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Niniejsza publikacja zostata przygotowana w ramach projektu ,Wecisnij gaz do dechy!
Odpowiedz na kryzys wywotany przez Covid-19 w sektorze metalowym UE zgodnie z ideg
agile”, ktéry jest wspierany finansowo przez Komisje Europejska.

Projekt realizowany jest przez okres 21 miesiecy, od kwietnia 2021 do marca 2023 roku i
obejmuje partnerow z pieciu krajow, w tym Butgarii, Polski i Hiszpanii bedacych cztonkami
UE oraz Czarnogory i Serbii — krajow kandydujgcych do cztonkostwa w Unii Europejskie;j.

Przede wszystkim autor pragnie ztozy¢ podziekowania przedstawicielom zwigzkéw
zawodowych i stowarzyszen pracodawcdw, wszystkim partnerom projektu za aktywny udziat
i wktad w badania nad znalezieniem zréwnowazonych rozwigzan w odpowiedzi na kryzys
Covid-19 w sektorze metalowym. Szczegdlne podziekowania nalezg sie:

* SFMM CL Podkrepa, SFMM CL Podkrepa — Butgaria
* Federacja Zwigzkéw Zawodowych Metalowcédw i Hutnikéw, FZZMiH — Polska

* Samodzielny Zwigzek Zawodowy Metalowcdw Serbii, Samostalni sindikat metalaca Srbije,
SSMS — Serbia

* Federacja Przedsiebiorcéw Polskich, FPP — Polska
* Butgarska Izba Branzowa Budowy Maszyn, BBCMB — Butgaria
* Unia Pracodawcow Wojwodiny, Unija Poslodavaca Vojvodine, UPV — Serbia

* Komisja Robotniczych Branzy Przemystu, Comisiones Obreras de Industria, CCOO de
Industria — Hiszpania

* Stowarzyszenie przemystowe, techniczne i handlowe; Asociacion Industrial Tecnica i de
Comercio, ASITECO — Hiszpania

* Unia Wolnych Zwigzkéw Zawodowych Czarnogéry; Unija slobodnih sindikata Crne Gore,
USSCG — Czarnogora

* Unia Pracodawcow Czarnogéry; Unija Poslodavaca Crne Gore, UPCG — Czarnogora

Publikacja zostata przygotowana na podstawie raportéw z badan ogdlnokrajowych z pieciu
panstw, dotyczacych analizy i oceny aktualnego stanu wspotpracy w zakresie informacji i
konsultacji miedzy pracodawcami a zwigzkami zawodowymi w czasie kryzysu wywotanego
przez pandemie Covid-19. Uczestnikom projektu zalezato réwniez na mozliwosci znalezienia
odpowiednich/elastycznych rozwigzan bedacych mechanizmami wspdlnej strategii w
promocji dialogu spotecznego.

Opracowanie opiera sie rowniez na wystgpieniach ekspertéw oraz wnioskach uczestnikow i
panelistdw, wypracowanych w trakcie przeprowadzonych warsztatéw na platformie Zoom.
Wyniki badan, ktére postuzyty do przygotowania publikacji, uzyskano w odpowiedzi na
ankiete, w ktorej uczestniczyli respondenci z 5 krajow, gtownie przedstawiciele zwigzkow
zawodowych i organizacji pracodawcéow.



SPIS TRESCI

1. ZALECENIA DOTYCZACE ZARZADZANIA KRYZYSOWEGO
| wstep — Skrotowe przedstawienie projektu, celéw i dziatan

Il Krajowe studia przypadkdéw, ankiety przeprowadzone przez partnerow — Buigarie,
Polske, Hiszpanie, Serbie i Czarnogore

Il Ekonomiczne, spoteczne i psychologiczne skutki kryzysu

IV odpowiednia metodologia w zarzadzaniu organizacjg, korzysci dla pracodawcow i
pracownikow w kryzysie wywotanym przez Covid-19

-  Zastosowanie ,idei zwinnosci/agile” w przemysle metalowym jako sposdb na
przeciwdziatanie kryzysowi;

- Przejscie na partnerstwa oparte na idei zwinnosci wewnatrz firm

V Zmiany w sektorze metalowym: czynniki napedzajgce zmiany i giowne problemy z
ktérymi musi mierzy¢ sie kierownictwo firmy i pracownicy.

- Dialog spoteczny na poziomie przedsiebiorstwa: interakcja miedzy polityka
zarzadzania zasobami ludzkimi a strukturami reprezentacji pracownikow.

- Dialogspotecznyireagowanie kryzysowe w krajach kandydujgcych: przeprowadzone
badania i ich prezentacja.

-  Srodki tagodzace kryzys
2. RAMY WDRAZANIA SRODKOW
| Formy reprezentacji pracownikéw w firmach.

- Struktury reprezentacji pracownikéw w krajach kandydujgcych i ich wykorzystanie
w czasie kryzysu

Il Najlepsze praktyki dotyczgce zasad BHP pracownikéw w czasach Covid

- Podsumowanie, przedstawienie najlepszych scenariuszy i mozliwych dziatan
antykryzysowych

Il Rola zwigzkéw zawodowych i rad pracowniczych w czasie kryzysu wywotanego przez
Covid-19

- Negocjacje kryzysowe i transgraniczna restrukturyzacja - proces i rozwazania
majgce na celu znalezienie najlepszych rozwigzan dla rad zaktadowych, zwigzkéw
zawodowych i przedstawicieli pracodawcéw

- Informacje o wptywie na prowadzong dziatalnos¢ i scenariusze odbudowy
IV Skuteczna wspétpraca w organizacjach o ztozonej strukturze w formie online

- Przeglad narzedzi pracy, ktére moga utatwi¢ przeptyw informacji, znalezienie
kanatéw informacyjnych umozliwiajgcych korzystanie z Internetu i oprogramowania
odpowiedniego do spotkan online

-  Zalecane protokoty spotkan do przeprowadzania spotkan w formie online
przedstawicieli

V Whioski i rekomendowane mozliwe dziatania antykryzysowe



1. ZALECENIA DOTYCZACE ZARZADZANIA KRYZYSOWEGO

| Wstep

Rozprzestrzenianie sie pandemii Covid-19 na catym Swiecie spowodowato duzg liczbe
zachorowan wsrdod pracownikow, utrate zycia (szacowang na 649 milionéw), ostabienie
przemystu wytworczego i powazne zaktécenia w Swiatowej gospodarce. Jedna trzecia sity
roboczej w Europie byta narazona na zmiany warunkdow pracy, a milionom grozity zwolnienia.

Nowo zaistniata sytuacja doprowadzita do uruchomienia btednego koto: bezrobocie
ograniczato konsumpcje, pograzajgc rynek w ekonomicznym upadku. Przemyst metalowy —
bedacy kregostupem europejskiego przemystu — zostat szczegdlnie dotkniety. Doprowadzito
do tego zamykanie zaktadow spowodowane pojedynczymi ogniskami lub natozonymi przez
rzad blokadami, ktdre ograniczaty ich zdolnos$¢ do dziatania, zaktécaty faricuchy dostaw, w
nastepstwie czego doszto do powaznych problemoéw z ptynnoscia i dostawami.

Proponowane dziatanie koncentruje sie na sektorze metalowym — trzonie przemystu
europejskiego, stanowigcym podstawe dla innych sektoréw, w tym budownictwa, przemystu
maszynowego, motoryzacji, inzynierii i innych.

Europejski sektor metalowy, ze swoimi podstawowymi problemami, na poczatku pandemii,
desperacko walczyt z recesjg, chociaz wyraznie zarysowywata sie potrzeba wprowadzenia
gtebokich zmian w celu zapewnienia sobie pozycji Swiatowego lidera. Sektor metalowy stangt
w obliczu wyzwan w zakresie odpowiedzialnego spotecznie zarzgdzania skutkami pandemii.
Kazde posuniecie z udziatem pracownikéw zawsze moze mie¢ powazne dtugoterminowe
konsekwencje dla firmy i catego rynku.

W czasach, gdy decyzje sg czesto podyktowane natychmiastowg redukcjg kosztéw, firmy nie
wykorzystywaty w petni potencjatu praw pracownikéw do informacji, konsultacji i udziatu
w podejmowaniu decyzji, jako mechanizmoéw, ktére mogg dziata¢ na rzecz zrGwnowazonej
przysztosci firmy i jej pracownikow.

Wtasnie w takiej sytuacji zaangazowanie pracownikéw w zarzadzanie przedsiebiorstwem
mogto/moze by¢ witasciwym modelem reformy rynku pracy, aby zacheci¢ pracownikéw
do wiekszej produktywnosci i zdolnosci adaptacji do zmian w celu stworzenia podstaw do
lepszych relacji miedzy zarzgdem a pracownikow na wszystkich poziomach organizacji.

Zaangazowanie pracownikdw w zarzadzanie firmg moze by¢é waznym czynnikiem
zapewniajacym spokdj spoteczny, wzmacniajgcym motywacje pracownikdéw, a tym samym
stwarzajgcym sprzyjajgce warunki do prowadzenia rentownej dziatalnosci. Dobry pakiet
socjalny w firmie jest warunkiem wstepnym wzrostu produktywnosci.

Zaangazowanie pracownikow w zarzadzanie firmg lub udziat pracownikéw w procesie
decyzyjnym jest jednym ze sposobdéw zapewnienia wiekszego stopnia demokracji w



miejscu pracy i mechanizmem postepowania z pracownikami implikujgcym ich wieksze
zaangazowanie w proces decyzyjny w firmie.

W praktyce spotykamy sie z rdoznymi formami i sposobami realizacji zaangazowania
pracownikdw, co uzaleznione jest od przepisdw prawa oraz struktury organizacyjnej firmy.

Kraje kandydujgce do Unii Europejskiej musza dziata¢ na rzecz podnoszenia swiadomosci
na temat mozliwych korzysci ptynacych z wdrazania modeli partycypacji pracownikéw w
procesie decyzyjnym. Kluczowe wyzwanie w przysztosci ma nie tylko charakter prawny, ale
takze wyzwanie dotyczace stosowania partycypacji pracownikéw w podejmowaniu decyzji
w istniejgcych ramach prawnych na poziomie przedsiebiorstwa. Konieczna jest praca ze
zwigzkami zawodowymi w tej kwestii, okreslenie ich roli w nowych okolicznosciach, a to
oznacza zupetng zmiane roli zwigzkéw zawodowych i rad pracowniczych.

Pracodawcy czesto zadajg pytania, po co wtgcza¢ pracownikow w podejmowanie decyzji,
skoro na pierwszy rzut oka wydaje sie, ze wprowadzenie partycypacji oznacza ograniczenie
praw pracodawcy lub wtasciciela.

Obecnie prawa wtasnoscii zwigzane z nimi prawa zarzadzania i kontroli zajmujg najwazniejsze
miejsce w kapitalistycznych systemach gospodarczych.

Ze wszystkich powyzszych powodéw w ramach projektu ,,Wcisnij gaz do dechy! Odpowiedz na
kryzys wywotany przez Covid-19 w sektorze metalowym UE zgodnie z ideg agile” proponuje
sie dziatanie zaktadajgce dwukierunkowe podejscie do wprowadzanych rozwigzan:

1. Edukacja w zakresie mechanizméw informacji, konsultacji i partycypacji w firmach, ze
szczegblnym uwzglednieniem firm miedzynarodowych;

2. Promowanie wspotpracy zainteresowanych stron w poszukiwaniu rozwigzan kryzysu
opartych na idei agile z podstawowg rolg dialogu spotecznego na poziomie firmy w
planowaniu i wdrazaniu rozwigzan.

Poprzez realizacje szeregu dziatan przewiduje sie osiggniecie ponizszych celow szczegétowych
wsrod ktorych wyrdzniamy:

- Podnoszenie swiadomosci przedstawicieli pracodawcéw na temat mechanizmoéw
informowania, konsultacji i partycypacji w firmach, zwtaszcza rad zaktadowych/
ERZ, promowanych w UE;

- Promowanie wyzej wymienionych mechanizmdéw w celu wypracowania przyjaznych
firmom srodkdw na rzecz wspadlnej strategii radzenia sobie z kryzysem wywotanym
przez koronawirusa, znalezienie rozwigzan specyficznych dla kraju/lokalizacji, ale
bez dyskryminacji ze wzgledu na ten aspekt oraz zwiekszenie ogdlnej wspdtpracy
miedzy pracodawcami a pracownikami;

- Promowanie dotychczasowych osiggnie¢ rad pracowniczych;

- Opracowanie ram wdrazania dziatan antykryzysowych w oparciu o kluczowe



czynniki w sektorze, sity napedowe w jego makro otoczeniu i prawdopodobne
scenariusze;

- Przeszkolenie uczestnikbw w zakresie efektywnej wspodtpracy online, ktorej
znaczenie uwydatnita pandemia, oraz zarekomendowanie elektronicznych
protokotéw spotkan rad zaktadowych;

- Informowanie uczestnikbw o waznych kwestiach dla partneréw spotecznych
podczas prowadzenia negocjacji kryzysowych;*

- Instruowanie uczestnikbw o procesie restrukturyzacji transgranicznej (faza
przygotowawcza na szczeblu zarzgdczym, proces informacyjno-konsultacyjny,
rokowania i negocjacje zbiorowe, realizacja transakcji restrukturyzacyjnych);

- Promowanie ponadnarodowego partnerstwa miedzy przedstawicielami partnerow
spotecznych reprezentujacych pracodawcéw i pracownikéw, opartego na
wzajemnym zrozumieniu ich najlepiej pojetego interesu;

- Zapoznanie uczestnikdw z analizg czynnikdw zmian w sektorze metalowym;

- Zapoznanie uczestnikow z koncepcja agile umozliwiajaca rozwigzywanie kryzysow
na poziomie firmy oraz budowanie partnerstw na poziomie firmy pomiedzy
zainteresowanymi stronami;

- Przyczynianie sie do poprawy kondycji europejskiego sektora metali poprzez
opracowywanie dtugoterminowych rozwigzan;

- Promowanie zaangazowania podmiotéw spotecznych z krajéw kandydujgcych w
celu zapewnienia im znajomosci prawa UE oraz wspélnego projektowania drég
wspotpracy z panstwami cztonkowskimi UE w celu wzmocnienia spdjnosci.

W ramach projektu przewidziano 4 fazy pracy nad nim, pod nazwami |: , Poczatek”, Faza
Il: ,Wptyw”, Faza Ill: ,Adaptacja”, Faza IV: ,Dziatanie”, poprzez ktére uczestnicy projektu
powinni zdoby¢ wiedze nt. zastosowania metodyk zwinnych w zarzgdzaniu organizacja, co
mogtoby przetozy¢ sie na korzysci dla pracodawcow i pracownikdw w kryzysie wywotanym
przez Covid-19. W ramach projektu nalezatoby takze wypracowac mozliwe i trwate dziatania
antykryzysowe, ktére bedg wykorzystywane w przysztosci jako metoda zarzgdzania firmami
w sytuacjach kryzysowych.

Il Krajowe studia przypadkéw, metodologie/ankiety przeprowadzone przez partneréw —
Butgarie, Polske, Hiszpanie, Serbie i Czarnogére

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



Metodologia

Krajowe studia przypadkéw oraz wyniki wywiaddw, sktadajgcych sie z 8 gtéwnych pytan,
przeprowadzonych przez wszystkich uczestnikow projektu i ekspertéw krajowych z 5 krajow:
Butgarii, Polski, Hiszpanii, Serbii i Czarnogdry, miaty na celu zobrazowanie sytuacji w firmach
zwigzanych z informowaniem i konsultowaniem pracownikéw w czasie trwania pandemii
Covid-19. Celem przeprowadzonych badarnn byto wypracowanie strategii zarzadzania
ryzykiem, dziatan firm na rzecz ograniczenia skutkow epidemii, réznych poziomdw dialogu
spotecznego, strategii zarzadzania sytuacjami ryzykownymi, a takze praktyk zwigzanych z
BHP pracownikéw wypracowanych w czasie kryzysu Covid-19. Sformutowanie rozwigzan
byto mozliwe dzieki uzyskaniu odpowiedzi na ponizsze pytania:

- Czy w Panstwa firmie od poczatku pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19 zaszty jakies
zmiany (dziatania/obostrzenia) i jak te zmiany wptynety na pracownikéw?

