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RAPORT KONCOWY PROJEKTU
WORKER PARTICIPATION IN GIG ECONOMY LONG TERM
SCENARIOS FOR AUTOMOTIVE SECTOR

WSTEP

W okresie od lutego 2019 r. do lipca 2020 r. byt realizowany niniejszy Projekt finan-
sowany przez Unie Europejska. Uczestniczyly w nim nizej wymienione organizacje,
jako beneficjenci, wspétbeneficjenci lub partnerzy:

Projekt jest skierowany do pracodawcéw i pracownikéw reprezentujacych prze-
myst motoryzacyjny, najwiekszy sektor przemystu w Unii Europejskiej i obejmu-
je przedstawicieli pracownikéw i pracodawcéw oraz jeden uniwersytet z pafnstw
cztonkowskich UE: Belgii, Hiszpanii, Wtoch, Grecji, Portugalii, Polski, Stowacji i kraju
kandydujacego, Serbii.

Beneficjent:
Federacja Zwigzkéw Zawodowych METALOWCY - Polska

Wspoétbeneficjenci:

Republikova unia zamestnavatelov — Stowacja

Samostalni sindikat metalaca Srbije — Serbia

Confederazione Generale dei Sindacati Autonomi dei Lavoratori — Wtochy
Panepistimio Thessalias / Uniwersytet w Tesalii — Grecja

Partnerzy:

Ogodlnokrajowa Konfederacja Wolnych Zwigzkéw Zawodowych Belgii — Belgia
IndustriAll Europejski Zwiazek Zawodowy — Belgia

Serbskie stowarzyszenie pracodawcéw — Serbia

Asociacién Industrial Técnica y de Comercio — Hiszpania

Federacéo Intersindical das Industrias Metalurgicas, Quimicas, Eléctricas,
Farmacéutica, Celulose, Papel, Gréfica, Imprensa, Energia e Minas — Portugalia

Comisiones Obreras de Industria — Hiszpania
Niezalezne Chrzescijaiskie Zwiazki Zawodowe Stowacji — Stowacja
Fiat Chrysler Automobiles Powertrain Polska Sp. z 0.0. - Polska



Pojawienie sie gospodarki gig i rozwoj nietypowych form zatrudnienia sprawiaja,
Ze zmienia sie definicja pracownika, co z kolei powoduje, ze udziat decydentéw po-
litycznych i zaangazowanie spotfeczne staja sie bardziej konieczne dla zapewnienia
skutecznego zaangazowania pracownikéw.

Jednoczes$nie mamy do czynienia z problemem niewystarczajgcego zaangazo-
wania zarbwno pracodawcoéw, jak i pracownikédw w strategicznych decyzjach po-
dejmowanych w przedsiebiorstwach, zwlaszcza w kontekscie przysztego rozwoju
a takze w proponowaniu metod rozwigzywania probleméw pojawiajacych sie na
rynku pracy, ktére wynikaja z globalizacji i rozwoju gospodarki gig.

Te okolicznosci okreslaja gtéwny cel projektu, ktdrym jest zwiekszenie wptywu pra-
cownikéw na podejmowanie strategicznych decyzji w miedzynarodowych koncer-
nach motoryzacyjnych, poprzez poprawe wiedzy i zdolnosci do wspétpracy oraz
opracowanie planu dziatania.

Ponadto w projekcie okreslono kolejny szereg szczegdtowych celéw, ktére rowniez
zostaty uwzglednione przy podejmowaniu réznych dziatari prowadzonych w trak-
cie jego realizacji:

v' wzmocnienie zaangazowania pracownikdéw w decyzjach podejmowanych
w przedsiebiorstwach motoryzacyjnych przed zakoriczeniem projektu,
opracowanie planu dziatania w zakresie tego zaangazowania na poziomie
ponadnarodowym;

v' podniesienie poziomu wiedzy wszystkich uczestniczacych organizacji, aby
poprzez udziat w seminariach wptynac¢ na dostosowanie polityki firmy do
wyzwan wspoétczesnego rynku pracy;

v poprawa miedzynarodowej wspotpracy miedzy pracownikami
i pracodawcami w przemysle motoryzacyjnym uczestniczacych partneréw;

v" poprawa zdolnosci i sSwiadomosci przedstawicieli pracownikéw w zakresie
podejmowania biezacych wyzwan na rynku pracy poprzez opracowanie
i rozpowszechnianie planu dziatania na rzecz wspierania zdolnosci
adaptacyjnych przedstawicieli pracownikéw do czasu zakonczenia dziatania;

v' podnoszenie $wiadomosci wsrdd pracodawcéw i pracownikéw na temat
skutecznych sposobéw korzystania z praw pracownikéw do informadji,
konsultacji i uczestnictwa oraz metod angazowania pracownikdédw w procesy
zarzadzania poprzez zalecenia, filmy wideo i plan dziatania dla UE i krajow
kandydujacych.



DZIALANIA PODJETE W TRAKCIE REALIZACJI PROJEKTU I WNIOSKI

Aby osiggnac te cele, przeprowadzono nastepujace dziatania:

v Komitet Sterujacy, Polska, luty 2019 .
v Warsztaty |, Belgrad (Serbia), 10i 11 wrzesnia 2019r.

Przedstawiono europejskie regulacje dotyczace zaangazowania pracownikow
w proces decyzyjny oraz omdéwiono stosowne przepisy obowiagzujace w réznych
ustawodawstwach krajowych a takze sytuacje dialogu spotecznego w kazdym
z krajow uczestniczacych w projekcie.

Ponadto pojawita sie mozliwos¢ omowienia kluczowych kwestii do promowania
i zachecana pracownikéw do uczestnictwa w procesie decyzyjnym w przedsiebior-
stwach, z perspektywy pracodawcow i zwigzkéw zawodowych.

Kolejnego dnia przedstawiono dwie konferencje dotyczace koncepcji gospodarki
gig, a takze gospodarki platformowej, niestandardowych form zatrudnienia i no-
wego podziatu pracy wedtug Miedzynarodowej Organizacji Pracy i Eurofound.
Omowiono takze dialog spoteczny w swiecie cyfrowym.

Ostateczny wniosek uczestnikow byt taki, ze konieczne jest utrzymanie dialogu
spotecznego w czasach obecnego kryzysu, uznajac za uzyteczne dostrzeganie in-
teresow pracownikdéw w procesach decyzyjnych, poniewaz przyczyniaja sie one
do wiekszej liczby zréwnowazonych i lepszych rozwigzan w przedsiebiorstwie; jed-
noczesnie zwiekszajac jego wydajnos¢ i konkurencyjnos¢ oraz modernizujac je na
rynku pracy, podkreslajac potrzebe promowania dobrej polityki w zakresie udziatu
pracownikéw w procesie decyzyjnym, a takze zapewnienia profesjonalnego wspar-
cia w celu stworzenia odpowiednich warunkéw dla ustanowienia mechanizmow,
ktére pomoga wdrozyc i zapewnic prawa pracownikéw do informacji, konsultacji
i uczestnictwa na szczeblu UE.

v Warsztaty Il, Toledo (Hiszpania). 29 i 30 pazdziernika 2019 .

Pierwsza czes¢ warsztatéw zostata wykorzystana do przedstawienia wstepnego ra-
portu z realizacji Projektu, opartego na raportach przygotowanych przez ekspertéw
z kazdego z krajow uczestniczacych w projekcie oraz na ankietach przeprowadzo-
nych on-line w kazdym z tych krajéw, a ktérych wyniki byly przedmiotem raportu
poréwnawczego, z ktérego wnioski zostaty zawarte w tym samym dokumencie.

Po tej prezentacji odbyty sie wystgpienia i dyskusje uczestnikdw na temat przepro-
wadzonej analizy.



