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| Z REALIZACJI PROJEKTU

Rola dialogu spotecznego
w odbudowie 1 zwiekszaniu
odpornosci na lokalnych
rynkach pracy

w kontekscie COVID-19.



Przedmowa

Pandemia zwigzana z pojawieniem sie i bardzo dynamicznym rozprzestrzenianiem
sie wirusa Sars-Cov-2 potocznie okreslanym jako koronawirus. Pandemia spowodo-
wana chorobg COVID-19 wptynefa na spoteczenstwa i gospodarki panstw, w tym
rynki pracy na catym Swiecie. Paistwa podjety bezprecedensowe interwencje ce-
lem ograniczenia rozprzestrzeniania sie wirusa SARS-CoV-2. Ryzyko szybkiej upadto-
$ci wielu przedsiebiorstw, wzrostu bezrobocia, obnizenia wzrostu gospodarczego
panstw i kryzysu na swiatowg skale sktonito panstwa do przygotowania instrumen-
téw wsparcia dedykowanych przedsiebiorcom. W przeciwienstwie do kryzysu finan-
sowego z 2008 r., panstwa skupity sie na wparciu realnej gospodarki i miejsc pracy
poprzez uruchomienie w tym celu srodkéw publicznych.

W tych szczegdlnych i nieznanych jak dotychczas okolicznosciach bardzo wazna
funkcje nalezy przypisac¢ partnerom spotecznym. Niewatpliwy wptyw pandemii (loc-
kdown-u) na rynek pracy niemal w naturalny sposéb wymagat ich aktywnosci. Sama
juz tylko solidarnos¢ spoteczna wymagata reprezentacji $srodowiska pracy. Ta sy-
tuacja z kolei przektadata sie na dialog spoteczny. W warunkach ryzyka globalne-
go kryzysu i zatamania gospodarki wytacznie panstwo dysponowato potencjatem,
za pomoca ktérego skutki kryzysu mozna byto unikna¢ lub ograniczy¢ jego rozmiar.
Konieczne stato sie zatem wprowadzenie pakietu ostonowego dla firm zapobiegaja-
cego utracie ptynnosci w ramach prowadzonych przez nie dziatalnosci'.

Tutaj rola partneréw spotecznych obejmowata dwa, wzajemnie sie przeplatajace,
obszary. Z jednej strony partnerzy spoteczni aktywnie wiaczali sie w proces stano-
wienia prawa powszechnie obowigzujacego. Ten obszar byt kluczowy. Konieczne
byto bowiem stworzenie regulacji prawnych adekwatnych do niespotykanej dotad
sytuacji. Strona spoteczna na etapie projektowania kolejnych rozwigzan prawnych

1 Druknr 299 https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp? nr=299



musiata czuwa¢, aby dominujace ryzyka gospodarcze nie koncentrowaty sie wy-
tacznie na pracownikach. Na tej ptaszczyznie kluczowa role miaty do odegrania
centrale zwigzkowe — w Raporcie przytoczone zostaty niektore skutki aktywnosci
zwigzkowej na poziomie ponadzaktadowym. Zaangazowanie partneréw spotecz-
nych w tworzenie prawa powszechnie obowiazujace przetozyto sie takze na ak-
tywnos$¢ na poziomie zakfadu pracy. Przewidziane w przepisach formy wsparcia
finansowego wymagato uprzedniego porozumienia, ktore niejednokrotnie ozna-
czato pogorszenie warunkdéw zatrudnienia pracownikéw. Osiggniecie porozumie-
nia na poziomie zakfadu pracy wymagato zatem realizacji dialogu spotecznego
pomiedzy pracodawca i zwigzkami zawodowymi.

Wszystkie te okolicznosci niewatpliwie uwypuklity znaczenie zwigzkéw zawodo-
wych. Gtéwny impuls dotyczyt mozliwosci prowadzenia uzgodnieh na poziomie
zaktadowym. Skala zjawiska zwigzanego z pandemiag spowodowata, ze niejako
w kazdej branzy i dziedzinie partnerzy spoteczni byli (lub powinni by¢) wtaczeni
w dziafania dotyczace pracownikéw i zatrudnienia.

Warto takze zaznaczy¢, ze ustawodawstwie antykryzysowym dopuszczono takze
forme reprezentowania przez przedstawiciela pracownikéw. Oczywiscie reprezen-
tant pracownikéw nie ogranicza prerogatyw zwigzkéw zawodowych, albowiem
wystepuje wytacznie u pracodawcédw nieobjetych dziatalnosci zwigzku zawodo-
wego. Ta (niejako alternatywna) forma reprezentacji znana jest na gruncie kra-
jowych regulacji prawnych. Prawodawca zaréwno w Kodeksie pracy jak i innych
ustawach uprzednio proponowat juz tego typu rozwigzania. Nie mniej jednak 6w
reprezentacja pracownikdw nie stanowi wyrazu instytucjonalnego dialogu spo-
tecznego, o ktérym mowa w Konstytucji RP.

Powyzsze wzgledy nakazuja, aby szczeg6lng uwaga w catym projekcie i koncza-
cym go Raporcie poswieci¢ partnerom spotecznym — zwigzkom zawodowym.

W okolicznosciach zwigzanych z pojawieniem sie i rozprzestrzenieniem sie wirusa
SARS-CoV-2 oraz wspomnianych powyzej nastepstw jego obecnosci natychmiast
pojawito sie pytanie o znaczenie dialogu spotecznego. Wyzwania wystepuja-
ce przed rynkiem pracy i catg gospodarka staty sie bowiem istotnym testem dla
kondycji, znaczenia, ale takze i potencjalnych skutkéw, ktére w tej niecodziennej
sytuacji mozna oczekiwa¢. Zeby jednak kondycje dialogu mozna byto w sposéb
prawidtowy zobrazowad, konieczne jest siegniecie do czasu poprzedzajacego pan-

demie. Autorzy Raportu maja Swiadomos¢, ze wytacznie taka komparatystyka daje
szanse na zbudowanie prawidtowego obrazu dialogu spotecznego. Z tych wzgle-
dow w raporcie odwotano sie do kilku danych poprzedzajacych czas pandemii.

Zadaniem projektu byto dokonanie analizy wptywu pandemii COVID-19 na lokalne
rynki pracy oraz efektéw rzadowych instrumentéw przeciwdziatajgcych skutkom
pandemii zawartych w tzw. tarczy antykryzysowej. Zasadna byta bowiem wery-
fikacja, czy procedura i forma zawierania porozumien dotyczacych specjalnych
trybdéw pracy okreslona przez ustawodawce w tarczy antykryzysowej byta opty-
malna. Uwzgledniajac analize w ww. zakresie, projekt miat na celu wypracowanie
rekomendacji na rzecz zwiekszania odpornosci przedsiebiorstw, bezpieczenstwa
zatrudnienia oraz wzmocnienia roli pracownikéw i ich zbiorowych reprezentacji
w kontekscie przysztych kryzysow. Niniejszy Raport zawiera analize i rekomenda-
cje ww. aspekcie. Na potrzeby realizacji projektu przyjeto dwie tezy. Po pierwsze
uznano, ze zwiekszenie roli dialogu spotecznego w zarzadzaniu przedsiebior-
stwami pozytywnie wptynie na odpornos¢ przedsiebiorstw w okresie przysztego
kryzysu. Po drugie przyjeto, ze dialog spoteczny powinien by¢ strategicznym wy-
borem rzadu jako instrumentu zarzadzania panstwem, w szczegdlnosci o okresie
kryzysu. Dialog spoteczny stanowi bowiem forme demokracji zdecentralizowanej
i stuzy wypetnieniu praw cztowieka (elementem ktérych sa prawa pracownicze
i zwigzkowe). Powyzsze tezy znalazty potwierdzenie w toku realizacji projektu.

