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1. WSTEP

W ciggu minionych dwudziestu lat organizacje ETUC
oraz ETUF aktywnie uczestniczyty w prowadzonej
na szczeblu europejskim debacie na temat sposobu
poprawy ramowych praw zwiazkéow zawodowych,
przedstawicieli pracownikow oraz indywidualnych
pracownikow w obliczu restrukturyzacji przedsiebiorstw
— w odniesieniu do przewidywania sytuacji oraz poste-
powania i zarzadzania procesami restrukturyzagji
zarbwno na poziomie krajowym, jak i miedzynaro-
dowym. Wielokrotnie w badaniach prowadzonych przez
zwiazki zawodowe oraz we wspdlnych projektach
— w ramach dialogéw dwustronnych, jak i trojstron-
nych oraz wydarzern na poziomie UE — europejskie
zwigzki zawodowe podkreslaty i akcentowaty koniecz-
nos¢ istotnego zwiekszenia praw pracownikéw w celu
wprowadzenia zmian i uksztattowania uczciwego
postepowania w przypadku restrukturyzacji przedsie-
biorstw oraz zwiekszenia przewidywalnosci zmian.

Kluczowe stanowiska oraz zadania ETUC i europejskich
federacji zwigzkowych zostaty podkreslone w rozpo-
rzadzeniu wykonawczym ETUC z marca 2012 r,, ktére
ktadzie szczegdlny nacisk na pie¢ elementéw majacych
krytyczne znaczenie dla dziatari UE w kontekscie prze-
widywania zmian i zarzgdzania nimi (ETUC 2012):

1. Przygotowanie i wsparcie pracownikéw: kluczowa
rola wyksztatcenia i szkolen;

2. Utrzymywanie i tworzenie miejsc pracy: kluczowa
rola polityki branzowe;j;

3. Udzielenie gtosu pracownikom oraz zapew-
nienie im udziatu w strategicznych decyzjach:
kluczowa rola informacji, konsultacji i uczest-
nictwa;

4. Zagwarantowanie europejskich ram prawnych:
kluczowa rola uktadow zbiorowych;

5. Zapewnienie sieci bezpieczenstwa: kluczowa
rola polityk rynku pracy, ochrony socjalnej oraz
srodkéw pomocy.

W kontekscie  ponadnarodowej  restrukturyzadji
przedsiebiorstw, wspolny projekt ETUC i organizadji
industriALL, UNI Europa, EFFAT oraz EFBWW realizowany
pomiedzy grudniem 2012 a czerwcem 2014 wykazat,
ze istniejace zasady ramowe przewidywania oraz fago-
dzenia skutkéw restrukturyzacji przedsiebiorstw zbyt
czesto sie nie sprawdzaty w praktyce ze wzgledu na

ich charakter, zaktadajacy dobrowolno$¢ dziatania,
wrodzone” wady oraz inne braki. Zbyt czesto nie
przestrzegano istniejgcych zasad lub byty one nawet
czynnie kwestionowane przez pracodawcéw i zarzady
przedsiebiorstw (ETUC/SDA 2014).

Jednoczesnie  spoteczne i gospodarcze  zmiany
w Europie, wynikajace z kryzysu w 2008 roku oraz
kryzysu euro po 2010 r, programy pomocowe i reformy
strukturalne nie tylko przyspieszyty procesy restruk-
turyzacji przedsiebiorstw, ale rowniez zwiekszyty
koniecznos¢ zadbania o prawa pracownikéw, zbiorowe
stosunki pracy oraz udziat pracownikéw w tych proce-
sach w catej Europie.

Aby zapobiec tym negatywnym zmianom oraz majac
na uwadze przeglad przez Komisje Europejska doku-
mentu,Quality Framework for Anticipating Change and
Restructuring” (Jakosciowe zasady ramowe przewidy-
wania zmian i restrukturyzacji) w 2016 roku i konsultacje
w sprawie konsolidacji trzech dyrektyw dotyczacych
informowania i prowadzenia konsultacji z pracow-
nikami, ktére odbyty sie w kwietniu 2015 roku, oraz
przeglad przeksztatconej dyrektywy w sprawie europej-
skich rad zaktadowych w 2016 roku, ETUC w kontekscie
inicjatyw zwigzanych z uczestnictwem pracownikéw
aktualnie podejmuje wiele dziatan  dotyczacych
problemdw restrukturyzacji i przewidywania zmian.
Celem tych dziatan jest weryfikacja oraz ponowne prze-
myslenie stanowisk w sprawie restrukturyzacji w swietle
bardziej aktualnych trendéw restrukturyzacyjnych
(miedzy innymi juz widoczne i prawdopodobne skutki
cyfryzacji naszych gospodarek) oraz nowych potrzeb
i wyzwan wynikajacych z tej nowej rzeczywistosci
dla proceséw informowania pracownikéw i prowa-
dzenia z nimi konsultacji, a takze udziatu pracownikow
w przewidywaniu zmian i zarzgdzaniu nimi oraz poréw-
nanie z niewystarczajagcymi efektami ponad dziesieciu
lat bezowocnych rozméw i ,symbolizmu” polityk tak
charakterystycznych dla dziataii instytucji europejskich
oraz miedzysektorowego dialogu spotecznego.

Niniejszy ~dokument informacyjny, przygotowany
w Lizbonie w maju 2015 roku po spotkaniu na wysokim
szczeblu reprezentantéw oddziatéw ETUC i ETUF doty-
czacym restrukturyzacji i przewidywania zmian, ma na
celu przekazanie podstawowych materiatéw i informacji



na temat biezacych trendéw i zmian w restruktury-
zacji przedsiebiorstw, podsumowanie najwazniejszych
mankamentéw europejskich zasad ramowych i rozpo-
rzadzen dotyczacych udziatu pracownikéw w procesie
restrukturyzacji oraz, w czesci koncowej, naszkicowanie
najwazniejszych aspektow, ktore charakteryzowatyby
uczciwy model postepowania w przypadku restruktu-
ryzacji oraz lepsze przewidywanie zmian na poziomie
przedsiebiorstwa i nie tylko.

Jak przedstawiono w kolejnych rozdziatach, w ciaggu
kilku ostatnich lat restrukturyzacja i zmiany przebie-
gaja coraz szybciej, stajagc sie wrecz elementem, z
ktérym przedsiebiorstwa stykajg sie codziennie. Wzrosty
réwniez wymagania i koniecznos¢ udzielenia wsparcia
przedstawicielom pracownikéw na poziomie przedsie-

biorstw, reprezentujgcych ich w instytucjach krajowych
oraz europejskich. Majagc na uwadze powyzsze oraz
zainteresowanie na poziomie lokalnym, regionalnym,
krajowym oraz europejskim, pozytywne doswiadczenia
instytucji reprezentacji pracownikéw wyraznie wskazuja
na istotng role koordynacji, komunikacji, zapewnienia
wiedzy fachowej oraz wskazéwek, a takze zasobow
w celu wymiany doswiadczen i konsultacji pomiedzy
reprezentantami pracownikéw. Na tym polu europejskie
zwiazki zawodowe odgrywaja kluczowg role i musza
— w obliczu wysokiego tempa restrukturyzacji i zmian
— znaleZ¢ rozwigzania problemow zwigzanych ze sposo-
bami angazowania i inwestowania wiekszych zasobdw
i czasu na pomoc i dziatania utatwiajace prace instytugji
reprezentacji pracownikdw.



2. TRENDY | ZMIANY W RESTRUKTURYZAUJI
PO KRYZYSIE W 2008 R.

2.1 RESTRUKTURYZACJA WYNIKAJACA
Z KRYZYSU ZNISZCZYLA MILIONY
MIEJSCPRACY W UE

Pomimo Ze Europa od zawsze przechodzita fazy przy-
Spieszonej restrukturyzacji w niektérych sektorach (np.
stalowym, tekstylnym) lub w niektérych gospodar-
kach (np. procesy transformacji w Europie Srodkowe;
i Wschodniej), restrukturyzacja, ktéra nastapita po
kryzysie w 2008 roku, byta odmienna. Kryzys ten zakon-
czyt relatywnie dtugg faze tworzenia miejsc pracy netto,
przynoszac nagty i utrzymujacy sie wzrost bezrobocia
w wiekszosci panstw cztonkowskich. W 2014 roku byto
o 6 milionéw mniej zatrudnionych Europejczykéw niz
na poczatku kryzysu finansowego i ekonomicznego
w 2008 roku (Eurofound 2015a).

Ponadto kryzys ten przyspieszyt upadek przemystu
w Europie. Restrukturyzacja stata sie nieodfgczng cecha

gospodarki, wynikajaca z postepu technicznego i inno-
wacji oraz zmian spoteczno-politycznych wptywajacych
w szczegdlnosci na rynek pracy i polityke spoteczna.

Wedtug ,Europejskiego  Obserwatorium Restruktury-
zacji” (ERM), prowadzonego przez finansowang przez UE
agencje Eurofound w Dublinie, od roku 2008 do konca
2015 zlikwidowano ponad 2,8 miliona miejsc pracy.
Jednoczesnie liczba tworzonych miejsc pracy zdecydo-
wanie zmalafa i siegneta zaledwie 1,4 miliona, skutkujac
stratg netto rzedu 1,3 miliona miejsc pracy.

Moéwiac o formie restrukturyzacji, jedna kategoria,
potocznie zwana ,restrukturyzacja wewnetrzng”, odpo-
wiada za wiekszos¢ przypadkow odnotowanych w bazie
danych ERM przed kryzysem i po nim. Okoto 70% zlikwi-
dowanych miejsc pracy przypisano restrukturyzadji
wewnetrznej.

ZLIKWIDOWANE | UTWORZONE MIEJSCA PRACY W LATACH 2008-2015
WEDEUG EUROPEJSKIEGO OBSERWATORIUM RESTRUKTURYZACII
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Restrukturyzacja wynikajgca z ogtoszenia upadtosci
lub zamkniecia dziatalnosci coraz czedciej stanowi
powdd likwidacji miejsc pracy, znacznie czesciej
niz przed kryzysem (23% w poréwnaniu z 15%).
Przypadki offshoringu, outsourcingu i/lub relokagji
stanowig w rzeczywistosci pokryzysowej skromne
4% zlikwidowanych miejsc pracy w poréwnaniu z 9%
sprzed kryzysu. Podobnie niedawna liczba zlikwi-
dowanych miejsc pracy w wyniku fuzji/przejecia
przedsiebiorstw sugeruje, ze dziatalno$¢ zwigzana
z fuzjami przedsiebiorstw moze by¢ elementem
wzmacniajgcym przedsiebiorstwa po upadku wywo-
tanym kryzysem.

