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SPRAWOZDANIE  

ZE SPOTKANIA 3 EKSPERTÓW Z POLSKI, 

HISZPANII, NIEMIEC 

W DNIACH 28-29 LIPCA 2021 R. 

 

 

INFORMACJE O DEFICYTACH I WYZWANIACH EUROPEJSKICH RAD 

ZAKŁADOWYCH 

Pytania ogólne: 

1. Czy istnieją różnice w działalności ERZ zależnie od rodzaju sektora, w którym 

funkcjonują? Czy są odmienności między sektorem usług a handlem mające 

wpływ na działalność i kondycję ERZ? 

Odpowiedź ekspertów: 

Istnieją zasadnicze różnice w działalności ERZ w poszczególnych sektorach. Są 

widoczne odmienności między handlem a usługami, które wpływają na działalność i kondycję 

ERZ. Sektor usług jest szerokim pojęciem grupującym wszystkie formy działalności 

gospodarki poza rolnictwem, przemysłem wydobywczym i przemysłem przetwórczym. Nie 

dotyczy wytwarzania dóbr materialnych, lecz obejmuje wszelkie usługi o bardzo 

zróżnicowanym charakterze, jak: handel, bankowość, transport, ubezpieczenia, turystyka, 

administracja publiczna, ochrona zdrowia, szkolnictwo, sztuka, nauka i telekomunikacja. Prace 

zaliczane do sektora usługowego wymagają różnego stopnia kompetencji zawodowych - od 

https://pl.wikipedia.org/wiki/Transport
https://pl.wikipedia.org/wiki/Ubezpieczenia
https://pl.wikipedia.org/wiki/Turystyka
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podstawowych po wysokie kwalifikacje wymagane zwłaszcza w komunikacji, informacji, 

oświacie. Natomiast handel to proces gospodarczy, który polega na wymianie towarowo-

pieniężnej w postaci hurtowej lub detalicznej. Chodzi o działalność dotyczącą zakupu towarów 

w celu ich odsprzedaży. Spośród wielu elementów różnicujących usługi i handel na uwagę 

zasługuje inny stan zatrudnienia, który wpływa na wielkość przedsiębiorstwa i jego pozycję 

rynkową, a także oddziałuje na stosunki pracy. W handlu występują duże firmy 

międzynarodowe, które są łatwiejsze do identyfikacji. W przypadku usług istnieje większa 

niejednorodność prowadzenia działalności, która wpływa na stosowaną podstawę prawną 

zatrudnienia i status osób pracujących. Natomiast zasięg i wielkość korporacji to główne 

przesłanki decydujące o tworzeniu ERZ. W myśl dyrektywy 2009/38/WE „przedsiębiorstwo o 

zasięgu wspólnotowym” oznacza podmiot, który zatrudnia nie mniej niż 1 000 pracowników w 

państwach członkowskich oraz minimum 150 pracowników w każdym z przynajmniej dwóch 

państw członkowskich. 

W obu działach gospodarki, bez względu na identyfikowane rozbieżności, na które 

składają się między innymi: potencjał ekonomiczny, typ własności, tworzenie unijnej wartości 

dodanej, specyfika i przedmiot obrotu, wrażliwość na otoczenie rynkowe, stopień 

wykorzystywania nowoczesnych technologii, trzeba usprawniać dialog społeczny i 

doprowadzać do rozwoju układów zbiorowych pracy lub innych porozumień, których jest 

zdecydowanie za mało. Uczestnictwo pracowników nie jest wystarczające i skuteczne, 

zwłaszcza w przedsiębiorstwach małych i średnich. Cechą charakterystyczną zarówno w 

usługach, jak i handlu jest rozproszenie działalności, choć zauważalne są trendy do koncentracji 

w wyniku globalizacji i rosnącej konkurencji. Pojawia się przestrzeń do wzmocnienia 

partycypacji, ale kwestią wymagającą rozpatrzenia staje się elastyczność i rozwój atypowych 

form pracy, które wywierają wpływ na poziom uzwiązkowienia i zakres reprezentacji interesów 

załogi.       

Trudno jest oczekiwać, aby ERZ mogły funkcjonować w sposób ujednolicony. Inne są 

potrzeby, postawa każdej ze stron, doświadczenia i otwartość na dialog społeczny, choć nie 

można wykluczyć, że główne bariery i wyzwania są zbliżone, bo wynikają z istoty 

ustawodawstwa pracy.     

 

2. Jakie są cechy dobrze funkcjonującej i efektywnej ERZ?  

Należy wymienić kilka (4-5) cech i każdą z nich opisać. 
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Odpowiedź ekspertów: 

Na wstępie warto podkreślić, że funkcjonowanie ERZ uległo ogólnej poprawie, 

zwłaszcza po implementacji dyrektywy 2009/38/WE do prawa krajowego. Docenienie ich roli 

jest wynikiem nie tylko wprowadzenia nowych regulacji, ale też wieloletnim budowaniem 

dialogu i zmianą podejścia partnerów społecznych do partycypacji pracowniczej.  

1) Pierwszym wskaźnikiem świadczącym o dobrze funkcjonującej i efektywnej ERZ jest treść 

umowy zawartej przez zarząd centralny i przedstawicieli załogi. Zgodnie z wytycznymi 

przekształconej dyrektywy umowy regulujące ustanawianie rad i ich działanie muszą zawierać 

warunki ich zmiany, wypowiedzenia lub renegocjacji, zwłaszcza w przypadku, kiedy układ lub 

struktura przedsiębiorstwa ulegną zmianie. Ponadto umowy te muszą określać warunki 

powiązania między poziomem krajowym i ponadnarodowym informowania pracowników i 

konsultowania się z nimi, dostosowane do szczególnych warunków przedsiębiorstwa lub grupy 

przedsiębiorstw. Warunki te muszą zostać określone w poszanowaniu wzajemnych 

kompetencji i właściwych obszarów działania organów reprezentujących pracowników, 

głównie gdy chodzi o przewidywanie zmian i zarządzanie nimi. Zgodnie z art. 6 przekształconej 

dyrektywy centralne kierownictwo oraz specjalny zespół negocjacyjny są zobowiązani do 

negocjacji w duchu współpracy, w celu zawarcia umowy w sprawie szczegółowych sposobów 

informowania pracowników i konsultowania się z nimi.  

2) Istotnym aspektem jest późniejsza realizacja postanowień umowy, ze szczególnym 

uwzględnieniem postawy kierownictwa (centralnego, lokalnego), respektowania przyjętych 

zasad współpracy, wykonywania wzajemnych obowiązków, rozumienia i akceptacji stanowisk 

strony pracowniczej, koncyliacyjnego podejmowania decyzji przez pracodawcę. Chodzi też o 

ocenę roli specjalnego zespołu negocjacyjnego, poziomu ochrony delegatów, poufności 

informacji, organizacji i sprawności funkcjonowania ERZ (liczebność, terminowość, 

częstotliwość spotkań, ponoszenie kosztów, zapewnienie ekspertyz i tłumaczeń), a także 

powiązania z innymi przepisami wspólnotowymi oraz krajowymi dotyczącymi praktyki bądź 

specjalnych procedur na okoliczność prowadzenia dialogu społecznego w sprawach 

zatrudnienia i warunków pracy.  

