). Ponadgraniczne negocjacje zbiorowe
staja si¢ jednym z instrumentow, za pomoca ktorych zwiazki zawodowe probuja przywrocic
wlasciwa rownowage w relacjach z zarzadami korporacji. Warto jednak zauwazy¢, ze
europejskie rady braly udziat w podpisywaniu wigkszosci zidentyfikowanych do tej pory EFA,
podpisujac je takze samodzielnie — bez udzialu zwigzkéw zawodowych (Adamczyk,
Surdykowska 2016). Dlatego te ostatnie zaczynaja coraz czesciej artykutowaé swoje obawy
zwiazane z tym ,,usamodzielnianiem si¢” ERZ.

Od dhluzszego czasu pojawia si¢ wigc pytanie, czy kwestia przysziosci TCA moze zostac
uregulowana w ramach mechanizmu europejskiego dialogu spotecznego. Odpowiedz na nie
jest jednoznaczna. BUSINESSEUROPE, gléwna europejska reprezentacja prywatnych
przedsigbiorcow, od samego poczatku tej debaty zdecydowanie sprzeciwia si¢ powstaniu ram
prawnych dla zawierania EFA, nawet gdyby miaty one charakter opcjonalny (Dufresne 2012:
116). Druga z organizacji europejskich CEEP (The European Centre of Employers
and Enterprises providing Public Services), reprezentujaca pracodawcoéw sektora publicznego
1 uslug powszechnego dostgpu, zajmuje stanowisko bardziej zdystansowane wobec samego
problemu, co nie oznacza, ze odmienne od stanowiska BUSINESSEUROPE. Srodowisko
pracodawcéw europejskich raczej niechetnie reaguje na wszelkie proby podejmowania bardziej
konkretnych rozmow dotyczacych rokowan ponadgranicznych. Przedstawiciele organizacji
pracodawcow czgsto wyrazaja poglad, ze porozumienia zawierane w korporacjach
ponadnarodowych sa tylko wyrazem wspolnego zrozumienia i wyartykutowaniem wspolnych
warto$ci 1 nie sa zawierane z mys$la o wiazacym charakterze prawnym. Tak ,lodowate”
podejscie do tej kwestii moze przynies¢ pewne efekty. A. Dufresne zwraca uwage na
przypadek Zielonej ksiggi na temat spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu, gdzie Komisja
poczatkowo planowala stworzenie ram prawnych dla kodekséw dobrych praktyk, ale pod
wplywem oporu $rodowiska biznesu skofczylo si¢ jedynie na ich promowaniu (Dufresne

2012).
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Europejski dialog spoteczny (zaré6wno ponad sektorowy, jak i sektorowy) moze
odgrywac¢ rol¢ bodzca czy tez inspiracji dla tematyki rokowan podejmowanych w ramach
negocjacji z zarzadami korporacji ponadnarodowych. Przyktadowo, w 2004 roku europejscy
partnerzy spoteczni podpisali porozumienie dotyczace stresu zwigzanego z praca.
Porozumienie to zostalo uzupetnione w 2007 roku o porozumienie dotyczace ngkania
1 przemocy w miejscu pracy. Ta tematyka (zagrozenia psychospoteczne) znajduje takze
odzwierciedlenie w tresci istniejacych TCA. Mozna wskaza¢ na takie przyktady jak:
porozumienie podpisane w Allianz w maju 2011 r. (Agreement on guidelines concerning work
related stress); porozumienie podpisane w Danonie w pazdzierniku 2011 (Danone / IUF
Agreement on health, safety, working conditions and stress). Niewatpliwie relacje pomiedzy
europejskim dialogiem spotecznym a TCA wymagaja dalszych analiz. Nalezy jednak
podkresli¢, ze w ostatnich latach europejski dialog spoteczny napotyka coraz wigksze
przeszkody. Wyrazem ich jest migdzy innymi brak porozumien, co do ktorych mialby miejsce
wspolny wniosek stron o przeksztalcenie w dyrektywe (Adamczyk, Surdykowska 2014).
Ostatnie porozumienie przeksztatcone w dyrektywe zostalo podpisane w 2009 r., i co trzeba
podkresli¢, byta to rewizja wczesniejszego porozumienia z 1996 r. (porozumienie dotyczace
urlopu rodzicielskiego).

Podsumowujac, nalezy jednoznacznie stwierdzi¢, ze bez presji ze strony Komisji
Europejskiej nie ma jakichkolwiek szans na rzeczowe odniesienie si¢ do przysztosci TCA
w ramach europejskiego dialogu spotecznego. Warto bowiem przypomnie¢, Ze juz na samym
poczatku pojawienia si¢ tego mechanizmu — w 1992 roku - europejscy pracodawcy
zdecydowanie odmowili rozméw nad stworzeniem ram prawnych dla Europejskich Rad
Zaktadowych. W ten sposob zakreslili granicg, ktorej nigdy pdzniej nie pozwolili przekroczy¢
— a jest nia negocjowanie jakichkolwiek zagadnien taczacych si¢ ze stosunkami

przemystowymi.
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Rozdzial 7.
TCA jako instrument wzmacniania negocjacji zbiorowych w Europie — mi¢dzy teoria

i praktyka

7.1. Czemu ma shuzy¢ negocjowanie TCA?

Negocjacje wewnatrz korporacji ponadnarodowych sa w wielu przypadkach traktowane
przez zwiazki zawodowe jako zjawisko ,,obce”, a nawet zagrazajace ich krajowej pozycji
negocjacyjnej. Czgsto wobec TCA jest kierowany zarzut, Zze sa one elementem procesu
decentralizacji rokowan zbiorowych. To powazny zarzut, gdyz doswiadczenia historyczne
zwiazkow zawodowych pokazuja, ze sila negocjacyjna jest najwigksza na poziomie
sektorowym. Czy 6w zarzut jest jednak uzasadniony? Mozna mie¢ watpliwosci. Wskazalismy
juz wczesniej na samoistng decentralizacj¢ rokowan zbiorowych w jednej czg$ci UE
1 niezdolno$¢ do wytworzenia poziomu sektorowego w innej. Wydaje si¢, ze w tej rosnace]
korporatystycznej pustce rozwo] TCA mogiby przynies¢ skutek wrecz ozywcezy dla zwiazkow
zawodowych, pokazujac ich zdolno$¢ do dostosowywania si¢ do nowego otoczenia.
Wymagaloby to jednak wyraznej zmiany paradygmatu zwiazkoéw zawodowych. Jaka rolg
petnia w chwili obecnej TCA? Stuza one do tworzenia korporacyjnych standardow w zakresie
kwestii ,,migkkich”, takich jak kwestie réwnosciowe, polityki szkoleniowe, spoteczna
odpowiedzialno$¢ biznesu. TCA sa takze negocjowane jako dziatanie majace na celu badz
wynegocjowanie dziatan ostonowych podczas procesu restrukturyzacji, badz zwigkszenie
»przyzwolenia” pracownikow na ten proces.

Stanowisko EKZZ wobec TCA wydaje si¢ obecnie dos¢ jasno wskazywac, ze z jednej
strony dostrzegana jest potrzeba stworzenia opcjonalnych ram prawnych dla ich
funkcjonowania, gdyz stan prézni prawnej, w ktorej TCA funkcjonuja, jest niezadowalajacy
1 obiektywnie wptywa na problemy przy ich implementacji, z drugiej strony TCA nie sa
postrzegane jako narzedzie, ktore nalezy promowac, czy w jaki sposob zachgca¢ organizacje
cztonkowskie do rozpoczynania dziatan, ktore docelowo mialyby doprowadzi¢ do
porozumienia z zarzadem centralnym korporacji. Wynika to z zasadniczej kwestii.
Wyczuwalny jest wyrazny opdér ze strony zwiazkéw zawodowych ze starych panstw
cztonkowskich, w tym w szczego6lnosci z panstw Skandynawskich, przed przenoszeniem na
poziomi ponadnarodowy negocjowania kwestii twardych, stanowiacych ,,jadro” klasycznych
negocjacji prowadzonych przez zwiazki zawodowe, jak wynagrodzenia, czas pracy czy twarde
dziatania ostonowe zwiazane z procesem restrukturyzacji (takie jak odprawy i innego rodzaju
srodki kompensujace utrate miejsc pracy). Postawa ta wydaje si¢ wynika¢ z dwoch zalozen:

0 wystarczajacej sile negocjacyjnej poprzez krajowe rokowania sektorowe, ktore obejmuja
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takze korporacje ponadnarodowe, oraz o osiaganiu w tych negocjacjach zadowalajacych
rezultatow. Przeniesienie ,jadra negocjacyjnego” na poziom ponadnarodowy zarzadu
centralnego spowodowatoby zagrozenie ,,obejsciem” przez korporacje poziomu krajowego.
Wskazuje si¢ takze wyraznie, ze sita zwiazkowa (np. w postaci prawa do efektywnego strajku)
istnieje na poziomie krajowym a nie na ponadnarodowym.

Wydaje sig, ze oczekiwania zwiazkéw zawodowych z nowych panstw cztonkowskich
sa zdecydowanie bardziej ambitne - dotycza one podnoszenia w negocjacjach
ponadnarodowych konkretnych kwestii, bedacych trade unions’ core business (takich jak
wynagrodzenia i czas pracy), tak aby doprowadzi¢ do zblizania standardow zatrudnienia
w filiach korporacji ponadnarodowych w starych i nowych panstwach cztonkowskich UE
(Adamczyk, Surdykowska 2012). Wpynika to ze $wiadomos$ci istnienia ograniczen
negocjacyjnych na poziomie krajowym. Mozna tu przyktadowo przytoczy¢ opini¢ polskiego
zwiazkowca z korporacji o rozwinigtej praktyce dialogu: ,,trudno lokalnie negocjowaé wzrost
ptac w sytuacji, gdy decyzje strategiczne zapadaja w Paryzu” (Adamczyk, Surdykowska
2012a).

7.2. Co z wdrozeniem TCA?

Podstawowym problemem jest to, ze w wielu przypadkach uktad ramowy po jego
podpisaniu jest pozostawiony sam sobie. Nie ma ,wiasciciela” po stronie pracownikow
(Adamczyk, Surdykowska 2016). Zarzad korporacji uzyskal swoje, a wigc wzmocnienie
wizerunku spotecznie odpowiedzialnego pracodawcy. Zwiazki zawodowe w panstwach
z silnym systemem rokowan zbiorowych (przewaznie ze starych panstw cztonkowskich)
przypilnowaty, by nie zostala naruszona ich autonomia rokowan i TCA nie zawiera zapisOw
wkraczajacych w ich kompetencje (co oznacza ni mniej, ni wigcej tylko to, ze zapisy sa
»wystarczajaco” ogolnikowe). Natomiast podstawowa rola ERZ nie jest czuwanie nad
wdrazaniem tego typu porozumienia. Zwiazki zawodowe z filii korporacji w nowych
panstwach cztonkowskich, jezeli w ogole istnieja, nie za bardzo wiedza, jak sktoni¢ lokalne
dyrekcje, aby stosowaty si¢ do zapiséw TCA.

Badania oméwione w rozdziale 9. pokazatly, ze implementacja porozumien jest kwestia
najbardziej problematyczna. Réwnoczesnie jest kwestia najwazniejsza, gdyz wytacznie
implementowane porozumienie moze wplyna¢ posrednio na konkretne miejsce pracy i jej
warunki.

Wydaje sig, ze kwestia zasadnicza jest budowanie maksymalnie sprawnych i otwartych
kanatéw komunikacji od samego poczatku. Zaréwno w fazie okreslania potrzeby negocjowania

TCA, procesu negocjacji i podejmowania decyzji o jego podpisaniu. Informowanie wszystkich
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krajowych zwiazkéow zawodowych, dzialajacych w poszczegdlnych lokalizacjach
wchodzacych w sktad korporacji, pozwala zbudowa¢ podstawe do ich aktywnej roli w procesie
implementacji.

Wazne jest aby na samym etapie zawierania TCA wpisa¢ w niego mechanizmy
dokonywania cyklicznych ocen stopnia i prawidlowosci implementacji. Powinien tam takze
pojawi¢ si¢ obowiazek zarzadow lokalnych przettumaczenia dokumentu na jezyk krajowy
1 poinformowania o jego zawarciu. Niestety case study Suez Environment pokazuje, ze nawet

W razie zawarcia tego typu postanowien proces implementacji moze by¢ zerowy.

7.3. TCA versus renacjonalizacja rokowan

Wydaje sig, ze zwigkszenie znaczenia TCA jest bezposrednio powiazane z wszelkimi
dziataniami, ktdre potencjalnie moga by¢ podjg¢te w odniesieniu do sity europejskich federacji
branzowych. Musi ona ulec wzmocnieniu, takze finansowemu, przez organizacje
cztonkowskie. To mogloby doprowadzi¢ do realnej mozliwos$ci inicjowania przez nie
negocjacji oraz pdzniejszego wykorzystywania maksymalnego potencjalu TCA. Raport ten
zawiera pewne sugestie dotyczace konieczno$ci wprowadzenia okreslonych statych procedur
komunikacyjnych, ktore zwigksza wiedz¢ na temat aktualnie negocjowanych TCA
(1 rozwiazan, ktore zostalty w nich zawarte) oraz samego procesu negocjacyjnego.
Wzmocnienie europejskich federacji branzowych wydaje si¢ czynnikiem niezbednym, gdyz
obecnie wigkszo$¢ z nich nie jest w stanie wiaczy¢ sig efektywnie w procesy zwiazane z TCA.

Zwroémy uwagg, ze z najnowszych badan w $rodowisku menedzerow
odpowiedzialnych za kontakty z ERZ wynika, ze w tych korporacjach, w ktorych nie zawarto
TCA, podstawowa przyczyna wskazana przez management jest podkre§lanie, ze
przedstawiciele pracownikow nigdy o to nie wnosili. Nie bylo Zadnej inicjatywy rozpoczgcia
negocjacji (Waddington, Pulignano, Turk, Swerts 2016). Pokazuje to wyraznie potrzebg
rozwijania wiedzy na temat TCA, potencjalnych kwestii, jakie moga by¢ w nich regulowane
1 wymiany praktyk na temat poszczegolnych zapisow i ich implementac;ji.

Wydaje si¢ takze, iz obserwowany w ostatnim okresie spadek liczby zawartych TCA
powinien by¢ gruntowanie przemyslany. Co prawda, spadek ten trudno oceni¢ ze wzgledu na
brak jakiejkolwiek stale aktualizowanej bazy danych (baza danych Komisji Europejskiej
zaprzestata ,,przyjmowania” nowych wpisow 1 od ponad roku ma charakter tylko historyczny).
Niezaleznie jednak od braku twardych danych empirycznych nasuwaja si¢ pewne hipotezy, co
do tego trendu. Jedna z nich, ta w miar¢ neutralna, jest przypuszczenie, ze mamy do czynienia
z odsuni¢tym w czasie wptywem kryzysu. Druga hipoteza jest jednak znacznie bardziej

niepokojaca — a dotyczy ona mozliwe] wizji pewnej renacjonalizacji stosunkéw
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przemystowych, powiazanej z debata na temat przysziosci Europy — a wigc UE dwoch
predkosci; takze w sferze socjalne;.

Mozliwe, ze pod wptywem europejskiego filaru praw socjalnych dojdzie do ozywienia
europejskiego dialogu spotecznego. Moze to stanowi¢ impuls do kolejnej ,.fali” europeizacji

stosunkow przemystowych, kwestia ta jednak na chwilg obecna jest zupetie otwarta.

7.4. Koniecznos$¢ zmiany paradygmatu wobec europejskiego negocjowania plac

Niezaleznie od samego zagadnienia realnej mozliwo$ci wptywu przez TCA na
wyréwnywanie warunkow pracy 1 zatrudnienia w poszczegdlnych lokalizacjach nalezacych do
jednej korporacji ponadnarodowej, nalezy tej kwestii przyjrze¢ si¢ z szerszej perspektywy.
Zwroémy uwage, ze we wszystkich analizach problemu dumpingu socjalnego niemalze do
znudzenia powtarza sig, ze ustalanie wysoko$ci wynagrodzen nalezy do kompetencji panstw
cztonkowskich 1 jest wylaczone z kompetencji Unii Europejskiej. Przytacza si¢ tres¢ art. 153
ust. 5 Traktatu 1 na tym konczy rozwazania. Niewatpliwie art. 153 ust. 1 Traktatu wskazuje
obszary, w ktorych Unia wspiera i uzupetnia dziatania panstw cztonkowskich. W odniesieniu
do obszarow wskazanych w ust. 1 art. 153 litera a-i, Parlament Europejski i Rada moga przyja¢
w drodze dyrektywy minimalne wymagania stopniowo wprowadzane w zycie,
z uwzglednieniem warunkéw 1 norm technicznych istniejacych w kazdym z panstw
cztonkowskich. Jak wskazuje ust. 5 art. 153, postanowienia niniejszego artykutu nie maja
zastosowania do wynagrodzen ani do prawa zrzeszania sig, ani do prawa do strajku, ani do
prawa do lokautu.

Wydaje si¢ jednak, ze zbyt malo namystu towarzyszy mozliwosci korzystania
z ,,generalnej furtki bezpieczenstwa” zawartej w Traktacie w art. 3527, Wskazuje on w ust. 1:
»Jezeli dzialanie Unii okaze si¢ niezbgdne do osiagnigcia, w ramach polityk okre§lonych
w Traktatach, jednego z celéw, o ktorych mowa w Traktatach, a Traktat nie przewidziat
uprawnien do dzialania wymaganego w tym celu, Rada, stanowiac jednomys$lnie na wniosek
Komisji 1 po uzyskaniu zgody parlamentu Europejskiego, przyjmuje stosowne przepisy. Jezeli
przepisy te sa przyjmowane przez Radg zgodnie ze specjalna procedura prawodawcza, stanowi
ona rowniez jednomys$lnie na wniosek Komisji i po wuzyskaniu zgody Parlamentu
Europejskiego”. Zgodnie z ust. 3 $rodki, ktorych podstawa jest niniejszy artykut, nie moga
prowadzi¢ do harmonizacji przepisow ustawodawczych 1 wykonawczych Panstw
Cztonkowskich, jezeli Traktaty wykluczaja taka harmonizacjg. Komisja Europejska
zdecydowata si¢ skorzystac¢ z tej furtki, gdyz art. 352 mial by¢ podstawa prawna wydania tzw.

rozporzadzenia Monti II w odniesieniu do uporzadkowania kwestii $wiadczen przystugujacych

20 poréwnaj uwagi dotyczace art. 352 w kontekscie prawa do strajku, (Boto, 2016).
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pracownikom delegowanym21. Skoro tak, nalezy przyjrze¢ sig, czy nie mozna by jej
zastosowa¢ w stosunku do harmonizacji zasad wynagradzania w ramach jednej korporacji
ponadnarodowej. Uzasadnieniem bytoby odwotanie si¢ do art. 136 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej (poprawa warunkoéw zycia i pracy, tak aby umozliwi¢ ich wyréwnanie
z jednoczesnym zachowaniem postgpu) lub do art. 2 Traktatu o Unii Europejskiej (spoteczna
gospodarka rynkowa, postep spoleczny).

Nie ma tu miejsca na rozwijanie tego watku, ale wydaje si¢, ze wyrazne pokazanie
mozliwo$ci ponadgranicznego regulowania istotnych kwestii pracowniczych, ktore wydawaty
si¢ dotad wylaczone spod kompetencji UE, mogloby w sposob radykalny wplynaé na
zwigkszenie rangi TCA jako mozliwych instrumentdw negocjacyjnych ksztattowania zasad
wynagradzania pracownikéw korporacji ponadnarodowych. Jest to szczegdlnie istotne, jezeli
spojrze¢ na wazny zapis w rezolucji EKZZ dotyczacej wspdlnej strategii w odniesieniu do
minimalnych i niskich plac, przyjgtej przez t¢ organizacj¢ 27 marca 2017 r. i wskazujacej, ze
,halezy osiagna¢ pozytywna konwergencje ptac, aby zlikwidowac istniejace roznice miedzy ...
krajami Wschodu i Zachodu” (ETUC 2017). Na wniosek NSZZ Solidarno$¢ znalazt si¢ w niej
wazny zapis méwiacy o tym, ze dotyczy to ,,w szczegdlnosci korporacji ponadnarodowych
operujacych na obu tych obszarach”.

Trzeba mie¢ na wzgledzie, ze prawdopodobna, realna alternatywa dla efektywnych
TCA jako petlnoprawnego elementu rokowan zbiorowych jest rozwdj klauzul derogacyjnych
i odstgpstw in minus od zapisow ukladow sektorowych na Zachodzie (concessional

bargaining), czemu towarzyszy¢ bedzie konkurowanie niskimi kosztami pracy na Wschodzie.

21 Projekt ten po raz pierwszy uruchomit procedure zoltej kartki i w przeciwienstwie do propozycji zmian w
dyrektywie o pracownikach delegowanych Komisja postanowita wycofaé si¢ ze swojej propozycji.
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Rozdzial 8.

Ponadnarodowe uklady ramowe. Stan obecny i propozycje regulacji prawnych

Do najwazniejszych instytucji prawa pracy, ktore pojawily si¢ i rozwingty w ostatnich
dziesigcioleciach naleza bez watpienia ponadnarodowe uklady ramowe zawierane dla
przedsigbiorstw oraz grup przedsigbiorstw o charakterze transgranicznym. Nierzadko ich
postanowienia sa adresowane roéwniez do kontrahentow i1 dostawcow, ktorzy wraz z samym
przedsigbiorstwem wspolttworza szeroko rozumiang sie¢??. Najczesciej uktady tworza jednolite
warunki zatrudnienia dla os6b wykonujacych pracg w réznych panstwach (migdzy ktdérymi
moga wystegpowac dos¢ istotne rdznice w zakresie standardow zatrudnienia).