Przemyst wytworczy to obszerny sektor, w ktérym
w bazie dziatan restrukturyzacyjnych odnotowuje sie
najwiecej zlikwidowanych i utworzonych miejsc pracy.
Ze wzgledu na wielkos¢ przypadkéw mieszczacych sie
w progach kwalifikowalnosci, przemyst wytwérczy jest
nadmiernie reprezentowany w bazie danych ERM przy-
padkéw restrukturyzacji oraz publikowanych danych
liczbowych dotyczacych zlikwidowanych miejsc pracy.
Udziat tej branzy w zatrudnieniu ma tendencje spad-
kowe juz od lat. Trend ten jedynie przyspieszyt po
roku 2008, stanowiac razacy kontrast wobec ambit-
nych celéw UE dotyczacych ponownej industrializagji
Europy. Obecnie tylko jedno na sze$¢ miejsc pracy
w Europie przypada na przemyst wytworczy w pordw-
naniu z jednym na cztery miejsca (sytuacja z 1980 r.).

UDZIAt OPUBLIKOWANYCH ZLIKWIDOWANYCH/
UTWORZONYCH MIEJSC PRACY Z PODZIALEM
NA SEKTORY, 2002 - 2014 (%)
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Po 2008 roku jednak nie tylko przemyst wytworczy
doswiadczyt masowej likwidacji miejsc pracy w wyniku
restrukturyzacji. Po 2008 r. odnotowano takze inne
tendendje:

e wzrost udziatu likwidowanych miejsc pracy w sektorze
handlu detalicznego;

o zdecydowany wzrost udziatu sektora administragji
publicznej w puli zlikwidowanych miejsc pracy, szcze-
golnie po 2010 roku w wyniku oszczednosci

ZATRUDNIENIE Z PODZIALEM NA SEKTORY W LATACH 2008-2013: PRODUKCJA
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e 0raz znaczacy wzrost udziatu branzy ustug finansowych
w puli zlikwidowanych miejsc pracy w latach 2013—
2014, prawdopodobnie jako skumulowany skutek
proceséw restrukturyzacji  wynikajacych z  kryzysu
euro, fuzji przedsiebiorstw i koncentracji na rynku oraz
trenddéw globalizacyjnych.

Reprezentatywne dane z EU LFS potwierdzajg wiele
z tych trendéw na poziomie sektoréw, zaobserwowa-
nych na podstawie danych restrukturyzacyjnych ERM.
Od poczatku kryzysu w 2008 roku najwiekszy spadek
zatrudnienia odnotowano w przemysle wytwdrczym
(4,7 min) oraz budowlanym (prawie 3,6 min).

W sektorze wytworczym spadek zatrudnienia byt najdo-
tkliwszy (>15% catego zatrudnienia) w podstawowych
oraz nisko zaawansowanych technologicznie podsek-
torach, takich jak: przemyst metalurgiczny, tekstylny,
odziezowy i skérzany oraz drzewny, papierniczy
i drukarski; natomiast przemyst maszynowy, spozywczy

oraz farmaceutyczny odnotowat jedynie umiarkowany
spadek zatrudnienia (<5%).

Dane prezentujg bardziej niekorzystny ogolny obraz
zatrudnienia w przemysle wytwdrczym w Europie: od
roku 2008 odnotowano spadek zatrudnienia w prak-
tycznie kazdym z gtéwnych podsektoréw. Jak pokazuja
ponizsze dane, nawet po wykluczeniu lat najwiekszego
nasilenia kryzysu (2008-2010) i uwzgledniwszy tylko
zmiany od 2010 roku, jedynie trzy branze przemystu
— maszynowy, motoryzacyjny/transportowy i kompute-
rowy — odnotowaty wzrost zatrudnienia netto.

W kontekscie bilansowania strat zatrudnienia jedyny
sektor, ktéry odnotowat wzrost zatrudnienia netto
na poziomie ponad miliona miejsc pracy, to dziatal-
nos¢ w zakresie doméw opieki oraz opieki spotecznej
(+1,3 min). Wiekszos¢ sektoréw ustugowych odnoto-
wata jednak wzrost zatrudnienia z kilkoma znaczacymi
wyjatkami, uwzgledniajacymi miedzy innymi ustugi

ZATRUDNIENIE Z PODZIALEM NA SEKTORY W LATACH 2008-2013: INNE SEKTORY

Employment (,000s) Share of total emp
iy 2008 2013 . Duft %% change 2008 2013
; D - Electricity, gas, steam and air conditioning __15".;9 15-51 5 ?i _____ - H 0-?_ = O-E_
E - Water supply: sewerage, waste management 1601 1659 59 1 4 0.7 0B
F - Construction 18660 | 15032 | -3628 [ ] 19| 84 6.9
fzhm:’ﬁ;'fn‘;t"grﬁ;:” I RER SRpO0TnS 31657 | 30669 | -988 B 3| 142 14.1
H - Transportation and storage 11584 11143 R H -4 5.2 5.1
I - Accommodation and food service activities 9400 s Al l 3 4.2 4.5
JA - Publishing, broadcasting 2005 1919 -B6 .“ -4 0.9 09
JB - Telecomms 1435 1121 314 [ ] 22 06 05
JC - IT and info services 2805 Eri 412 - 15 1.3 15
K - Financial and insurance activities 6613 6467 =146 I 2 30 £
L - Real estate activities 1666 1769 103 B 6 0.7 08
MA - Legal, accounting, architecture, engineering 74508 8038 630 - 9 33 37
MB - Scientific research and development B56 202 a6 [ 5 0.4 0.4
MC - Other prof sclentific, technical 2173 2532 359 - 17 1.0 1.2
N - Administrative and support service activities BOGT B786 720 - 9 36 4.0
:)D;i:?:::i;.:;;ﬂlnistmuon and defence; compulsory 15737 149962 774 . 5 71 5.9
P - Education 15492 16107 615 . 4 7.0 T4
QA - Human health services 12740 13328 589 . 5 5.7 6.1
QB - Residential care and social work activities 8456 9763 1307 - 15 38 4.5
R - Arts, entertainment and recreation 3442 3547 104 I 3 1.5 16
5 - Other service activities 5405 5432 26 0 2.4 2.5
T - Activities of households as employer 2543 2583 40 I 2 1.1 12

Ankieta Eurostat Labour Force



panstwowe (takie jak administracja publiczna i obrona),
ktére odnotowaty 5% spadek zatrudnienia oraz
sektor telekomunikacji, ktéry stracit 22% miejsc pracy
w porownaniu do danych sprzed kryzysu.

Najszybszy wzrost odnotowano w sektorze IT i ustug
informacyjnych (+15%) oraz innych sektorach zwia-
zanych z dziatalnodcia  profesjonalng,  naukowa
i technologiczng, a takze w zakresie doméw opieki oraz
opieki spofeczne;j.

2.2 RESTRUKTURYZACJA W MSP ORAZ
SEKTORZE PUBLICZNYM

Restrukturyzacja przebiega nieco odmiennie w przy-
padku MSP niz w duzych przedsiebiorstwach, jednak
niewiele wiadomo na temat proceséw restrukturyzacji
w MSP oraz ich skutkéw. W niedawno przeprowa-
dzonym ogolnoeuropejskim badaniu (Eurofound 2013
oraz patrz réwniez Eurofound 2016) sprawdzono
znaczenie réznych form restrukturyzacji MSP, takich jak
katalizatory zmian, gtéwne cechy, czynniki powodzenia
oraz ograniczenia restrukturyzacji MSP, a takze skutki
restrukturyzacji dla firm i pracownikéw. Wyciggnieto
nastepujace gtéwne wnioski:

o W perspektywie krétkoterminowej sytuacja ekono-
miczna i kadrowa w mniejszych firmach jest bardziej
stabilna niz w wiekszych przedsiebiorstwach, jednakze
7z biegiem czasu skutki moga by¢ dotkliwsze dla mniejs-
zych firm, a takze mogg utrzymywac sie dtuzej.

o« W przypadku MSP restrukturyzacja  najczescie]
przyjmuje  forme  restrukturyzacji  wewnetrznej,
ekspansji biznesowej i upadtosci/zamkniecia dziatal-
NOSCi.

o Restrukturyzacja w MSP zwykle przeprowadzana
jest w reaktywny i nieplanowany sposob oraz bez
formalnych planéw restrukturyzacji. W procesie res-
trukturyzacji MSP wiasciciel/menedzer firmy odgrywa
kluczowa role. Jest on wspierany przez réznych intere-
sariuszy wewnetrznych i zewnetrznych. Rzadko kiedy
zdarza sie, aby w procesie restrukturyzacji uczestniczyli
reprezentanci pracownikéw, poniewaz w wiekszosci
MSP nie ma formalnej struktury reprezentacji zatogi.

Pomimo ze zewnetrzne czynniki wywotujace restruk-
turyzacje sa wspdlne bez wzgledu na rozmiar
przedsiebiorstwa, w MSP czynniki wewnetrzne s3
odmienne — mogg to by¢ ambicje osobiste wiasciciela,
ograniczone zasoby i zaleznos¢ od kilku klientéw lub
dostawcow.

Kryzys finansowy z 2008 roku, a w szczegdlnosci kryzys
finanséw publicznych, wptynat znaczaco na sektor
publiczny i przyspieszyt restrukturyzacje sektora ustug
publicznych. Wedtug Rocznego raportu ERM 2014 (Euro-
found 20153, str. 1) odnotowano utrate ponad 800 tys.
miejsc pracy netto w gtéwnym sektorze publicznym
(administracja publiczna), ktéry kurczy sie szybciej niz
$rednio wszystkie sektory tacznie od 2008 roku.

Wedtug danych pochodzacych z piatego badania
warunkéw pracy w Europie (EWCS), wiecej pracow-
nikow sektora publicznego niz prywatnego (41%
w poréwnaniu do 35%, EU27) odczuto w poprzed-
nich trzech latach ,znaczaca restrukturyzacje” w swoim
miejscu pracy (badanie EWCS oparte na danych
72010 roku) (Eurofound 20153, str. 7).

Jednakze w wielu panstwach cztonkowskich restruktu-
ryzacja sektora publicznego nie jest zjawiskiem nowym.
Reformowanie 1 reorganizacja niektérych organdw
sektora publicznego w celu zracjonalizowania tych
struktur oraz podniesienia wydajnosci kosztowej to
zjawiska trwajace od kilkudziesieciu lat, np. w wyniku
wewnetrznej restrukturyzacji i outsourcingu zgodnie
z koncepcja nowego zarzadzania publicznego (New
Public Management, Wild/Voss 2010, Naumann/Naede-
noen 2013, Vaughan-Whitehead 2013).

2.3 TRENDY | WZORCE JAKOSCIOWE
W RESTRUKTURYZACJI: ROSNACA
POLARYZACJA NA RYNKU PRACY

Oprocz likwidacji miejsc pracy kryzys z 2008 roku spowo-
dowat rosnaca polaryzacje oraz asymetrie pomiedzy
poszczegodlnymi kategoriami stanowisk na rynku zatrud-
nienia w UE. Jak podkreslono w niedawnej analizie
dtugoterminowych zmian w strukturze zatrudnienia
(Eurofound 2015b), przez okres trzech lat (2011-2014)
tworzenie miejsc pracy w UE byto ,asymetrycznie spola-
ryzowane” — odnotowano wzrost zatrudnienia na
stanowiskach bardzo dobrze i najnizej opfacanych oraz
spadek zatrudnienia na stanowiskach ze $rednig ptaca.
Dalszy skutek zmian w strukturze zatrudnienia jest
nastepujacy: w sytuacji lekkiego ozywienia gospodar-
czego wzrost zatrudnienia odnotowywany jest gtownie
w obszarze stabo optacanych miejsc pracy.