- Czy pracownicy byli zaangazowani w dziatania zwigzane z wprowadzaniem zmian (dziatan)
w firmie, jezeli tak to w jaki sposdb?

- Czy w czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19 opracowano w Panstwa firmie
strategie zarzadzania ryzykiem w réznorodnych sytuacjach, ktére bedg mogty by¢ stosowane
w przysztosci?

- Czy w czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19 zostaty wypracowane w Panstwa
firmie mechanizmy wspdlnej strategii z przedstawicielami pracownikéw w rozwigzaniu
kryzysu wywotanego przez koronawirusa?

- Jak oceniasz wspotprace (dialog spoteczny) na poziomie pracodawca-pracownik w Twojej
firmie w czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19?

- W jaki sposéb realizowane jest prawo pracownikow do informacji, konsultacji i wspélnego
podejmowania decyzji w Panstwa firmie?

- Czy Panstwa firma posiadata strategie zwigzane ze zdrowiem psychicznym i pomaganiem
pracownikom w czasie kryzysu wywotanego przez Covid-19?

- Czy w Panstwa firmie uktad zbiorowy pracy lub inna ustawa przewiduje prawo do choroby
zawodowej pracownikow, ktorzy zachorowali na covid w pracy w nastepstwie czego poniesli
trwate konsekwencje zdrowotne?

WYNIKI BADANIA/ANKIET — dobre praktyki i rekomendacje/zalecenia

Ogdlny wniosek wszystkich uczestnikéw wynikajacy z przedstawionych ankiet jest taki,
ze wiekszos$¢ firm przestrzegata przepisdw dotyczacych informacji i konsultacji a takze
przepisow wynikajgcych z Kodeksu pracy. W wiekszosci przypadku, przepisy te sg zgodne z
prawodawstwem europejskim, a stopien ich przestrzegania podczas trwania pandemii Covid
19, pracownicy ocenili jako zadowalajacy.



BULGARIA

Sytuacja w Butgarii, a prawdopodobnie takze w krajach partnerskich, zasadniczo zmienita
sie, stata sie niezwykle trudna, przez co firmom jest bardzo trudno pracowad/prowadzi¢
dziatalnosc i niestety nie mozna oczekiwaé znaczacych zmian w najblizszej przysztosci.

Cena energii elektrycznej wzrosta skokowo i pomimo programdéw pomocowych panstwa
i wprowadzenia rekompensat dla firm energochtonnych, koszty energii elektrycznej s3
wielokrotnie wyzsze niz p6t roku czy siedem miesiecy temu.

Jeszcze przed naglym wzrostem cen energii elektrycznej ceny metali na rynkach
miedzynarodowych zaczety rosngé. Metale sg gtdwng pozycjg w cenie produktdw inzynierii
mechanicznej. Butgarska inzynieria mechaniczna jest zorientowana na eksport. Czesc¢
kontrahentéw niechetnie akceptuje podwyzki cen produkowanych wyrobéw, co powoduje
rezygnacje z czesci zamowien.

Sprawy skomplikowaty sie jeszcze bardziej w zwigzku z wojng na Ukrainie. Kiedys Butgaria
sprowadzata z Ukrainy blache i stal, co obecnie nie jest mozliwe. Prowadzi to do opdznien
w zakupach metalu dla firm z sektora budowy maszyn, a takze do dodatkowego wzrostu
kosztéw produkcji.

Wymienione problemy wprowadzajg firmy z branzy w nowa sytuacje kryzysowa, tym
bardziej trudna, ze w wiekszosci przypadkéw mozliwosci zarzadzania i wptywu na procesy s3
minimalne lub nie jest mozliwy w ogdle.

Firmy, ktore wcigz nie doszty do siebie po covidowym kryzysie, narazone sy na jeszcze
powazniejsze wstrzgsy, stwarzajgce obecnie dla nich bardzo dotkliwe problemy, dlatego tez
z tych powoddw podjeto rozmowy z przedstawicielami kierownictwa firm w celu wdrozenia
prac nad projektami realizowanymi w czasie trwania pandemii Covid -19, poniewaz dziatania
w czasie kryzysu covidowego stanowity swoiste przygotowanie do podjecia dziatan w
radzeniu sobie z innymi kryzysami.

Czy w Panstwa firmie od poczatku pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19 zaszty jakies
zmiany (dziatania/obostrzenia) i jak te zmiany wptynety na pracownikéw?

Ani obywatele, ani pracodawcy nie byli przygotowani na tego rodzaju kryzys. Srodki
wprowadzone przez rzad, a takze rozprzestrzenianie sie wirusa wymusity podjecie dziatan
réwniez przez pracodawcow. Majgc na uwadze specyfike budowy maszyn i produkcji maszyn,
najskuteczniejsza metoda profilaktyki — praca zdalna — mogtg by¢ zastosowana do bardzo
ograniczonej liczby pracownikéw w firmach. W takiej sytuacji konieczne byto podjecie
dziatan, ktdre nie zatrzymatyby procesu produkcyjnego, ale jednoczesnie ochronityby w
stopniu maksymalnym pracownikow i ich rodziny.

Dziatania te, zwigzane z ogtoszonym stanem wyjgtkowym, znaczgco wptynety na proces pracy,
ktéry catkowicie zmienit codzienne zycie i prace pracownikdéw z sektora budowy maszyn.
Efektem podjetych dziatan byta zmiana godzin pracy, a takze korzystanie z przystugujacych



corocznych ptatnych urlopéw wypoczynkowych. W niektérych firmach trzeba byto nawet
chwilowo wstrzymac prace, co powodowato powazne trudnosci.

W zwigzku z tym panstwo wprowadzito srodek majacy na celu zrekompensowanie ptac przy
zmniejszeniu wymiaru czasu pracy i przejsciu na prace w niepetnym wymiarze godzin 60/40.
Dziatania te miaty na celu ratowanie miejsc pracy, z nadziejg na przywrdcenie produkgji.

Czy i w jaki sposdb pracownicy uczestniczyli poprzez swoich przedstawicieli/ zwigzki
zawodowe, w dziataniach na rzecz wprowadzenia zmian (Srodkéw zaradczych) w firmie?

Pracownicy uczestniczg w planowaniu i podejmowaniu dziatan i srodkéw zaradczych
zwigzanych z Covid-19 w firmach gtéwnie poprzez swoich przedstawicieli w komisjach
i grupach ds. warunkow pracy. W zaktadach, w ktérych dziatajg powaine organizacje
zwigzkowe, w procesie planowania i wdrazania dziatan przez pracodawcéw zwracano sie do
nich o pomoc.

Ze swojej strony BGKM (Butgarska Izba Branzowa Przemystu Maszynowego) zorganizowata
w catym kraju regionalne seminaria w zaktadach zajmujgcych sie budowg maszyn, ktére
byty poswiecone gtéwnym problemom bezpieczenistwa i higieny pracy. Podczas seminariéw
omawiano zagrozenia, konsekwencje i srodki podejmowane przez zaktady budowy maszyn
w odpowiedzi na kryzys. W seminariach uczestniczyli kierownicy firm, kierownicy stuzb bhp
oraz kierownicy jednostek produkcyjnych (z wiekszych firm).

Czy w czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19 opracowano w Panstwa firmie
strategie zarzadzania ryzykiem w réznorodnych sytuacjach, ktére bedq mogty by¢
stosowane w przysztosci?

Z rozméw z firmami dowiadujemy sie, ze ocena ryzyka zostata przeprowadzona wspdlnie
ze Stuzbg Medycyny Pracy. W wyniku oceny ryzyka podjeto dziatania zapobiegajgce
rozprzestrzenianiu sie i majgce na celu reagowanie w przypadku obecnosci pracownikéw
chorych na Covid-19. Z wyjatkiem 3 duzych zaktaddw, w ktdrych dziatajg zwigzki zawodowe
SFMM w ramach Konfederacji Pracy ,,Podkrepa”, nie zwrdcono sie o pomoc do organizacji
zwigzkowe;j.

Czy w czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19 zostaty wypracowane w Panstwa
firmie mechanizmy wspdlnej strategii z przedstawicielami pracownikéw w rozwigzaniu
kryzysu wywotanego przez koronawirusa?

Podejscia do rozwigzania problemu ograniczenia rozprzestrzeniania sie Covid-19 sg rézne w
réznych firmach. W duzych firmach i niektérych srednich firmach opracowano kompleksowy
program i okreslono konkretne srodki reagowania na rézne sytuacje.

W mniejszych firmach dyskutowano o mozliwych zagrozeniach i podejmowano decyzje
dotyczace profilaktyki. W przypadku wystgpienia zdarzenia (zarazony cztonek zespotu),
podejmowane byty natychmiastowe dziatania - testowanie itp. tych, ktérzy pozostawali w
kontakcie z zarazonym. Dziatania te byty realizowane albo wspédlnie z przedstawicielami
pracownikow/zwigzkami zawodowymi, albo byli oni informowani o podjeciu dziatania przed
jego wdrozeniem.



Jak oceniajq Panstwo wspoétprace (dialog spoteczny) na poziomie pracodawca-pracownik
w Panstwa firmie w czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19?

Dialog spoteczny miedzy pracodawcg a przedstawicielami pracownikdéw w czasie pandemii
miat faktycznie charakter dialogu i odbywat sie z ogromnym zrozumieniem problemu, checi
dyskusji o zmieniajgcej sie sytuacji i terminowym rozwigzaniu problemu (np. zakup maseczek
ochronnych, rozwigzania w zakresie odizolowania miejsc pracy tagczacych okreslone linie
produkcyjne. Motywowano réowniez pracownikdéw do szczepienia sie dajgc dobry przyktad -
wiemy, ze jako pierwszy zaszczepiono zespot SFMM ,,Podkrepa”, ktéry prosit swoich kolegow
w firmach o przekazywanie informacji o kampanii szczepionkowej i namawiat do péjscia za
przyktadem itp.)

W jaki sposdb realizowane jest prawo pracownika do informacji, konsultacji i wspdlnego
podejmowania decyzji w Panstwa firmie?

Wszystkie podjete w firmach srodki omawiane byty z Komisjg ds. Warunkdw Pracy/Grupa ds.
Warunkéw Pracy, przedstawicielami pracownikéw. W trakcie rozméw wyjasniano przyczyny
wdrozenia okreslonych srodkéw i mozliwe konsekwencje ich niepodjecia. W widocznych
miejscach w firmach wywieszono instrukcje i przypomnienia o stosowaniu srodkéw
dezynfekujacych, zachowaniu dystansu, noszeniu maseczek i inne.

W wiekszosci przypadkow tylko nieliczni pracownicy protestowali przeciwko wprowadzonym
zarzadzeniom, ktére mimo trudnosci i niedogodnosci zostaty wykonane. W tym zakresie
duzy wktad miata wspdlna dziatalnos¢ motywacyjna zwigzkdw zawodowych, Komisji ds.
Warunkéw Pracy/Grupy ds. Warunkdéw Pracy oraz przedstawicieli pracownikow (praktyka
byty réznorodne, ze wzgledu na fakt, ze w wielu firmach nie funkcjonowaty organizacje
zwigzkowe. W takich przypadkach wspoétpraca odbywata sie poprzez Komisje ds. Warunkéw
Pracy/Grupe ds. Warunkéw Pracy i/lub przedstawicieli pracownikow).

Czy Panstwa firma posiadata strategie zwigzane ze zdrowiem psychicznym i pomaganiem
pracownikom w czasie kryzysu wywotanego przez Covid-19?

W kilku firmach podjeto szczegdlne dziatania zwigzane ze zdrowiem psychicznym
pracownikdow — ze wzgledu na brak specjalistow w tej dziedzinie, z powodu nieznajomosci
problemu i czynnika ,,zaskoczenia” oraz nieznajomosci mozliwych konsekwencji.

Czy w Panstwa firmie ukfad zbiorowy pracy lub inna ustawa przewiduje prawo do choroby
zawodowej pracownikow, ktérzy zachorowali na covid w pracy w nastepstwie czego
poniesli trwate konsekwencje zdrowotne?

Niestety brak jest informacji o negocjacjach dodatkowych klauzul w zaktadowych Uktadach
Zbiorowych Pracy dotyczgcych pracownikdw dotknietych Covid z trwatymi skutkami
zdrowotnymi 2.

2 SFMM CL Podkrepa, SFMM CL Podkrepa — Bugarska-



WNIOSKI

Ostatnia fala Covid-19 w Butgarii ustgpita, a w zwigzku ze wspomnianymi trudnos$ciami
dla gospodarki kraju, Rzad znidst szereg wprowadzonych wczesniej ograniczen w trakcie
rozprzestrzeniania sie infekcji.

W praktyce, od 1 kwietnia 2022 roku zniesiona zostata wiekszo$¢ obostrzen, utrzymane
zostato noszenie maseczek ochronnych w niektérych miejscach oraz limiti obtozenia w
lokalach gastronomicznych.

Sytuacja z Covid-19 w naszym kraju jest nadal problematyczna. Liczba zgondw znacznie
spadta, niekiedy umiera po kilka oséb dziennie, zmniejsza sie liczba pacjentéw w szpitalach i
na oddziatach intensywnej terapii, ale chorzy na Covid-19 nadal stanowia okoto 10% ogdlnej
liczby pacjentow.

Nie nalezy lekcewazy¢ problemow, ktére mogg powsta¢ w zwigzku z rozprzestrzenianiem
sie pandemii Covid-19, dlatego tez musza by¢ one stale przedmiotem uwagi kierownictwa
firmy i przewodniczgcych zwigzkéw zawodowych, w zwigzku z tym, ze ochrona zdrowia
pracownikow lezy w trosce zaréwno kierownikow administracyjnych w firmie jak i kierujacych
zwigzkami zawodowymi.

Oficjalne stanowisko bedace odpowiedzig na trudng sytuacje w jakiej znajduje sie branza
metalowa jest takie, ze trudnosci z minimalnymi stratami mozna pokonac tylko w przypadku
potaczenia sit kierownictwa firm i zwigzkdw zawodowych wtgczajgc tu rowniez dziatania
majgce na celu ochrone zdrowia pracownikow a takze podnoszenie kwalifikacji pracownikéw
tak aby mogli sprosta¢ wysokim wymaganiom rynku pracy, na ktérym pojawia sie sztuczna
inteligencja.

POLSKA - ZWIAZKI ZAWODOWE

Badanie zostato przeprowadzone wsrdd cztonkéw Federacji Zwigzkdw Zawodowych
Metalowcéw i Hutnikdéw w Polsce i ma na celu zbadanie wptywu epidemii koronawirusa na
sytuacje pracownikow branzy metalowej

Wyniki ankiety pokazuja, ze epidemia miafa istotny wptyw na pozycje polskich metalowcéw i
hutnikéw. Respondenci sg zgodni co do tego, ze pandemia miata ogromny wptyw na sposéb
zarzadzania pracg, a takie na relacje miedzy firmg a pracownikami, natomiast inaczej
oceniano prowadzone przez firmy dziatania zwigzane z informowaniem i konsultowaniem
pracownikdw w czasie pandemii.