Zmianom w sferze gospodarczej, w tym procesom globalizacyjnym, towarzysza
przeksztatcenia w prawie pracy. Znajduja one wyraz w regulacjach tworzonych na poziomie
unijnym i krajowym (pracownicy delegowani, prawo wlasciwe). Do zmienionych warunkow
musza si¢ dostosowywac rowniez partnerzy spoteczni. Podmioty reprezentujace pracownikéw
w naturalny sposob beda dazy¢ do wykreowania jednolitych rozwiazan dla ztozonych struktur
organizacyjnych. Efektem takiego oddziatywania moga by¢ jednostronne akty tworzone przez
przedsigbiorstwa lub ich grupy (kodeksy dobrych praktyk), lecz przede wszystkim uklady
(porozumienia) zawierane na poziomie catego podmiotu. W tym drugim przypadku mozna
mowi¢ o instytucji bedacej efektem dialogu spotecznego, ktora moze stanowi¢ wyraz
kompromisu migdzy potrzebami pracodawcoéw a oczekiwaniami osob zatrudnionych. Zakres
terytorialny uktadow z reguly bedzie stanowi¢ pochodna zakresu dziatania przedsigbiorstwa
lub grupy. W niektorych przypadkach moze si¢ on ograniczy¢ do terytorium Unii Europejskie;.
Coraz cze$ciej bedzie jednak wywiera¢ skutki prawne rowniez na terytorium panstw
niebgdacych cztonkami UE, w tym rowniez panstw nieeuropejskich. Zreszta to wtasnie poza
obszarem UE, ze wzgledu na niski poziom standardow zatrudnienia, rola uktadow ramowych
moze si¢ okaza¢ szczegolnie doniosta. Potwierdzeniem praktycznego znaczenia uktaddéw jest
liczba ok. 300 porozumien, ktore zostaty dotychczas zawarte.

Ponadnarodowe uklady ramowe, z ktérymi wiaze si¢ tak duze oczekiwania, sa
jednoczesnie zrodtem zasadniczych trudno$ci praktycznych, watpliwosci konstrukcyjnych.
Obecnie ich powodem jest m.in. brak regulacji dotyczacych zawierania i funkcjonowania
porozumien. Partnerzy spoteczni nie dysponuja instrumentami prawnymi, z ktorych mogliby
skorzysta¢, negocjujac umowe czy tez podejmujac probe rozwiazania konfliktéw powstajacych

na jej gruncie. Prowadzi to do sformulowania pytan, czy nalezy podja¢ probg stworzenia ram

22 Trzon grupy przedsigbiorstw tworza podmiot kontrolujacy oraz jednostki zalezne, miedzy ktorymi wystepuja
relacje o charakterze korporacyjnym. Jednostki nalezace do grupy wspoétpracuja z podmiotami zewngtrznymi, np.
dostawcami. W tym zakresie relacje maja charakter kontraktowy.
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prawnych dla uktadow ponadnarodowych, jaka konstrukcja prawna nalezatoby si¢ poshuzy¢
oraz jaki mialby by¢ ksztatlt ewentualnej regulacji. Zagadnienie to bylo przedmiotem
zainteresowania doktryny prawa pracy (Ales et. al. 2006; Papadakis 2008; Rodriguez et. al.
2011; Jaspers 2012; Adamczyk, Surdykowska 2012a; Marassi 2016). Jego efektem jest kilka
raportOw zawierajacych propozycje rozwiazan (w tym tzw. Raport Sciarry,Sciarra, Fuchs,
Sobczak 2014). Ostatni raport, przygotowany w ramach projektu Building an enabling
environment for voluntary and autonomous negotiations at transnational level between Trade
unions and multinational companies® (ETUC 2016) realizowanego przez Europejska
Konfederacj¢ Zwiazkéw Zawodowych zawiera przyktadowe rozwiazania, ktore mogtyby si¢
znalez¢ w ewentualne] regulacji prawnej dotyczacej dobrowolnych ram prawnych dla
ponadnarodowych uktadéw ramowych?*.

Ze wzgledu na brak jednolitych ram prawnych dla funkcjonowania porozumien
transgranicznych oceny stanu obecnego mozna dokonywacé przede wszystkim odwotujac si¢ do
umoéw, ktore zostaly zawarte 1 funkcjonuja. Dyskusyjny jest przede wszystkim ich charakter
prawny (Orlandini 2016). Moze by¢ on rézny w zaleznosci od okolicznosci, w jakich
porozumienie zostalo zawarte oraz dalszych dziatah jego stron (i innych podmiotow
zaangazowanych). Porozumienie moze wywotywaé takie skutki prawne jak typowe
porozumienia lub uktady zbiorowe, w szczegdlnosci moze mie¢ charakter normatywny, jezeli
zostalo zawarte zgodnie z obowiazujaca w danym porzadku prawnym procedura. Powyzsza
sytuacj¢ nalezy jednak uzna¢ za wyjatkowa. Co wigcej, z reguly brak bedzie podstaw
prawnych do rozszerzania skutecznos$ci ukladu na inne jurysdykcje. Inna mozliwos¢ to
przeniesienie postanowien uktadu ramowego za pomoca porozumien (uktadow) zbiorowych
zawieranych na poziomie krajowym. Charakter porozumien (uktadoéw) implementujacych
powinien by¢ zgodny ze standardami krajowymi. Problemem jest jednak koniecznos¢ podjgcia
dodatkowych dzialan — z reguty na poziomie podmiotow zaleznych, ktore nie zawsze sa
zainteresowane podwyzszaniem standardow zatrudnienia®®. Wreszcie, za typowa sytuacje
mozna uzna¢ zawarcie ukladu ramowego, ktoéry — z braku dodatkowej podstawy prawnej —
begdzie stanowit umoweg skuteczna migdzy jej stronami. Jej charakter prawny, a w
szczegolnosci wplyw na sytuacj¢ pracownikéw, beda uzaleznione od uzgodnien migdzy

stronami. Nie mozna natomiast wykluczy¢, ze uklad bedzie stanowit swoista deklaracje

¥ Raport stanowi gléwna podstawe wnioskow i propozycji zaprezentowanych w niniejszym rozdziale.

** Przedmiotem regulacji bylyby przede wszystkim europejskie uktady ramowe. Projekt w pewnym stopniu
nawiazuje do propozycji znajdujacych si¢ w tzw. Raporcie Sciarry.

® Trzeba tez pamigtaé o zasadniczych roéznicach, gdy chodzi o charakter porozumien zbiorowych w
poszczegdlnych systemach prawnych. Moga one mie¢ charakter normatywny, stanowiac bezposrednia podstawe
roszczen pracowniczych (wszystkich pracownikow albo tylko pracownikéw zrzeszonych w organizacji bgdacej
strong) albo by¢ umowami skutecznymi inter partes.
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warto$ci, nie bedac natomiast podstawa indywidualnych roszczen pracowniczych26 (chyba ze
sam uklad bedzie przewidywaé np. mechanizm rozwiazywania ewentualnych sporéw)”’. Brak
wyraznych gwarancji w zakresie charakteru prawnego uktadu niewatpliwie wplywa na
skuteczno$¢ 1 efektywnosc¢ tej formy ksztalttowania warunkow zatrudnienia.

Kluczowym problemem jest podmiotowa strona uktadow ramowych. Dotyczy to
zarbwno strony pracowniczej, jak 1 pracodawczej. Po stronie pracowniczej zwraca uwage
roznorodno$¢ podmiotéw zawierajacych uklady. Sa to nie tylko zwiazki zawodowe, lecz
rowniez europejskie rady zaktadowe (a nawet, cho¢ stosunkowo rzadko, przedstawicielstwa
wybierane na poziomie krajowym). Dobor podmiotu reprezentujacego pracownikoOw moze
zaleze¢ od wielu czynnikow, w tym charakteru relacji w danym przedsigbiorstwie (grupie) czy
tez tradycji panujacej w kraju, w ktorym znajduje si¢ podmiot kontrolujacy. Nie mozna
wreszcie wykluczy¢ roznych form  wspoétdziatania zwiazkow zawodowych oraz
przedstawicielstw pozazwiazkowych. Podstawowa watpliwo$¢ w przypadku przedstawicieli
wybieranych dotyczy ich mandatu do prowadzenia rokowan zbiorowych. Europejskie rady
zaktadowe sa bowiem tworzone gtownie z mysla o udziale w procedurach informacyjno-
konsultacyjnych, podczas gdy w przypadku zwiazkéw zawodowych prawo do prowadzenia
rokowan zbiorowych nalezy uzna¢ za jeden z kluczowych elementéw wolnosci zrzeszania sig.
Jednoczesnie trzeba jednak pamigtac, ze podejmujac negocjacje w sprawie uktadu ramowego,
partnerzy spoteczni dysponuja do$¢ duza swoboda, a udzial w negocjacjach opiera si¢ z reguty
na wzajemnym uznaniu. Podobnie nalezy oceni¢ mandat negocjacyjny zwiazkéw zawodowych
(Zimmer 2016) oraz zarzadu centralnego, ktéry z reguly negocjuje w imieniu podmiotéw
zaleznych (cho¢ nie zawsze dysponuje formalnym umocowaniem). Biorac udziat
w negocjacjach 1 zawierajac uktad, dany podmiot stwierdza, ze jest w stanie zagwarantowac
realizacj¢ umowy. W przypadku zarzadu centralnego uzasadnieniem moga by¢ instrumenty
korporacyjne przystugujace podmiotom zaleznym.

Gdy chodzi o zakres podmiotowy uktadu, stosowane sa formuty otwarte (uktad jest
zawierany dla wszystkich podmiotow wchodzacych w sktad grupy, ewentualnie dla wszystkich
pracownikow przedsigbiorstwa czy tez grupy) albo technika listy okreslajacej krag podmiotow
podlegajacych uktadowi. Lista nie musi obejmowaé wszystkich jednostek wchodzacych
w sktad grupy, co jednak begdzie rodzi¢ pytanie o przyczyny takiego ograniczenia. Uktad moze
tez wprowadza¢ ograniczenia jego terytorialnego (geograficznego) zakresu. Najbardziej
ztozony wydaje si¢ problem stosowania standardow zatrudnienia do podmiotow zewngtrznych

(kontrahentéw). W ich przypadku uktad moze np. uzaleznia¢ nawiazywanie relacji handlowych

%% 7 punktu widzenia przedsigbiorstwa rownie powazne konsekwencje w sferze wizerunkowej moze powodowac
juz sam zarzut naruszania porozumienia.

7 Odrgbnym problemem jest kwestia prawa wlasciwego. Mozna mie¢ zasadnicze watpliwosci, czy porozumienia
ramowe powinny by¢ traktowane po prostu jako umowy.
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od stosowania okre$lonych warunkéw pracy i ptac (praktyczna weryfikacja moze si¢ jednak
okaza¢ dos¢ trudna). Podmioty nalezace do grupy maja np. weryfikowa¢ polityki (standardy)
stosowane przez potencjalnych kontrahentow albo wymagaé zobowiazania si¢ do
przestrzegania tych standardow. W niektorych uktadach wystepuje jedynie zobowiazanie do
zapoznania kontrahentow ze standardami obowiazujacymi w grupie.

Przebieg negocjacji, forma uktadu oraz czas jego obowiazywania zaleza od samych
zainteresowanych. Moga oni rowniez okresli¢ zasady ogtaszania i dystrybucji tekstu uktadu,
a takze stworzy¢ mechanizm oceny jego funkcjonowania. Od stron zalezy wreszcie sama tre$¢
uktadu. Partnerzy spoteczni moga gwarantowaé przestrzeganie praw podstawowych. Moga
rowniez stworzy¢ roznego rodzaju mechanizmy ochronne w zwiazku z przeksztalceniami
dokonujacymi si¢ po stronie podmiotu zatrudniajacego (porozumienia restrukturyzacyjne).
Strony ukladu moga tez okresli¢ autonomiczny mechanizm rozwigzywania ewentualnych
sporow, spowodowanych np. zarzutami nieprzestrzegania postanowien uktadu adresowanych
wobec pracodawcoéw wchodzacych w sktad grupy. Przyktadem sa r6znego rodzaju procedury
mediacyjne. We wszystkich wspomnianych sferach partnerzy spoteczni korzystaja z daleko
idacej swobody, ktéra moze by¢ ograniczana ze wzglgdu na konflikt z normami prawa UE lub
konieczno$¢ stosowania w danej sprawie przepisow krajowych (np. wymuszajacych swoja
wlasciwos¢). Z jednej strony swoboda, jaka dysponuja podmioty negocjujace uktad,
odpowiada naturze dialogu spotecznego 1 umozliwia dostosowanie umowy do okolicznosci,
w jakich jest ona zawierana. Z drugiej strony prowadzi to do zasadniczego zréznicowania
uktadow. Gwarantowany przez nie poziom ochrony nie jest jednolity. Niektore z nich
ograniczaja si¢ do dos¢ ogdlnych (zeby nie powiedzie¢ ogdlnikowych) postanowien. Jeszcze
wigkszym problemem jest brak efektywnych mechanizmoéw informowania o tresci uktadow
oraz eliminowania ewentualnych naruszen. W rezultacie nie wszystkie podmioty teoretycznie
objete zakresem stosowania ukladu znaja jego tres¢ (dotyczy to w wigkszym stopniu
kontrahentéw zewngtrznych, ale rowniez podmiotéw z grupy). Pojawiaja si¢ wreszcie pytania,
czy w razie nieprzestrzegania uktadu sa mozliwe roszczenia zainteresowanych pracownikow,
czy tez roszczenia przystuguja tylko stronom uktadu, czy wreszcie odpowiedzialno$¢ podmiotu
naruszajacego ma giownie charakter moralny (negatywny wpltyw na wizerunek pracodawcy).
Brak jest wreszcie instrumentdw wspierajacych sam proces negocjacji oraz stosowania uktadu.

Powyzsze uwagi uzasadniaja teze, ze brak nawet ogdlnej regulacji ponadnarodowych
uktadow ramowych ma negatywny wplyw na sytuacj¢ 1 rozwdj tej waznej instytucji prawa
pracy. Funkcjonowanie uktadéw ramowych zalezy przede wszystkim od dobrej woli partnerow
spotecznych. Ci sa z kolei pozbawieni wsparcia koncepcyjnego i organizacyjnego. Przemawia

to za konieczno$cia stworzenia odpowiednich ram formalnych.
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W naturalny sposob prowadzi to do pytania o charakter aktu, ktory miatby w jakim$
zakresie uregulowa¢ problematyke uktadow ramowych (ETUC 2016: 14-16). Postuzenie si¢
instrumentem z zakresu Soft law wydaje si¢ niewystarczajace z punktu widzenia
sygnalizowanych celéw regulacji. Pozostaja wigc narzedzia o charakterze stricte prawnym. Te
jednak moga wprowadza¢ rozwiazania, ktore bylyby dla partnerow wiazace lub pozostawiac
tym ostatnim swobodg, gdy chodzi o mozliwos¢ skorzystania z przewidzianych mechanizméw
1 procedur. Biorac pod wuwage charakter negocjacji prowadzonych na poziomie
ponadnarodowym (wysoki poziom autonomii partneréw spotecznych), a takze fakt, ze
podstawowym celem powinno by¢ dazenie do ulatwiania rokowan majacych na celu
zawieranie uktadow ramowych, nalezy opowiada¢ si¢ za tym drugim rozwiazaniem:
stworzeniem mechanizmow prawnych, z ktorych partnerzy spoteczni beda mogli skorzystac,
jesli uznaja, ze moze to mie¢ pozytywny wptyw na samo zawarcie uktadu oraz jego pdzniejsze
funkcjonowanie (dobrowolne ramy prawne). Decyzja o ich wykorzystaniu powinna by¢ juz
jednak wiazaca w tym sensie, ze zadna ze stron nie powinna mie¢ mozliwosci pozniejszego
wycofania si¢ z zastosowanego mechanizmu prawnego. Brak wystarczajacych podstaw
prawnych, aby tak projektowanym ramom prawnym nada¢ formg rozporzadzenia lub
dyrektywy. Dlatego proponuje si¢ zastosowanie formy decyzji, ktora bytaby wiazaca w cato$ci
1 nie wskazywataby adresatow (ETUC 2016: 64; Sciarra, Fuchs, Sobczak 2014). Podstawa dla
wydania decyzji bylby art. 152 TFUE. Zaproponowana koncepcja, jakkolwiek pozwala
unikna¢ probleméw zwigzanych ze stosowaniem techniki rozporzadzenia lub dyrektywy, jest
zrddlem licznych watpliwosci prawnych.

Dominuje przekonanie, ze gléwnym negocjatorem uktadéw po stronie pracowniczej
powinny by¢ zwiazki zawodowe, co odpowiada podstawowemu podziatowi kompetenc;ji
migdzy podmiotami zwiazkowymi a przedstawicielstwami wybieranymi. Dostrzega si¢ jednak
rolg tych ostatnich, w tym ich zaangazowanie w negocjowanie r6znego rodzaju porozumien.
Wydaje sig, ze europejskie rady zakladowe powinny by¢ informowane o negocjacjach,
w ktorych rowniez moglyby w jakims stopniu uczestniczy¢. Rady miatyby do odegrania pewna
rolg rowniez na etapie funkcjonowania uktadow (ETUC 2016: 66). W przypadku zwiazkoéw
zawodowych do rozstrzygnigcia pozostaje problem ich mandatu negocjacyjnego. Trudno
bytoby go uksztaltowa¢ (narzuci¢) w samej decyzji. Wskazywane sa dwa rozwiazania.
Europejskie federacje zwiazkow zawodowych moglyby kazdorazowo otrzymywaé¢ od
zainteresowanych organizacji cztonkowskich upowaznienie do prowadzenia negocjacji.
Mandat negocjacyjny mogtby wynikaé¢ réwniez z ich statutow, ktore z gory zaktadatyby udziat
w negocjowaniu uméw transgranicznych (Zimmer 2016: 18). Gdy chodzi o przedsigbiorstwo
lub grupe, ktore mialyby sta¢ sig strona uktadu, maja one mie¢ charakter transgraniczny w tym

sensie, ze zatrudniaja pracownikow co najmniej w dwoch panstwach cztonkowskich. Biorac
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pod uwagg, ze chodzi o dobrowolne ramy prawne, ktdre maja promowac dialog spoteczny, nie
ma powodu, aby wprowadza¢ dodatkowe kryteria dotyczace liczby pracownikéw (jak ma to
miejsce w przypadku europejskich rad zakladowych) czy tez powiazan korporacyjnych.
Podstawa udziatu w negocjacjach bgdzie wzajemne uznanie partnerow spolecznych, ktdrzy na
poczatku rokowan przedstawiaja swoj mandat do ich prowadzenia ETUC 2016: 66-68, 79-80).
Zarzad centralny moglby negocjowa¢ uktad w imieniu wszystkich jednostek zaleznych,
nastgpnie ponoszac odpowiedzialno$¢ za realizacj¢ umowy.

Rozwazana regulacja powinna okresli¢ wymogi formalne, jakim ma odpowiada¢ uktad
(data zawarcia, czas obowiazywania, procedura renegocjacji, zmiany i rozwigzania) (ETUC
2016: 80). Uktad powinien by¢ odpowiednio podpisany. Nalezy tez wskazaé jezyk (jezyki)
oficjalne, w tym w celu rozstrzygania ewentualnych sporow. Nie planuje si¢ natomiast, aby
przyszta regulacja wplywata na merytoryczna strong uktadow. Ich przedmiot bedzie
uzalezniony od decyzji stron. Trzeba natomiast zagwarantowaé, ze uklady (zgodnie z ich
istota) beda si¢ przyczynia¢ do promocji odpowiednich warunkéw zatrudnienia. Dlatego
konieczne jest zastrzezenie, ze w razie konfliktu postanowien ukladu z innymi aktami
ksztattujacymi warunki pracy, nalezy stosowac postanowienia korzystniejsze dla pracownikow.
Pojawia si¢ natomiast watpliwo$¢, czy dopuszczalne jest stosowanie klauzul, ktore
wskazywalyby postanowienia znajdujace zastosowanie w razie ewentualnego konfliktu (ETUC
2016: 70-71, 81).

Wazne jest wreszcie okreslenie zakresu stosowania uktadu (lista podmiotéw zaleznych,
ktére beda objete gwarancjami) oraz mechanizmu jego weryfikacji. Decyzja mogtaby
wskazywa¢ zasady modyfikacji listy, a nawet tworzy¢ mechanizm automatycznego
rozszerzenia uktadu na podmioty spetniajace okreslone warunki (np. zalezno$¢ korporacyjna).
To ostatnie rozwiazanie wydaje si¢ jednak mato prawdopodobne. Mozna wreszcie wskaza¢ co
najmniej trzy potencjalne rozwiazania dotyczace kontrahentow zewngtrznych. Po pierwsze,
decyzja w tej sprawie moze naleze¢ do samych stron porozumienia. Po drugie, moze istnie¢
obowiazek informowania kontrahentéw o standardach wynikajacych z uktadu (i zachgcania ich
do stosowania tych standardéw). To rozwiazanie pozwala osiagna¢ pewne rezultaty; jest przy
tym realistyczne. Po trzecie, mozna wyraznie przewidzie¢, ze warunkiem nawigzywania relacji
handlowych bedzie przestrzeganie ukladu. Ten mechanizm bytby jednak trudny do
wprowadzenia i egzekwowania, juz cho¢by ze wzgledu na problemy towarzyszace weryfikacji
dziatan podmiotow zewnetrznych.