Podstawa do opracowania rekomendacji byta analiza danych zastanych obejmu-
jacych okres pandemii COVID-19 z obszaru rynku pracy oraz wnioski wynikajace
z dialogu przeprowadzonego w ramach 16 spotkan regionalnych. W spotkaniach
uczestniczyli przedstawiciele zwigzkéw zwigzkowych zrzeszonych w strukturze
Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych, organizacji pracodaw-
céw, izb rzemieslniczych oraz instytucji rynku pracy, Rady Dialogu Spotecznego
(RDS) i Wojewodzkich Rad Dialogu Spotecznego (WRDS). Wybdr seminaryjnej
formy spotkan i dobér uczestnikdw okazaty sie kluczowe dla dokonania ustalen
na potrzeby projektu. Odnotowano przy tym, ze organizacje pracodawcéw byty
W znacznie mniejszym stopniu zainteresowane uczestnictwem w spotkaniach
anizeli pozostali interesariusze, co utrudnito wymiane informacji miedzy stronami
dialogu i zbudowanie przestrzeni do przysztych, wspdlnych inicjatyw. Warto pod-
kresli¢ otwartos$¢ na wspotprace ze strong spoteczng i jej merytoryczne wsparcie
przedstawicieli urzedéw publicznych i kontrolnych (Panstwowa Inspekcja Pracy



(PIP)). W trakcie spotkan wykorzystano ankiete badawcza?, przygotowana na po-
trzeby realizacji projektu, co pozwolito przeprowadzi¢ efektywng i uporzadkowa-
na debate uczestnikdw. Realizacja projektu potwierdzita potrzebe refleksji nad
dziataniami podejmowanymi w okresie pandemii COVID-19. W trakcie spotkan
podkreslano bowiem dotychczasowy brak przestrzeni do wymiany doswiadczen
z tego okresu celem udoskonalenia funkcjonowania instytucji publicznych czy
wzmocnienia kondycji dialogu spotecznego.

Raport podzielono na cztery czesci. W pierwszej zawarto wnioski z analizy danych
zastanych, w drugiej wnioski dotyczace trybu i formy zawierania porozumien po-
miedzy pracodawca a przedstawicielami pracownikéw w zakresie specjalnych try-
bow pracy na potrzeby skorzystania z publicznego wsparcia antykryzysowego.
Nastepnie, podsumowano spotkania regionalne oraz przedstawiono rekomenda-
cje na rzecz zwiekszania odpornosci przedsiebiorstw, roli pracownikéw i ich zbio-
rowych reprezentacji na rynku pracy oraz bezpieczenstwa zatrudnienia w kontek-
$cie przysztych kryzyséw.

2 Ankieta badawcza stosowana w trakcie realizacji projektu stanowi zatacznik Raportu.

Czesc¢ 1.

Obawy o wystgpienie gtebokiego i dtugotrwatego kryzysu gospodarczego
nie zmaterializowaty sie. Bezprecedensowe restrykcje sanitarne wprowadzone
w zwigzku z wystapieniem pandemii znaczaco zmienity sposéb funkcjonowania
panstwa, spoteczenstwa i przedsiebiorstw, jednak ich negatywny wptyw na wzrost
gospodarczy i rynek pracy byt przejsciowy. Polska byta jednym z panstw w Unii
Europejskiej, ktére najmniej ucierpiaty w wyniku kryzysu®. Ponadto, Komisja Euro-
pejska wskazata, ze recesja odnotowana w Polsce byta jedna z najptytszych w Unii
Europejskiej. Wedtug GUS, Produkt Krajowy Brutto (PKB) w 2020 r. zmniejszyt sie
realnie 0 2,2% w poréwnaniu z 2019 r., natomiast juz w 2021 r. zwiekszyt sie 0 6,9%
w poréwnaniu z 2020 r., by w 2022 r. wzrosng¢ o 5,1% r/r.

Dynamika Produktu Krajowego Brutto
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Na kondycje gospodarki w okresie pandemii miaty m.in. utrzymujacy sie popyt
na towary i ustugi firm, duzy udziat przemystu w gospodarce i jego odpornos¢
oraz aktywnos¢ firm eksportowych. Role odegrata tez zdolnos¢ adaptacji firm
i pracownikéw do nowej sytuacji. Niebagatelne znaczenie miata pomoc panstwa
realizowana ze srodkéw krajowych i unijnych. Uruchomiono w tym celu znaczace

3 wedtug analizy Polskiego Instytutu Ekonomicznego opartej o prognozy dotyczace PKB, stopy bezrobocia,
deficytu i dtugu publicznego.



srodki publiczne, niebagatelnie pogarszajac stan finanséw publicznych. W Polsce,
na ochrone przedsiebiorstw przed skutkami kryzysu przeznaczono w sumie po-
nad 212 mld. Pomoc publiczna przyczynita sie do utrzymania dziatalnosci wielu
firm w okresie pandemii oraz zdolnosci do wykorzystania potencjatu odbudowu-
jacej sie koniunktury gospodarczej po ztagodzeniu obostrzerr pandemicznych.
Juz sama swiadomos¢ publicznych dziatan antykryzysowych wptywata korzystnie
na decyzje przedsiebiorcéw w okresie pandemii.

Firmy co do zasady dobrze zniosty utrudnienia dziatalnosci gospodarczej wyni-
kajace z wystgpienia pandemii COVID-19, co potwierdzaja dane GUS. Ich sytuacja
byta jednak zr6znicowana w zaleznosci m.in. od branzy, w ktérej prowadzity dzia-
talnos¢. Podczas, gdy jedne przedsiebiorstwa utracity mozliwos¢ prowadzenia
dziatalnosci, inne badz pozostawaty odporne na przeszkody wynikajace z pan-
demii z uwagi na charakter prowadzonej dziatalnosci badz zwiekszaty aktywnos¢
w zwigzku ze wzrostem zapotrzebowania na ich towary i ustugi. Obostrzenia zwia-
zane z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19 najmocniej
wptywaty na dziatalnos¢ firm ustugowych, z kolei firmy, na ktérych produkty i ustu-
gi byto w okresie pandemii wieksze zapotrzebowanie to firmy kurierskie, sklepy in-
ternetowe, producenci mebli i AGD. Paradoksalnie, okres pandemii byt réwniez dla
wielu przedsiebiorstw czasem inwestycji, remontéw oraz reform wewnetrznych.

Okres pandemii nie wptynat negatywnie na liczbe podmiotéw gospodarczych
dziatajacych w Polsce, odnotowano nawet wzrost ich liczby (o 3,4% w poréwnaniu
do 2019 r.), czyli 0 153,5 tys. do 4 663 378. Mniejsza anizeli w 2019 r. byta réwniez
liczba firm, co do ktdrych sady ogtosity postanowienia o upadtosci i restruktury-
zadji (0 13%) oraz liczba podmiotéw, znajdujacych sie w procesie uproszczonych
postepowan o zatwierdzenie ukfadu (specjalnym trybie wprowadzonym w czasie
pandemii, celem wsparcia firm w rozwigzywaniu trudnosci finansowych). Mimo
barier dla dziatalnosci gospodarczej w tym okresie, ogét przedsiebiorstw (80,4%)
osiagnat w 2020 r. zysk i byt on 0 9,1% wyzszy od uzyskanego w roku 2019. Pomoc
publiczna udostepniona przez rzad spowodowata dodatkowo, ze o ponad 60 mlid
zt zwiekszyt sie w 2020 r. stan kont bankowych nalezacych do przedsiebiorstw.
W 2021 r., cho¢ pandemia nadal trwata, przedsiebiorstwa znaczaco zwiekszyty
zyski w zwigzku z odbudowujaca sie koniunkturg gospodarcza. Wyniki finansowe
netto firm byty az 0 91,4% wyzsze niz w 2020 r., zysk netto wykazato 84,4% ogétu
przedsiebiorstw i byto on byt wyzszy o0 90,2 mld zt od uzyskanego rok wczesdniej.

