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- CEL -
Broszura ta ma na celu przedstawienie uproszczonej analizy Dyrektywy.

Najpierw chcielibySmy podkreslié¢, ze oczywistym zadaniem tej Dyrektywy jest przede
wszystkim okreslié minimalne granice w zakresie prawa do informacji i konsultacji we
wszystkich pafnstwach cztonkowskich Unii Europejskiej.

Dyrektywa ta stara sie stworzy¢ stosunkowo minimalng rame w zakresie praw i
procedur zwigzanych z Prawem Pracownikéw do Informacji i Konsultacji. Uwaga: W
zakresie stosunkéw wzajemnych miedzy pracodawcami a przedstawicielami
pracownikéw, w przedsiebiorstwach zlokalizowanych w rdéznych krajach
cztonkowskich, dyrektywa ta nie ustanawia zadnych ograniczen, poza jednym, to
znaczy dotyczgcym ilosci pracownikéw w przedsiebiorstwie, musi wiec ona wynikac ze
stosowania tego instrumentu Wspdlnot, ale musi by¢ réwniez analizowana wspdlnie z
innymi postanowieniami odnoszacymi sie do praw do informacji i konsultacji
wprowadzonymi juz na poziomie europejskim.

- SPRAWY -

Dyrektywa ta, w zakresie stosowania praw, ktérym jest poswiecona, obejmuje tematy,
ktére dotyczg i obejmujg przedsiebiorstwa w obrebie przestrzeni kazdego panstwa
cztonkowskiego w jednej z trzech perspektyw:

= Informacja na temat ostatniej i przysztej ewolucji dziatania przedsiebiorstwa lub
zakfadu i jego sytuacji ekonomiczne;j.

= Informacji i konsultacji na temat sytuacji, struktury i prawdopodobnego
zatrudnienia w przedsiebiorstwie lub zaktadzie oraz przewidywania planowanych
dziatan w wypadku zagrozenia dla zatrudnienia.

= Informacji i konsultacji na temat decyzji pociggajgcych za sobg istotne zmiany na
poziomie organizacji pracy lub uktadéw zbiorowych, tacznie z tymi, ktére sg
przewidziane przez postanowienia Wspdlnoty, do ktérych odnosi sie punkt 1
artykutu 9.

Uwaga: Istnieje jednakze potrzeba dokonania tutaj korekty, poniewaz zgodnie z
zakresem Dyrektywy, nie sg nig objete przy wstepnej analizie tematy, ktére majg by¢
omawiane w ramach organu przedstawicielskiego pracownikéw, to znaczy Europejskiej
Rady Zaktadowe] lub jakgkolwiek procedurg informacji i konsultacji (wprowadzone
zgodnie z prawami przenoszacymi Dyrektywe 94/45/EC do rdéinego wewnetrznego
prawodawstwa a obecnie w ramach nowej Dyrektywy na temat Europejskich Rad
Zaktadowych ,Zmiana” — 2099/38/EC).



W ten sposdb, preferowanym miejscem dla debat, konsultacji i informacji staty sie
Europejskie Rady Zaktadowe. Niemniej jednak, proces informacji i konsultacji ujety w
Dyrektywie 2002/14/EC obejmuje sprawy, ktore winny by¢ réowniez omawiane w
ramach ERZ. Wynika to z tego, ze pewne sprawy — pomimo stworzenia w tym celu
specjalnych mechanizméw w ERZ, mogg implikowaé réwniez konsekwencje na
poziomie krajowym w kazdym z krajéw cztonkowskich.

Kto ma prawo do informacji i konsultacji?
Przedstawiciele pracownikéw!
Kto ma obowigzek informowania i konsultowania?
Przedstawiciele przedsiebiorstwa, ktérzy odpowiadajg za te akty prawne!
- Uprawnienie —

Po zdefiniowaniu jakich spraw moze dotyczy¢ Dyrektywa lub jakie dotyczy jej celu,
nalezy przeanalizowaé pytanie kto moze interweniowaé¢ w procedurze informacji i

konsultacji. Sytuacja takie sg pozostawione dla prawodawstwa krajowego.

Uwaga: Jest to jedna z tych spraw, ktore budzg najwieksze rozbieznosci, poniewaz na
poziomie europejskim, zgodnie z prawem, przedstawicielami pracownikéw sg zwigzki
zawodowe poprzez swoich mezdéw zaufania lub komisje pracownicze i w tym
wzgledzie, jezeli chodzi o ich skiad, istniejg réznice pomiedzy réznymi krajami.