/miana ta réwniez odzwierciedla tendencje bardzo
szybkiego wzrostu udziatu tymczasowego oraz niepet-
nowymiarowego zatrudnienia od kryzysu 2008 .
W ciggu trzech lat, od 2011 do 2014 roku, liczba oséb



ZMIANY W LICZBIE 0SOB ZAGROZONYCH UBOSTWEM LUB WYKLUCZENIEM SPOLECZNYM

W LATACH 2008 DO 2012

50,0

2014
45,0

== 2008

40,0
35,0

30,0

25,0
20,0

% of population 18-64

15,0
10,0
5,0

0,0

Decrease Stable

Zrédfo: Eurostat, dane IE 2011. *Rumunia: 2008/2013; Chorwacja 2010/2014.

zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy stale
rosta i osiggneta wartos¢ 2,3 min nowych miejsc pracy
netto, natomiast liczba oséb zatrudnionych na petny
etat caly czas spadata, osiggnawszy liczbe 1,7 miliona
zlikwidowanych miejsc pracy (Eurofound 2015b, str. 26).
Liczba niepetnych etatéw wzrosta szczegdlnie mocno
w takich krajach, jak Austria, Niemcy (obecnie stanowiac
okoto jednej czwartej liczby wszystkich niepetnowy-
miarowych pracownikéw w UE) i Holandia (w ktérej od
2014 roku liczba pracownikéw niepetnowymiarowych
przekroczyta po raz pierwszy w historii liczbe oséb
zatrudnionych na petny etat). Nawet w krajach charak-
teryzujacych sie silnym i ciggtym wzrostem bezrobocia,
takich jak Grecja czy Hiszpania, odnotowano przyrost
zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Takie zmiany na rynku pracy maja destrukcyjny wptyw
na pracownikdw, poniewaz wzrost zatrudnienia
w niepetnym wymiarze godzin odnotowuje sie gtéwnie
W grupie 0séb z najnizszymi dochodami oraz w najgorzej
optacanych zawodach. Takie dramatyczne pogorszenie
na rynku pracy przyniosto powazne skutki spoteczne,
poniewaz liczba obywateli zagrozonych ubdstwem
oraz wykluczeniem spotecznym wzrosta od 2008 roku
o ponad 6 milionéw, osiggajac poziom 123 milionow
w 2013 r. (Komisja Europejska 2015, str. 17), co stanowi
okoto jednej czwartej catej populacji UE. Oznacza to,
7e cel strategiczny Europy na 2020 rok, zakfadajacy
wyciaggniecie przynajmniej 20 miliondw 0s6b z sytuacji
zagrozenia ubdstwem i wykluczeniem spotecznym, stat
sie kolejnym, bardzo odlegtym pragnieniem.

Increase

Odsetek oséb zagrozonych ubdstwem lub wykluczeniem
spotecznym wzrést od 2008 roku w wiekszosci panstw
cztonkowskich, ale szczegdlnie mocno w tych krajach, w
ktorych po kryzysie z 2008 roku wprowadzono programy
reform strukturalnych i programy pomocowe, tj. w Gregjj,
Hiszpanii, Irlandii, Portugalii i na Cyprze. Tylko w kilku
krajach wzgledny poziom ubostwa spadt (np. w Polsce,
Rumunii, Austrii i na Stowacji). Od 2008 roku w dwdch
trzecich parstw cztonkowskich UE wzrést poziom ubdstwa.
Natomiast w tych krajach (np. Europy Wschodniej i Potud-
niowej), w ktérych przed kryzysem odnotowywano spadek
ubdstwa, tendencja ta zostata odwrécona po 2008 roku.

W zwiazku z powyzszym, oprocz likwidacji miejsc pracy,
wzrost niepewnosci zatrudnienia oraz brak bezpiec-
zenstwa nalezy w przypadku wielu oséb traktowac
jako dodatkowg trudnos¢ i przeszkode w powrocie na
zrownowazona i spotecznie sprawiedliwg $ciezke zrown-
owazonego ozywienia gospodarczego i spotecznego.

2.4 ROZNICE POMIEDZY PANSTWAMI
WZROSLY ZNACZACO

Kryzys przyniost rosnacg polaryzacje sytuacji na rynku
pracy z poziomem bezrobocia siegajacym od ponizej
5% zmiennym sezonowo, listopad 2015 (w Niemczech,
Czechach i Austrii) do prawie 25% (w Gregji).

Obecnie wida¢ ogromng przepas¢ pomiedzy krajami
potozonymi w centrum a krajami umiejscowionymi na
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obrzezach Europy. Podczas gdy kraje na peryferiach W tym kontekscie dos¢ uderzajacy jest fakt, ze ani Komisja
Europy (Europa Potudniowa i Wschodnia) doswiadczajg  Europejska, ani ,Europejskie Obserwatorium  Restruk-
gwattownego zatamania, Europa Srodkowa i Potnocna  turyzacji’ (ERM) nie przedstawiajg zadnych zbiorczych
nadal pozostajg stabilne. Procesy restrukturyzacji danych ani informacji na temat wybranych grup krajow,
nalezy analizowac w kontekscie dtugotrwatego kryzysu  zatem fakt, ze niektére kraje powazniej doswiadczaja
oraz rosnacej polaryzacji na rynku pracy w Europie. obecnych zmian niz inne, jest traktowany marginalnie.
Polaryzacja potnoc-potudnie oraz centrum-peryferie Cho¢ Eurofound przygotowat kilka cennych analiz na
Europy jest réwniez wynikiem obecnej polityki pomo-  temat tej kwestii (patrz mapa ponizej), potrzebna bytaby
cowej oraz zarzadzania ekonomicznego, bedacych jednak dogtebniejsza analiza, umozliwiajagca poznanie
nastepstwem kryzysu w 2008 roku. powigzan pomiedzy kryzysem, trudng sytuacjg ekono-
miczng i likwidacja/tworzeniem miejsc pracy w kontekscie
JednakZze od 2008 roku wiekszos¢ wskaznikow zatrud-  restrukturyzacji. Wazne kwestie, ktére nalezy tutaj szcze-
nienia i spoftecznych wskazuje na rosngca rozbieznos¢  godlnie wzig¢ pod uwage:
pomiedzy panstwami cztonkowskimi na potudniu
i obrzezach Europy a panstwami potozonymi na poétnocy e zbadanie proceséw restrukturyzacji zwigzanych z kryzy-

i w centrum. Najbardziej uderzajaca rozbieznos¢ zauwa- sem lub wynikajacych z niego;

zalna jest pomiedzy poétnoca i gtdwnymi krajami strefy e powigzanie pomiedzy restrukturyzacja przedsiebiorstw
euro a potudniem i krajami na obrzezach kontynentu a wzrostem niepewnych form zatrudnienia;
europejskiego. Rozbieznosci te oznaczaja, ze UE nie e roznice w restrukturyzacji przedsiebiorstw pomiedzy
spetia swojego podstawowego zatozenia, jakim jest krajami, ktore przetrwaty kryzys z 2008 roku wzglednie
dziatanie w interesie wszystkich swoich panstw czton- dobrze oraz tymi, ktére nadal borykajg sie z problemami
kowskich poprzez promowanie wspétpracy spotecznej ekonomicznymi i spotecznymi;

i gospodarczej oraz poprawianie standardu zycia e rdéznice pomiedzy tymi grupami krajow w kontekécie
wszystkich obywateli. zmian strukturalnych w sektorze wytwérczym, przejscia

na gospodarke cyfrows itp.
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Ze wzgledu na kryzys finansowy oraz narzucone
programy pomocowe koszty spoteczne restrukturyzacji
nie tylko byly ogromne, ale réwniez nieréwnomiernie
roztozone miedzy krajami europejskimi. Stato sie jasne,
ze niektore panstwa odczuty dotkliwiej niz inne nato-
zone srodki skutkujgce obnizeniem pfacy, cieciami
wydatkéw na cele publiczne oraz zmniejszeniem
$wiadczen spotecznych i emerytur, co doprowadzito do
likwidacji kolejnych miejsc pracy i wzrostu niepewnosci
zatrudnienia oraz braku bezpieczenstwa odczuwanego
przez wielu pracownikéw i ich rodziny. W konsekwencji
doszto do wcigz powiekszajgcej sie roznicy stopnia
rozwoju gospodarczego i spotecznego pomiedzy
krajami europejskimi, co sygnalizuje brak mozliwosci
promowania przez UE spotecznej spojnosci i konwer-
gencji pomiedzy krajami cztonkowskimi.

2.5 UNIKANIE REGIONALNYCH WYKLUCZEN
CYFROWYCH W EUROPIE

Stoimy w tej chwili w obliczu przyspieszonej fazy zmian
strukturalnych, ktérej motorem s3 przetfomowe tech-
nologie oraz cyfryzacja naszych gospodarek i Zycia
zawodowego, co wigze sie z zaktéceniem modeli
biznesowych, fancuchéw wartosci oraz catego sektora
przemystu i ustug, wywofanym przez nowe mozli-
wosci technologii informacyjnych i komunikacyjnych,
tworzenie sieci (networking, Internet przedmiotow)
oraz szybko rosngce mozliwosci przetwarzania infor-
macji i danych oraz ich przechowywania (w chmurze).
Cyfryzacja to nie tylko nowa technologia czy tez
zjawisko zmieniajace rynek, to réwniez czynnik powo-
dujacy przemiane pracy tradycyjnej w cyfrowa
w sektorze przemystu i ustug, to kwestia wptywajaca na
przysztos¢ spoteczenstwa i jego spojnos¢. Cyfryzacja to
megatrend w $wiecie pracy, ktéry wigze sie z wieloma
kwestiami. Niektorzy badacze sugeruja, ze cyfryzacja
bedzie pierwsza rewolucjg przemystowa bez wzrostu
gospodarczego i w tym kontekscie pojawia sie wiele
pytan dotyczacych przysztosci pracy i zatrudnienia:

o Czy cyfryzacja przyniesie wzrost zatrudnienia, ustabi-
lizuje je na okreslonym poziomie, czy tez spowoduje
likwidacje miejsc pracy?

e W ktorych sektorach i zawodach miejsca pracy beda
znikac, a w ktérych powstang nowe?

e Jakie pojawig sie potrzeby w kontekscie edukadji,
rozwoju umiejetnosci i ksztatcenia ustawicznego oraz
przekwalifikowania?

 Jaki rodzaj zatrudnienia, w kontekscie uméw o prace
i relacji z pracodawcga, pojawi sie w efekcie nastania
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gospodarki sieciowej oraz przyspieszenia rozprzeze-
nia czasu i przestrzeni w $wiecie cyfrowym  (t].
rosnacej tendencji do ,crowd-workingu” i ,zatrudnienia
w chmurze”)?

e Jak mozna zapewni¢ bezproblemowe przejscie do
cyfrowego modelu pracy w przemysle i ustugach bez
ponoszenia wszystkich kosztéw spotecznych przez pra-
cownikéw?