Réwniez w 2022 r. przedsiebiorstwa uzyskaty wyzsze wyniki finansowe od tych rok
wczesniej (0 13,0%) a zysk netto zwiekszyt sie 0 36,5 mld zt. Wskazuje to, ze pande-
mia COVID-19 nie miata trwale negatywnego wptywu dla ogétu przedsiebiorstw.

Mimo skoncentrowania instrumentéw pomocowych na ochronie miejsc pracy za-
sadny wydaje sie wniosek, ze to pracujacy poniesli najdotkliwsze konsekwencje
pandemii. Tracili zatrudnienie i zZrédto utrzymania badz ich wynagrodzenia zmniej-
szane a warunki pracy zmieniane. Regulacje tarczy antykryzysowej pozwalaty
obniza¢ wynagrodzenia pracownikom nawet do poziomu ptacy minimalnej oraz
wymiar czasu pracy — az do potowy etatu — nawet jesli firma nadal byta w dobrej
kondycji finansowe;j a jedynie obnizyly sie jej obroty. Wielu pracownikéw byto ob-
jetych zmianami warunkdéw pracy i ptacy dtuzej anizeli byto to uzasadnione nega-
tywnym wptywem pandemii na zaktad pracy, na co pozwalaty przepisy antykryzy-
sowe. Pozostajacy na rynku pracy musieli zmierzy¢ sie ze zwiekszona liczba zadan,
kosztow pracy i nowymi formami pracy. Byty co prawda przypadki, gdy pracodaw-
cy zados¢uczynili trudnym warunkom pracy zatrudnionych (poprzez np. dodat-
ki lub premie). Powyzsze praktyki nie byty jednak powszechne i nalezy wyraznie
podkresli¢, ze wielu pracownikéw nie otrzymato dodatkowego wynagrodzenia
za zwiekszony zakres i czas pracy w okresie pandemii.

Rynek pracy

W ciagu kilku lat poprzedzajacych rok wystapienia pandemii COVID-19 sytuacja
na rynku pracy systematycznie sie poprawiata: zwiekszata sie liczba oséb pracu-
jacych, zmniejszata zbiorowos¢ bezrobotnych i populacja 0oséb biernych zawodo-
wo. Na rynku pracy pracodawcéw coraz czesciej dotykaty trudnosci ze znalezie-
niem pracownikéw. Dane GUS potwierdzaja, ze wybuch pandemii w marcu 2020 r.
i wdrozenie dziatart majacych na celu ochrone zdrowia i zycia obywateli w zwigzku
z rozpowszechnianiem sie wirusa SARS-CoV-2 zaburzyty ww. trendy na rynku pra-
cy, w tym zwigzane z sezonowoscig. W 2020 r. odnotowano mniejsza niz rok wcze-
$niej liczbe pracujacych i nizsze wskazniki zatrudnienia, jak tez wieksza zbiorowos¢
biernych zawodowo. Cho¢ cze$¢ osob formalnie miata status pracujacego, to nie
wykonywata pracy z powodu przerwy w dziatalnosci zaktadu pracy. Pandemia



wptyneta na czas pracy pracownikéw, skréceniu ulegt przecietny tygodniowy czas
pracy. Znacznie rzadziej wystepowato wydtuzenie czasu pracy, notowane gtéwnie
z uwagi na zwiekszone zapotrzebowanie na produkty i ustugi niektérych firm. Pra-
cownicy czesciej niz w 2019 r. korzystali ze zwolnienia chorobowego, kierowano
ich tez na przymusowy urlop lub tzw. postojowe. Cho¢ generalnie liczba zatrud-
nionych zmalata a bezrobocie wzrosto byty sektory gospodarki, w ktérych zatrud-
nienie rosto: informacja i komunikacja oraz transport i gospodarka magazynowa.

Pandemia wptyneta negatywnie przede wszystkim na sytuacje zawodowa oséb
miodych. Czesciej tracili oni zatrudnienie badz nie wchodzili na rynek pracy. Zwiek-
szyfa sie w poréwnaniu z 2019 r. liczba oséb, ktére jako przyczyne biernosci za-
wodowej podawaty nauke i uzupetnianie kwalifikacji. Wyzsza byta tez liczba oséb,
ktére przeszty na emeryture i nie mozna wykluczy¢, ze czes¢ z nich pracowataby
dalej, gdyby nie pandemia COVID-19. Trudno$¢ w utrzymaniu sie na rynku pra-
cy miaty szczegdlnie kobiety. Gdy okresowo zamykano instytucje edukacji oraz
opieki, to przede wszystkim o prace kobiet opierata sie opieka nad osobami zalez-
nymi, ktéra trudno byto pogodzi¢ z zatrudnieniem. Widoczne byto to zwtaszcza
w | pétroczu 2020 r., cho¢ w Il lll kwartale tego roku zwiekszyta sie réwniez liczba
mezczyzn, ktérzy jako przyczyne nieposzukiwania pracy wskazywali koniecznos¢
sprawowania opieki nad osobami zaleznymi. Mimo to analizy GUS wykazaty, ze
to kobiety znacznie czesciej doswiadczaty trudnosci w godzeniu zycia zawodowe-
go z osobistym, czy tez obnizenia komfortu mieszkania.

Uwzgledniajac powyzsze, pandemia COVID-19 nie wywotata diugotrwatych ne-
gatywnych konsekwencji na rynek pracy. Role odegrata postawa przedsiebior-
c6éw, odmienna anizeli w czasie kryzysu w 2008 r., ktérzy zasadniczo starali sie nie
zwalnia¢ pracownikéw. Postawe te umacniat deficyt pracownikéw na rynku pracy
notowany przed pandemig i wsparcie publiczne, ktérego uzyskanie wymagato
utrzymania zatrudnienia w okresie otrzymywanego wsparcia. Mimo to warto od-
notowac, ze duza cze$¢ pracownikéw deklarowata odczuwanie w okresie pande-
mii obaw co do mozliwosci utraty pracy*. Wykonywanie pracy w warunkach ryzyka
zakazenia wirusem SARS-CoV-2 oraz zmiana warunkéw i organizacji wykonywa-
nia pracy stanowity niekorzystny dla pracownikéw czynnik stresotwérczy®. Ponad

4  GUS.
5  Instytucje pomocy spotecznej a pandemia COVID-19 w Swietle badan pracownikdw socjalnych, dr Ryszard
Necel.
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czterech na dziesieciu badanych przez EU-OSHA (44%) pracownikéw twierdzito, ze
poziom stresu w pracy wzrdst w wyniku pandemiie.

