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Тази публикация е изготвена в рамките на проекта „Пълен напред! Бърз отговор на 
кризата с Covid-19 в металообработващия сектор на ЕС“, подкрепен финансово от 
Европейската комисия. 

Проектът се изпълнява за период от 23 месеца, от април 2021 г. до март 2023 г., и 
включва партньори от пет държави, сред които България, Полша и Испания като 
членки на ЕС, както и Черна гора и Сърбия - кандидати за членство.

На първо място, авторът би желал да благодари на представителите на синдикатите 
и асоциациите на работодателите, всички партньори по проекта за тяхното активно 
участие и принос в проучването и намирането на устойчиви решения в отговор на 
кризата с Covid-19 в металообработващия сектор, а именно: 

* Синдикална Федерация на Машиностроителите и Металоработниците при
КТ „Подкрепа, СФММ при КТ „Подкрепа“– България

* Federacja Zviazkov Zavodovich Metalovcov i Hutnikov, FZZMiH – Полша

* Независим синдикат на металообработващите от Сърбия, SSMS – Сърбия

* Federacja Przedsiebiorcov Polskich, FPP – Полша

* Българската браншова камара – Машиностроене, BBCMB – България

* Съюз на работодателите на Войводина, UPV – Сърбия

* Comisiones Obreras de Industria, CCOO de Industria – Испания

* Asociacion Industrial Tecnica i de Comercio, ASITECO – Испания

* Съюз на независимите синдикати на Черна гора, USSCG - Черна гора

* Съюз на работодателите на Черна гора, UPCG - Черна гора

Публикацията е изготвена въз основа на доклади от национални проучвания от пет 
държави, свързани с анализ и оценка на текущото състояние на сътрудничеството в 
областта на информирането и консултирането между работодатели и синдикати по 
време на кризата, причинена от пандемията от Covid-19, както и възможностите за 
намиране на гъвкави решения като механизми за обща стратегия в подобряването на 
социалния диалог. 

Проучването се основава и на презентациите на експерти и изводите на участниците 
и панелистите след проведените Zoom семинари. Резултатите от проучването, 
използвани в подготовката на публикацията, са получени от анкета с участието на 
респонденти от 5 държави, предимно представители на синдикални и работодателски 
организации.
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1. ПРЕПОРЪКИ ЗА УПРАВЛЕНИЕ НА КРИЗИ

I Увод 

Разпространението на пандемията Covid-19 по света причини голям брой заразени 
работници и служители, загуба на животи (оценява се на 649 милиона), отслабване на 
производствената индустрия и сериозни смущения в световната икономика. При една 
трета от работещите се променят условията на труд, а милиони са изправени пред 
съкращенията. 

Новата ситуация задейства порочен кръг: безработицата намалява потреблението, 
довеждайки до икономически свободен спад на пазара. Металообработващата 
промишленост – гръбнакът на европейската промишленост – е особено силно засегната 
поради затварянето на заводи, причинено от изолирани огнища или блокиране, 
наложено от правителството, ограничавайки капацитета им за работа, нарушавайки 
веригите за доставки, причинявайки големи проблеми с ликвидността и доставките.

Предложеното действие е насочено към сектора на обработка на металите – 
гръбнакът на европейската промишленост като основа за други сектори, включително 
строителство, машиностроене, автомобилостроене, инженерство и др.

В началото на пандемията европейският сектор на металите се бори срещу рецесията, 
въпреки че има видима нужда от дълбока промяна, за да осигури глобално лидерство. 
Секторът на металите е изправен пред предизвикателството да осигури социално 
отговорно управление на въздействието, причинено от пандемията. Всяко действие, 
включващо работната сила, може да има сериозни дългосрочни последици за 
компанията и пазара като цяло.

Във времена, в които решенията често се диктуват от незабавно намаляване на 
разходите, компаниите не реализират пълния потенциал на правата на работниците и 
служителите на информация, консултации и участие във вземането на решения, като 
механизми, които могат да работят за устойчивото бъдеще на компанията и нейния 
персонал.

В тази ситуация, включването на  работниците и служителите в управлението на 
компанията може да бъде подходящ модел за реформа на пазара на труда, за да 
насърчи работещите да бъдат по-продуктивни и адаптивни към промените и да 
създаде основа за по-добри отношения между ръководството и работниците и 
служителите във всички нива на организацията.

Участието на работниците и служителите в управлението на компанията може да бъде 
важен фактор, който осигурява социален мир, засилва мотивацията на работещите 
и по този начин създава благоприятна среда за печеливша дейност. Качественият 
социален климат в компанията е предпоставка за повишаване на производителността.

Участието на работниците и служителите в управлението на компанията или 
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участието им в процеса на вземане на решения е един от начините за осигуряване 
на демократичност на работното място и механизъм за работа с работниците и 
служителите, който предполага по-голямото им участие в процеса на вземане на 
решения в организацията.

На практика се сблъскваме с различни форми и начини за реализиране на 
ангажираността на работниците и служителите, което зависи от законодателството и 
организационната структура на компанията. 

Страните кандидатки за Европейския съюз трябва да работят за повишаване на 
осведомеността относно възможните ползи, произтичащи от прилагането на модели 
за участие на работниците и служителите в процеса на вземане на решения. Ключовото 
предизвикателство в бъдеще е не само от правно естество, но и предизвикателство 
относно прилагането на участието на работниците и служителите във вземането на 
решения в съществуващата нормативна уредба на фирмено ниво. Необходимо е 
да се работи със синдикатите по този въпрос, да се определи тяхната роля в новите 
обстоятелства, което предполага различни роли на синдикатите и работническите 
съвети.

Работодателите често задават въпроси защо да включват работниците и служителите 
във вземането на решения, тъй като на пръв поглед изглежда, че въвеждането на това 
предполага намаляване на правата на работодателя или собственика.

В наши дни правата на собственост и свързаните с тях права на управление и контрол 
заемат най-важното място в капиталистическите икономически системи.

Поради всички горепосочени причини, в рамките на проекта „Пълен напред! Бърз 
отговор на кризата с Covid-19 в металообработващия сектор на ЕС“, е предложено 
действие, което предполага двустранен подход към решението:

1. Обучение за механизмите за информиране, консултиране и участие в компании, с 
фокус върху мултинационалните компании;

2. Насърчаване на сътрудничеството на заинтересованите страни в намирането на 
бързи решения за кризата с основната роля на социалния диалог на ниво компания 
при планирането и прилагането на решения.

Чрез изпълнението на поредица от дейности се предвижда постигането на следните 
конкретни цели:

- Повишаване на осведомеността на представителите на работодателите относно 
механизмите за информиране, консултиране и участие в компаниите, особено 
работническите съвети/ЕРС, насърчавани в ЕС;

- Насърчаване на гореспоменатите механизми за разработване на мерки, адаптирани 
към компаниите като обща стратегия за справяне с кризата, причинена от корона 
вируса, за намиране на решения, специфични за страната/местоположението, но без 
дискриминация въз основа на този аспект, и за увеличаване на общото сътрудничество 
между работодатели и работници и служители;

- Популяризиране на предишните постижения на работническите съвети;

- Разработване на рамка за прилагане на антикризисни мерки въз основа на ключови 
фактори в сектора, движещи сили в неговата макросреда и вероятни сценарии;
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- Обучаване на участниците за ефективно онлайн сътрудничество, важността на което 
е подчертано от пандемията, и препоръчани протоколи за онлайн срещи на съвета на 
работниците;

- Информиране на участниците относно важни въпроси за социалните партньори по 
време на кризисните преговори;1

- Инструктиране на участниците относно трансграничния процес на преструктуриране 
(подготвителна фаза на управленско ниво, процес на информация и консултация, 
колективно договаряне и преговори, изпълнение на сделки за преструктуриране);

- Насърчаване на транснационалното партньорство между представители на 
социалните партньори, които представляват работодатели и работници, въз основа на 
взаимното разбиране на техните най-добри интереси;

- Запознаване на участниците с анализа на двигателите на промяната в 
металообработващия сектор;

- Запознаване на участниците с концепцията за гъвкав подход за разрешаване на 
кризи на ниво компания и в развитието на партньорства на ниво компания между 
заинтересовани страни;

- Допринасяне за подобряване и укрепване на европейския металообработващ сектор 
чрез разработване на дългосрочни решения;

- Насърчаване на приобщаване на участници от страните кандидатки, за да се гарантира 
тяхното запознаване със законите на ЕС и съвместното проектиране на действия с 
участниците от държавите-членки на ЕС с цел укрепване на кохезия.

Проектът предвижда 4 фази, под наименованията Фаза I: „Начало“, Фаза II: 
„Въздействие“, Фаза III: „Адаптация“ Фаза IV: „Действие“, чрез които участниците 
в проекта трябва да придобият знания за прилагане на гъвкава методология в 
управлението на организацията, което представлява ползи за работодателите и 
работниците и служителите в кризата с Covid-19, както и разработването на възможни 
и устойчиви антикризисни мерки, които ще се използват в бъдеще като метод за 
управление на кризисни ситуации във фирмите.

II Национални казуси - методология/документални проучвания от партньори - 
България, Полша, Испания, Сърбия и Черна гора

Методология

Националните казуси, както и резултатите от интервютата на всички участници в проекта 
и национални експерти от 5 държави: България, Полша, Испания, Сърбия и Черна гора, 
имаха за цел да опишат обстоятелствата в компаниите, свързани с информацията и 
консултациите на работниците и служителите по време на пандемията от Covid-19, 
т.е. разработени стратегии за управление на риска, фирмени действия за намаляване 
на последствията от епидемията, различни нива на социален диалог, стратегии за 
управление на рискови ситуации, както и практики, свързани с безопасността и 

1  Detailed description of action: Put the pedal on the metal! Agile response to COVID -19 
crisis in EU metal sector Ref: VP/2020/008/53
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здравето на работниците и служителите, развити по време на кризата с Covid-19, като 
се състояха от отговорите на следните 8 въпроса: 

- От началото на пандемията, причинена от вируса Covid-19, имаше ли промени 
(мерки) във вашата компания и как тези промени се отразиха на служителите?

- По време на дейностите по въвеждането на промени (мерки) в компанията участваха 
ли работниците и служителите и по какъв начин?

- По време на пандемията, причинена от вируса Covid-19, бяха ли разработени във 
вашата компания стратегии за управление на рискови ситуации, които да бъдат 
прилагани в бъдеще?

- По време на пандемията, причинена от вируса Covid-19, бяха ли разработени във 
вашата компания механизми за съвместна стратегия с представителите на работниците 
и служителите при решаване на кризата, причинена от коронавируса? 

- Каква е оценката за сътрудничеството (социалния диалог) между работодател и 
работник и служител във вашата компания по време на пандемията, причинена от 
вируса Covid-19?   

- Как се реализира правото на работниците и служителите за информираност, 
консултиране и съвместно вземане на решения във вашата компания?

- Вашата компания има ли стратегии, свързани с психичното здраве и помощ за 
работниците и служителите по време на кризата с Covid-19? 

- Във вашата компания има ли колективен трудов договор или друг акт, който 
предвижда право на професионална болест за служителите, преболедували ковид по 
време на работа с причинени трайни последици за здравето? 