Ekspert kontynuowat prezentacje ,Organizacja i komunikacja wewnetrzna miedzy
przedstawicielami pracownikéw na poziomie przedsiebiorstwa w réznych krajach”,
w ktérej, po krétkim przegladzie przepiséw europejskich dotyczacych prawa do
informacji, konsultacji i uczestnictwa oraz sposobu podejscia dialogu spotecznego,
prelegent nawigzat do pewnych konkretnych probleméw, ktére moga pojawic sie
W rozwijajacej sie gospodarce gig.

Przeanalizowano wiec aspekty zwigzane z zatrudnieniem i bezrobociem, kwalifi-
kacjami zawodowymi i szkoleniami oraz bezpieczenstwem i higieng pracy, a takze
konsekwencjami, jakie moga one mie¢ dla tego nowego systemu stosunkéw pra-
cy, a tym samym dla zatrudnienia. Wreszcie, poczyniono pewne refleksje na temat
potrzeby udziatu zwigzkéw zawodowych i przedstawicieli pracownikéw w zajmo-
waniu sie tymi kwestiami, a w szczegdlnosci udziatu w podejmowaniu strategicz-
nych decyzji w przedsiebiorstwie, aby przewidzie¢ wdrozenie tego systemu pracy
i w ten sposob ztagodzi¢ niektére z jego negatywnych skutkow.

Po tym wystapieniu rozpoczeto runde dyskusji i wystapien, ktére koncentrowaty
sie na rozpoznawaniu probleméw, jakie istniaty w kazdym kraju w zakresie prowa-
dzenia dialogu spotecznego, skutecznosci porozumien i/lub konsultacji prowadzo-
nych przez przedsiebiorstwa oraz na tym, w jaki sposéb negocjacje prowadzone
przez zwigzek zawodowy wptywaty na wszystkich pracownikéw, a nie tylko ich
cztonkéw, przez co pracownicy moga nie odczuwac potrzeby zrzeszania sie.

Drugiego dnia odbyta sie konferencja zatytutowana ,Przeptyw informacji jako klu-
czowy rola w funkcjonowania europejskich rad zaktadowych’, podczas ktérej doko-
nano przegladu obowigzujacych przepiséw europejskich o charakterze ponadna-
rodowym dotyczacych informowania i konsultowania, zatrzymano i szczegétowo
przeanalizowano elementy, ktére sktadajg sie na dyrektywe 2009/38; jako punkt
kulminacyjny wskazano szereg krytycznych ocen zawartych w dyrektywie, przy-
pominajac obecnym, ze dyrektywa ta moze zosta¢ zmieniona w nadchodzacych
miesigcach, poniewaz Komisja wyraznie upowaznita ich do tego celu.

Po zakonczeniu wystapienia eksperta odbyta sie interesujaca debata na poruszo-
ne tematy i uzgodniono, ze nalezy opracowa¢ dokument dla Komisji Europejskiej,
w ktoérym partnerzy Projektu wyraza potrzebe wprowadzenia zmian do Dyrektywy
2009/38, w celu skorygowania niektorych zaobserwowanych brakéw i wiaczenia
aspektéw zwigzanych z pracownikami niezaleznymi do systemu gospodarki gig.



v' Warsztaty lll, Rzym (Wtochy), 3 marca 2020 .

Ostatni dzien pracy miat na celu przedstawienie Raportu Koncowego Projektu,
wraz ze sprawozdaniem z przeprowadzonych dziatan, ostateczne przedstawie-
nie wnioskdéw wyciggnietych z analizy badan oraz przedstawienie i zatwierdzenie
Planu Dziatan: Przyszto$¢ zaangazowania pracownikdéw w proces podejmowania
decyzji w przedsiebiorstwach z branzy motoryzacyjnej, a takze propozycji udosko-
nalenia dyrektywy 2009/38, sktadajaca sie z podpisanego przez wszystkich part-
neréw pisma skierowanego do Komisji Europejskiej wnioskujagcego zmiany wyzej
wymienionej dyrektywy w sprawie europejskich rad zaktadowych.

Ponadto, partnerzy podpisali porozumienie w sprawie kontynuacji projektu.



EUROPEJSKIE PRAWODAWSTWO W SPRAWIE PRAWA PRACOWNIKOW
DO INFORMACJI, KONSULTACJI | ZAANGAZOWANIA JAKO INSTRUMENT
PROCESU DECYZYJNEGO

Projekt Worker participation in GIG Economy ma na celu zwiekszenie wptywu
pracownikoéw na strategiczne decyzje podejmowane w miedzynarodowych kon-
cernach motoryzacyjnych, poprzez zaangazowanie pracownikdéw w ich przedsie-
biorstwach, wzmocnienie dialogu spotecznego i promowanie wymiany dobrych
praktyk skoncentrowanych na tworzeniu korzystnych warunkéw dla przekazy-
waniu informacji, przeprowadzaniu konsultacji i ponadnarodowego zaangazo-
wania wynikajacego ze stosowania prawodawstwa UE dotyczacego uczestnic-
twa pracownikéw.

Prawo do informacji, uczestnictwa i konsultacji w prawodawstwie europejskim

Unia Europejska wspiera i uzupetnia dziatanie panstw cztonkowskich w dziedzi-
nie uczestnictwa pracownikdéw, majac na celu przyczynienie sie do osiagniecia
podstawowych celéw europejskiej polityki spotecznej okreslonych w art. 151-156
Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE), ktére obejmuja takie aspek-
ty, jak: poprawa warunkéw zycia i pracy, odpowiednia ochrona socjalna, wysoki
i zrbwnowazony poziom zatrudnienia oraz zwalczanie wykluczenia spotecznego,
a wszystko to poprzez informowanie pracownikéw i przeprowadzanie konsultacji.

Prawo pracownikéw do informacji, konsultacji i zaangazowania znajduje sie w cen-
trum debaty europejskiej od czasu przyjecia przez Rade w 1974 r. pierwszego pro-
gramu dziafania spotecznego. Dlatego tez Karta podstawowych praw socjalnych
pracownikéw z 1989 . (tzw. Karta Socjalna Wspdélnoty Europejskiej) podkresla celo-
wos¢ wspierania zaangazowania pracownikéw.

Podobnie Karta praw podstawowych Unii Europejskiej uznaje w sposéb wigzacy
zbiorowe prawa socjalne w kilku artykutach: wolnos$¢ zgromadzen i zrzeszania sie,
zwiaszcza w sprawach politycznych i zwigzkowych (art. 12); prawo do informacji
i konsultacji z pracownikami w przedsiebiorstwach (art. 27); oraz prawo do rokowan
i dziatan zbiorowych na odpowiednich szczeblach, w tym prawo do strajku (art. 28).

Jednak te ,rekomendacje” nie stato sie rzeczywistoscig az do wejscia w zycie Trak-
tatu z Amsterdamu, ktory wtaczyt porozumienie w sprawie polityki spotecznej
do tekstu traktatu ustanawiajac odpowiednig podstawe prawng dla prawodaw-
stwa wspdlnotowego w zakresie informowania pracownikéw i przeprowadzania
z nimi konsultacji.



W zwiazku z tym Parlament zatwierdzit kilka dyrektyw i rezolucji, w ktérych zwraca
sie o zagwarantowanie pracownikom ich prawa do uczestnictwa w podejmowaniu
decyzji w przedsiebiorstwach, ktére zostang opisane ponizej z podziatem trzy bloki
zgodnie z ich specyfika.