Na koniec 2020 r. liczba pracujagcych w gospodarce narodowej wynosita 15,8 min
0s0b i w stosunku do 2019 r. byta mniejsza o 1,8%, natomiast przecietne zatrudnie-
nie w gospodarce narodowej wyniosto 10,6 min etatéw, czyli mniej o 1,7%. Liczba
zarejestrowanych bezrobotnych w urzedach pracy w koncu grudnia 2020 r. wy-
niosta 1046,4 tys. os6b (w tym 561,6 tys. kobiet) i byta wyzsza o 180,1 tys. oséb
(tj. 0 20,8%) w poréwnaniu z analogicznym okresem roku poprzedniego. W korncu
grudnia 2020 r. wzrost liczby bezrobotnych odnotowano w 14 wojewddztwach,
przy czym najbardziej znaczacy w zachodniopomorskim (o 6,4%), pomorskim
(0 4,6%), lubelskim (o 3,7%) oraz kujawsko-pomorskim i matopolskim (odpowied-
nio o 3,6% i 3,4%). W wojewddztwach: dolnoslaskim i swietokrzyskim liczba bez-
robotnych utrzymata sie na tym samym poziomie. Najistotniejszy wzrost liczby
bezrobotnych odnotowano w wojewddztwach: $laskim (o 36,8%), pomorskim
(0 34,4%), matopolskim (o 32,6%) i wielkopolskim (o 31,6%). Stopa bezrobocia reje-
strowanego w 2020 r. wyniosta w Polsce 6,8% (wzrost o 1,0 p. proc.), by w kolejnym
roku obnizy¢ sie do 5,8% a w 2022 wynies¢ 5,2%.

Przecietne zatrudnienie w gospodarce narodowej (w tys.)
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Zrédto: oprac. wtasne na podstawie danych GUS.

6  OSH Pulse - Occupational safety and health in post-pandemic workplaces.
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Na poziom bezrobocia miaty wptyw zwolnienia grupowe. Z informacji Ministra
Rodziny i Polityki Spotecznej wynika, ze w 2020 r. pracodawcy zgtosili do urze-
doéw pracy zamiar zwolnienia grupowo ponad 73 tys. pracownikéw, czyli ponad
dwukrotnie wiecej niz w 2019 r. Faktycznie zwolniono ok. 30 tys. oséb, a dokonane
zwolnienia stanowity ok. 41% zapowiadanych zwolnier grupowych. W 2021 r. skala
zapowiadanych i zrealizowanych zwolniert grupowych byta juz okoto dwukrotnie
nizsza niz w 2020 r. Zgtoszono zamiar zwolnienia grupowo 32,8 tys. pracownikéw
a zwolniono 16,5 tys. 0s6b co oznacza, ze poziom zgtoszen zwolnien grupowych
byt zblizony do notowanego w 2019 r. a zwolnienia byty o 1/3 nizsze nizw 2019 .
Dla poréwnania, w catym 2022 r. pracodawcy zgtosili zamiar zwolnienia grupowo
niemal 21 tys. pracownikéw a zwolnili grupowo 18,4 tys. os6b. Tym samym skala
zgtoszen w 2022 r. byta znaczaco nizsza rok wczesdniej (o ok. 36%), ponad 3-krotnie
nizsza niz w 2020 r. i ponad 5-krotnie nizsze niz w 2009 r. Zrealizowane w 2022 r.
zwolnienia grupowe byty 1,5-krotnie nizsze niz w 2020 r. i prawie 4 razy nizsze niz
w 2009 r. Powyzsze wskazuje, ze pandemia nie miafa trwale negatywnego wptywu
na rynek pracy.

Stopa bezrobocia w poszczegdlnych wojewddztwach
W ujeciu miesiecznym w 2020 r.:

TABL. 21. STOPA BEZROBOOA® WEDLUG WO.EWODZTW
Stan w koricu miesigca
UNEMPLOYMENT RATE* BY VOIVODSHIPS
As of the end of amonth

WOEWODZTWA 2019 2020
VONODSHIS o6 [ 2| ot o] os]oaos[os[or]os]ow]o]|]mn]w
w% in%

POLSKA POLAND 53 52| 55| 55| s4 58| eo| 61l e1 61 &1 61 61| 62
Dolnoslaskie 471 a6l 49| 49| 48| 51| 55| 56| 57 57| 56| 55 55 se
Kujawsko-pomorskis 79| 79| 83| 82l 7| a3 &7 ss 87 87 87 86| &7 se
Lubelskie 73| 78| 78| 77| 78| 7ol sl sl ea| st 79| 79| 80| 82
Lubuskie 51| a9 s3|  sa  s2f 57 ed eq| e 61| e1| e1l 61 62
Lodzkie se| 54 57 58| 56| 58| 60| 62 62 62 62 61 61 62
Matopolskie a2l anl a3 a3 a3 a7 so| sl sl sl 52 52 53 s
Mazowieckie as| 44| 4| 48| 45| 47l as| so| s1| s1| 51 s 51| =2
Opolskie se| s8] 61 61 6o e8| 69| 69| 69| 69 68 67 67 69
Podkarpackie 79| 79| 83| 3 83 87 89| a0 eo| so| se| 8| 89l o1
Podlaskie 6o| e9o| 73 72 7| 7e| 7Al 7l 7d 7d| 7e| 78| 76| 78
Pomorskie 44| 45| 4| 48| 48| 52| 55| 55| 55| s6| 57 58 58 59
Saskie so| 3s| 3s| se| se| 42 45| a7 a7 48| 48| 48| 48| 4
Swietokrzyskie 76| 80| 84| 83 s1l 84 se| 86 87 88| 85| 83 3 a5
Warmifisko-mazurskie so| 91 o7 a7l es| 101 05| 104 102 100 o9 o8| 9| 101
Welkopolskie 28 28] a1l 31| si|  se|  me| a7l a7 a7 a7l a7 sr a7
Zachodniopomorskie 66| 68| 729 72 72 77| so| so| 79| 79| 79| 79| s 83

zrodto: Bezrobocie rejestrowane. I-1V kwartat 2020 roku, GUS
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Rok 2020 charakteryzowat sie spadkiem w skali roku przecietnej liczby miejsc pra-
cy (obsadzonych i wolnych) oraz spadkiem liczby miejsc nowo utworzonych przy
wzroscie liczby miejsc zlikwidowanych.” Przy czym, jak wskazat GUS?, w 2020 r.
tylko 12% likwidowanych miejsc pracy w skali kraju zwigzanych byto z rozprze-
strzenianiem sie COVID-19. W zwiagzku z pandemia likwidowane byty miejsca pracy
gtéwnie w sektorze prywatnym. Najwiekszy spadek liczby miejsc pracy odnotowa-
no w matych firmach, zatrudniajacych do 9 oséb. W 2020 r. okoto 30% wiecej miejsc
pracy zostato utworzonych niz zlikwidowanych. Jedynie w Il kwartale 2020 ., liczba
zlikwidowanych miejsc pracy byta wyzsza niz nowo utworzonych (po raz pierwszy
od | kwartatu 2013 r.). Przewage nowych miejsc pracy nad zlikwidowanymi w sek-
torze prywatnym odnotowano we wszystkich sekcjach za wyjatkiem zakwatero-
wania i gastronomii. Odmiennie ksztattowata sie sytuacja w sektorze publicznym,
gdzie az w czterech sekcjach odnotowano przewage zlikwidowanych miejsc pra-
cy nad nowo utworzonymi: budownictwo, transport i gospodarka magazynowa,
handel; naprawa pojazdéw samochodowych oraz dziatalnos¢ finansowa i ubez-
pieczeniowa. Najwiecej nowych miejsc pracy utworzono w regionie warszawskim
stotecznym (niemal 1/5 wszystkich miejsc utworzonych w Polsce). Regionami o naj-
wyzszym udziale nowo utworzonych miejsc pracy w sektorze publicznym byty:
swietokrzyski (15,9%), mazowiecki regionalny (15,3%) oraz warminsko-mazurski
(15,0%). Najmniej nowych miejsc powstato w wojewddztwie lubuskim i $wieto-
krzyskim - niespetna po 2% wszystkich nowych miejsc utworzonych w kraju. Z ko-
lei najwiecej miejsc pracy zostato w 2020 r. zlikwidowanych w regionach: warszaw-
skim stotecznym (55,1 tys.), $laskim (37,7 tys.) i matopolskim (32,4 tys.). Natomiast
najmniej w regionach: swietokrzyskim (7,0 tys.), podlaskim (7,4 tys.) i lubuskim (7,8
tys.). Juz w kolejnym roku, pomimo trwajacej pandemii, wzrosta liczba miejsc pra-
cy. W podmiotach gospodarki narodowej nastagpit wzrost w skali roku liczby nowo
utworzonych miejsc pracy oraz spadek liczby zlikwidowanych miejsc pracy. Liczba
zlikwidowanych miejsc pracy byta najnizsza sposréd lat 2010-2021. Nowo powsta-
tych miejsc pracy byto o 331,3 tys. wiecej niz miejsc zlikwidowanych. Na jedno miej-
sce zlikwidowane zostaty utworzone 2,3 nowe miejsca pracy. Ponadto, w 2021 r.
zlikwidowano najmniej miejsc pracy niz w okresie ostatnich dwunastu lat®.