РЕЗУЛТАТИ ОТ ПРОУЧВАНЕТО — добри практики и препоръки   

Общото заключение на всички участници след представените проучвания е, че по-
голямата част от компаниите спазват разпоредбите, свързани с информирането и 
консултирането, както и трудовото законодателство, така че те са в голяма степен 
в съответствие с европейското законодателство, а работниците ги оценяват като 
задоволителни през пандемията от Covid 19.

 

БЪЛГАРИЯ 

Ситуацията в България, а вероятно и в страните партньори, се промени коренно, стана 
изключително трудна, затруднява се работата на компаниите и за съжаление не е 
реалистично да се очакват значителни промени в близко бъдеще.

Цената на тока се увеличи главоломно, въпреки че държавата въведе компенсации за 
високата цена за фирмите, така или иначе разходите за ток са многократно по-високи, 
отколкото преди шест-седем месеца.

Още преди внезапното поскъпване на електроенергията, цените на металите на 
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международните пазари започнаха да растат. Металите са основен елемент в 
цените на машиностроителните продукти. Българското машиностроене е експортно 
ориентирано. Някои от договарящите страни не са склонни да приемат повишените 
цени на произвежданите продукти и поради това част от поръчките са отменени.

Нещата стават още по-сложни с войната в Украйна. България е получавала листова 
стомана и потребителска стомана от Украйна, което сега е невъзможно. Това води 
до забавяне на доставките на метал за компаниите от машиностроенето, както и до 
допълнително увеличение на производствените разходи.

Горепосочените проблеми въвеждат компаниите от сектора в нова кризисна ситуация, 
още по-тежка, тъй като възможностите за управление и влияние върху процесите в 
повечето случаи са минимални или влиянието не е възможно. 

Все още невъзстановени от Covid кризата, компаниите са изложени на още по-тежки 
сътресения и в момента това са много остри проблеми за тях. Поради тези причини 
са започнати дискусии с представители на ръководството на компаниите относно 
работата по проект, свързан с Covid -19, защото дейностите по време на Covid кризата 
представляват вид подготовка за предприемане на дейности за справяне с други 
кризи.

Има ли промени (мерки) във вашата компания от началото на пандемията Covid-19 
и как тези промени се отразиха на служителите?

Нито гражданите, нито работодателите бяха подготвени за този вид криза. Въведените 
от правителството мерки, както и разпространението на вируса наложиха и 
работодателите да вземат мерки. Имайки предвид спецификата на машиностроенето 
и машинното производство, най-успешният метод за превенция – дистанционната 
работа – може да се прилага при много ограничен брой служители във фирмите. 
Наложително беше да се вземат мерки, които да не спират производствения процес, 
но и работниците и служителите и техните семейства да бъдат максимално защитени. 

Тези мерки, свързани с обявеното извънредно положение, повлияха значително на 
работния процес, което изцяло промени ежедневието и работата на работещите в 
машинообработващия сектор. Резултатът е промяна на работното време, ползване на 
платен и годишен отпуск. В някои фирми дори се наложи да бъде спряна за известно 
време работа, което доведе до сериозни затруднения.

В тази връзка, държавата въведе мярка за компенсиране на заплатите при намаляване 
на обема на работа и преминаване към непълно работно време 60/40, за да се запазят 
работни места, с надеждата да се възстанови производството.

Участваха ли служителите /чрез свои представители, синдикати/ в дейностите по 
въвеждане на промени (мерки) в дружеството и по какъв начин?

Работниците и служителите участват в планирането и предприемането на дейности и 
мерки, свързани с Covid-19 в компаниите, основно чрез свои представители в комисии 
и групи по условия на труд. В компании, в които има сериозни синдикални организации, 
в процеса на планиране и реализиране на мерки от страна на работодателите, е 
потърсено тяхното съдействие.

От своя страна ББКМ (Българската браншова камара – Машиностроене) организира 
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семинари в машиностроителните фирми по региони в страната относно основните 
проблеми на здравословните и безопасни условия на труд, на които се обсъдиха 
опасностите, последствията и мерките, предприети от машиностроителните фирми 
в отговор към криза. В семинарите участваха ръководители на фирми, ръководители 
на службите по безопасност и здраве при работа и ръководители на производствени 
звена (от по-големите компании).

По време на пандемията Covid-19 вашата компания разработила ли е стратегии за 
управление на риска, които ще бъдат приложени в бъдеще?

От разговорите с фирмите научаваме, че оценката на риска е извършена съвместно със 
Служба по трудова медицина. В резултат от оценката на риска са предприети системи 
от мерки за предотвратяване на разпространението и за реагирането при наличие 
на работници и служители, болни от Covid-19. С изключение на 3 големи компании, 
в които има синдикални организации на СФММ към КТ „Подкрепа”, не е потърсена 
помощ от синдикалната организация. 

По време на пандемията Covid-19 вашата компания разработила ли е механизми за 
съвместна стратегия с представители на работниците и служителите за справяне с 
кризата с коронавируса? 

Подходите за решаване на проблема с ограничаването на разпространението на 
Covid-19 са различни в различните компании. В големите компании и някои средни 
фирми е разработена цялостна програма и са определени конкретни мерки за 
реагиране при различни ситуации. 

В по-малките фирми са обсъдени възможни опасности и взети решения за превенция. 
При възникване на събитие (заразен член на екипа) се предприемат незабавни 
мерки – тестване и др. на тези, които имат контакт. Тези действия са изпълнени или 
съвместно с представители на работниците и служителите/синдикатите, или те са 
били информирани за тях, преди да бъдат предприети.

Каква е оценката за сътрудничеството (социалния диалог) между работодателя и 
представителите на служителите във вашата компания по време на пандемията, 
причинена от вируса Covid-19?   

Социалният диалог между работодателя и представителите на работниците и 
служителите по време на пандемията е с разбиране на проблема, желание за 
обсъждане на променящата се ситуация и своевременно разрешаване на проблемите 
(напр. закупуване на защитни маски, решения за изолация на работните места, които 
са свързани в производствената линия, мотивиране на служителите да се ваксинират 
с личен пример - знаем, че първи се ваксинира екипът на СФММ „Подкрепа“, които 
помолиха колегите си във фирмите да се информират и последват примера и др.)

Как във вашата компания се реализира правото на служителя на информация, 
консултация и съвместно вземане на решения?

Всички предприети мерки във фирмите се обсъждат с Комисията по условия на труд/
Група по условия на труд, представители на работниците и служителите, разясняват 
се причините за налагането им и възможните последици, ако не бъдат предприети. 
На видни места във фирмите има инструкции и напомняния за използване на 
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дезинфектанти, за спазване на дистанция, за носене на маски и др. 

В повечето случаи само няколко работници протестираха срещу наложените мерки, 
които бяха спазени въпреки трудностите и неудобствата. В това отношение голям 
принос има съвместната мотивационна дейност на синдиката, Комисията по условия 
на труд/Група по условия на труд и представители на работниците и служителите 
(практиката е различна, има много фирми, които нямат синдикална организация и 
сътрудничеството се осъществява чрез Комисията по условия на труд/Група по условия 
на труд и/или представители на служителите).

Имаше ли някакви стратегии във вашата компания по отношение на психичното 
здраве и подпомагането на служителите по време на кризата с Covid-19?

В няколко компании са предприети специални мерки, свързани с психичното здраве 
на работещите – поради липса на специалисти в тази област, непознаване на проблема 
и фактора „изненада” и непознаване на възможните последствия.

Във вашата фирма има ли колективен трудов договор или друг акт, който предвижда 
право на професионални заболявания за служителите, преболедували ковид по 
време на работа с причинени трайни последици за здравето?

Няма предоставена информация за договаряне на допълнителни клаузи в Колективния 
трудов договор на дружеството относно работници, преболедували коронавирус с 
причинени трайни последици за здравето им.2

      

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Последната вълна на Covid-19 в България утихна и поради горепосочените трудности 
за икономиката на страната, правителството премахна редица въведени по-рано 
ограничения за разпространение на заразата.

На практика от 1 април 2022 г. голяма част от мерките отпадна, запази се носенето 
на предпазни маски на определени места и ограничаването на броя на местата в 
заведенията за обществено хранене.

Ситуацията с Covid-19 у нас все още е проблемна. Броят на смъртните случаи е 
намалял значително и в някои дни е няколко души, броят на пациентите в болници и 
интензивни отделения намалява, но все пак засегнатите от Covid-19 са около 10% от 
общия брой на пациентите.

Не бива да подценяваме проблемите, които могат да възникнат поради 
разпространението на пандемията от Covid-19 и това трябва да продължи да 
бъде съпроводено от постоянното внимание на ръководството на компанията и 
синдикалните лидери, защото опазването на здравето на работниците е грижа както 
на административните, така и на синдикалните лидери.

Позицията е, че тежката ситуация, в която се намира секторът, може да бъде 
преодоляна с по-малко загуби само чрез обединяване на усилията на ръководството 
на компанията и синдикатите, включително съвместни действия за опазване здравето 
2  SFMM CL Podkrepa, SFMM CL Podkrepa – България -



11

на работещите и повишаване на квалификацията им на пазара на труда с нови високи 
изисквания, чрез въвеждане на изкуствен интелект.

ПОЛША - СИНДИКАТИ

Проучването е проведено сред членове на Асоциацията на профсъюзите на 
металоработниците и металурзите в Полша и целта му е да се изследва въздействието на 
епидемията от коронавирус върху положението на служителите в металообработваща 
промишленост. 

Резултатите от проучването показват, че епидемията е оказала значително влияние 
върху позицията на полските металурзи и металоработници. Анкетираните са 
съгласни, че пандемията е оказала огромно влияние върху начина, по който се 
управлява работата, както и върху отношенията между компанията и служителите, 
докато дейностите, свързани с информирането и консултирането на служителите по 
време на пандемията, извършвани от компаниите, са оценени по различен начин.

Всички респонденти са съгласни, че е имало промени (ограничения) в тяхната компания 
от началото на епидемията, но няма единодушие относно естеството на тези промени. 
Служителите подчертаха задължението за носене на маски по време на работа, докато 
един от интервюираните посочва, че работниците и служителите не гледат с добро око 
на това задължение. 

Освен това бяха въведени и други мерки: задължително измерване на температурата 
преди влизане на работното място, поддържане на физическа дистанция от останалите 
работници и служители, ограничаване на броя на хората на срещите до петима, забрана 
на обучения и семинари, частично въвеждане на дистанционна работа, разширяване 
на офис пространството, ротация на работниците и служителите, намаляване на 
трудовите възнаграждения, ползване на годишен отпуск, докато фирмата не работи.

На въпрос дали работниците и служителите са участвали в процеса на въвеждане на 
промените поради пандемията, преобладават положителните отговори. Анкетираните 
посочиха, че са проведени консултации със синдикатите и са организирани обучения 
по тази тема. Освен това се появи информация, че по време на пандемията в 
компанията заседава кризисен щаб, който непрекъснато взема решения и информира 
работниците и служителите за по-нататъшни стъпки. От друга страна, имаше и такива, 
които твърдяха, че решенията за ограничения не са били предварително консултирани. 

На въпрос дали компанията е внедрила стратегии за управление на риска по време 
на епидемията, които биха могли да бъдат използвани в бъдеще, преобладават 
отрицателните отговори, с някои отговори за важната роля на кризисния щаб; една част 
от респондентите посочиха важната роля на ротацията на работниците и служителите 
и дистанционната работа, а другата подчертаха, че отговорните лица в компанията 
редовно наблюдават и проверяват изпълнението и ефективността  на стратегията. 