Najdalej idaca ochrong gwarantowatoby uznanie, ze uktady ramowe wywotuja takie
same skutki prawne jak porozumienia zbiorowe przewidziane w wewngtrznych porzadkach
prawnych. Oznaczatoby to jednak zasadnicza zmiang catego systemu negocjacji zbiorowych,

a nawet zrodet prawa. Trudno byloby zaakceptowac¢ tak daleko idaca ingerencje, zwlaszcza
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wobec wylaczenia prawa koalicji z kompetencji prawodawczej Unii Europejskiej. Duzo
bardziej prawdopodobna wydaje si¢ formuta porozumienia, ktére samoistnie nie stanowi
podstawy indywidualnych roszczen pracowniczych, wymagajac transpozycji. Uzasadniona
wydaje si¢ natomiast jaka$ forma rejestracji uktadow, ktéra przyczyni si¢ do przejrzystosci
systemu, utatwiajac dystrybucje informacji na temat tresci zawieranych uméw. Bedzie to
stuzy¢ ochronie zar6wno podmiotéw objetych zakresem stosowania uktadu, jak i 0sob trzecich.
Mechanizm rejestracji moglaby okre§la¢, w porozumieniu z europejskimi partnerami
spotecznymi, Komisja Europejska. Najlepszym rozwigzaniem wydaje si¢ ogoélnodostgpna
strona internetowa w formie bazy danych. Nalezy okresli¢ procedurg dostarczania danych oraz
zagwarantowac, ze beda one tatwo dostgpne. Wazne jest wprowadzenie wymogu wskazywania
oficjalnych wersji jezykowych uktadu. Co istotne, rejestracja nie miataby stanowi¢ warunkow
skuteczno$ci prawnej samego porozumienia (ETUC 2016: 74, 81).

Kwestia o kluczowym znaczeniu jest mechanizm rozwiazywania sporé6w mogacych
powsta¢ na gruncie uktadu. Mechanizm ten powinien w pewien sposob abstrahowaé od
charakteru samego porozumienia, gwarantujac pewna procedurg, niezaleznie od tego, czy
uktad moze by¢ traktowany jako Zrédlo prawa czy tylko w kategoriach umownych. Powyzszy
warunek spetnia procedura mediacyjna. Jej ksztalt mogliby okresla¢ europejscy partnerzy
spoteczni w porozumieniu z Komisja Europejska. Proponuje si¢ stworzenie trzech list
mediatorow, aby zapewni¢ udzial przedstawicieli pracownikow, przedstawicieli pracodawcow
oraz neutralnych mediatorow. Na kazdej z list mialby si¢ znalez¢ mediator z co najmniej
jednego panstwa cztonkowskiego (ETUC 2016: 72-73, 81).

Odrebna kwestia jest, ze czltonkom delegacji pracowniczych nalezy zapewnid
odpowiednia ochrong, tzn. ochrong na poziomie analogicznym do gwarantowanej
przedstawicielom pracownikow w prawie krajowym, chyba ze wyzszy poziom ochrony wynika
z przepisOw panstwa, w ktorym ma siedzibg zarzad centralny lub na terytorium ktorego sa
prowadzone negocjacje. Powyzsze dotyczy réwniez ulatwien w wykonywaniu funkcji
(przyktadem czas wolny na udziat w spotkaniach z pracodawca) (ETUC 2016: 81-82).

Podsumowujac, brak ram prawnych stanowi przeszkod¢ w rozwoju ponadnarodowych
uktadow ramowych. Dlatego jest uzasadnione, aby zaproponowaé rozwiazania prawne,
z ktorych partnerzy spoteczni bgda mogli korzysta¢ zardbwno na etapie negocjowania uktadu,
jak 1 jego stosowania. Duzym problemem jest wybdr rodzaju aktu prawnego, ktory
wprowadzalby proponowane regulacje. Obecnie przewaza koncepcja decyzji wiazace]
w calo$ci 1 nieokreslajacej jej adresatow. Rozwiazanie to budzi jednak istotne watpliwosci
prawne. Jesli chodzi o tre§¢ regulacji, nalezy zaproponowaé konstrukcje ulatwiajace
prowadzenie negocjacji 1 informowanie o tresci ukladu, a takze stworzy¢ mechanizm

rozstrzygania potencjalnych konfliktéw. Nie jest natomiast konieczne przesadzanie charakteru
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prawnego ukladow, ktore, podobnie jak obecnie, moga by¢ zawierane w roéznych
okolicznosciach 1 wywotlywa¢ rézne skutki prawne. Przyjecie takiej formuty interwencji z
jednej strony pozwoli wyeliminowac¢ czes$¢ dostrzeganych obecnie probleméw, z drugiej strony

jest natomiast realistyczne, pozostawiajac nadziej¢ na kontynuacjg prac.
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Rozdzial 9.
Oddzialywanie TCA w wybranych branzach uslugowej, metalowej i spozywczej
niektérych panstw czlonkowskich Unii Europejskiej — analiza przypadkéw znaczacych

Niniejszy rozdzial przedstawia wyniki badan empirycznych nad funkcjonowaniem
TCA w praktyce. Badania zostaly zrealizowane przez organizacje partnerskie uczestniczace w
projekcie. Metodologia badania zakladala przeprowadzenie wywiadéw na wpol
ustrukturyzowanych  z  uzyciem  kwestionariusza  opracowanego  przez  Lidera
z przedstawicielami stron stosunkow pracy (przedstawiciele zarzadu oraz reprezentacji
pracowniczej). Badacze®® realizujacy krajowe studia przypadkéw dokonali wyboru celowego
przedmiotu badania w trzech krokach: 1) identyfikacja posréd znanych Komisji Europejskie)
(wg ostatecznego stanu jej listy) TCA — podpisanych przez korporacje ponadnarodowe,
prowadzacych dzialalnos$¢ na terenie danego panstwa (nie mial w tym wypadku znaczenia kraj
macierzysty korporacji ponadnarodowej, warunkiem wystarczajacym bylo prowadzenie
operacji przez co najmniej jedna spolke zalezna), czyli okreslenie ,szerokiej listy”, 2)
rozpoznanie na ,,szerokiej liscie” przedsiebiorstw reprezentujacych trzy branze wytypowane do
badania (uslugowa, metalowa 1 spozywcza), czyli ustalenie ,,waskiej listy”, oraz 3) selekcja
,waskiej listy” tych przypadkow, ktére badacze — kierujac si¢ swoja wiedza ekspercka,
doswiadczeniem badawczym 1 znajomoscia lokalnego otoczenia — decyzja wlasna uznali za
optymalne. W kazdym z krajéw objetych badaniem przeprowadzono studia trzech
przypadkéw, przy czym kazdy z nich dotyczyl odrebnego przedsiebiorstwa, z wyjatkiem
Chorwacji, w ktérej ze wzgledu na rozmiar 1 strukture gospodarki ograniczono sie do jednego
studium (w sektorze ushligowym), jednak w tym przypadku przebadano az 3 TCA

obowiazujace w jednym przedsigbiorstwie. Ostatecznie proba przedstawiala sie nastepujaco.

Tab. 4. Studia przypadkow wg lokalizacji i branzy

Chorwacja UniCredit

Polska Alstom

Suez Environment

Rumunia ArcelorMittal

8 Krajowe studia przypadkéw wykonali: Igor Samardzija (Chorwacja), Barbara Surdykowska (Polska), Diana
Chelaru (Rumunia), Stephane Portet (Wlk. Brytania) oraz Francesco Lauria 1 Antonio Famiglietti (Wlochy).
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UniCredit

WIK. Brytania EDF

Unilever™

‘Wlochy

‘Whirlpool

W dalszej cze$ci rozdziatu zostana oméwione kolejne studia przypadkow.

9.1. Chorwacja, Zagrebacka banka, UniCredit

W przypadku Chorwacji do badania wybrano trzy TCA podpisane w UniCredit Group S.p.A.
z siedziba we Wloszech. Grupa UniCredit dziala w 17 panstwach 1 zatrudnia lacznie ponad
142000 pracownikow. Trzy analizowane porozumienia to:
e Wspdlna Deklaracja w sprawie szkolen, nauki 1 rozwoju zawodowego z dnia 16 grudnia
2008 r., zawarta pomiedzy Rada Europejska UniCredit oraz przedstawicielami dzialu
zasobow ludzkich Grupy UniCredit;
e Wspdlna Deklaracja w sprawie réwnych szans 1 przeciwdzialania dyskryminacji z dnia
14 maja 2009 r., zawarta pomiedzy Rada Europejska UniCredit oraz przedstawicielami
dziahu zasobéw ludzkich Grupy UniCredit;
e Wspolna Deklaracja w sprawie odpowiedzialnej sprzedazy z dnia 27 maja 2015 r.,
zawarta pomiedzy Rada Europejska UniCredit oraz przedstawicielami dzialu zasobow
ludzkich Grupy UniCredit.

Korporacja ta kontroluje w Chorwacji bank Zagrebacka, zatrudnia on 4100 pracownikow
1 kontroluje 27,6% tamtejszego rynku bankowego. Zagrebacka jest takze wilascicielem
UniCredit Bank d.d. Mostar w Bosni 1 Hercegowinie, ktory posiada 24% udziat w rynku.

Stosunki pracy w banku Zagrebacka sa charakteryzowane jako dobre, w przedsigbiorstwie

dziala jedna organizacja zwiazkowa, Zwiazek Zawodowy Pracownikow Bankowosci

% Zaliczenie Unilevera do branzy metalowej moze budzié¢ watpliwosci, jednak w szerokim profilu dzialalnosci
korporacji mozna doszukaé¢ sie dzialalnosci zwiazanej z tym wlasnie sektorem. Za decyzja o wlaczeniu tej
korporacji do badania przemawialy wzgledy praktyczne, zwigzane z trudnosciami w pozyskaniu don
przedsigbiorstwa bardziej dla tego sektora reprezentatywnego.
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i Finansow w Chorwacji — Oddziat Zwiazku Zawodowego Banku Zagrebacka (SBF - SP
ZABA). SBF nalezy do najwigkszej chorwackiej konfederacji zwiazkowej “Nezavisni hrvatski
sindikati” oraz UniFinance. SBF ZABA ma 1300 cztonkdéw, co oznacza 31% stope
uzwiazkowienia. W Banku obowiazuje uktad zbiorowy, podpisany w 2002 r., pierwsze tego
rodzaju porozumienie w chorwackim sektorze bankowym, ktore jest corocznie poddawane
przegladowi. Stosunki pracy w sektorze bankowym sa zdecentralizowane, tocza si¢ tylko na
poziomie zaktadowym. W Chorwacji nie zawarto branzowego uktadu zbiorowego. SBF — SP
ZABA sprawuje rolg rady pracownikow. Trzy TCA obowiazujace w UniCredit zostaly zawarte
w nastgpujacych okolicznos$ciach: strona, ktora je zawarta w imieniu pracownikow jest UEWC
(UniCredit's EWC), czyli ERZ (utworzona na prawie wioskim i1 w odniesieniu do Dyrektywy
94/45/WE w 2007 r. W jej sktad wchodzi 44 cztonkow z 22 panstw). Wszystkie trzy TCA
zawarto z inicjatywy zarzadu. Wspolna deklaracja w sprawie szkolef, nauki i rozwoju
zawodowego (2008) odnosi si¢ do dwoch dokumentow: wspdlnej deklaracji europejskich
partnerow spotecznych w sektorze bankowym w sprawie uczenia si¢ przez cale zycie (2003)
oraz Zalecenia nr 195 Migdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) dotyczacego rozwoju
zasobow ludzkich: ksztalcenie, szkolenie i uczenie si¢ przez cate zycie (2004). Wspdlna
Deklaracja w sprawie rownych szans i1 przeciwdziatania dyskryminacji (2009) odnosi si¢ do
wspolnej deklaracji europejskich partneréw spotecznych w sektorze bankowym dotyczacej
spraw zatrudnienia i1 spolecznych w europejskim sektorze bankowym: wybrane aspekty
dotyczace CSR (2005). Wspolna Deklaracja w sprawie odpowiedzialnej sprzedazy (2015)
zostata przyjgta przez grupg sterujaca UNI Finance 9 czerwca 2010 r.

Zakres tematyczny Wspolnej deklaracji w sprawie szkolen, nauki i rozwoju zawodowego
skoncentrowany jest wokol zagadnien ,,uczenia si¢ przez cate zycie”. Wspolna Deklaracja
w sprawie rownych szans 1 niedyskryminacji skupia si¢ na kwestiach zarzadzania
réznorodno$cia, ma stuzy¢ za ,,uktad odniesienia w ksztattowaniu kultury korporacyjnej”. Obie
deklaracje maja charakter ogdlnej, migkkiej regulacji wpisujacej si¢ w nurt Spotecznej
Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR). Najnowsza Wspolna Deklaracja w  sprawie
odpowiedzialnej sprzedazy jest porozumieniem o bardziej skonkretyzowanym przedmiocie
1 wigkszym cigzarze gatunkowym. Dotyka realnego problemu, z jakim zmaga si¢ sektor
bankowy, szczegolnie w segmencie detalicznym, bedacego nastgpstwem procesu
finansjalizacji 1 jej negatywnych skutkdéw spoleczno-ekonomicznych. W dokumencie tym
mozna m.in. przeczytaé, ze ,,w warunkach szybko zmieniajacego si¢ globalnego otoczenia
UniCredit i Przedstawicieli Pracownikéw w UEWC taczy przekonanie o kluczowej roli
doskonatej i kompetentnej obstugi klienta dla osiagnigcia przez Grupg zréwnowazonego
1 dhlugotrwatego powodzenia”. Podstawowe zasady okreslone w Deklaracji obejmuja:

koncentracje na klientach, rozwdj pracownikow, zréwnowazone produkty, organizacyjne
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rzadzenie (governance) oraz sprawiedliwa i przejrzysta kulturg przedsigbiorczosci. O ile
realizacja dwoch starszych deklaracji nie jest poddana systematycznej obserwacji i ocenie, to
proces wdrazania Deklaracji w sprawie odpowiedzialnej sprzedazy skutkuje ,,paczkowaniem”
z niej autonomicznych regulacji szczegétowych, czego przyktadem jest przyjecie w kwietniu
2016 r. we Wtloszech przez tamtejsze zwiazki zawodowe oraz zarzad UniCredit S.p.A.
,Protokotu w sprawie $wiadczen socjalnych w miejscu pracy i polityk marketingowych”.
Nalezy zaznaczy¢, ze w samej Chorwacji na poziomie banku Zagrebacka zwiazki zawodowe
(SBF — SP ZABA) oraz dzial zarzadzania zasobami ludzkimi podpisaly w kwietniu 2017 r.
porozumienie w celu wdrozenia postanowien Deklaracji. Proces negocjacji ograniczyt si¢ do
dwoch spotkan, na ktorych dopasowywano tre§¢ Porozumienia do specyfiki rynku
chorwackiego. Z tre$cia Porozumienia 1 Deklaracji o odpowiedzialnej sprzedazy zapoznani
zostali wszyscy pracownicy banku Zagrebacka, a jej stosowanie jest obowiazkowe dla
wszystkich pracownikéw. Deklaracj¢ o odpowiedzialnej sprzedazy wdrozono takze
w UniCredit Bank d.d. Mostar. Niestety, pracownicy nie znaja tresci dwoch starszych
deklaracji, co jest uzasadniane ,,brakiem motywacji, kryzysem finansowym oraz zmianami

wewnatrz Grupy UniCredit”.

9.2.1. Polska, Alstom

W Polsce sposrod trzech wybranych do badania przypadkow, branz¢ metalowa
reprezentuje Alstom. Alstom, w swojej obecnej postaci istnieje od 2000 r., po przejgciu
catkowitej kontroli nad utworzonym ABB z joint-venture pod nazwa ABB Alstom Power. Od
tamtej pory korporacja specjalizowata swoj profil dziatalno$ci, m.in. pozbywajac si¢ stoczni
(2006) i segmentu energetycznego (2015), co miato takze swoje konsekwencje w wielkosci
zatrudnienia, ktore znaczaco spadto.

Alstom pojawit si¢ w Polsce w 1997 r., kiedy przejat zaktady Konstal z Chorzowa,
produkujace pojazdy szynowe. W 2000 r. stan posiadania powigkszyt si¢ o Zamech w Elblagu
oraz Dolmel we Wroclawiu, zakupione od panstwa na poczatku lat 90. XX w. przez ABB.
Obecnie Alstom zatrudnia w Polsce ponad 1000 pracownikéw w fabryce w Chorzowie oraz
centrum serwisowym Pendolino w Warszawie. Konstal jest zaktadem wyspecjalizowanym,
prowadzacym produkcje tramwajow oraz pojazdow metra.

Ogoblny ksztalt stosunkow pracy w Alstom w Polsce jest charakteryzowany przez
zwiazkowcow jako zadowalajacy, cho¢ gorszy niz na szczeblu calej korporacji, ktory jest
waznym uktadem odniesienia, nie tylko poréwnawczym, ale i normatywnym. Swiadcza o tym
nastgpujace wypowiedzi: ,,Negocjacje zazwyczaj koncza si¢ kompromisem. Na sukces

negocjacji krajowych duzy wplyw maja negocjacje ponadnarodowe” (Lider zwiazkowy
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Alstom Konstal), czy: ,,Ogélny klimat na szczeblu korporacji jest lepszy niz na szczeblu
krajowym, gdzie zarzad unika prawdziwych negocjacji i stosuje kruczki prawne w celu
ostabienia np. zapisow Ukladu Zbiorowego™ (Lider zwiazkowy Elblag).

Alstom w Polsce podpisat Deklaracj¢ Odpowiedzialnego Biznesu cztonkow
Francuskiej I1zby Przemystowo-Handlowej w Polsce. Alstom w Polsce jest rowniez cztonkiem
The Global Compact Network Poland.

Przedmiotem studium jest TCA p.n. Porozumienie w sprawie przewidywanych zmian
lub rozwoju w Alstom, podpisany 24 lutego 2011 r., przez zarzad ALSTOM i Europejska
Federacj¢ Metalowcow (European Metalworkers’ Federation, EMF). Porozumienie zostato
zawarte na okres 3 lat z mozliwoscia przedtuzenia za obopolna zgoda, co jednak nie nastapito
gléwnie ze wzgledu na fakt nabycia czesci korporacji (Alstom Power) przez General Electric
(GE). TCA =zostal podpisany w reakcji na restrukturyzacj¢, a inicjatywa pochodzita od
zwiazkow zawodowych. Ze wzgledu na szeroka skalg restrukturyzacji chodzito
0 wynegocjowanie porozumienia dotyczacego przewidywania przysztych zmian, tak aby nie
stawia¢ pracownikow przed faktem dokonanym. Negocjacje prowadzil EMF, a delegacja
zwiazkowa byta wyloniona zgodnie z wewngtrznymi zasadami EMF (przedstawiciele
zwiazkow z panstw, w ktorych jest najwigksza liczba pracownikow korporacji
ponadnarodowej). Negocjacje sktadaty si¢ z okoto 6 spotkan.

Celem porozumienia byto:

¢ podnoszenie konkurencyjnos$ci przedsigbiorstwa i1 zrownowazony rozwdj,

¢ kontunuowanie dialogu z pracownikami i ich przedstawicielstwem zwiazkowym,

¢ rozw0j kompetencji pracownikow zgodny ze strategia firmy,

¢ zwigkszanie zatrudnialno$ci pracownikow.

Podstawowym celem porozumienia jest zagwarantowanie kazdemu pracownikowi,
niezaleznie od pozycji zajmowane] w strukturze, prawa do S$ciezki rozwoju zawodowego.
Porozumienie wskazuje, ze pierwszenstwo zastosowania znajduja wszelkie lokalne uktady
zbiorowe lub porozumienia w sytuacji, gdy sa bardziej korzystne dla pracownikdw.
Porozumienie wskazuje, ze wszelkie restrukturyzacje zatrudnienia winny by¢ negocjowane ze
zwiazkami zawodowymi w dobrej wierze i z podstawowym celem uniknigcia zwolnien. Do
innych dzialan, ktére powinny by¢ podejmowane, naleza:

e wspieranie dobrowolnej mobilnosci pracownikéw pomiedzy poszczegolnymi oddziatami,

e programy dobrowolnych odejs¢,

e wspieranie zaktadania przez pracownikow wtasnych firm,

e wspieranie innych projektéw pracownikow,
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e finasowanie szkolen, ktérych ukonczenie pomoze pracownikowi znalezé nowe

zatrudnieni w innym przedsigbiorstwie,

e wspieranie pracownikow w poszukiwaniu alternatywnej pracy,

e wspieranie dobrowolnych transferow do innych przedsigbiorstw potozonych w poblizu

(definicj¢ geograficznej blisko$ci miano negocjowaé na poziomie lokalnym).

Porozumienie zaktada (pkt 5.1 i 5.2), ze kazdy pracownik ma prawo do corocznego
spotkania, na ktérym z bezposrednim przelozonym omoOwiona zostanie jego Sciezka kariery
zawodowej, potrzeby kwalifikacyjne i1 kompetencyjne, a takze poznane oczekiwania
pracownika w tym zakresie. Na wniosek pracownika w spotkaniu moze bra¢ udziat
przedstawiciel zwiazku zawodowego. Przetozeni maja by¢ przeszkoleni, jak odbywaé takie
spotkania. Na spotkaniu pracownik winien przekaza¢ swoje wnioski dotyczace wewngtrznej
mobilnosci.