Istniejg sytuacje, w ktorych ze wzgledu na systemy juz wprowadzone w systemie
prawnym, nie wprowadza sie niczego nowego, poniewaz istniejg juz ciata z takimi
upewnieniami, ktére sg przewidziane w Dyrektywie 2002/14/EC a z drugiej strony,
istniejg systemy, w ktérych uprawnienia przewidziane w Dyrektywie zostang przyznane
tym organom, ktére dotychczas ich nie posiadaty, taka jak to jest w przypadku
Portugalii. W Portugalii, przy transponowaniu Dyrektywy 2002/14/EC do
wewnetrznego prawodawstwa, przyznano te uprawnienia mezom zaufania.

Jezeli chodzi o pracodawcdw, naszym zdaniem, to nie bezposrednie kierownictwo
powinno przekazywac informacje i uczestniczy¢ w procedurach konsultacji. Wydaje sie
rzeczg oczywistg, ze ze strony przedsiebiorstwa powinni uczestniczy¢ w tym procesie
ci, ktérzy sg odpowiedzialni za dziatania.

Czas dziatania?

Jest to dokiadnie jeden z tych aspektow, gdzie jest konieczne bardziej jasne
planowanie. Nalezy podkresli¢, ze, ze s dwa czasy i dwa dziatania, ktére winny by¢

zainicjowane przez pracodawcéw i przez pracownikdw. Mamy moment, w ktédrym

poszukujemy informacji i drugi moment, kiedy poszukujemy konsultacji. Bedzie

niewatpliwie konieczny tutaj jaki$ czas na rozwiniecie dwéch etapéw tego samego
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procesu, ktéry pozwoli na analize uzyskanych informacji i zebranych danych,
poszukiwanie rozwigzan, jak rowniez dojscie do fazy konsultacji, bez nadmiernego
rozciggania tego procesu w czasie, co spowodowatoby katastrofalne konsekwencje dla
obydwu stron, ze wzgledu na przeciaggajacy sie proces.

Istniejg dwie fazy tego procesu, ktdre nie powinny by¢ mieszane. Kazda z nich musi by¢
zrealizowana zanim nastgpig fakty, aby pozwoli¢ na uzyskanie uzytecznego efektu.

Podczas gdy koncepcja informacji nigdy nie byta przedmiotem wiekszej kontrowersji,
inaczej wygladato to w wypadku konsultacji.

Faza konsultacji i jej koncepcja byly przedmiotem powaznej debaty oraz stanowita
motyw dla niektérych dziatan prawnych. Dzisiaj, sytuacja ta ulegta poprawie, dzieki
nowej Dyrektywie na temat ERZ.

Istniejg wiec dwa momenty i dwa uprawnienia: Informacja & Konsultacja.

Uwaga: Uprawnienia te nie wystepujg jako prawa nabyty, dla ich realizacji nalezy
wysung¢ zgdanie.

- Uprawnienia -
Ustanowione uprawnienia: Informacja & Konsultacja.

Dyrektywa przedstawia nam definicje obydwu koncepcji, jednakze z definicji tej nie
wynika, ze tres¢ tych uprawnien zostanie zmaterializowana.

Zacznijmy wiec od koncepcji informacji:

Koncepcja ta nigdy nie wywotywata powaznych problemoéw i byta zawsze rozumiana
jako przekazywanie wiedzy. Jednakze, Dyrektywa dodaje co$ do tej koncepcji — ze
informacja jest przekazywana w takim momencie, w taki sposoéb i z taka trescia, ktdra
pozwoli przedstawicielom pracownikdw na przeanalizowanie tych tematéw i w razie
potrzeby — na ich zbadanie.

W oparciu o przebieg procedury przystgpimy do analizy catego potencjatu tej
koncepcji.

Podstawowg sprawg jest okreslenie informacji — nie tylko czego ona dotyczy ale
rowniez tego kiedy to sie dzieje. Informacja bedzie musiata by¢ przekazana w taki
sposéb aby jg méc przeanalizowac i pozwoli¢ osobom interweniujgcym na konsultacje.

Tutaj, jak to juz wczesniej zaznaczono, pojawia sie sprawa momentu, w ktorym
informacja jest przekazana. Z prawnego punktu widzenia, mozemy zrozumie¢, obecng
konstrukcje Dyrektywy, ktéra nie okresla niezbednego czasu, pozostawiajgc to jako
sprawe otwartg dla skonkretyzowania w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich.
Nie nalezy jednakze zapominaé, ze jest rzeczg konieczng aby mie¢ wystarczajgco duzo
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czasu na dokonanie analizy i ewentualne konsultacje w odniesieniu do przekazanych
informacji.