3) Na szczególną uwagę zasługuje ważność podejmowanych i konsultowanych tematów. Jak 

stanowi przekształcona dyrektywa funkcjonowanie rynku wewnętrznego obejmuje proces 

łączenia lub przejmowania przedsiębiorstw, fuzji transgranicznych, podejmowania wspólnych 

przedsięwzięć, a co za tym idzie ich umiędzynarodowienia. W celu zapewnienia harmonijnego 
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rozwoju działalności gospodarczej niezbędne jest, aby przedsiębiorstwa działające w dwóch 

lub kilku państwach członkowskich informowały przedstawicieli tych pracowników, których 

dotyczyć będą ich decyzje, a następnie konsultowały się z nimi. W praktyce zakresem 

informowania i wymiany poglądów w ramach prowadzonego dialogu są obejmowane sprawy: 

struktury przedsiębiorstwa lub całej grupy; kondycji gospodarczej i finansowej oraz możliwego 

rozwoju działalności, w tym produkcji, sprzedaży i inwestycji; zatrudnienia i jego wzrostu; 

wprowadzenia istotnych zmian organizacyjnych, nowych metod pracy, procesów 

produkcyjnych, technologicznych bądź służących poprawie środowiska naturalnego; zmiany 

lokalizacji przedsiębiorstwa lub zakładu pracy albo istotnej ich części oraz przeniesienia 

produkcji do innego podmiotu; łączenia i podziału przedsiębiorstw; ograniczenia rozmiarów 

działalności bądź zaprzestania jej prowadzenia; zwolnień grupowych. Największe 

zainteresowanie wzbudzają problemy związane z transferami, restrukturyzacją, zmianą 

lokalizacji przedsiębiorstwa, redukcją zatrudnienia, outsourcingiem, warunkami pracy, bo 

niejednokrotnie wiążą się ze wzrostem lokalnego bezrobocia. Często są poruszane kwestie 

związane ze współczesnymi zjawiskami dotyczącymi między innymi cyfryzacji, globalizacji i 

przemian demograficznych, które modyfikują świat pracy. Aktualnym zagadnieniem mającym 

wpływ na działalność i organizację przedsiębiorstwa jest pandemia COVID-19. Bez wątpienia, 

konsultacje łatwiej przebiegają, gdy kondycja gospodarcza jest zadowalająca, przedsiębiorstwo 

rozwija się i inwestuje. Natomiast poważnym wyzwaniem staje się osiągnięcie porozumienia 

w trudnej dla przedsiębiorstwa sytuacji, gdy pracodawca planuje podjąć decyzje 

nieakceptowalne przez załogę. 

4) Istotne jest odpowiedzialne podejście pracodawcy do współpracy z ERZ, czego przejawem 

jest przekaz o sytuacji przedsiębiorstwa, który powinien być rzeczywisty i dokładny. Zdarza 

się, że prowadzony jest pozorowany (symboliczny) dialog społeczny, bo przekazywane 

informacje są niepełne i spóźnione, obarczone nie zawsze uzasadnioną klauzulą poufności. 

Ponadto nie ma merytorycznych i odpowiedzialnie prowadzonych rozmów, a wnoszone tematy 

są już przesądzone, po oficjalnym ogłoszeniu decyzji. Kierownictwo przedsiębiorstwa unika 

konfrontacji z problemami, udziela niedokładnych (wymijających) odpowiedzi dając 

świadectwo jednostronności informowania i konsultacji. O efektywności ERZ świadczy 

odmienna postawa pracodawcy, który nie deprecjonuje, lecz zabiega o właściwą współpracę, 

opartą na transparentności, otwartości i równości. 
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5) Wskaźnikiem mającym wpływ na prosperowanie ERZ jest siła przedstawicielstwa 

pracowniczego. Kluczowa jest obecność związków zawodowych, które dysponują 

doświadczeniem w ochronie praw i interesów pracowników. Łatwiejszy jest przepływ 

informacji i porozumiewanie z załogą. Cenne są też dobre relacje z zagranicznymi 

reprezentacjami związków zawodowych, bo umożliwiają budowanie sieci kontaktów, wymianę 

oraz poszerzanie wiedzy, pozwalają lepiej zrozumieć sprawy społeczne i gospodarcze na 

poziomie europejskim. Pomocna jest przynależność do europejskich struktur związkowych i 

wspólna aktywna polityka na rzecz promowania i wzmocnienia ERZ. Poprzez wspieranie 

organizacji krajowych łatwiejsze może być ich oddziaływanie na kierownictwo centralne. 

Ważne są chęci i przekonanie o obopólnych korzyściach przy rozwiązywaniu problemów, które 

powinny być znane na forum międzynarodowym. Wzorem do naśladowania są 

przedsiębiorstwa o wysokiej kulturze organizacyjnej i dojrzałości partnerów społecznych. 

Wówczas ERZ nie stanowią przeszkody, lecz są czynnikiem sprzyjającym demokratyzacji 

stosunków przemysłowych i budowaniu dialogu w ramach zrównoważonego rozwoju 

gospodarczego.  

      

3. Jakie nasuwają się wnioski po analizie sprawozdania Komisji Europejskiej z 

wdrożenia przez państwa członkowskie dyrektywy 2009/38/WE w sprawie 

ustanowienia europejskiej rady zakładowej lub trybu informowania pracowników i 

konsultowania się z nimi w przedsiębiorstwach lub w grupach przedsiębiorstw o 

zasięgu wspólnotowym (wersja przekształcona)? Chodzi o identyfikację słabych 

punktów i przestrzeni do poprawy wskazanych przez KE w odniesieniu do sektora handlu i 

usług. 

 

Odpowiedź ekspertów: 

Zidentyfikowane słabe punkty i określona przestrzeń do poprawy ERZ dotyczy zarówno 

usług, jak i handlu. Nie ma szczególnych deficytów, którymi te sektory wyraźnie się różnią 

między sobą po wdrożeniu dyrektywy 2009/38/WE. Mimo niejednolitości działania ERZ, 

problemy są podobne. Występują one z innym nasileniem, co zależy od sytuacji danego 

przedsiębiorstwa. Na ich rozwiązanie wpływa motywacja, zaangażowanie, zdolności 

negocjacyjne i przygotowanie merytoryczne przedstawicieli pracowników oraz postawa 

zarządu centralnego wskazująca na realizowaną przez niego strategię zarządzania. Jak wynika 

z oceny wykonania przekształconej dyrektywy przyniosła ona pozytywne efekty i dała impuls 
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do tworzenia ERZ oraz renegocjacji istniejących umów, ale nie powstrzymała tendencji 

spadkowej ich liczebności. Chociaż zwiększyła przejrzystość ram prawnych, wpłynęła na 

świadomość i rozumienie ponadnarodowości, zapewniła adekwatność oraz elastyczność 

rozwiązań, to jednak nie zdołała pokonać wielorakich i złożonych barier wynikających często 

z postaw pracodawców i ich podejścia do przepisów, zmieniającej się struktury i wielkości 

przedsiębiorstw, posiadania siedziby w państwach o słabo rozwiniętej tradycji dialogu 

społecznego, które hamowały powstawanie lub umacnianie istniejących ERZ. W 

przekształconej dyrektywie poprawiono kwestię informowania pracowników pod względem 

jakości i zakresu, ale jeśli chodzi o konsultowanie, to okazała się ona mniej skuteczna. Mimo 

że członkowie ERZ mają prawo do wyrażania opinii, to ich faktyczne oddziaływanie na proces 

decyzyjny jest niewielki, zwłaszcza gdy dochodzi do restrukturyzacji. Chociaż są pojedyncze 

przykłady potwierdzające udział ERZ w negocjowaniu ponadnarodowych umów zbiorowych, 

co jest dużym ich osiągnięciem wobec nieposiadania w tym zakresie formalnych kompetencji. 