7  Popyt na prace w 2020 roku, GUS.

8  Wptyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce w IV kwartale 2020 r., Warszawa 2021,
Gtéwny Urzad Statystyczny

9  Popyt na prace w 2021 roku, GUS.
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Pandemia wptyneta réwniez na sfere wynagrodzen w przedsiebiorstwach. Najcze-
$ciej obserwowanym skutkiem byto obnizenie wynagrodzenia, cho¢ nieliczni pra-
cownicy deklarowali wzrost ptac w trakcie pandemii (9,2% ankietowanych przez
GUS). Odnotowano tez negatywne przetozenie okresu pandemii na ograniczanie
lub brak premii czy podwyzek pracownikéw. Kontrole PIP wykazaty, ze w okresie
pandemii wzrosta liczba skarg na niewypfacanie wynagrodzenia, zwtaszcza w jej
poczatkowej fazie. Obraz ten z pewnoscig nie jest petny z uwagi na mata skale
skarg pracownikéw i kontroli w tym okresie. Wynagrodzenia, mimo spowolnienia
gospodarczego rosty — cho¢ nieco wolniej. Przecietne miesieczne wynagrodzenie
w gospodarce narodowej w 2020 r. wzrosto o 6,2% r/r (realnie o 1,7%), w 2021 r.
0 8,7 proc. (realnie o 3,0%) natomiast w 2022 r. 0 11,7% (realnie obnizyto sie 0 2,1%
r/r). Z kolei przecietne miesieczne wynagrodzenie w sektorze przedsigbiorstw
(bez wyptaty nagréd z zysku) w 2020 r. wzrosto o 6,5%, w 2021 r. 0 4,7% natomiast
w 2021 .0 12,9%.

Przecigtne miesieczne wynagrodzenia brutto,
wzrost kwartalny, %
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zrédto: oprac. wtasne na podstawie danych GUS.

Juz w okresie pandemii bolagczkga dla pracownikéw byta inflacja, ktéra obnizata site
nabywcza ptac i warunki ich zycia. W 2020 r. wynosita ona 3,4% i byta najwyzsza
w UE., by w 2021 r. wzrosng¢ do 5,1% a w 2022 r. do 14,4%.
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Zrédto: oprac. wtasne na podstawie danych GUS.

Przy ocenie sytuacji na rynku pracy nalezy tez uwzgledni¢ wnioski z kontroli PIP.
Nalezy przy tym odnotowac, ze poza petnieniem funkgji kontrolnych na rynku pra-
cy, PIP jest rowniez zaktadem pracy dla tysiecy pracownikéw, ktérych pracodawca
réwniez miat obowigzek chroni¢ przed zarazeniem wirusem SARS-CoV-2. Dziatal-
nosc¢ PIP byta zatem w okresie pandemii trudna, w duzym stopniu koncentrowata
sie na interwencjach w sytuacji wypadkow przy pracy, zagrozenia zycia i zdrowia
oraz kontroli przestrzegania obostrzen sanitarnych w obszarze bezpieczenstwa
i higieny pracy (BHP). Problemem byta dostepnos¢ narzedzi kontroli w okresie pan-
demii, szczegdlnie poza siedzibg pracodawcy, i mozliwos¢ zablokowania kontroli
(poprzez przeciw pracodawcy). PIP nie miat tez mozliwosci weryfikacji porozu-
mien zawieranych przez pracownikéw i pracodawcéw warunkujacych otrzymanie
wsparcia z tarcz antykryzysowych.

W 2020 r.'° PIP przeprowadzit 16,7 tys. kontroli weryfikujacych przestrzeganie prze-
piséw majacych na celu ograniczenie narazenia na zakazenie wirusem SARS-CoV-2.
Nieprawidtowosci zwigzane z nierespektowaniem obowigzkéw wynikajacych
zZ ww. przepisow stwierdzono w ok. 43% kontrolowanych zaktadéw. W 2021 r. zre-
alizowano w ww. zakresie 25,5 tys. kontroli a nieprawidtowosci stwierdzono w bli-
sko 12% kontrolowanych zaktaddéw. PIP stwierdzit, ze liczba naruszen w zakresie
stosowania sie do okreslonych ograniczen, nakazéw i zakazéw ustanowionych

10 Sprawozdanie z dziatalnosci PIP, 2020 i 2021.
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w zwigzku z wystapieniem stanu pandemii byta niska. Pracodawcy w zdecydowa-
nej wiekszosci wyposazali pracownikéw w odpowiednio dobrane srodki ochrony
zwigzane ze zwalczaniem epidemii. W obszarze BHP, problemem byt brak syste-
mowego podejscia do zagrozen wynikajacych z pandemii COVID-19 oraz nieuak-
tualnienie oceny ryzyka zawodowego. Najwiekszym problemem w tych zakfadach
byty zachowania oséb trzecich, z ktérych czes¢ lekcewazyta wytyczne opraco-
wane w zakfadzie pracy. PIP ocenit, ze w okresie pandemii nie doszto zasadniczo
do zwiekszenia skali naruszenia przepiséw prawa pracy cho¢, jak wspomniano,
wzrosta liczba przypadkéw niewyptacania wynagrodzen przez pracodawcéw.