Wszyscy respondenci zgodzili sie, ze od poczatku epidemii w ich firmie zaszty zmiany
(ograniczenia), ale nie bylo jednomysinosci co do charakteru tych zmian. Pracownicy
podkreslali obowigzek noszenia maseczek podczas pracy. Jeden z rozmoéwcoéw zwrdcit uwage
na fakt, ze pracownicy nie patrzyli przychylnie na ten obowigzek.
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Ponadto wprowadzono inne srodki: obowigzkowy pomiar temperatury przed wejsciem do
miejsca pracy, zachowanie dystansu fizycznego od innych pracownikéw, ograniczenie liczby
0s6b na spotkaniach do pieciu, zakaz przeprowadzania szkolen i seminaridw, czesciowe
wprowadzenie pracy zdalnej, powiekszenie przestrzeni biurowej, rotacje pracownikow,
obnizenie wynagrodzen, wykorzystanie urlopu wypoczynkowego w okresie przestoju w
firmie.

Na pytanie, dotyczace tego czy pracownicy byli zaangazowani w proces wprowadzania
zmian w zwigzku z pandemia, przewazaty odpowiedzi pozytywne. Rozméwcy wskazywali,
ze prowadzone byty konsultacje ze zwigzkami zawodowymi oraz organizowane szkolenia
na ten temat. Dodatkowo pojawity sie informacje, ze w czasie pandemii w firmie zbierat
sie sztab kryzysowy, ktéry na biezaco podejmowat decyzje i informowat pracownikéw o
dalszych krokach. Z drugiej strony znalezli sie tez tacy badani, ktérzy twierdzili, ze decyzje o
ograniczeniach nie byty wczesniej konsultowane z pracownikami.

Na pytanie, czy firma w czasie epidemii wdrozyta strategie zarzadzania ryzykiem, ktére
mogtyby by¢é wykorzystane w przysztosci, przewazaty odpowiedzi negatywne. Czesc
odpowiedzi dotyczyta waznej roli sztabu kryzysowego; jeden z pracownikdéw zwrdcit uwage
na istotng role rotacji pracownikow i pracy zdalnej, inny natomiast podkreslit, ze wtadze w
firmie na biezagco monitorowaty i sprawdzaty, jak dziataty wprowadzane przez nich strategie.

Na pytanie o mechanizmy wspdlnej strategii z przedstawicielami pracownikéw w
przezwyciezaniu kryzysu przewazaty odpowiedzi negatywne. Jeden z rozmdéwcéw wskazat
na skrécenie czasu pracy, tak aby pracownicy jak najmniej stykali sie w szatni, a drugi na
stworzenie zmianowego grafiku pracy w celu zachowania ciggtosci produkcji. Pozostali
respondenci nie dostrzegali mechanizméw wspoétpracy miedzy firmg a przedstawicielami
pracownikow.

Pomimo deklarowanego braku wspotpracy miedzy pracodawcy a przedstawicielami
pracownikdw, wiekszo$¢ respondentéw pozytywnie ocenita dialog spoteczny w firmie, choc
jedna z respondentek napisata, ze zdalna komunikacja miedzy firmg a pracownikami byta
tylko potsrodkiem, ktdry zastepowat prawdziwy dialog. Inny pracownik podkreslit w tym
kontekscie pozytywna role sztabu kryzysowego.

Na pytanie, w jaki sposdb firma respektowata prawa pracownikéw do informacji, konsultacji
i udziatu w podejmowaniu decyzji, odpowiedzi byty dos¢ jednolite. W tym sensie prawie
wszyscy respondenci pisali o kontaktach firmy ze zwigzkami zawodowymi. Jeden z
rozmowcow wspomniat o procedurach okreslonych w uktadzie zbiorowym pracy, a drugi
0 porozumieniach pomiedzy pracodawcg a pracownikami. Czes¢ respondentéw wymienita
takze rade pracowniczg i inspektorow pracy.

Na pytanie, dotyczace tego czy Panstwa firma posiada strategie zwigzane ze zdrowiem
psychicznym i pomocg pracownikom w czasie epidemii, wszyscy respondenci odpowiedzieli
przeczaco.

Negatywne odpowiedzi przewazaty réwniez na pytanie, czy w Panstwa firmie obowigzuje
uktad zbiorowy pracy lub inny akt prawny odnoszgcy sie do pracownikéw, ktdrzy zachorowali



na Covid-19 i poniesli trwate konsekwencje zdrowotne. Tylko jeden z rozmdwcéw wspomniat
0 Zbiorowym Uktadzie Pracy.

Jednoczesnie z danych uzyskanych od zwigzkéw zawodowych zrzeszonych w Federacji
wynika, ze ich zaktady wprowadzity przestoje w pracy i skrécity czas pracy. W rezultacie
pracownicy otrzymywali w tym okresie nizsze ptace, a odsetek obnizek ptac réznit sie w
zaleznosci od firmy. Najwiecej pracownikéw otrzymywato 80% swojego wczesniejszego
wynagrodzenia, podczas gdy w dwdch firmach w Wielkopolsce pracownicy podczas przestoju
w pracy otrzymywali tylko 50% swojego wczesniejszego wynagrodzenia.

POLSKA — UNIA PRACODAWCOW

W pierwszych miesigcach 2022 r. prowadzono rozmowy z przedstawicielami pracodawcéw
na temat sytuacji w firmach powstatej w wyniku pandemii wirusa Covid-19. Wywiady
prowadzono telefonicznie lub bezposrednio na spotkaniach organizowanych przez eksperta.

Przeprowadzono wywiad z tgcznie 20 osobami, przedstawicielami réznej wielkosci firm
dziatajgcych w branzy przemystu przetwdrczego, w tym metalowego.

Czy od poczatku pandemii wywotanej przez koronawirusa w Panstwa firmie zaszty jakies$
zmiany (ograniczenia) i jak wptynety one na pracownikéw?

Pandemia wirusa Covid-19 doprowadzita do pogorszenia sytuacji gospodarczej nie tylko
w Polsce, ale i na catym swiecie. Wprowadzone od marca 2020 r. ograniczenia i blokady
przemystowe wptynety rowniez na dziatalnos¢ produkcyjng branzy metalowej zwigzanej ze
stalg, gdyz zamdwienia i produkcja czesto byty wstrzymywane.

W okresie pandemii znacznie pogorszyta sie kondycja sektora handlu detalicznego, ustug
i przemystu. Nagta wymuszona biernos¢ kontrahentéw, przerwy w tancuchach dostaw,
wstrzymanie inwestycji, stagnacja i przestoje w firmach w warunkach niepewnosci,
niekonsekwencji i nieprzewidywalnosci decyzji rzagdu to przyczyny trudnosci, jakie powstaty
w biznesie przemystowym.

Zdaniem rozmdéwcdw, sytuacja gospodarcza byta i jest niepewna, choé wskazniki
wskazywaty na niewielki spadek PKB i utrzymanie niskiej stopy bezrobocia dzieki relatywnie
mocnej pozycji produkcji. Pracodawcy dazyli do pozyskania zlecen lub poszerzenia zakresu
prowadzonej dziatalnosci w celu zapewnienia ptynnosci finansowej i ciggtosci zatrudnienia.

Pracodawcy w wiekszosci przypadkéw odktadali jednak plany rozwojowe, aby przeznaczyc
srodki na pokrycie biezgcych kosztéw i zobowigzan, w tym zapewnienie bezpieczenstwa
pracy i przestrzegania zarzadzen odgdrnych oraz obostrzen epidemiologicznych i sanitarnych.
Konieczno$¢ przestrzegania nieznanych dotgd obostrzen wptyneta na zachowanie
pracownikdw, ktérzy wykazali sie duzym zrozumieniem w sytuacji zagrozenia nie tylko ich
zdrowia, ale i zycia.



Czy pracownicy byli réwniez zaangazowani w dziatania zwigzane z wprowadzaniem zmian
(ograniczen), a jesli tak — w jaki sposob?

Pracodawcy dostosowali funkcjonowanie swoich firm do przyjetych przez panstwo ogélnych
srodkdw sanitarnych, majacych na celu przede wszystkim wprowadzenie réznych obostrzen
chronigcych ludnos¢ przed rozprzestrzenianiem sie koronawirusa (noszenie maseczek,
zachowanie dystansu fizycznego, limit obtozenia w wigkszosci miejsc, dezynfekcja, zakaz
wejscia do instytucji publicznych).

Decyzje o rdoznych zarzadzeniach i ograniczeniach byty Scisle zwigzane z aktualng sytuacjg
epidemiologiczng w kraju, ktéra zmieniata sie z dnia na dzied. Catkowite zamkniecie
(kwarantanna) byto szczegdlnie dotkliwe — i wielokrotnie zapowiadane — spowodowato
bowiem zawieszenie dziatalnosci wielu branz. Wazng role odegrato réwniez informowanie
w mediach, przede wszystkim na portalach rzadowych, o tym, co sie dzieje i co nalezy zrobi¢,
aby unikng¢ niepokojéw spotecznych. Punkt zwrotny nastgpit, gdy opracowano szczepionke
przeciwko wirusowi Covid-19.

Pracodawcy w pierwszej kolejnosci uznali, ze konsekwencje pandemii koronawirusa dla
gospodarki i rynku pracy powinny sktoni¢ wtasciwe organy panstwa do pilnego podjecia
wspotpracy z partnerami spotecznymi nad wprowadzeniem zasad bezpiecznego prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej i wznowienia wielu zawieszonych dziatalnosci gospodarczych.
Dopiero w oparciu o ogdélne wytyczne pracodawcy mogli wspdlnie z przedstawicielami
pracownikéw okresli¢ wtasne procedury wewnetrzne.

Gtos doradczy pracownikdéw jest i byt wazny, jednak w tej sytuacji potrzebna a wrecz
niezbedna byta fachowa (ekspercka) wiedza, jak nalezy postepowac, aby jak najlepiej chronic
zdrowie i zycie ludzi.

Czy Panstwa firma opracowata strategie zarzadzania kryzysowego w czasie pandemii
koronawirusa, ktére mogtyby byc stosowane w przysztosci?

Kluczowym elementem zarzadzania zasobami ludzkimi w czasie pandemii wirusa Covid-19
byto przestrzeganie norm bezpieczeristwa przy jednoczesnym budowaniu zaufania do
pracodawcow.

Tego rodzaju wsparcia w tworzeniu lub opracowaniu strategii szczegélnie potrzebujg mate
i Srednie przedsiebiorstwa, ktére nie posiadajg wyspecjalizowanych stuzb kadrowych
zajmujacych sie bezpieczenstwem i ochrong pracy. W duzych firmach tatwiej jest projektowac
programy, regulaminy, instrukcje, ktore mozna zastosowac w terazniejszosci, ale tez bedg
mogty by¢ wykorzystane w przysztosci.

Juz na samym poczatku pandemii pracodawcy oczekiwali jasnych i precyzyjnych wskazéwek,
jak postepowac i jak korzystac¢ z otrzymanych uprawnien, niezaleznie od branzy, do ktérej
nalezg. Sporo kontrowersji w debacie publicznej wywotata propozycja umozliwienia
pracodawcy rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem, ktéry nie byt zaszczepiony
przeciwko Covid-19.
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Czy w czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19 zostaty wypracowane w Panstwa
firmie mechanizmy wspadlnej strategii z przedstawicielami pracownikdw w rozwigzaniu
kryzysu wywotanego przez koronawirusa?

Wielu pracodawcéw ustanowito mechanizmy wspdlnego dziatania z przedstawicielami
pracownikdw w celu ztagodzenia negatywnych skutkdéw rozprzestrzeniania sie pandemii
koronawirusa. byty to miedzy innymi:

- ograniczenie (w miare mozliwosci) bezposredniego kontaktu miedzy pracownikami
(np. podczas spotkan lub przerw, z pominieciem dyzuréow),

- skrécenie godzin pracy, wprowadzenie dodatkowych przerw,

- zachowanie minimalnej odlegtosci lub stosowanie oston (ekrandw) pomiedzy
pracownikami na stanowisku pracy, a takze w kontakcie z klientami,

- doskonalenie organizacji ciggéw komunikacyjnych wewnatrz budynkéw (korytarze,
wejscia),

- lepsze narzedzia do pracy zdalnej i zdalnego zarzadzania procesami,
- organizacja spotkan, narad, zgromadzen w formie wideokonferencji,
- regularne czyszczenie i dezynfekcja obiektdw,

- czestsze czyszczenie klimatyzatorow, wpuszczanie powietrza z zewnatrz, wietrzenie
pomieszczen,

- podniesienie poziomu bezpieczenstwa pracownikdbw o wysokim ryzyku
zachorowania (0séb starszych, przewlekle chorych, kobiet w cigzy),

- wprowadzenie dodatkowych srodkéw higieniczno-sanitarnych do dezynfekcji i
ochrony osobiste;j.

Ponadto pracodawcy wspdlnie z przedstawicielami pracownikdw przyjeli rozwigzania w
zakresie ochrony miejsc pracy. Korzystali z roznych form pomocy publicznej, gtéwnie w
postaci dopfat do wynagrodzen w okresie wprowadzonego zastoju ekonomicznego lub
obnizenia wymiaru czasu pracy maksymalnie do potowy etatu, z zapewnieniem minimalnego
wynagrodzenia za prace wspotmierng do czasu pracy w przypadku obnizenia w obrotach
gospodarczych spotki w zwigzku z wybuchem pandemii koronawirusa.

W ramach dziatarn pomocowych przewidziana byta wyptata jednorazowej pomocy socjalnej
dla oséb prowadzacych dziatalno$¢ na wiasny rachunek (samozatrudnieni) oraz osdéb
wykonujacych prace na podstawie umowy o dzieto w niepetnym wymiarze czasu pracy
lub w ramach prac tymczasowych i dorywczych. Aby zapobiec zwolnieniom grupowym,
pracodawcy zmienili sposdb organizacji pracy, zmienili warunki pracy i ptacy oraz zmniejszyli
wymiar czasu pracy przypadajacy na jedno stanowisko pracy.



Jak oceniajg Panstwo wspétprace (dialog spoteczny) miedzy pracodawcg a pracownikami
w Panstwa firmie w czasie pandemii wywotanej przez koronawirusa?

W warunkach kryzysowych trudno jest prowadzi¢ dialog spoteczny, poniewaz istniejg roznice
zdan i rézne poglady na kwestie zatrudnienia. Mimo niespdjnosci w sposobach radzenia
sobie z negatywnymi skutkami pandemii koronawirusa, pracodawcy starali sie na biezgco
informowac pracownikéw o wszystkich podejmowanych srodkach zapobiegawczych oraz
dostepnych formach wsparcia, w tym pomocy psychologiczne;j.

Wyjasniali koniecznos$¢ dostosowania organizacji pracy i intensywnosci realizacji zadan
do zmniejszonej liczby pracownikéw, wynikajacej z przebywania czesci personelu na
zwolnieniach lekarskich lub w izolacji. Wprowadzili zatoge w nowe metody i procedury
pracy, zmieniajgc role i obowigzki pracownikow.

Jesli chodzi o dialog, rozmoéwcy wskazywali, ze proces konsultacji przebiega duzo fatwiej w
sprzyjajgcych warunkach ekonomicznych, kiedy firma sie rozwija i inwestuje sie w nia.

Duzo trudniej jest osiggna¢ kompromis, gdy rozmowa toczy sie w niesprzyjajacych
okolicznosciach. Prawo dostosowane do realnego stanu rzeczy i Swiadomos¢ koniecznosci
jego przestrzegania odgrywajg wowczas wazng role, a czynnik ludzki ma kluczowe znaczenie
dla budowania relacji.

Sita i skutecznos¢ dialogu spotecznego zalezy od dobrej woli pracodawcy. Z drugiej strony
zwigzki zawodowe musiaty by¢ aktywne i wykazywac sie zrozumieniem w sytuacjach,
ktére nie zalezaty od polityki wewnetrznej firmy, ale powstaty w wyniku dziatania sity
wyzszej, jak w przypadku pandemii koronawirusa, ktérej przebieg i skutki byty absolutnie
nieprzewidywalne.