Atutem przekształconej dyrektywy jest zapewnienie państwom członkowskim swobodnego 

dostosowania jej regulacji do krajowych stosunków pracy i systemów prawnych, głównie w 

zakresie określania sposobów wyznaczania lub wybierania przedstawicieli pracowników, ich 

ochrony oraz ustalania odpowiednich sankcji za naruszanie przepisów. Stąd pozostaje tylko 

upowszechnianie reguł tworzenia ERZ i wskazywanie ich zalet, wyjaśnianie istoty 

informowania i prowadzenia konsultacji. Praktyka w tym względzie jest różna, co wynika ze 

słabości dialogu społecznego w niektórych krajach, odmiennego porządku prawego 

(powszechność i jednolitość ustawodawstwa), niedostatecznych chęci i inicjatyw załogi, oporu 

pracodawcy, rozdrobnienia firm w obu sektorach i braku w nich uzwiązkowienia, trudności 

organizacyjnych. Problemem jest niewystarczająca wiedza i nieodpowiednie przygotowanie 

członków do pełnienia funkcji w ERZ. Dlatego ważne jest zapewnienie szkoleń w celu 

podniesienia kompetencji i fachowości współpracy.          

 

KATALOG WSPÓLNYCH DEFICYTÓW ERZ DLA SEKTORA 

 HANDLU I USŁUG 

Opisując deficyty należy dokonać ich podziału oddzielnie dla każdego z dwóch sektorów: 

handlu i usług, jeśli takie odrębności zostały przez ekspertów zidentyfikowane. W razie uznania 

podobnych problemów należy je przedstawić razem.  
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      * 

PIERWSZY RODZAJ DEFICYTU 
Niedostateczna komunikacja pomiędzy członkami ERZ na poziomie międzynarodowym a 

własną załogą oraz kierownictwem przedsiębiorstwa.   

Ten rodzaj deficytu występuje w obu sektorach, ale może być o wiele bardziej dostrzegalny 

w usługach ze względu na większe skomplikowanie i zróżnicowanie działalności oraz 

rozproszenie reprezentacji związkowej. Występują też odmienności między sektorami w 

zakresie sprawności oddziaływania i kondycji ERZ.  

PRZYCZYNY DEFICYTU 
Przyczyny niewystarczającej i niepełnej komunikacji mogą być różne. Zależą od chęci i 

poczucia obowiązku pracodawcy do przekazywania kompletnych i aktualnych informacji 

członkom ERZ. Ważne jest rozumienie dostarczanych treści i właściwa ich interpretacja. 

Problemem praktycznym jest znajomość języków obcych, a także zapewnienie tłumaczeń. 

Są sytuacje, kiedy zarząd centralny dokonuje powierzchownego przekazu w obawie przed 

negatywną reakcją ERZ albo przekazuje skomplikowaną dokumentację z zastrzeżeniem 

poufności, które bywa nadużywane. Niekiedy celowo są pomijane sprawy pracownicze jako 

trudne i konfliktogenne zagadnienia podkreślające różnice stron w sposobie ochrony 

własnych interesów.      

SKUTKI DEFICYTU 
Ważne jest to, żeby komunikować się w sposób niebudzący wątpliwości, jasny, czytelny, 

otwarty. W przeciwnym razie wzrasta niezadowolenie wśród załogi, pojawia się 

dezinformacja i brak merytorycznej, rzeczywistej konsultacji, która może prowadzić do 

sporu, zbiorowego niezadowolenia pracowników.  

SPOSOBY LIKWIDACJI/OGRANICZENIA DEFICYTU 
REKOMENDACJE DO DZIAŁANIA 

Pomocny może być jednorodny i sformalizowany system wymiany informacji, który 

przewidywałby odpowiednie przygotowanie ERZ do działania w wymiarze 

międzynarodowym. Informowanie powinno następować przy użyciu nowoczesnych kanałów 

(środków) komunikacji. Dzięki nowym technologiom są tworzone warunki do zbierania 

odpowiednich danych i dostarczania wiedzy na odległość. Szkolenia mogą się odbywać w 

nowoczesnej formule (e-learning). Sprawny i powszechny przepływ wiadomości zapewnia 

kooperację między członkami ERZ i mówienie jednym głosem do kierownictwa 

przedsiębiorstwa. Należy zadbać o właściwe instrumenty współpracy, stosować platformy 
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(przestrzenie) wirtualnej komunikacji. Istnieją możliwości usprawnienia (zdynamizowania) 

współpracy, trzeba je tylko wdrożyć. Pracodawcy powinni zadbać o stworzenie 

odpowiedniej infrastruktury i wprowadzić stosowne zapisy do umów, porozumień 

określających zasady funkcjonowania ERZ.      

 

** 

DRUGI RODZAJ DEFICYTU 
Niewłaściwa reprezentacja ze strony kierownictwa przedsiębiorstwa i związane z tym różne 

postawy. Udział w spotkaniach kadry niższego szczebla bez uprawnień decyzyjnych.       

PRZYCZYNY DEFICYTU 
Problemem jest negatywne nastawienie do roli i uprawnień ERZ, w szczególności brak 

widzenia długookresowych korzyści z prowadzenia dialogu społecznego. Ważna jest 

świadomość i przekonanie o współodpowiedzialności pracowników, ich rosnącym 

zaangażowaniu, a nie patrzeniu przez pryzmat kosztów czy czasochłonności współpracy. 

SKUTKI DEFICYTU 
Traktowanie ERZ jako uciążliwego obowiązku, a nie forum do współpracy z załogą. 

Pracodawcy akceptują ERZ tylko dlatego, że są do tego zobowiązani, co nie służy budowaniu 

dialogu społecznego, w tym realizowaniu prawa do informacji i konsultacji. Wówczas 

aktywność jest ograniczana, ERZ nie funkcjonują w sposób należyty, nie ma rzeczowych 

rozmów.  

SPOSOBY LIKWIDACJI/OGRANICZENIA DEFICYTU 
REKOMENDACJE DO DZIAŁANIA 

Domaganie się udziału podmiotu, który jest umocowany do występowania w imieniu 

pracodawcy, zgodnie z ustawodawstwem krajowym. Według definicji zawartej w art. 2 

przekształconej dyrektywy „centralne kierownictwo” oznacza centralne kierownictwo 

przedsiębiorstwa o zasięgu wspólnotowym lub przedsiębiorstwa sprawującego kontrolę w 

przypadku grupy takich przedsiębiorstw.  

Należy uświadamiać i zachęcać, bo lepsze jest wykonywanie określonych obowiązków z 

przekonania i w poszanowaniu drugiej strony niż wskutek przymusu i grożących sankcji. O 

odpowiedzialnym podejściu do współpracy świadczy wymagana prawem reprezentacja 

pracodawcy.      

 

*** 
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TRZECI RODZAJ DEFICYTU 
Niewykorzystanie potencjału ekonomii cyfrowej. Zjawisko cyfryzacji staje się trwałym 

elementem współczesnego świata, wyzwaniem kształtującego się społeczeństwa 

informacyjnego. Dlatego powinno być lepiej spożytkowane na potrzeby wzmocnienia ERZ 

w usługach, ale też w handlu. Na uwagę zasługuje rozróżnienie tempa rozwoju cyfrowego w 

usługach publicznych i prywatnych.    