Strona zwiazkowa dokonywata monitoringu wdrozenia porozumienia do momentu,
w ktorym Alstom Power zostat zakupiony przez GE. Po tym przejgciu monitoring ustat, ze
wzgledu na to, ze GE nie byt zainteresowany kontunuowaniem (renegocjacjami) porozumienia.
W opinii zwigzkowcow Porozumienie byto wartoscia dodang dla stosunkow przemystowych
na poziomie krajowym. Jednak nalezy zauwazy¢, ze gtoéwny wysilek w rozpowszechnienie
wsrdd pracownikoéw wiedzy o Porozumieniu wkladata strona zwiazkowa. Lider zwiazkowy
Elblag podaje ,,Ja, jako cztonek ERZ, zrobitem tlumaczenie i rozpowszechnitem to wsrod
wszystkich organizacji zwiazkowych Alstom w Polsce”. Z kolei dziatania pracodawcy w celu
rozpropagowania wsrod pracownikow wiedzy o istnieniu TCA okresla jako ,,Nie za duze, byt

chyba tylko komunikat o tym fakcie”.

9.2.2. Polska, Pernod Ricard

Drugie studium przypadku wykonane w Polsce dotyczy Europejskiego Porozumienia
w sprawie Spolecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR) w Pernod Ricard, podpisanego 7
stycznia 2014 r. przez Dyrektora Generalnego i Wiceprezesa Zarzadu Pernod Ricard oraz
sekretarza generalnego Europejskiej Federacji Pracownikow Przemystu Spozywczego,
Rolnictwa i Turystyki, EFFAT).

Pernod Ricard powstat w 1975 r. Jest to obecnie druga po DIAGEO najwigksza na
swiecie firma przemystu spirytusowego. Posiada 101 lokalizacji produkcyjnych w 24 krajach
swiata (w tym w 11 panstwach UE), zatrudnia tacznie 18500 oso6b, w tym 10 271 w panstwach
Europejskiego Obszaru Gospodarczego (EEA).

Pernod Ricard pojawit si¢ na polskim rynku w latach 90. XX w., zakladajac firme
dystrybuujaca wtasne produkty. W 1999 r. przejal kontrole nad Agros Holding — uzyskujac
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w ten sposob prawa do sprzedazy za granica zarejestrowanych przez Agros wigkszosci
polskich marek alkoholowych. W 2001 r. zakupila za réwnowarto$¢ ok. 82 mln EUR. 80%
akcji przedsigbiorstwa Wyborowa SA w Poznaniu. W 2008 na skutek przejecia szwedzkiego
V&S korporacja stala si¢ wiascicielem Luksusowej SA w Zielonej Gorze, dokad ostatecznie
przeniesiono w 2013 r. trzon produkcji. Trzecia filia w Polsce jest Wyborowa Pernod Ricard
Warszawa, ktéra zajmuje si¢ marketingiem oraz sprzedaza wszystkich miedzynarodowych
marek Grupy Pernod Ricard na polskim rynku.

Pernod Ricard podkresla w swoich raportach rocznych przywiazanie do
odpowiedzialnosci spolecznej (CSR). Co dwa lata zlecany jest przez centralng dyrekcjg¢ audyt
majacy na celu ustalenie poziomu zadowolenia pracownikéw. Wedlug badan z 2013 r. 83%
pracownikéw jest $wiadomych istnienia modelu S&R?’, a 90% uwaza ze pracuje w spofecznie
odpowiedzialnej organizacji. Od 2003 r. korporacja jest sygnatariuszem UN Global Compact.
Podkresla takze kierowanie si¢ jego zasadami w relacjach z poddostawcami w ramach Polityki
Odpowiedzialnych Zamowien (Responsible Procurement Policy) .

W odniesieniu do relacji zbiorowych na poziomie europejskim zauwazalna jest stabos$¢
kontaktow zwiazkowych. Jak podkresla zwiazkowy koordynator EFFAT, znaczna czgs$¢
cztonkéw istniejacej od 1999 r. europejskiej rady zaktadowej (ERZ) to osoby
nieuzwiazkowione. Stosunki pracy w polskich filiach sa zroznicowane. Najwigksza
organizacja zwiazkowa jest NSZZ ,,Solidarno$¢” w Zielonej Gorze, zrzeszajacy ok. 30% ze
160-osobowej zalogi. Branzowa organizacja OPZZ zrzesza ok. 20% pracownikéw, istnieja
w tym zakladzie ponadto 2 male niereprezentatywne organizacje zwiazkowe. W zakladzie
w Poznaniu zatrudnienie jest §ladowe, nie wigcej niz 30 oséb 1 struktury zwiazkowe przestaty
funkcjonowac (stamtad jednak wywodzi si¢ przedstawicielka pracownikéw w ERZ). W 2001 r.
w zaktadzie poznanskim rozpoczgta si¢ restrukturyzacja zatrudnienia w oparciu o program
dobrowolnych odejs¢ (PDO). Na 650 pracownikow skorzystalo z niego 400. W 2005 r.
podjeto probg zwolnienia kolejnych 60% zatogi, zadajac jednoczesnie zawieszenia na 3 lata
zaktadowego uktadu zbiorowego. W wyniku akcji strajkowej zwiazkow (w tym strajku
glodowego) zwolnienia grupowe zastapiono przedluzeniem PDO. Obecnie punkt cigzkosci
zarzadzania polskimi filiami znajduje si¢ w centrum handlowo-dystrybucyjnym w Warszawie,
gdzie zatrudnionych jest ok. 150 0so6b. Nie ma tam organizacji zwiazkowej, natomiast wedtug
informacji pozyskanych z EFFAT z tej filii wywodzi si¢ druga reprezentantka polskich
pracownikow w ERZ, bedaca takze m.in. cztonkiem zarzadu Stowarzyszenia Przedsigbiorcow
,Polska Wodka”. Mimo traumatycznych do§wiadczen zwiazkowych zwiazanych z konfliktami

W Poznaniu, lider ,,Solidarno$ci” w Zielonej Goérze uwaza, ze obecnie dialog jest prowadzony

* R&S od ,,Responsibility and sustainability” (odpowiedzialnoé¢ i zcownowazenie).
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w sposob odpowiedzialny ze strony dyrekcji. Zwiazki zawodowe sa w trakcie negocjacji nad
uktadem zbiorowym pracy (styczen 2017). Niepokojace jest to, ze liderzy zwiazkowi nie maja
wiedzy o tym, kto reprezentuje pracownikow w ERZ. Niejasny jest takze tryb desygnowania
obecnych przedstawicieli.

Inicjatorem negocjacji nad TCA byt zarzad centralny Pernod Ricard. Tematyka
wpisywala si¢ bowiem w polityke korporacji aktywnego wdrazania zasad CSR. Pierwotnie
zaproszenie do negocjacji wystosowano do ERZ, ta nie czuta si¢ uprawniona do prowadzenia
takich rozmow, m.in. ze wzgledu na wskazana w poprzednim punkcie staba reprezentatywnos¢
zwiazkowa 1 rol¢ negocjatora po stronie pracownikoéw przejeta EFFAT. Warto zauwazy¢, ze
federacja ta uczestniczyta na pelnoprawnych zasadach takze przy negocjowaniu porozumienia
o ustanowieniu ERZ w 1999 r., co wskazuje na pewna ciagto$¢ otwartego podejscia po stronie
korporacji.

Delegacja pracownicza skladata si¢ z dwoch oséb oraz dwoch czitonkow ERZ
w charakterze obserwatorow. Negocjacje odbyly si¢ w trzech sesjach. Dodatkowo byty liczne
konsultacje pisemne. Ostatecznie umowe podpisali Dyrektor Generalny i Dyrektor Zasobow
Ludzkich ze strony zarzadu oraz Sekretarz Generalny EFFAT 1 jeszcze jeden przedstawiciel
pracownikow.

Wyjsciowy tekst przedstawiony przez zarzad byt rozbudowany. EFFAT byt
zwolennikiem przygotowania duzo krotszego tekstu. W rezultacie, koncowy tekst jest nadal
dhugi, ale EFFAT osiagnat wzmocnienie roli zwiazkow zawodowych i pracownikéw. Poza tym
procedura implementacji tego porozumienia zostala precyzyjnie zdefiniowana i uzgodniona.
Strony umowy spotykaja si¢ co najmniej raz do roku, aby dyskutowaé o postgpach
1 problemach towarzyszacych wprowadzaniu porozumienia w zycie w poszczegdlnych filiach
europejskich. Porozumienie zostalo zawarte na cztery lata. Na trzy miesiace przed
wygasnigciem porozumienia strony powinny przystapi¢ do ponownych negocjacji.

Porozumienie opisuje szereg dzialan podejmowanych przez korporacje, takich jak
popieranie zaangazowania pracownikoéw w dzialalno$¢ z zakresu wolontariatu, wspieranie
mtodych artystow czy propagowanie odpowiedzialnego picia alkoholu. Jest w nim roéwniez
zapis dotyczacy koniecznos$ci wdrazania planow majacych na celu poprawg¢ dobrostanu
psychicznego pracownikdw.

Porozumienie ma precyzyjnie opisane zasady wdrazania. Zarzady spotek zaleznych
zobowiazane sa do przetlumaczenia tekstu i rozpowszechnienia go wsrod pracownikoéw. Co
roku zarowno ERZ jak i EFFAT winny by¢ poinformowane poprzez coroczne sprawozdanie
o efektach wdrazania w poszczegdlnych lokalizacjach. Mimo Ze na stronie internetowej
korporacji ponadnarodowej zamieszczona jest notka o fakcie podpisania TCA, to brak tam

informacji o tym, jak postepuje jego wdrozenie w poszczego6lnych lokalizacjach krajowych. Co
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wigcej — tekstu samego porozumienia nie mozna znalez¢ na stronie korporacji, nawet
w zaktadce dotyczacej CSR. Nie zostat on takze umieszczony na stronie internetowej EFFAT.
Widnieje tylko w bazie danych prowadzonej przez Komisje Europejska.

Z informacji uzyskanych od zwiazkowego koordynatora ERZ wynika, ze EFFAT
probuje zaktywizowaé dyrekcje centralna PR do konsultacji dotyczacych kwestii ujgtych
w TCA. W 2015 r. odnosito si¢ to do nastepujacych kwestii: informacja i konsultacja
z pracownikami, negocjacje zbiorowe, wyznaczenie cztonkow ERZ, stres w pracy,
zatrudnienie mtodych, ubezpieczenie na wypadek $mierci. Reakcja ze strony korporacji byta
jednak opieszata. W 2016 r. poruszono na nowo pig¢ pierwszych z ww. tematow, jak rowniez
kwestie restrukturyzacji i sytuacji oséb zatrudnionych przez podwykonawcow.

Z rozmow z liderami zwiazkowymi w Zielonej Goérze wynika, ze nie posiadaja oni
wiedzy o istnieniu TCA, a w konsekwencji dotychczas nie przywotywali go w kontaktach
z dyrekcja lokalna. W ocenie zwiazkéw zawodowych dyrekcja lokalna (Zielona Goéra) nie
podjeta zadnych dziatan majacych na celu upowszechnienie wsrdod pracownikéw wiedzy
0 porozumieniu.

W ocenie liderow zwiazkowych, konieczne jest wzmocnienie krajowych organizacji
branzowych, ktore — jesli sa afiliowane na poziomie europejskim — to poprzez kontakt ze
zwiazkowymi koordynatorami ERZ maja wigksze mozliwosci oddziatywania na cztonkow
ERZ z wiasnego kraju, nawet tych nieuzwigzkowionych, co wypada uzna¢ za kwesti¢
szczegblnej wagi, poniewaz w toku przygotowywania studium przypadku czlonkinie ERZ
z filii w Warszawie nie odpowiedziaty na wystosowane do nich pytania. Identycznie zachowat

si¢ polski dziat ZL.

9.2.3. Polska, Suez Environment

Trzecie studium przypadku wykonane w Polsce dotyczy zawartego w korporacji Suez
Environment ,,Porozumienia Grupy w sprawie réwnouprawnienia zawodowego mezczyzn
1 kobiet”, podpisanego 31 marca 2015 r. Sygnatariuszami Porozumienia byli Dyrektor
Generalny za Suez Environment oraz przedstawiciele EPSU i IndustriAll za pracownikow.

Suez Environment §wiadczy ustugi publiczne, w szczegolnosci zarzadzanie dostawami
wody pitnej dla ludnosci oraz kompleksowa gospodarke odpadami komunalnymi
1 przemystowymi. Zatrudnia powyzej 80 tys. osdb na catym §wiecie, z czego w tym w Europie
(z wylaczeniem Francji) - 37,3%, a we Francji (wraz z departamentami zamorskimi) — 42,2%.

Grupa pod obecna nazwa istnieje od 2003 r. w wyniku organizacyjnego wyodrgbnienia
jej z konglomeratu SUEZ Lyonnaise des Eaux, ktérego korzenie si¢gaja 1858 r. (utworzenie

przez Ferdynanda Lessepsa kompanii budowy Kanalu Sueskiego). Do 2015 r. Suez

52



Environment operowal w ponad 70 krajach $wiata pod 40 r6znymi markami (w Polsce byla to
SITA). Obecnie dziata pod jedna, wlasna nazwa. Grupa prowadzi swe operacje przede
wszystkim w Europie (35% przychodow) oraz w samej Francji (34% przychodow).

W Polsce korporacja pojawita si¢ w 1992 r., przejmujac prywatyzowane komunalne
przedsigbiorstwa uslug w zakresie utrzymania porzadku i zieleni w miastach i gminach lub
tworzac z samorzadami spotki joint-venture. Poczatkowo dzialala pod markami ASMA
1 ASMABEL, p6zniej jako SITA, a obecnie pod nazwa wtasna. Jest czolowym operatorem na
rynku gospodarki odpadami (komunalnymi, przemystowymi i niebezpiecznymi) i utrzymania
czystosci w 22 miastach w Polsce. Od 2000 r. grupa znaczaco inwestuje w dziatalno$¢
zwiazana z gospodarka odpadami przemystowymi. Lacznie zatrudnia w Polsce ponad 2600
pracownikow™'.

W ocenie EPSU korporacja prowadzi dialog ze zwigzkami zawodowymi na poziomie
europejskim. W latach 2007-2014 w Suze, a pdzniej w GDF Suez podpisano 11 TCA
dotyczacych roznych tematéw. Prawie natychmiast po wydzieleniu si¢ Suez Environment
z macierzystego konglomeratu utworzono tam w 2013 r. odregbna ERZ. Do uczestnictwa
w radzie zaproszeni zostali przedstawiciele polskich pracownikéw przy zachowaniu bardzo
elastycznej 1 korzystnej dla zwiazkow zawodowych formuly. Jest to szczegélnie istotne ze
wzgledu na fakt, ze w lokalizacjach korporacji w Polsce poziom zatrudnienia jest niezbyt
wysoki — w wigkszosci przypadkow na poziomie kilkudziesigciu oséb — co powoduje, ze
reprezentacja zwiazkowa jest stabo rozwinig¢ta (nie ma etatowych liderow zwiazkowych),
wystgpuje w niewielu filiach 1 nie posiada zorganizowanych struktur na poziomie
ponadzaktadowym.

Negocjowanie porozumienia bylo wspolna inicjatywa zarzadu centralnego oraz EPSU,
wynikato z podpisania analogicznego TCA w 2012 r. w GDF Suez i chgci zachowania takich
samych standardow w samodzielnej juz Suez Environment.

Przedmiotem ,,Porozumienia Grupy w sprawie rownouprawnienia zawodowego mezczyzn i
kobiet” jest:

e 1d6wnos¢ szans kobiet 1 mgzczyzn,

e rowno$¢ zarobkowa kobiet i mgzczyzn z uwzglednieniem wszystkich sktadnikow

wynagrodzenia przy identycznych warunkach pracy,

e lepsza rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym zaréwno dla kobiet jak 1 dla

meZCezyzn.

Porozumienie wskazuje na benchmarki do osiagnigcia:

3! http://www.sitapolska.pl/fakty-i-liczby.html
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e do konca 2018 r. kobiety maja stanowi¢ co najmniej 25% ogétu osob przyjmowanych co
roku do pracy w oparciu o umowy na czas nieokreslony, a jednostki, ktore osiagnety juz
wskazany cel w zakresie naboru, maja czuwac nad tym, aby ich wtasny wskaznik wzrost

0 5% we wskazanym terminie

e do konca 2018 r. kobiety zatrudnione na stanowiskach kierowniczych maja stanowi¢ co

najmniej 25% kadry kierowniczej (z uwzglednieniem kadry zarzadzajacej spotka).

Strony bezposrednio odwotuja si¢ do zapiséw francuskiego kodeksu pracy w zakresie
mozliwo$ci wypowiedzenia porozumienia (art. 18), a samo porozumienie zostato zdeponowane
w kancelarii sadu pracy w Nanterre.

Porozumienie nie zostalo wdrozone w Polsce. Brak jest informacji o procesie jego
implementacji. Podobnie brak informacji o poinformowaniu pracownikdéw o jego tresci przez
lokalnych pracodawcéw. Brak réwniez informacji o porozumieniu na stronie www SITA
Polska. Podsumowania implementacji nie dokonata takze ERZ, co potwierdzit przewodniczacy
strony pracowniczej.

Jak podaja polscy przedstawiciele w ERZ, pracodawca nie podjat Zadnych dziatan, aby
poinformowac pracownikéw o zawarciu porozumienia i jego tresci. W ocenie rozmowcow
porozumienie jest jedynie znane zwiazkom zawodowym, o ile bezposrednio uczestniczyty
w jego negocjowaniu. Zgodnie z wiedza rozmoéwcoéw, nie podjeto zadnych dziatan
implementacyjnych, mimo ze zgodnie z pkt 3.1. spotki grupy zatrudniajace powyzej 150
pracownikow w ciagu 15 miesigcy od podpisania porozumienia opracowuja bilans dzialan
przeprowadzonych w dziedzinie réwnouprawnienia zawodowego. Rozmowcy zwrocili uwage
na brak mozliwosci zwigkszenia skali zatrudnienia kobiet w dziataniach operacyjnych (ze
wzgledu na charakter pracy). Zauwazyli takze, ze zwiazki zawodowe zrzeszajace gtownie

mezcezyzn nie traktuja problematyki jako priorytetowe;.

9.3.1. Rumunia, ArcelorMittal Galati

Sektor metalowy w Rumunii jest zilustrowany TCA zawartym w koncernie hutniczym
ArcelorMittal. Omawiany dokument to porozumienie pt. Zarzadzanie zmiang i jej
przewidywanie w ArcelorMittal (Managing and Anticipating Change at ArcelorMittal),
podpisane 9 listopada 2009 r. przez cztonkow zarzadu generalnego (GMB) ArcelorMittal oraz
Zastgpcg  Sekretarza  Generalnego Europejskiej Federacji Metalowcéw  (European
Metalworkers Federation, EMF).

ArcelorMittal jest najwigkszym producentem stali na §wiecie. Obecny w 60 panstwach,
zatrudnia ponad 310000 os6b na czterech kontynentach i1 wytwarza ok. 10% S$wiatowej

produkcji stalowej. Korporacja powstata w 2006 r. w wyniku przejecia Arcelor przez Mittal
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Steel, koszt tej operacji szacowano na 33 mld USD. Siedziba ArcelorMittal miesci sig
w Luksemburgu. W samej Rumunii ArcelorMittal posiada sze$¢ zaktadéw produkcyjnych,
zatrudniajacych w sumie ok. 10000 oséb.

Glownym zaktadem produkcyjnym (moce produkcyjne ok. 3 min ton stali) jest huta
ArcelorMittal Galati, ktora zatrudnia ok. 7000 oséb. Od 2011 r. jednak poziom zatrudnienia
w niej stale spada (do 2015 r. o ponad "4).

W rumunskim przemysle stalowym brak branzowego uktadu zbiorowego, ale kazdy
z zakladow nalezacych do ArcelorMittal ma swoj uklad wynegocjowany przez
reprezentatywne organizacje zwiazkowe. O ile kazdy uklad negocjowano osobno i wiele je
dzieli, jesli chodzi o tres¢, to widoczne sa pewne efekty wysitkow na rzecz standaryzacji
postanowien z zakresu BHP. W przypadku ArcelorMittal Galati do konca 2017 r. obowiazuje
uktad zbiorowy podpisany przez reprezentatywna (50%+1 pracownikéw w zaktadzie)
organizacj¢ zwiazkowa Siderurgist A.M.G. Uklad zawarto w 2016 r. na dwa lata (mimo ze
przepisy prawa generalnie pozwalaja zawiera¢ uklady na rok) z zamiarem ustabilizowania
wewngtrznej sytuacji w przedsigbiorstwie borykajacym si¢ z trudno$ciami w lokalnym
1 globalnym otoczeniu ekonomicznym. Uktad zagwarantowat powszechna podwyzk¢ ptac oraz
dodatek stazowy w wysokosci 25% podstawowego wynagrodzenia. Poza Siderurgist A.M.G.
w zaktadzie dziataja dwa zwiazki niereprezentatywne: Zwiazek Zawodowy Metalurgdw
w ArcelorMittal oraz Forum Zwiazkéw Zawodowych ArcelorMittal Galati.