На въпрос какви са механизмите на съвместната стратегия с представителите на 
работниците и служителите за преодоляване на кризата, преобладават отрицателните 
отговори. Една част от интервюираните посочват съкращаването на работното време, 
така че работниците да контактуват възможно най-малко в съблекалнята, а другата - 
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създаването на график на смени на работното място, за да се запази непрекъснатостта 
на производството. Останалите респонденти не забелязват механизмите на 
сътрудничество между компанията и представителите на работниците и служителите.

Въпреки липсата на сътрудничество между работодателя и представителите на 
работниците и служителите, мнозинството от анкетираните оценяват положително 
социалния диалог в компанията, макар че един от анкетираните пише, че 
дистанционната комуникация между компанията и персонала е само половинчата 
мярка, заместваща истинския диалог. Друг служител подчертава положителната роля 
на кризисния щаб в този контекст.

На въпрос как компанията зачита правата на работещите на информация, консултиране 
и участие във вземането на решения, отговорите бяха доста еднообразни. В този 
смисъл почти всички анкетирани пишат за контактите на компанията със синдикатите. 
Единият от интервюираните споменава процедурите, посочени в колективния трудов 
договор, а другият се позовава на споразуменията между работодателя и работниците 
и служителите. Част от респондентите споменават и съвета на работниците и 
служителите и инспекторите по труда.

На въпроса дали вашата компания е имала стратегии, свързани с психичното здраве и 
подпомагането на работещите по време на епидемията, всички респонденти отговарят 
отрицателно.

Преобладават отрицателните отговори и на въпрос дали вашата компания има 
колективен трудов договор или друг нормативен акт, който се отнася до работници и 
служители, преболедували ковид по време на работа с причинени трайни последици 
за здравето. Само един от интервюираните спомена Колективния трудов договор.

В същото време данните на обединените във Федерацията синдикати показват, че 
фирмите им са въвели прекъсване на работата и намалено работно време. В резултат 
на това работниците и служителите са получавали по-ниски заплати през този период, 
като процентът на съкращенията на заплатите варира от компания до компания. Най-
голям брой работници и служители са получили 80% от предишната си заплата, докато 
в две компании в района на Великополша работниците и служителите по време на 
спирането на работата са получили само 50% от предишната си заплата.

ПОЛША - СЪЮЗ НА РАБОТОДАТЕЛИТЕ 

През първите месеци на 2022 г. се проведоха дискусии с представители на 
работодателите за ситуацията в компаниите, възникнала в резултат на пандемията 
от вируса Covid-19. Интервютата са проведени по телефона или директно на срещи, 
организирани от експерта.

Анкетирани са общо 20 души, представители на различни по големина фирми, 
опериращи в преработващата промишленост, включително и металообработваща. 

От началото на пандемията, причинена от коронавируса, има ли промени 
(ограничения) във вашата компания и как те се отразиха на служителите?

Пандемията от вируса Covid-19 доведе до влошаване на икономическата ситуация не 
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само в Полша, но и в целия свят. Ограниченията и индустриалните блокади, въведени 
от март 2020 г., също засегнаха производствените дейности на металообработваща 
промишленост, свързани със стоманата, така че поръчките и производството често 
бяха спирани.

По време на пандемията състоянието на търговията на дребно, услугите и индустрията 
се влоши значително. Внезапна принудителна пасивност на изпълнителите, 
прекъсвания във веригата на доставки, спиране на инвестиции, стагнация и спиране в 
компаниите в условията на несигурност, непоследователност и непредсказуемост на 
правителствените решения са причините за трудностите, възникнали в индустриалния 
бизнес. 

Според събеседниците, икономическата ситуация е несигурна, въпреки че индексите 
показват, че лекият спад на БВП и поддържането на ниска безработица е следствие 
от относително силната позиция на производството. Работодателите се стремят да 
получат поръчки или да разширят обхвата на дейността си, за да осигурят финансовата 
ликвидност и непрекъснатост на заетостта. 

Те обаче отлагат плановете за развитие, за да разпределят средствата си за покриване 
на текущи разходи и задължения, включително осигуряване на безопасност на труда 
и спазване на заповеди от върха и епидемиологични и санитарни ограничения. 
Необходимостта от спазване на непознати досега ограничения повлия на поведението 
на работниците и служителите, които проявиха голямо разбиране в ситуация, в която 
не само здравето, но и животът им бяха застрашени.

Участваха ли работници и служители в дейностите по въвеждане на промени 
(ограничения) и ако да - по какъв начин?

Работодателите адаптираха функционирането на своите компании към общите 
здравни мерки, приети от държавата, насочени основно към въвеждане на различни 
ограничения за защита на населението от разпространението на коронавируса (носене 
на маски, поддържане на физическа дистанция, ограничаване на броя на местата, 
дезинфекция, забрана за влизане в публични институции).

Решенията за различни заповеди и ограничения бяха тясно свързани с актуалната 
епидемиологична обстановка в страната, която се променяше ден след ден. Пълното 
затваряне (карантина) беше особено сериозно - и многократно обявявано - тъй 
като доведе до спиране на производствените дейности на много индустрии. Важна 
роля изигра и отразяването в медиите, предимно на правителствените портали, за 
случващото се и какво трябва да се направи, за да се избегнат социални вълнения. 
Преломната точка настъпи, когато беше разработена ваксина срещу вируса Covid-19.

На първо място работодателите смятат, че последиците от пандемията от коронавирус 
върху икономиката и пазара на труда трябва да насърчат компетентните държавни 
органи спешно да започнат съвместна работа със социалните партньори на принципите 
на безопасното функциониране на бизнеса и рестартирането на много преустановени 
дейности. Само въз основа на общи насоки работодателите можеха да определят свои 
собствени вътрешни процедури заедно с представителите на служителите.

Съвещателният глас на работниците и служителите е важен, но са необходими 
професионални (експертни) знания как да действаме, за да защитим по най-добрия 
начин здравето и живота на хората.  
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Вашата компания разработила ли е стратегии за управление на кризи по време на 
пандемията от коронавирус, които ще бъдат прилагани в бъдеще?

Ключов елемент от управлението на човешките ресурси по време на пандемията от 
вируса Covid-19 е спазването на стандартите за безопасност и изграждане на доверие 
с работодателите.

Този вид подкрепа при създаването или разработването на стратегия е особено 
необходима на малки и средни предприятия, които нямат специализирани служби, 
занимаващи се с безопасността и сигурността на работното място. В големите 
компании е по-лесно да се проектират програми, наредби, инструкции, които да се 
прилагат в настоящето, но и да служат за бъдещето.

В самото начало на пандемията работодателите очакваха ясни и точни насоки как да 
действат и как да използват правомощията, които получават, независимо от бранша. 
Много полемики в обществения дебат предизвика предложението работодателят 
да прекрати трудовото правоотношение със служител, който не е ваксиниран срещу 
Covid-19.

По време на пандемията, причинена от коронавируса, вашата компания създаде ли 
съвместни стратегически механизми за преодоляване на кризата в сътрудничество с 
представители на служителите?

Много работодатели са създали механизми за съвместни действия с представители на 
работниците и служителите, за да смекчат негативните последици от разпространението 
на пандемията от коронавирус. Това са, между другото:

-ограничаване (доколкото е възможно) на прекия контакт между служителите (напр. 
по време на срещи или почивки, реорганизация на работните смените),

- съкращаване на работното време, въвеждане на допълнителни почивки,

- спазване на минимална дистанция или използване на щитове (паравани) между 
служителите на работното място, както и при контакт с клиенти,

- подобряване на организацията на комуникационните пътища в сградите (коридори, 
входове),

- по-добри инструменти за дистанционна работа и дистанционно управление на 
процеси,

- организиране на срещи, заседания, събирания под формата на видеоконференции,

- редовно почистване и дезинфекция на помещенията,

- по-често почистване на климатици, пускане на външен въздух, проветряване на 
помещенията,

- повишаване нивото на безопасност на служителите с висок риск от заболяване 
(възрастни хора, хора с хронични заболявания, бременни жени),

- въвеждане на допълнителни хигиенно-санитарни мерки относно използването на 
дезинфектанти и лични предпазни средства.
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Освен това работодателите, съвместно с представителите на работниците и 
служителите, приеха решения за защита на работните места. Те използваха различни 
форми на държавна помощ, главно под формата на субсидии за заплати по време 
икономическата криза или намаляване на работното време до максимум половин 
работен ден, с предоставяне на минимална компенсация за работа, съобразена с 
работното време, ако има намаление в икономическия оборот на компанията поради 
избухването на пандемията от коронавирус.

Като част от мерките за подпомагане е предвидено изплащането на еднократна 
социална помощ за самоосигуряващите се лица и лицата, които работят на непълно 
работно време или на временна работа. За да предотвратят колективните съкращения, 
работодателите промениха начина на организация на труда, промениха условията на 
труд и заплащането, намалиха броя на работните часове на работното място. 

Как оценявате сътрудничеството (социалния диалог) между работодателя, 
работниците и служителите във вашата компания по време на пандемията, 
причинена от коронавируса?

В условията на криза е трудно да се води социален диалог, защото има различия 
в мненията и различни виждания по проблемите на заетостта. Въпреки 
несъгласуваността в начините за справяне с негативните последици от пандемията от 
коронавирус, работодателите се постараха непрекъснато да информират работниците 
и служителите за всички предприети превантивни мерки и наличните форми на 
подкрепа, включително психологическа помощ.

Те обясниха необходимостта от съобразяване на организацията на работа и 
интензивността на изпълнение на задачите с намаления брой работници и служители 
поради факта, че част от персонала е в отпуск по болест или в изолация. Те запознаха 
персонала с нови методи и процедури на работа, промениха ролите и отговорностите 
на работещите.

Що се отнася до диалога, събеседниците посочиха, че процесът на консултиране 
протича много по-лесно при благоприятни икономически обстоятелства, когато 
компанията се развива и се инвестира в нея. 

Много по-трудно е да се постигне компромис, когато разговорът се води при 
неблагоприятни обстоятелства. Тогава законът, адаптиран към реалното състояние 
на обстоятелства, както и съзнанието за необходимостта от спазване на закона 
играят важна роля, а човешкият фактор е от решаващо значение за изграждането на 
взаимоотношения. 

Силата и ефективността на социалния диалог зависи от добрата воля на работодателя. 
От друга страна, синдикатите трябва да бъдат активни и да проявяват разбиране в 
ситуации, които не зависят от вътрешната политика на компанията, а са възникнали 
в резултат на непреодолима сила, както в случая с пандемията от коронавирус, чийто 
ход и последствия бяха абсолютно непредвидими. 

Според работодателите, взискателните нагласи на синдиката са проблемни, защото 
могат да доведат до ескалация на конфликта. Необходимо е да се обменят аргументи 
и да се разбере сложността на икономическите въпроси, от които зависи ситуацията в 
компанията и бъдещото планиране.   
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Как се спазва правото на работниците и служителите на информация, консултации и 
участие в процеса на вземане на решения във вашата компания? 

Ако във фирмата има синдикати, обменът на информация и консултациите се 
извършват редовно, в съответствие със стандартите, установени от страните въз 
основа на законови разпоредби, които изискват сътрудничество с прилагането на 
различни механизми (средства) за социален диалог. Тук не става въпрос само за 
информационния процес, но и за уговаряне, даване на предложения и мнения, 
сключване на споразумения, изразяване на противопоставяне.