Zdaniem pracodawcéw roszczeniowos¢ zwigzkéw zawodowych najczesciej bywa
problematyczna, gdyz moze prowadzi¢ do eskalacji konfliktu. W obecnej sytuacji konieczne
byto zrozumienie ztozonosci zagadniert ekonomicznych i wymiana argumentdw, od ktérych
zalezy sytuacja w firmie i dalsze planowanie.

W jaki sposéb w Panstwa firmie respektowane jest prawo pracownikow do informaciji,
konsultacji i udziatu w procesie decyzyjnym?

Jezeli w przedsiebiorstwie dziatajg zwigzki zawodowe, wymiana informacji i konsultacje
odbywaja sie regularnie, zgodnie ze standardami ustalonymi przez strony na podstawie
przepisdw prawa, ktére wymagajg wspotdziatania przy wykorzystaniu réznych mechanizméw
(Srodkéw) dialogu spotecznego. Nie chodzi tu tylko o proces informacyjny, ale takze o
dokonywanie uzgodnien, zgtaszanie propozycji i opinii, zawieranie umodw, wyrazanie
sprzeciwu.

Innym typem organu reprezentujacego pracownikdéw sg rady pracownicze, powotywane w
celu informowania i konsultowania. Tworzg specjalny organ, ktory petni funkcje posrednika
miedzy pracodawcg a pracownikami i ma prawo do otrzymywania informacji o: dziatalnosci i
kondycji ekonomicznej firmy oraz planowanych zmianach; statusie i strukturze zatrudnienia;
czynnosciach, ktére moga spowodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub zakresie i
podstawie prawnej nawigzania stosunku pracy.



Na pisemny wniosek rady pracownikéw pracodawca jest zobowigzany do terminowego
informowania o wszystkich dziataniach, ktére zamierza podjg¢, w formie i zakresie
umozliwiajgcym radzie rozpatrzenie sprawy, analize otrzymanych informacji i przygotowanie
do konsultacji, co nie zawsze idzie gtadko. Zdarza sie, ze pracodawcy odmawiajg udzielenia
szczegdtowych informacji, podajgc jako powdd ochrone tajemnicy przedsiebiorstwa.
Czasami udzielajg informacji z opdznieniem, poniewaz traktujg konsultacje jako odwrdcenie
uwagi, ktéra opdznia proces decyzyjny.

Czy Panstwa firma posiadata strategie zwigzane ze zdrowiem psychicznym i pomoca
pracownikom w czasie kryzysu wywotanego przez pandemie koronawirusa?

Obawy zwigzane z pandemig koronawirusa, zmianami w sposobie codziennego
funkcjonowania ludzi, zmianami organizacyjnymi w miejscu pracy, miedzy innymi przejsciem
na prace zdalng oraz obawy o zachowanie miejsca pracy, negatywnie wptynety na stan
psychiczny pracownikéw.

W miare mozliwosci pracodawcy podejmowali rézne dziatania majgce na celu zapobieganie
lub fagodzenie wystgpienia problemoéw zdrowotnych. Ponadto ktadli duzy nacisk na
informowanie pracownikéw o sytuacji w firmie w celu uspokojenia pracownikow. Najczesciej
wyznaczali osoby cieszgce sie powszechnym zaufaniem i prestizem jako osoby kontaktowe
do wspotpracy z psychologami w celu udzielania porad pracownikom znajdujgcym sie w
ktopotach.

Jednak wiekszo$¢ respondentéw zwracata uwage na brak dziatan zmierzajgcych do poprawy
stanu psychicznego pracownikéw. Ich zdaniem kwestia zdrowia psychicznego pozostaje
tematem tabu, marginalizowanym w stosunku do innych, bardziej palgcych kwestii, takich
jak ptace i stabilnos$¢ pracy.

Kompleksowe programy wsparcia i konkretne dziatania majgce na celu wsparcie stanu
psychicznego pracownikdw nalezg do rzadkosci; gdzieniegdzie mozna je spotkaé w
miedzynarodowych korporacjach, ktére przywigzuja duzg wage do idei zachowania
rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym.

Czesé rozmdwcow zwracata jednak uwage na fakt, ze niezaleznie od pojawienia sie pandemii
koronawirusa, dla kadry zarzadzajacej organizowane sg juz szkolenia z zakresu radzenia
sobie ze stresem i tworzenia przyjaznej atmosfery w pracy, poniewaz problematyka ta od
dawna stanowi powazne wyzwanie dla pracodawcéw.

Czy w Panstwa firmie uktad zbiorowy pracy lub inna ustawa przewiduje prawo do choroby
zawodowej pracownikéw, ktdrzy zachorowali na covid w pracy w nastepstwie czego
poniesli trwate konsekwencje zdrowotne?

Pracodawcom nie sg znane zadne rozwigzania, ktore pozwolityby na traktowanie choréb
wywotanych przez wirusa Covid-19 jako choréb zawodowych. Zgodnie z ustawodawstwem
krajowym choroby zawodowe wystepujg, gdy s3 spowodowane czynnikami szkodliwymi w
miejscu pracy lub sposobem wykonywania pracy.
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Ich wykaz okresla rozporzadzenie o chorobach zawodowych z dnia 30 czerwca 2009 r.
(Dziennik Ustaw z 2013 r. poz. 1367). Niniejszy regulamin okresla warunki sposobu i trybu
zgtaszania podejrzen, rozpoznawania i potwierdzania choréb zawodowych przez uprawnione
podmioty.

Nie ma jednak przeszkdd, aby pracodawcy w swoich wewnetrznych aktach i regulaminach
samodzielnie ustalali $wiadczenia (odszkodowania) dla pracownikéw, ktérzy byli narazeni na
kontakt z koronawirusem lub u ktérych wystgpity dolegliwosci i nastepstwa spowodowane
t3 choroby. Aby zacheci¢ pracownikéow do szczepien, pracodawcy w ramach dziatan
profilaktycznych przewidzieli takze nagrode pieniezna.

HISZPANIA

Generalnie wszystkie firmy z tego sektora podjety dziatania nadzwyczajne po ogtoszeniu 14
marca 2020 r. stanu wyjgtkowego, ktory w mniej restrykcyjnej formie trwat az do 9 maja
2021 r.

Wprowadzono zakaz przemieszczania sie i zakazano poruszania sie ludzi po ulicach i miejscach
publicznych od 22:00 do 6:00. Spod zakazu byli wyjeci dostawcy ustug podstawowych/
niezbednych, zakazano zgromadzen powyzej szesciu osdb w miejscach publicznych, uzywano
maseczek ochronnych, srodkéw dezynfekujgcych, a nawet srodkéw ochrony osobistej w
miejscu pracy, a po tym wszystkim rozpoczeto sie tagodzenie obostrzen.

W tym czasie, w zwigzku z zamknieciem wielu firm, przyjeto system czasowego zawieszenia
umow (ERTE), na podstawie ktdrego pracownicy zaczeli otrzymywac swiadczenia od panstwa,
a firmy zostaty zwolnione z optacania sktadek na ubezpieczenie spoteczne w wysokosci 80
proc. tacznych kwot, przy czym $wiadczenia te nie wytgczaty uprawnien pracownikéw do
otrzymywania swiadczen w przypadku ustania stosunku pracy.

Zmniejszyto to obcigzenie firm, ktére nie prowadzity dziatalnosci, a pracownicy powoli zaczeli
ponownie pracowaé, wdrazajgc systemy pracy zdalnej dla wszystkich prac, ktére mozna byto
wykonywac za pomoca komputera.

Przyjeto specjalng regulacje prawng dotyczgcg pracy zdalnej, w ktérej okreslono wysokos¢
optat za tacze internetowe, sprzet komputerowy, rejestracje wejsc itp.

Oczywiscie wszystkie metody musiaty zosta¢ zharmonizowane z odpowiednimi
rozporzadzeniami, natomiast w kwestiach zwigzanych z systemem czasowego zawieszenia
umow (ERTE), pracg zmianowa, ograniczeniami i optymalizacja miejsc pracy nalezato
osiggng¢ konsensus z przedstawicielami pracownikdw poprzez rady pracownicze. Ogélny
konsensus zostat osiggniety.

Prawdg jest, ze ogromna liczba firm, w czasie wdrazania sSrodkdw nadzwyczajnych wile sie
nauczyta. Uruchomione zostaty protokoty, ktére mogg byc¢ stosowane w przysztosci (miejmy



nadzieje, ze nie beda musiaty by¢ stosowane w takim zakresie).

Czesciowo wdrozono prace zdalng (jeden do dwdéch dni w tygodniu, na poziomie ogdlnym),
gdyz takie rozwigzanie okazato sie w petni akceptowalne i na réwni traktowane z praca
wykonywang w siedzibie pracodawcy.

W hiszpanskich firmach nie byto potrzeby opracowywania i wdrazania we wspodtpracy z
pracownikami jakiejkolwiek wspdlnej strategii, gdyz nalezy to do zadan rad pracowniczych,
ktére sg powszechnym mechanizmem. Ich zadaniem jest informowanie i konsultowanie
pracownikdw co umozliwia nawigzanie sprawnych relacji miedzy pracownikami a firmami,
a takze ich udziat w podejmowania decyzji. Tego rodzaju narzedzia i mechanizmy istniaty w
Hiszpani jeszcze przed pandemia.

Ogodlna ocena naszych pracodawcow pod katem wspodtpracy z pracownikami w czasie
pandemii wypadfa bardzo dobrze. Ryzyko zamykania firm czy masowych zwolnien byto
bardzo duze. Obecnie firmy borykaja sie z problemami zwigzanymi ze wzrostem kosztéw
produkcji, energii i surowcéw, z podwyzkami podatkdw, inflacjg, a ptace pracownikéw nie
rosng na poziomie i w tempie w jakim inne produkty drozejg. Taka sytuacja komplikuje
prowadzenie zrownowazonej dziatalnosci gospodarcze;.

Wszelkie prawa pracownikéw w zakresie informacji, konsultacji i udziatu w podejmowaniu
decyzji sg realizowane przez rady pracownicze.

Na poczatku nikt nie oceniat zagrozen, jakie izolacja i strach niosg ze sobg dla zdrowia
psychicznego pracownikéw. Wszyscy wierzyli, ze opanowanie pandemii nastgpi znacznie
szybciej. Jednak konsekwencje wieloletniej walki z koronawirusem i wynikajacych z niej
psychopatologii doprowadzity do wzrostu zwolnien lekarskich, ktérymi zajmuja sie prywatne
kasy chorych, dziatajgce na zasadzie podpisanych uméw z firmami.

Zasadniczo Covid-19 jest w naszym sektorze uwazany za chorobe zwyczajng, a nie
zawodowag. Jest ona traktowana jako choroba zawodowa tylko u oséb swiadczacych
ustugi w zakresie ochrony zdrowia lub opieki spotecznej, poniewaz osoby te sg narazone
na zwiekszone ryzyko zachorowania wtasnie ze wzgledu na charakter wykonywanej pracy.
Jednak $wiadczenia otrzymane podczas zwolnienia chorobowego spowodowane zarazaniem
koronawirusem sg rowne swiadczeniom z tytutu obrazen ciata zwigzanych z praca. Od dnia
rozpoczecia zwolnienia chorobowego pracownik ma prawo do wypfaty 75% wynagrodzenia,
przystugujacego mu z mocy prawa.



SERBIA - ZWIAZKI ZAWODOWE

Badania ankietowe oraz kontakty z pracodawcami wykazaty, ze prawie potowa pracodawcow
uwaza, ze formy zaangazowania pracownikdw powinny ograniczac sie tylko do tych, ktére
sg przewidziane w przepisach prawa, a i te formy partycypacji spotykajg sie z oporem.
Odzwierciedla to niecheé¢ pracodawcéw do zajmowania sie sprawami, ktore nie naktadaja
na firme zobowigzan prawnych.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej planuje wprowadzenie zmian w prawie pracy i
niewiele uwagi poswieca rekomendacjom Unii Europejskiej dotyczgcym angazowania
pracownikdw w zarzadzanie. Przedstawiciele zwigzkowi uwazajg, ze rady pracownicze i
praca za posrednictwem agencji zatrudnienia zmniejszaja role zwigzkdw zawodowych.

Od poczatku pandemii wywotanej przez koronawirusa Covid-19 w firmach z branzy
metalowej zachodzity zmiany, ktére pozytywnie wptynety na pracownikéw. We wszelkie
srodki i dziatania zaangazowani byli pracownicy za posrednictwem swoich zwigzkow
zawodowych.

W czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid 19 w spétkach koncernu metalowego
opracowano rézne strategie zarzadzania kryzysowego, ktére miaty obowigzywaé do konca
pandemii.

Dialog spoteczny miedzy pracownikami i pracodawcami w w firmach z branzy metalowej w
czasie pandemii byt na zadowalajgcym poziomie, biorgc pod uwage sytuacje, podejmowano
dziatania, ktére bytyby korzystne dla obu stron. Dla wszystkich wazne byto, aby procesy
produkcyjne nie byly przerywane, pomimo swiadomosci, ze firmy funkcjonujg w bardzo
trudnych warunkach, w ktérych prowadzenie dziatalnosci niejednokrotnie mierzyto sie z
wyzwaniami.

Prawo pracownikéw do informacji i wspdlnego podejmowania decyzji w firmach z
branzy metalowej nierzadko jest tamane. Wiekszo$¢ firm zostata sprywatyzowana przez
zagranicznych pracodawcdéw z réznych krajow. Wiasciciele tych firm kierujg sie przede
wszystkim witasnym interesem, a dopiero potem interesem swoich pracownikéw. W
czasie kryzysu wywotanego przez pandemie Covid-19, w spotkach z sektora metalowego
istniaty strategie zwigzane ze zdrowiem psychicznym i pomocg pracownikom na godnym
pozazdroszczenia poziomie. Powstaty sztaby kryzysowe, ktdre koordynowaty dziatania i
pomagaty pracownikom na rézne sposoby, w sytuacjach, kiedy byto to niezbedne.

1. Czy w czasie trwania Covid 19 opracowano strategie/dziatania zarzadzania kryzysowego
w Panstwa firmie?

2. Na jakim byt poziomie i jak przebiegat dialog spoteczny w Panstwa firmie w czasie kryzysu
Covid 197 Czy przestrzegano prawa pracownikéw na informowanie i konsultowanie?

3. Jakie praktyki zwigzane z bezpieczeristwem i zdrowiem pracownikéw zostaty wypracowane
w Panstwa firmie w czasie kryzysu Covid 197?

1. W naszej firmie istniata strategia zapobiegania powstawania, rozprzestrzeniania sie
i dziatania majace na celu opanowanie/ttumienie pandemii covid 19. Pomocne w tym
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byty zdecydowane i odpowiedzialne synergiczne dziatanie Rzadu RS, ktéry wprowadzat
réznorodne Srodki niejednokrotnie z dnia na dzien. Dziatania rzadu wspierato réwniez
Ministerstwo Zdrowia RS, ktére zobowigzywato nas (pracodawcéw i pracownikéw) do
wprowadzania szeregu decyzji organizacyjnych, prawnych i innych dziatan, takich jak m.in.
stworzenie planu zapobiegania powstawania, rozprzestrzeniania sie i dziatania majgce
na celu opanowanie/ttumienie pandemii covid 19. Przedmiotowy plan zobowigzywat
wszystkich do wspodtdziatania. Dotyczyt zaréwno kierownictwa firm, pracownikéw, sztab
kryzysowy, BHP-owcow i pracownikdw.