Bez watpienia takie bezproblemowe przejscie do
wykorzystania potencjatu  cyfryzacji w kontekscie
zapewnienia dobrostanu, tworzenia miejsc pracy
i korzystnych warunkéw pracy bedzie wymagac aktyw-
nego wsparcia publicznego, inwestycji w umiejetnosci
i wiedze oraz aktywnych polityk zatrudnienia i postepo-
wania w danej branzy.

Jednakze inwentaryzujac inicjatywy na poziomie UE,
takie jak agenda cyfrowa lub krajowe podejscie do
wsparcia i promocji cyfryzacji, projekty lub umiejet-
nosci czwartej rewolucji przemystowej oraz polityki
edukacyjne, natychmiast okazuje sie, ze kraje i regiony
centralne s3 duzo bardziej aktywne na tym polu niz te
zlokalizowane na obrzezach Europy. Pomimo inwestycji,
aktywnych polityk promujacych zmiany i zintegrowa-
nych polityk publicznych pogtebiaja sie juz istniejace
przepascie pomiedzy krajami UE. W przysztosci taka sytu-
acja bedzie dalej przyczyniac sie do rozpadu spojnosci
ekonomiczno-gospodarczej Europy na linii pétnoc-potu-
dnie, wschdd-zachdd oraz centrum-obrzeza.

Majac na wzgledzie mozliwosci krajéow UE w zakresie
zarzadzania procesami przemian przemystowych oraz
dostepno$¢ warunkow ramowych, takich jak polityka
innowacyjnosci i sieci oraz obecnos¢ wykwalifikowanej
sity roboczej, niedawne analizy doradcow biznesowych
zidentyfikowaty cztery grupy krajow w Europie: Wedtug
tego badania istnieje relatywnie niewielka grupa
Jprzodownikéw” (Szwecja, Austria, Niemcy i Irlandia),
charakteryzujaca sie duzg baza przemystowa i nowocz-
esnymi, przysztosciowymi warunkami biznesowymi
i technologiami (Szwecja, Austria i Niemcy). Kraje te
wydaja sie najlepiej przygotowane do zblizajacych sie
zmian technologiczno-gospodarczych.

Na drugim krancu stoi grupa ,wahajacych sie”
(najliczniejsza), do ktérej zalicza sie takie kraje jak
Hiszpania, Portugalia i Wtochy. Grupa ta, a w szcze-
goélnosci wymienione powyzej kraje, cierpi z powodu
powaznych problemdw finansowych i wedtug badania
Jnie jest w stanie przygotowac swoich gospodarek na
wyzwania przysztosci”. (Roland Berger 2015, str. 17).
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W zwigzku z powyzszym organizacja ETUC, komen-
tujgc ,agende cyfrowq” Komisji Europejskiej, wezwata do
postawienia kwestii przysztosci zatrudnienia w centrum
debaty na temat cyfryzacji:

Niezwykle wazne jest, aby zdqzy¢ skierowac cyfryzacje
w zrownowazonym i sprawiedliwym kierunku, zanim
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Zrédto: Roland Berger 2015, str. 16.

2) Adjusted for outliers Cyprus, Latvia, Luxemburg, Romania, Greece

zdqzy zagrozi¢ milionom miejsc pracy w Europie, podno-
szqc juz i tak wysoki poziom bezrobocia oraz zanim zdqzy
powaznie wplyngc na warunki pracy. Juz najwyzszy czas
rozpoczqc dialog europejski na temat cyfryzacji. (Agenda
cyfrowa Komisji Europejskiej: wstepna ocena ETUC, przy-
Jjeta przez Komitet Wykonawczy w dniach 17-18 czerwca
20157r)



3. STRACONA DEKADA W KONTEKSCIE UDZIALU
PRACOWNIKOW ORAZ DIALOGU SPOLECZNEGO
NA TEMAT RESTRUKTURYZACJI

3.1 EROZJA EUROPEJSKIEGO SPOLECZNEGO
MODELU UCZESTNICTWA PRACOWNIKOW

Przyspieszone i przebiegajgce wedtug coraz bardziej
asymetrycznych  wzorcéw  procesy  restrukturyzacji
w Europie po roku 2008 nie tylko stworzyty przestanki
do coraz wiekszej polaryzacji gospodarczej i spotecznej
oraz nasilajacych sie réznic pomiedzy panstwami, ale
takze wptynety niekorzystnie na prawa pracownikow
i zwigzkéw zawodowych oraz dostepne im narzedzia
do radzenia sobie ze zmianami, torujac réwniez droge
dla rosnacych nieréwnosci w  zakresie mozliwosci
i dostepnosci zasobdw do poradzenia sobie z kwestig
restrukturyzacji w Europie.

W niektorych  krajach, szczegdlnie w  panstwach
w  Europie Potudniowej polityka oszczednosciowa
i reformy strukturalne” réwniez ostabity systemy.
Wczesniej mozna byto przewidzie¢ zmiany w sposob
akceptowalny spotecznie, a pracownicy mogli zosta¢
przygotowani i ochronieni przed najbardziej nieko-
rzystnymi skutkami restrukturyzacji. Ataki na umowy
zbiorowe i prawa zwiazkéow zawodowych, a takze
zmniejszenie ochrony przed zwolnieniami i $wiadczen
rekompensacyjnych dla redukowanych pracownikow
wptynety na sposoby radzenia sobie ze skutkami
restrukturyzacji oraz fagodzenia negatywnych skutkéw
dla pracownikéw.

Komentujac te ,erozje uczestnictwa pracownikow”

w procesie restrukturyzacji, organizacja industriALL
w ostatniej rezolucji na temat restrukturyzadji i przewidy-
wania zmian oswiadcza:

W rezultacie widzimy coraz wieksze nierdwnosci w trak-
towaniu proceséw restrukturyzacji w  Europie, gdzie
w  wielu krajach rola przedstawicieli pracownikow
i zwiqzkéw zawodowych, podczas préb wplyniecia na
zmiany i ich negocjowania, jest nieustannie kwestion-
owana. Jednoczesnie w innych krajach widzimy réwniez
pozytywne efekty silniejszej wspdtpracy i ugruntowanego
dialogu spotecznego. Nieréwnosci te sq bardzo mocno
odczuwane w Europejskich Radach Zaktadowych (ERZ)
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w firmach miedzynarodowych, ktére przechodzq procesy
restrukturyzacji ponadnarodowej (industriAll 2015, str.2).

Podobnie organizacja ETUC w swoim Programie
dziatann na lata 2015-2019 (ETUC 2015), przyjetym
podczas Kongresu w pazdzierniku 2015 roku w Paryzu,
podkredlita coraz wieksze przepascie w istniejacych
ramach prawnych dotyczacych mozliwosci pracown-
ikéw w zakresie zrozumienia petnego wymiaru zmian
oraz zaangazowania sie w konstruktywne konsultacje
i przewidywanie proceséw restrukturyzacji.

Doswiadczenia rad zaktadowych, zardwno dobre, jak
i zte, pokazujq, ze stronnicze lub czesciowe procedury
informacyjne i konsultacyjne zagrazajq mozliwosci
zrozumienia przez pracownikdw pefnego wymiaru zmian
oraz zaangazowania sie w konstruktywne konsultacje
i przewidywanie proceséw restrukturyzacji. Istniejgce ramy
prawne sq niewystarczajqce ze wzgledu na ogromne
réznice pomiedzy panstwami cztonkowskimi (ETUC 2015,
str. 28).

Od 2008 roku, i w szczegdlnosci w sytuacji nagtego
wzrostu bezrobocia oraz rosnacych przepasci ekonom-
iczno-spotecznych pomiedzy panistwami UE, kryzys ten
spowodowat réwniez powazne zatamanie sie europe-
jskiego modelu spotecznego, co zostato opisane przez
brytyjskiego socjologa w nastepujacy sposéb:

Europejski model spoteczny to w rzeczywistosci miesza-
nina wartosci, osiqgniec¢ i aspiracji przenikajqcych sie
w réznych kontekstach i z réznym stopniem powodzenia
w poszczegdinych krajach. Wartosci te uwzgledniajg
wspotdzielenie ryzyka w postaci ubezpieczeri spofecznych,
ograniczanie  nierdwnosci  ekonomiczno-spotecznych,
promowanie praw pracownikéw oraz pielegnowanie
poczucia  wspdfodpowiedzialnosci  lub  solidarnosci
w catym spoteczenistwie (Giddens 2014, str.88).

Koncentrujgc sie na ogromnych wydatkach na
ratowanie sektora finansowego i ,reformy strukturalne’,
ktore obejmuja ciecia w wydatkach publicznych,
prywatyzacje, obnizenie pfac i swiadczen spotecznych



oraz podwazajac ramy prawne umoéw zbiorowych
i bezpieczenstwa pracy, Unia Europejska przyjefa
podejscie zarzadzania ekonomicznego i finansowego,
ktére wykazuje tendencje do postrzegania postepu
i wczesniejszych osiggniec spotecznych w najlepszym
wypadku jako luksusowy zbytek.

3.2 POBOZNE ZYCZENIA | PRZYKRE
REALIA PROCEDUR INFORMOWANIA
| KONSULTOWANIA ORAZ UCZESTNICTWA
PRACOWNIKOW W PROCESACH
RESTRUKTURYZACJI | PRZEWIDYWANIA

Od konica lat 90. XX w. europejskie prawo pracy ugrun-
towato wiele ramowych zasad, majacych na celu
wprowadzenie jednolitego, minimalnego standardu
praw pracowniczych oraz obowigzkéw pracodawcow
w razie restrukturyzacji. W 1997 roku Komisja Euro-
pejska najpierw skonsultowata te kwestie formalnie
z  europejskimi  miedzysektorowymi  partnerami
spotecznymi, zwracajac szczegolng uwage na sposob,
w jaki mozna by konsultowac sie z reprezentantami
pracownikéw oraz zaangazowac ich w proces restruk-
turyzacji. Motorem tych dziatarh byt znany przypadek
restrukturyzacji przeprowadzonej przez francuskiego
producenta samochodéw Renault w 1997 roku, kiedy
to firma ta zdecydowata sie na zamkniecie swojej
fabryki w Vilvoorde w Belgii bez wczesniejszego poin-
formowania zatogi ani skonsultowania sie z nimi. Po
tych konsultacjach na szczeblu UE Komisja przygoto-
wata projekt nowej dyrektywy w sprawie informowania
i prowadzenia konsultacji z pracownikami." Dyrektywa
ta zapewnia ramowe zasady dotyczace informowania
pracownikow we wszystkich firmach zatrudniajacych
co najmniej 50 pracownikéw i konsultowania z nimi
wielu kwestii, miedzy innymi proceséw restrukturyzacji,
ktére moga mie¢ wplyw na pracownikéw (dyrektywa
2002/14/WE).