Pierwszy blok dotyczy prawa pracownikéw do informacji i konsultacji na szczeblu
krajowym w zakresie szeregu kwestii zwigzanych z wynikami gospodarczymi i przy-
sztymi planami rozwoju przedsiebiorstw, ktére moga mie¢ wptyw na zatrudnienie:

v' dyrektywa Rady 75/129/EWG z dnia 17 lutego 1975 r. w sprawie zwolnien
grupowych, zmieniona dyrektywami Rady 92/56/EWG i 98/59/WE, zgodnie
z ktorg w przypadku masowych zwolnien pracodawca musi rozpoczac
negocjacje z pracownikami w celu ustalenia, w jaki sposéb mozna ich uniknac
lub zmniejszy¢ liczbe pracownikéw dotknietych zwolnieniami;

v dyrektywa Rady 2001/23/WE z dnia 12 marca 2001 r. w sprawie obowigzku
informowania pracownikéw w przypadku przejecia przedsiebiorstw i ochrony
praw pracowniczych w takich przypadkach;

v' Oraz dyrektywa 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
11 marca 2002 r. ustanawiajgca ogolne ramowe warunki informowania
i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspdlnocie Europejskiej,
ktdra ustanawia minimalne standardy proceduralne dla ochrony praw
pracownikéw do informacji i konsultacji w zakresie sytuacji gospodarczej
i zatrudnienia dotyczacej ich miejsca pracy.

W lipcu 2013 r. Komisja przeprowadzita ocene tych trzech dyrektyw, tzw. Fitness
Check (SWD (2013)0293), po ktorej stwierdzita, ze ogdlnie rzecz biorac, trzy dyrek-
tywy s ,odpowiednie, skuteczne, spdjne i wzajemnie sie wzmacniajgce”; chociaz
ujawnia takze szereg stabych punktéw, zaréwno w ich zakresie, jak i w ich wdrazaniu,
zwigzanych z wykluczeniem matych przedsiebiorstw, administracji publicznej i zatég
statkdw morskich; oraz z ich stabszym zastosowaniem w krajach o mniej rozwinie-
tych tradycjach w zakresie informowania i konsultacji z partnerami spotecznymi.

Drugi blok dyrektyw ustanawia prawa pracownikéw do informacji i konsultacji
w sytuacjach, ktére maja charakter ponadnarodowy:

v" dyrektywa Rady 94/45/WE z dnia 22 wrzesnia 1994 r., zmieniona dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady 2009/38/WE w sprawie ustanowienia
europejskich rad zaktadowych oraz ustanowienia ogélnych zasad
w celu zapewnienia informowania pracownikéw i konsultowania sie
z nimi w sprawach takich jak wyniki, perspektywy lub praktyka pracy
przedsiebiorstwa lub jego restrukturyzacji i polityki w zakresie zasobéw
ludzkich oraz srodowiska pracy;



v" dyrektywa 2004/25/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 21 kwietnia
2004 r. w sprawie ofert przejecia w przedsiebiorstwach oraz ustanawiajgca
ogolne zasady informowania i konsultacji w zakresie ofert zatrudnienia;

v Oraz dyrektywa 2011/35/UE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5
kwietnia 2011 r. dotyczaca taczenia sie spotek akcyjnych.

Wreszcie, trzeci blok dyrektyw ustanawia przepisy, ktére przyznaja czesciowe pra-
wo do udziatu w podejmowaniu decyzji, majace zastosowanie do sytuacji, w kto-
rych wystepuje komponent transnarodowy:

dyrektywa Rady 2001/86/WE z dnia 8 pazdziernika 2001 r. uzupetniajaca statut
spotki europejskiej w odniesieniu do uczestnictwa pracownikéw, nie tylko poprzez
informowanie i konsultacje, ale réwniez poprzez zapewnienie uczestnictwa pra-
cownikéw w zarzadach;

Dyrektywa Rady 2003/72/WE z dnia 22 lipca 2003 r. uzupetniajaca statut spotdzielni
europejskiej w odniesieniu do zaangazowania pracownikéw;

oraz dyrektywa 2005/56/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 26 pazdzierni-
ka 2005 r. w sprawie transgranicznego faczenia sie spotek kapitatowych oraz usta-
nawiajaca zasady uczestnictwa pracownikéw w takich potaczeniach.

Nalezy réwniez pamietac, ze obok tych trzech blokéw dyrektyw istniejg rowniez
porozumienia miedzysektorowe pomiedzy partnerami spotecznymi (por. dyrekty-
wa 97/81/WE w sprawie pracy w niepetnym wymiarze godzin, dyrektywa 1999/70/
WE w sprawie pracy na czas okreslony, dyrektywa 2008/104/WE w sprawie pracy
tymczasowej) z domysinymi przepisami dotyczacymi informowania i konsultacji,
takimi jak np. obowigzek pracodawcy dotyczacy informowania pracownikéw za-
trudnionych na czas okreslony o wolnych stanowiskach pracy na czas nieokreslony.

Wreszcie, na zakonczenie przegladu prawodawstwa dotyczacego prawa do infor-
macji i konsultacji w ramach regulacyjnych Unii Europejskiej nalezy wspomniec,
w jaki sposéb zasada 8 Europejskiego filaru praw socjalnych ustanawia prawo
wszystkich pracownikéw w kazdym sektorze do informacji lub konsultacji w spra-
wach, ktére ich dotycza, w szczegdlnosci w zakresie przenoszenia, restrukturyzacji
i faczenia przedsiebiorstw oraz w kwestii zwolnien grupowych, majace na celu po-
prawe ochrony pracownikéw w takich sytuacjach.



Znaczenie dyrektywy 2002/14/WE w sprawie informacji i konsultacji

Dyrektywa 2002/14/WE, ktéra weszta w zycie 23 marca 2002 r. i ktdéra musiata zo-
stac przetransponowana do ustawodawstwa krajowego przed 23 marca 2005 r.,
jest odniesieniem, ktére musimy wykorzystac przy wdrazaniu prawa do uczestnic-
twa, informacji i konsultacji.

Jak juz zaznaczyliSmy, uczestnictwo, poprzez prawa pracownikéow do informacji
i konsultacji, jest waznym prawem spotecznym, ktére pomaga tagodzi¢ konflikty,
tworzy¢ klimat wiekszej wspotpracy w miejscu pracy i promowac konkurencyjnosé.
Zaréwno prawo do informadji, jak i prawo do konsultacji s realizowane za posred-
nictwem przedstawicieli pracownikéw, rad zaktadowych lub bezposrednio przez
same zwiazki zawodowe, za posrednictwem ktdrych realizowany jest dialog mie-
dzy pracownikami a ich pracodawcami.

Ta dyrektywa ustanawia, ze informacje polegaja na przekazywaniu przez pra-
codawce danych przedstawicielom pracownikéw, tak aby mogli oni zapoznac
sie z tematem i zbadac¢ go, podczas gdy przeprowadzanie konsultacji jest zde-
finiowana jako wymiana opinii i rozpoczecie dialogu miedzy przedstawicielami
pracownikéw a pracodawca, i jest konsekwencja wczedniejszego przekazania
informacji przez pracodawce w sprawach zwigzanych z organizacja pracy i dzia-
talnosci zawodowej pracownikow.