Do zadan firm nalezato réwniez zapewnienie dodatkowych srodkéw higieny osobiste;j,
srodkdw do dezynfekcji, postawienie bramek termometrycznych na wejsciu do firmy,
zorganizowanie stanowisk pracy wtakisposéb, aby zwiekszyé dystans pomiedzy pracownikami
do 1,5 m, dostep do maseczek ochronnych. Wszystkie decyzje byty wprowadzane stopniowo,
a pracownicy mieli obowigzek dostosowania sie do nich w celu zabezpieczenia sie przed
wirusem COVID -19.

Wazne byto réwniez wypracowanie procedur postepowania w przypadku zarazenia sie
wirusem Covid 19 samego pracownika lub cztonka jego bliskiej rodziny. Do obowigzku
pracownika nalezato natychmiastowe poinformowanie pracodawcy za posrednictwem
koordynatora ds. nadzwyczajnych lub osoby odpowiedzialnej za procedury BHP w miejscu
pracy o zarazeniu pracownika lub cztonka jego bliskiej rodziny. Zachorowanie powinno by¢
potwierdzone a dowodem zarazenia mogtby byé pozytywny test. Przestanie wyniku testu
réwniez nalezy do obowigzku pracownika. | mogto sie to odbywa¢ za pomocg maila, SMS-a,
lub innego komunikatora.

W zwigzku ze zmniejszeniemiloSci pracy, firmy wysytaty swoich pracownikéw na przystugujace
im coroczne urlopy wypoczynkowe a takze na odptatne nieobecnosci w pracy trwajgce 45
dni i dtuzej w zaleznosci od potrzeb, wyptacajac pracownikom regularnie wynagrodzenie,
jednak w zmniejszonej umdwionej wysokosci.

2. Dialog spoteczny w firmach w zakresie informowania | konsultowania pracownikow
w czasie trwania pandemii Covid-19 przebiegat prawidtowo, zgodnie z przewidzianymi
procedurami.

3. Stworzenie i monitorowanie procedur ustalonych w ,Planie przeciwdziatania powstaniu,
rozprzestrzenianiu sie i zwalczaniu pandemii Covid-19”, byto obowigzkiem przedstawicieli
zwigzkowych i oséb odpowiedzialnych za procedury zwigzane z BHP we wszystkich firmach.
Obowigzkiem byto réwniez informowanie SSMS o liczbie nowo zarazonych pracownikéw i
koniecznosci wprowadzenia zmian do wczesniej stworzonego planu.

SERBIA — UNIA PRACODAWCOW

Pytanie 1 - Czy od poczgtku pandemii spowodowanej wirusem Covid-19 nastqpity jakies
zmiany (dziatania) w Paristwa firmie i jak te zmiany wptynety na pracownikow?

Wiekszosc¢ respondentéw odpowiedziata twierdzaco:

Zmiany wprowadzane byly z dnia na dzieri i w gtéwnej mierze dotyczyty dostosowania pracy



przedsiebiorstwa do nowej sytuacji. Pracodawca odpowiadat za redystrybucje czasu pracy,
ktéra prowadzita do zmian organizacyjnych. Wzrosta liczba pracownikéw przebywajacych
na zwolnieniach lekarskich, odczuwano strach o zycie i zdrowie, wprowadzano srodki
zapobiegawcze, podnoszono poziom zabezpieczen w zakresie BHP. 14,28% ankietowanych
odpowiedziato, ze nie zauwazyto zadnych zmian w firmie w trakcie pandemii.

Pytanie 2 - Czy i w jaki sposob pracownicy byli zaangazowani w dziatania zwigzane z
wprowadzaniem zmian (dziatan) w Paristwa firmie?

Wiekszo$¢ respondentéw odpowiedziata twierdzgco, co znaczy, ze pracownicy byli aktywnie
zaangazowani we wprowadzanie zmian w firmach w zwigzku z nowonastatg sytuacja
wywotang przez Covid-19. We wszystkie dziatania zaangazowani byli i przedstawiciele
zwigzkéow zawodowych a takze osoby odpowiedzialne za procedury BHP. Wspdlnie
decydowano w jakiej formie, wymiarze i zakresie bedg odbywaty sie spotkania, szkolenia....

Pytanie 3. Czy Panistwa firma opracowata strategie zarzqdzania kryzysowego w czasie
pandemii koronawirusa, ktére mogtyby byc stosowane w przyszfosci?

Wiekszos¢ respondentéw odpowiedziata twierdzaco:

Covid19 nauczyt nas, ze musimy by¢ gotowi na wszystko, aby firma przetrwata przyszte
kryzysy i zeby potrafita dostosowac sie do danej sytuacji. Przyjeto szereg nowych procedur
i instrukcji, a takze plan dziatan zapobiegawczych. 28,57% badanych posiadato wczesniej
przyjety strategie zarzadzania ryzykiem, ktorg w trakcie pandemii byta stosowana. 15%
respondentow nie opracowato nowych strategii w czasie pandemii.

Pytanie 4. Czy w czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19 zostaty wypracowane
w Panstwa firmie mechanizmy wspolnej strategii z przedstawicielami pracownikow w
rozwiqzaniu kryzysu wywotanego przez koronawirusa?

Wiekszosc¢ respondentow odpowiedziata twierdzgco i wtgczyta przedstawicieli pracownikéw
w rozwigzanie kryzysu:

bez przedstawicieli pracownikdw nie mozna byto realizowac strategii — przyktadowo:
wyfaniano osoby dyzurne, ktére miaty sprawozdawac o stanie zarazonych, zastosowaniu
srodkéw itp. Co miesigc organizowano spotkania z przedstawicielami pracownikéow w
czasie kryzysu, na ktérych omawiano wspdlne strategie i wspdlne dziatania, ktére byty
elementem codziennej dziatalnosci. 30% respondentéw zadeklarowato, ze w ich firmie nie
ma okreslonych osdb, ktére reprezentujg stanowisko pracownikéw.

Pytanie 5 - Jak oceniajg Panstwo wspofprace na poziomie pracodawca-pracownik (dialog
spoteczny) w Panstwa firmie w czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19?

Wszyscy respondenci odpowiedzieli, ze dialog spoteczny w firmie istnieje i jest praktykowany
niezaleznie od obecnej sytuacji tj. pandemii Covid-19.



Pytanie 6 - W jaki sposob realizowane jest prawo pracownikow do informacji, konsultacji
i wspdlnego podejmowania decyzji w Panistwa firmie?

Wsréd badanych firm dominujgcg forma informowania byty kontakty bezposrednie, ale
rowniez i te z wykorzystaniem komunikacji elektronicznej poprzez maile lub bardziej
tradycyjne formy uwzgledniajgce publikacje drukowane. Wymiana informacji najczesciej
odbywa sie na poziomie dziennym lub w miare potrzeb czesciej lub rzadziej. Konsultacje
w czasie trwania pandemii odbywaty sie za posrednictwem zwigzkdw zawodowych,
przedstawicieli pracownikéow lub w innej formule zgodnie z przyjetymi regulaminami,
statutem firmy, uktadem zbiorowym lub innym aktem, na podstawie ktdrego dziata dana
firma.

Pytanie 7 — Czy Panstwa firma posiadata strategie zwigzane ze zdrowiem psychicznym i
pomocq dla pracownikow w czasie kryzysu zwigzanego z Covid-19?

Badane firmy nie posiadajg osobnych strategii zwigzanych ze zdrowiem psychicznym
pracownikdw, jednak wszyscy podkreslali fakt, ze pracodawcy i pracownicy pozostawali
w cigglym kontakcie, aby sie wspiera¢ i w ten sposéb dba¢ o swoje zdrowie fizyczne i na
poziomie mentalnym. Dbano o to, aby nikt nie zostat pozostawiony sam sobie. Niektore
firmy wyptacaty bezzwrotng pomoc finansowg wszystkim pracownikom, ktdrzy zachorowali
i byli hospitalizowani.

Pytanie 8. Czy w Panstwa firmie uktad zbiorowy pracy lub inna ustawa przewiduje prawo
do choroby zawodowej pracownikow, ktorzy zachorowali na covid w pracy w nastepstwie
czego poniesli trwate konsekwencje zdrowotne?

3% badanych firm zawarto to prawo w uktadzie zbiorowym pracy. Wszystkie badane
firmy zadeklarowaty, ze zawsze respektujg ocene lekarza dotyczgcy stanu zdrowia swoich
pracownikow.

Whioski:

W badanych firmach (z punktu widzenia pracodawcy) informowanie i konsultacje z
pracownikami zostaty okreslone jako zadowalajgce w czasie kryzysu wywotanego przez
pandemie. Na podstawie tej préby mozna stwierdzi¢, ze wiekszos¢ firm przestrzegata
przepiséw prawa pracy Republiki Serbii dotyczacych informowania i konsultowania sie z
pracownikami. Poniewaz jednak nie zostato jasno okreslone, o jakich dziataniach nalezy
informowac pracownikéw, a takze jakie dziatania nalezy z nimi konsultowa¢ i umozliwiaé
pracownikom udziat w zarzadzaniu, a takze nie okreslono sposobu zawiadamiania i
informowania pracownikéw, wszystko to pozostawiono , kreatywnosci” pracodawcéw, co
jest rowniez widoczne w uzyskanych odpowiedziach.
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CZARNOGORA- PRACODAWCY

Epidemia Covid-19 w Czarnogérze oficjalnie zostata ogtoszona w potowie marca 2020 r. i
przyniosta ze sobga szereg nowych, nieoczekiwanych i nieprzewidzianych okolicznosci, ktére
drastycznie wptynety na wszystkie segmenty zycia, w tym dziatalnos¢ gospodarcza.

W tym sensie mozna powiedzie¢, ze czarnogorskie firmy nie byty przygotowane do nowych
okolicznosci, co w pierwszych dniach epidemii i mocno restrykcyjnych obostrzen znalazto
odzwierciedlenie w funkcjonowaniu firm, w ktérych byto widoczne ogromne zamieszanie. W
sensie formalnym wiekszos$¢ czarnogdrskich firm nie posiadata planu i strategii zarzadzania
ryzykiem, jednak rzeczywisto$¢ wymagata dostosowania dziatalnosci gospodarczej do
nowych okolicznosci.

Obserwujac dialog spoteczny w sensie formalnym tzn. poprzez istniejagce ramy regulacyjne
definiujgce pojecie dialogu spotecznego, mozina pokusi¢ sie o stwierdzenie, ze w
czarnogorskich firmach niestety nie jest on na pozgdanym poziomie. Z drugiej strony nie
oznacza to, ze nie istnieje odpowiednia komunikacja miedzy pracodawcami a pracownikami,
od ktorej w duzej mierze zalezy, jak firma bedzie postrzegana i jakie bedzie osiggata wyniki
w swoje]j dziatalnosci gospodarczej.

W tym sensie uzasadnione jest stwierdzenie, ze epidemia Covid-19 poprawita forme i sposéb
komunikacji miedzy pracodawcami a pracownikami, tym bardziej, ze taka komunikacja
(efektywna i regularna) byta niezbedna do utrzymania procesu pracy w obecnych
okolicznosciach.

Wierzymy, ze zdobyte doswiadczenia zwigzane z komunikowaniem sie, informowaniem i
konsultowaniem pracownikéw podczas epidemii Covid-19 przyczynig sie do sformalizowania
i wdrozenia dialogu spotecznego w czarnogodrskich firmach.

Od poczatku epidemii Covid-19 i w czasie jej trwania wtadze panstwowe (Rada ds. Walki z
Koronawirusem) podjety dziatania majgce na celu opanowanie zakazenia. W ramach tych
dziatan dominujgca czes$¢ miata na celu uregulowanie zachowan podmiotéw gospodarczych
w kontekscie zwalczania zakazenia Covid-19.

Oprocz obowigzku przestrzegania wspomnianych srodkéw, ktére miaty na celu ochrone
zaréowno pracownikéw, jak i klientow oraz ogdétu ludnosci (obowigzek noszenia maseczek,
obowigzek zachowania dystansu, stosowanie s$rodkdéw dezynfekujgcych, skrécony czas
pracy, zakaz pracy), jedng z praktykowanych form, ktére wyrdzniaty sie w tym okresie, byta
praca zdalna traktowana jako sposdb na zabezpieczenie pracownika przed mozliwoscig
zarazenia przy jednoczesnym zachowaniu procesu pracy. Oczywiscie praktyka ta pojawita sie
w zaktadach pracy, w ktérych mozliwe byto zastosowanie tej formy pracy.



CZARNOGORA- ZWIAZKI ZAWODOWE

W ramach projektu przeprowadzono wywiady pogtebione z przewodniczagcymi organizacji
zwigzkowych z sektora goérnictwa i metalowego dziatajagcych w ramach Zwigzku Wolnych
Zwigzkéw Zawodowych (upadta Fabryka Aluminium Podgorica; Metalac Niksi¢; Kopalnia
Boksytu ,,Bumech” Czarnogodra; Kopalnia Wegla Pljevlja; Kopalnia Otowiu i cynku Pljevlja;
Uniprom metal Niksic). Ponizej przedstawiamy wyniki przeprowadzonych wywiadow:

Tylko w jednym z powyzej wymienionych kolektywdw istnieje podpisany uktad zbiorowy z
pracodawcami.

Najwiecej respondentdw (ponad 80%) odpowiedziato negatywnie na pytanie, czy w okresie
pandemii nastgpita redukcja liczby pracownikéw w firmie. Odpowiedzi te potwierdzajg
ustalenia uzyskane z wywiaddw, ale takze ogdlng sytuacje w kraju, w ktdrej potwierdzito sie,
ze w wyniku pandemii nie doszto do zmniejszenia miejsc pracy. W tym sektorze, podobnie
jak w innych sektorach w Czarnogérze, nie odnotowano masowych zwolnien pracownikow,
przed czym istniata uzasadniona obawa, zwtaszcza na samym poczatku pandemii.

Jednak w tym, podobnie jak w innych sektorach, liczba pracownikéw, ktérym pracodawcy
nie przedtuzyli uméw o prace na okreslony czas, nie jest bez znaczenia. W zwigzku z tym
pracownicy z niepewnymi umowami o prace, takimi jak umowy o prace na czas okreslony
jako pierwsi zostali dotknieci redukcjg zatrudnienia u pracodawcéw.

Jedli chodzi o zmiany w procesie pracy w czasie pandemii, najczesciej stosowanym przez
pracodawcow forma byto wprowadzenie ,,przerwy w pracy z przyczyn niezawinionych przez
pracownika”, a takze forma pracy zdalnej w przypadku stanowisk, ktérych charakter pozwolit
na takg prace. Przerwa w pracy z przyczyn niezawinionych przez pracownika oznacza,
zgodnie z Kodeksem pracy, ze pracownik w okresie nie dtuzszym niz 6 miesiecy otrzymuje
wynagrodzenie w wysokosci 60% jego przecietnego wynagrodzenia w okresie ostatnich 6
miesiecy i nie moze by¢ nizsze niz ptaca minimalna w Czarnogoérze.

Biorac pod uwage fakt, ze Ogoélny Uktad Zbiorowy, ktory obowigzuje wszystkich pracownikow
i wszystkich pracodawcéw w Czarnogdrze, przewiduje korzystniejsze rozwigzanie w
zakresie rekompensaty wynagrodzenia za przerwy w pracy z przyczyn niezawinionych przez
pracownika, ktére wynosi 70% podstawy wynagrodzenia, pracodawcy byli zobowigzani
przy korzystaniu z tego Srodka do wyptacania pracownikom wynagrodzenia w wysokosci
przewidzianej przez Ogdlny Uktad Zbiorowy. Nalezy jednak w tym miejscu podkreslic,
ze z tego srodka korzystali gtéwnie pracownicy administracji, przy czym ponad 75%
respondentow stwierdzito, ze ze wzgledu na charakter wykonywanej pracy nie byto u nich
przestojéw w pracy, co znaczy ze pracownicy wykonywali swoje obowigzki przez prawie caty
okres epidemii.