Inne dyrektywy europejskie nakreslajace zasady doty-
czace restrukturyzacji w kontekscie informowania
pracownikéw oraz konsultowania z nimi wszelkich
planéw restrukturyzacyjnych potencjalnie waznych dla
zatogi, np. takich jak redukcje zbiorowe, relokacja firmy
lub niewyptacalnos¢:

1 Inng konsekwencja,przypadku Renault’, wspomnianego wczesniej, byto powotanie
w 2001 roku Europejskiego Centrum Monitorowania Zmian przy Europejskiej Fundacji
na Rzecz Poprawy Warunkow Zycia i Pracy w celu monitorowania i raportowania
przypadkdw restrukturyzacji.
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Dyrektywa w sprawie zwolnien zbiorowych z 1975 roku
(znowelizowana przez dyrektywe 1998/59/WE);
Dyrektywa w sprawie ochrony praw pracownikow w
razie przenoszenia lub fuzji przedsiebiorstw, zaktaddw
pracy lub czesci zaktaddw pracy z 1977 roku (znoweli-
zowana przez dyrektywe 2001/23/WE).

W 1980 roku dyrektywa 80/987/EWG (znowelizowana
przez dyrektywe 2002/74/WE) zobligowata panstwa
cztonkowskie do powotania instytucji gwarantujacej
pracownikom wynagrodzenia i inne swiadczenia
w razie niewypfacalnosci firmy, ogtoszenia upadtosci
lub likwidadji.

W 1994 roku dyrektywa ERZ (znowelizowana przez
dyrektywe 2009/38/WE) zdefiniowata minimalne prawa
do informadji i konsultacji w firmach ponadnarodowych
w Unii Europejskiej, ktore zatrudniajg przynajmniej
1000 pracownikéw w panstwach cztonkowskich oraz
co najmniej 150 pracownikow w kazdym z przynajm-
niej dwoch panstwach cztonkowskich.

W 2002 roku dyrektywa 2002/14/WE ustanowita ogdine
warunki informowania pracownikéw we wszystkich
firmach zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikéw
i konsultowania z nimi pewnych kwestii, miedzy innymi
procesow restrukturyzacji.

Ostatecznie udziat pracownikéw jest gwarantowany
w firmach, ktére przyjety statut spotki europejskiej
(dyrektywa 2001/86/WE), statut spétdzielni europejskiej
(dyrektywa 2003/72/WE) lub ktdére powstaty w wyniku
potaczen miedzygranicznych (dyrektywa 2005/56/WE).

Jednakze ten tygiel przepisow prawnych nie zapobiegt
sytuacjom, w ktérych prawa pracownikéw do informacji
i konsultacji zostaty zignorowane, szczegdlnie w przy-
padku procesow restrukturyzacji i zwolnien grupowych.
Gtosny przypadek, ktory porownywano do przypadku
zaktadu w Vilvoorde w 1997 roku, miat miejsce w Grecji
w 2013 roku, kiedy panstwowa spdtka nadawcza ERT
ogtosita zwolnienie ponad 2500 pracownikéw bez
wczesniejszego poinformowania o tym fakcie przedsta-
wicieli pracownikéw ani cztonkéw rady pracowniczej
oraz bez skonsultowania z nimi tego zamiaru.?

Przypadek ERT nie tylko ilustruje wielkg stabos¢ dyrek-
tywy 2002/14 ustanawiajacej warunki informowania i
przeprowadzania konsultacji z pracownikami, jakg jest
wykluczenie ustug publicznych z zakresu jej stosowania,
ale réwniez pokazuje, ze szczegdlnie w przypad-
kach zwolnie ramy prawne, takie jak rozporzadzenie

2 Wiecej informacji na ten temat oraz wspdlnego dziatania europejskich zwiazkdw
zawodowych w ramach solidarnosci z pracownikami ERT znajduje sie tutaj:
http://www.epsu.org/a/9566.


http://www.epsu.org/a/9566

w sprawie zwolnient zbiorowych (ktére réwniez ma
zastosowanie do sektora publicznego), zbyt czesto sg
naruszane i w efekcie dochodzi do tamania fundamen-
talnych praw pracownikow.

Wobec powyzszego ETUC zdecydowanie domaga
sie poprawienia ram prawnych w zakresie informo-
wania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami
w zwiazku z przewidywaniem zmian i zarzadzaniem
nimi w razie fuzji, przeje¢, zamkniecia fabryk, maso-
wych zwolnienn czy innych waznych zmian, takich
jak reorganizacja czy restrukturyzacja (ETUC 2013).
Zadanie to zostato dodatkowo podkreslone w $wietle
tak zwanej kontroli przydatnosci” tych trzech dyrektyw,
ktore dotycza informowania i prowadzenia konsul-
tacji z pracownikami, przeprowadzonej przez Komisje
Europejskg w latach 2012-20133 Opierajac  sie
o doswiadczenia oddziatéw ETUC i ich wspotpracow-
nikdbw na poziomie przedsiebiorstw, organizacja ETUC
uwypuklita luki (np. dotyczace objecia zakresem MSP,
marynarze, administracja publiczna), obszary niepew-
nosci oraz problemy w praktycznym zastosowaniu
tych przepisow prawa. W ocenie ogdélnej stwierdzono,
7e przepisy te sg niewystarczajace i wymagaja aktuali-
zacji. W rezolucji z 2013 roku organizacja ETUC pokreslita
réwniez niespojnosci pomiedzy trescig tych dyrektyw,
na przyktad dotyczace definicji informacji i prowa-
dzenia konsultacji, i w zwiazku z tym zasugerowata, aby
zastosowac¢ jedng definicje informacji i prowadzenia
konsultacji, a mianowicie te uwzgledniong w przeksztat-
conej dyrektywie ERZ lub dyrektywie SE, i uzywac jej we
wszystkich dyrektywach.

Kolejne i bardziej podstawowe zadania ETUC dotyczace
poprawek w przepisach ramowych w sprawie infor-
mowania i prowadzenia konsultacji zawartych w tych
trzech dyrektywach i nie tylko to:

Poprawa skutecznosci egzekwowania prawa. Te trzy
dyrektywy polegajg jedynie na dziataniu paristwa
cztonkowskiego w  zakresie okredlenia skutecznych
i odstraszajacych sankgji w razie naruszenia praw do
informowania i prowadzenia konsultacji. Takie zatozenie
jest niewystarczajace, poniewaz obowiazek informowa-
nia i prowadzenia konsultacji w odpowiednim terminie
jest czesto w praktyce ignorowany. W zwigzku z powy-
7szym kazda z dyrektyw powinna spdjnie okresli¢

3 Kontrola dotyczyfa nie tylko dyrektywy 2002/14, ale réwniez dyrektywy

w sprawie zwolnien zbiorowych 98/59 i dyrektywy 2001/23 w sprawie ochrony
praw pracowniczych w przypadku przejecia przedsiebiorstw, zakladow lub czedci
przedsiebiorstw lub zaktadéw. Patrz Komisja Europejska 2013a.

15

sankcje za ich nieprzestrzeganie. Tutaj organizacja ETUC
domaga sie, aby w przypadku razacego i/lub wielokrot-
nego naruszania prawa UE kwestionowana decyzja
zostata zawieszona do momentu przeprowadzenia cafej
procedury informowania i prowadzenia konsultacji.
Procedury informowania i prowadzenia konsultadji
muszq obejmowac caty tancuch wartosci. Nalezy
zbada¢ mechanizmy, takie jak solidarna odpowied-
zialno$¢ pomiedzy odpowiednimi przedsiebiorstwami
w tancuchu wartosci (dostawca surowcdw, podwyko-
nawcy i zalezne przedsiebiorcy na szczeblu nizszym).
Dyrektywa 2001/23/WE mogtaby zaktada¢ wspodine
spotkania pomiedzy reprezentantami pracownikdw
w firmie przejmujacej i przejmowane;j.

Prawo pracownikéw do zasiegniecia porady eksperta
zewnetrznego. Wszystkie te trzy dyrektywy zyskatyby na
jakosci poprzez uwzglednienie w nich prawa do zasie-
gniecia profesjonalnej porady przez reprezentantéw
pracownikow oraz do ochrony przez zwolnieniami.

Jednak po uruchomieniu w kwietniu 2015 roku przez
Komisje Europejskg pierwszej fazy konsultacji doty-
czacych ,konsolidacji” tych trzech dyrektyw w sprawie
informowania i prowadzenia konsultacji z pracownikami
(Komisja Europejska 2015a) i zaprezentowaniu przez
ETUC wspdlnego stanowiska europejskich zwiazkdw
zawodowych w tej sprawie, zapadta zadziwiajaca cisza
ze strony Komisji; nie widac tez zadnych oznak konkret-
nego dziafania.*

3.3 ERZITRANSNARODOWA
RESTRUKTURYZACJA PRZEDSIEBIORSTW:
SYTUACJA OGOLNA CIAGLE
ROZCZAROWUJACA

Pomimo Ze Europa od zawsze przechodzita fazy przy-
$pieszonej restrukturyzacji w niektorych sektorach (np.
stalowym, tekstylnym) lub w niektérych gospodar-
kach (np. procesy transformacji w Europie Srodkowe;
i Wschodniej), restrukturyzacja, ktéra nastapita po
kryzysie w 2008 roku, byta odmienna. Kryzys ten zakon-
czyt relatywnie dtuga faze tworzenia miejsc pracy netto,
przynoszac nagty i utrzymujacy sie wzrost bezrobocia
w  wiekszosci  panstw  cztonkowskich.  Przyspieszyt
rowniez procesy restrukturyzacji przedsiebiorstw, ktore
staty sie nieodtagczng cechg gospodarki wynikajaca

4 Takze Program prac Komisji Europejskiej 2016 nie wspomina nawet o kwestii
informowania i prowadzenia konsultacji z pracownikami. Patrz ocena ETUC Programu
prac Komisji Europejskiej 2016. Stanowisko przyjete podczas spotkania Komitetu
Wykonawczego ETUC w dniach 16-17 grudnia 2015 r. w Brukseli.



7 postepu technicznego i innowacji oraz zmian spotecz-
no-politycznych  wptywajacych w  szczegdlnosci na
rynek pracy i polityke spoteczna.

W kontekscie transnarodowej restrukturyzacji przedsie-
biorstw Europejskie Rady Zaktadowe odgrywajg wazna
role. Sg sercem europejskiej reprezentacji pracownikow
i dialogu spotecznego w przedsiebiorstwach miedzy-
narodowych, a takze jedynym prawdziwym organem
informacji i prowadzenia konsultacji w miejscu pracy.
Przepisy o ERZ zostaty przyjete w 1994 roku i znoweli-
zowane w 2009 roku. Obecnie dziata ponad 1050 ERZ.
Komisja Europejska musi ztozy¢ raport na temat ich
funkcjonowania przed czerwcem 2016 roku w kontek-
scie rewizji dyrektywy z 2009 roku.