Jako podsumowanie dyrektyw, ktére ustanawiaja w odniesieniu do ogélnych za-
sad dotyczacych minimalnych praw do informacji i konsultacji dla pracownikéw
w przedsiebiorstwach z siedzibg w Unii Europejskiej, mozemy podkresli¢ naste-
pujace aspekty:

v informacje i konsultacje sa prowadzone w takich kwestiach jak: sytuacja
ekonomiczna przedsiebiorstwa, struktura i prawdopodobny rozwdj
zatrudnienia oraz decyzje, ktére moga prowadzi¢ do istotnych zmian
w organizacji pracy lub w stosunkach pracy, przy jednoczesnym
poszanowaniu przepiséw krajowych, zgodnie z art. 9 ust. 3 dyrektywy
2002/14: ,Niniejsza dyrektywa nie narusza innych praw do informacji,
konsultacji i uczestnictwa przewidzianych na mocy prawa krajowego”.

v’ czas informowania i przeprowadzania konsultacji powinien by¢ odpowiedni,
aby umozliwi¢ przeprowadzenie debaty na dany temat;

v informacje przekazywane przez pracodawce muszg umozliwia¢
przedstawicielom pracownikéw zapoznanie sie z sytuacjq i przygotowanie
odpowiedzi (etap konsultacji) na poruszong kwestie;

v celem konsultacji jest osiggniecie porozumienia w sprawie decyzji, ktére

mogtyby doprowadzi¢ do istotnych zmian w sposobie organizacji pracy lub
w stosunkach pracy;



v’ ustanawia sie obowigzek zachowania tajemnicy i informacji poufnych:
przedstawiciele pracownikéw i ich doradcy nie moga podawa¢ do
publicznej wiadomosci zadnych informacji, ktére otrzymali w sposéb poufny
od przedsiebiorstwa. Ponadto pracodawcy nie muszg informowac ani
konsultowac sie z przedstawicielami, jezeli mogtoby to powaznie zaszkodzic¢
funkcjonowaniu przedsiebiorstwa.

Dialog spoteczny i/lub negocjacje zbiorowe

Innym podstawowym elementem uczestnictwa pracownikéw w procesach decy-
zyjnych w przedsiebiorstwie jest dialog spoteczny (lub negocjacje zbiorowe).

Negocjacje zbiorowe, wraz z wolnoscia zrzeszania sig, s podstawowym postula-
tem MOP i sg zdefiniowane w art. 2 Konwencji 154 jako:

Lokreslenie ,rokowania zbiorowe" dotyczy wszystkich negocjacji, ktére nastepu-
ja miedzy pracodawca, grupa pracodawcéw albo co najmniej jedng organizacja
pracodawcéw z jednej strony i co najmniej jednga organizacja pracownikéw z dru-
giej, w celu:

a) okreslenia warunkdéw pracy i zatrudnienia; i/lub
b) uregulowania stosunkéw miedzy pracodawcami a pracownikami; i/lub

¢) uregulowania stosunkéw miedzy pracodawcami lub ich organizacjami a organi-
zacja lub organizacjami pracownikow.”

W prawodawstwie wspdlnotowym mozemy zaobserwowac jak prawo rokowan
zbiorowych zostato uznane w art. 28 Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej,
stanowigcym, ze jezeli prawo Unii tak stanowi, odpowiednim poziomem do prze-
prowadzania negocjacji jest poziom wspolnotowy.

Ponadto Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej reguluje procedury rokowan
zbiorowych w art. 152-155, tworzac krotkie ramy prawne, ktére sa uwazane za
wystarczajace dla obecnej praktyki partneréw spotecznych, ktérzy sg uwazani za
uprawnionych do regulowania stosunkéw pracy, w ktérych uczestniczymy, czy-
nigc tym samym rokowania zbiorowe alternatywnym sposobem tworzenia norm
prawnych i rezygnujac z ich pierwotnej roli jedynie jako sposobu uzupetniajace-
go w tej dziedzinie.
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Informacje i konsultacje w ramach europejskich rad zaktadowych: znaczenie dy-
rektywy 2009/38/WE

Jesli skoncentrujemy sie na obszarze dziatan ponadnarodowych, prawa pracow-
nikdw do informacji i konsultacji sa zorganizowane poprzez europejskie rady za-
ktadowe (ERZ), regulowane przez dyrektywe 2009/38/WE, ktéra zmienita i uchylita
dyrektywe 94/45/WE.

Wspomniana dyrektywa weszta w zycie w dniu 5 czerwca 2009 r. i powinna zosta¢
transponowana przez panstwa cztonkowskie do dnia 5 czerwca 2011 r. Jej celem
jest zagwarantowanie prawa do informacji i konsultacji w sprawach ponadnarodo-
wych pracownikom przedsiebiorstw lub grup przedsiebiorstw zatrudniajacych co
najmniej 1 000 pracownikéw na skale europejska. W tym celu ustanawia sie euro-
pejskie rady zaktadowe lub ,inny odpowiedni tryb postepowania”

Dyrektywa wiacza do przepiséw europejskich szereg kluczowych termindw, ktére
definiujg podmioty zaangazowane w proces uczestnictwa, a takze pojecie przed-
siebiorstwa o zasiegu wspdlnotowym, przedstawiciela pracownikéw, komitetu ne-
gocjacyjnego lub odniesienie do tego, co rozumie sie przez informowanie i konsul-
tacje w tych ramach dziatania.

Ponadto uwzgledniono procedure dotyczaca sposobu informowania pracownikow
i konsultowania sie z nimi, ustalajac, ze powinny one by¢ zdefiniowane i wdrozone
w taki sposéb, aby zapewnic ich skutecznos¢ i umozliwi¢ efektywne podejmowa-
nie decyzji przez przedsiebiorstwo lub grupe przedsiebiorstw.

Jej niektére postanowienia to:

v dyrekcja centralna jest odpowiedzialna za:

v'dostarczanie informacji umozliwiajgcych rozpoczecie negocjacji
w sprawie ustanowienia europejskiej rady zaktadowej lub w sprawie
trybu informowania i konsultowania pracownikéw. Odpowiednie
umowy zawierane sa miedzy dyrekcjg centralng a przedstawicielami
pracownikéw w ramach specjalnego zespotu negocjacyjnego, oraz

V' ustalenie warunkéw i srodkdw niezbednych do jej ustanowienia,
z whasnej inicjatywy lub na pisemny wniosek co najmniej 100
pracownikéw lub ich przedstawicieli, nalezacych do co najmniej dwéch
zaktadéw przedsiebiorstwa lub grupy przedsiebiorstw znajdujacych sie
w réznych panstwach cztonkowskich;
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okreslenie sposobu wyboru lub mianowania nalezy do panstw cztonkowskich
na ich terytorium, zapewniajac, aby w kazdym panstwie zostanie powotany
jeden cztonek na kazda grupe pracownikéw reprezentujaca 10% liczny
pracownikéw zatrudnionych we panistwach cztonkowskich oraz przewidujac,
ze pracownicy w przedsiebiorstwach, w ktérych nie ma przedstawicieli
pracownikéw z przyczyn niezaleznych od nich, maja prawo do wyboru lub
mianowania cztonkéw specjalnego zespotu negocjacyjnego;

zespot negocjacyjny i dyrekcja centralna okreslaja, w drodze pisemnej
umowy, zakres, sktad, uprawnienia i czas trwania mandatu ERZ, w ktérej
posiedzeniach negocjacyjnych moga uczestniczy¢ eksperci charakterze
doradcéw;

negocjacje prowadzone sa w duchu wspotpracy w celu osiaggniecia
porozumienia w sprawie sposobu informowania i konsultacji, okreslajac
warunki spotkan i informacje, ktére maja by¢ przekazywane;

cztonkowie zespotu negocjacyjnego, europejskiej rady zaktadowej

i wspomagajacy ich eksperci nie sg upowaznieni do ujawniania osobom
trzecim informacji, ktére zostaty przekazane jako poufne;

cztonkowie zespotu negocjacyjnego lub ERZ dysponuja sSrodkami
niezbednymi do wykonywania swoich reprezentatywnych zadan oraz
korzystaja z ochrony i gwarancji podobnych do tych, ktére sa przewidziane
dla takich przedstawicieli na mocy ustawodawstwa krajowego, w tym

w szczegdlnosci: odpowiedniego szkolenia w celu wykonywania swoich
obowiazkéw bez utraty wynagrodzenia oraz przejecia kosztoéw negocjagji
przez dyrekcje centralna.