PRZYCZYNY DEFICYTU 
Gospodarka cyfrowa ma uniwersalny charakter, dotyczy wszystkich branż i coraz większej 

liczby transakcji. Tym, co ją odróżnia w układzie sektorowym jest skala problemów i 

odmienne zapotrzebowanie na nowe rozwiązania technologiczne, w tym zwiększenie 

dostępności Internetu i jego zasobów oraz wdrażanie mechanizmów elektronicznych do 

biznesu. Chodzi o wykorzystanie różnego rodzaju aplikacji i rozwiązań do obsługi i 

komunikacji z klientami czy zarządzania wewnętrznymi procesami przedsiębiorstw, 

usprawniania pracy, tworzenia wizerunku, kontaktowania się z otoczeniem. Widoczne są 

deficyty i opóźnienia rozwojowe, które należy likwidować, aby zwiększać konkurencyjność 

przedsiębiorstw i atrakcyjność zatrudnienia. Są one też odczuwalne w aktywności związków 

zawodowych, co przekłada się na słabość funkcjonowania ERZ. Różne czynniki oddziałują 

na cyfryzację, głównie są to uwarunkowania ekonomiczne, infrastrukturalne, społeczne.        

SKUTKI DEFICYTU 
Ekonomia cyfrowa tworzy dużą asymetrię. Są obszary - zarówno w ujęciu przedmiotowym, 

jak i przestrzennym, mocno uwstecznione. Pojawia się wykluczenie cyfrowe. Przestarzała 

technologia negatywnie wpływa na działalność przedsiębiorstw i przekłada się na poziom 

nowoczesności związków zawodowych w zakresie wdrożenia i stosowania rozwiązań 

cyfrowych. Ważną rolę odgrywa rodzaj (specyfika) pracy i kwalifikacje zawodowe, bo inne 

są wymagania wobec specjalisty, menedżera niż pracownika wykonującego zadania proste, 

fizyczne. Różne są formy zatrudnienia i warunki pracy oraz zapotrzebowanie na cyfryzację. 

Jeśli przedsiębiorstwa chcą być konkurencyjne i zależy im na utrzymaniu przewagi 

rynkowej, to muszą poddać się transformacji cyfrowej.       

SPOSOBY LIKWIDACJI/OGRANICZENIA DEFICYTU 
REKOMENDACJE DO DZIAŁANIA 

Przedsiębiorstwa powinny wdrażać strategie cyfrowe dopasowane do prowadzonej 

działalności gospodarczej i modelu biznesowego. Cyfryzacja staje się bowiem kluczowym 

narzędziem do zwiększania efektywności (przykładem jest bankowość, e-commerce, 
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telesprzedaż, handel elektroniczny (doświadczenie Amazona), e-porady) i budowania 

globalnej marki. Tradycyjne formy aktywności są nieatrakcyjne. Konieczne jest włączanie 

związków zawodowych w stały proces ciągłej zmiany i doskonalenia kompetencji 

informatycznych, komunikacji elektronicznej, znajomości obsługi sprzętu, albowiem musi 

zachodzić równowaga w sposobie porozumiewania się i przyswajania treści.  

Pracownicy powinni być przygotowani do innowacji, atypowości, elastyczności, szybkości 

działania. Dotyczy to zwłaszcza usług i handlu jako sektorów wrażliwych na nowe zjawiska 

gospodarki (np. praca platformowa, na odległość), opartych na niestandardowym 

zatrudnieniu. Stąd dużym wyzwaniem jest ujednolicanie warunków pracy na poziomie 

międzynarodowym i prowadzenie dialogu społecznego.    

 

**** 

CZWARTY RODZAJ DEFICYTU 
Niewystarczające uzwiązkowienie. Zbyt słabe oddziaływanie organizacji związkowych na 

kształtowanie stosunków pracy wynikające ze specyfiki przedsiębiorstw działających w 

sektorze usług i handlu.     

PRZYCZYNY DEFICYTU 
Niechęć społeczna, niedostrzeganie korzyści, indywidualizacja, brak solidaryzmu, 

koncentracja na rozwijaniu własnej kariery zawodowej, zmiany pokoleniowe, atypowość 

zatrudnienia, swobodny przepływ pracowników. Powszechnym zjawiskiem jest rozwój 

elastycznych form pracy, zarówno gdy mowa o podstawach prawnych, jak i jej organizacji. 

Odejście od typowego (klasycznego) zatrudnienia jest szczególnie widoczne w handlu i 

usługach. Nowe warunki i możliwości rozwoju gospodarczego oraz cywilizacyjnego 

powodują rozprzestrzenianie się koncernów transnarodowych, tworzenie współzależnych 

gospodarek, przenikanie społeczeństw, ekspansję usług masowych jako odpowiedź na 

zapotrzebowanie ludności bez względu na przestrzenną jej lokalizację. Następuje 

wielowymiarowa (gospodarcza, techniczna, społeczno-kulturowa, polityczna) globalizacja. 

Widoczne jest poszerzanie się światowego rynku, koncentracja i integracja działalności 

przedsiębiorstw, liberalizacja handlu i swobodny przepływ kapitału (rzeczowego i 

finansowego), powstawanie międzynarodowych korporacji finansowych, usługowych, 

przemysłowych i związana z tym ogólna konkurencja, brak ograniczeń dla podejmowania 

inwestycji biznesowych, przyspieszanie internacjonalizacji stosunków gospodarczych, 

umacnianie ich współzależności oraz wyraźne przenikanie i konwergencja rynków, 



11 

 

zwłaszcza wśród państw członkowskich UE. W ujęciu społecznym o uniwersalizmie 

świadczą przede wszystkim ogólne postawy i orientacje, konsumpcyjny model życia 

sprzyjający poszerzaniu się oferty handlowej i usługowej pod kątem samego świadczenia, 

jak i sposobu jego dostarczenia, mobilność ludzi spowodowana głównie migracjami 

zarobkowymi, powstawanie nowych instytucji i form organizacji, swobodny przepływ 

informacji, rozszerzanie i intensyfikowanie wzajemnych powiązań, mieszanie się kultur, 

światopoglądów i wartości. Współczesnym zjawiskiem jest ściślejsza integracja nie tylko 

państw, ale też ludzi spowodowana ogromną redukcją kosztów transportu i telekomunikacji 

oraz zniesieniem sztucznych barier w przepływie dóbr, usług, kapitału, wiedzy i osób. 

Powodem tego zespolenia są uwarunkowania gospodarcze i społeczne, cywilizacyjne, w tym 

ochrona środowiska, zmiany demograficzne, postęp naukowo-techniczny, bezpieczeństwo, 

ochrona zdrowia (walka z epidemiami). Korporacje transnarodowe prowadzą bardzo złożoną 

działalność obejmującą między innymi transfer kapitału, technologii, rozwiązań prawnych, 

wzorców kulturowych, metod zarządzania, jak również wchodzą w globalne alianse 

strategiczne (fuzje i przejęcia) w celu dominowania na rynku. Przyczyniają się do 

restrukturyzacji sektorów, aktywizują miejscową (regionalną) przedsiębiorczość, transmitują 

nowe formy pracy i wzorce gospodarowania, wymagają stałego podnoszenia kwalifikacji 

zawodowych. Nie zamykają się do zasięgu krajowego w poszukiwaniu deficytowych 

zasobów ludzkich. Przeciwnie, weryfikują ich dostępność we wszystkich możliwych 

częściach Europy i świata. Stąd ich determinacja dotycząca pokonywania barier w 

międzynarodowym przepływie siły roboczej. Ogół zasygnalizowanych przemian skutkuje 

nowym spojrzeniem na zatrudnienie. W obu sektorach popularne są elastyczne, nietypowe 

formy organizacji i wykonywania pracy, zwłaszcza gdy nie jest wymagany bezpośredni 

kontakt z klientem. Dotyczy to głównie obszaru back-office (np. prowadzenie spraw 

księgowo-rozliczeniowych, prawnych, konsultacyjno-doradczych, kontrolnych). Rozwija się 

też call center, offshoring i shared services centers. Na znaczeniu zyskuje homesourcing, 

który polega na transferze całych modeli biznesowych z przedsiębiorstwa (biura) do 

pracowników domowych z odpowiednimi urządzeniami teleinformatycznymi jako swoiste 

połączenie outsourcingu i telepracy. Inną formą jest stosowanie platform internetowych w 

celu kojarzenia firm, instytucji lub osób prywatnych z wykonawcami konkretnych zleceń. 