Na pytanie, czy pracownicy byli zaangazowani przy wprowadzaniu zmian (dziatan) w firmie,
okoto 30% respondentow odpowiedziato, ze nie byliinformowani ani konsultowani, 50% z nich



odpowiedziato, ze byli czesciowo informowani, a tylko 20% ankietowanych respondentéw
odpowiedziato, ze zostali poinformowani o zmianach/dziataniach. Nalezy podkresli¢, ze w
omawianych sektorach pracodawcy indywidualnie podejmowali decyzje i wprowadzali je
w 2ycie na podstawie zarzgdzen i dopiero po ich wydaniu informowali pracownikow. Tak
byto w przypadku zastosowania srodka ,przerwy w pracy z przyczyn niezawinionych przez
pracownika” czy skierowaniu do pracy zdalnej. Faktem jest, ze decyzje byty podejmowane
bez udziatu pracownikéw i konsultacji samych pracownikéw, przedstawicieli pracownikow i
zwigzkow zawodowych;

Jesli chodzi o bezposrednie zaangazowanie pracownikdw w proces decyzyjny, sytuacja jest
znacznie gorsza niz w poprzednim pytaniu i tylko 5% respondentéw odpowiedziato, ze
bierze/brato udziat w procesie decyzyjnym, podczas gdy reszta respondentéw twierdzi, ze
w ogdle nie brata w nim udziatu jak tez nie uczestniczyta nawet w czesciowych procesach
decyzyjnych;

Bezsprzecznie stwierdzono, ze w firmach, ktérych pracownicy brali udziat w wywiadach, nie
opracowano specjalnych strategii dotyczgcych zdrowia psychicznego i pomocy pracownikom
w czasie kryzysu Covid-19, poza ogdlnymi wytycznymi zwigzanymi z obowigzkiem noszenia
maseczki, zachowania dystansu w miare mozliwosci, zapewnienia srodkéw do dezynfekcji i
wyrdznienia symptomdw dotyczacych rozpoznawania objawdw infekcji.

Te same wnioski nasuwajg sie w odniesieniu do kwestii istnienia strategie zarzadzania
kryzysowego. Tutaj nalezy podkresli¢, ze w tym temacie w Czarnogorze istniejg jedynie
odpowiednie ramy prawne. Jezeli chodzi o samo wdrozenie strategii zarzadzania kryzysowego,
jako takie nie jest respektowane ani tez sankcjonowane wobec tych, ktdrzy naruszajg
obowigzujgce ramy prawne. Ponadto, szczegdlnym problemem jawi sie brak kultury dialogu
spotecznego, o czym swiadczy fakt, ze w sektorze, o ktérym mowa, istnieje znikoma liczba
uktadow zbiorowych pracy zawartych z pracodawcy oraz brak jest branzowego uktadu
zbiorowego pracy.

Faktem jest jednak, ze prawie w zadnej firmie (ktora wzieta udziat w wywiadach) poziom
dialogu spotecznego w czasie epidemii w kwestiach bezpieczeristwa i higieny pracy nie zostat
podniesiony do wyzszego poziomu w stosunku do normalnych okolicznosci. Zarzadzanie
kryzysowe pozostaje niedostatecznie rozwiniete, a stopiern zaangazowania pracownikow/
zwigzkdéw zawodowych w jego tworzenie jest bardzo niski.

Procesy prywatyzacyjne w sektorze przemystowym w Czarnogérze w poprzednim okresie
doprowadzity do znacznej utraty miejsc pracy, co ostabito pozycje zwigzkdw zawodowych,
gdyz ruch zwigzkowy opierat sie na tzw. ,niebieskich kotnierzykach”. Najwiecej firm z
tego sektora zostato zamknietych, upadto lub jest w trakcie procesu upadfosciowego.
Niewystarczajace inwestycje w modernizacje procesu produkcyjnego doprowadzity
do zatamania sektora metalowego w Czarnogdrze i bankructw, ktére staty sie jedyna
rzeczywistoscig, ktora implikuje koniecznos¢ uregulowania statusu pracownikéw w tej gatezi
przemystu. W Czarnogérze, w sprywatyzowanych firmach sektora metalowego pracodawcy
majg dwukrotnie wieksze prawa niz pracownicy w poréwnaniu do pracownikéw w krajach
macierzystych, z ktérych pochodzi kapitat. Odrodzenia tego sektora nie wida¢ nawet na
horyzoncie.

W Czarnogérze w sensie legislacyjnym i instytucjonalnym proces informowania, konsultacji
i wspotdecydowania przez pracownikow realizowany jest poprzez zwigzki zawodowe. Dla
celéw niniejszego raportu szczegdlnie wazne jest podkreslenie, ze czarnogodrskie prawo



pracy nie uznaje instytucji rad zaktadowych ani europejskich rad zaktadowych. Wszelkie
prawa zwigzane z informowaniem i konsultowaniem pracownikdw w Czarnogérze s3
powierzone zwigzkom zawodowym i jako takie sg prawie catkowicie zharmonizowane z
prawodawstwem europejskim dotyczacym praw rad pracowniczych. Istnieje potrzeba
wiekszego usieciowienia zwigzkdw zawodowych dziatajacych w branzy przemystowej na
szczeblu regionalnym i europejskim jako pierwszy krok w kierunku lepszego zrozumienia
znaczenia odpowiedniego i terminowego zaangazowania pracownikdw w proces decyzyjny,
ze szczegblnym naciskiem na proces podejmowania decyzji w sytuacjach kryzysowych.

1l Ekonomiczne, spoteczne i psychologiczne skutki kryzysu

Jesli chodzi o wptyw kryzysu Covid-19 na gospodarke, opracowano dane i wskazniki
Eurostatu, ktdre zobrazowaty przebieg kryzysu, w odniesieniu do stanu PKB w UE, inflacji,
cen energii, importu towarow. Wszystkie dane zostaty oparte na wskazniku produkcji
przemystowej, ktéry mierzy rozwdj przemystu.

Z tych danych jasno wynika, ze we wrzesniu 2021 roku doszto do spadku produkcji. Wedtug
wszystkich wskaznikdw znaczny ekonomiczny spadek produkcji nastgpit w marcu 2020 r.

Gtéwnymi wyzwaniami, poza kryzysem zdrowotnym, byt ogromny wptyw na gospodarke, co
znalazto odzwierciedlenie w problemie zaopatrzenia w surowce, cenach surowcow, recesji
i ptynnosci. Wskazniki gospodarcze w okresie maj-sierpien wskazywaty na lekkie ozywienie
produkcji przemystowej i nieprzerwany wzrost, cho¢ w branzy metalowej nastgpit spadek
produkcji chipéw i nowych technologii.

Wedtug kwartalnego wspétczynnika zatrudnienia najwieksze problemy majg osoby w wieku
15-29 lat, poniewaz nie pracujg i nie uczg sie. Ostabieniu ulegt rynek pracy. Widoczna jest
dysbalans/zachwianie rownowagi pomiedzy popytem a podaza. Niektére sektory byty
bardziej dotkniete przez kryzys. Wielu pracownikéw zostato wykluczonych z rynku pracy i w
czasie trwania kryzysu stracito umiejetnosci i zdolnosci, ktére wczesniej posiadali.

Szczegodlnie niekorzystnie kryzys wptynat na sytuacje kobiet na rynku pracy. Wiele kobiet
znikneto z niego, gdyz zostato zmuszonych do opuszczenia pracy i sprawowania opieki nad
dzieé¢mi, ktdre nie uczeszczaty do szkét w czasie kolejnych lockdownoéw i izolacji.

Przedstawiono rdzne stany psychiczne ludzi, ktore przejawiajg sie w uczuciach niepewnosci
emocjonalnej, strachu, utracie kontroli, pesymizmie, stanach traumatycznych, uczuciach
paniki, agresji, izolacji spotecznej i dezorientacji.

U osdéb, ktére byty zatrudnione i pracowaty regularnie w okresie covidu, zaobserwowano
stany wypalenia zawodowego, przewlektego zmeczenia, negatywnego nastawienia do pracy,
braku kontroli nad bezsennoscig, problemy poznawcze zwigzane z pamiecig, analizowaniem,
nizsza aktywnoscig intelektualng i zrozumieniem otoczenia. W stosunku do mtodziezy i
dzieci w czasie kryzysu covidowego pojawiajg sie emocje zwigzane z lekiem o przysztosc,
ograniczeniem ruchu, obnizonym poziomem wyksztatcenia, obawg o byt rodzicéw.

IV Metodyka agile w zarzgdzaniu firma. Korzysci dla pracodawcéw i pracownikéw w czasie
kryzysu Covid-19.

- Zastosowanie ,,zwinnosci” w przemysle metalowym jako przeciwdziatanie kryzysowi;

- Przejscie na partnerstwa oparte na idei agile w firmach: liderzy firm i zwigzki zawodowe/
rady zaktadowe.



Metoda ,rozciaggliwo-elastyczna“ w zarzadzaniu, to metoda okreslajgca dostosowalnos¢ w
zarzadzaniu, reprezentuje elastyczny i adaptacyjny wptyw na zmiany w przedsiebiorstwie.
Biorac pod uwage, ze kryzys miat charakter zewnetrzny, zmiany powinny by¢ szybsze, nie da
sie ich zaplanowaé, a podczas wdrazania trzeba zwiekszy¢ efektywnoscé.

Metodologia ta wymaga intensywniejszej wspdtpracy w firmie pomiedzy pracodawcami
a pracownikami. Ludzie stajg sie gtdownym czynnikiem wptywajgcym na sukces i rozwaj
innowacji, gdyz muszg szybko reagowac na zmiany zachodzace na rynku, tworzy¢ plany
krétkoterminowe, zmniejszac ryzyko w biznesie, zwiekszac przejrzystos¢.

Przechodzi sie do tatwiejszych sposobdw komunikacji i elastycznego partnerstwa. Proces
decyzyjny przebiega ,kaskadowo”, jak wodospad, gdyz podejscie zwinne oznacza, ze
podejmowane decyzje sg zmieniane w trakcie konsultacji, na biezaco.

Takie podejscie wymaga zdolnosci pracownikow do adaptacji oraz organizacji, ktora stosuje
elastyczne zarzadzanie poprzez konstruktywny dialog.

Odnoszac sie do zmian w sektorze metalowym, motoréw zmian i dziatan kryzysowych,
na wstepie stwierdza sie, ze sam kryzys jest gtéwnym motorem zmian, ktéry wymaga
intensywniejszej i dwustronnej wspotpracy miedzy pracodawcami a pracownikami. Gtéwne
czynniki zmian znajdujg odzwierciedlenie w zmianie produkcji. Konsekwencje tych zmian
w sektorze metalowym w Butgarii doprowadzity do skrdécenia czasu pracy w sektorze
maszynowym, co doprowadzito do ograniczenia produkcji i obnizenia ptac.

Skutkiem kryzysu wywotanego przez pandemie Covid-19 w sektorze budowy maszyn jest
brak wykwalifikowanej sity roboczej, spadek wydajnosci, brak inwestycji w nowoczesne
technologie i modernizacje produkcji, wzrost cen energii elektrycznej i surowcéw.

Najwiekszy spadek odnotowano w branzy motoryzacyjnej, gdzie produkcja spadta o 10%,
a takze brakowato chipow i pétproduktéw. W przemysle metalowym spowolnit transport i
wstrzymano produkcje statkdw.

Najwiekszymi problemami zaktécajacymi procesy produkcyjne s zwolnienia chorobowe
pracownikdw, elastyczne godziny pracy i brak inwestycji. Nie bez znaczenia jest rowniez
fakt, ze sam proces produkcyjny w branzy motoryzacyjnej zmienia sie. Wymaga to
przekwalifikowania pracownikéw, np. w przypadku produkcji samochoddéw z klasycznym
silnikiem - maleje diesel i przechodzi sie na pojazdy hybrydowe.

W produkcji dochodzi do zwolnien z powodu braku zainteresowania pracownikow edukacjg,
ktéra jest niezbedna do przekwalifikowania, a ktéra wymaga znajomosci nowych technologii
i nowych umiejetnosci.

W zwigzku z kryzysem energetycznym, ktéry dotknat branze metalowg — wysokie ceny
energii elektrycznej dla przemystu doprowadzity do skrécenia godzin pracy, a nastepstwie
tego do zwalniania pracownikdw.

Whiosek jest taki, ze sam kryzys jest gtbwnym motorem zmian i wymaga od kierownictwa
przejscia na elastyczny model zarzgdzania firma.

V Zmiany w sektorze metalowym: czynniki napedzajgce zmiany i gtdwny problem
kierownictwa firmy i pracownikow.

- Dialog spoteczny na poziomie przedsiebiorstwa: interakcja miedzy politykg zarzadzania



zasobami ludzkimi a strukturami reprezentacji pracownikdow.
- Dialog spoteczny i odpowiedz na kryzys w krajach kandydujgcych

W ramach dialogu spotecznego na poziomie firmy w czasie kryzysu Covid-19 wazne byto
zwiekszenie elastycznosci biznesu i zapewnienie wiekszej interakcji miedzy polityka
zarzadzania a zasobami ludzkimi. Polska postawita na elastycznos¢ godzin pracy, prace
zmianowa, tzn. skoncentrowata sie na elastycznym czasie pracy. Dzieki takiemu dziataniu
pojawity sie inne formy pracy, takie jak praca z domu i praca zdalna oraz tzw. hybrydowe
formy pracy taczace rézne formy pracy, tj. stosujgce rotacje pracownikow zaréwno w miejscu
pracy, jak i zdomu, w celu unikniecia izolacji spotecznej wszystkich pracownikow.

Produkcje zorganizowano w taki sposdb, aby zadania wynikajagce z prowadzonej
dziatalnosci gospodarczej byty realizowane przy jednoczesnym zachowaniu bezpieczenstwa
pracownikdow. Whniosek jest taki: tam gdzie byty zwigzki, pracownicy byli informowani o
zmianach w firmie, a tam, gdzie nie ma zwigzkdéw, sprawy byty rozwigzywane indywidualnie.
Firmy stosowaty rozne modyfikacje i wprowadzaty rozwigzania, aby znalez¢ oszczednosci i
skorzysta¢ z pomocy finansowej panistwa.

Polityka panstwa zmierzata w kierunku utrzymania zatrudnienia. W celu zachowania
bezpieczenstwa pracy wprowadzono przejscia na urlopy/wykorzystywanie przystugujacych
urlopéw wypoczynkowych. Przepisy w Polsce dopuszczajg porozumienie ze zwigzkami
zawodowymi, za zgodg tychze zwigzkéw zawodowych, na mocy ktérego niektére decyzje
zwigzane z aktami wewnetrznymi spotki mogg zosta¢ ,zamrozone w czasie kryzysu” na
okreslony czas.

Te ograniczenia (czasowe zawieszenia zwigzane z przestojem) byly stosowane w celu
utrzymania zatrudnienia. Przy wprowadzaniu decyzji wptywajgcych na sytuacje finansowg
pracownikow konieczna byta zgoda zwigzkdw zawodowych i uprzednia konsultacja, w zwigzku
z tym, Ze w czasie trwania kryzysu zwigzanego z Covid-19 niektdre prawa pracownikéw byty
naruszane. W przypadku rozwigzania stosunku pracy, indywidualnych zwolnien z przyczyn
ekonomicznych, pracodawca nie byt zobowigzany do uzyskania zgody zwigzku.