Na zakonczenie tego krétkiego podsumowania dyrektywy 2009/38 nalezy zauwa-
zy¢, ze w dniu 14 maja 2018 r. Komisja opublikowata ocene dyrektywy i stwierdzita,
ze poprawita ona jakos¢ i zakres informacji przekazywanych pracownikom, ale nie
zwiekszyta tempa tworzenia europejskich rad zaktadowych. Komisja zapropono-
wata opracowanie praktycznego podrecznika dla uczestnikdéw rad oraz zapewnie-
nie partnerom spotecznym srodkéw finansowych w celu wsparcia wdrazania i sku-
tecznosci tych rad.
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WNIOSKI Z BADANIA PRZEPROWADZONEGO W RAMACH PROJEKTU
~GOSPODARKA GIG: WPLYW NA ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW”

Metodologia i oczekiwane rezultaty przeprowadzenia badania

Badanie przeprowadzone w trakcie realizacji Projektu miato na celu przesledzenie
i analize obecnych tendencji zwigzanych z wptywem rozwoju gospodarki gig na
zaangazowanie pracownikéw w proces podejmowania decyzji przez ich firmy.

W tym celu opracowano Ankiete Badawcza, zawierajacg pytania wielokrotnego
wyboru, na ktére udzielono odpowiedzi za posrednictwem specjalnej platformy
internetowej w kazdym z uczestniczacych krajow (Polska; Stowacja; Serbia; Wtochy;
Grecja; Belgia; Portugalia i Hiszpania), podzielonej na trzy niezalezne sekcje, zbiez-
ne z grupami uczestniczacymi w badaniu: samozatrudnieni, pracownicy zatrudnie-
ni na state (zatrudnieni przez przedsiebiorstwo) i pracodawcy.

W ankiecie oceniono rézne kwestie:

v' Optymizm i pesymizm pracownikéw i pracodawcédw sektora
motoryzacyjnego w zakresie warunkéw zatrudnienia, w takich aspektach jak:

v" powody wyboru danego stosunku pracy i jego wptyw na zycie osobiste,
dziatalno$¢ zawodowa i sytuacje ekonomiczna;

v sposoby wykonywania pracy i aktywnosci zawodowej: godziny
poswiecane pracy, autonomia, umiejetnosci, mozliwosci nauki, itp.;

v’ stopien zadowolenia z r6znych aspektéw zwigzanych z ich zyciem
zawodowym, rozwojem zawodowym i dochodami, oraz

v’ stosunki z pracodawca i statymi pracownikami;

v przyszto$¢ gospodarki gig ,pracownikom niezaleznym” (samozatrudnionym
lub freelancerom) i znaczenie jakie taki typ pracy moze mie¢ zaréwno dla
samych pracownikéw jak i dla przedsiebiorstw, oraz

v’ potrzeby i wktad samozatrudnienia w sektorze motoryzacyjnym:

v potrzeba regulacji prawnej i wtgczenia pracownikéw samozatrudnionych
do ruchu zwigzkowego;

v" jak samozatrudnienie wptywa lub bedzie wptywato w przysztosci na
pracownikéw zatrudnionych na state;

v’ 0 czy samozatrudnienie moze wigzac sie z nieuczciwg konkurencja
w zakresie statej pracy i czy jest to mozliwos¢ wejscia na rynek pracy dla
nowych absolwentéw, ktéra zapewni im odpowiednie dochody.
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Dane dotyczace personelu objetego badaniem

Na najwieksza liczbe ankiet, 48%, odpowiedzieli pracodawcy, przy czym podobna licz-
be ankiet uzyskano od oséb samozatrudnionych (29%) i pracownikéw statych (23%).

Jednak tylko Polska, Stowacja, Serbia i Grecja przekazaty odpowiedzi od wszystkich
trzech grup, co skompilowato jeszcze bardziej i tak nietatwa analize poréwnawcza.

Whioski wyciggniete z analizy Ankiet Badawczych

Ponizej, jako wnioski z Raportu poréwnawczego z przeprowadzonych badan wska-
zemy najistotniejsze dane, ktére mozna dostrzec na podstawie analizy ankiety ba-
dawczej zrealizowanej w ramach projektu.

v

Poziom wyksztatcenia badanych niewiele rézny sie w odniesieniu do trzech
badanych grup bioracych udziat w badaniu, przy czym 90% pracownikéw
samozatrudnionych i statych posiada wyksztatcenie wyzsze lub $rednie,

z niewielkimi réznicami miedzy nimi; poziom wyksztatcenia odpowiadajacy
pracodawcom jest nieco nizszy, miedzy dwa (84%) o sze$¢ punktéw nizszy niz
w przypadku pracownikéw.

Co zaskakujace, nastepuje wieksza rotacja pracownikoéw (liczba firm w ktérych
pracowat dany pracownik), ktéra siegajaca 44% dla ponad 4 pracodawcéw

(w poréwnaniu z 23%, ktérzy pracowali dla 4 pracodawcédw i 33%, ktdrzy
zawsze pracowaliby dla tego samego pracodawcy), niz w przypadku oséb
samozatrudnionych, gdzie 61% pracowato dla maksymalnie 4 pracodawcéw.

Jedli chodzi o charakterystyke samozatrudnienia, najbardziej ceniong cecha
byta autonomia w wykonywaniu pracy (38% badanych), nastepnie ptatnos¢
za wykonane zlecenie, 35%, a zwigzanie umowa krétsze niz dwanascie
miesiecy, 27%.

Wiekszos¢ oséb samozatrudnionych uwaza, ze powodem, dla ktérego
wybieraja ten rodzaj pracy jest koniecznos¢ (55%), podczas gdy 45% twierdzi,
ze jest to ich wybér osobisty. Z drugiej strony, pracodawcy (ktérzy nie maja
zdania w 34% przypadkéw) uwazajg, ze osobisty wybor jest czestszy niz
koniecznosc¢ (46% w poréwnaniu z 20%).

Warunki zatrudnienia pracownikéw samozatrudnionych prowadza do kilku
whnioskow:

v" dla 75% ten rodzaj pracy stanowi ich podstawowy dochéd, co
pozytywnie wptywa na 80% badanych;

v na poziomie osobistym ten rodzaj pracy jest korzystny lub akceptowalny
dla 72% ankietowanych samozatrudnionych; oraz

v' zawodowo, pozytywnie wptywa na 73% ankietowanych.
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v Poréwnanie pracy statej i samozatrudnienia wypada na korzy$¢ tej pierwszej:
ponad 50% pracownikéw statych nie chciatoby by¢ samozatrudnionymi; 46%
obawia sie zmiany swojego stosunku pracy, a 53%, zaréwno pracownikéw
samozatrudnionych jak i statych, uwaza, ze prawdopodobienstwo
wzrostu samozatrudnienia jest wysokie lub bardzo wysokie. 45%
pracodawcéw twierdzi, ze wierzy w to samo prawdopodobienstwo wzrostu
samozatrudnienia.

v Jesli chodzi o stopien zadowolenia obserwujemy, ze osoby samozatrudnione
odczuwaja wiekszy stopien satysfakgji, zarébwno z dziatalnosci zawodowej,
jak i zwarunkow pracy, niz osoby pracujgce na state. Dzieje sie tak zasadniczo
w takich aspektach, jak: liczba przepracowanych godzin i mozliwo$¢ wyboru
godzin pracy (z réznicami siegajacymi 30 punktéw); niezalezno$¢ w zyciu
zawodowym (z réznicami siegajacymi 10 punktéw w odniesieniu do oséb
pracujacych na state); otrzymywane $wiadczenia (réznica 20 punktéw) oraz
dochody i ich bezpieczenstwo (z roznicami siegajagcymi od 30 do 40 punktow
procentowych w odniesieniu do 0s6b pracujacych na state).