Jak pokazujg niedawne wspdlne dziatania podjete przez
ETUC i europejskie zwiazki zawodowe5, analizy ETUI
(De Spiegelare/Jagodzinski 2015) oraz biezace ankiety®,
istniejace ramy prawne sa niewystarczajace ze wzgledu
na ogromne réznice pomiedzy paristwami czionko-
wskimi. Doswiadczenia rad zaktadowych, zaréwno dobre,
jak i zte, pokazuja, ze stronnicze lub czesciowe proce-
dury informacyjne i konsultacyjne zagrazaja mozliwosci
zrozumienia przez pracownikéw petnego wymiaru zmian
oraz zaangazowania sie w konstruktywne konsultacje
i przewidywanie proceséw restrukturyzacj.

Doswiadczenia  europejskich  federacji  zwigzkdw
zawodowych oraz koordynatoréw ERZ podkreslaja, ze
zdecydowanie zbyt czesto pracownicy sg informowani
0 zmianach zbyt péZno, czesto nie dochodzi w ogdle do
zadnych konsultacji, a jesli takie majg miejsce ich wptyw
na ostateczny proces jest wielokrotnie marginalny.

Rowniez okazato sie, ze sytuacja w europejskich
przedsiebiorstwach  transnarodowych jest ztozona
i niejednolita pod wzgledem udzielania informagji
i prowadzenia konsultacji, angazowania pracownikéw
oraz mozliwosci ksztattowania proceséw restruktury-
zacji i wptywania na nie. Taka sytuacja wymaga nie tylko

5 Chodzi o projekt,Przewidywanie zmian i restrukturyzacji w przedsigbiorstwach
miedzynarodowych poprzez silniejszq transnarodowq koordynacje dziatari zwiqzkéw
zawodowych', ktéry byt prowadzony od korica 2012 roku do czerwca 2014 roku
wspdlinie przez ETUC, industriALL, UNI Europa, EFFAT i EFBWW. Projekt ten,
uwzgledniajacy wiele spotkari i warsztatéw na terenie catej Europy, miat na celu
poprawe transnarodowej koordynacji dziatari zwiazkéw zawodowych i przedstawicieli
pracownikéw na réznych poziomach w przedsigbiorstwach miedzynarodowych
narazonych na lub przechodzacych procesy restrukturyzacji. Zatozeniem byto udzielenie
tym podmiotom pomocy, aby uzyskac spéjne, wspéine reakcje na wydarzenia zwigzane
zrestrukturyzacja.

6 W 2015 roku ETUC — we wspdtpracy z europejskimi federacjami zwiazkdw
zawodowych — przeprowadzita ankiete posréd koordynatoréw ERZ, ktdrej wyniki
zostang opublikowane wiosna 2016 roku.

duzej koordynacji i bardziej zintegrowanego pode-
jscia, ktére bedzie uwzglednia¢ konkretne warunki na
poziomie lokalnym, ale takze ogodlnej nowelizacji ram
prawnych.

Doswiadczenia zebrane przez europejskie federacje
zwigzkéw zawodowych réwniez zdecydowanie potwi-
erdzity, ze istniejgce w tej chwili ramy prawne dotyczace
przewidywania i tagodzenia skutkéw restrukturyzacji
przedsiebiorstw zbyt czesto nie dziatajg w praktyce ze
wzgledu na ich charakter zaktadajacy dobrowolnosc¢
dziatania, ,wrodzone” wady oraz inne braki. Zbyt czesto
nie przestrzegano istniejacych zasad lub byty one nawet
czynnie kwestionowane przez pracodawcéw i zarzady
przedsiebiorstw.

Odnoszac sie do doswiadczen ponad 550 Europe-
jskich Rad Zaktadowych zrzeszonych w industriALL,
w niedawnej rezolucji organizacja ta oswiadczyta, ze
w  kontekécie zapewnienia forum dla pracownikéw
i zarzadu w celu promowania podejscia zaktadajgcego
przewidywanie zmian i zarzadzanie nimi w spotecznie
odpowiedzialny sposob, Europejskie Rady Zakfadowe

,(..) nie sq informowane ani nie prowadzi sie z nimi
konsultacji na temat planowanych decyzji przedsiebi-
orstwa z odpowiednim wyprzedzeniem. Rady nie majq ani
czasu, ani srodkdw, aby przygotowac propozycje alternat-
ywne czy tez rozwiqzania opcjonalne wobec ogtaszanych
plandw restrukturyzacji” (industriALL 2015, str. 2).

Takg rzeczywistos¢ potwierdzajg réwniez doswiad-
czenia w zakresie restrukturyzacji transnarodowe;j
zebrane przez UNI Europa, EFFAT i EFBWW. Majac na
uwadze gtéwne tendencje charakteryzujace pokry-
zysowg restrukturyzacje przedsiebiorstw, organizacja
ETUF podkreslita w szczegdlnosci:

o wzrost krétkoterminowosci  strategii  przedsiebiorstw
oraz zmian, gtéwnie finansowych i zwigzanych
7 0szczednosciami;

» wzrost zwolnien bez konkretnego powodu;

» rosnacg tendencje do pojawiania sie sytuacji, w ktorej
firmy sie restrukturyzuja, zamykaja lub przenosza do
innych krajow, aby unikna¢,ciezaru konsultagji’;

e rosnacy tendencje do ogfaszania upadtosci przez
zarzad w celu wymiany pracownikéw zatrudnionych
na relatywnie bezpiecznych umowach o prace na pra-
cownikéw tanszych i w celu obejscia prawa pracy;

e silny wzrost bardzo elastycznych i zbyt czesto nie-
pewnych form zatrudnienia (np. pracy agencyjnej) jako
skutek wewnetrznej restrukturyzacji;
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stata obecnos¢ restrukturyzacji, ktéra nasilita  sie
w ostatnich latach nie tylko w sektorach tradycyjnego
przemystu wytworczego, ale réwniez w sektorze ustug,
finanséw czy IT, zwlaszcza w wiekszych, miedzynaro-
dowych firmach.

Tak wiec motorem wiekszosci dziatan restrukturyzacyj-
nych sg ciecia kosztéw, a przedsiebiorstwa po prostu
zapominaja lub przynajmniej nie radza sobie w sposéb
zadowalajacy z przewidywaniem zmian i zarzgdzaniem
nimi. W wielu przedsiebiorstwach nadal dominuje prze-
starzaty sposéb zarzadzania cechujgcy sie podejsciem
promujgcym interes udziatowcédw/akcjonariuszy. Zbyt
czesto przedsiebiorstwa nie przestrzegajg w sposdb
wystarczajacy zasad prowadzenia  zréwnowazonej
dziatalnosci i troski o swoich wszystkich interesariuszy.
(Czesto pracownicy sg pozostawieni ,na pastwe losu’
jako ofiary restrukturyzacji. Tego typu doswiadczenia sg
bardzo powszechne wewnatrz firm, wsréd tak zwanych
,ocalatych’ jak i na zewnatrz, gdzie zwolnieni pracow-
nicy dotaczajg do masy bezrobotnych.

d

Stanowia one silny kontrast wobec idei przewidywania
zmian i zarzadzania nimi w sposéb odpowiedzialny
spotecznie, zaktadajgcej nie tylko wczesne i odpo-
wiednie informowanie pracownikéw i prowadzenie
z nimi konsultacji, ale takze udziat pracownikéw i innych
zainteresowanych organizacji w catym procesie.

Ponadto wykazaty, jak bardzo btedne jest podejscie
Komisji Europejskiej do restrukturyzacji i przewidywania,
zakfadajace jedynie wymiane dobrych doswiadczen,
przekazanie wytycznych i wskazéwek oraz dobrowolny
charakter dziatania.

3.4 WSKAZOWKI NA TEMAT DOBRYCH
PRAKTYK|tAGODNE PRZEPISY PRAWA
NIE DZIALAJA

Po ponad dekadzie intensywnych badar nad procesami
restrukturyzadji, inicjowanych na podstawie réznorod-
nych komunikatéw i zielonej ksiegi Komisji Europejskiej,
wspolnych dziatan sektorowych i miedzysektorowych
partneréw spotecznych, w styczniu 2013 roku Parla-
ment Europejski przyjat sprawozdanie ponaglajace
Komisje Europejskg do zaproponowania ogélnych ram
prawnych dotyczacych zarzadzania zmianami i restruk-
turyzacji (sprawozdanie posta Cercasa). Propozycja
Komisji ta powinna stanowi¢ efekt wnioskéw wynie-
sionych z ogdlnie frustrujgcych skutkéw réznorodnych
dziatan opisanych powyzej.
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W odpowiedzi na to sprawozdanie, pod koniec
2013 roku Komisja Europejska (Komisja Europejska
2013b) przedstawita swoje propozycje w postaci
dokumentu ,Quality Framework for Anticipating
Change and Restructuring” (QFR, Jakosciowe zasady
ramowe przewidywania zmian i restrukturyzacji). Te
,Jjakosciowe zasady ramowe’, ktére majg byc¢ zrewid-
owane w 2016 roku, to zbiér bardzo ogdlnych zasad
i zalecen dotyczacych najlepszych praktyk, ktére
powinny by¢ wdrazane przez wszystkich interesari-
uszy, partneréw spofecznych, a w szczegolnosci przez
wiadze lokalne. Jak wynika z dokumentu QFR, Komisja
Europejska ponownie przyjeta podejscie zaktadajace
catkowicie dobrowolny charakter uczestnictwa w proc-
esach restrukturyzacji, ich ksztattowania i zarzadzania
nimi w sposéb odpowiedzialny spotecznie.

Organizacja ETUC okazafa gteboki sceptycyzm wobec
praktycznych skutkow takiego dobrowolnego charak-
teru zasad ramowych. W reakcji na ten komunikat ETUC
wyrazita swoj zal, oswiadczajac ze ,mieliSmy do czynienia
juz z wystarczajqco wieloma ocenami najlepszych praktyk”
7 i wezwata do konkretnych dziatan politycznych.

W ocenie ETUC dokument QRF wzmocnitby jedynie
frustracje i poczucie oszukania wsréd europejskich
pracownikéw, dla ktérych restrukturyzacja to nie wyjat-
kowa sytuacja, lecz codziennos¢.

Organizacja ETUC razem z europejskimi federacjami
zwigzkéw zawodowych podkreslita, ze taki dobrow-
olny charakter zasad oraz utworzenie oddzielnego
mechanizmu informowania, prowadzenia konsultagji
i uczestnictwa w procesie restrukturyzacji nie sprawdza
sie w praktyce, szczegdlnie w swietle biezacej sytuadji
kryzysu finansowego, gospodarczego i spofecznego
oraz rosnacych nieréwnosci pomiedzy panstwami
cztonkowskimi, a takze samymi przedsiebiorstwami
ponadnarodowymi.