Друг вид орган, който представлява работниците, са съветите на работниците и 
служителите, създадени с цел информиране и консултиране. Те образуват специален 
орган, който изпълнява посредническа роля между работодателя и служителите и има 
право да получава информация за: дейността и икономическото състояние на фирмата 
и планираните промени; статус и структура на заетостта; дейности, които могат да 
предизвикат съществени промени в организацията на труда или обхвата и правното 
основание на възникване на трудовото правоотношение.

При писмено искане на съвета на работниците и служителите, работодателят е длъжен 
да предоставя своевременна информация за всички действия, които възнамерява 
да предприеме, във форма и обхват, които позволяват на съвета да разгледа случая, 
да анализира получената информация и да се подготви за консултации, което не 
винаги протича гладко. Случва се работодатели да отказват да предоставят подробна 
информация, като се позовават на опазването на търговската тайна като причина 
за това. Понякога предоставят информация със закъснение, защото третират 
консултацията като неудобство, което забавя процеса на вземане на решение.

Вашата компания имаше ли някакви стратегии, свързани с психичното здраве и 
подпомагането на работещите по време на кризата, причинена от пандемията от 
коронавирус?

Притесненията относно пандемията от коронавирус, промените в начина, по който 
хората функционират ежедневно, организационните промени на работното място, 
наред с други неща, преходът към дистанционна работа и опасенията за запазване на 
работното място, повлияха негативно на психологическото състояние на работниците 
и служителите.

Когато е възможно, работодателите предприеха различни мерки за предотвратяване 
или смекчаване на възникването на здравословни проблеми. Освен това, те поставят 
голям акцент върху информирането на работниите и служителите за ситуацията в 
компанията, за да ги успокоят. Назначават предимно хора с общо доверие и престиж 
като лица за връзка, които да си сътрудничат с психолозите.

Мнозинството от анкетираните обаче посочват, че не са предприети действия за 
подобряване на психологическото състояние на работниците и служителите. Според 
тях, въпросът за психичното здраве все още е тема табу, маргинализирана спрямо 
други по-належащи проблеми като заплатите и стабилността на работата/работното 
място. 

Рядко се срещат цялостни програми за подкрепа и специфични мерки, насочени 
към поддържане на психическото състояние на работещите; тук-там те могат да 
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бъдат намерени в международни корпорации, които обръщат голямо внимание на 
концепцията за установяване на баланс между работата и личния живот.

Някои събеседници посочиха, че независимо от появата на пандемията от коронавирус, 
вече са организирани обучения за справяне със стреса и създаване на приятелска 
атмосфера на работното място за ръководството, тъй като този въпрос е сериозно 
предизвикателство за работодателите от дълго време. 

Вашата компания има ли колективен трудов договор или друг правен акт, 
който предоставя права при професионална болест на работници и служители, 
преболедували ковид по време на работа с причинени трайни последици за 
здравето?

Работодателите не са запознати с решения, които биха позволили заболяванията, 
причинени от вируса Covid-19, да се третират като професионална болест. Съгласно 
националното законодателство, професионалните заболявания възникват, когато 
са причинени от вредни фактори на работното място или начина на извършване на 
работата. 

Техният списък е посочен в постановлението за професионалните заболявания от 30 
юни 2009 г. (Сборник от закони от 2013 г., т. 1367). С този подзаконов нормативен акт се 
определят условията за начина и реда за докладване на съмнение, диагностициране и 
потвърждаване на професионални заболявания от упълномощени лица. 

Въпреки това няма пречки работодателите в своите вътрешни актове и наредби 
самостоятелно да определят обезщетения (компенсации) за работници и служители, 
които са били изложени на коронавирус или са претърпели заболявания и последствия, 
причинени от това заболяване. За да насърчат работещите да се ваксинират, 
работодателите предвидиха и парично възнаграждение като форма на превантивна 
дейност.

ИСПАНИЯ

Общо взето, всички компании в този сектор предприеха извънредни мерки след 
обявяването на извънредното положение на 14 март 2020 г., което продължи в по-
малко ограничителна форма до 9 май 2021 г.

Движението на хора по улиците и обществените зони беше забранено от 22:00 до 
6:00 сутринта, с изключение на доставчиците на основни услуги, забранено беше 
събирането на повече от шест души на публични места, използването на защитни маски, 
дезинфектанти и лични предпазни средства на работното място беше задължително. С 
течение на времето наложените мерки бяха смекчени. 

През това време, тъй като много фирми бяха затворени, беше приета система 
за временно спиране на договорите (ERTE), въз основа на която работниците и 
служителите започнаха да получават обезщетения от държавата, а компаниите бяха 
освободени от плащане на социалноосигурителни вноски в размер на 80% от общите 
суми, като тези обезщетения не изключват правата на работниците и служителите да 
получават обезщетения при прекратяване на трудовото правоотношение. 
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Това намали тежестта върху компаниите, които не работеха, и работниците и 
служителите бавно започнаха да работят отново с внедряването на системи за 
дистанционна работа за всички онези работни места, които могат да се извършват 
чрез компютър.

Приета е специална законова уредба за дистанционната работа, таксите за интернет 
връзка, компютърна техника, входна регистрация и др. 

Разбира се, всички методи трябваше да бъдат хармонизирани със законодателния 
указ, докато по въпроси, свързани със системата за временно спиране на договорите 
(ERTE), работата на смени, ограниченията и оптимизирането на работните места, 
трябваше да се постигне консенсус с представителите на работниците и служителите 
чрез съвет на работниците и служителите. Беше постигнат общ консенсус.

Вярно е, че всички компании научиха много по време на това прилагане на спешни 
мерки, така че активирахме протоколи, които могат да се прилагат в бъдеще (дано не 
се налага да се прилагат в тази степен).  

Дистанционната работа беше частично въведена (един до два дни в седмицата, на 
общо ниво), тъй като се оказа съвместима с работата в помещенията на работодателя.

В испанските компании не беше необходимо да се разработва и прилага в 
сътрудничество с работниците и служителите каквато и да е съвместна стратегия, тъй 
като съветите на работниците и служителите са общ механизъм, чрез който правото 
на информация и консултация позволява гладки отношения между работници и 
служители и компании, както и участие във вземане на решения, следователно такъв 
инструмент вече съществува.

Общата оценка на нашите работодатели по отношение на сътрудничеството с 
работниците и служителите по време на пандемията е много добра. Рискът от 
закриване на компании или масови съкращения беше много висок, тъй като сега имаме 
ситуация, в която компаниите са изправени пред проблеми, свързани с увеличаването 
на производствените разходи, енергията и суровините, с увеличаване на данъците, 
инфлация, докато заплатите на работещите не се увеличават със скоростта, с която 
всичко останало расте, което значително възпрепятства устойчивия бизнес.

Всички права на работниците и служителите по отношение на информиране, 
консултиране и участие във вземането на решения се осъществяват чрез съвета на 
служителите. 

В началото никой не оценяваше рисковете, които изолацията и страхът носят за 
психичното здраве на работещите, всички вярвахме, че овладяването на пандемията 
ще стане много по-бързо. Последствията от дългогодишната борба с коронавируса и 
произтичащите от нея психопатологии обаче доведоха до увеличаване на отпуските 
по болест, с които се занимават частните здравноосигурителни компании, с които 
компаниите сключват договори. 

По принцип Covid-19 се приема за обикновено, а не за професионално заболяване в 
нашия сектор. Като професионална болест се третира само при лица, които предоставят 
услуги в областта на здравеопазването или социалната защита, тъй като тези лица са с 
повишен риск от заболяване именно поради естеството на работата си. Въпреки това 
обезщетенията, получени по време на отпуск по болест в резултат на такава причина, 
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са равни на обезщетенията въз основа на трудови злополуки. От деня на започване на 
отпуска по болест служителят има право да получи 75% от личния доход, който му се 
полага по закон.

СЪРБИЯ-СИНДИКАТИ

Проучванията, както и контактите с работодатели показват, че почти половината от 
работодателите смятат, че формите на участие на служителите трябва да бъдат само 
предвидените от закона, дори се съпротивляват на такова участие на служителите. 
Това отразява липсата на желание на работодателите да се справят с проблеми, които 
не създават правни задължения за компанията. 

Министерството на труда и социалната политика планира промени в Кодекса на труда 
и не обръща особено внимание на препоръките на Европейския съюз за участие на 
служителите в управлението. Синдикалните представители смятат, че работническите 
съвети и работата чрез агенциите по заетостта намаляват ролята на синдикатите.

От началото на пандемията, причинена от коронавируса Covid-19, настъпиха промени 
в предприятията от металообработващия сектор чрез въвеждане на различни мерки, 
които се отразиха положително на служителите. По време на дейностите по въвеждане 
на мерки във фирмите, служителите бяха ангажирани чрез своите синдикални 
организации.

По време на пандемията, причинена от вируса Covid 19, в компаниите от 
металообработващия сектор бяха разработени различни стратегии за управление на 
кризи, които ще се прилагат до края на пандемията. 

Социалният диалог между работници и работодатели в предприятията от 
металообработващия сектор по време на пандемията беше на задоволително ниво 
спрямо ситуацията, във взаимен интерес. За всички беше важно производствените 
процеси да не се прекъсват и предприятията да функционират в трудни бизнес условия. 

Правото на служителите на информация и съвместно вземане на решения във фирмите 
от металообработващия сектор трудно се реализира. Повечето от предприятията са 
приватизирани от чуждестранни работодатели от различни страни. Собствениците на 
тези фирми гледат преди всичко собствените си интереси и едва след това интересите 
на своите служители. В компаниите има стратегии, свързани с психичното здраве и 
подпомагането на служителите на завидно ниво за периода на кризата, причинена 
от пандемията от Covid-19. Сформирани са кризисни щабове, които координират 
дейностите и помагат на служителите по различен начин.

1. По време на Covid 19 разработени ли са стратегии/действия за управление на 
кризи във вашата компания?

2. На какво ниво беше социалният диалог във вашата компания по време на кризата с 
Covid 19, относно информирането и консултирането на служителите?

3. Какви практики, свързани с безопасността и здравето на служителите, разработени 
по време на кризата с Covid 19, бяха разработени във вашата компания? 
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1. В нашата компания имаше стратегия за предотвратяване на появата, 
разпространението и потушаването на пандемията от Cоvid 19. Въпросната стратегия 
се свежда до поредица от предприети мерки от страна на държавата и работодателя, 
т.е. силното и отговорно синергично действие на правителството на РС, което 
понякога ежедневно вземаше подходящи решения, както и на Министерството 
на здравеопазването на РС, което задължи нас в компаниите (работодатели и 
служители) да извършваме поредица от организационни, правни решения и други 
дейности, като напр. „План за предотвратяване на появата, разпространението и 
потушаването на пандемията от Cоvid 19“. Посоченият „План за предотвратяване на 
възникването, разпространението и потушаването на пандемията от Cоvid 19“ беше 
задължението на всички в дружеството да предотвратят възникването и потискането 
на разпространението на пандемията от Covid-19 (Щаб за извънредни ситуации, ГД и 
мениджмънт, съвет по БЗР, синдикат, служители). 