W 2007 r. powotano do zycia ERZ. Porozumienie o ustanowieniu ERZ prolongowano
w 2015 r. na okresy czteroletni. U schylku 2009 r. z inicjatywy zarzadu, ktéry uprzedzat
wczesniej, ze z uwagi na kryzys gospodarczy i1 spadek zaméwien nieuniknione beda cigcia
w zatrudnieniu, po trzech miesiacach negocjacji podpisany zostat TCA pn. Zarzadzanie zmiana
1 jej przewidywanie w ArcelorMittal. Ze strony pracownikéw porozumienia podpisatla EMF.
TCA objat tylko europejskie przedsigwzigcia grupy. Porozumienie ma charakter umowy
restrukturyzacyjnej, ktorej celem jest adaptacja do nowych warunkéw dzialania
przedsigbiorstwa w kryzysie, przygotowania go na przyszte zmiany oraz podnoszenia jego
konkurencyjnosci, jak réwniez potencjatu zatrudnialnos$ci pracownikow.

W Porozumieniu okre§lono zestaw minimalnych zobowigzan z zakresu CSR,
wylozono jasno intencj¢ przedsigbiorstwa do utrzymania stanu zatrudnienia, wyposazenia
technicznego oraz zaktadow produkcyjnych. Przedsigbiorstwo zadeklarowato stosowanie
skréconego czasu pracy, zapewnienie szkolen pracownikom dotknigtym skutkami kryzysu
w celu uniknigcia zwolnien grupowych w mozliwym zakresie. Jesli jednak redukcje okazatyby
si¢ nieuchronne, to przedsigbiorstwo zobowiazato si¢ dazy¢ do minimalizacji ich skutkow dla
pracownikow. Co wiegcej, przedsigbiorstwo obiecatlo nie zamykaé¢ catkowicie zadnego

z zaktadow, a jakiekolwiek przestoje w produkcji miaty mie¢ charakter jedynie tymczasowy.
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Porozumienie powotato do zycie specjalne cialo majace pod kierunkiem EMF nadzorowac
wypetnianie postanowien TCA pn. Europejska Grupa Dialogu Spotecznego (the European
Social Dialogue Group, ESDG). Poza biezacym monitoringiem ESDG miato takze za zadanie
przewidywa¢ mozliwe zmiany, ale przede wszystkim shuzy¢ jako staty instytucjonalny
mechanizm dialogu zarzadu z pracownikami. ESDG mialo si¢ spotykaé trzy do czterech razy
rocznie, a pierwsze posiedzenie odbylo si¢ w styczniu 2010 r. Na szczeblu zaktadowym,
w kazdej europejskiej lokalizacji powstaly ekspozytury ESDG z zadaniem promocji TCA 1
monitorowania sposobu jego wdrazania. W sklad ciata weszli zwiazkowi przedstawiciele
pracownikow z 10 najwazniejszych (ze wzgledu na wielkos$¢ zatrudnienia krajow, po jednym
delegacie z kazdego) oraz trzech reprezentantow zarzadu, w tym osoby oddelegowanej
z europejskiego dziatu ZL. Ponadto w toku negocjacji porozumienia w pracach uczestniczyto
takze trzech przedstawicieli IndustriAll.
TCA w ArcelorMittal stanowi, co nastgpuje:

e utrzymanie dobrego stanu maszyn i urzadzen oraz dazenie do ich ulepszania,

utrzymanie i dostosowanie kwalifikacji pracownikéw do zapotrzebowania rynku;

e podczas okresow przestoju w produkcji, ograniczanie czasu pracy poprzez

tymczasowe zwolnienia i prowadzenie programow szkoleniowych;

e unikanie przymusowych zwolnieh w sytuacji, gdy redukcje zatrudnienia staja sig

konieczne, zobowiazanie si¢ obu stron, ze w takich okolicznos$ciach beda si¢ staraty

osiaga¢ w drodze negocjacji rozwiazania dostosowane do uwarunkowan szczegdlnych

danego zaktadu;

e poszukiwanie rozwigzan na rzecz podtrzymania sity nabywczej pracownikow,

ograniczanie utraty wynagrodzen w razie redukcji czasu pracy;

¢ informowanie we wlasciwy sposob o strategii przedsigbiorstwa i jego glownych

kierunkach rozwoju w celu poprawnego odczytania potrzeb szkoleniowych

pracownikow;

e tworzenie aktywnej polityki szkolen dostgpnych dla wszystkich pracownikow,

w kazdej spotce zaleznej powinien we wspotpracy ze zwiazkami powsta¢ roczny plan

szkolen;

e okreslenie minimalnych standardow dialogu spotecznego, majacych zastosowanie we

wszystkich spotkach zaleznych, zadbanie o wlasciwa tre$¢ i czgstotliwos¢ spotkan

zarzadu i zwiazkéw zawodowych, standardy minimalne moga by¢ udoskonalane na

poziomie lokalnym i musza by¢ poddane rocznemu przegladowi;
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e uznanie i wzmacnianie roli ERZ 1 struktur reprezentacji pracowniczej we wszystkich
spotkach zaleznych; koordynacja procesow informacji i konsultacji migdzy poziomem
Grupy i lokalnym;

e utworzenie komitetu z zadaniem analizowania dzialan ekonomicznych i socjalnych
przedsigbiorstwa na poziomie Europejskim i monitorowania wdrozenia porozumienia;
komitet powinien sktada¢ si¢ z 12 przedstawicieli zarzadu 1 12 przedstawicieli
zwiazkow zawodowych oraz powolanie podobnych komitetow na szczeblu
poszczegodlnych panstw;

e potencjalne konflikty zwigzane 2z wdrazaniem postanowien porozumienia
rozwiazywane przez specjalna komisje ztozona z przedstawicieli obu stron;

e poinformowanie o tre§ci porozumienia wszystkich pracownikoéw ArcelorMittal,
w zgodzie z przyjetymi na miejscu procedurami;

e czas obowiazywania porozumienia nieokreslony, podobnie jak procedur dotyczacych
jego zmian lub rozwiazania.

W 2012 r. zarzad w porozumieniu z IndustriAll zawiesit dziatalno$¢ ESDG, co miato
zwiazek z prowadzonymi lokalnie negocjacjami nad zamknigciem zakladéw we Florange
(Francja) 1 Liége (Belgia) i nieunikniona w konsekwencji masowa likwidacja miejsc pracy w
tych dwoch osrodkach.

Kiedy rozmowy we Florange (Francja) i Liége zostaly zakonczone, zarzad
1 IndustriAll podjety jesienia 2014 r. proby reaktywowania ESDG. Mimo dzielacych strony
roznic na tle interpretacji postanowien porozumienia, zdecydowano podtrzymac istnienie ciata
w imi¢ kontynuacji dialogu spotecznego. Jednak z uptywem czasu mnozyty si¢ — wg strony
zwiazkowej — odstepstwa od zapisow TCA, w szczegdlnosci w tak weztowych kwestiach jak
utrzymanie zaktadow oraz ochrona zatrudnienia, jak rowniez w aspektach takich, jak szkolenia.
Zdaniem przedstawicieli zarzadu oraz Zastgpcy Sekretarza Generalnego EMF, najwazniejsze
postanowienia porozumienia zostaly wypelnione do potowy lutego 2010 r. Nie zamknigto
definitywnie zadnego zaktadu, nie uruchomiono takze przymusowych zwolnien, co wigcej,
przedsigbiorstwo sukcesywnie otwieralo na nowo swoje zaktady i informowato o odrobieniu
znacznej czg$ci utraconej produkcji (75% w Europie, a 80% na $wiecie). Strony TCA
zamierzaja podja¢ rozmowy nad wznowieniem produkcji w czasowo zamrozonych zaktadach,
a w szczeg6lnosci rozmawia¢ nad zasadami 1 warunkami zatrudnienia. W opinii respondentow
badania, w Rumunii ArcelorMittal obrat strategi¢ adaptacji do warunkéow kryzysowych
polegajaca na systematycznym obnizaniu stanu zatrudnienia i odchodzeniu od nierentownych

segmentow dziatalnosci produkcyjnej, przy rownoczesnym utrzymaniu inwestycji.
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9.3.2. Rumunia, Carrefour

Drugie studium przypadku zrealizowane w Rumunii dotyczy zawartego w sieci handlu
detalicznego Carrefour, domicylowanej we Francji Migdzynarodowego Porozumienia
w sprawie Promocji Dialogu Spotecznego 1 Rdznorodno$ci oraz Poszanowania Praw
Podstawowych Pracownikéw (International Agreement for the Promotion of Social Dialogue
and Diversity and Respect for Basic Employees Rights). Porozumienie podpisali
w pazdzierniku 2015 r.; zarzad centralny Carrefour za pracodawcg oraz UNI Global za
pracownikow. Akt podpisania porozumienia odbyt si¢ w obecnosci Guy Rydera, Dyrektora
Generalnego MOP. Inicjatorem zawarcia porozumienia byta UNI Global.

Carrefour nalezy do czotowych sieci handlowych na $wiecie; w 2015 r. odnotowat
obroty w wysokos$ci 100,5 mld EUR 1 zatrudniat 381 tys. osob. W Rumunii sie¢ jest obecna od
2001 r. Obecnie posiada 281 sklepow (pod firma wlasna oraz Artima i Billa), zatrudniajac
facznie niemal 8 tys. osob. Po okresie stagnacji zwigzanej z mata dynamika konsumpcji
wywotang kryzysem gospodarczym, od 2015 r. widoczne jest ozywienie, ktére w przypadku
Carrefoura znalazto wyraz nie tylko we wzroscie sprzedazy, ale i zatrudnienia (o niemal 1300
0sob od 2013 r., po okresie spadku w latach 2011-2013).

Stosunki przemystowe w rumunskim Carrefour mozna opisa¢, bazujac na opiniach
respondentéw badania ze strony zwiazkowe] jako bardzo dobre, cho¢ nadal wymagajace
usprawnienia. W sklepach pod firma Carrefour obowiazuje uktad zbiorowy (sklepy Artima
1 Billa maja osobne zakladowe organizacje zwiazkowe oraz wilasne uktady zbiorowe, lecz
scisle wspotpracuja ze zwiazkami w Carrefour). Poziom uzwiazkowienia w Carrefour wynosi
az 70%. Nie ma branzowego uktadu zbiorowego w handlu, co jest nastgpstwem demontazu
w 2011 r. zcentralizowanego systemu rokowan zbiorowych w Rumunii. Jego brak, podobnie
jak brak uktadu ogodlnokrajowego sa wskazywane jako jedne z przyczyn postgpujace]
prekaryzacji zatrudnienia w handlu.

Analizowany TCA nie jest pierwszym zawartym w Carrefour. W 2001 r. UNI Global
Union i zarzad Carrefour podpisaty tzw. globalne porozumienie ramowe (Global Framework
Agreement, GFA), bardzo zdawkowe (jednostronicowe) i ograniczone do deklaracji
przestrzegania zapisow Konwencji MOP nr 87, 98 1 135. Dlugie sa w korporacji tradycje
dialogu ponadgranicznego. Juz w 1996 r. powstala ERZ, nazwana Europejskim Komitetem ds.
Informacji 1 Konsultacji (European Information and Consultation Committee, z franc. CICE).
W CICE zasiadaja obecnie delegaci zwiazkowi z szeS$ciu panstw europejskich (Belgia,
Francja, Hiszpania, Polska, Rumunia, Wtochy). Porozumienie w sprawie powotania ERZ
poddano rewizji, aby speinialo warunki rekastu z 2009 r. W 2015 r. UNI Global i Carrefour

podpisaty nowy, 16-stronicowy GFA, przedmiot niniejszego studium. Jest on w stadium
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rozwojowym wczesniejszego porozumienia, o szkicowym charakterze. Jego przedmiotem sa:
promocja dialogu spotecznego, wolno$¢ zrzeszania, poszanowanie roznorodnosci i1 praw
podstawowych pracownikéw. Szczegdétowe uregulowania dotycza m.in. tego, ze strony
ustalily, iz beda spotykac si¢ dwa razy do roku w celu monitorowania sposobu wdrazania
zapisow GFA, wprowadzity specjalne procedury rozwiazywania konfliktow i réznic opinii (wg
respondentéw ze strony zwiazkowej sa one funkcjonalne i stosowane). Ponadto ustanowiono
szczegOtowe zasady dla tworzenia organizacji zwiazkowych na poziomie lokalnym w ramach
Grupy, m.in. gwarancje prawa zwiazkdw do wejScia na teren zaktadu i1 przekazywania
pracownikom, w tym nowoprzyjetym, informacji nt. korzysci z przynaleznosci do zwiazkow
zawodowych, powstrzymania si¢ pracodawcy od ingerencji w zorganizowane spotkania
zwiazkowe (wg respondentéw ze strony zwiazkowej sa one przestrzegane). Nalezy podkreslic,
ze GFA rozciaga si¢ réwniez poza rdzen dzialalnosci firmy, czyli jej operacje wlasne,
obejmujac dostawcow, podwykonawcow i franszyzobiorcow. Uzgodniono, ze przedstawiciele
Carrefour 1 UNI Global Union begda spotyka¢ si¢ raz w roku celem poddania ocenie
postgpowania franszyzobiorcow spoza UE w zakresie poszanowania praw pracowniczych
i cztowieka. Carrefour zobowiazal si¢ do wywierania perswazji na swoich gléwnych
dostawcow 1 podwykonawcow, aby ci promowali prawa cztowieka i podstawowe regulacje
MOP. To zobowiazanie przektada si¢ na wspolny monitoring stosowania si¢ do zapisow GFA
przez dostawcow i podwykonawcoéw wykonywany przez UNI Global, IndustriALL oraz
Migdzynarodowy Zwiazek Pracownikéw Przemystu Spozywczego (International Union of
Foodworkers, IUF), jako ze dwie ostatnie federacje reprezentuja pracownikow tancucha
dostaw Carrefour. W Rumunii jednak nie podj¢to na razie zadnych krokéw na tym polu. GFA
zawiera wreszcie postanowienia dotyczace BHP, przeciwdzialania dyskryminacji i promocji
réznorodnosci (zwlaszcza w aspekcie réwnosci plci w pracy, co jest szczegOlnie wazne
w przypadku rumunskiej spotki zaleznej, ktorej 66% pracownikow stanowia kobiety). Trzeba
zaznaczy¢, ze w Rumunii kobiety tworza wigkszo$¢ menedzerow szczebla wyzszego

1 Sredniego.

9.3.3. Rumunia, UniCredit Tiriac Bank SA.

Trzecie stadium przypadku zrealizowane w Rumunii skupia si¢ na Wspo6lnej Deklaracji
w sprawie szkolen, nauki 1 rozwoju zawodowego z dnia 16 grudnia 2008 r., zawarta pomigdzy
Rada Europejska UniCredit oraz przedstawicielami dziatu zasobow ludzkich Grupy UniCredit.
W tle wspomniane sa takze pozostate dwa TCA podpisane w Grupie, tzn. Wspdlna Deklaracja

w sprawie rownych szans i1 przeciwdziatania dyskryminacji (2009) oraz Wspdlna Deklaracja
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w sprawie odpowiedzialnej sprzedazy (2015). Mamy wigc do czynienia z tym samym
przedmiotem analizy, ktory wystgpuje w Chorwacji.

UniCredit Group S.p.A. weszta na rynek rumunski w 2001 r., przejmujac spotke
zalezna tureckiego Demirbank. 1 czerwca 2007 r. UniCredit Romania potaczyt si¢ z HVB
Tiriac, w rezultacie powstat UniCredit Tiriac Bank SA. W sierpniu 2013 r. UniCredit Romania
i1 RBS Romania oglosily, ze dokonuja transferu czgsci operacji (bankowo$¢ detaliczna
1 prywatna) RBS Romania do UniCredit i UniCredit Consumer Financing IFN. UniCredit
nalezy do piatki najwigkszych bankéw w Rumunii, z 208 oddziatami i ok. 3500 pracownikow.
Pod koniec 2015 r. bank miat ok. 600000 aktywnych klientéw. W 2016 r. zarzad oglosit zamiar
przeprowadzenia redukcji zatrudnienia.

Uzwiazkowienie w UniCredit Romania jest wysokie (47%), lecz w §wietle przepisow
rumunskiego prawa nie wystarcza to, by Zwiazek Zawodowy UniCredit Romania cieszyt si¢
statusem reprezentatywnego (prog to 50% + 1 pracownik), co pozbawia go mozliwosci
podjecia rokowan zbiorowych. W konsekwencji nie ma w przedsigbiorstwie obecnie uktadu
zbiorowego. Zwiazek Zawodowy UniCredit Romania jest zrzeszony w Federacji Zwiazkow
Zawodowych Ubezpieczen i Bankéw (FSAB), afiliowanej przy UNI Global. Z kolei w ramach
przedsigbiorstwa Unicredit Business Integrated Solutions Romania, oddziatu UniCredit Tiriac
Bank, dziata reprezentatywny zwiazek zawodowy U.P.A. Romania. Jest to jedyna zaktadowa
organizacja zwiazkowe w tym przedsigbiorstwie. Aktualnie obowiazujacy uktad zbiorowy
zostal tam podpisany w marcu 2017 r.

ERZ w UniCredit Group S.p.A. nosi nazw¢ UEWC (UniCredit's EWC). Powstata
w 2007 r. na prawie wloskim 1 w odniesieniu do Dyrektywy 94/45/WE. W jej sktad wchodzi
44 cztonkow z 22 panstw. To wilasnie UEWC w imieniu strony pracowniczej podpisata
w grudniu 2008 r. GFA pt. Wspolna Deklaracja w sprawie szkolen, nauki i1 rozwoju
zawodowego. Inicjatywa zawarcia porozumienia wyszta od UEWC.

Co wazne w 2009 r. w Grupie powstata takze ponadnarodowa platforma zwiazkowa,
ktéra nosi nazwe Sojuszu Zwiazkéw Zawodowych w UniCredit (UniCredit Trade Union
Alliance).

Deklaracje w sprawie szkolen zawarto na czas nieokreslony. Ma ona na celu
zapewnienie pracownikom szkolenia w miejscu pracy, co do zasady, organizowanego
w godzinach pracy. Jej implementacja ma by¢ monitorowana okresowo w ramach rutynowych
spotkan UEWC. Rumunia jest szczegélnym przypadkiem pozytywnego wplywu
ponadnarodowej regulacji autonomicznej na poziomie krajowym, bowiem wzorowano si¢ na
niej, wlaczajac do ukladu zbiorowego, zawartego dla UniCredit Tiriac w 2009 r., zapisy

dotyczace doskonalenia zawodowego.
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Deklaracja w sprawie rownych szans i przeciwdziatania dyskryminacji méwi wprost
o tym, ze rOwne traktowanie nalezy zapewni¢ pracownikom z obywatelstwem réznych panstw,
réoznego wyznania, niepelnosprawnym, ale nie wspomina o réwnosci plci, co zdaniem
przedstawicieli pracownikow w UEWC powinno zosta¢ wyrazone explicite, budzi jednak —
w opinii delegatow — opdr po stronie zarzadu.

Wszystkie trzy Deklaracje zostaly przettumaczone na jezyki narodowe panstw,
w ktorych uznano to za zasadne. Tre$¢ deklaracji upowszechniano wsréd pracownikow
poprzez sie¢ intranet, przekazywano ja takze organizacjom zwiazkowym w poszczeg6lnych
krajach, od ktorych oczekuje si¢ czuwania nad implementacja postanowien Deklaracji.
Cztonkowie UEWC rowniez sa zachecani do tego, by przyglada¢ si¢ postgpom we wdrazaniu
Deklaracji. Zadne z Deklaracji nie ma mocy wiazacej, co bywa przedmiotem sporéw posrod
cztonkow UEWC. Z jednej strony fakultatywny charakter czyni te porozumienia elastycznymi
(stosunkowo tatwo mozna zmienic¢ ich tres¢), z drugiej jednak wcielanie ich w zycie wymaga
nieustannej dobrej woli stron, nie ma bowiem prawnych mozliwo$ci wymuszenia stosowania
ich zapisow. Zwiazki zawodowe chgtnie widzialyby wlaczenie konkretnych zapisow, np.
o szkoleniach z zakresu rownosci szans do uktadéw zbiorowych, co uczyniloby je prawnie

egzekwowalnymi.

9.4.1. Wielka Brytania, EDF

W Wielkiej Brytanii, spo$rod trzech wybranych do badania przypadkéw, branze
ustugowa reprezentuje koncern energetyczny EDF i podpisane w nim Porozumienie w Grupie
EDF w sprawie Spolecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR) (Agreement on EDF Group
Corporate Social Responsibility). Porozumienie zawarli 25 stycznia 2009 r., ze strony zarzadu
— jego prezes i dyrektor generalny (CEQ), ze strony pracowniczej — przedstawiciele zwiazkoéw
zawodowych czynnych w poszczeg6lnych panstwach i regionach, w ktorych obecna jest EDF:
FNME-CGT, FCE-CFDT, FNEM-FO, CFE-CGC, CFTC-CMTE (Francja); GMB, Unison,
Prospect and Unite-Amicus (WIk. Brytania); EVDSZ (Wegry), NSZZ “Solidarno$¢” (Polska);
SOZE (Stowacja); ICEM (International Confederation of Energy, Mining & General Workers
Unions), PSI (Public Services International), IFME (International Federation of Mining
& Energy) oraz wybrani delegaci z Komitetu Konsultacyjnego Azja-Pacyfik (Asia Pacific
Consultation Committee, APCC).