Jezeli nie mama tej przestrzeni czasowej, musi by¢ ona okreslona zgodnie z zasadg, ze
jest to czas konieczny dla przeanalizowaniu dokumentéw, sformutowania i
przedstawienia opinii na ten temat oraz — w wypadku potrzeby — zainicjowania procesu
konsultacji.

Koncepcja konsultacji: Dyrektywa 2002/14/EC jest skapa w prezentowaniu swojej

koncepcji ale wyjgtkowo jasna w zakresie przedstawionego procesu. Z tego powodu,
oczekuje sie, ze w tej fazie procesu przedsiebiorstwo winno by¢ reprezentowane przez
osoby posiadajgce efektywne uprawnienia decyzyjne. My podkreslalismy juz, ze
argumenty w rodzaju ,decyzja nie nalezy do nas i dlatego nie moze by¢ prawomocna”
nie sg wystarczajace, gdyz wymaga sie obecnosci ze strony przedsiebiorstwa nie
bezposrednich zwierzchnikéw lecz odpowiedzialnych oséb z kierownictwa, ktére moga
podejmowac decyzje.

o Cel konsultacji: winny one obejmowac temat przekazanych informacji. Jednakze,
sytuacja ta moze doprowadzi¢ do nowej konfiguracji, gdyz jezeli w trakcie
konsultacji pojawig sie nowe sprawy, co do ktdrych brakuje informacji, bedzie to
prowadzi¢ do powtdérzenia catego procesu.

Podkreslamy wiec — dla uzyskania szybkiego procesu — potrzebe natychmiastowego
przekazywania wszelkich informacji i uzupetniajgcych danych w taki sposoéb, aby objgé
nimi wszystkie poglady i punkty odnoszgce sie do poruszonych kwestii.

W fazie konsultacji mogg pojawic sie rozbieznie formutowane opinie oraz ustalenia ze
strony przedstawicieli pracownikéw. Dlatego wiec, tak wazne jest aby miec
przygotowang i dobrze uzasadniong analize. Sama opinia czy uproszczona analiza nie
sg wystarczajgce. Staje sie konieczne, aby zapewni¢ odpowiednie srodki dla dokonania
tych dziatan. Nie wolno nam zapominaé, ze pracownikom mogg towarzyszy¢ eksperci,
ktérzy podlegajg takim samym regutom dotyczgcym zasad poufnosci.

Pracodawca winien przedstawi¢ dobrze uzasadniong odpowiedz. Kilka punktéw lub
uproszczone argumenty ze strony pracodawcow réwniez nie sg wystarczajgce i nie
mogg by¢ uwazana za prawdziwe konsultacje. OdpowiedZ winna znalezé miejsce w
oparciu o formalny dokument i nie wystarczy samo przekazanie jej w trakcie spotkania.

Uwaga koncowa: pomimo faktu, ze konsultacje nie sg wigzgce, winny one stanowic
punkt uktadu.

W podsumowaniu mozna stwierdzié, ze przedstawiciele pracownikéw sg uprawnieni

do uzyskiwania informacji i danych na temat przewidywanych spraw a nastepnie winni

oni uzyskac czas wystarczajgcy na dokonanie starannej analizy otrzymanych informacji.
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Pracownicy mogg wyraza¢ swojg opinie, ktéra winna by¢ przeanalizowana, majac na
uwadze wspdlne dziatanie, ktérego odrzucenie musi by¢ dobrze uzasadnione.

Realizacja prawa do informacji i konsultacji winna obejmowac¢:

a) informacje na temat ostatnich ewolucji i prawdopodobnych ewolucji w dziataniach
przedsiebiorstwa lub zaktadu i jego sytuacji ekonomicznej,

b) informacje oraz konsultacje na temat struktury, sytuacji oraz prawdopodobnych
zmian w zatrudnieniu w przedsiebiorstwie lub zaktadzie oraz ewentualne
przewidywane zmiany stwarzajgce zagrozenie dla zatrudnienia.

c) informacje oraz konsultacje na temat decyzji mogacych spowodowaé istotne
zmiany na poziomie organizacji pracy lub uktadéw zbiorowych, tgcznie z tymi ktére
objete sg postanowieniami Wspdlnoty, o ktérych mowa w punkcie 1 artykutu 9.

W tym aspekcie, istniejg grupy takich spraw, ktére winny by¢ nimi objete:

v' sprawy z obszaru ekonomicznego, w stosunku do ktérych mozna zazadaé informacji
(w tych sprawach konsultacje nie s3 mozliwe),

v' sprawy zatrudnienia (gdzie jest mozliwe otrzymywanie informacji i prowadzenie
konsultacji),

v' sprawy dotyczace organizacji pracy i uktadéw zbiorowych (gdzie jest mozliwe
otrzymywanie informacji i prowadzenie konsultacji).