Tym rodzajom działalności towarzyszy zawieranie kontraktów niepracowniczych, na mocy 

prawa cywilnego. Specyfiką są krótkoterminowe, tymczasowe umowy, nawiązywane często 

za pośrednictwem agencji, kontrakty B2B, praca online. Często pracownik występuje w roli 
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samozatrudnionego obarczonego ryzykiem prowadzenia działalności i kosztami pracy. W 

przypadku pracy zdalnej problemem jest odosobnienie i marginalizowanie, brak integracji z 

załogą i możliwości korzystania z przysługujących przywilejów. To wszystko prowadzi do 

nadmiernej asymetrii w relacjach między stronami stosunku pracy. W dużym stopniu 

niezadowalające są warunki pracy i płacy. Widoczne są dysproporcje w poszanowaniu praw 

pracowniczych, jeśli zadania do wykonania są proste, fizyczne, rutynowe, niewymagające 

szczególnych kwalifikacji zawodowych bądź są podejmowane przez cudzoziemców. 

Dodatkowym problemem jest niska świadomość potrzeby uzwiązkowienia oraz 

niesprzyjająca sytuacja zatrudnieniowa. Pracownicy tymczasowi, działający offline, 

zewnętrzni wykonawcy to kategorie niezainteresowane zrzeszaniem się. W rezultacie nie ma 

odpowiedniego przedstawicielstwa mogącego chronić zbiorowe ich interesy, dbać o 

przestrzeganie przepisów czy uczestniczyć w procesie partycypacji. Dlatego konieczne jest 

wzmocnienie aktywności związkowej.                                

SKUTKI DEFICYTU 
Słabość dialogu, niewystarczająca rola związków zawodowych, niemożność zapewnienia 

należytej ochrony pracownikom, nadmierna swoboda pracodawcy w zarządzaniu 

przedsiębiorstwem, niedostateczne oddziaływanie mechanizmów ponadnarodowego 

informowania i przeprowadzania konsultacji.     

SPOSOBY LIKWIDACJI/OGRANICZENIA DEFICYTU 
REKOMENDACJE DO DZIAŁANIA 

Należy zachęcać pracowników do wstępowania w szeregi związkowe i przekonywać o ich 

użyteczności, pomocniczości. Trzeba docierać do młodych ludzi i pokazywać atrakcyjność 

zrzeszania się. W kontekście funkcjonowania ERZ niezbędne jest ulepszanie komunikacji 

między krajowymi związkami zawodowymi, zwiększanie zaangażowania europejskich 

(sektorowych) organizacji poprzez tworzenie platformy współpracy, budowanie sieci 

kontaktów (networking) w celu zapewnienia spójności, jednolitości ochrony. Konieczna jest 

strategia organizowania nowych struktur, adekwatna do sytuacji występującej w różnych 

krajach i sektorach. Wspólnym elementem dla większości podejmowanych inicjatyw 

powinno być tworzenie specjalnych komisji lub komitetów dla konkretnych kategorii 

pracowników wyróżnionych pod względem cech społecznych, zawodowych, aby integrować 

i aktywizować środowisko, włączać problemy tych grup do programów i działań związków 

zawodowych. Przydatne są szkolenia, pozyskiwanie i przygotowywanie przyszłych liderów 

do pełnienia określonych funkcji, unowocześnianie zewnętrznego wizerunku związków 
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zawodowych, który stereotypowo kojarzy się raczej z osobami starszymi pracującymi w 

przestarzałych gałęziach gospodarki.          

 

***** 

PIĄTY RODZAJ DEFICYTU 
Niedostateczne kompetencje i umiejętności przedstawicieli ERZ. 

 

PRZYCZYNY DEFICYTU 
Przedstawiciele ERZ nie mają przygotowania merytorycznego do zajmowania się sprawami 

związanymi z dialogiem społecznym. Przeszkodą jest również nieznajomość języków 

obcych (głównie angielskiego), a także niezrozumienie różnic systemów prawnych, 

uwarunkowań historyczno-ustrojowych, kultury organizacyjnej i mentalności społeczeństwa 

w danym kraju, które mogą być pomocne w budowaniu relacji ponadnarodowych i 

zacieśnianiu więzi między członkami ERZ.   

SKUTKI DEFICYTU 
Deficyty kompetencyjne wpływają negatywnie na efektywność pracy ERZ, której siła 

oddziaływania jest niewystarczająca. Trudniej jest zapewnić dobrą współpracę, zrozumieć 

powody działania pracodawcy i doprowadzić do skutecznej wymiany informacji i 

konsultacji. Nie ma właściwego podejścia zarządu centralnego do dialogu i partycypacji 

pracowniczej. Po stronie przedsiębiorstwa widoczna jest przewaga i nadrzędność pozycji, 

która niejednokrotnie oznacza marginalizowanie roli ERZ.   

SPOSOBY LIKWIDACJI/OGRANICZENIA DEFICYTU 
REKOMENDACJE DO DZIAŁANIA 

Dzięki profesjonalizacji ERZ coraz lepiej funkcjonują, co wymaga o tyle podkreślenia, że 

proces ich doskonalenia jest długotrwały. Konieczne są systematyczne szkolenia dla 

członków ERZ pozwalające zdobyć bądź uzupełnić wiedzę fachową. Ze względu na 

kompresję czasu i przestrzeni, konieczność dostosowywania się do zmiennych warunków 

oraz pogłębiających się zależności i powiązań ekonomicznych, wielopłaszczyznową 

unifikację życia społecznego, coraz większego znaczenia nabiera permanentne dokształcanie 

się, które pozwala sprostać wyzwaniom stawianym nie tylko przez przedsiębiorstwo, ale też 

całą branżę. Przydatne są spotkania na poziomie międzynarodowym w celu wymiany 

doświadczeń, dobrych praktyk, poszukiwania wzorców do rozwiązania problemów. 

Sprawność działania członków zależy w dużej mierze od komunikatywności wynikającej ze 

znajomości języków obcych, a także posiadania umiejętności negocjacyjnych. Wskazany jest 



14 

 

łatwiejszy dostęp do ekspertyz i doradztwa. Dużym wsparciem mógłby być zewnętrzny 

koordynator z kompetencjami do negocjacji z ramienia ERZ, podobnie jak szersze 

korzystanie z pomocy specjalistów, którzy opracowując analizy i wyjaśniając tematy przed 

spotkaniami z zarządem centralnym pomagaliby członkom rad w przyswajaniu zagadnień 

ekonomicznych, organizacyjnych, produkcyjnych przedsiębiorstwa. Tym sposobem 

poprawia się przepływ informacji i prowadzenie konsultacji. Ważny jest wybór 

przedstawicieli ERZ, którzy mają predyspozycje do sprawowania funkcji i potrafią działać 

w sposób odpowiedzialny. Najczęściej są to reprezentanci władz zakładowych organizacji 

związkowych. O ich profesjonalizmie świadczy nie tylko znajomość zagadnień 

merytorycznych, ale też umiejętność rozstrzygania różnych spraw, zdolność nawiązywania 

kontaktów i przygotowanie organizacyjne. Potrafią oni wykorzystywać zdobyte 

doświadczenie w działalności na rzecz ochrony praw i interesów pracowników.    