PIP kontrolowat réwniez przestrzeganie rozwigzan prawnych wprowadzonych
przepisami tarczy antykryzysowej. Wyniki kontroli PIP wykazaty, Ze najrzadziej wy-
korzystywane byty rozwigzania ustawy przewidujace mozliwo$¢ wprowadzenia
rébwnowaznego systemu czasu pracy, zawarcia porozumienia o stosowaniu mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia, zawieszenia obowigzkéw pracodawcy zwia-
zanych z tworzeniem lub funkcjonowaniem zaktadowego funduszu $wiadczen
socjalnych, ograniczenia wysokosci odpraw, odszkodowania lub innego $wiad-
czenia pienieznego czy udzielania urlopu zalegtego przez pracodawce bez zgody
pracownika. Poza tym, wielu pracodawcoéw korzystato z przewidzianego w ustawie
rozwigzania dotyczacego wykonywania przez pracownikéw pracy zdalnej w trak-
cie kwarantanny badz izolacji w warunkach domowych z zachowaniem uprawienia
do petnego wynagrodzenia. W zakresie stosowania przepiséw tarcz antykryzyso-
wych uchybienia uznano za nieliczne biorac pod uwage liczbe kontrolowanych
podmiotéw. Stwierdzone nieprawidtowosci miaty najczesciej charakter formalny
i dotyczyty gtéwnie kwestii zwigzanych z zawieraniem porozumient o warunkach
i trybie wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego, obnizonego
wymiaru czasu pracy lub o wprowadzeniu systemu réwnowaznego czasu pra-
cy. Wiekszos¢ z nich nie miafa jednak wptywu na sytuacje prawng pracownikéw,
w szczegdlnosci na otrzymanie przez beneficjentéw dofinansowania na podsta-
wie skfadanych wnioskéw. Uchybienia polegaty zwykle na nie przekazywaniu, lub
przekazaniu po terminie, porozumienia do PIP. Uchybienia polegaty réwniez na:

— zawarciu ww. porozumienia z niewfasciwa reprezentacja pracownicza,
— niewlasciwej tresci porozumienia,

—  zanizeniu wynagrodzenia pracownikom objetym przestojem ekonomicz-
nym (obnizenie o wiecej niz o 50% lub wyptacie w wysokosci nizszej niz
wysokos$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace),
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— obnizeniu wymiaru czasu pracy pracownikéw o wiecej niz 20% lub wiecej
niz do 0,5 etatu,

— zanizeniu wynagrodzenia za prace pracownikom objetym obnizonym
wymiarem czasu pracy,

—  wyptaceniu wynagrodzenia w wysokosci nizszej niz wysokos¢ minimalne-
go wynagrodzenia za prace,

— nieutrzymaniu w zatrudnieniu pracownikéw objetych dofinansowaniem.

PIP stwierdzit przy tym, ze niejednokrotnie pracownicy nie mieli zadnej wiedzy
0 zawarciu porozumienia, byty one bowiem zawierane z przedstawicielem pra-
cownikéw, na ktérego wybor nie mieli wptywu. Z analizy projektdw porozumien,
ktére docieraty do OPZZ w okresie pandemii, wymiany informacji z pracownikami
oraz doswiadczen pracownikéw PIP wynika, ze tam gdzie dziataty zwigzki zawodo-
we warunki porozumien w wiekszym stopniu zabezpieczaty interes pracownikéw
anizeli, gdy w ich imieniu wystepowat przedstawiciel pracownikow.
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Czesc¢ 2.

Tarcze antykryzysowe

Tarcza antykryzysowa zbiorcza nazwa pakietu ustaw' zawierajacych regulacje praw-
ne i rozwigzania finansowe, ktorych celem byto wsparcie przedsiebiorstw i 0séb pra-
cujgcych w zwigzku z wystgpieniem pandemii COVID-19. Ustawy wchodzace w sktad
tarczy byty w ograniczonym zakresie konsultowane z partnerami spotecznymi.

Niestety, pomimo oczekiwan podyktowanych powaga sytuacji, forma konsultacji
pozostata daleka od ideatu. Podczas prowadzonego dialogu strona zwigzkowa
zdotata zgtosi¢ liczne uwagi do przedktadanych projektow. Niektore z nich znalazty
odzwierciedlenie w uchwalonych przepisach, co trzeba traktowac jako istotny suk-
ces strony pracowniczej. W wielu kwestiach partnerzy spoteczni zwracali jednak
uwage na lekcewazenie konsultacji spotecznych przez ustawodawce. Przykladem
takiego zaniechania ze strony ustawodawcy jest przedtozenie stronie zwigzkowej
projektu w ramach konsultacji cztery dni po jego uchwaleniu'™. Cze$¢ propozycji
zawartych w projektach przedtozonych do opiniowania strona spoteczna uznata
za nieadekwatne do oczekiwan rynku pracy®™. Pospiech mozna wprawdzie uza-
sadnia¢ potrzeba pilnych reakgcji ze strony prawodawcow. Tym niemniej strona
zwigzkowa juz w styczniu 2020 roku zabiegata o podjecie dziatarh w ramach Rady
Dialogu Spotecznego w zwiagzku z pojawieniem sie na swiecie wirusa SARS-CoV-19.
Rzadzacy ten gtos woéwczas zbagatelizowali'. Pomimo istotnych ograniczen stro-

11 tzw. specustawa o COVID-19 - ustawa z 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobie-
ganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji
kryzysowych (Dz.U. poz. 374) oraz nowelizacja ustawy z 31 marca 2020 r. (Dz.U. poz. 568); Tarcza 2.0, druga
nowelizacja specustawy o COVID-19 - ustawa z 18 kwietnia 2020 r. (Dz.U. poz. 695); Tarcza 3.0, ustawa z 18
maja 2020 r. w zmianie niektorych ustaw w zakresie dziatart ostonowych w zwiazku z rozprzestrzenianiem sie
wirusa SARS-CoV-2 (Dz.U poz. 875) Tarcza 4.0, ustawa z 19 czerwca 2020 r. o doptatach do kredytéw banko-
wych udzielonych przedsiebiorcom dotknietym COVID-19 oraz o uproszczonym postepowaniu o zatwierdze-
niu ukfadu w zwigzku z wystapieniem COVID-19 (Dz. U poz. 1086); Tarcza 5.0 (tzw. tarcza turystyczna), ustawa

z 17 wrzesnia 2020 r. o zmianie ustawy o szczegdlnych rozwigzaniach (...), (Dz.U. poz. 1639); Tarcza 6.0 (tzw.
tarcza branzowa), ustawa z 19 grudnia 2020 r., 0 zmianie ustawy o szczegdlnych rozwigzaniach (...), (Dz.U. poz.
2255).

12 https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nsf/0/DE01332ADE324587C125855F0036BA55/%24File/344-005.pdf
13 https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nsf/0/BBEAAC2FE4AAA9D3FC125857500259416/%24File/382-004.pdf

14 Czas na podjecie dziatan antykryzysowych. Aktualnosci OPZZ 16.03.2020 r. https://www.opzz.org.pl/aktual-
nosci/kraj/czas-na-podjecie-dzialan-antykryzysowych; Rzad zmarnowat wystarczajaco duzo czasu. Aktualno-
$ci OPZZ 13.03.2020 r. ht- tps://www.opzz.org.pl/aktualnosci/kraj/rzad-zmarnowal-wystarczajaco-duzo-czasu

18

na zwigzkowa wykazata poczucie determinacji i obowiazku w procesie ksztattowa-
nia prawa w zwigzku z wystgpieniem pandemii.

Zwiazki zawodowe w ramach prac Rady Dialogu Spotecznego skutecznie postu-
lowaty, aby rozwigzania antykryzysowe ktadty nacisk na utrzymanie zatrudnienia.
Przy czym, zarédwno ostateczna wysokos¢ dofinansowania wynagrodzen pracow-
nikow, warunki wsparcia firm jak i skierowanie pomocy bezposrednio do przed-
siebiorstw a nie pracownikéw byty krytycznie oceniane przez zwigzki zawodowe.
W ramach dialogu skutecznie przekonano rzad do wsparcia oséb pracujacych
w oparciu o umowy cywilnoprawne. Byto to istotne, poniewaz z uwagi na cha-
rakter umowy, pracujacy w ich oparciu z dnia na dzien tracili zrédto utrzymania
z uwagi na brak mozliwosci wykonywania zadan oraz rezygnacje z korzystania z ich
$wiadczenia przez pracodawcédw w pierwszej kolejnosci w zwigzku z okolicznoscia-
mi pandemii. Pracujacy w oparciu o umowy cywilnoprawne sg bowiem pozbawie-
ni ochrony prawnej jak zatrudnieni, stanowia zatem grupe szczegdlnie zagrozo-
na na rynku pracy negatywnym wptywem przeszkdd dziatalnosci gospodarczej.
Z m.in. z tego wzgledu oraz faktu, ze pracujgcy na umowach cywilnoprawnych
moga zrzeszac sie w zwigzkach zawodowych, organizacje zwigzkowe wystepowa-
ty réwniez w ich obronie. Niestety sposdb uregulowania przez rzad wsparcia anty-
kryzysowego kierowanego do tej grupy budzit watpliwosci poniewaz zostali oni
w praktyce potraktowani korzystniej anizeli zatrudnieni na umowe o prace - ich
poziom dofinansowania byt niejednokrotnie wyzszy a warunki pracy nie ulegaty
z reguty zmianie (poza wymogami sanitarnymi i praca zdalna).