Важно е също, че фирмата осигури условия за: средства за допълнителна хигиена, уреди 
за измерване на температурата на входа на фирмата, дезинфекция на оборудване и 
хора на входа на фирмата и на работните места, социална дистанция (1,5 м.), маски...

Своевременно бяха взети много фирмени решения относно задължението на 
служителите да използват предоставените средства за лична защита срещу ковид.

Важна е и мярката, приета от компанията, а тя е задължението на служителите да 
действат и начина на действие в случай на заразяване на служители и най-близки 
членове на семейството с Covid 19, когато те са длъжни да информират работодателя 
(чрез координатора за извънредни ситуации БЗР), ако те или членовете на семейството 
им са заболели от Covid 19, както и да изпратят доказателство за същото (SMS, viber, 
електронна поща...). 

С цел намаляването на обема на работа, компанията изпрати служители в годишни 
отпуски, платени отпуски до 45 дни и при необходимост повече. Доходите, т.е. 
заплатите, са изплащани редовно в уговорения размер.   

2. Социалният диалог в нашата компания по време на кризата с Covid 19, относно 
информирането и консултирането на служителите беше на много коректно ниво.  

3. „План за предотвратяване на възникването, разпространението и потушаването на 
пандемията от Cоvid 19“, като практика и задължение за наблюдение и изпълнение 
на предвидените мерки от въпросния акт, беше постоянно ежедневно задължение 
на синдиката и членовете на БЗР измежду служителите на дружеството, както и 
информиране на ССМС за броя на заразените с ковид и качеството на изпълнение на 
съответния план.

СЪРБИЯ - СЪЮЗ НА РАБОТОДАТЕЛИТЕ

Въпрос 1 - От началото на пандемията, причинена от вируса Covid-19, имаше 
ли промени (мерки) във вашата компания и как тези промени се отразиха на 
служителите?
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Повечето от анкетираните отговарят положително:

Промените са били на ежедневно ниво и са се отнасяли до адаптирането на бизнеса 
към новата ситуация, работодателят е организирал преразпределение на работното 
време, настъпила е промяна в организацията на бизнеса, увеличил се е броят на 
служителите в отпуск по болест, усещал се е страх за живота и здравето, въведени са 
превантивни мерки, повишено е нивото на мерките за БЗР (безопасност и здраве при 
работа) 14,28% от анкетираните отговарят, че не е имало промени в компанията.

Въпрос 2 - При дейностите по въвеждане на промени (мерки) във фирмата 
участваха ли служителите и по какъв начин?

Мнозинството от респондентите отговарят положително и включват служителите си във 
въвеждането на промените поради пандемията: работодателят и служителите заедно 
вземат решения за промени и адаптиране към ситуацията, след което съвместно ги 
прилагат; представители на служителите за БЗР и представители на синдикатите бяха 
включени, служителите решиха в какъв обхват и по кое време ще провеждат онлайн 
срещи, обучения, семинари...

Въпрос 3 - По време на пандемията, причинена от вируса Covid-19, вашата 
компания разработи ли стратегии за управление на рискови ситуации, които ще 
бъдат приложени в бъдеще?

Мнозинството от анкетираните отговарят положително:

Covid-19 ни научи, че трябва да сме готови за всичко, за да може компанията да 
преживее бъдещи кризи, така че компанията да се адаптира към дадената ситуация. 
Приети са редица нови процедури и инструкции. Приет е план за превантивни мерки, 
28,57% от анкетираните са имали вече приета стратегия за управление на риска, която 
сега прилагат. 15% от анкетираните не са разработили нови стратегии по време на 
пандемията. 

Въпрос 4 - По време на пандемията, причинена от вируса Covid-19, разработени ли 
са във вашата компания механизми за съвместна стратегия с представителите 
на работниците, за разрешаване на кризата, причинена от коронавируса?

Мнозинството от анкетираните отговориха положително и включиха представители на 
работниците в решаването на кризата: 

без представителите на работниците не беше възможно да се прилагат стратегии - 
примерът са служители, контролиращи спазването на противоепидемичните мерки за 
корона вируса.

На месечна база са организирани срещи с представители на служителите по време 
на кризата, съвместната стратегия и съвместните действия са част от ежедневния 
бизнес, 30% от респондентите декларират, че в тяхната компания няма представител 
на служителите. 

Въпрос 5 - Каква е оценката за сътрудничеството между работодател и 
служител (социалния диалог) във вашата компания по време на пандемията, 
причинена от вируса Covid-19?   

Всички анкетирани отговориха, че социалният диалог в компанията съществува и е 
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постоянно активен, независимо от продължителността на пандемията от Covid-19.

Въпрос 6 - Как се постига правото на служителите на информация, консултация 
и съвместно вземане на решения във вашата компания?

Компаниите прилагат пряко информиране, но също така и различни системи за 
електронна комуникация и комуникация чрез печатни издания: организира се 
съвместна среща за всички служители веднъж седмично, когато се правят предложения 
и се вземат решения; има чат система, в която участват всички служители и където се 
обменя информация ежедневно, чрез вътрешни имейли и вътрешно списание, участват 
синдикални представители, съгласно Устава, Колективния договор с работодателя и 
други актове на дружеството.

Въпрос 7 – Вашата компания имаше ли стратегии, свързани с психичното здраве 
и помощ за служителите по време на кризата с Covid-19?

Анкетираните компании нямат стратегии, свързани с психичното здраве, като акцентът 
е, че работодателят и служителите „се държат един с друг и общуват ежедневно, 
така че всички да запазят психическото и физическото си здраве”. Някои компании 
изплатиха безвъзмездна финансова помощ на всички служители, които се разболяха 
и бяха хоспитализирани.

Въпрос 8 - Във вашата фирма колективният трудов договор или друг акт 
предвижда ли право на професионална болест за служители, преболедували 
ковид по време на работа с причинени трайни последици за здравето?

3% от анкетираните компании включиха това право в колективния трудов договор. 
Всички анкетирани фирми декларират, че винаги уважават лекарската оценка за 
здравословното състояние на своите служители.

Заключение:

В анкетираните фирми (от гледна точка на работодателя) информирането и 
консултирането с работниците е описано като задоволително по време на кризата, 
възникнала като последица от пандемията. Заключението е, че повечето компании 
спазват разпоредбите на Кодекса на труда на Република Сърбия по отношение на 
информирането и консултирането с работниците. 

Тъй като не е ясно определено обаче за кои данни работодателят е длъжен да 
информира, консултира и дава възможност за участие на служителите в управлението, 
както и начина за уведомяване, на „креативността“ на работодателите е оставено 
решението как да се гарантира това право на служителите.

ЧЕРНА ГОРА - РАБОТОДАТЕЛИ

Епидемията от Covid 19 в Черна гора беше официално обявена в средата на март 
2020 г. и донесе поредица от нови, неочаквани и непредвидени обстоятелства, 
които драстично засегнаха всички сегменти от живота, включително стопанските и 
икономически дейности.
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В този смисъл можем да кажем, че черногорските компании бяха неподготвени за 
новите обстоятелства, което в първите дни на епидемията и ограничителните мерки 
се отрази в объркването относно това как да продължи дейността на компанията. 
Повечето черногорски компании нямаха план и стратегия за управление на риска, 
но реалността изискваше основните операции да се адаптират към новосъздадените 
обстоятелства.

Наблюдавайки социалния диалог във формален смисъл чрез съществуващата 
регулаторна рамка, регулираща тази област, неговото присъствие в черногорските 
компании за съжаление не е на желаното ниво. Това, от друга страна, не означава, 
че адекватната комуникация между работодатели и служители не е необходимост, от 
която до голяма степен зависи бизнес ефективността на икономическите системи. 

В този смисъл е легитимно предположението, че епидемията от Covid-19 подобри 
наличието на навременна и ефективна комуникация между работодатели и служители, 
още повече че такава комуникация беше по-необходима за поддържане на работния 
процес при съществуващите обстоятелства. 

Вярваме, че опитът в диалога, информирането и консултирането на служителите по 
време на епидемията от Covid-19 ще допринесе за формализирането на социалния 
диалог в черногорските компании.

От началото на епидемията от Covid-19 и по време на нейната продължителност, 
държавните органи (Съветът за борба с коронавируса) предприеха мерки, насочени 
към контрол на инфекцията. В рамките на тези мерки, доминиращата част беше 
насочена към регулиране на поведението на стопанските субекти в контекста на 
борбата с инфекцията Covid-19. 

В допълнение към задължението за спазване на посочените мерки, които бяха 
насочени към защита както на служителите и клиентите, така и на населението 
като цяло (задължение за носене на маски, задължение за спазване на дистанция, 
използване на дезинфектанти, намалено работно време, забранен труд), една 
от практиките, които се откроиха през периода, е работата от вкъщи като начин за 
предпазване на служителя от възможността за заразяване, като в същото време се 
поддържа работният процес. Разбира се, тази практика се появи на работни места, 
където е възможно да се работи от разстояние. 

 

ЧЕРНА ГОРА - СИНДИКАТИ 

Бяха проведени задълбочени интервюта с председателите на синдикалните 
организации от металодобивния сектор, които работят в рамките на Съюза на 
независимите синдикати (Алуминиев завод Подгорица в несъстоятелност; Металац 
Никшич; Бокситна мина „Bumech“ Черна гора; Въглищна мина Плевля; Олово и 
Цинкова мина Плевля; Унипром метал Никшич). По-долу са резултатите от интервюто:

Само в един от посочените колективи има подписан колективен трудов договор с 
работодателите.
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Най-много респонденти (над 80%) отговарят отрицателно на въпроса дали е 
имало намаляване на броя на служителите в компанията по време на пандемията, 
потвърждавайки констатациите, получени чрез интервюта, но и общата ситуация в 
страната, когато говорим за намаляване на броя на работните места, причинено от 
пандемията. Именно в този сектор, както и в други сектори в Черна гора, не бяха 
регистрирани масови съкращения на служители, от които имаше основателен страх, 
особено в самото начало на пандемията.

Но и в този, както и в други сектори, не е за пренебрегване броят на служителите, на 
които работодателите не са продължили трудовите им договори за определен период 
от време. Следователно, служителите с несигурни трудови договори, като например 
срочни трудови договори, бяха първият избор на работодателите, когато се стигна до 
намаляване на броя на служителите;

Що се отнася до промените в работния процес по време на пандемията, най-често 
използваното от работодателите е въвеждането на „прекратяване на трудовото 
правоотношение не по вина на служителя“, както и работа от вкъщи за тези работни 
места, чиито характер позволиха такава работа. Понятието на прекратяването на 
трудовото правоотношение не по вина на работника или служителя предполага, 
съгласно Кодекса на труда, че работникът или служителят в срок не по-дълъг от 6 
месеца получава обезщетение в размер на 60%, което е средната му работна заплата 
през предходното полугодие и не може да бъде по-ниско от минималната работна 
заплата в Черна гора. 