Biegłość w temacie powoduje, że dyskusje są konkretne, rzeczowe, prowadzone na 

wyrównanym poziomie. Łatwiej jest zrozumieć zawiłości różnych zjawisk i zasadność 

inicjowania określonych działań. W rezultacie przyjmowane ustalenia są dotrzymywane i 

wykonywane, bo zarząd przedsiębiorstwa staje się otwarty na współpracę i poważnie traktuje 

związki zawodowe jako sprzymierzeńca w rozstrzyganiu trudnych zagadnień co dowodzi, że 

dialog jest konstruktywny, oparty na transparentności i równorzędności, zaś funkcjonująca 

ERZ stanowi autentyczne wsparcie dla pracowników, bez względu na kraj pochodzenia jej 

członków, co jest ogromną zaletą w przypadku nowopowstałych struktur. 

 

****** 

SZÓSTY RODZAJ DEFICYTU 
Niewłaściwa przejrzystość i skuteczność przepisów prawnych. 

 

PRZYCZYNY DEFICYTU 
Wśród przyczyn deficytów wymienia się niejasność i ogólnikowość postanowień 

przekształconej dyrektywy 2009/38/WE jako aktu wyjściowego kreującego cele, zasady i 

sposób funkcjonowania ERZ. Poza tym wskazuje się na wątpliwości interpretacyjne 

wynikające z unormowań krajowych, które nie upraszczają procesu tworzenia i działania 

ERZ. Dodatkową kwestią jest zbyt słaba funkcja sankcyjna przepisów, która nie przymusza 

do przestrzegania norm. Brakuje systemu kontroli i nadzoru nad realizacją prawa do 

informacji i konsultacji. Pracodawcy dokonują korzystnej dla siebie wykładni uregulowań 
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prawnych uchylając się od wypełniania obowiązków dotyczących ERZ. Mimo że dyrektywa 

wprowadziła ulepszenia i doprecyzowała przepisy, to nadal występują nadużycia, bo 

kierownictwo poszukuje bardziej zmyślnych sposobów do pozorowania dialogu. Nie ma 

narzędzi prawnych, które pozwalałyby ERZ na skuteczne domaganie się informacji i 

konsultacji.      

SKUTKI DEFICYTU 
ERZ nie wypełniają należycie swych zadań dotyczących informowania i konsultacji jako 

przejawów uczestnictwa pracowników w przedsiębiorstwach transnarodowych. Nie 

powstaje wspólna platforma wymiany stanowisk w sprawach gospodarczych i 

zatrudnieniowych stanowiących o przyszłości stosunków pracy w każdym kraju, gdzie 

funkcjonuje przedsiębiorstwo. Nie zachodzi bądź jest ograniczona synergia, poczucie 

sprawiedliwości i solidarności między pracownikami. Następuje ograniczenie komunikacji, 

wymiany dobrych praktyk i doświadczeń sprzyjających kształtowaniu, zrozumieniu i 

wdrażaniu rozwiązań dotyczących kwestii wielonarodowych.  

SPOSOBY LIKWIDACJI/OGRANICZENIA DEFICYTU 
REKOMENDACJE DO DZIAŁANIA 

Konieczna jest inicjatywa legislacyjna lub przegląd zawartych porozumień dotyczących ERZ 

w celu zmiany przepisów, aby zapobiegać nieprawidłowościom. Rozważenia wymaga 

odpowiednia kontrola funkcjonowania ERZ, które działają w sposób nienależyty, czasami 

fasadowy. Zadania kontrolno-nadzorcze mogłyby sprawować specjalnie powołane 

wewnętrzne organy składające się z przedstawicieli partnerów społecznych oraz ekspertów, 

aby weryfikować organizację i aktywność ERZ, sprawdzać możliwości właściwego 

wypełniania kompetencji, jakie zostały im przypisane, dokonywać ewaluacji, sporządzać 

raporty, wzajemnie wymieniać się spostrzeżeniami i wnioskami w celu ujednolicenia 

standardów. W razie nieporozumień (sporów) organy te miałyby uprawnienia mediacyjne 

(pojednawcze), zezwalające na prowadzenie rozmów w ramach okrągłego stołu, w razie 

potrzeby ze wsparciem zewnętrznym (np. europejskich struktur związkowych). Powinny one 

dysponować odpowiednimi narzędziami oddziaływania na pracodawców w celu 

przekonania, a nawet zalecenia im współpracy z ERZ. Ważna jest sprawczość i nadanie 

odpowiedniej rangi tym organom, bo tylko wtedy sprostają one wyzwaniom związanym z 

kontrolą, jak również koordynacją działalności ERZ.                  

Zbyt słaba dolegliwość z tytułu nieprzestrzegania przez pracodawców unormowań prawnych 

dotyczących ERZ uzasadnia konieczność zwiększenia reżimu dyrektywy i regulacji 
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krajowych. Skuteczne mogą być wysokie restrykcje finansowe. Należy rozważyć przyjęcie 

rozwiązań wykonawczych doprecyzowujących procedury, terminy, częstotliwość posiedzeń 

ERZ.  

 

KATALOG WSPÓLNYCH WYZWAŃ ERZ DLA SEKTORA 

 HANDLU I USŁUG 

 

Opisując wyzwania należy dokonać ich podziału oddzielnie dla każdego z dwóch sektorów: 

handlu i usług, jeśli takie odrębności zostały przez ekspertów zidentyfikowane. W razie uznania 

podobnych rekomendacji i wytycznych należy je przedstawić razem.  

      * 

PIERWSZY RODZAJ WYZWANIA ODPOWIADAJĄCY STWIERDZONEMU 
DEFICYTOWI 

Usprawnienie komunikacji między wszystkimi stronami zaangażowanymi w proces 

informacji i konsultacji, a więc samymi członkami ERZ, załogą i jej przedstawicielami, 

zarządem (centralnym, krajowym) przedsiębiorstwa.    

OPIS SPOSOBU REALIZACJI/OSIĄGNIĘCIA CELU 
Chodzi o lepsze wykorzystanie środków komunikacji elektronicznej w następstwie 

postępującej cyfryzacji i rozwoju nowych technologii, jak również organizowanie spotkań 

bezpośrednich, które lepiej służą podtrzymywaniu relacji międzyludzkich, co wyraźnie 

potwierdziła pandemia COVID-19. W obliczu niespodziewanych zjawisk mających wpływ 

na warunki zatrudnienia rola ERZ jest nie do przecenienia. Pracownicy oczekują informacji 

i konsultacji w celu zapewnienia im ochrony prawnej i wiedzy o najbliższych działaniach 

dotyczących przedsiębiorstwa.  

Bezpośredni kontakt jest szczególnie potrzebny, gdy współpraca ma charakter zdalny, na 

odległość.   