We wszystkich innych kwestiach pracodawca wraz ze zwigzkami zawodowymi poszukiwat
rozwigzan, ktére w jak najmniejszym stopniu negatywnie wptywatyby na firme. Zgodnie z
polskimi przepisami, doktadnie sg okreslenie sytuacje, kiedy pracodawcy maja obowigzek
informowania zwigzkdw zawodowych a kiedy i dodatkowo konsultowania zwigzkéow w
okreslonych kwestiach (ustawa o informowaniu i konsultowaniu).

Dialog spoteczny i elastycznos¢ w zarzqdzaniu okazaty sie niezwykle wazne w czasie pandemii.
Okazaty sie one sposobem na ograniczenie negatywnego wptywu na firme i utrzymanie
zatrudnienia, co nie bytoby mozliwe bez informowania i konsultowania.

Biorac pod uwage kwestie zwigzane z dialogiem spotecznym i reakcjg na kryzys w krajach
kandydujgcych (prezentacja UPV), zwrécono uwage, ze konieczne jest podniesienie
Swiadomosci, ze wszyscy ptyniemy na tej samej todzi i mierzymy sie z takimi samymi
problemami zwigzanymi z pandemia. Dialog spoteczny nie powinien ogranicza¢ sie do
gtosowan, a by¢ spoiwem, elementem, ktory tgczy ludzi.

Dobre wyniki w firmach w czasie pandemii osiggnieto tam, gdzie byto minimum dialogu
spotecznego i zaangazowania partneréw spotecznych przez panstwo w sprawach dot.
Wdrazania wprowadzanych $rodkdw.



Odnoszac sie do doswiadczen Serbii i sytuacji spotecznej w czasie covidowego kryzysu,
wskazano, ze Rada Spoteczno-Gospodarcza zebrata sie w czasie kryzysu 14 razy. Od momentu,
kiedy zostat wprowadzony stan wyjgtkowy regularnie odbywaty sie sesje nadzwyczajne.
Kolegium Rady pod hastem ,Badimy solidarni” zaapelowato do pracodawcéw, aby
chronili swoich pracownikéw w czasie pandemii, gdyz maszyny nic dla nich nie znacza bez
wykwalifikowanej sity roboczej, a takze by paistwo pomagato finansowo pracodawcom w
utrzymaniu firm.

Nie dopilnowano jednak jednej rzeczy, mianowicie nie przyjeto proponowanego planu
dziatan zapobiegawczych oraz propozycji partnerow spotecznych dotgczenia do sztabu
kryzysowego.

Podczas kryzysu zaobserwowano rowniez tendencje do niezawierania uktadéw zbiorowych
specjalnych uktadéw zbiorowych w tym wtasnie sektorze.

Prawa pracownicze w czasie trwania kryzysu covidowego rowniez byty ograniczane w
obawie przed niepewnoscig co do przebiegu pandemii. W gorszej sytuacji znajdowaty sie
kobiety i ich miejsca pracy byty zagrozone. Skutecznos$¢ dialogu spotecznego w czasach
kryzysu pokazata jego cel i potrzebe, a takze ustanowita ramy dla jego rozwoju. Realizacja
uzgodnionych dziatan miedzy pracodawcami a zwigzkami zawodowymi najczesciej byta
utrudniana/hamowana przez panstwo, w zwigzku z czym wazne jest, aby przed negocjacjami
z panstwem dojs¢ do porozumienia miedzy sobg, a nastepnie wysuwajgc odpowiednie
argumenty, prébowac wptyna¢ na rzad.

2. RAMY WDRAZANIA SRODKOW

| Formy reprezentacji pracownikéw w firmach.

- Struktury reprezentacji pracownikow w krajach kandydujgcych i ich wykorzystanie w czasie
kryzysu

Struktura reprezentacji pracowniczej w krajach kandydujgcych zostata zaprezentowana przez
SSMS w czasie trwania projektu. Okazato sie, ze po pandemii gospodarka juz nigdy nie bedzie
taka sama, ze doszto do ogromnych zmian w tancuchach logistycznych, przede wszystkim
ze wzgledu na problemy z produkcjg spowodowane zachorowaniami pracownikéw, a takze
problemy z faricuchem dostaw i zapotrzebowaniem na okreslone produkty koricowe.

Wyraznie zarysowata sie potrzeba wypracowania wspdlnych planéw wyjscia z kryzysu,
a takze doskonalenia ustawy o bezpieczenstwie i higienie pracy oraz prac komisji ds.
bezpieczenstwa.

Stwierdzono rowniez, ze w Serbii wiedza o radach pracowniczych jest na znikomym poziomie,
ze wiaczenie pracownikéw w procesy decyzyjne doprowadzitoby do reformy rynku pracy
i zarzadzania przedsiebiorstwami, a takze do polepszenia relacji miedzy pracodawcami a
pracownikami. Konieczne jest réwniez wzmocnienie roli przedstawiciela pracownikéw i
wiaczenie go w proces decyzyjny.

Najwazniejszym zadaniem do wykonania w najblizszej przysztosci ma by¢ podnoszenie
Swiadomosci we wdrazaniu modelu angazowania pracownikdw w podejmowanie decyzji w



firmie. W praktyce istniejg rézne formy zaangazowania pracownikdw w procesy decyzyjne,
w zaleznosci od sposobu transpozycji dyrektyw unijnych do prawa krajowego.

Il Najlepsze praktyki dotyczace zdrowia i bezpieczeristwa pracownikéw w czasach Covid

Jedli chodzi o wyzwanie zwigzane z wirusem, Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) i
organy ds. zdrowia publicznego na catym sSwiecie podejmuja kroki w celu spowolnienia
rozprzestrzeniania sie i zmniejszenia wskaznika infekcji wirusem Covid-19.

e Rzady podjety caty szereg polityk i Srodkéw, majgcych na celu zapobieganie
rozprzestrzeniania sie wirusa. Wsrdd dziatan mozemy wymienié: zamkniecie granic,
obowigzkowe kwarantanny, ograniczenia przemieszczania sie, zakazy zgromadzen
masowych, izolacje miast lub catych krajow, co doprowadzito do powaznych zmian w
zyciu codziennym i dziatalnoSci gospodarcze;j.

e Wiele firm stworzyto i wdrozyto plany utrzymania ciggtosci dziatania w czasie
pandemii. Wszyscy pracodawcy musieli odpowiednio sie przygotowac i reagowac
zgodnie z rozwojem sytuacji w zwigzku z pandemia Covid-19. Nalezato przygotowacd
sie do ograniczenia dziatalnosci gospodarczej w celu ochrony zdrowia pracownikdéw.
Niektdrzy zmuszeni byli réwniez do zamykania firm.

Stwierdzono, ze przyktady dobrych praktyk w zakresie bezpieczenstwa pracownikéow w
czasie Covid-19 byty stosowane gtéwnie w zaktadach produkcyjnych, ktore zatrudniaty
duza liczbe oséb, a wiekszos¢ przyktaddw dotyczyta konkretnych dziatan podjetych w
sektorze metalowym, wsrdd ktérych nalezatoby wyrdznié: zapewnienie pracownikom
srodkdw ochrony osobistej w tym maseczek i srodkéw do dezynfekcji; zapewnienie
bezpiecznego transportu pracownikdéw z domu do pracy; zorganizowano prace w systemie
wielozmianowym w celu ograniczenia kontaktdw i mozliwosci rozprzestrzeniania sie infekcji;
w miare mozliwosci przechodzono na prace zdalng, ktéra byta mozliwa przede wszystkim
w odniesieniu do pracownikéw biurowych; zorganizowano mate przychodnie w obiektach
produkcyjnych, w ktérych dokonywano pomiaru temperatury, testowano; pomiarom
temperatury poddawano wszystkich pracownikéw, ktérzy wchodzili na teren zaktadu
pracy; wydzielono miejsca/strefy odpoczynku; przerwy na obiad i korzystanie ze stotowki
odbywato sie z podziatem pracownikéw na mniejsze grupy; rozstawiono dozowniki z ptynem
dezynfekujacym przed wejsciem do firmy; zorganizowano pracownikom szkolenia w zakresie
specjalnych procedur BHP; znowelizowano ustawe o ocenie ryzyka i postepowaniu w czasie
Covid-19; dezynfekowano narzedzia i sprzet przed przystgpieniem do pracy; przygotowano
strefy/komory do dezynfekcji przy wejsciu na teren zaktadu pracy; zorganizowano punkty
szczepien w firmach; zmniejszono mozliwos¢ kontaktow do niezbednego minimum;
wyznaczono granice dystansu na 2m; wyznaczano osoby kontaktowe majgce realizowaé
okredlone dziatania; wprowadzono redystrybucje czasu pracy: wprowadzono prace
zmianowa w celu zmniejszenia liczby pracownikéw; wzmozono higiene i dezynfekcje
pomieszczen w ktdorych przebywali pracownicy w taki sposéb ze: czesciej wietrzono
pomieszczenia, zapewniono odpowiednig ilos¢ mydta, recznikéw i sSrodkéw dezynfekujacych
na bazie alkoholu, rozwieszono instrukcje z wytycznymi BHP.

11l Rola zwigzkéw zawodowych i rad pracowniczych w czasie kryzysu Covid-19

- Negocjacje kryzysowe i transgraniczna restrukturyzacja — proces i uwagi dla rad
zaktadowych, zwigzkéw zawodowych i przedstawicieli pracodawcéw, informacje o wptywie
na biznes i scenariusze naprawcze.
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Wspdlne wnioski ekspertéw i uczestnikow wskazujg, ze zwigzki zawodowe mogg poméc
swoim krajom wyjs¢ z tego kryzysu a nawet doprowadzi¢ do tego, ze stang sie silniejsze.
Moze sie tak stac jezeli zwigzki zawodowe przedstawig nowe, innowacyjne propozycje
przeksztatcenia krotkoterminowych dziatan kryzysowych w reformy systemowe i tym samym
beda domagac sie od swoich rzaddéw pilnych dziatarh w tym zakresie.

Zwigzki zawodowe, w czasie kryzysu wywotanego przez Covid-19, przedstawity swoim
rzgdom krajowym postulaty/zadania, ktdre ich zdaniem wymagaty pilnego dziatania. *$réd
nich nalezy wyrézni¢ nastepujace inicjatywy: dostepu do powszechnej opieki zdrowotnej
w przypadku przedtuzajacych sie choréb bedacych nastepstwem Covid-19; objecie opieka
bezrobotnych i ich rodzin; zagwarantowanie bezpieczenstwa i pewnosci zatrudnienia a
takze uzyskiwania dochodéw poprzez wprowadzenie réznorodnych form pracy, bardziej
elastycznego wymiaru czasu pracy; udzielenie wsparcia finansowego przedsiebiorstwom
w celu unikniecia zwolnien; egzekwowanie przestrzegania przepiséw BHP; uznanie
Covid-19 za chorobe zawodowga; wzmocnienie dialogu spotecznego; usprawnienie catego
systemu ochrony socjalnej dla wszystkich kategorii pracownikéw i uregulowanie ich statusu
zawodowego; dtugoterminowe inwestycje w ustugi spoteczne; spowodowanie czesciowego
lub catkowitego umorzenia dtugdw zagranicznych oraz udzielenie pomocy finansowe;j
zagrozonym firmom dziatajgcym w sektorze waznym gospodarczo w celu utrzymania
zatrudnienia.

Eksperci z Polski, przedstawiciele FPP przedstawili uczestnikom nastepujace prezentacje:

- Negocjacje kryzysowe i restrukturyzacje transgraniczne — proces i rozwazania dla rad
zaktadowych, zwigzkéw zawodowych i przedstawicieli pracodawcow

W zwigzku z negocjacjami kryzysowymi ekspert zwrdcit uwage, ze w takich sytuacjach
kluczowe jest wzmocnienie dialogu i budowanie wzajemnego zaufania w firmach w celu
poprawy przewidywalnosci zagrozen, uelastycznienia organizacji pracy i utatwienia dostepu
do szkolen dla pracownikéw w firmie, poniewaz skuteczne przezwyciezanie kryzysu jest
mozliwe tylko w sytuacji, jezeli szybko znajda sie odpowiednie rozwigzania biznesowe.

W takich sytuacjach konieczne jest réwniez zwiekszenie poziomu konsultowania i
informowania pracownikéw o sytuacji i prawdopodobnych/mozliwych zmianach
zatrudnienia w firmie; pracodawcy sg przekonani, ze informowanie o srodkach zwigzanych
z zatrudnieniem moze wzbudzi¢ niepokdj wsrdd pracownikéw, zwtaszcza jezeli podkresla sie
koniecznos¢ przeprowadzania dodatkowych szkolen i rozwoju umiejetnosci pracownikéw.

Konkluzja ekspertéw i uczestnikow jest taka, ze terminowe informowanie i konsultowanie
jest warunkiem skutecznej restrukturyzacji, a skutecznos¢ dialogu spotecznego zalezy od
przejrzystego, regularnego i rzetelnego procesu informowania i konsultowania, a podstawg
negocjacji jest zaufanie i poszanowanie umodw i wywigzywanie sie z tego co zostato
uzgodnione.

Dla powodzenia negocjacji kryzysowych konieczne jest wypracowanie terminowego
przewidywania i zapobiegania sytuacjom kryzysowym w firmie, poniewaz problem zbyt
pdznego reagowania na zmiany moze wptywac na lekcewazenie ekonomicznych aspektéw
podejmowanych decyzji, a opodzniona reakcje nie przyczyniajg sie do przewidywania
rzeczywistego rozwoju zatrudnienia w firmach ani do zapobiegania zagrozeniom. W
kazdym momencie dobre relacje powinny by¢ utrzymywane i ulepszane niezaleznie od
otaczajgcych okolicznosci. Negocjacje w czasach kryzysu wymagajg zaufania, elastycznosci
w przyjmowaniu rozwigzan kompromisowych, a takze nowych rozwigzan, czyli doraznych
strategii i scenariuszy.



- Informacje na temat czynnikow wptywajacych na dziatalno$¢ biznesowg i scenariusze
dziatan naprawczych

W zwigzku z prezentacjg na temat informacji majgcych wptyw na dziatalnos¢ biznesowg oraz
scenariuszy odbudowy, wyjasniono pojecie benchmarkingu zaktadajgcego przedstawienie
konkretnych rozwigzan i dobrych praktyk opartych na doswiadczeniu. Zagadnienie to jest
szczegolnie istotne w zarzgdzaniu personelem. Adaptacja do nowych miejsc pracy i nowych
warunkéw pracy jest kluczowa, dlatego konieczna jest elastycznos$¢ organizacji, aby méc
elastycznie reagowac na kryzys.

Konieczne jest szerzenie dobrych praktyk i wypracowanie standardéw zachowan, opartych
na doswiadczeniach i wzorcach konkurencji, gtéwnie w zakresie organizacji pracy i
metod zarzadzania personelem. Nowoczesne zarzgdzanie ludZmi implikuje koniecznos¢
przyjmowania réznych metod wspodfpracy i oddziatywania na rézne grupy pracownikéw.

Gtowny problem polega na tym, ze organizacje zwigzkowe negatywnie postrzegajg
elastycznos¢ w zakresie organizacji pracy, co nie zawsze oznacza pogorszenie standardow
pracy, a pracodawcy btednie kojarza wiekszg ochrone stosunku pracy jedynie z dodatkowymi
kosztami zatrudnienia, aby aby unikngé¢ watpliwosci interpretacyjnych, konieczne jest
zrozumienie intencji rozmdéwcy oraz wyjasnienie znaczenia przepisow i procedur. W celu
unikniecia watpliwosci w zakresie interpretacji konieczne jest zrozumienie intencji rozmowcy
oraz wyjasnienie znaczenia przepisow i procedur.