Nalezatoby zamiast tego przyja¢ spotecznie zréwn-
owazone i odpowiedzialne podejscie zakfadajace
przewidywanie i planowanie zmian, zarzagdzanie nimi
oraz restrukturyzacja, ktére wymagatoby catkowitego
odejécia od biezacego, krétkoterminowego systemu
zarzadzania  przedsiebiorstwem,  priorytetyzujacego
interesy udziatowcéw/akcjonariuszy oraz w  ktorym
pracownicy ponoszg koszty zmian (utrata zatrud-
nienia, utrata dochoddéw, umiejetnosci, mozliwosci

7 http://www.etuc.org/press/eu-guidelines-restructuring-let-down-millions-workers-
etuc-condemns-%E2%80%98wishful-thinking%E2%80%994#.UzQiJvidUfwb



i czesto zdrowia...) na rzecz przyjecia nowego podejscia
opartego na udziale wszystkich interesariuszy, dtugoter-
minowej wizji zrébwnowazonej firmy, ktéra rozwija
sie, zapewniajac wysoka produktywnos¢ i wysoka
jakos¢. Podstawowym celem proceséw  restruktury-
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zacji obejmujacych faze przewidywania, aktywnego
dziatania i dobrego zarzadzania musi by¢ zagwaran-
towanie uczciwego traktowania, a przede wszystkim
zadbanie, aby nikt nie zostat pozbawiony pracy czy
wykluczony spotecznie po zakonczeniu catego procesu.



4. PODSTAWY UCZCIWEGO MODELU
POSTEPOWANIA W PRZYPADKU
RESTRUKTURYZACJI ORAZ
PRZEWIDYWANIA ZMIAN

4.1 PODAZAJACW KIERUNKU
ZINTEGROWANYCH ZASAD RAMOWYCH
OKRESLAJACYCH UDZIAL PRACOWNIKOW
ORAZ DEMOKRACJI PRZEMYSLOWE)J

W kontekécie powiekszajacych sie réznic w Europie
pod wzgledem warunkéw gospodarczych i spotecz-
nych, mozliwosci przewidywania i zarzadzania
restrukturyzacjg i zmianami  strukturalnymi oraz
w Swietle rosngcych nieréwnosci pomiedzy prawami
pracownikéw oraz ich mozliwosciami wptywu na
zmiany i restrukturyzacje, tak aby procesy te prze-
biegaty w sposéb zréwnowazony i odpowiedzialny
spotecznie, zapewnienie pracownikom  wiekszych
praw do informacji i prowadzenia konsultacji musi
by¢ potraktowane priorytetowo przez europejskie
zwigzki zawodowe. W zwigzku z powyzszym dyrek-
tywy dotyczace informowania i prowadzenia konsultacji
wymagaja nowelizacji oraz wzmocnienia, szczegolnie
w sytuadji, gdy restrukturyzacja stata sie nieodtgczonym
elementem prowadzenia dziatalnosci gospodarczej.
Jak dotad, dyrektywy te nie zajmowaty sie restruktu-
ryzacja i przewidywaniem zmian. Przede wszystkim
potrzebne sg wytyczne dotyczace zarzadzania przewi-
dywaniem zmian, a takze wieksze prawa do informacji
i prowadzenia konsultacji w perspektywie osiggniecia
porozumienia na drodze konstruktywnego dialogu
spotecznego przed podjeciem jakiejkolwiek decyzji.
Procedury informacyjno-konsultacyjne musza uwzgled-
nia¢ caty fancuch wartosci: dostawcdw surowcow,
podwykonawcow i zaleznych przedsiebiorcow na
szczeblu  nizszym.  Przedstawiciele  pracownikow
powinni bezwzglednie mie¢ prawo do zasiegniecia
porady biegteqo, jesli zajdzie potrzeba, a caty ten proces
powinien by¢ finansowany przez pracodawce. Ponadto
pracownicy sektora publicznego powinni mie¢ réwne
prawa do informacji i prowadzenia konsultacji.

To jednak nie wszystko. Kryzys finansowy, gospodarczy
i spoteczny oraz jego skutki dla spoteczeristwa i warunkéw
zycia i pracy pokazaty, ze zachodzi pilna potrzeba ponow-
nego zrownowazenia krotkoterminowych intereséw
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gospodarczych z dtugoterminowymi celami spotecz-
nymi. Oznacza to pilne wezwanie do zapewnienia praw
wszystkim interesariuszom oraz w szczegélnosci do
wzmocnienia zaangazowania pracownikow.

Brak rownowagi spotecznej i ekonomicznej oraz rosnace
réznice w poszanowaniu praw pracownikéw do infor-
macji, prowadzenia konsultacji i uczestnictwa w tych
procesach, a takze trudnosci wynikajace z cyfryzadji
naszych gospodarek wymagaja bardziej fundamentalnej
reformy przepisdw. Nalezy skorygowac¢ dominujaca
w tej chwili krotkoterminowos¢ zarzadzania przed-
siebiorstwami, ktéra preferuje interesy udziatowcow/
akcjonariuszy i pozwala, aby pracownicy ponosili koszty
zmian. Niezbedne jest wzmocnienie dialogu spofecz-
nego, wieksze zaangazowanie i wigczenie pracownikéw
oraz struktur reprezentacji pracowniczej, aby pomoc
uksztattowa¢ spofecznie odpowiedzialny schemat
zarzadzania zmianami i restrukturyzacja. Ponadto
wczesne i odpowiednie informowanie pracownikéw,
prowadzenie z nimi konsultacji oraz ich udziat w catym
procesie majg kluczowe znaczenie dla odpowiedzial-
nego i zrbwnowazonego przewidywania zmian.

Wydajna i spotecznie wywazona antycypacja zmian
oraz zarzadzanie restrukturyzacjg wymaga duzo szer-
szej wymiany informacji i opinii. Poza tym wykracza ona
poza nadal dominujaca koncepcje, zaktadajaca ze przed-
stawiciele pracownikow i zwigzki zawodowe sg gtéwnie
odpowiedzialni za zarzadzanie skutkami spotecznymi
restrukturyzacji lub ,opieke nad pracownikami po catym
procesie” Wymaga bardziej fundamentalnego podejscia
do zarzadzania przedsiebiorstwami oraz demokradji
przemystowej, ktéra uwzglednia nie tylko praktyki
wczesnego i odpowiedniego informowania i prowa-
dzenia konsultacji, lecz bedzie réwniez ,zagniezdzona
w kulturze angazowania pracownikdéw na co dzien” na
podstawie podejscia zaktadajagcego wspotprace oraz
wzajemne zaufanie.

Taka szersza interpretacja zaangazowania pracownikow
oraz udziatu wymaga silniejszej i odnowionej struktury



demokracji w pracy, ktéra bedzie tgczy¢ rozbudowane
standardy informowania i prowadzenia konsultagji
z wprowadzeniem bardziej innowacyjnego podejscia
zaktadajacego dodatkowe mozliwosci pracownikéw
do wywierania wptywu. W tym kontekscie wykonano
wazny krok, a mianowicie Komitet Wykonawczy ETUC
w pazdzierniku 2014 roku przyjat rezolucje Towards a new
framework for more democracy at work” (W strone nowych
zasad ramowych definiujgcych wiekszq demokracje w pra-
cy), ktéra zdefiniowata kluczowe kwestie, takie jak ho-
listyczne podejscie do zaangazowania pracownikow
(ETUC 2014).

4.2 PODSTAWY UDOSKONALENIA
ISTNIEJACYCH ZASAD RAMOWYCH

Restrukturyzacja stafa sie nieodfgcznym elementem
codziennosci  przedsiebiorstw. Zjawisko to nie jest
nowe i powinno by¢ oczywiste, ze zwigzki zawodowe
nie s3 przeciwne restrukturyzacji jako takiej. Pomimo
ze z punktu widzenia pracownikéw restrukturyzacja
w wiekszosci przypadkéw postrzegana jest jako zagro-
zenie dla bezpieczenstwa zatrudnienia i warunkdw
pracy, pracownicy doskonale wiedza, ze zmiany s
konieczne, aby przystosowac sie do nowych warunkéw
na rynku, postepu technologicznego oraz innych
wymagan.

Jednakze od 2008 roku, i jak pokazano ogdlnie w tym
dokumencie, doswiadczamy nie tylko przyspieszo-
nego tempa restrukturyzacji, ale réwniez coraz czesciej
obserwujemy przypadki restrukturyzacji, ktére wynikaja
wytacznie z checi dokonania oszczednosci krotkotermi-
nowych oraz zorientowania na zysk, ktére wymuszane
sq przez polityke oszczednosciowg lub inne czynniki,
ktére nie sg powigzane z tym, co tradycyjnie rozumie sie
pod pojeciem,zmian strukturalnych”. Ponadto obserwu-
jemy wzrost asymetrii w Europie w odniesieniu do praw
pracownikéw do informacji i prowadzenia konsultacji
oraz rosnace nierownosci w mozliwosciach wptyniecia
na procesy restrukturyzacji na poziomie przedsiebior-
stwa oraz poza nim. W konsekwencji koszty spoteczne
restrukturyzacji rosng, powodujac coraz wieksze prze-
pascie i podziaty w Europie. Podczas gdy pracownicy
w niektérych czesciach Europy (ktdrzy majg relatywnie
dobrze rozwiniety system relacji biznesowych oraz silne
i wptywowe organizacje) cieszg sie catkiem dobrg sytu-
acja, pracownicy w innych krajach ptacg nadmiernie
wysoka cene w postaci bezrobocia, braku pracy dla
mtodych ludzi, pogorszeniem sie warunkéw spotecz-
nych oraz niesprawiedliwym traktowaniem.

W takiej sytuacji oczywiste jest, ze istniejgce przepisy
prawa oraz zaktadajace dobrowolnos¢ dziatania zasady
przewidywania i restrukturyzacji sa niewystarcza-
jace i nieodpowiednie, aby spetnia¢ swoje zatozenie.
Zachodzi silna polityczna potrzeba wprowadzenia
zmian.

Organizacja ETUC wskazata nastepujace elementy jako
kluczowe w kontekscie poprawy istniejacych zasad
ramowych dotyczacych przewidywania zmian i zarza-
dzania nimi oraz powrotu na sciezke, ktéra faczy i lepiej
rownowazy cele spoteczne i gospodarcze na poziomie
przedsiebiorstwa oraz poza nim:

e Przede wszystkim konieczna jest zmiana paradyg-
matu, tak aby zastapic¢ stronnicze i krotkoterminowe
podejécie udziatowcdw/akcjonariuszy do zarzadza-
nia ekonomiczno-spotecznego nowym podejsciem,
opartym na udziale wszystkich interesariuszy oraz
wizji przedsiebiorstwa zorientowanego na dtugotermi-
nowy, zréwnowazony rozwdj. Takie podejscie nie tylko
odzwierciedlatoby normatywny kierunek demokracji
gospodarczej, ale réwniez cele polityki Europy zakta-
dajace utrzymanie zatrudnienia (,nowe europejskie
podejscie skupione na ratowaniu sytuacji’) oraz odro-
dzenie sie miejsc pracy.

e Majagc na uwadze jako$¢ zatrudnienia, konieczne
bedzie zmierzenie sie z trudnoscig odwrécenia ten-
dencji zastepowania pracownikéw petnoetatowych
osobami zatrudnionymi w niepetnym wymiarze czasu
pracy. Obecna tendencja zmierzajgca ku coraz wiekszej
ekonomiczno-spotecznej réznicy pomiedzy panstwami
UE i w szczegdlnosci w strefie euro nie moze stanowic¢
podstawy dla przysztej integracji Europy.

e Jak podkreslono w ocenie ETUC ,Agendy cyfrowe;
Komisji  Europejskiej” opublikowanej w  czerwcu
2015 roku, zachodzi duza potrzeba przewidywa-
nia wyzwan, ktére wynikaja z cyfryzacji naszych
gospodarek i spoteczenstw. Cyfryzacja juz teraz
ksztattuje procesy restrukturyzacji przedsiebiorstw
we wszystkich sektorach, a jej wptyw bedzie jeszcze
wiekszy w przysztosci. Organizacja ETUC oraz europe-
jskie zwigzki zawodowe wyrazajg swoje zaniepokojenie,
ze do tej pory nie podjeto zadnej préby przeanalizowa-
nia wptywu spotecznego cyfryzacji na przedsiebiorstwa
ogdlnie, jak i na pracownikow w kontekscie zatrudnie-
nia, warunkéw pracy, rownowagi pomiedzy zyciem
prywatnym a zawodowym lub na prawa spoteczenstwa
do informacji, ochrony danych osobowych, konsul-
tacji i udziatu na poziomie posiedzen zarzadu, umdw
zbiorowych, dialogu spofecznego itp. Cyfryzacja,
stanowigca bezwzglednie powszechny trend w swie-
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cie pracy, bedzie rowniez ksztattowac¢ nasze przyszte
spoteczenstwo w  kontekscie spdjnosci  spotecznej,
rozktadu dochoddéw i réwnosci spotecznej. Z punktu
widzenia ETUC kwestie te sg niezwykle wazne i nalezy
sie nimi zaja¢, tworzac nowa, innowacyjng, cyfrowg
polityke pracy.