Uwaga: W wyrazny sposob nie wyklucza sie uzyskiwania w tych grupach informacji i
prowadzenia konsultacji na temat zwolnien zbiorowych, fuzji itp.

Oprécz samych procedur zwigzanych z prawem do informacji i konsultacji, Dyrektywa
nie wyklucza, zeby takie sprawy byly przedmiotem informacji i konsultacji (Dyrektywa
2002/14/EC), poniewaz wynika to z poprzedniej fazy podejmowania decyzji.

Jeszcze raz powtarzamy to, co zostato juz powiedziane w odpowiednim czasie:
Europejskie Rady Zaktadowe zajmujg sie sprawami o zasiegu ponadnarodowym, to
znaczy sprawami majgcymi swdj poczatek w jakims kraju cztonkowskim z reperkusjami
w innych krajach cztonkowskich UE. Po przyjeciu zatozenia, ze sprawa ta ma charakter
ponadnarodowy, bedzie ona dyskutowana w ramach ERZ, wszystkie inne mogg by¢
objete Dyrektywa 2002/14/EC.

Kto moze wystgpi¢ z tym?

Podmioty majgce kompetencje do takich wystgpien sg réine w réznych krajach
cztonkowskich.

Kto ma inicjatywe?



Powstaje teraz pytanie, na kim spoczywa obowigzek wypracowania procesu informacji
i konsultacji. Czy bedzie to obowigzek pracodawcy czy tez przedstawiciel
pracownikow?.

Powszechnie uwaza sie, nawet w oparciu o prawo, ze to przede wszystkim pracodawca
winien zapoczatkowac ten proces, gdyz zna on lepiej sytuacje i swoje wtasne intencje,
przy czym pracownicy majg mozliwosé¢, gdy tylko uwazajg to za stosowne, zazada¢ od
pracodawcy informacji dotyczgcych spraw zwigzanych ze sprawami mieszczgcymi sie w
zakresie procesu informacji i konsultacji.

Ponizej podajemy te sprawy, ktore zdaniem autoréow tego dokumentu odnoszg sie do
ograniczonej kompetencji:

— To w zasadzie pracodawca wypracowuje i przekazuje informacje.

— Pracownicy mogg, kiedy tylko uznajg to za stosowne, zazgdac¢ informacji.

— Przedstawiciele pracownikéw mogg zwrdcic sie prosba o konsultacje.

— Pracodawca ma obowigzek ustosunkowac si sie do tego, co zostato przedstawione
przez przedstawicieli pracownikow.

Proces ten ilustruje prawo do informaciji i konsultacji ale nie do partycypaciji!
Gdzie mozna sie o to zwrocic?

Wszystko, co zostato tutaj przedstawione, odnosi sie do matych s$rednich i duzych
przedsiebiorstw i zaktadéw, jednakze nie bedzie to miato zastosowania do bardzo
matych przedsiebiorstw i zaktadéw — ponizej 20 pracownikow.

Czy bedzie istnie¢ mozliwo$¢ uregulowania takiej sprawy poprzez uktad?

Jest to, naszym zdaniem, jedna z mozliwosci, ktéra niewatpliwie winna by¢ wzieta pod
uwage, gdyz w taki sposéb mozna zabezpieczyé przeniesienie podstawowych zasad. W
rzeczywistosci, Dyrektywa 2002/14/EC pozwala partnerom spotecznym na rdznych
szczeblach w jaki sposéb mozina wdraza¢ prawo pracownikow do informacji i
konsultacji.

Dyrektywa promuje i uznaje porozumienia zawarte na réznych poziomach, zwigzane z
prawem do informacji i konsultacji, jak rowniez promowanie tych porozumien przez
rokowania zbiorowe, zaréwno na poziomie zaktadowym jak i branzowym. Potrzeby
takie winny by¢ wyartykutowane w regulacjach rdéinych krajowych systemow
prawodawczych w tej sprawie.

Powtarzajgc to, co zostato juz powiedziane, dyrektywa ta ustala minimalne wymagania,
ktére zgodnie z duchem i ramami tego instrumentu, nie moga by¢ wykluczone,
natomiast mogg by¢ rozwiniete i rozszerzone.

Czy jest mozliwos¢ interwencji ekspertow?
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Obydwu stronom mogg towarzyszy¢ eksperci.

Uwaga: Nie przewiduje sie, aby wydatki zwigzane z interwencjami ekspertéw byty
pokrywane przez przedsiebiorstwo.