Pracownicy zatrudnieni na state wykazujg wyzszy stopiert zadowolenia
jedynie w odniesieniu do ich ogdlnego zycia zawodowego, wykonywanych
zadan, mozliwosci nauki i bezpieczehstwa dochodoéw; ale sa to wartosci
pomiedzy 35% a 40% w poréwnaniu z innymi opcjami.

Poglad, jaki pracodawcy maja w odniesieniu do zadowolenia swoich statych
pracownikow w ogdle nie zgadza sie z tym, co wyrazili sami pracownicy

(z wynikami ocen od 55 do 60% w przeciwienstwie do juz wyrazonych 35/40%
ocen pracownikéw).

v Na postawione pytanie o to, co moze przynies¢ samozatrudnienie (niskie
koszty, lepsza jakos¢ produktu, zyski przedsiebiorstw, zwiekszenie sity
roboczej lub stworzenie nieuczciwej konkurencji), najwyzsze miejsca
w kazdej z kwestii zaproponowanych w badaniu zajmujg pracodawcy,

a w podobnej sytuacji — osoby samozatrudnione.

Rozbieznosci miedzy pracodawcami a osobami samozatrudnionymi
pojawiajg sie w kwestiach dotyczacych zwiekszenia sity roboczej (48%

w przypadku oséb samozatrudnionych i 30% w przypadku pracodawcéw);
oraz o niepokdj o pracownikéw i warunki zatrudnienia (45% w przypadku
0s0b samozatrudnionych i 35% w przypadku pracodawcéw).

Z drugiej strony, opinie pracownikéw zatrudnionych na state maja
akceptowalny udziat procentowy, od 30 do 35% we wszystkich
proponowanych pozycjach (z wyjatkiem opinii o generowaniu nizszych
kosztow dla konsumentow oraz o korzysciach dla przedsiebiorstw
wynikajacych z mozliwosci adaptadcji).

16



v’ Jesli chodzi o potrzebe regulacji gospodarki gig, 75% oséb
samozatrudnionych jest za, w poréwnaniu z 55% pracodawcow
i pracownikéw zaleznych.

Z drugiej strony, tendencja ta ulega odwréceniu podczas analizy odpowiedzi
na pytanie, czy pracownicy samozatrudnieni powinni uczestniczy¢

w dziatalnosci zwigzkéw zawodowych: podczas gdy 79% pracownikéow
statych uwaza, ze powinni; odsetek ten spada do 55% w odpowiedziach
udzielonych przez pracodawcéw i pracownikéw samozatrudnionych (tych,
ktérych dotyczy pytanie).

v Ostatnie pytanie przedstawione w ankiecie badawczej dotyczyto tego, co
gospodarka gig oznacza dla nowych absolwentéw. Z uzyskanych odpowiedzi
wynika, ze dla 23% statych pracownikéw, 27% samozatrudnionych i 33%
pracodawcéw ten system pracy jest uwazany za wazny dla zapewnienia
doswiadczenia zawodowego.

Natomiast dla 60% oséb samozatrudnionych jest to system uzyskiwania
odpowiednich dochodéw po ukonczeniu studiéw (liczba ta spada do
40% z punktu widzenia pracownikéw statych i do 35% z punktu widzenia
pracodawcéw). Dla 56% tych samych samozatrudnionych pracownikéw,
gospodarka gig jest dobrym systemem dostepu do rynku pracy

(w poréwnaniu do 25% pracodawcoéw i pracownikéw zaleznych).
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PLAN DZIALANIA: PRZYSZEOSC ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW
W PROCES PODEJMOWANIA DECYZJIW PRZEDSIEBIORSTWACH BRANZY
MOTORYZACYJNEJ

Jak juz wskazano, pojawienie sie gospodarki gig i rozwéj nietypowych form za-
trudnienia zmieniajg obowiazujaca koncepcje pracownika; dlatego tez udziat
przywoddcédw politycznych i zaangazowanie zwigzkéw zawodowych jest koniecz-
ne, aby zagwarantowac¢ skuteczne uczestnictwo pracownikéw w nowych for-
mach zatrudnienia.

Koncepcja gospodarki gig, ktéra odnosi sie do sytuacji pracownikéw sporadycz-
nych, ma na celu wprowadzenie modelu pracy, ktéry mozna by poréwnac do pracy
samodzielnej lub autonomicznej (lub "fatszywie autonomicznej") z krotkotermino-
wymi umowami na wykonanie okre$lonych zadan w ramach projektu.

Dlatego tez w ramach projektu Worker Participation in GIG Economy opracowa-
lismy PLAN DZIALANIA, ktéry ma na celu wzmocnienie zaangazowania pracow-
nikdw w proces podejmowania decyzji wptywajacych na zdolnos¢ adaptacji do
wyzwan globalnego rynku pracy oraz poprawe wiedzy, zdolnosci do wspétpracy
i wspdlnego dziatania w obliczu rozwoju gospodarki gig.

Proponowany plan dziatania opiera sie na dwéch zatozeniach: wiekszym zaanga-
zowaniu pracownikow i zwigzkdw zawodowych w proces decyzyjny oraz zmianie
dyrektywy 2009/38/WE.

Wieksze zaangazowanie pracownikéw i zwigzkéw zawodowych w proces podej-
mowania decyzji

Pracownicy samozatrudnieni w gospodarce gig boryka sie z szeregiem konkretnych
problemoéw, w ktdérych rozwigzaniu powinni uczestniczy¢ ich przedstawiciele a takze
zwiazki zawodowe. Zagwarantowanie dziatan tak podstawowych, jak wysokiej jako-
$ci zatrudnienie, walka z niestabilnosciag pracy, odpowiednie przeszkolenie pracow-
nikéw, ochrona socjalna czy traktowanie aspektéw zwigzanych ze zdrowiem w pracy
(zapobieganie delokalizacji i braku socjalizacji), to elementy, ktére musimy uwzgled-
ni¢ broniac takie osoby pracujace dla przemystu motoryzacyjnego.

Sektory takie jak przemyst motoryzacyjny moga odczuwac bardziej negatywne
skutki nowego systemu stosunkéw pracy, dlatego konieczne jest przewidywanie
tych tendencji i ich wptywu na warunki zatrudnienia pracownikéw poprzez podje-
cie dziatan w zakresie:



v' przemodelowania rynku pracy,

v/ powstawanie nowych rodzajéw ryzyka zawodowego oraz przenoszenie
i brak socjalizacji pracownikéw;

v powstawanie nowych mozliwosci zatrudnienia dla pracownikéw, ktore
powoduja konieczno$¢ poszukiwania nowych kwalifikacji, kompetencji
i umiejetnosci; inaczej méwiac: szkolenia;

v’ niszczenie miejsc pracy poprzez zastepowanie niektérych istniejgcych
zawoddw nowymi.

Konieczne zatem jest, aby udziat pracownikéw w gospodarce gig odbywat sie za
posrednictwem ich przedstawicieli (i zwigzkéw zawodowych).

Proces europeizacji stosunkéw przemystowych na poziomie sektorowym jest pro-
cesem powolnym i trudnym, a jego rozwdj jest nadal dos¢ niski. Powoduje to, ze
zaangazowanie zwigzkéw zawodowych z rzadami, instytucjami publicznymi lub
przedsiebiorstwami wielonarodowymi nie jest nadmierny, a gdy dochodzi do nie-
go, wraz ze sprawozdaniem do konsultacji z przedsiebiorstwem, jego wyniki nie
sg akceptowane przez to przedsiebiorstwo, w ogromnej wiekszosci przypadkéw,
majgce ponadto odmienne traktowanie w réznych panstwach cztonkowskich lub
w réznych krajach kandydujacych do Unii.