Majac na uwadze zarzadzanie procesami restrukturyzacji
w sposob spotecznie sprawiedliwy, odpowiedzialny
i zrownowazony, kluczowe znaczenie ma wczesne
informowanie i prowadzenie konsultacji oraz
udzial pracownikow. Myslac perspektywicznie,
musimy zapewnic¢ antycypacyjne zarzadzanie zmianami
uwzgledniajace szkolenia dla pracownikéw w zakresie
przewidywania zmian i aktywne podejscie do nich oraz
zagwarantowanie uczciwego przejscia z jednej pracy do
drugiej z poszanowaniem bezpieczenstwa i UCzCiwosci.
Nalezy réwniez poprawi¢ sposéb funkcjonowania
zwigzkéw zawodowych, w  szczegdlnosci interakcje
pomiedzy réznymi poziomami interwencji zwigzkdw
zawodowych  (szczeblem  lokalnym, narodowym,
europejskim) oraz pomiedzy réznymi poziomami
reprezentacji zwigzkowej (rady pracownicze, ERZ,
przedstawiciele pracownikéw w zarzadzie, zwigzki
zawodowe, europejskie federacje zwigzkdéw zawo-
dowych).

Organizacja ETUC wyraza zatroskanie, ze wcigz brak
jest rownego traktowania w kontekscie proceséw
restrukturyzacji oraz zarzadzania zmianami w Euro-
pie. W niektorych krajach i regionach wida¢ wiele
przykfadéw dobrze funkcjonujgcych procedur i mecha-
nizmoéw, natomiast w innych dominuja przypadki braku
informacji, prowadzenia konsultacji i uczestnictwa
pracownikow lub nawet braku reprezentacji zwiaz-
kowych. Zlikwidowanie tych przepasci i zmniejszenie
nieréwnosci nie bedzie mozliwe tylko dzieki przygo-
towaniu wytycznych dotyczacych dobrych praktyk lub
zalecen o czysto dobrowolnym charakterze. Zachodzi
silna potrzeba lepszego monitoringu i wdrozenia istnie-
jacych zasad oraz sankgcji w razie braku stosowania sie
do nich.

Na poziomie przedsiebiorstwa kluczowe znaczenie ma
opracowanie przekonujgcej i spojnej koncepdji alter-
natywnej, ktéra bedzie uwzglednia¢ plan gospodarczy
zawierajacy spotecznie akceptowane, wynegocjowane
i uczciwe srodki zaradcze. Organizacja ETUC pragnie
zagwarantowac, ze podstawowe decyzje biznesowe
zwigzane z restrukturyzacja podejmowane beda
na podstawie wyfacznie oceny pluséw i minuséw
rozwigzania, a takze po rzetelnej konsultacji z przeds-
tawicielami zatogi oraz zwiazkami  zawodowymi.
Przedstawiciele pracownikéw powinni mie¢ zagwaran-
towane prawo do zasiegniecia fachowej porady.

VA

e Réwniez w reakgji na biezace trendy w zakresie res-

trukturyzacji  przedsiebiorstw  organizacja  ETUC
wzywa do lepszego przewidywania zmian
i zagwarantowania praw do wilasciwego infor-
mowania i prowadzenia konsultacji w calym
tancuchu podwykonawcéw. Zachodzi koniecznos¢
dodania odpowiednich przepisow do wewnetrznych
firmowych struktur dialogu spotecznego, w ktérym
wezmga udziat pracownicy wszystkich firm podwyko-
nawcéw, dzieki czemu mozliwe bedzie poradzenie
sobie z powszechnymi problemami. Aby wymagania
te byty realistyczne, nalezy w catym tancuchu zagwa-
rantowac przejrzystos¢  dziatania. Na  gtéwnych
wykonawcach nalezy wymoc, aby udostepniali nazwy
i adresy firm podwykonawcoéw. Aby cel ten byt mozliwy
do zrealizowania, nalezatoby wprowadzi¢ ogranicze-
nie dotyczace liczby podwykonawcow. Ostatnim
wymogiem, ktéry nalezy wymienic¢, jest koniecznos¢
wyegzekwowania od wszystkich  podwykonawcow
w catym tfaficuchu i gtéwnych wykonawcoéw przyjecia
na siebie solidarnej odpowiedzialnosci za respektowa-
nie praw pracownikow. Przedstawiciele pracownikéw
musza mie¢ prawo do uzyskania danych pracownikéw
delegowanych w ramach taficucha podwykonawcéw
oraz do kontaktu z nimi w celu przekazywania im
odpowiednich informacji oraz udzielania porad. Jesli
w drugiej linii podwykonawstwa wykorzystywani sg
tymczasowi pracownicy agencyjni lub pracownicy
samozatrudnieni, przedstawiciele pracownikéw gtéw-
nego przedsiebiorstwa musza o tym by¢ réwniez
poinformowani.

Organizacja ETUC chciataby zagwarantowac zastepowa-
nie zlikwidowanych miejsc pracy nowymi posadami
oraz zapewnienie personelowi mozliwosci dosko-
nalenia i uaktualniania swoich umiejetnosci,
o przetozy sie na ich lepszg wartos¢ na rynku zatrud-
nienia oraz mozliwosci awansu. Nalezy koniecznie
zagwarantowac inne zatrudnienie dla osob, ktére traca
prace w wyniku redukgji oraz mozliwosci przekwalifi-
kowania sie jeszcze przed przewidywang utraty pracy.
Pracownicy powinni uzyska¢ pomoc w zmianie zatrud-
nienia w postaci umozliwienia im nauki i od$wiezenia
umiejetnosci, a ponadto powinni by¢ sprawiedliwie
traktowani. Wspolne podejscie europejskie do procesow
restrukturyzacji mogtoby pomoc zapobiec wystepowa-
niu wysokich kosztow spofecznych i socjalnych takich
wydarzen. Bezpieczenstwo i sprawiedliwo$¢ w fago-
dzeniu proceséw przejscia od jednego zatrudnienia do
drugiego ma istotne znaczenie; podobnie jak dostep
do ksztatcenia ustawicznego, nauki i szkoler dla
mozliwosci  zatrudnienia. Aktywne przewidywanie
zmian jest mozliwe jedynie, jesli zostang wprowadzone



procedury informowania, prowadzenia konsultacji
i uczestnictwa pracownikéw i bedg one dobrze funkcjo-
nowa¢, a ponadto przedsiebiorstwo bedzie zarzadza¢
restrukturyzacja i zmianami strukturalnymi w sposéb
wynegocjowany z pracownikami.

Nalezy wzmocni¢ powigzanie i spdjnos¢ dziata-
nia pomiedzy ERZ, zwiazkami zawodowymi
a przedstawicielami pracownikow w radach
przedsiebiorstw. Przedstawiciele pracownikow
zasiadajacy w radach nadzorczych lub admi-
nistracyjnych czesto maja dostep do peilnych
informacji juz na bardzo wczesnym etapie
proceséow. Konieczne jest wprowadzenie duzo
regularniejszych wymian informacji oraz zasady
sporzadzania regularnych ogdlnych sprawozdan
zwrotnych. Zawsze, gdy przedsiebiorstwo przygo-
towuje sie do restrukturyzacji, odbywa sie rozmowa
na szczeblu zarzadu firmy. Jesli przedstawiciele pra-
cownikéw bedg zasiada¢ w takim zarzadzie, beda miec
dostep do informacji na wczesnym etapie i w efekcie
bedg mogli odpowiednio wczesnie poinformowac
przedstawicieli pracownikow w radach zaktadowych,
ERZ i zwiazkach zawodowych. Powyzsze aspekty, jak
rowniez inne potrzebne zmiany dotyczace organizacj,
codziennych zaje¢ oraz funkcjonowania ERZ (w tym
zachowanie poufnosci, sankcje, rola zwigzkéw zawo-
dowych, prawo do szkoler i zasiegniecia fachowej
porady, liczba spotkan, zakoriczenie starych umadw)
powinny zosta¢ uwzglednione podczas oceny aktual-

nie obowigzujacej przeksztatconej dyrektywy w sprawie
ERZ w 2016 roku.

e 7/ zwigzku z ogdlnymi zasadami ramowymi doty-
czacymi informowania i prowadzenia konsultacji
organizacja  ETUC  przyjefa  jasne  stanowisko

i sformufowata konkretne wymagania w zakresie
wzmocnienia przepisdw oraz zmniejszenia roznic.
Organizacja ETUC opowiada sie za wzmocnieniem
przedstawicielstwa pracownikéw na poziomie
rad/zarzadu w celu uzyskiwania petnych informagji
dotyczacych strategicznych wybordw przedsiebiorstwa,
zanim zostang podjete konkretne decyzje, oraz w celu
zwiekszenia kontroli i wptywu pracownikéw na strate-
giczny proces podejmowania decyzji w ramach
przedsiebiorstwa lub w sektorze ustug publicznych.

Ostatecznie  Komisja Europejska  zdecydowata sie
na monitorowanie stosowania Jakosciowych zasad
ramowych  dotyczacych  przewidywania ~ zmian
i zarzadzania procesami restrukturyzacji i rozwazy
koniecznos¢ ich rewizji do roku 2016. W ramach tej
rewizji Komisja chciafaby sie dowiedzie¢, czy konieczne
jest podjecie dalszych dziatan, miedzy innymi przygot-
owanie nowych aktow prawnych.

Jednakze organizacja ETUC nalega, aby Komisja Europe-
jska nie czekata kolejnych dwaoch lat przed podjeciem
niezbednych dziatan.
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