Въпреки това, тъй като Общият колективен трудов договор, който е задължителен 
за всички работници и служители и всички работодатели в Черна гора, предписва 
по-благоприятно решение по отношение на трудовото възнаграждение по време 
на прекратяване на работа без вина на служителя, което е 70% от основата за 
възнаграждение. Работодателите бяха длъжни, когато използват това, да изплащат 
на служителите обезщетение в размера, определен от Общия колективен трудов 
договор. Тук обаче трябва да се подчертае, че това се използва предимно за служители 
в администрацията, докато над 75% от анкетираните заявяват, че поради естеството 
на работата си не са участвали в прекратяване на работа, а са ангажирани на работа 
почти през цялата продължителност на епидемията;

На въпрос дали служителите участваха при въвеждането на промени (мерки) в 
компанията, около 30% от анкетираните отговарят, че не са били информирани или 
консултирани, 50% от тях отговарят, че са били частично информирани, докато само 20% 
от респондентите отговарят, че са информирани за промените/мерките. Безспорно е, 
че работодателите в тези сектори приеха индивидуални актове, въвеждащи института 
на „прекратяване на работа не по вина на работодателя” и ги връчиха на работниците 
и служителите, с което уредиха работата от вкъщи на служителите в администрацията. 
Въпреки това, факт е, че най-голям брой служители и синдикални представители, не са 
били предварително консултирани;

Що се отнася до прякото участие в процеса на вземане на решения, ситуацията е 
значително по-лоша от предишния въпрос и само 5% от анкетираните отговарят, че са 
участвали в процеса на вземане на решения, докато останалите респонденти твърдят, 
че не са участвали изобщо или че са участвали частично в този процес;
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Безспорно е заключението, че в компаниите, чиито служители са участвали в 
интервютата, не са разработени специални стратегии за психично здраве и помощ 
на служителите по време на кризата с Covid-19, освен общи насоки, свързани със 
задължението за носене на маска, спазване на дистанция, когато е възможно, 
осигуряване на средства за дезинфекция и насоки за разпознаване на симптомите на 
инфекция.

Същият извод беше направен и по отношение на въпроса дали са разработени 
стратегии за управление в рискови ситуации. Освен сравнително правилната 
законодателна рамка, в Черна гора най-силно изразените проблеми са неадекватно 
прилагане на същите в практиката и несанкциониране на лицата, които нарушават 
законовите задължения. Освен това като особен проблем се очертава липсата на 
култура на социален диалог, което се подкрепя от факта, че в този сектор са сключени 
незначителен брой колективни трудови договори с работодателя, както и липсата на 
браншови колективен трудов договор.

Факт е обаче, че в почти никоя от компаниите (участвали в интервютата) нивото 
на диалог по време на епидемията по въпросите на здравето и безопасността при 
работа не е било повишено по отношение на обичайните обстоятелства. Кризисният 
мениджмънт остава недостатъчно развит, а степента на ангажираност на служителите/
синдикатите в създаването на същия е много ниска.

Приватизационните процеси в индустриалния сектор в Черна гора доведоха до 
значителна загуба на работни места през предходния период, което отслаби 
синдикатите, тъй като синдикалното движение се основава на така наречените 
„сини якички“. Най-голям брой компании в този сектор са затворени, преминали са 
през процедури по несъстоятелност или са в процеса. Недостатъчните инвестиции 
в модернизацията на производствения процес водят до по-нататъшен колапс на 
металообработващия сектор в Черна гора и фалити се превръщат в единствената реалност, 
която предполага необходимостта от разрешаване на статута на служителите в този 
бранш. В приватизираните компании в металообработващия сектор работодателите 
имат  двойни стандарти спрямо правата на служителите в Черна гора в сравнение 
със служителите в родните страни, от които идва капиталът. Възстановяването на този 
сектор в Черна гора дори не се вижда.

В Черна гора, в законодателен и институционален смисъл, процесът на информиране, 
консултиране и съвместно вземане на решения се осъществява чрез синдикатите. 
За целите на този доклад е особено важно да се подчертае, че черногорското трудово 
законодателство не признава института на работническите съвети и европейските 
работнически съвети. Всички права, свързани с информирането и консултирането на 
работниците в Черна гора, са поверени на ситуации, които ще се прилагат в бъдеще 
към синдикатите и като такива са почти напълно хармонизирани с европейското 
законодателство по отношение на правата на работническите съвети. Съществува 
необходимост от по-голямо свързване в мрежа на синдикатите от индустриалната 
дейност на регионално и европейско ниво като първа стъпка към по-добро разбиране 
на значението на адекватното и своевременно участие на работниците в процеса на 
вземане на решения, със специален акцент върху процес на вземане на решения в 
кризисни ситуации.
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III Икономическо, социално и психологическо въздействие на кризата

По отношение на въздействието на кризата с Covid-19 върху икономиката бяха 
обработени данни и показатели на Евростат, които показаха как протича кризата, 
по отношение на състоянието на БВП в ЕС, инфлацията, цените на енергията, вноса 
на стоки, всички според коефициента на промишлено производство, който измерва 
развитието на индустрията. 

В месечно изражение промишленото производство на ЕС е намаляло с 0,5 % през 
септември 2021 г. след спад от 1,5 % през август. В резултат на това промишленото 
производство спадна с 0,9% в сравнение с нивото си преди пандемията през февруари 
2020 г.

Основните предизвикателства, освен здравната криза, бяха голямото въздействие 
върху икономиката, което се отразява в проблема с доставките на суровините, цените 
на суровините, рецесията и ликвидността. Икономическите индекси през май-август 
показват леко възстановяване на промишленото производство и непрекъснат растеж, 
въпреки че в металообработващата промишленост има спад в производството на 
чипове и нови технологии.

Според тримесечния коефициент на трудовата заетост, младите хора на възраст 15-29 
години са изложени на риск, защото не работят и не учат, пазарът на труда е отслабнал, 
има дисбаланс между нуждата от работа и предлагането, определени сектори са по-
засегнати от кризата. Много работници са били изключени от пазара на труда и са 
загубили умения и способности по време на кризата.

Влиянието на кризата върху жените е особено видимо на пазара на труда, който беше 
значително неблагоприятен и много бяха принудени да го напуснат поради грижи за 
децата и отсъствие от училище по време на затварянето и изолацията, тъй като нямаха 
друга възможност за пазене на деца.

Представени са различни психологически състояния при хората, които се изразяват 
в чувство на емоционална несигурност, страх, колективен траур, загуба на контрол, 
песимизъм, травматични състояния, чувство на паника, агресия, социална изолация и 
дезориентация. 

При хората, които са били наети и работили редовно по време на ковид, появяват 
се състояния на бърнаут на работното място, хронична умора, негативно отношение 
към работата, липса на контрол върху безсънието, когнитивни проблеми, свързани с 
паметта, анализа, по-ниска интелектуална активност и разбиране на околната среда. 
По отношение на младите хора и децата по време на ковид кризата има емоции, 
свързани с безпокойство за бъдещето, ограничено движение, понижено ниво на 
образование, страх за живота на родителите.

IV Гъвкава методология в управлението на организацията. Ползи за работодатели и 
работници в кризата с Covid-19

- Приложение на „гъвкавостта” в металообработващата промишленост като 
антикризисен метод;

- Преход към гъвкави партньорства в компаниите: ръководители на компании и 
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синдикати/работнически съвети.

Пъргавият ( agile) метод в управлението е метод, който определя еластичността по 
време на управлението, представлява гъвкаво и адаптивно влияние върху промените 
в компанията. Като се има предвид, че кризата имаше външен характер, промените 
трябва да са по-бързи, не могат да бъдат планирани, а ефективността трябва да се 
повишава по време на изпълнение. 

Тази методология изисква по-интензивно сътрудничество в компанията между 
работодатели и работници, за да се реагира бързо на промените, които настъпват на 
пазара, правят се краткосрочни планове, намалява се рискът в бизнеса, повишава се 
прозрачността, хората стават основен фактор в успех и развитие на иновациите. 

Преминава се към по-лесни начини за комуникация и гъвкаво партньорство. Процесът 
на вземане на решения е различен от типичния „каскаден“, като водопад, тъй 
като гъвкавият подход означава, че взетите решения могат да променят в хода на 
консултации.

Този подход изисква способност на работниците да се адаптират и организация, която 
прилага гъвкаво управление чрез конструктивен диалог.

По отношение на промените в металния сектор и двигателите на промените и 
кризисните мерки, заключението е, че самата криза е основният двигател на промените, 
който изисква по-интензивно и двупосочно сътрудничество между работодатели и 
работници и служители. Основните фактори на изменение се отразяват в промяна на 
производството. Последиците от тези промени в металния сектор в България доведоха 
до по-кратко работно време, което доведе до ограничено производство и намалени 
заплати. 

Последиците от кризата, причинена от пандемията от Covid-19 в машиностроителния 
бранш, се изразяват в липса на квалифицирана работна ръка, намаляване на 
ефективността, липса на инвестиции в модерни технологии и модернизация на 
производството и повишаване на цената на електроенергията и суровини. 

Най-голям спад е отчетен в автомобилната индустрия, където производството е 
намаляло с 10%, както и липсата на чипове и полупроводници. В металообработващата 
промишленост транспортът се забави и има спиране на производството на кораби. 

Най-големите проблеми, нарушаващи производствения процес, са отпуските по 
болест на работниците, гъвкавото работно време, липсата на инвестиции, промените в 
производствените процеси в автомобилната индустрия, което налага преквалификация 
на работниците и служителите, намалява производството на автомобили с класически 
двигател - дизел, преминаване към хибридни превозни средства.

Има съкращения в производството поради незаинтересованост на работниците и 
служителите от образованието, необходимо за преквалификация, което изисква 
познаване на нови технологии и нови умения.

Енергийната криза, която удари отраслите в  машиностроенето и металообработването  
доведе до високи цени на електроенергията за индустриите, съкращаване на работното 
време и съкращаване на работници и служители. 

Изводът е, че кризата сама по себе си е основният двигател на промяната и налага 
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ръководството да премине към „пъргав“ модел на управление на компанията.

V Промяна в металообработващия сектор: двигатели на промяната и основната 
грижа на ръководството на компанията и работниците 

- Социален диалог на ниво компания: взаимодействие между политиката за управление 
на човешките ресурси и представителните структури на работниците и служителите.

- Социален диалог и отговор на кризата в страните кандидатки

Като част от социалния диалог на ниво компания по време на кризата с Covid-19 е 
важно да се повиши гъвкавостта на бизнеса и да се осигури по-голямо взаимодействие 
между управленската политика и човешките ресурси. Полша се съсредоточи върху 
гъвкавостта на работното време, работата на смени, т.е. гъвкавото работно време. Така 
че се появяват други форми на работа, като работа от вкъщи и дистанционна работа, 
както и т.нар хибридни форми на работа, които комбинират различни форми, т.е. 
прилагат ротации на служителите, работещи на работното място и от вкъщи, за да се 
избегне социалната изолация на всички работещи.

Производството е организирано така, че да се изпълняват бизнес задачите, като в 
същото време се поддържа безопасността на работниците. Изводът е, че там, където 
има синдикати, работниците бяха информирани относно промените във фирмата, а 
там, където няма синдикати, въпросите се решаваха индивидуално. Бяха приложени 
различни модификации и корекции от фирмата с цел намиране на спестявания и 
ползване на финансова помощ от държавата. 

Политиката на държавата се движеше в посока запазване на заетостта. С цел запазване 
на безопасността на труда се въведе излизане в годишни отпуски. Правилата в Полша 
позволяват споразумение със синдикатите, със съгласието на профсъюзите, при 
което някои решения, свързани с вътрешните актове на компанията, могат да бъдат 
„замразени по време на криза“ за ограничен период от време.