Skutecznos$¢ kazdej organizacji zalezy w duzej mierze od jej zdolnosci do skutecz-
nego prowadzenia proceséw generowania i przekazywania informacji, zaréwno
wewnetrznych, jak i zewnetrznych, co czyni ja czynnikiem strategicznym.

W oparciu o te przestanke, dazenie do partycypacji pracownikéw jest wazne, ponie-
waz bardzo rzadko zdarza sie, aby organizacja podejmowata decyzje, ktére w taki
czy inny sposob nie wptywaja na codzienng dynamike pracy. Absolutnie wszystkie
decyzje maja wptyw na przysztos¢ organizacji i jej cztonkéw, wiec zaangazowa-
nie pracownikéw w proces decyzyjny pomaga w osiggnieciu sukcesu organizacji
i zwieksza motywacje i zaangazowanie pracownikéw w dziatalnos¢ firmy.

Aby osiggnac to zaangazowanie, konieczne jest rozwiniecie dobrej komunikacji
miedzy wszystkimi partnerami, ktérej towarzyszy¢ beda takie elementy, jak wspot-
zarzadzanie lub wspétdecydowanie i konsultacje, ktére majg na celu zblizenie
stron w celu zebrania i wymiany opinii. Narzedzia takie jak informacje, konsultacje
i zaangazowanie, ktére powinny by¢ wdrazane zaréwno na szczeblu krajowym, jak
i ponadnarodowym.
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W zwiazku z ta sytuacja oczywiste jest, ze margines poprawy, jaki mamy jako zwiaz-
ki zawodowe i przedstawiciele pracownikéw, w odniesieniu do naszego udziatu
w podejmowaniu decyzji przez przedsiebiorstwa w sektorze motoryzacyjnym, jest
szeroki i rozcigga sie na kilka konkretnych obszaréw dziatania, takich jak:

v

v

zatrudnienie, jego niszczenie i pojawianie sie nowych dziedzin lub form
zatrudnienia;

zdrowie zawodowe w zakresie stosowania nowych technologii i nowych
kwalifikacji zawodowych lub braku socjalizacji ,nowych pracownikéw” lub
wszystkiego, co wigze sie ze

szkoleniami pracownikéw z punktu widzenia ich przekwalifikowania
zawodowego w celu dostosowania sie do nowych systeméw stosunkdéw pracy.

W tym sensie, majac na uwadze cele polegajace na poprawie ponadnarodowej
wspétpracy miedzy pracownikami i pracodawcami w przemysle motoryzacyjnym;
oraz poprawie umiejetnosci przedstawicieli pracownikéw w zakresie podejmowa-
nia nowych wyzwan, uwazamy za bardzo pozytywne wdrozenie nastepujacych
dziatan, ktérych ostatecznym celem jest ustanowienie serii dobrych praktyk w za-
kresie komunikacji z pracownikami i pracodawcami:

v

ustanowienie gospodarki gig jako priorytetu polityki zwigzkowej,
opracowanie strategicznej wizji odgrywania tej roli, gtéwnie w sektorze
przemystu motoryzacyjnego;

szkolenia i informowanie lideréw, delegatéw, cztonkéw i ogétu pracownikéw
o tym, czym jest gospodarka gig i inne nietypowe formy zatrudnienia oraz ich
konsekwencje dla obecnego i przysztego zatrudnienia oraz nowego systemu
stosunkéw przemystowych;

zaangazowanie catego zwiagzku poprzez debaty, narzedzia i propozycje, aby
zapewni¢, ze postepujaca transformacja bedzie miata jasne i zwiezte propozycje
angazujace pracodawcow i pracownikéw w celu unikniecia utraty pracy;
obrona jakosci zatrudnienia, promowanie szkolen jako instrumentu
ksztatcenia zawodowego w obliczu wdrazania nowych technologii i nowych
form zatrudnienia;

analiza warunkdéw bezpieczenstwa i higieny pracy dla pracownikéw
samozatrudnionych, ustanowienie mechanizmoéw pozwalajacych na postep
w obronie nowych sytuacji ryzyka, jakie moze spowodowac gospodarka gig
i ich stosunki pracy;

promowanie istnienia rad zaktadowych we wszystkich zaktadach pracy

i przedsiebiorstwach krajowych. Nie wszystkie kraje maja te organy
reprezentacji pracownikéw, co utrudnia nawigzywanie relacji z pracownikami
oraz miedzy pracownikami a zwigzkami zawodowymi w ich sektorach lub
regionach;
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v zachecanie do tworzenia zwigzkdéw zawodowych w miejscach pracy poprzez
cztonkostwo, rozwazenie trudnosci w zblizeniu pracownikéw i zwigzkow
zawodowych z powodu przenoszenia tego rodzaju pracy oraz ocena wyzwan
stojacych przed zwigzkami zawodowymi w celu poprawy ich zaktadania
w przedsiebiorstwach sektora motoryzacyjnego;

v" wprowadzi¢ zmiany w ponadnarodowej organizacji gospodarki
i przedsiebiorstw. Globalizacja wptywa na dziatalno$¢ zwigzkow
zawodowych, poniewaz suwerennosc przekazywana przez panstwa Unii
Europejskiej nie jest dzielona w ten sam sposob przez zwiagzki zawodowe
w tym europejskim punkcie odniesienia;

v’ uznanie zwigzkéw zawodowych i przedstawicieli pracownikéw za
prawowitych partneréw pracownikéw. W niektérych obszarach
przedstawiciele ci sg zdepersonalizowani i zredukowani do elementu, ktéry
jest umieszczony w procesie decyzyjnym kierowanym i napedzanym przez
pracodawce, co ostatecznie czyni go elementem podrzednym w procesach
gospodarczych i spotecznych.

Przeglad dyrektywy 2009/38/WE

Po oméwieniu zaangazowania pracownikéw, w szczegdlnosci z sektora motory-
zacyjnego, w proces podejmowania decyzji oraz stanu transpozycji dyrektyw UE
dotyczacych informacji i konsultacji w tej samej dziedzinie oraz po zwrdceniu
szczegdblnej uwagi na dyrektywe 2009/38 w sprawie ustanowienia europejskich
rad zaktadowych oraz ich rzeczywistego i skutecznego stosowania, przedstawicie-
le organizacji partnerskich w projekcie Worker participation in GIG Economy long
term scenarios for automotive sector, podzielamy poglad, ze konieczne s dalsze
prace nad poprawg standardéw europejskich i krajowych w tej dziedzinie. Nalezy
podjac te dziatania w celu wprowadzenia ich zasad w zycie i zapewnienia, ze wa-
runki pracy i zatrudnienia pracownikéw w sektorze motoryzacyjnym bedg lepiej
chronione przed pojawieniem sie gospodarki gig i rozwojem nietypowych form
zatrudnienia, ktére zmieniajg pojecie ,pracownika”.