Z powyzszych powoddw wazne jest motywowanie, tworzenie przyjaznej atmosfery,
eliminowanie poczucia zagrozenia. Takim dziataniom sprzyja: 1. doskonalenie procesu
informowania i konsultowania i doprowadzenie do tego aby byt przejrzysty, rzetelny,
regularny i stabilny; 2. nawigzanie kontaktéw umozliwiajagcych wymiane doswiadczen
w zakresie doradztwa zawodowego; 3. zaangazowanie ekspertéw lub konsultantéw
i koordynatoréw do lepszej wspétpracy z kierownictwem firmy; 4. dbanie o kondycje
i zwigzang z nig optymalizacje, wizje, kulture organizacyjng i wizerunek firmy co jest
czynnikiem decydujgcym; 5. wprowadzenie dziatan na rzecz systematycznego doskonalenia
przedstawicieli pracownikdw odpowiedzialnych za informacje i konsultacje.

IV Efektywna wspétpraca online w organizacjach o ztozonej strukturze

- Przeglad narzedzi pracy, ktore mogg utatwi¢ kanaty informacyjne, w tym korzystanie
z Internetu i oprogramowania do spotkan online;

- Zalecane protokoty spotkan online dla przedstawicieli

Jesli chodzi o nowe wyzwania i szanse dla zwigzkéw zawodowych w zwigzku z pandemig
Covid-19, dotyczg one gtéwnie deficytéw krajowych technologii cyfrowych i rosnacej
informatyzacji.

Technologie cyfrowe, zwtaszcza spotkania wirtualne, zagrazajg tradycyjnemu modelowi
stosunkéw przemystowych. Istniejg dwa gtéwne wyzwania zwigzane z praca przez Internet,
tj. online: poczucie, ze firmy nie bedg mogty sprosta¢ wymaganiom systemowym i brak
poczucia powigzania ze sobg. Zaleca sie jednak przyjecie tych technologii przez zwigzki
zawodowe i pracodawcow, poniewaz zapewniajg one mozliwosci i korzysci, ktdre w innych
okolicznosciach nie bytyby osiggniete w przypadku fizycznych spotkan i konferencji.

Covid-19 sprawit, ze zwigzki zawodowe musza: 1. uznac¢ technologie informacyjne za
kluczowa site w ksztattowaniu ich znaczenia w przysztosci w zwigzku z czym powinny



przyja¢ strategiczny plan wiekszej widocznosci IT w strukturach zwigzkowych; 2. usprawnic
wspotprace online na rzecz wzajemnych powigzan i solidarnosci, mobilizujac i jednoczac
w ten sposéb pracownikéw; 3. zapewni¢, aby postanowienia dotyczace cyfryzacji i
rozpowszechniania technologii zostaty wtgczone do uktadu zbiorowego i struktury dialogu
spotecznego w miejscu pracy; 4. rozwija¢ whasne aplikacje i bazy danych, ktére s3 dostepne
dla ich cztonkéw.

Zaletg wspodtpracy online sg nowe formy komunikacji online, ktére pozwalajg zwigzkom
zaangazowac wiekszg liczbe cztonkéw. W czasie pandemii odbyly sie liczne spotkania i
webinaria online, ktdre zwigzki przyjety jako sposéb komunikowania sie w 2020 roku. W
ten sposdb otrzymywaty szybsze i lepsze informacje od swoich cztonkdéw. Zwiekszone
zaangazowanie online pozwala zwigzkom lepiej reprezentowac cztonkdéw i wzmacniac ich
role wobec pracodawcow. Zwigzki zawodowe powinny inwestowa¢ w podnoszenie swojej
wiedzy i rozumienia nowych technologii, a takze dostosowywac sie do sfery online i ulepszaé
swoja infrastrukture komunikacyjng poprzez komunikacje online.

V Whioski i zalecenia co do mozliwych dziatan antykryzysowych

W trakcie trwania projektu uczestnicy wskazywali, ze jeszcze przed zakorczeniem kryzysu
Covid-19 pojawity sie nowe problemy spowodowane wojng na Ukrainie, ktére znajdujg
odzwierciedlenie w inflacji i wzroscie cen podstawowych artykutow zywnosciowych i kryzysie
energetycznym. Wszystkie te problemy majg wptyw na rynek pracy i ponownie dotykajg
gtéwnie pracodawcow i pracownikdw sprawiajac problemy w prowadzeniu dziatalnosci
gospodarczej i wptywajac na warunki zycia i pracy.

Ogdlny wniosek jest taki, ze podczas poprzednich kryzyséw, takich jak np. Swiatowy Kryzys
Finansowy z 2008 roku, duza role odegrata wspotpraca partneréw spotecznych i to ze
podczas kazdego kryzysu nastepuje ograniczenie mozliwosci sprzedazy i redukcja kosztéw
i zatrudnienia.

Wskazano rowniez, ze inteligentna odpowiedz na kryzys to zwinny i elastyczny kompromis, na
ktéry wszyscy w dialogu tréjstronnym sg gotowi. Rzady krajow uczestniczgcych w projekcie
gtéwnie pomagaty przezwyciezy¢ kryzys Covid-19 przeznaczajgc na dziatalnos$¢ firm srodki
publiczne w formie dotacji, co umozliwito w wiekszosci przypadkéw przetrwanie firmom i
utrzymanie zatrudnienia na okreslonym poziomie.

Rekomendacje odnosity sie przede wszystkim na poswiecenie uwagi i uczenie sie o
globalizacji a takze sugestie nawotujgce do tego, ze konieczne jest przywrdcenie produkcji
w granicach kraju, rozwijanie autonomii strategicznej, rozwijanie polityki gospodarczej
kraju, niezaleznosci ekonomicznej, rozwijanie strategii gospodarczych, poniewaz kryzys
zawsze oznacza szanse i wyzwanie. Covid 19 kryzys doprowadzit do niepewnych czaséw,
ktére stwarzajg ryzyko tamania praw pracowniczych, zwiekszonej migracji zarobkowej i
niedoborow sity roboczej.

Konieczna jest elastycznos¢ w dialogu spotecznym, szybkie dostosowywanie sie do
nowych okolicznosci i wytrwatosc, a takze okreslenie nowych zasad i nowych obowigzkéw
pracodawcow i pracownikow.

Duzg role moga odegrac europejskie rady zaktadowe, opracowujac i rozwijajac strategie
gospodarcze dla Unii Europejskie;j.

Duza liczba krajéw uczestniczacych w projekcie zawarta umowy bilateralne z pracodawcami
traktujgc je jako Srodek rozwigzywania kryzyséw, jako rodzaj paktu spotecznego, w ktérym



znalazty sie wspodlne dziatania wraz z zadaniami i propozycjami w stosunku do paristwa oraz
zadania sporzadzenia planow antykryzysowych.

Istniejace lub rozwiniete struktury zwigzkowe majgce na celu informowanie, doradzanie i
angazowanie pracownikéw na poziomie krajowym, ustanowione w krajach europejskich,
nadal znacznie rdznig sie w zaleznosci od czynnikéw bezposrednio zwigzanych z krajowym
kontekstem stosunkéw pracy.

Wspotpraca partneréw spotecznych i spdjna strategia sg niezbednymi warunkami
prawidtowego przeptywu informacji i proceséw konsultacyjnych. Fundamentalnym
znaczeniem wszelkichinicjatyw i kampanii powinno by¢ dogtebne zrozumienie zaangazowania
pracownikdw w biznes i zatrudnienie. Zidentyfikowane zwigzki zawodowe (we wszystkich
krajach objetych tg dogtebng analizg) odgrywaja istotng role w informowaniu, konsultowaniu
i angazowaniu pracownikow, ponosza wielkg odpowiedzialno$¢ za witasciwg realizacje
procesu na wszystkich poziomach. Ich inicjatywy i dziatania powinny koncentrowac sie na
monitorowaniu wdrazania przepisow UE, a takze wykazywaniu wsparcia i wiedzy potrzebne;j
do tego procesu. Wszelkie formy majgce na celu potgczenie sit i spotkanie zainteresowanych
stron pozytywnie wptywajg na rozwdj procesu wdrazania unijnych przepisow.

Podmioty spoteczne, ze wzgledu na ich reprezentatywnosc i role w procesie partycypacji
pracownikdw, powinny by¢ nie tylko konsultowane, ale takze aktywnie angazowane od
wczesnych etapdw transpozycji i rozwoju krajowych mechanizmoéw i procedur w celu
zapewnienia jak najlepszej zgodnosci z istniejgcymi praktykami, realiami i specyfika
stosunkéw pracy na wszystkich poziomach. Chociaz wtasciwe organy wreszcie rozpoczety
proces transpozycji prawa, partnerstwo spoteczne jest kluczowe dla pomysinego jego
wdrozenia. Aktywna wspotpraca, konsultacje i wspdlna odpowiedzialnos¢ zawsze byty
promowane jako wartosci UE.

Ramy prawne i harmonizacja prawodawstwa z UE majg silny wptyw na krajowe stosunki
pracy, a takze na rozwoj rynku pracy. Europejski dialog spoteczny musi zapewnic priorytetowe
traktowanie wszystkich aspektéw majgcych wptyw na dziedzine pracy i prawa pracownikow
we wszystkich panstwach cztonkowskich. Strategie srednio i dlugoterminowe powinny by¢
Scisle powigzane z perspektywami i tendencjami rozwojowymi oraz aspektami ogdlnego
otoczenia, poniewaz wymiar prawny jest niezbedny.

Unijne ramy prawne s3 gwarancja réwnych praw dla pracownikéw, wspding
odpowiedzialnoscig partneréw spotecznych na szczeblu krajowym. W zwigzku z powyzszym
kluczowe znaczenie ma wzmocnienie ich pozycji, zachecanie do proaktywnej postawy i
aktywnego uczestnictwa, poniewaz udziat przedstawicieli pracownikéw i pracodawcow
ma kluczowe znaczenie dla wzmocnienia prawa do informacji, konsultacji i uczestnictwa
pracownikow w Europie.

Ogodlny wniosek z projektu jest taki, ze kryzys zdrowotny i gospodarczy spowodowany
pandemig Covid-19 miat wyrazny negatywny wplyw na przedsiebiorcow z sektora
metalowego. Chociaz pracodawcy nie sg prawnie zobowigzani do informowania i
konsultowania zwigzkéw zawodowych we wszystkich krajach uczestniczacych w projekcie,
mozna odnies¢ wrazenie, ze w mniejszym lub wiekszym stopniu konsultacji i doradztwa z
pracownikami nie brakowato w czasie pandemii Covid-19, co wskazuje na istnienie dialogu
spotecznego i koniecznosc¢ konsolidacji wszystkich zasobdw systemu biznesowego w czasach
kryzysu.

W wiekszym lub mniejszym stopniu znalazto to swoje odzwierciedlenie w stosunkach pracy



wewnatrz firmy, co dodatkowo skutkowato koniecznoscig zapewnienia trwatosci biznesu i
miejsc pracy poprzez statg i terminowg komunikacje miedzy pracodawcy a pracownikami.
Choc¢ niestety nie spotkaliSmy sie ze zorganizowanymi zwigzkami zawodowymi jako prawnie
ustalong formg artykulacji interesdw pracowniczych, to mozna odnies¢ wrazenie, ze w
wiekszym lub mniejszym stopniu nie brakowato konsultacji i doradztwa z pracownikami, co
wskazuje na zasadnicze istnienie dialogu spotecznego i koniecznos$¢ konsolidacji wszystkich
zasobdw w czasach kryzysu w jeden system biznesowy.

W czasie kryzysu pracodawcy wraz z przedstawicielami pracownikéw wymyslili rozwigzania
chronigce miejsca pracy. Korzystali z réznych form pomocy publicznej, gtéwnie w postaci
doptat do wynagrodzen w okresie wprowadzonego zastoju gospodarczego lub obnizenia
wymiaru czasu pracy maksymalnie do potowy etatu, z zapewnieniem minimalnego
wynagrodzenia za prace wspotmierng do czasu pracy w przypadku obnizenia w obrotach
gospodarczych firmy w zwigzku z wybuchem pandemii koronawirusa.

Wszystkie kraje uczestniczace w projekcie przewidziaty réwniez w ramach dziatan
pomocowych wyptate jednorazowej pomocy spotecznej dla oséb prowadzacych dziatalnos¢
na wtasny rachunek (samozatrudnionych) oraz pracujgcych w niepetnym wymiarze czasu
pracy na podstawie umowy o dzieto lub wykonujacych prace tymczasowe i dorywcze. Aby
zapobiec zwolnieniom grupowym, pracodawcy zmienili sposéb organizacji pracy, zmienili
warunki pracy i ptacy oraz zmniejszyli wymiar czasu pracy przypadajacy na jedno stanowisko
pracy.

Jezeli w przedsiebiorstwie dziatajg zwigzki zawodowe, wymiana informacji i konsultacje
odbywaty sie na biezgco, zgodnie ze standardami ustalonymi przez strony na podstawie
przepiséw prawa, ktére wymagaty wspotdziatania przy wykorzystaniu réznych mechanizméw
(Srodkéw) do prowadzenia dialogu spotecznego.

Badania ankietowe oraz kontakty z pracodawcami wykazaty, ze prawie potowa pracodawcow
uwaza, ze formy zaangazowania pracownikdw powinny by¢ ograniczone tylko do tych,
ktére sg przewidziane w przepisach prawa. Cze$¢ pracodawcéw wrecz sprzeciwiata sie
jakiemukolwiek zaangazowaniu pracownikéw. Odzwierciedla to niecheé pracodawcéw do
zajmowania sie sprawami, ktére nie naktadajg na firme zobowigzan prawnych.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej planuje zmiany w prawie pracy i niewiele uwagi
poswieca rekomendacjom Unii Europejskiej dotyczacym angazowania pracownikéw
w zarzgdzanie. Przedstawiciele zwigzkowi uwazajg, ze rady pracownicze i praca za
posrednictwem agencji pracy zmniejszajg role zwigzkéw.

Od poczatku pandemii spowodowanej przez koronawirusa Covid-19 w firmach z branzy
metalowej zachodzity zmiany, ktére byly wynikiem wprowadzania réinych dziatah
pozytywnie wptywajgcych na pracownikéw. Do wszelkich dziatan angazowani byli réwniez i
pracownicy za posrednictwem swoich zwigzkéw zawodowych.

W czasie pandemii wywotanej przez wirusa Covid-19 w firmach z sektora metalowego
opracowano rozne strategie zarzadzania kryzysowego, ktére majg obowigzywac do konca
pandemii.

Biorac pod uwage sytuacje, dialog spoteczny miedzy pracownikamiipracodawcamiw firmach
z branzy metalowej w czasie pandemii byt na zadowalajgcym poziomie. Mozna powiedzie¢,
ze wszyscy grali do jednej bramki i dziatali we wpdlnym interesie. Dla wszystkich wazne
byto, aby procesy produkcyjne nie byty przerywane pomimo tego, ze firmy funkcjonowaty w
trudnych warunkach biznesowych.



Ogodlny wniosek ze wszystkich warsztatéw przeprowadzonych w ramach tego projektu jest
taki, ze dialog spoteczny i elastycznos¢ w zarzadzaniu okazaty sie niezwykle wazne w czasie
pandemii, wtasnie jako sposdb na zmniejszenie negatywnego wptywu na firme i mozliwos¢
utrzymania zatrudnialnosci w czasie kryzysu. Byto to mozliwe dzieki temu, ze przestrzegano
prawa pracownikdw na informowanie i konsultowanie.

Na koniec stwierdzono, ze istnieje potrzeba wiekszego usieciowienia zwigzkéw zawodowych
dziatajgcych w branzy przemystowej na poziomie regionalnym i europejskim. Bytoby
to pierwszym krokiem w kierunku lepszego zrozumienia znaczenia odpowiedniego i
terminowego wiaczenia pracownikdw w proces decyzyjny, z szczegdlnym naciskiem na
proces podejmowania decyzji w sytuacjach kryzysowych;
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