Тези ограничения се използват, за да се запази трудовата заетост. При решаване или 
спиране на въпроси, свързани с финансовото състояние на служителите, е необходимо 
съгласието на синдиката и предварителна консултация, така че някои права на 
работниците в момента са суспендирани по време на кризата с Covid-19, докато 
по въпросите на прекратяването на работни места, индивидуални уволнения по 
икономически причини, работодателят не е длъжен да иска съгласието на синдиката. 

За всички останали въпроси работодателят търси решения, за да намали влиянието 
на ковид върху компанията, съвместно със синдиката. Съгласно полските разпоредби 
ясно се разграничават ситуациите, когато работодателят е длъжен да информира и 
когато да се консултира със синдиката (Закон за информиране и консултиране). 

Социалният диалог и гъвкавостта в управлението се оказаха изключително важни 
по време на пандемията, именно като начин за намаляване на негативното 
въздействие върху компанията и запазване на трудовата заетост, всичко това 
чрез прилагането на информация и консултация.

По отношение на темата Социален диалог и отговор на кризата в страните кандидатки, 
чиято презентация беше представена от UPV, беше посочено, че тук е необходимо да се 



29

повиши информираността, че всички сме на една лодка в тази пандемична ситуация и 
че социалният диалог не трябва да е надгласуване, а лепило, което държи обществото 
заедно.

Добри резултати в компаниите по време на пандемията бяха постигнати там, където 
имаше социален диалог и ангажиране на социалните партньори от страна на държавата 
по въпросите на прилагането на мерките. 

По отношение на опита на Сърбия и социалната ситуация по време на кризата с Covid 
беше посочено, че Социално-икономическият съвет се е събирал 14 пъти по време 
на кризата, както и че са провеждани извънредни заседания, когато е въведено 
извънредното положение. Колегиумът на Съвета „Да бъдем солидарни“ призова 
работодателите да защитят работниците по време на пандемията, защото машините 
не значат нищо за тях без качествена работна ръка, както и държавата да подпомогне 
финансово работодателите за запазване на бизнеса. 

Липсваше приемането на предложения план от превантивни мерки и предложението 
социалните партньори да се включат в кризисния щаб.

Това, което се наблюдава като тенденция по време на кризата е, че не се сключват 
колективни трудови договори и че няма специални колективни договори в реалния 
сектор. 

Трудовите права също намаляват поради страх от несигурността относно хода 
на пандемията, а жените са по-застрашени на работните си места по време на 
кризата. Ефективността на социалния диалог по време на кризата показа своята 
цел и необходимост, както и че тя представлява рамка за развитие. Прилагането на 
договорените мерки между работодатели и синдикати се спира най-вече от държавата, 
затова е важно да се постигне съгласие преди преговорите с държавата и след това да 
се въздейства аргументирано на правителството.

2. РАМКА ЗА ИЗПЪЛНЕНИЕ НА МЕРКИТЕ

I Форми на представителство на работниците във фирмите

- Структури на представителство на работниците в страните кандидатки и как се 
използват по време на кризата

По отношение на структурата на представителството на работниците в страните 
кандидатки, която беше представена от SSMS по време на проекта, тя показа, че 
икономиката никога повече няма да бъде същата след пандемията, че има промяна 
в производствените вериги, производствени проблеми поради заболяване на 
служители, проблеми с веригата за доставки, търсене на крайни продукти. 

Очевидна е необходимостта от разработване на съвместни планове за излизане от 
кризата, както и подобряване на Закона за безопасност и здраве при работа и работата 
на комисията по безопасност.
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Заключението е, че в Сърбия няма познания за работническите съвети и че включването 
на служителите във вземането на решения би довело до реформа на пазара на труда и 
управлението на предприятията, както и до по-добри отношения между работодатели 
и работници. Необходимо е да се засили ролята на представителя на работниците и 
служителите и да се включи в процеса на вземане на решения. 

Необходимо е да се повиши информираността относно прилагането на модела на 
участие на служителите и работниците във вземането на решения в компанията. 
На практика съществуват различни форми на участие на работниците в процесите 
на вземане на решения в зависимост от начина, по който директивите на ЕС са 
транспонирани в националното законодателство.

II Най-добри практики за здраве и безопасност на работниците по време на Covid

По отношение на предизвикателството на вируса Световната здравна организация 
(СЗО) и органите за обществено здравеопазване по света предприемат стъпки за 
забавяне на разпространението и намаляване на процента на заразяване с вируса 
Covid-19.

•Правителствата предприеха цял набор от политики и мерки, които включват затваряне 
на граници, задължителни карантини, ограничения на движението, забрани за масови 
събирания, изолиране на градове или цели държави, което доведе до големи промени 
в ежедневието и бизнеса. 

•  Много компании създадоха и приложиха планове за поддържане на непрекъснатостта 
на бизнеса по време на пандемията, всички работодатели трябваше да се подготвят 
адекватно и да реагират в съответствие с развитието на ситуацията около пандемията 
Covid-19, включително да се подготвят да ограничат своите бизнес дейности, може би 
дори да бъдат принудени да затварят фирми.

Изводите са, че примери за най-добри практики за безопасността на работниците 
по време на Covid-19 са използвани главно в производствени предприятия, където 
работят голям брой хора, като повечето от примерите са свързани с конкретни 
мерки, предприети в металообработващия сектор, а именно: осигуряване на лични 
предпазни средства, маски и дезинфекция, осигуряване на безопасен транспорт на 
работниците до работното място, работа на много смени за намаляване на контактите 
и инфекциите, работа от вкъщи, когато е възможно, обикновено за администрацията 
в рамките на производствените помещения, измерване на температурата при влизане 
на всички лица, които влизат в помещенията на работодателя, обособени зони за 
почивка, столове за многосменно хранене, диспенсери с дезинфектант преди влизане 
във фирмата, обучение на служителите за безопасна работа, преразглеждане на акта 
за оценка на риска по време на Covid-19, дезинфекция на инструменти и оборудване 
преди започване на работа, дезинфекционни зони/камери при влизане в помещенията 
на работодателя, ваксинационни пунктове в производствената база и във фирмата, 
намаляване на ненужните контакти, минимална дистанция от 2 м, определяне на лице 
за контакт за изпълнение на мерките, преразпределение на работното време с режим 
на смени и по-малък брой служители, повишена хигиена и дезинфекция на работните 
помещения, което включва наемане на фирми, които извършват дезинфекция, често 
проветряване на работното пространство, осигуряване на достатъчно количество 
сапун, кърпи и дезинфектанти на спиртна основа, инструкции за безопасна работа на 
служителите.



31

III Ролята на синдикатите и работническите съвети по време на кризата с Covid-19

 
- Кризисни преговори и трансгранично преструктуриране - процедури за работническите 
съвети, синдикатите и представителите на работодателите, Информация за въздействие 
върху бизнеса и сценарии за възстановяване.

Съвместните изводи на експерти и участници определят, че синдикатите могат да 
помогнат на своите страни да излязат по-силни от тази криза, като изискват спешни 
действия от правителствата и като предоставят нови и иновативни предложения за 
трансформиране на краткосрочните кризисни мерки в системни реформи.

Исканията за спешни действия от страна на синдикатите, които трябва да бъдат 
предприети от държавните правителства по време на кризата с Covid-19, се отнасят 
до: универсално здравеопазване, продължително заболяване поради Covid-19, 
специална защита за безработните и семейството, сигурност на работата и доходите 
чрез приемане на гъвкави схеми за работа на непълно работно време, финансова 
подкрепа за компаниите за избягване на съкращения, спазване на разпоредбите за БЗР, 
признаване на Covid-19 като професионална болест, укрепване на социалния диалог, 
подобряване на цялата система за социална защита за всички категории работници 
и техните работни места, дългосрочни инвестиции в социални услуги, частично или 
пълно опрощаване на външни дългове и финансова помощ за застрашени компании, 
т.е. икономически дейности, с цел устойчивост на трудовата заетост.

От страна на организацията FPP от Полша, пред участниците бяха представени следните 
презентации от експерти:

- Преговори при кризи и трансгранично преструктуриране – процедури за 
работнически съвети, синдикати и представители на работодатели

Във връзка с преговорите при криза експертът посочи, че в тези ситуации е изключително 
важно да се засили диалогът и да се насърчи взаимното доверие в компаниите с цел 
подобряване на предвидимостта на рисковете, по-гъвкава организация на работа и 
улесняване на достъпа до обучение за служителите в компанията, защото трябва да се 
вземат бързи бизнес решения, за да се преодолее успешно кризата.

В тези ситуации е необходимо също така да се повиши нивото на информираност и 
консултиране относно ситуацията и вероятните промени в заетостта в компанията; 
когато, по мнение на работодателя, заетостта в компанията може да бъде застрашена, 
информирайки за възможни мерки, особено по отношение на обучението на 
служителите и развитието на уменията. 

Заключението на експерти и участници е, че навременното информиране и 
консултиране са условие за успешно преструктуриране, както и че ефективността на 
социалния диалог зависи от прозрачен, редовен и надежден процес на информиране и 
консултиране и че основата на преговорите е доверието и спазване на споразуменията.

За успешни кризисни преговори е необходимо да се разработят навременни 
прогнози и предотвратят кризисни ситуации в компанията, тъй като проблемът с 
твърде късното реагиране на промените може да повлияе на пренебрегването на 
икономическите аспекти на взетите решения, както и че забавената реакция не 
допринася за прогнозирането на действителното развитие на заетостта в компаниите 
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или за рисковете за предотвратяване, взаимоотношенията трябва да се поддържат и 
подобряват независимо от обстоятелства. Преговорите по време на криза изискват 
доверие, гъвкавост при приемане на компромисни решения, както и нови решения, 
т.е. ad hoc стратегии и сценарии.

 - Информация за въздействието върху бизнеса и сценарии за възстановяване

Във връзка с презентацията по темата за информацията, която засяга бизнес операциите 
и сценариите за възстановяване, беше разяснена концепцията за бенчмаркинг – 
конкретни решения и добри практики, базирани на опит. Този въпрос е особено 
важен при управлението на персонала. Адаптирането към нови работни места и нови 
условия на труд е от ключово значение, затова е необходимо организацията да бъде 
гъвкава, за да има бързи отговори на кризата.

Необходимо е да се разпространяват добри практики и да се развиват поведенчески 
стандарти, базирани на опита и моделите на конкурентите, главно в областта на 
организацията на труда и методите за управление на персонала. Съвременното 
управление на хората предполага необходимостта от възприемане на различни 
методи за сътрудничество и въздействие върху различни групи служители.

Основният проблем се състои в това, че синдикалните организации възприемат 
негативно гъвкавостта в областта на организацията на труда, което не винаги означава 
влошаване на стандартите на работа, докато работодателите погрешно свързват по-
голямата защита на трудовото правоотношение само с допълнителни разходи за 
заетост, за да за да се избегнат всякакви съмнения по отношение на тълкуването, е 
необходимо да се разберат намеренията на събеседника и да се обясни значението на 
разпоредбите и процедурите. За да се избегнат всякакви съмнения по отношение на 
тълкуването е необходимо да се разберат намеренията на събеседника и да се обясни 
значението на разпоредбите и процедурите.