Poufnosé

Jezeli chodzi o poufnos¢ informacji przekazywanych pracownikom, Dyrektywa
powierza regulacje tej sprawy panstwom cztonkowskim, ktére jednakze bedg musiaty
respektowac granice okreslone przez ten instrument. Jako poufne tylko te informacje,
ktore spetniajg ponizsze wymagania:

— przestrzegajg granice narzucone przez prawodawstwo krajowe,
— respektujg uzasadnione interesy przedsiebiorstwa,
— informacja zostanie przekazana z wyraznym zaznaczeniem jej poufnosci.

Dopiero pofaczenie przyjetych zatozern pozwoli na scharakteryzowanie jakichs
informacji jako poufnych a ich klasyfikacja jako poufnych nie moze nie moze zaleze¢ od
dobrej woli osoby przekazujacej je.

Do kogo sie ona odnosi?

Ta poufnos¢ odnosi sie do przedstawicieli pracownikéw, ekspertéw i oséb trzecich. W
wypadku, gdy przedstawiciele pracownikow sg upowaznieni do udostepnienia
informacji pozostatym pracownikom — beda oni réwniez podlegaé¢ takim samym
regutom poufnosci.

Nalezy tutaj dodac ograniczenie narzucone w tym sensie, ze informacje i konsultacje
nie zostang rozpowszechnione, przy zastosowaniu obiektywnych kryteridw, jezeli
mogtyby one wptynag¢ powaznie lub zaszkodzi¢ interesom przedsiebiorstwa lub
zaktadu.

Dyrektywa ustala réwniez, ze panstwa cztonkowskie muszg zapewni¢ srodki prawne i
administracyjne, ktére pozwolg na skontrolowanie tych przypadkéw, w ktérych
pracodawca klasyfikuje niektére informacje jako poufne lub gdy nie dostarcza
informacji. Temat ten wywotuje szczegdlne trudnosci, poniewaz tutaj réwniez
pojawiajg sie istotne réznice w ramach krajow UE.

Zachowanie poufnosci jest stanowiskiem ochronnym ze strony pracodawcéw w
procesie przekazywania informacji i konsultacji i dlatego wazine jest aby istniaty
systemy kontroli, dzieki ktorym uniknie sie sytuacji, w ktérej pracodawca wykorzysta to
do ukrycia jakichs dziatan poprzez zaklasyfikowanie ich do kategorii poufnych.

Sankcje — Procesy



Dyrektywa pozostawia margines dla krajow cztonkowskich w zastosowaniu sankcji,
ktore umozliwig podjecie dziatan gwarantujgcych efektywnos$é Dyrektywy.

Zwigzek i innymi regulacjami

Dyrektywa w sposdb jasny ustala, ze procesy wprowadzone przez nig nie bedg szkodzi¢
procesowi informacji i konsultacji wynikajgcymi z Dyrektywy 94/45/EC, ktdra
wprowadza ERZ oraz nowej Dyrektywy 2099/38/EC.

Dyrektywa nie bedzie réwniez sprzeczna z Dyrektywa 98/59/EC na temat zwolnien
zbiorowych. Wydaje sie bardzo jasne, ze jezeli chodzi o ilos¢ zwolnied grupowych
istnieje razem z Dyrektywg 2002/14/EC przymus , ze — nawet przed ustaleniem procesu
zwolnien grupowych — musi on by¢ poprzedzony przez proces informacji konsultacji,
opracowany i w zakresie informacji praw do informacji i konsultacji wprowadzonych
przez Dyrektywe.

Istniejg dwa jasne i rézne momenty: istnieje proces informacji i konsultacji (przed
zaistnieniem procesu zwolnien grupowych) oraz proces informacji i konsultacji
wprowadzany juz w kolejnej fazie, to znaczy, gdy pojawia sie intencja przystgpienia do
procesu zwolnienn grupowych (proces toczacy sie w ramach Dyrektywy 98/59/EC).
Mamy dwa rézne procesy, rowniez dwie rdéine fazy, ktére wzajemnie sie nie
wykluczaja.

Dyrektywa ta jednak nie ktéci sie z procesem informacji i konsultacji, ktéry trwa w
czasie transferu przedsiebiorstw, oddziatywajgc na decyzje podjete we wczesniejszym
momencie. Innymi stowami, argumenty przedstawione w wypadku procesu zwolnien
grupowych sg przywotywane réwniez we wiasciwy sposéb w procesach transferu
przedsiebiorstw. W obydwu wypadkach musimy dziata¢ przed podjeciem decyzji.