 

      ** 

DRUGI RODZAJ WYZWANIA ODPOWIADAJĄCY STWIERDZONEMU 
DEFICYTOWI 

Zapewnienie właściwej reprezentacji kierownictwa przedsiębiorstwa oraz postawy z jego 

strony respektującej partycypację pracowniczą w postaci ERZ.  
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OPIS SPOSOBU REALIZACJI/OSIĄGNIĘCIA CELU 
Domaganie się udziału kierownictwa centralnego w realizacji prawa do ponadnarodowego 

informowania pracowników i konsultowania się z nimi. Nagłaśnianie niewłaściwych postaw 

pracodawcy, który uchyla się od prowadzenia autentycznego dialogu. Prowadzenie akcji 

uświadamiających, wpływanie na wizerunek przedsiębiorstwa, powoływanie się na normy 

bądź środki krajowe, które powinny gwarantować wypełnianie obowiązków przez podmioty 

zaangażowane w tworzenie i działalność ERZ. Punktem odniesienia jest art. 11 dyrektywy 

wymagający ustanowienie właściwego administracyjnego lub sądowego trybu 

postępowania.   

 

*** 

TRZECI RODZAJ WYZWANIA ODPOWIADAJĄCY STWIERDZONEMU 
DEFICYTOWI 

Wykorzystanie potencjału ekonomii cyfrowej. 

 

OPIS SPOSOBU REALIZACJI/OSIĄGNIĘCIA CELU 
Cyfryzacja w obszarze dialogu społecznego staje się pilną potrzebą, głównym wyzwaniem, 

co potwierdzają współczesne zjawiska, zwłaszcza pandemia COVID-19 wymuszająca 

kontakty zdalne w celu zachowania bezpieczeństwa przed masową zachorowalnością 

społeczeństwa. Przedsiębiorstwa w coraz większym stopniu bazują na nowoczesnych 

technologiach teleinformatycznych i w ślad za tym powinna podążać reprezentacja 

pracowników, aby mogła dorównywać swym przygotowaniem merytorycznym i 

organizacyjnym do wymagań oraz oczekiwań pracodawcy w zakresie poziomu 

zaawansowania cyfrowego. Postęp w obszarze komunikacji elektronicznej wpływa na 

sposób działalności związków zawodowych, które nie mogą stracić na ważności, mimo 

rozwoju elastycznych form zatrudnienia opartych na systemach elektronicznych.                   

 

**** 

CZWARTY RODZAJ WYZWANIA ODPOWIADAJĄCY STWIERDZONEMU 
DEFICYTOWI 

Wzmacnianie roli związków zawodowych poprzez zwiększanie członkostwa, budowanie 

sieci powiązań i struktur krajowych (regionalnych), sektorowych, międzynarodowych w celu 

wspierania ERZ.  

OPIS SPOSOBU REALIZACJI/OSIĄGNIĘCIA CELU 
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Siła związków krajowych przekłada się na działalność międzynarodowych organizacji, które 

mają większą moc sprawczą wobec przedsiębiorstw o zasięgu wspólnotowym. Stąd 

konieczność zacieśniania relacji w ramach struktur europejskich. Kolejnym wyzwaniem jest 

zapewnienie wzrostu liczby członków. Potencjał tworzą ludzie młodzi, do których można 

dotrzeć poprzez narzędzia i kanały informatyczne (portale społecznościowe) oraz 

odpowiednie osoby (blogerów, youtuberów). Niezbędne jest nowe spojrzenie i 

przemodelowanie organizacji związkowych, aby stały się atrakcyjnym przedstawicielstwem 

pracowników. Należy zapobiegać rozdrobnieniu i upolitycznieniu związków zawodowych. 

Te właściwości będące spuścizną przemian w krajach Europy Środkowo-Wschodniej są 

postrzegane jako słabość i zależność od władzy publicznej. Wyzwaniem jest dobra praktyka, 

bo problemy nie zawsze wynikają z charakteru przepisów prawnych. Zasadne jest ściślejsze 

powiązanie związków zawodowych z ERZ, aby zachodziła podwójna reprezentacja załogi 

dająca gwarancję rzetelności, wiarygodności i wydolności. Jeśli większość pracowników 

przynależy do organizacji związkowej, której przedstawiciele działają w ERZ, to mocniejsza 

jest siła oddziaływania, szerszy dostęp do wiedzy i skuteczniejszy przepływ informacji. W 

przypadku samodzielnej (niezrzeszonej) reprezentacji znacznie trudniej jest uzyskać 

zadowolenie z funkcjonowania ERZ, stworzyć sieć kontaktów i powiązań, zapewnić dobrą 

współpracę i wpływ na przygotowywane stanowiska (opinie). Dlatego kluczowa jest pozycja 

związków zawodowych.                         

 

***** 

PIĄTY RODZAJ WYZWANIA ODPOWIADAJĄCY STWIERDZONEMU 
DEFICYTOWI 

Wzrost kompetencji i umiejętności przedstawicieli ERZ. 

 

OPIS SPOSOBU REALIZACJI/OSIĄGNIĘCIA CELU 
Ważne są szkolenia i różne formy dokształcania (certyfikowane), a także popularyzacja 

wiedzy dzięki opracowywaniu poradników, komentarzy, raportów w dziedzinach 

przydatnych do realizacji procesu informowania i konsultacji. W tym kontekście pomocny 

jest art. 10 dyrektywy stanowiący, że członkowie ERZ mają dostęp do szkoleń bez utraty 

wynagrodzenia w stopniu, jaki należy uznać za konieczny dla wykonywania funkcji 

przedstawicielskich w środowisku międzynarodowym. Potrzebne jest zaplecze eksperckie, 
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organizacyjne, finansowe, technologiczne dla partnerów społecznych, aby mogli lepiej 

angażować się i wspierać ERZ.  

 

****** 

SZÓSTY RODZAJ WYZWANIA ODPOWIADAJĄCY STWIERDZONEMU 
DEFICYTOWI 

Przejrzystość i skuteczność przepisów prawnych. 

 
OPIS SPOSOBU REALIZACJI/OSIĄGNIĘCIA CELU 

Najdalej idącym postulatem jest zmiana obowiązujących przepisów prawnych. Zasadna jest 

weryfikacja praktyki krajowej. Do poprawy funkcjonalności ERZ może się też przyczynić 

inna wykładnia, uściślenie rozumienia pojęć niedookreślonych zawartych w dyrektywie (np. 

informacje poufne, odpowiednie środki do egzekwowania obowiązków, działanie w duchu 

współpracy). Należy dokonać przeglądu wzajemnych zobowiązań łączących kierownictwo 

przedsiębiorstwa i członków ERZ, aby wyeliminować nieuczciwe praktyki, wypracować 

solidniejsze podstawy do współdziałania, zadbać o ochronę wspólnych interesów.  

 

******* 

INNE RODZAJE WYZWAŃ 
1. Uświadamianie partnerów społecznych w celu przyswojenia różnic dzielących 

społeczeństwa w krajach członkowskich i poszukiwania najlepszych (konstruktywnych) 

rozwiązań dotyczących stosunków pracy i negocjacji zbiorowych na poziomie 

transnarodowym wpływających na funkcjonowanie ERZ. 

2. Zaangażowanie ERZ w sprawy dotyczące warunków zatrudnienia, mimo ograniczonej 

możliwości jej oddziaływania na pracodawcę, ale mającej kompetencje do prowadzenia 

dialogu.        

3. Tworzenie raportów w celu analizowania nieodpowiednich działań kierownictwa 

przedsiębiorstwa oraz opracowywanie strategii zapobiegających nieprawidłowościom i 

nieuczciwej konkurencji.     