Поради всички горепосочени причини е важна мотивацията, създаването на  приятелска 
атмосфера, елиминирането на чувството за заплаха, като 1. Да се подобри процеса 
на информиране и консултиране, така че да бъде прозрачен, надежден, редовен и 
стабилен. 2. Да се установи обмен на опит и професионално консултиране 3. Да се 
използват експерти или консултанти и координатори за по-добро сътрудничество 
с централното ръководство на компанията. 4. Решаващият фактор - състоянието и 
свързаната с него оптимизация, визия, организационна култура и имидж на компанията 
5. Да се въведат мерки за системно повишаване на необходимите знания и умения на 
представителите за информация и консултация.

IV Eфективно онлайн сътрудничество в сложни организации

- Преглед на работни инструменти, които могат да улеснят информационните 
канали, включително използването на интернет и софтуер за онлайн срещи 
-Препоръчителни протоколи за онлайн срещи на представителите

Що се отнася до новите предизвикателства и възможности за синдикатите в разгара 
на пандемията от Covid-19, те са свързани главно с дефицита на национални цифрови 
технологии и нарастващата информализация.

Цифровите технологии, особено виртуалните срещи, застрашават традиционния модел 
на индустриални отношения. Има две основни предизвикателства пред работата 
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онлайн: недостъпност и липса на свързаност. Възприемането на тези технологии от 
синдикатите и работодателите се препоръчва, като се има предвид, че те предоставят 
възможности и ползи, които иначе не биха били реализирани чрез физически срещи 
и конференции.

Covid-19 показа още по-очевидно, че синдикатите трябва: да разпознаят 
информационните технологии като критична сила при оформянето на тяхното значение 
в бъдеще, като стратегически план за по-голяма видимост на ИТ в синдикалните 
структури; да подобрят онлайн сътрудничеството с цел  взаимосвързаност и 
солидарност, мобилизирайки и обединявайки работниците и служителите по този 
начин; да гарантират, че разпоредбите за цифровизация и разпространение на 
технологии са интегрирани в колективния договор и структурата на социалния диалог 
на работното място; да разработват свои собствени приложения и бази данни, които 
са достъпни за техните членове.

Предимствата на онлайн сътрудничеството са нови форми на онлайн комуникация, 
които позволяват на синдикатите да ангажират повече членове. По време на пандемията 
бяха проведени множество онлайн срещи и уебинари, които синдикатите приеха като 
начин за комуникация през 2020 г. По този начин те получиха по-незабавна и по-
добра информация от своите членове. Повишената ангажираност онлайн позволява 
на синдикатите да представляват по-добре членовете си и да засилят ролята си пред 
работодателите. Синдикатите трябва да инвестират в надграждане на знанията и 
разбирането си за новите технологии, както и да се адаптират към онлайн сферата и 
да подобрят своята комуникационна инфраструктура чрез онлайн комуникация.

V Изводи и препоръки за възможни антикризисни мерки 

По време на проекта участниците посочиха, че още преди края на Covid кризата са 
се появили нови проблеми, които са причинени от войната в Украйна и които се 
изразяват в инфлацията и поскъпването на основните хранителни стоки и енергийната 
криза. Всички тези проблеми засягат пазара на труда и отново засягат най-вече 
работодателите и работниците по отношение на бизнес проблеми и условия на живот 
и труд.

Общият извод е, че по време на предишни кризи, като Световната финансова криза от 
2008 г., основна роля имаше сътрудничеството на социалните партньори, както и че по 
време на всяка криза има ограничаване на възможностите за продажби и намаляване 
на разходите, както и работната сила.

Също така е отбелязано, че интелигентният отговор на кризата е гъвкав и еластичен 
компромис, за който всички в тристранния диалог са готови. Правителствата на 
участващите страни помогнаха основно за кризата с Covid 19 с публични средства, 
за да се премине през  кризата с финансова помощ за най-уязвимите дейности при 
поддържането на трудовата заетост.

Препоръката е, че страните трябва да научат много за глобализацията и че е необходимо 
да се върне производството в границите на страната, да се развие стратегическа 
автономия, да се развие икономическата политика на страната, икономическата 
независимост, да се разработят икономически стратегии, защото кризата винаги 
представлява възможност и предизвикателство. Covid 19 кризата доведе до несигурни 
времена, които представляват риск за регресия на правата на работниците, до 
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повишаване на трудовата миграция и недостиг на работна ръка.

Необходима е гъвкавост в социалния диалог, бързо адаптиране към нови обстоятелства 
и издръжливост, нови правила и нови задължения за работодатели и работници.

Основна роля могат да играят европейските работнически съвети чрез разработване 
на икономически стратегии за Европейския съюз.

Голям брой страни, участващи в проекта, сключиха двустранни споразумения с 
работодатели като мярка за разрешаване на кризи, като вид социален пакт, с който 
излязоха заедно с искания и предложения по отношение на държавата и исканията за 
изготвяне на антикризисни планове.

Съществуващите или развити синдикални структури, насочени към информиране, 
консултиране и включване на работниците и служителите на национално ниво, както 
е установено в европейските страни, все още се различават значително в зависимост 
от фактори, пряко свързани с националния контекст на индустриалните отношения.

Сътрудничеството между социалните партньори и обединяващата ги стратегия са 
основните условия за правилното протичане на информацията и консултативните 
процеси. Основното значение на всички инициативи и кампании трябва да бъде 
пълното разбиране на участието на служителите в бизнеса и трудовата заетост. 
Синдикалните организации (във всички страни, включени в този задълбочен анализ) 
играят жизненоважна роля в информирането, консултирането и включването на 
работниците, носят голяма отговорност за правилното прилагане на процеса на всички 
нива. Техните инициативи и действия трябва да се съсредоточат върху наблюдението на 
прилагането на регламентите на ЕС, както и да демонстрират подкрепата и експертния 
опит, необходими за този процес. Всички форми на събиране на заинтересованите 
страни и участници оказват положително влияние върху развитието на процеса.   

Социалните участници, като се има предвид тяхната представителност и роля 
в процеса на участие на работниците и служителите, трябва не само да бъдат 
консултирани, но и активно ангажирани от ранните етапи на транспониране и 
разработване на национални механизми и процедури, за да се осигури най-добрата 
съвместимост със съществуващите практики, реалността на работното място и 
специфичните характеристики на трудовите отношения на всички нива. Въпреки че 
компетентните органи най-накрая започнаха процеса на транспониране на закона, 
социалното партньорство е от решаващо значение за успешното прилагане. Активното 
сътрудничество, консултациите и споделената отговорност винаги са били посочвани 
като ценности на ЕС.

Правната рамка и хармонизирането на законодателството с това на ЕС оказват силно 
влияние върху националните трудови отношения, както и върху развитието на пазара 
на труда. Европейският социален диалог трябва да гарантира, че всички аспекти, 
засягащи областта на труда и правата на работниците във всички държави-членки, са 
приоритетни. Средносрочните и дългосрочните стратегии трябва да са тясно свързани 
с перспективите и тенденциите за развитие, както и с аспектите на цялостната среда, 
тъй като правното измерение е от съществено значение.

Правната рамка на ЕС е гаранция за равни права на работниците, съвместна отговорност 
на социалните партньори на национално ниво. Ето защо е от решаващо значение да 
ги укрепим, да насърчим тяхната проактивност и активно участие, тъй като участието 
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на представителите на работниците и работодателите е от решаващо значение за 
укрепване на правото на информация, консултиране и участие на работниците в 
Европа.

Общият извод от проекта е, че здравната и икономическата криза, причинена от 
пандемията от Covid-19, оказаха силно негативно влияние върху бизнеса от металния 
сектор. Въпреки че това не означаваше пълно спиране на работа, често беше резултат 
от усилията на ръководствата на предприятията да се адаптират към новата реалност. 
Намалените бизнес приходи, смущенията на пазара, смущенията във веригата на 
стойността, са само част от страничните ефекти на Covid-19. 

В по-голяма или по-малка степен това се отрази върху трудовите отношения в 
компаниите, което допълнително доведе до необходимостта от осигуряване на 
устойчивостта на бизнеса и работните места чрез постоянна и навременна комуникация 
между работодател и служители. Въпреки че работодателите не са задължени по закон 
да информират и консултират синдикатите във всички страни, участващи в проекта, 
впечатлението е, че в по-голяма или по-малка степен консултацията и консултирането 
със служителите не липсваше по време на пандемията от Covid-19, което показва, че 
същественото наличие на социален диалог и необходимостта от консолидиране на 
всички ресурси на една бизнес система по време на криза.

По време на кризата работодателите, заедно с представителите на работниците и 
служителите, предложиха решения за запазване на работните места. Те използваха 
различни форми на държавна помощ, главно под формата на субсидии за заплати 
по време на въведената икономическа криза или намаляване на работното време 
до максимум половин работен ден, с предоставяне на минимална компенсация за 
работа, съобразена с работното време, ако има намаление в икономическия оборот 
на компанията поради избухването на пандемията от коронавирус.

Всички държави, участващи в проекта, предвидиха като част от мерките за подпомагане 
изплащане на еднократна социална помощ за самостоятелно заетите лица и лицата, 
работещи на непълен работен ден или на временна работа. За да предотвратят 
колективните съкращения, работодателите промениха начина на организация на 
труда, промениха условията на труд и заплащането, намалиха броя на работните 
часове на работното място. 

Ако във фирмата има синдикати, обменът на информация и консултациите се 
извършват редовно, в съответствие със стандартите, установени от страните, въз 
основа на законови разпоредби, които изискват сътрудничество с прилагането на 
различни механизми (средства) за социален диалог.

Проучванията, както и контактите с работодатели показват, че почти половината от 
работодателите смятат, че формите на участие на служителите трябва да бъдат само 
предвидените от закона, дори се съпротивляват на такова участие на служителите. 
Това отразява липсата на желание на работодателите да се справят с проблеми, които 
не създават правни задължения за компанията. 

Министерствата на труда в участващите страни обръщат малко внимание на 
препоръките на Европейския съюз за по-голямо участие на служителите в управлението 
чрез задължителни правни норми в наредбите. Синдикалните представители също 
смятат, че работническите съвети и работата чрез агенциите по заетостта намаляват 
ролята на синдикатите.
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От началото на пандемията, причинена от коронавируса Covid-19, настъпиха промени 
в предприятията от металообработваща промишленост чрез въвеждане на различни 
мерки, които се отразиха положително на служителите. По време на дейностите 
по въвеждане на мерки във фирмите служителите бяха ангажирани чрез своите 
синдикални организации. 

По време на пандемията, причинена от вируса Covid 19, в компаниите от 
металообработваща промишленост бяха разработени различни стратегии за 
управление на кризи, които ще се прилагат до края на пандемията. 

Социалният диалог между работници и работодатели в предприятията от 
металообработваща промишленост по време на пандемията беше на задоволително 
ниво спрямо ситуацията, във взаимен интерес. За всички беше важно производствените 
процеси да не се прекъсват и предприятията да функционират в трудни бизнес условия. 

Общият извод от всички проведени семинари по този проект е, че социалният диалог и 
гъвкавостта в управлението се оказаха изключително важни по време на пандемията, 
именно като начин за намаляване на негативното въздействие върху компанията и 
възможност за запазване на трудовата заетост по време на кризата, всичко това 
благодарение на приложението на система на информиране и консултиране.

Заключението е, че има нужда от по-голямо свързване в мрежа  на синдикатите от 
индустриалната дейност на регионално и европейско ниво, като първа стъпка към 
по-добро разбиране на значението на адекватното и навременно включване на 
работниците в процеса на вземане на решения, със специален акцент върху процеса 
на вземане на решения в кризисни ситуации.
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