EDF Group nalezy do najwigkszych koncernéw energetycznych na $wiecie,
z zatrudnieniem tacznym, ponad 159 tys. osob, z czego przeszio 13 tys. w WIk. Brytanii
(2016). Na rynku brytyjskim przedsigbiorstwo cieszy si¢ mocna pozycja: ma 20% udziat

w rynku energii elektrycznej 1 jest gtbwnym producentem w segmencie energetyki jadrowe;.
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W Wielkiej Brytanii EDF Group dziata jako EDF Energy Customers, ktorej wlascicielem
w calosci jest panstwowe przedsigbiorstwo francuskie EDF (Electricité de France).
Przedsigbiorstwo powstalo w 2002 r . w nastepstwie serii fuzji 1 przej¢¢ takich firm, jak
SEEBOARD Plc (dawniej the South Eastern Electricity Board), London Electricity Plc
(dawniej the London Electricity Board or LEB), SWEB Energy Plc (dawniej the South
Western Electricity Board) oraz dwdch elektrowni weglowych i elektrowni gazowej. W 2009
r. EDF Energy, odkupiwszy udzialy od panstwa, przejat kontrol¢ nad British Energy,
producentem energii jadrowej, stajac si¢ tym samym glownym aktorem tego podsektora
energetyki. Spotka dystrybucyjna EDF Energy Networks zostata sprzedana pod koniec 2010 r.
wywodzacej si¢ z Hong Kongu Cheung Kong Group (CKG) i przemianowana na UK Power
Networks.

EDF Energy Customers jest przedsigbiorstwem silnie uzwiazkowionym, organizacje
reprezentatywne to: Unite, Prospect i GMB. Dialog spoteczny jest opisywany jako ,,dos¢
silny”, co mozna tlumaczy¢ rodowodem przedsigbiorstwa (dawne brytyjskie przedsigbiorstwa
panstwowe), specyfika spotki-matki (obecne przedsigbiorstwo panstwowe) oraz sektora (duze
zaklady pracy). Obecne sa w nim elementy innowacyjne, jak np. “Hinkley Point C Civil
Engineering Sector Agreement and Common Framework Agreement” z 2013 r., podpisany
przez UCATT, Unite i GMB, EDF Energy oraz generalnego wykonawce Bouygues Laing
O’Rourke dla potrzeb zarzadzania stosunkami pracy podczas budowy nowej elektrowni.

Negocjacje zbiorowe sa dosy¢ scentralizowane, odbywaja si¢ pomigdzy zarzadem
a przedstawicielami struktur krajowych reprezentatywnych organizacji zwiazkowych. Ich
rezultatem jest blok obowiazujacych uktadéw zbiorowych. Zwiazki ciesza si¢ wystarczajacym
dostgpem do informacji, moga takze korzysta¢ z ustug ekspertow zewnetrznych na koszt
pracodawcy. Glownym punktem spornym rokowan sa kwestie ptacowe, jednak nie zdarzyto
si¢ nigdy, by negocjacje zatamaly si¢ z tego powodu. Niemniej przedsigbiorstwo odrzuca
zwiazkowe postulaty wprowadzenia premii z tytutu udziatlu w zysku, mimo iz tego typu
kierunkowe dziatanie zostalo wpisane w Porozumienie bedace przedmiotem niniejsze]
analizy.

Porozumienie nie jest pierwszym TCA zorientowanym na CSR podpisanym w EDF.
Juz w 2005 r. zawarto Porozumienie w sprawie Odpowiedzialnosci Spotecznej w Grupie EDF
(,,Agreement on EDF Group Social Responsibility”), a wezesniej (w 2003 r.) przedsigbiorstwo
wydato Kodeks Etyczny. W 2009 r. TCA renegocjowano. Inicjatywa nalezata do strony
pracodawcy, dazacego do umocnienia  wizerunku przedsigbiorstwa  spotecznie
odpowiedzialnego. O ile w 2005 r. zwiazkowy zesp6l negocjacyjny opieral si¢ na
organizacjach z poziomu krajowego, to w 2009 r. struktury ponadnarodowe (PSI i Industriall

Global) odgrywaty w nim istotna role. ERZ w EDF nie uczestniczyla w negocjowaniu TCA
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pod wzgledem instytucjonalnym, ale jej czlonkowie byli zaangazowani w rozmowy. Ponadto
ERZ ma zapewnione jedno miejsce w ciele zajmujacym si¢ monitorowaniem Porozumienia,
Komitecie Konsultacyjnym Grupy EDF do spraw Spolecznej Odpowiedzialnosci Biznesu
(Consultation Committee on EDF Group Corporate Social Responsibility, CCSR).

Strona zwiazkowa, widzac, ze pracodawcy zalezy na utrzymaniu TCA, starala sig
forsowa¢ w rozmowach wlasne, korzystne dla siebie postulaty, co znajduje wyraz w tresci
obecnego Porozumienia. Jego najwazniejsze obszary tematyczne to:

e poszanowanie praw cztowieka i miedzynarodowych standardow pracy okre§lanych

m.in. w  konwencjach MOP, Wytycznych OECD dla Przedsigbiorstw

Wielonarodowych, Global Compact, ze szczegdlnym uwzglednieniem wolnosci

Zrzeszania sig, zakazu korzystania z pracy przymusowej i1 dzieci oraz zwalczania

dyskryminacji;

e bezpieczenstwo 1 higiena w miejscu pracy;

e adaptacja pracownikow w toku zycia zawodowego;

e $wiadczenia socjalne, w szczegdlnos$ci zwigzane z macierzynstwem, wypadkami przy

pracy, chorobami i przej$ciem na emeryture;

e zwalczanie dyskryminacji, w szczegdlnoSci poprzez zapewnienie réwnosci szans

kobiet i mezczyzn, integracji niepelnosprawnych pracownikoéw, rdwnosci ze wzgledu

na status spoteczny (pochodzenie), udziat w zwiazkach zawodowych;

e przewidywanie restrukturyzacji 1 sterowanie nia, w szczegolnosci w sytuacji

nieuniknionych zwolnien grupowych $wiadczenia dla odchodzacych pracownikéw

powinny przekracza¢ ustawowe minimum,;

e partycypacja pracownikow w zysku, intencja wprowadzania takich rozwigzan na

szczeblu kazdego przedsigbiorstwa Grupy;

e stosunki z dostawcami i podwykonawcami, w aspekcie domagania si¢ z ich strony

postgpowania zgodnego z prawem, zasadami BHP, jak réwniez etycznego traktowania

klientow oraz poszanowania srodowiska naturalnego;

¢ udostepnianie rzetelnej, wyczerpujacej i1 aktualnej informacji interesariuszom (w tym,

pracownikom);

e stosunki przemystowe, w szczegolnosci poszanowanie autonomii i niezalezno$ci

zwiazkow zawodowych, prawa przynaleznosci pracownikéw do organizacji zgodnie

z wlasnym wyborem, wybierania innych i bycia wybieranym na funkcje zwiazane

z reprezentacja interesOw pracowniczych oraz korzystania przez pracownikow

z powszechnie uznanych praw do zrzeszania sig, preferencja dla dialogu spotecznego
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jako drogi rozwiazywania problemow zwiazanych z interesami przedsigbiorstwa

1 pracownikéw, a takze rozwiazywania Sporow.

Monitorowaniem wdrazania postanowien TCA zajmuje si¢ Komitet Konsultacyjny
Grupy EDF do spraw Spotecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu (Consultation Committee on
EDF Group Corporate Social Responsibility, CCSR). W jego sktad wchodza przedstawiciele
sygnatariuszy Porozumienia oraz przedstawiciel ERZ, w posiedzeniach ktorej moze z kolei
bra¢ udzial koordynator CCSR. Ciatu przewodniczy prezes zarzadu i1 dyrektor generalny EDF.
Stala obstuge administracyjna CCSR zapewnia jego Biuro. Komitet powinien spotykac si¢ raz
do roku. Zasady prowadzenia monitoringu sa indywidualnie okreslane w kazdym
z przedsigbiorstw Grupy, ale wymogiem minimalnym jest sporzadzenie protokotu na pismie,
ktory powinien trafi¢ do przedstawicieli pracownikow odpowiedzialnych za monitoring
Porozumienia, a nastgpnie sta¢ si¢ czescia sprawozdania dla catej Grupy (jest wigc ono
w istocie kompilacja sprawozdan lokalnych). Sprawozdanie roczne jest ttumaczone na jezyki
ojczyste wszystkich cztonkow CCSR. Zadanie informowania pracownikéw, menedzerOw na
szczeblu zaktadowym oraz dostawcow/podwykonawcoéw obarcza sygnatariuszy. Tekst
porozumienia jest dostgpny online. Wigkszo$¢ cztonkow ERZ oraz zwiazkéw zawodowych
jest §wiadoma istnienia Porozumienia. Jego tre$¢ jest komunikowana zaro6wno przez zarzad,
jak 1 zwiazkowcow, przy czym strona pracodawcy podkresla korzysci, jakie daje TCA, za$
strona pracownicza wyjasnia, czym jest CSR 1 jakie ma znaczenia dla pracownikow.
Préobowano po stronie zwiazkowej stosowaé rozwiazanie zapozyczone z polskiego EDF,
mianowicie wyznacza¢ przedstawiciela zwigzkowego, ktorego zadaniem bylo przekazywanie
informacji kolegom na poziomie zaktadu, jednak rozwiazanie to nie sprawdzalo sig
w zaktadach, gdzie nie ma dialogu spotecznego lub jest on staby, a kanaty komunikacyjne nie
dziataja.

Sam dokument jest wyjatkowy pod tym wzgledem, ze rozbudowanemu katalogowi
zobowiazan podjetych przez przedsigbiorstwo towarzysza precyzyjnie zaprojektowane
rozwiazania z zakresu implementacji 1 nadzoru nad tym procesem, ktorym zajmuje si¢ CCSR,
majacy pelne bezpieczenstwo finansowe zapewnione przez przedsigbiorstwo oraz zaplecze
administracyjne w postaci Biura. Biuro wykonuje obowiazki Komitetu w okresach migdzy
jego sesjami. Ponadto CCSR jest silnie zwigzany z ERZ na plaszczyznie personalnej, jako Ze
wigkszo$¢ cztonkow Komitetu to zarazem cztonkowie ERZ. Sekretarzem CCSR byt jak dotad
zawsze przedstawiciel jednego ze zwiazkéw francuskich, co jest przestanka sprzyjajaca
utrzymaniu dobrych relacji ze spotka macierzysta. Osoby sprawujace t¢ funkcje byly lub sa
zaangazowane w ERZ. W Wielkiej Brytanii tamtejsi czlonkowie ERZ aktywnie zabiegaja

o pelna, a nie czastkowa, jak to ma miejsce dotychczas, implementacje postanowien TCA.
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Niestety, realny wplyw TCA na stosunki pracy w Grupie jest ograniczony. O ile
podejmowano dziatania opisane w art. 6 (przewidywanie zmian), to nie ma dowodoéw na
wdrozenie art. 7 (udzial w zysku). Zasady spotecznie odpowiedzialnej restrukturyzacji
ustanowiono juz weczesniej, podobnie jak art. 8 (nacisk na spotecznie odpowiedzialne
postgpowanie w fancuchu dostaw). Art. 1 zostat wdrozony. Art. 18-20 nie zaistniaty poza
Chinami. Art. 10 1 11 (prawo do energii) sa promowane przez zwiazki w kooperacji z NGOs
(np. Elektrycy bez Granic), jednak z umiarkowanymi efektami. Porozumienie pomogto
wzmocni¢ lokalnie zwiazki zawodowe. W Chinach, w duzej mierze dzigki Porozumieniu,
udato si¢ zawrze¢ uklad zbiorowy, jeden z nielicznych autentycznych uktadéw zbiorowych w
tym kraju. W 2009 r. CCSR potepil brak wdrozenia Porozumienia na szczeblu lokalnym (m.in.
wspomniano o restrukturyzacji w Polsce). Zwiazkowi delegaci krytykowali traktowanie TCA
tylko jako narzgdzia PR. Podkreslano staba znajomo$¢ TCA na poziomie lokalnym, zwtaszcza
w Azji. Widoczna jest korelacja migdzy silnym zaangazowaniem si¢ EDF w promocj¢ TCA
a dynamiczna ekspansja migdzynarodowa koncernu. Obecnie 6w proces zwolnit 1 ostygt takze
entuzjazm przedsigbiorstwa wobec wcielania Porozumienia w zycie, przynajmniej wtedy, gdy
staje si¢ ono przeszkoda w realizacji zyskéw. TCA 1 jego monitoring nie jest juz priorytetem,
co odbija si¢ na obcinaniu wydatkow na funkcjonowanie CCSR. Przyktadem moze by¢
dwuletnie oczekiwanie na pozytywne rozpatrzenie wniosku sekretarza (bylego) Komitetu
o podroz stuzbowa do Chin. Faktyczny brak budzetu oznacza popadnigcie CCSR w zaleznos$¢
od dobrej woli zarzadu lub jej braku. Przedsigbiorstwo, idac dalej, oznajmito, Ze nie zamierza
prolongowa¢ Porozumienia, a raczej chciatoby zastapienia go nowym, ,,odchudzonym” TCA.
Motywowane jest to niewdrozeniem postanowien obecnego TCA przez ponad potowe spodtek
zaleznych. Zwiazki zawodowe na poziomie krajowym sprzeciwiaja si¢ temu, by federacje
migdzynarodowe negocjowaty nowe Porozumienie, do czego te sa zachgcane przez zarzad.
Chinski uktad zbiorowy, przez pewien czas powod do chluby, nie byt respektowany i zostanie
rozwiazany. Zwiazkowiec, ktory udzielit wywiadu na potrzeby tego studium, podsumowat to

tak: ,,Oto jak tatwo si¢ negocjuje, a jak trudno si¢ wdraza migdzynarodowe porozumienie”.

9.4.2. Wielka Brytania, Sodexo

Drugim studium przypadku z Wielkiej Brytanii jest zawarte w koncernie Sodexo
porozumienie pn. Miedzynarodowe Porozumienie Ramowe pomiedzy Sodexo a IUF (“Sodexo
— IUF” International Framework Agreement) z dnia 12 grudnia 2011 r. Stronami tego TCA sa
zarzad Sodexo reprezentowany przez Dyrektora Generalnego (CEO) oraz Migdzynarodowy
Zwiazek Stowarzyszen Pracownikow Przemystu Spozywczego, Rolnictwa, Hoteli, Restauracji,

Cateringu, Przemystlu Tytoniowego oraz Stowarzyszonych i wszystkie jego afiliowane
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organizacje (International Union of Food, Agricultural, Hotel, Restaurant, Catering, Tobacco
and Allied Employees’ Associations and all of its affiliated unions, IUF), reprezentowane przez
Sekretarza Generalnego.

Sodexo zatrudnia 425000 pracownikow na $wiecie, z czego ok. 35000 os6éb w 2300
zakladach na terenie Wielkiej Brytanii (2016). Zatozone w 1966 r. Sodexo jest firma
outsourcingowa, dziatajaca w 80 panstwach na catym $wiecie 1 $wiadczaca szeroki wachlarz
ustug podzlecanych. Ponad 86% przychodow Sodexo powstaje poza Francja, a Wielka
Brytania jest jednym z wazniejszych rynkow.

W  Wielkiej Brytanii przedsigbiorstwo jest silnie uzwiazkowione, przy czym
reprezentatywne sa zwiazki Unite oraz Unison.

TCA zostal podpisany przede wszystkim dlatego, ze przedsigbiorstwu zalezalo na
uniknigciu ztej publicity wobec zwiazkéw zawodowych, ktorych rekomendacje maja czgsto
krytyczna wageg dla uzyskiwania przez Sodexo kontraktow. Bylo to w gruncie rzeczy
posunigcie obronne wobec intensywnej kampanii wymierzonej w Sodexo, podjete] w 2009 r.
w USA przez the Service Employees International Union (SEIU). Kampania ta wytykata
przedsigbiorstwu  stosowanie  nieetycznych  praktyk w  zatrudnieniu, zachowan
antyzwiazkowych 1 wyptacania niskich wynagrodzen. Podpisanie TCA miato na celu
wzmocnienie stosunkow przedsigbiorstwa 1 ,tradycyjnych” zwiazkéw zawodowych, ktore,
podpisujac poprzez IUF Porozumienie, zgodzity si¢ na to, by: ,,nie podejmowac ani wspieraé
zadnych migdzynarodowych bojkotow, wrogiej publicity, kampanii korporacyjnych, ani
zadnych innych form wrogiej Sodexo dziatalno$ci, o ile toczy si¢ dialog nad kwestiami
objetymi tym Porozumieniem.”

TCA potwierdza, ze Grupa Sodexo uznaje podstawowe prawa w pracy tj. wolnos¢
zrzeszania 1 rokowan zbiorowych. Wazne podkreslenia, ze ten TCA jest pierwszym
porozumieniem w tej branzy. Na rok przed zawarciem TCA, dyrektor generalny Sodexo dla
Wielkiej Brytanii 1 Irlandii  podpisal ogoélnokrajowy ukilad zbiorowy w branzy
Z najwazniejszymi organizacjami zwiazkowymi Unite, UNISON and GMB.

W TCA znajduja si¢ liczne deklaracje dotyczace przestrzegania praw cztowieka, praw
pracowniczych, w tym wolnosci zrzeszania 1 negocjacji zbiorowych, promocji
konstruktywnego dialogu spolecznego na poziomie lokalnym i1 migdzynarodowym (co
ciekawe, ,,0 ile nie przeszkadza on w rozwoju przedsigbiorstwa”), rOwnego traktowania (w tym
w wymiarze ptacowym), przeciwdzialania dyskryminacji we wszelkich formach oraz BHP.
Szczegotowe zobowiazania podjete przez Sodexo obejmuja m.in.: przestrzeganie zapisOw
Global Compact, Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka oraz Deklaracji MOP dotyczacej
fundamentalnych zasad i praw w pracy z 1998 r., jak réwniez Wytycznych OECD dla

Przedsigbiorstw Wielonarodowych. Implementacja Porozumienia ma si¢ dokonywac¢ na koszt
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przedsigbiorstwa we wspolpracy bilateralnej Sodexo i IUF, w postaci ,,regularnego kontaktu
migdzy kierownictwem Sodexo odpowiedzialnym za sprawy ZL oraz Sekretariatem IUF”,
corocznego spotkania z udzialem wysokich ranga przedstawicieli zarzadu, kierownictwa
Sodexo odpowiedzialnego za sprawy ZL oraz delegacji IUF, a takze lokalnych wizytacji
przedstawicieli kierownictwa odpowiedzialnego za sprawy ZL oraz IUF. Jest wyraznie
podkreslone, ze doroczna sesja nie moze mie¢ charakteru rokowan zbiorowych. Jej
przedmiotem moze by¢ rozwiazywanie sporoOw powstatych w toku wdrazania postanowien
Porozumienia.

Z uzyskanych od strony zwiazkowej relacji wynika, ze monitorowanie TCA jest czysto
formalne, nie jest on szerzej znany wsrod pracownikdéw, nie zaistniata takze zadna wspotpraca

z ERZ w kontekscie realizacji Porozumienia.

9.4.3. Wielka Brytania, Unilever

Trzecim studium przypadku z Wielkiej Brytanii jest Porozumienie w sprawie
Odpowiedzialnej Restrukturyzacji (Agreement on Responsible Restructuring) podpisane
w 2001 r. przez zarzad przedsigbiorstwa oraz ERZ.

Unilever jest holendersko-brytyjska spotka z siedziba dzielona miedzy Rotterdamem
a Londynem. Nalezy do najstarszych przedsigbiorstw wielonarodowych na $wiecie. Zatrudnia
facznie prawie 170 tys. osob, z czego blisko 8 tys. w Wielkiej Brytanii i1 Irlandii. Mimo ze
formalnie zawigzana w 1929 r., spotka sigga korzeniami XIX w., kiedy w Wielkiej Brytanii
podjeta dziatalnosci spotka Lever and Co.

W  Wielkiej Brytanii przedsigbiorstwo jest silne uzwiazkowione, przy czym
reprezentatywne sa zwiazki Unite, GMB 1 USDAW.

Geneza opisywanego TCA przypada na okres intensywnej restrukturyzacji na
przetomie wiekdw. Przyniosta ona seri¢ niekorzystnych dla pracownikow rozwiazan:
reorganizacje, zamykanie zaktadow, redukcje zatrudnienia 1 ograniczanie $wiadczen
socjalnych. W 2001 r. ERZ udato si¢ wynegocjowac¢ tzw. agende z Barcelony, ktéra okresla
strategi¢ zrownowazonego zatrudnienia w Europie, wskazujac nastgpujace pola dziatania:
zrownowazone szkolenia, zdrowie, réznorodno$¢é, ogolne =zasady 1 bezpieczenstwo
zatrudnienia.

Dokument o ,,odpowiedzialnej restrukturyzacji” z 2001 r. mial do$¢ niejasny charakter,
nie jest calkowicie pewne, czy spetnial on wowczas formalnie warunki pozwalajace go uznac
za TCA (deklaracja dwustronna), czy byl jedynie o$wiadczeniem wydanym jednostronnie
przez zarzad, skonsultowanym z ERZ. W 2004 r. ogloszono ,,wspolne oswiadczenie” zarzadu

1 ERZ w sprawie ochrony danych osobowych pracownikow, a wreszcie w 2014 r. strony
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renegocjowaty dokument z 2001 r. Tym samym ma on obecnie ponad wszelka watpliwos¢
status porozumienia, a wigc TCA.

Zakres tematyczny TCA jest nastgpujacy: unikanie zwolnien grupowych, mobilnos$¢ na
wewngtrznym rynku pracy i wsparcie w postaci outplacementu, w przypadku zamknigcia
zakladu — sprzedaz i reindustrializacja, w przypadku zbycia lub przeniesienia dzialalno$ci na
zewnatrz (outsourcing) — uzyskanie gwarancji zachowania zasad 1 warunkoéw zatrudnienia
zgodnych ze standardami Unilevera.