Na podstawie analizy réznych dyrektyw zwigzanych z uczestnictwem pracowni-
kow stwierdzono pewne braki w ich tresci, ktére przeszkadzaja w nawigzywaniu
stosunkow pracy przez pracownikéw sektora motoryzacyjnego w panstwach Unii
Europejskiej i krajach kandydujacych, ktorzy uwazajg, ze ich miejsca pracy sg za-
grozone nowymi nietypowymi formami zatrudnienia i ktérzy nie dysponuja naj-
bardziej odpowiednimi instrumentami uczestnictwa w procesie podejmowania
podejmowaniu decyzji.
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W szczegdlnosci uwazamy, ze dyrektywa 2009/38/WE nie spetnita poktadanych
w niej wysokich oczekiwan, oceniajac nastepujace negatywne aspekty, ktére na-
lezy poddac analizie:

v' chociaz czyni postepy w zakresie prawa do informacji i konsultacji, nie
stanowi zadnego postepu w zakresie prawa do uczestnictwa;

v' chociaz czyni postepy w zakresie roli, jakg majg do odegrania zwigzki zawodowe,
nie ustanawia praw, wystarczajacych do petnego wypetnienia tej roli;

v" mimo ze ustanawia mozliwo$¢ tworzenia specjalnych komitetéw i komitetéw
monitorujacych posiadajacych mandat do reprezentacji zbiorowej, stanowi takze
postep w zakresie prawa do szkolenia cztonkéw europejskich rad zakladowych,
czyni to poprzez ostateczne podporzadkowanie go wytycznym krajowym;

v nie idzie wystarczajgco daleko w rozwigzywaniu trudnosci zwigzanych
z praca cztonkéw ERZ, ktorzy powinni by¢ odpowiednio przeszkoleni, aby ich
zaangazowanie byto bardziej skuteczne, a w szczegdlnosci wieksza wiedze
na temat réznych krajowych systeméw pracy, zaréwno europejskich, jak
i miedzynarodowych;

v swoboda i nadmierna elastycznos¢ regulacyjna poprzez brak jasnego
okreslenia organizacji wewnetrznej i waznych kwestii dotyczacych
funkcjonowania i zadan ERZ, co prowadzi do duzej réznorodnosci tych ciat;

v’ utrzymuje model wspotobecnosci pracownikow i kadry kierowniczej w ERZ,
bez jasnych przepiséw i bez obowigzku osiggania porozumien w sprawie
systeméw konsultacji.

Po dokonaniu tej oceny, uwazamy, ze konieczne jest przeformutowanie i pogtebie-
nie formalnych i normatywnych aspektow dyrektywy i jej systemdéw negocjacyj-
nych, opowiadajac sie za bardziej wigzacymi przepisami z silnymi umowami me-
rytorycznymi.

Dla zwigzkéw zawodowych prawo do wolnosci zrzeszania sie oraz prawo do dialo-
gu spotecznego i rokowan zbiorowych, ustanowione w réznych konwencjach MOP
oraz w niektérych artykutach TFUE, stanowiag kluczowe narzedzie skutecznego re-
prezentowania interesdw pracownikéw. Z tego powodu uwazamy, ze konieczne jest
wzmocnienie tych gwarancji oraz korzysci, jakie przynosza one w stosunkach pracy.

Z tych powodow, partnerzy Projektu Worker participation in GIG Economy long
term scenarios for automotive sector dla sektora motoryzacyjnego, uwazamy, ze
Komisja Europejska stoi przed wyzwaniem wykazania, ze prawa podstawowe s3
rzeczywiscie w centrum projektu europejskiego. Obowigzkiem Unii jest wspiera-
nie i uzupetnianie dziatan panstw cztonkowskich, réwniez w dziedzinie informa-
¢ji, konsultacji i zaangazowania pracownikéw; w szczegdlnosci wspétzarzadzania
i w ramach dziatan europejskich rad zaktadowych.
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WNIOSEK DO KOMISJI EUROPEJSKIEJ

W efekcie poczynionych ustalen przedstawiciele i partnerzy projektu Worker par-
ticipation in GIG Economy long term scenarios for automotive sector dla sekto-
ra motoryzacyjnego, zwracamy sie do Komisji Europejskiej o przeanalizowanie,
aspektoéw, ktére nie funkcjonuja odpowiednio w zakresie prawa do informacji,
konsultacji i uczestnictwa pracownikéw; oraz o dokonanie oceny stosowania i sku-
tecznosci dyrektywy 2009/38 w sprawie europejskich rad zaktadowych i przeptywu
informacji w nich wygenerowanych, biorac pod uwage, ze dyrektywa ta nie odpo-
wiada na powstate oczekiwania wsrod réoznych podmiotéw ponadnarodowych, jak
wskazaliSmy w ocenie zawartej w tym projekcie.

Dlatego zwracamy sie, aby Komisja Europejska podjeta dziatania:

v propagowanie prawdziwej kultury informowania i konsultacji miedzy
partnerami spotecznymi, przedsiebiorstwami i instytucjami, promowanie
porozumien w zakresie informowania i konsultacji, rozpowszechnianie
dobrych praktyk, podnoszenie swiadomosci wsrdd réznych zaangazowanych
podmiotéw oraz zagwarantowanie wdrozenia istniejgcych dyrektyw;

v" wzmocnienie procedur dotyczacych zaangazowanie przedstawicieli
pracownikéw w europejskich radach zaktadowych poprzez ustanowienie
wystarczajacych praw, aby mogto to mie¢ miejsce;

v ustanowienie silniejszego prawa do uczestnictwa dla przedstawicieli
pracownikow, utatwiajgcego im lepsze szkolenie w celu wiekszego
zaangazowania i osiggniecia znaczacego dialogu spotecznego przed
podjeciem jakiejkolwiek decyzji przez pracodawcéw;

v/ wzmocnienie wewnetrznej organizacji europejskich rad zaktadowych
oraz wzmocnienie obecnej elastycznosci regulacyjnej europejskich rad
zaktadowych, aby umozliwic¢ im lepsze funkcjonowanie;

v promowanie zastapienia obecnego modelu ,miekkich regulacji”, ktory
utatwia wspotobecnosc pracownikéw i kadry kierowniczej w europejskich
radach zaktadowych, ustanawiajac jasne regulacje i zobowiazujac do
osiggniecia porozumienia w sprawie systemoéw konsultacji;

V' ustanowienie systemdéw mediacji i/lub arbitrazu umozliwiajacych skuteczny
dialog miedzy pracodawcami i zwigzkami zawodowymi w ramach
europejskich rad zaktadowych, biorac pod uwage, ze wyniki konsultacji, o ile
takie istnieja, nie zawsze sa respektowane przez pracodawcéw.

W tej sytuacji rowniez zwigzki zawodowe muszg by¢ samokrytyczne i udosko-
nali¢ nasze narzedzia informowania pracownikéw, aby sprosta¢ wymaganiom
pracownikow w tym zakresie, co réwniez mieliSmy okazje podkresli¢ w naszym
planie dziatania.
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Krotko moéwiac, my jako partnerzy projektu Worker participation in GIG Economy
long term scenarios for automotive sector jestesmy przekonani, ze uczestnictwo
przedstawicieli pracownikéw w podejmowaniu decyzji w przedsiebiorstwach sekto-
ra motoryzacyjnego oraz w zakresie europejskich rad zaktadowych ma fundamen-
talne znaczenie dla postepu w obronie praw pracownikéw oraz we wspdélnym zarza-
dzaniu nowymi formami zatrudnienia promowanymi przez system gospodarki gig.

Z tych wszystkich powoddéw ponawiamy nasz apel do Parlamentu Europejskiego
o wzmocnienie procedur informowania, konsultacji i dialogu spotecznego poprzez
skuteczne i rzeczywiste uznanie w dziedzinie europejskich rad zaktadowych, dla
ktorych konieczna jest zmiana dyrektywy 2009/38. Jednoczesnie okazujemy nasze
poparcie dla Komisji Europejskiej w tej kwestii oraz nasza dyspozycyjnosc¢ i wole
wspétpracy z Komisjg i Parlamentem, a takze z innymi instytucjami europejskimi
w celu wdrozenia wymaganych zasad.
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