Ponadto, zwiazki zawodowe skutecznie wptynety na decyzje rzadu o wprowa-
dzeniu instrumentéw ochrony mieszkania i dostepu do mediéw czy przesuniecia
w czasie wielu obowigzkéw podatkowych. Zwiagzki zawodowe efektywnie upo-
mniaty sie o udziat organizacji zwigzkowych w dialogu dotyczacym zmiany przez
pracodawce warunkéw pracy i ptacy pracownikéw, w sytuacji gdy chciat ubiegac
sie o wsparcie publiczne w ramach tarcz antykryzysowych.

Szansa na uzyskanie wsparcia publicznego stat sie istotnym impulsem pobudza-
jacym dialog spoteczny. Pracodawcy zainteresowani skorzystaniem z przewidzia-
nego przez ustawodawce wsparcia, a takze dla obnizenia kosztéw przystepowali
do dialogu wewnatrz organizacji. Jednoczes$nie mozna skonkludowa¢, ze przewi-
dziane przez ustawodawce formy wsparcia potgczone z koniecznoscia zawierania
porozumien na poziomie zaktadowym skutecznie ujawnity potencjat dialogu spo-
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tecznego. Z przekazywanych informacji wynika, ze na poziomie zaktadowym obie
strony (strona pracownikéw i pracodawcy), przystepowaty do dialogu. Szczegdlna
sytuacja wzajemnie motywowata strony do poszukiwania porozumien i rozwigzan,
ktére w najmniejszym stopniu beda negatywnie oddziatywac na sytuacje pracow-
nikéw. Ostatecznie, w trakcie zawierania porozumien, nie pojawiaty sie wieksze
problemy, ktére wykluczaty mozliwos¢ wypracowania kompromiséw. Oczywiscie
nie we wszystkich przypadkach byto mozliwe zawieranie porozumien ze zwiazka-
mi zawodowymi. W przypadku braku zwigzkéw zawodowych podmiotem upraw-
nionym (zgodnie z przepisami ustawy) do zawarcia porozumienia byt przedsta-
wiciel pracownikéw. Propozycja przedstawiciela pracownikéw jako sygnatariusza
porozumienia antykryzysowego moze powodem pewnych watpliwosci prawnych.
Przedstawiciel nie korzysta z uprawnien i ochrony analogicznej dla reprezentacji
zwiagzkowej. W takiej sytuacji moga pojawi¢ sie zastrzezenia na ile tre$¢ uzgodnien
jest faktycznie efektem wzajemnego porozumienia pomiedzy nim a pracodawca,
a na ile jest to wyltacznie akceptacja przedtozonych warunkéw. Poza tym ostabia
to instytucjonalny dialog spoteczny. Z drugiej strony warto jednak zaznaczy¢, ze
sam udziat czynnika reprezentujacego strone pracownikéw jest pozytywny. Osta-
tecznie skala zawartych porozumien (w ujeciu ogélnym) ujawnia potencjat dialo-
gu i sktonnos¢ stron do kompromisu. Z danych (publicznie dostepnych) z lutego
2021 r. a zatem obejmujacych okres najpowazniejszych ograniczen w prowadze-
niu dziatalnosci i najbardziej intensywnego stosowania mechanizméw antykryzy-
sowych zawarto blisko 28 tys. porozumien dotyczacych warunkéw zatrudnienia,
ktérych stronami byto okoto 24,5 tys. przedsiebiorcéw (pracodawcédw) Najczesciej
zawierano porozumienia w sprawie stosowania przestoju ekonomicznego oraz
obnizenia wymiaru czasu pracy. Znacznie rzadziej porozumienia dotyczace orga-
nizacji czasu pracy'. Mozna jedynie zatowa¢, ze wzmozenie dialogu na poziomie
zaktadowym byt wylacznie uwarunkowany wyjatkowa sytuacjg podyktowana
ryzkiem zwigzanym z rozwojem wirusa. Wzmozony dialog na poziomie zaktado-
wym miat zatem charakter incydentalny. Ustanie stanu zagrozenia oraz potrzeby
stosowania szczegolnych rozwigzan spowodowato powrét do stanu wezesniejsze-
go. Wzrost aktywnosci, podobnie jak jego przyczyny, miat charakter nietypowy.
Mozna sie obawiac, ze nie spowoduje trwatych zmian w relacjach miedzy partne-
rami spotecznymi. Bioragc pod uwage dane dotyczace tradycyjnych postaci roko-

15 https://www.prawo.pl/kadry/pip-udostepnila-pierwsze-dane-dotyczace-porozumien-w-sprawie, 499793.
html.
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wan, partnerzy spoteczni po zawarciu porozumien kryzysowych nie kontynuowali
(w wiekszosci przypadkéw) dialogu spotecznego, ktérego efektem mogtyby by¢
w szczegolnosci uktady lub inne porozumienia zbiorowe.

Niestety wprowadzono réwniez opcje zawierania rzeczonego porozumienia
z przedstawicielem pracownikéw, co ostabiato pozycje zwigzkéw zawodowych
na rynku pracy. Na podstawie przepiséw tarcz, pracodawca mogt tez niestety sa-
modzielnie wprowadzi¢ szereg rozwigzan zwigzanych z organizacjg funkcjono-
wania firmy w okresie pandemii COVID-19, z ktérych czes¢ byta niekorzystna dla
pracownikoéw takich jak np.:

— ograniczenie nieprzerwanego odpoczynku dobowego i tygodniowego;

—  polecenie pracownikowi samorzagdowemu pracy w innej jednostce lub tym-
czasowego przeniesienia go do innej pracy;

— ograniczenie wysokosci odprawy, odszkodowania lub innego $wiadczenia
pienieznego wypfacanego przez pracodawce w zwigzku z rozwigzaniem
umowy o prace badZz umowy cywilnoprawnej;

— udzielenie pracownikom, w terminie przez siebie wskazanym, bez uzyska-
nia zgody pracownika i z pominieciem planu urlopéw - urlopu wypoczyn-
kowego niewykorzystanego przez pracownika w poprzednich latach, w wy-
miarze do 30 dni;

— mozliwo$¢ zmniejszenia zatrudnienia i wprowadzenia mniej korzystnych
warunkéw zatrudnienia w urzedach i organach administracji panstwowej
w sytuacji pogorszenia stanu finanséw publicznych.