Od strony proceduralnej, implementacja TCA ma by¢ monitorowana w nastgpujacy
sposob: przeglad co pig¢ lat, informowanie ERZ na biezaco, restrukturyzacje przeprowadzane
na poziomie lokalnym, zgodnie z miejscowym prawem oraz uktadami zbiorowymi,
porozumienie ma nawiazywac¢ do porozumienia o ustanowieniu TCA.

W opinii respondentdw badania ze strony zwiazkowej, TCA jest malo znany. Nie
wiadomo, czy zapisany w tek$cie przeglad pigcioletni kiedykolwiek mial miejsce. Udziat
zwiazkow zawodowych w pracach ERZ jest okreslany przez nich jako ,,peryferyjny”, zas
koordynator zwiazkowy, majac posredniczy¢ w kontaktach miedzy cztonkami ERZ
a europejskimi federacjami branzowymi jako European Mine, Chemical and Energy Workers
(EMCEF) czy European Federation of Trade Unions in the Food, Agriculture and Tourism

(EFFAT) nie wykazuje zadnego zaangazowania.

9.5.1. Wlochy, Ferrero

Pierwszy analizowany przypadek z Wtoch jest nietypowy, bowiem nie dotyczy TCA
per se, a porozumienia w sprawie powotania ERZ. Jest to jednak dokument majacy wiele cech,
ktore upodobniaja go do ponadnarodowych uktadéw ramowych. Jest to najbardziej
zaawansowane pod wzgledem tresci Porozumienie dotyczace funkcjonowania ERZ, jakie
mozna zidentyfikowa¢ we wloskim sektorze spozywczym, osadzone na fundamentach
wspolnych szkolen zarzadu 1 przedstawicieli pracownikéw, jak rowniez rozbudowanej polityce
spotecznie odpowiedzialnej dziatalno$ci przedsigbiorstwa, jednak prowadzonej jednostronnie.
Porozumienie w sprawie ustanowienia ERZ zawarly w dniu 7 pazdziernika 2015 r. Spotki
Europejskie Grupy Ferrero oraz przedstawiciele pracownikdw z poziomu zakladowego przy
wspotudziale EFFAT oraz nastepujacych organizacji zwigzkowych: NGG, CSC and FGTB,
CFR-CGC* Agro and CSFV-CFTC??, SIPTU, Fai-Flai-Uila.

Ferrero jest rzadko spotykanym przyktadem przedsigbiorstwa wielonarodowego, ktore

wciaz pozostaje firma rodzinna. Jeden z czotowych koncerndw spozywczych na $wiecie do

32 Confédération générale des cadres.
33 Fédération CFTC des commerces, du service et de la force de vente.
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konca XX w. rozwijat si¢ w obrgbie Europy, w obecnym stuleciu rozszerzyt ekspansj¢ takze na
kierunki pozaeuropejskie np. Ameryke¢ Poludniowa, Kanadg, Rosje, Turcjg, czy Chiny. Na tzw.
Globalnym Poludniu Ferrero angazuje si¢ w ekonomig¢ spoleczna (tworzac kooperatywy
w Kamerunie, Indiach czy RPA). Ze wzgledu na specyfik¢ produkcji, ekspansja globalna
przedsigbiorstwa w mniejszym stopniu jest zwigzana z dazeniem do minimalizacji kosztéw
pracy, a bardziej z chegcia zadomowienia si¢ na danym rynku: sprzedawane sa ,,Swieze”
produkty spozywcze, zaktada si¢ wigc, ze powinny powstawac¢ na miejscu. Pod koniec 2015 r.
Ferrero zatrudnialo 33 tys. pracownikoéw, a z uwzglednieniem pozostatej sity roboczej, 40 tys.
0sOb. Najwyzsze zatrudnienie w skali poszczegolnych krajow wystepuje we Wtoszech (7,439),
Niemczech(5,369), Indiach(4,560), Wielkiej Brytanii (3,239) 1 Polsce (2,777).

Mimo tego, ze uzwiazkowienie w przedsigbiorstwie w samych Wtoszech nie jest
szczegblnie wysokie (30%), to stosunki pracy nie maja tam konfliktowej natury. Rodzinny
charakter przedsigbiorstwa przektada si¢ na konsensualny charakter stosunkow
przemystowych, co ma wyraz m.in. w istnieniu z inspiracji zarzadu Komitetu Sterujacego
Rady Pracownikéw (Esecutivo della RSU), w ktorym zasiadaja przedstawiciele trzech
czynnych w przedsigbiorstwie zwiazkow zawodowych, a jego rola jest zapobieganie
migdzyzwiazkowej konkurencji. Okoliczno$cia utatwiajaca prowadzenie dialogu spotecznego
jest rowniez fakt, ze przedsigbiorstwo nigdy nie stangto wobec koniecznosci redukcji
zatrudnienia. Dialog spoteczny wytworzyl w mateczniku przedsigbiorstwa, czyli fabryce
w miejscowosci Alba, sie¢ instytucji: Wspolne Grupy Projektowe Zarzadu i Pracownikow ds.
Szkolen 1 Kwalifikacji, Komitet Wspolny ds. Wynagrodzen Powiazanych z Wynikami,
Komitet Wsp6lny ds. Bezpieczenstwa oraz Komitet Wspolny ds. Swiadczen Socjalnych.

W latach 90. z inicjatywy CISL zaczeto organizowaé spotkania przedstawicieli
pracownikow z réznych europejskich zakladow Ferrero. Byta to praca organiczna, ktorej
efektem stato si¢ pozniej powotlanie ERZ, a wobec tej instytucji przedsigbiorstwo pozostawato
poczatkowo (do 1996 r.,, a wigc do uchwalenia Porozumienia migdzybranzowego,
przyjmujacego dyrektywe wspolnotowa) wstrzemiezliwe. Porozumienie o ustanowieniu ERZ
zawarto po raz pierwszy w 1996 r. w Brukseli, prolongowano je w 1999 r., 2004 r. i 2007 r.,
wreszcie nowe, analizowane tu porozumienie podpisano w 2015 r. Wspdlne dziatania
integracyjne podjete wiele lat temu pozwolily stworzy¢ tkanke kultury dialogu
w przedsigbiorstwie oparta na zaufaniu, ktérego zarzad nie naduzywa, unikajac zwolnien
grupowych, orientacji wylacznie na maksymalizacj¢ zysku, czy angazujac si¢
w przedsigbiorczo$¢ spoteczna.

Przewodniczacy ERZ jest nominowany przez zarzad, obecnie stanowisko to zajmuje
Dyrektor ds. Zasobow Ludzkich wtoskiego Ferrero, natomiast Sekretarz ERZ jest nominowany

przez strong pracownikow. Liczba przyslugujacych miejsc w radzie zalezy od wielkosSci
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zatrudnienia, co za tym idzie, jest w niej po czterech delegatow z Niemiec i Wloch, po dwoch
z Belgii, Francji 1 Polski, za$ jeden delegat jest z Irlandii. Rutynowo ERZ spotyka si¢ raz do
roku, elementami programu sesji sa wspolne warsztaty nt. ,,Dialogu Spolecznego i Systemow
Stosunkéw Przemystowych”, ,,Ochrony Zdrowia i Bezpieczenstwa Pracy”, ,,Polityki CSR
1 Zréwnowazonego Rozwoju” oraz ,,Scenariuszy Konkurencyjnych Istotnych dla Grupy
Ferrero”. Koszty ponosi przedsigbiorstwo, zapewnione jest thtumaczenie w pigciu jezykach.

Dynamika dialogu spotecznego w Grupie Ferrero przedstawia si¢ tak, ze mamy do
czynienia z efektem promieniowania (spillover) kultury i wzorow dialogu z rdzenia
przedsigbiorstwa, tj. zakladow w Albie.

W ERZ utworzono stanowisko ,delegata ds. komunikacji”, ktorego obowiazki
obejmuja ,,upowszechnianie do§wiadczen z prac ERZ na poziomie lokalnym”. Jednym z zadan
tego delegata jest redagowanie newsletteru “Euronotes” poswigconego dziatalno$ci ERZ oraz
“tematom o wadze europejskiej”. Newsletter jest thumaczony na pig¢ jezykoéw 1 dostgpny dla

wszystkich pracownikow.

9.5.2. Wlochy, Inditex

Drugi przypadek z Wtoch dotyczy wywodzacego si¢ z Hiszpanii przedsigbiorstwa
Inditex, szerzej rozpoznawalnego poprzez jego sztandarowa marke Zara i ,,Porozumienia w
sprawie wdrozenia fundamentalnych praw w pracy 1 godnej pracy” (Global Agreement for
Implementation of Fundamental Labour Rights and Decent Work) zawartego pomigdzy
zarzadem Inditex (Industria de Diseno Textil) a UNI Global 2 pazdziernika 2009 r.
Porozumienie podpisali wiceprezes zarzadu i1 dyrektor generalny Inditex oraz Sekretarz
Generalny UNI Global. Odnowiono je w 2013 r. Inditex to przedsigbiorstwo wielobranzowe,
obejmujace piony sprzedazy, produkeji i dystrybucji. Warto doda¢, ze od 2007 r. korporacja
jest strong innego TCA, zawartego dla piondéw produkcji i dystrybucji migdzy zarzadem,
hiszpanskimi zwiazkami zawodowymi sektora wytworczego oraz Migdzynarodowa Federacja
Pracownikow Przemystu Tekstylnego, Odziezowego i1 Skorzanego (International Textile,
Garment and Leather Workers' Federation). W 2014 r. porozumienie odnowiono, podpisali si¢
pod nim zarzad oraz IndustriAll Global Union*.

Korzenie przedsigbiorstwa Inditex siggaja 1963 r., kiedy to powstat maty zaktad
krawiecki, ktory rozrost si¢ obecnie do rozmiaréw korporacji globalnej z ponad 7 tys. sklepéw

na $wiecie 1 przeszto 150 tys. pracownikow, z czego ok. 4 tys. we Wioszech (2016). W 1975 r.

34 Teksty porozumien do wgladu: http://www.uniglobalunion.org/news/uni-and-inditex-reconfirm-global-

agreement; http://www.industriall-union.org/inditex
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otwarto pierwszy sklep Zara, ktérej dzi§ towarzysza takie marki jak Pull&Bear, Massimo
Dutti, Bershka, Stradivarius, Oysho, Zara Home oraz Uterqiie.

Strategia przedsigbiorstwa jest zcentralizowana i skoncentrowana wokét oczekiwan
klientéw, co odbija si¢ na strukturze organizacyjnej, jak roéwniez na polityce srodowiskowej
1 zrbwnowazonego rozwoju przedsigbiorstwa, a to miato z kolei znaczenie przy formutowaniu
tresci TCA.

Stosunki przemystowe w Inditex Italia uleglty poprawie, po siedmioletnich negocjacjach
udato si¢ niedawno podpisa¢ uktad zbiorowy. TCA nie ma na nie wplywu. Po wieloletnich
przygotowaniach wiosng 2017 r. rozpoczgly si¢ wlasciwie negocjacje nad powotaniem ERZ,
ktorej inauguracja przewidywana jest na koniec 2017 r.

Inicjatorem podpisania TCA byta UNI Global przy wspétudziale dwoch waznych
hiszpanskich federacji zwiazkowych. Glowne postanowienia TCA sa nastgpujace:

e polityka CSR — zrownowazone 1 solidarnosciowe kryteria rozwoju spotecznego;

e wspolne interesy w ramach zréwnowazonego wzrostu przedsigbiorstwa i promowanie

najlepszych praktyk w obszarze stosunkdow przemystowych;

e ramowe zasady wspotpracy dla efektywnej implementacji fundamentalnych praw

w pracy i godnej pracy w Grupie;

e fundamentalne prawa w pracy — Konwencje MOP nr 105; 1001 111; 138 1 182; 87

198;

e czas pracy — Konwencje MOP nr 1147, Zalecenie nr 116;

¢ zdrowie 1 bezpieczenstwo w pracy — Konwencja MOP nr 155

e wspolne dziatania — wspolne szkolenia dla menedzerow szczebla lokalnego 1

pracownikow ukierunkowane na tre$¢ oraz wdrozenie TCA, aby wzmocnié

przestrzeganie wolnos$ci zwiazkowej 1 rokowania zbiorowe;

e uprawnienia zwiazkow do uzasadnionego dostgpu do miejsca pracy — Konwencja

MOP nr 135;

e porozumienie dotyczy tylko standarddow minimalnych w przedsigbiorstwie;

¢ co najmniej jedno spotkanie rocznie poswigcone wdrozeniu Porozumienia;

e gwarancja tlumaczenia tekstu Porozumienia przez przedsigbiorstwo na wszelkie

jezyki, ktore beda potrzebne;

e porozumienie zawarto na czas nieokreslony.

Wytyczne OECD dla Przedsigbiorstw Wielonarodowych nie zostaly uwzglednione
w TCA.
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UniGlobal powotat Globalny Sojusz Zwiazkowy UNI w Inditex (UNI INDITEX Global
Union Alliance), cialo, ktore ma za zadanie spotykac si¢ raz w roku w celu oceny postepow we
wdrazaniu TCA 1 stanu stosunkow przemystowych. Miaty miejsce sytuacje, kiedy
przedstawiciele zarzadu byli zapraszani na spotkania Sojuszu, aby uczestniczy¢ w dyskusji nad
wdrozeniem TCA (np. spotkanie 25-26 wrze$nia 2014 r., w La Corufia). TCA nie jest szeroko
znany, jego istnienia §wiadome sa zwiazki zawodowe, lecz nie pracownicy. Inditex nie traktuje

upowszechniania TCA priorytetowo.

9.5.3. Wlochy, Whirlpool

Trzeci przypadek z Wiloch dotyczy przedsigbiorstwa Whirlpool, znanego producenta
sprz¢tu AGD oraz podpisanego 18 marca 2016 r. Porozumienia Ramowego w sprawie nowego
Europejskiego Komitetu Pracownikow Whirlpool (Framework Agreement for the new
Whirlpool European Employee Committee). Sygnatariuszami Porozumienia byli: za
pracodawcg¢ — zarzad centralny Whirlpool oraz za pracownikow - IndustriAll Global
1 IndustriAll Europe. Porozumienie pod wzgledem terytorialnym dotyczy regionu EMEA,
czyli Europy, Bliskiego Wschodu i1 Afryki (Europe, Middle East and Africa).

Zatozone na poczatku XX w. przedsigbiorstwo ma swoja gtowna siedzibe w USA.
Zatrudnia 93 tys. 0sob, z czego w regioniec EMEA 24 tys. w 15 zaktadach rozmieszczonych
w osmiu panstwach. Szczegolne zwiazki Whirlpoola z Wlochami wynikaja stad, ze w 2014 r.
doszlo do przejecia przez to przedsigbiorstwo Indesitu, innego znanego producenta AGD.

Stosunki przemystowe we wloskim przedsigbiorstwie sa efektem stopienia sig¢ w calosé
przedsigbiorstw  wczesniej niezaleznych 1 majacych wlasne wzory relacji migdzy
pracownikami a pracodawca. Uzwiazkowienie jest wysokie (50%), obowiazuja uklady
zbiorowe.

Tlo podpisania Porozumienia jest nastgpujace. Wtasciciel Indesitu (przedsigbiorstwo
Merloni) okazywat duzo uwagi kwestiom spotecznej odpowiedzialnos$ci, czego wyrazem byto
podpisanie w 2002 r. jednego z wczesnych IFA oraz ustanowienie na zyczenie zwiazkow
zawodowych ERZ przed wejsciem w zycie Dyrektywy. W prace ERZ wilaczano
przedstawicieli pracownikéw z zaktadow spoza UE (Rosja, Turcja i Polska). W 2013 r.
przeksztatlcono ERZ w Indesit w Migdzynarodowy Komitet Pracownikow (International Works
Committee, IWC). Przedstawiciele pracownikow z Rosji 1 Turcji weszli do niego na tych
samych prawach co reprezentanci z krajéw UE (Wtochy, Francja, Wielka Brytania i Polska).

Po przejeciu Indesitu przez Whirlpoola w 2014 r., zwiazki zdecydowaly o potaczeniu
IWC z Indesit z Europejskim Komitetem Pracownikoéw Whirpool (utworzonym w 1996 r.).

Dokonato si¢ to za sprawa porozumienia, ktore jest przedmiotem niniejszego studium. Nowy
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Europejski Komitet Pracownikow Whirpool obejmuje 25 przedstawicieli z panstw UE
(Wtochy, Polska, Francja, Stowacja, Niemcy), trzech z Rosji, po jednym z Turcji i RPA.
Porozumienie nie jest TCA lub IFA w pelnym tego stowa znaczeniu. IndustriAll Global
nieformalnie zabiegal w Whirlpool Corporation o przygotowanie ogoélnoswiatowego TCA,
napotykajac na opor przedsigbiorstwa, ktorego amerykanskie zaktady sa nieuzwiazkowione.
Jednak Whirlpool EMEA dostal zielone $wiatlo na negocjacje nowego porozumienia
dotyczacego ERZ z uwzglednieniem najlepszych praktyk wypracowanych w czasach Indesit,
w tym: udziatu przedstawicieli z panstw spoza UE, symultanicznego tlumaczenia na wszystkie
jezyki, organizacji spotkan rocznych ERZ w r6znych krajach.

O ile trudno cokolwiek powiedzie¢ o bezposrednim wptywie obecnego Porozumienia
na ksztatt stosunkow pracy, to poprzednie Porozumienie w Indesit oraz tamtejsza ERZ miaty
pewne osiagnigcia, np. w odniesieniu do Polski, gdzie pomoglty NSZZ ,,Solidarno$¢” wejs$¢ na
teren zaktadow Indesit.

W aspekcie komunikacyjnym, pomyst stworzenia strony internetowej dla ERZ pojawit
si¢ swego czasu, ale nadal nie doczekat si¢ realizacji.

Niniejsze stadium przypadku zajmuje si¢ sytuacja powstala w wyniku potaczenia
dwoch wielkich przedsigbiorstw. Mozliwos$¢ podpisania nowego porozumienia o cechach TCA
byta badana przez IndustriAll Global, lecz na przeszkodzie stoi brak zwiazkow zawodowych
w amerykanskich zaktadach Whirlpoola. Co prawda, Whirlpool wydat dokumenty
zatytutlowane Globalne Wytyczne w sprawach Pracy i Zatrudnienia (Global Labour and
Employment Guidelines) oraz Kodeks Etyczny Dostawcy (Supplier Code of Conduct), ale byty

to akty jednostronne.
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Rozdzial 10.
Usprawnienie komunikacji jako droga do wzmocnienia pozycji ERZ, ich wplywu na
krajowe stosunki przemystowe oraz efektywnosci dialogu spolecznego w przekroju

europejskim

Analiza tresci poszczegdlnych studiow przypadkéw pokazuje, ze jednym z czgsto
sygnalizowanych problemow napotykanych przez interesariuszy w toku realizacji postanowien
TCA jest brak plynnej komunikacji pomigdzy poszczegdlnymi strukturami zaangazowanymi
bezposrednio lub posrednio w procesy negocjacji 1 monitoringu. Efektem jest
niewykorzystanie potencjatu regulacyjnego, ktory kryje si¢ w TCA.

Ogodlne cele projektu sa silnie skoncentrowane na problematyce komunikacyjne;j,
obejmujac:

e przygotowanie cztonkow ERZ do nowych wyzwan zwiazanych z TCA jako wciaz
tworzacym si¢ elementem unijnego dialogu spotecznego,

e poprawienie komunikacji 1 wzajemnego informowania si¢ ERZ w obrgbie swojej
branzy,

e udroznienie przeptywu informacji z ERZ na poziom krajowy i odwrotnie

¢ pobudzenie cztonkéw ERZ do aktywnych kontaktow z europejskimi strukturami
branzowymi (gldownymi negocjatorami TCA),

e wzmocnienie wiedzy czlonkéw ERZ na temat przekazow UE zawartych
w dokumentach 1 Dyrektywach KE powiazanych z funkcjonowaniem ERZ.

Poza warstwa opisowo-analityczna niniejszy projekt ma takze swoj cel aplikacyjny,
ktorym jest zaprojektowanie procedur komunikacyjnych kanalizujacych przeptyw informacji.
Procedury te dzigki swojemu uniwersalizmowi (mozliwo$¢ wykorzystywania dla wszystkich
cztonkow EWC) tworza warto$¢ dodana projektu. Przedstawione nizej rozwiazania maja
w zamysle postuzy¢ jako gotowy wzor, wzglednie uktad odniesienia dla stworzenia autorskich
rozwiazan wymiany informacji dla przedstawicieli pracownikow funkcjonujacych
W przedsigbiorstwach wielonarodowych z obowiazujacymi TCA na poziomie lokalnym,
globalnym, jak réwniez z ich bezposrednim otoczeniem, czyli strukturami zwiazkowymi

z poziomu europejskiego oraz w obrgbie poszczegolnych branz.

10.1. Procedura komunikacyjna dla ERZ w obre¢bie danej branzy

Pierwsza z omawianych procedur dotyczy wymiany informacji pomig¢dzy wieloma ERZ

w obrebie danej branzy. Procedura ta prezentuje si¢ nastgpujaco.
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e Metoda — wykorzystanie powszechnie dostepnej 1 szeroko uzywanej platformy
komunikacyjnej — Facebooka, na ktorym mozna utworzy¢ grupg zamknigta (,,za
zaproszeniem”), w niej docelowo znalezliby si¢ wszyscy delegaci zwiazkowi
zasiadajacy w ERZ w ramach danego sektora, a jej administratorem (Moderatorem)
bylaby osoba odpowiedzialna za sprawy ERZ w danym sektorze z europejskim
federacji branzowe;j.

e Czlonkowie grupy — Moderator, przedstawiciele branzowych federacji zwiazkowych
szczebla krajowego, cztonkowie ERZ.