4. Usprawnienie organizacyjne ERZ (planowanie, systematyczność działania).   

5. Wprowadzenie innych (alternatywnych) sposobów prowadzenia dialogu niż posiedzenia 

ERZ, które nie sprawdzają się przy licznej grupie członków. 

6. Kompleksowość i spójność działań, otwartość na innowacje, popularyzacja ERZ.   
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* 

WSPÓLNE WSKAŹNIKI OCENY ERZ DLA SEKTORA HANDLU I USŁUG 

W zależności od przyjętego okresu sprawozdawczego, a więc perspektywy krótkookresowej 

(obejmującej kilka miesięcy) bądź długookresowej (przewidującej najbliższe 2-3 lata) można 

zastosować wybrane wskaźniki do oceny sytuacji ERZ. Ważne jest określenie stanu 

wyjściowego do późniejszej weryfikacji, czy nastąpiła poprawa w określonych obszarach 

realizacji prawa do informowania pracowników i przeprowadzania z nimi konsultacji w 

sektorze usług i handlu na poziomie wspólnotowym. Ze względu na różnorodność 

problematyki należy odpowiednio dobrać pomiary (ilościowe, jakościowe).          

                                    PIERWSZY RODZAJ WSKAŹNIKA 
Zwiększenie liczby ERZ i umów określających zasady ich funkcjonowania. Przegląd 

dotychczasowych porozumień i ocena zawartych w nich postanowień.      

 

DRUGI RODZAJ WSKAŹNIKA 
Wzrost poziomu przynależności pracowników do związków zawodowych w handlu i 

usługach. Poprzez wzmocnienie reprezentacji załóg zwiększy się aktywność i skuteczność 

ERZ, które są ściśle powiązane ze strukturami związkowymi.      

TRZECI RODZAJ WSKAŹNIKA 
Trwałość rozwiązań komunikacji zdalnej zintensyfikowanych wybuchem pandemii COVID-

19 oraz stopień wykorzystania ekonomii cyfrowej w usprawnieniu funkcjonowania ERZ i jej 

wpływ na negocjacje zbiorowe. Zasadne jest przygotowanie analiz na poziomie krajowym o 

kształtowaniu się stosunków pracy z użyciem środków teleinformatycznych, które były w 

powszechnym obrocie w związku z pandemią oraz dalszym ich zastosowaniu jako trwałego 

zjawiska wpisującego się w nurt przemian społeczno-gospodarczych i przejawu postępu 

technologicznego wyróżniającego społeczeństwo informatyczne oparte na wiedzy 

(zatrudnienie zdalne, za pośrednictwem platform internetowych, e-praca). Komunikacja 

zdalna jest ważnym wyzwaniem w procesie informowania pracowników i konsultacji, 

ponieważ znajduje coraz szersze zastosowanie w innowacyjnych usługach i handlu.    

CZWARTY RODZAJ WSKAŹNIKA 
Wzrost kompetencji członków ERZ. Konieczne są szkolenia dostosowane do ich potrzeb z 

uwzględnieniem specyfiki danej branży oraz rynku. Dokształcanie powinno dotyczyć 
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między innymi: cyfryzacji, nowych form zatrudnienia i prowadzenia dialogu, działalności 

gospodarczej i zarządzania przedsiębiorstwem. Niezbędne jest doskonalenie znajomości 

języków obcych. W ramach seminariów i spotkań ważne jest zaznajomienie z mechanizmami 

funkcjonowania związków zawodowych i systemami uczestnictwa w różnych krajach, 

albowiem ma to przełożenie na koordynację ich aktywności i kondycję ERZ na szczeblu 

wspólnotowym. O poprawie kompetencyjności członków ERZ może świadczyć liczba i 

rodzaje szkoleń, ewaluacja przekazywanej wiedzy.     

PIĄTY RODZAJ WSKAŹNIKA 
Skala wykorzystania i jakość rozwiązań (technik, instrumentów) służących poprawie 

komunikacji między członkami ERZ, załogą i kierownictwem przedsiębiorstwa. Badanie 

częstotliwości i szybkości przekazywania określonych informacji, wydawania stanowisk 

(opinii, pytań, sprawozdań), stopnia zaangażowania ekspertów do wyjaśniania zagadnień, 

jeśli zachodzi taka potrzeba.   

SZÓSTY RODZAJ WSKAŹNIKA 
Rodzaje wzmocnienia organizacyjnego ERZ poprzez weryfikację stwierdzonych deficytów 

dotyczących na przykład: liczby spotkań, działalności bieżącej biura (sekretariatu) do obsługi 

partnerów społecznych, katalogu kosztów pokrywanych przez pracodawcę. 

                                           SIÓDMY RODZAJ WSKAŹNIKA 

Weryfikacja przedstawicielstwa po stronie pracodawcy w celu ustalenia, czy kierownictwo 

centralne przedsiębiorstwa o zasięgu wspólnotowym jest odpowiednio reprezentowane. 

                                           ÓSMY RODZAJ WSKAŹNIKA 

Rozpoznanie zmiany postaw partnerów społecznych i podejścia do wspólnych wyzwań, 

akceptacji nowych zjawisk, stosowania innych metod oddziaływania na stosunki pracy.  

                                     DZIEWIĄTY RODZAJ WSKAŹNIKA 

Wskazanie zmienionych przepisów prawnych lub praktyki ich stosowania z podaniem oceny 

skutków nowej regulacji.  

                                        DZIESIĄTY RODZAJ WSKAŹNIKA 

Analiza poziomu zwiększenia skuteczności ERZ jako narzędzia wspierającego podnoszenie 

standardów socjalnych w całej UE. 

* 
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HARMONOGRAM DZIAŁAŃ ZAPLANOWANYCH W PROJEKCIE 

 

 

● Spotkanie komitetu sterującego (spotkanie inauguracyjne) – 23 czerwca 2021 r.  

 

● Sesja robocza ekspertów online – 28-29 lipca 2021 r.; uczestnictwo ekspertów z 

Polski, Hiszpanii, Niemiec; efektem prac – opracowanie dokumentu na temat 

deficytów i wyzwań ERZ dla sektora handlu i usług.  

 

● Seminarium badawcze (grupa fokusowa + wywiady pogłębione), Włochy - udział 2 

osób z każdej organizacji partnerskiej – wrzesień/październik 2022 r. 

 

● Przygotowanie kursu online, który ma być dostępny na profesjonalnej platformie 

internetowej – odpowiedzialny ekspert z Polski; listopad/grudzień 2021 r. 

 

● Realizacja szkoleń online w każdym kraju dla członków ERZ i pełnomocników ds. 

negocjacji, którzy mają potencjał do zarządzania procesem tworzenia nowej ERZ; udział w 

dwudniowym szkoleniu jednej grupy liczącej 10 osób – luty/marzec 2022 

 

● Dwudniowe warsztaty z zakresu prognozowania, organizacja wydarzenia w Polsce; 

efektem warsztatów ma być projekt opracowania zawierającego kluczowe założenia 

dokumentu końcowego, który zostanie ostatecznie przygotowany przez eksperta z Polski – 

maj 2022 r. 

 

● Przygotowanie dokumentu strategicznego dotyczącego działań następczych - 

odpowiedzialny ekspert z Polski – lipiec 2022 r. 

 

 

- zakończenie projektu -   

 

Opracowanie: 

Ekspert prowadzący spotkanie 
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Grażyna Spytek-Bandurska      Warszawa, sierpień 2021 r. 

Federacja Przedsiębiorców Polskich  