¢ Uruchomienie i prowadzenie grupy — grupa powinna funkcjonowa¢ na co dzien na
zasadzie przenikania si¢ rownolegle toczacych si¢ procesOw komunikacyjnych,
inicjowanych odgoérnie 1 zawiazywanych oddolnie, dziatalno$¢ grupy rozpoczgtaby sig
od rozestania przez Moderatora grupy zaproszen do krajowych branzowych federacji
zwiazkowych, te z kolei po zidentyfikowaniu zwiazkowych cztonkéw ERZ w danym
sektorze, przekazalyby ich list¢ Moderatorowi, a w nastgpnym kroku Moderator
rozestalby zaproszenia do tych wlasnie osob, zarazem europejska federacja branzowa
oraz branzowe federacje szczebla krajowego powinny dazy¢ do ustalenia czy w dane;j
branzy dzialaja nieuzwiazkowione ERZ, kto reprezentuje w nich strong¢ pracownicza
oraz — po indywidualnej ocenie kazdego przypadku 1 sprofilowaniu nie zwiazkowego
delegata — podejmowac¢ wysitki w kierunku nawiazania z tymi osobami kontaktu,
a ostatecznie wilaczenia ich do grupy.

e Tryb gromadzenia informacji — po kazdym posiedzeniu ERZ, delegaci powinni je
podsumowaé, uzywajac do tego celu standardowego formularza sprawozdawczego
(Zatacznik nr ....), na takim samym formularzu powinno zosta¢ przygotowane raz
w roku sprawozdanie rocznie z dzialalnoSci oparte na zebranych w ciagu okresy
sprawozdawczego informacjach.

e Tryb rozpowszechniania informacji — branzowe federacje szczebla krajowego
powinny rozpowszechnia¢ zgromadzone informacje o dziatalnosci ERZ w swoich
strukturach organizacyjnych obecnych w lub majacych stycznos$¢ z przedsigbiorstwami,
ktore formalnie moga przytaczy¢ si¢ (oddelegowaé przedstawiciela) do istniejacej ERZ
lub podja¢ dziatania na rzecz powotania nowe;.

e Podstawowe obszary zainteresowania Grupy — Grupa na Facebooku ma przede
wszystkim za zadanie wyszukiwa¢ dobre praktyki stosowane w ERZ, przykladajac
szczegolng uwage do tych, ktore zwiazane sa z negocjowaniem TCA, niezaleznie od
tego, z czyjej inicjatywy zostaly one podjgte (zaro6wno zarzad, jak 1 strona

pracownicza), osoby odpowiedzialne za funkcjonowanie grupy (z Moderatorem na
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czele) powinny w jasny i czytelny sposéb komunikowaé cztonkom, Zze uwaga grupy
koncentruje si¢ tylko na kwestiach zwigzanych z dzialalnoscia ERZ, a nie
z zagadnieniami ekonomicznymi, ktérych ujawnianie poza forum danej ERZ mogtoby
wywotywaé problematyczne skutki, ze wzgledu na wiazaca delegatow klauzulg

poufnosci.

Narzedzia do zbierania informacji

1) Formularz sprawozdawczy do wypelnienia po posiedzeniu ERZ, obejmujacy:
e nazwe korporacji;
e dat¢ posiedzenia ERZ;
e gldwne punkty programu posiedzenia;
e informacje, czy w chwili obecnej obowiazuje lub jest negocjowany jakikolwiek TCA,
a jesli tak, wskazane podanie informacji szczegdtowych,;
e komentarz dotyczacy gtownych procesow na szczeblu krajowym: rokowan zbiorowych,
negocjacji placowych, ich rezultatoéw itp. (Zakres 1 szczegotowos¢ do decyzji
przygotowujacego sprawozdanie).
2) Sprawozdanie roczne, obejmujace:
e gtdéwne punkty prac ERZ w danym roku;
e oceng adekwatnosci zasad dziatania ERZ do aktualnych warunkéw;
¢ informacj¢, czy w ciagu roku pojawita si¢ jakakolwiek dobra praktyka warta
upowszechniania;
¢ informacjg, czy w ciagu roku wystapita jakakolwiek sytuacja lub zdarzenie, ktore
mozna uzna¢ za niepokojace, np. nieudostgpnianie informacji, brak konsultacji,
rytualizacja ERZ, napigcia pomigedzy delegatami z roznych panstw itp.
3) Alert o podjgciu, prowadzeniu i zamknig¢ciu negocjacji nad TCA, obejmujacy
informacje:
e 7 czyjej inicjatywy podjgto negocjacje,
e jaki byt ich przedmiot,
e jaki sktad mial zespdt negocjacyjny pod stronie pracownikow,
e jakie glowne problemy wystapity,
e jak bedzie wygladat proces monitorowania i wdrozenia postanowien,

o treS¢ TCA.

76



10.2. Procedura komunikacyjna laczaca szczebel EU z krajowym

Druga z omawianych procedur dotyczy wymiany informacji pomigdzy europejskimi
federacjami branzowymi a strukturami krajowymi w obrgbie danej branzy. Struktury krajowe
moga by¢ usytuowane na poziomie zaktadowym, branzowym, terytorialnym, w zalezno$ci od
modelu dziatalnosci zwiazkéw zawodowych w danym panstwie.

Procedura ta prezentuje si¢ nastgpujaco.

e Metoda — wykorzystanie ww. grupy zamknigtej (,,za zaproszeniem”) na Facebooku jako
zrodta informacji, rozpowszechnianych nast¢pnie przez newsletter, przygotowywany przez
osobe odpowiedzialna w danej europejskiej federacji branzowej za kontakty z ERZ (Redaktor),
ktérego adresatami beda koordynatorzy ERZ z danego sektora. Redaktor bgdzie publikowat
w newsletterze uzyskane od Moderatora grupy informacje zamieszczane na niej przez
uczestniczacych w grupie czlonkéw ERZ (komunikacja oddolna), przekazujac samemu
informacje z poziomu UE (komunikacja odgoérna).

e Tres¢ — newsletter, poza ,,standardowymi” tresciami dotyczacymi ERZ (tj. aktualno$ciami
z zycia ERZ, powotywaniu nowych itd.), powinien zawiera¢ takze informacje dotyczace
kwestii takich, jak:

— jakie TCA sa aktualnie negocjowane,

— jak postepuje proces negocjacji,

—jesli negocjacje sa udane, jaki jest ich efekt (tres¢ TCA),

— porady 1 wskazowki dotyczace obszarow negocjacyjnych oparte na doswiadczeniach
Europejskich Komitetéw Dialogu Spotecznego.

Dla powodzenia procesu wdrozenie tej procedury komunikacyjnej i uczynienie jej
prawdziwie funkcjonalnym rozwiazaniem kluczowe jest zapewnienie systematycznego
thumaczenia tresci newsletteru przez organizacje czlonkowskie w jezykach narodowych. Brak
takowego bedzie oznaczal powielenie jednego z kardynalnych btedow popetianych zbyt
czesto w procesach ponadgranicznego komunikowania si¢ zarowno pomigdzy, jak i wewnatrz

organow przedstawicielstwa pracowniczego w Unii Europejskie;.
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Rozdzial 11.

11. Podsumowanie i wnioski

Trzynascie przypadkéw TCA zgromadzonych w toku niniejszego badania i opisanych
w raporcie dostarcza empirycznie ugruntowanej wiedzy na temat funkcjonowania w praktyce
specyficznego trybu autonomicznej regulacji stosunkow pracy w przestrzeni globalne;,
opanowanej przez korporacje wielonarodowe. Proba objeta badaniem jest na tyle duza
1 zréznicowana, zarbwno w wymiarze narodowym (pig¢ panstw), jak i sektorowym (trzy
branze), ze uzyskane na niej wyniki pozwalaja na sformutowanie szeregu wnioskow.

Analiz¢ przedstawionych studiow przypadku nalezy rozpocza¢ od wyboru okreslonego
schematu postgpowania. Mozna kierowa¢ si¢ podzialem przedmiotowym, zgodnie
z klasyfikacja stosowana w bazie TCA Komisji Europejskiej. Wyroznia si¢ w niej nastgpujace
kategorie porozumien, zgodnie z tym, Ze sa skoncentrowane na takich zagadnieniach, jak:

1) kariera i rozwo0j kwalifikacji;

2) rowne szanse, roznorodnos¢ 1 przeciwdziatanie dyskryminacji;

3) prawa podstawowe, zwiazki zawodowe;

4) BHP i warunki pracy;

5) mobilnos¢;

6) ochrona danych osobowych i polityka internetowa;

7) rekrutacja/polityka zatrudnienia;

8) restrukturyzacja/wptyw na sitg robocza;

9) dialog spoteczny, partycypacja pracownicza i zarzadzanie,

10) rozw0j zrownowazony, zarzadzanie i etyka;

11) transfery, podwykonawstwo i outsourcing;

12) wynagrodzenia i §wiadczenia.

Innym podziatem jest rozrdéznienie porozumien na proceduralne i substancjalne. Pierwsze
z nich sktadaja si¢ z klauzul ogo6lnych, majacych znalez¢ zastosowanie w sytuacjach, ktorych
wystapienie dopiero si¢ przewiduje. Dlatego maja one raczej charakter deklaratywny
I potwierdzaja intencje oraz wolg stron do okreslonego postgpowania. Drugie porozumienie
zbudowane sa z postanowien o znacznie precyzyjniej 1 kategorycznie wyrazonej tresci,
majacych charakter rozwiazan dla konkretnych problemow.

Wprawdzie O6w podziat oryginalnie odnosit si¢ do okreslonego typu porozumien
wyrdznianych przedmiotowo, a mianowicie restrukturyzacyjnych (Rehfledt 2015: 35), nie ma
jednak przeszkod, by rozszerzy¢ jego aplikacjg¢ i na pozostale kategorie rzeczowe TCA.

Trzynascie przypadkéw TCA przeanalizowanych w tym raporcie (a pigtnascie, jesli

uwzgledni¢ dwa porozumienia wystegpujace w tle studium chorwackiego), to:
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1. Wspolna Deklaracja w sprawie szkolef, nauki i rozwoju zawodowego w Grupie
Unicredit (RO, HR)

2. Wspolna Deklaracja w sprawie rownych szans i przeciwdzialania dyskryminacji
w Grupie UniCredit (HR)

3. Wspolna Deklaracja w sprawie odpowiedzialnej sprzedazy w Grupie UniCredit (HR)

4. Porozumienie w sprawie przewidywanych zmian lub rozwoju w Alstom (PL)

5. Europejskie Porozumienie w sprawie Spolecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR)

w Pernod Ricard, (PL)

6. Porozumienie Grupy w sprawie rdwnouprawnienia zawodowego mezczyzn i kobiet
w Suez Environment (PL)

7. Porozumienie ,,Zarzadzanie zmiana i jej przewidywanie” w ArcelorMittal (RO)

8. Migdzynarodowe Porozumienia w sprawie Promocji Dialogu Spotecznego
1 Réznorodnosci oraz Poszanowania Praw Podstawowych Pracownikow w Carrefour
(RO)

9. Porozumienie w Grupie EDF w sprawie Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR)
(UK)

10. Migdzynarodowe Porozumienie Ramowe pomig¢dzy Sodexo a IUF (UK)

11. Porozumienie w sprawie Odpowiedzialnej Restrukturyzacji w Unilever (UK)

12. Porozumienie w sprawie ustanowienia ERZ w Grupie Ferrero (IT)

13. Porozumienie w sprawie wdrozenia fundamentalnych praw w pracy i godnej pracy

w Inditex (IT)

14. Porozumienie Ramowe w sprawie nowego Europejskiego Komitetu Pracownikow
Whirlpool (IT).

Trzy porozumienia wpisuja si¢ w nurt CSR (Deklaracja w sprawie odpowiedzialnej
sprzedazy w UniCredit, Pernod Ricard, EDF), trzy maja charakter restrukturyzacyjny (Alstom,
ArcelorMittal, Unilever), dwa mieszcza si¢ w zakresie rownych szans, réznorodnosci
1 przeciwdzialania dyskryminacji (Deklaracja w sprawie rownych szans i przeciwdzialania
dyskryminacji w UniCredit i Suez Environment), po jednym w polach: szkolenia, nauka i
rozw0j zawodowy (Unicredit), prawa podstawowych 1 zwiazkéw zawodowych (Inditex). Jedno
porozumienie zawiera elementy z pol rownych szans, réznorodnosci i przeciwdziatania
dyskryminacji, praw podstawowych 1 zwiazkow zawodowych, dialogu spotecznego,
partycypacji pracowniczej 1 zarzadzania, transferow, podwykonawstwa 1 outsourcingu
(Carrefour). Trzy nie mieszcza si¢ w uzywane] tu klasyfikacji, zawieraja jednak elementy
spotykane w TCA.

Analizujac  aspekt implementacji postanowien TCA na podstawie studiow

przeprowadzonych na poziomie krajowym (nalezy wigc pamigta¢, ze wnioski sa stawiane
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w odniesieniu do sytuacji w konkretnej spotce-corce danej korporacji ponadnarodowej), mozna
zauwazy¢ przede wszystkim problemy, jakie ten proces napotyka. Szczegdlnie wymowne
w tym sensie sa przypadki dwoch porozumien (EDF 1 Suez Environment), ktére pod wzgledem
formalnym sa innowacyjne 1 zapewniaja daleko idace uprawnienia umowne stronie
pracowniczej, w rzeczywistosci jednak to, co zostalo w nich zapisane, w niewielkim tylko
stopniu jest wykonywane. W pierwszym przypadku nie sposob oprze¢ si¢ wrazeniu, ze zarzad
centralny traktowal negocjacje prowadzace do zawarcia TCA koniunkturalnie i instrumentalnie
(porozumienie bylo potrzebne w fazie intensywnej ekspansji migdzynarodowej firmy droga
przejeé, a kiedy ta wygasta, stracito swa uzytecznos¢). Drugi przypadek jest osobliwy, bowiem
mamy do czynienia z porozumieniem o duzym potencjale, ale stabo dopasowanym do
specyfiki  przedsigbiorstwa (zmaskulinizowana struktura zatrudnienia). Lista TCA
traktowanych — w $§wietle zebranych danych — przedmiotowo przez przedsigbiorstwo jest
dhuzsza, mozna na niej umiesci¢ Sodexo, Pernod Ricard, by¢ moze takze Inditex.

Obraz rozjasnia kilka przypadkow TCA, ktore wydaja si¢ wnosi¢ autentyczng warto$¢
dodana w stosunki pracy, naleza do nich porozumienia w Carrefour, ArcelorMittal, do
pewnego stopnia takze w Alstom i Unilever. Zagadka na razie pozostaje nowoprzyjgta
deklaracja w sprawie odpowiedzialnej sprzedazy w UniCredit, innowacyjna i odnoszaca si¢ do
powaznego problemu, jakim jest rzetelny i etyczny stosunek przedsigbiorstwa do klientow.
Niezwykle ciekawym (cho¢ z przyczyn formalnych lokujacym si¢ na uboczu analizy) jest
przypadek Ferrero, gdzie mamy do czynienia z produktywnym, jes$li sadzi¢ po efektach,
docieraniem si¢ paternalizmu typowego dla firmy rodzinnej i partycypacji pracowniczej,
w czym podpisane porozumienie ma swoj udziat.

Badane TCA zostaty w wigkszosci przyjete w wyniku rokowan podjetych z inicjatywy
zarzadu. Stato si¢ tak w przypadku wszystkich trzech porozumien w UniCredit, w Pernod
Ricard, w ArcelorMittal, w EDF, czy w Sodexo. Zwiazki zawodowe (europejskie federacje
branzowe) byly inicjatorem negocjacji w nastgpujacych przypadkach: Alstom, Carrefour,
Inditex, Whirlpool (po czesci). ERZ byla strona inicjujaca negocjacje, ktére doprowadzity do
przyjecia porozumienia w Unilever, chociaz sam dokument ma skomplikowana genezg.
Niekiedy inicjatywa byta wspolna np. w Suez Environment, gdzie zarzad centralny oraz EPSU
wystapili razem na rzecz zawarcia porozumienia.

Najbardziej problematycznym obszarem rokowan zbiorowych, ktorych zwienczeniem
sa analizowane tu porozumienia jest pole ich implementacji 1 nadzoru (monitoringu) tego
procesu. Jest to zarazem obszar newralgiczny, dlatego tez wystgpowanie na nim trudnosci
1 napig¢ — mniej lub bardziej powaznych, w zaleznosci od konkretnego rozpatrywanego
przypadku - kladzie si¢ cieniem na ogdlnej ocenie znaczenia tych porozumien dla

codziennosci stosunkow przemystowych poziomu krajowego w skali poszczegolnych
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przedsigbiorstw. W duzej mierze mamy do czynienia z dominujaca pozycja pracodawcy,
ktorego dobra wola lub jej brak przektada si¢ wprost na stopien intensywnosci wdrazania
postanowien w zycie, natomiast partnerom spotecznym — czy to zwiazkom zawodowym, czy
ERZ - brak dostatecznej sity na przetamywanie obojgtnosci lub strategii unikow stosowanych
przez zarzad.

Skutecznos¢ ERZ w duzej mierze zalezy od wypracowanych praktyk (a nie ,,czystej
litery prawa” ), poziomu zaufania, umiej¢tnosci budowania sprawnych narzedzi
komunikacyjnych. Z tego wzgledu, tak samo jak twarde zmiany legislacyjne, w Dyrektywie
potrzebne sa dziatania migkkie z zakresu wymiany dobrych praktyk i dos§wiadczen.

Zarzady korporacji ponadnarodowych dysponuja szerokim polem manewru
w selektywnym podejmowaniu zobowiazan i honorowaniu ich. Wynika to w znacznym stopniu
z niedookreslonego, zamazanego statusu prawnego, kapitalowego 1 organizacyjnego
korporacji, a co za tym idzie, wielorakich opinii, co do ich podmiotowo$ci prawnej, co
zauwaza Barbara Surdykowska, piszac, ze ,,w odniesieniu do samej definicji korporacji
ponadnarodowych nie ma zgody wsrdd badaczy” (ten tom: 11). Czy jednak oznacza to, ze
wobec korporacji nalezy zadowalac¢ si¢ tylko regulacjami soft law (migkkimi, dobrowolnymi),
czy mimo watpliwosci 1 przeszkdd podaza¢ w kierunku ustanowienia obiektywnych (hard)
standardow? Nie mozemy udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi. Niemniej, biorac pod uwage
wszystkie rozpoznane w trakcie badan okolicznosci, warto postawi¢ pytanie, czy TCA
potrzebuja ram prawnych, czy tez nalezaloby pozostawi¢ negocjacje prowadzace do ich
zawierania do dobrowolnego uznania zainteresowanych stron. Utrzymywanie stanu obecnego
wydaje si¢ kontrproduktywne. Lukasz Pisarczyk stwierdza, ze ,,brak ram prawnych stanowi
przeszkod¢ w rozwoju ponadnarodowych ukladow ramowych” (ten tom: 58). Obecnie
przewazajaca koncepcja decyzji wiazacej w calosci i nie okre$lajacej jej adresatow budzi
watpliwosci. Odnosnie tresci regulacji, zalecana jest konstrukcja utatwiajaca prowadzenie
negocjacji 1 informowanie o tresci, a takze zapewniajaca mechanizm rozstrzygania
potencjalnych konfliktow. Nie jest natomiast konieczne przesadzanie charakteru prawnego
uktadow.

O ile niezmiernie delikatna jest kwestia wyboru formy ewentualnych ram, to sam
postulat powinien by¢ artykutowany przez strong pracownicza, przede wszystkim ruch
zwiazkowy, a w jego tonie przez europejskie federacje branzowe, poniewaz funkcjonowanie
TCA w praktyce zalezy gltownie od dobrej woli partnerow spotecznych, aktualnie
pozbawionych zaplecza koncepcyjnego i organizacyjnego.

Tym, co niewatpliwie moze si¢ przyczyni¢ do efektywniejszego wykorzystania przez
strong¢ pracownicza narzedzi wpltywu, jakie daja jej TCA, jest udraznianie obiegu

informacyjnego. Budowa sprawnych 1 otwartych kanaléw komunikacji jest niezbedna juz na
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etapie identyfikacji potrzeby negocjowania TCA, procesu negocjacji i podejmowania decyzji o
jego podpisaniu. Informowanie wszystkich krajowych zwiazkéw zawodowych w korporacji
pozwala wlaczy¢ je w proces implementacji. Na pewno moze im pomoc lepsza dostgpnos¢
wiedzy o procesach europejskiego dialogu branzowego. Waddington z zespolem (2016)
wykazali, Zze menedzerowie badanych ERZ w wigkszosci nie wiedzieli o dziataniach
sektorowych komitetow dialogu spotecznego.

Wazna przeszkoda, ktora tamuje obieg informacji wyrasta z r6éznic jgzykowych. O ile
stuszne jest domaganie si¢ przez ERZ od pracodawcow zapewnienia w jak najszerszym
zakresie tlhumaczenia, zarowno prowadzonych w toku ich prac rozmoéw, jak i bedacych ich
wynikiem dokumentow na jezyki znane przedstawicielom pracownikow, to jednak strona ta
sama powinna wktada¢ jak najwigcej wysitku w usprawnienie komunikacji. Temu stuzy¢ moga

zaprojektowane w ramach projektu i opisane w niniejszym raporcie procedury.
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