Ostatnie z powyzej wskazanych uprawnien przyznanych przez ustawodawce
Prezesowi Rady Ministrow zastuguje na szczegdlng uwage. Stanowito bowiem
istotng mozliwo$¢ dziatan antypracowniczych i to wobec grupy pracownikéw klu-
czowych dla funkcjonowania parnstwa w tym okresie pandemii. Zostaty one wpro-
wadzone przy stanowczym sprzeciwie zwigzkédw zawodowych. Przepisy tarczy
dawaty uprawnienie do zmniejszania zatrudnienia i wprowadzanie mniej korzyst-
nych warunkéw zatrudnienia w urzedach i organach administracji panstwowej
w przypadku, gdy negatywne skutki gospodarcze COVID-19 spowodowujg stan
zagrozenia dla finanséw publicznych panstwa, w szczegdlnosci wyzszy od zakta-
danego w ustawie budzetowej wzrost deficytu budzetu panstwa lub panstwowe-
go dtugu publicznego. Wéwczas Rada Ministréw, na wniosek Szefa Kancelarii Pre-
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zesa Rady Ministréw, zaopiniowany przez Szefa Stuzby Cywilnej, moze, w drodze
rozporzadzenia, okresli¢ rodzaj stosowanych rozwigzan w zakresie ograniczenia
kosztéw wynagrodzen osobowych w ww. podmiotach. W rozporzadzeniu Rada
Ministréw mogta natozy¢ obowigzek zmniejszenia zatrudnienia w podmiotach
sektora publicznego oraz wprowadzi¢, na czas okreslony, nie dtuzszy niz do konca
danego roku budzetowego, mniej korzystne warunki zatrudnienia pracownikéw
niz wynikajace z podstawy nawigzania stosunku pracy.

Realizacja obowigzku zmniejszenia zatrudnienia, mogta nastapic przez:

1) rozwiazanie z pracownikiem stosunku pracy, w tym z pracownikiem posiadaja-
cym ustalone prawo do emerytury lub renty, lub spetniajgcym warunki do przy-
Znania emerytury;

2) nie zawarcie z pracownikiem kolejnej umowy o prace, w przypadku umowy za-
wartej na okres prébny, umowy zawartej na czas okreslony;

3) obnizenie wymiaru czasu pracy pracownika z jednoczesnym proporcjonalnym
zmniejszeniem wynagrodzenia za prace;

4) likwidacje etatéw nieobsadzonych, na ktére podmioty sektora publicznego
otrzymaty srodki z budzetu panstwa, oraz zwrot tych srodkéw.

Co istotne, przy rozwigzaniu stosunku pracy z ww. pracownikiem, miano nie sto-
sowac art. 29 ust. 1 ustawy z dnia 16 listopada 2016 r. 0 zmianie ustawy o eme-
ryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych oraz niektérych innych
ustaw (Dz. U.z 2017 r. poz. 38 i 1452 oraz przepiséw ustawy z dnia 13 marca 2003 r.
o szczegOlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U.z 2018 r. poz. 1969), co byto dla tych pra-
cownikéw niekorzystne. Przy zwolnieniach planowano réwniez prawo do niesto-
sowania waznych przepiséw Kodeksu pracy chronigcych pracownikéw i dajacych
im uprawnienia oraz ograniczono znaczaco wysoko$¢ odpraw pracowniczych.
Przepisy pozwalaty zwalnia¢ pracownikéw przebywajacych na urlopie oraz pod-
legajacych szczegdlnej ochronie. Planowano bowiem nie stosowac przepiséw od-
rebnych dotyczacych szczegdlnej ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem
lub rozwigzaniem stosunku pracy oraz ustalajacych szczegélne przestanki lub wa-
runki nawigzywania lub rozwigzywania stosunku pracy.
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Tarcza przewidywata co prawda obowigzek powiadomienia zaktadowych organi-
zacji zwigzkowych dziatajgcych podmiocie sektora publicznego o zamiarze zwol-
nien i dawat 7-dniowy termin na przekazanie przez nie opinii w tej sprawie. Ne-
gatywna opinia zwigzkéw zawodowych miata jednak nie wstrzymywac procesu
zwolnien.

W praktyce Szef Kancelarii Prezesa Rady Ministrow skierowat do podmiotéw wnio-
sek o sporzadzenie informacji w zakresie przewidzianym przepisami tarczy. Nigdy
nie doszto jednak do wydania rozporzadzenia, ktére prowadzitoby do redukgji eta-
tow w administracji publicznych. Niemniej jednak uchwalenie przepiséw dajacych
kompetencje do niekorzystnych dla pracownikéw dziatan zostato ocenione nega-
tywnie, zaszkodzito kondycji dialogu spotecznego na poziomie krajowym a takze
poczuciu pracownikéw sektora publicznego niesprawiedliwego potraktowania
przez publicznego pracodawce w czasie ich zwiekszonego zaangazowania w dzia-
fania antykryzysowe.

Zastuga zwiazkéw zawodowych dziatajacych na poziomie krajowym byto skutecz-
ne przeciwstawienie sie wielu innym planom zmian prawa, ktére pogarszatyby
pozycje pracownikéw, w tym mozliwosci zwolnienia pracownikéw przez e-mail,
uprawnienia do zwolnienia 0séb, ktére posiadajg inne zrédto dochodu, zawiesza-
nia szczegdlnej ochrony trwatosci stosunku pracy i ustawy o zwolnieniach grupo-
wych, zawieszania uktadéw zbiorowych pracy i requlaminéw czy mozliwosci prze-
jecia przez pracodawce srodkéw z funduszu socjalnego.

Zapowiadane regulacje spotkaty sie z mocng reakcjg ze strony central zwigzko-
wych, ktore (stusznie) wskazaty, ze takie rozwiazanie stawia pracownikéw w bar-
dzo niekorzystnej sytuacjii jest sprzeczne z funkcjg ochronng prawa pracy. Reakcja
zwigzkowa byta na tyle stanowcza, ze przepisy zostaty wykreslone juz na etapie
tworzenia projektu.

Podobny los po interwencji zwigzkowcéw spotkat pomyst o jednostronnym kie-
rowaniu pracownikéw na urlop biezacy. W uchwalonej ustawie pozostata jedynie
regulacja dopuszczajaca skierowanie pracownikéw na urlopy zalegte w wymianie
nieprzekraczajacym 30 dni. Wykreslono tez przepisy pozwalajacych znacjonali-
zowac niewykorzystane srodki zgromadzone w ramach funduszu pracowniczych
Swiadczen socjalnych.
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Ponadto, jeden z projektéw zaktadat bardzo krétki (zaledwie dwudniowy), termin
na ustalenie warunkéw wykonywania pracy w okresie przestoju lub obnizonego
czasu pracy. Takze pod wptywem dziatan podjetych przez zwigzkowcédw udato sie
naktoni¢ ustawodawce do wykreslenia tej propozycji. Ostatecznie nie bedzie zad-
nego terminu. Pracodawca musi porozumie¢ sie z dziatajaca u niego organizacja,
aby méc otrzymad wsparcie przewidziane w przepisach.

Nie da sie zaprzeczy¢, ze aktywne prowadzenie dialogu spoteczne poprzez zaan-
gazowanie w proces stanowienia prawa istotnie wptywato na sytuacje na rynku
pracy. Wyrazny sprzeciw wobec liberalizacji przepiséw chronigcych pracownikéw
przed zwolnieniem z pewnoscig przetozyt na stabilnos¢ zatrudnienia. Co wiecej,
determinacja partneréw spotecznych (zaréwno po stronie pracownikéw jak i pra-
codawcow) jest wyraznym przyktadem ich potencjatu i spotecznego znaczenia.
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Porozumienia antykryzysowe wedtug podstawy prawnej
i Okregowych Inspektoratéow Pracy*:

OoIP 2
> 2
B R o ~_2 SE g
99 c 3 SR E® cE2¢8
- £ > [CJNe) g5 >9 =B 92
SR |wife 05SZE 2858E3 85§ 5. .
539 | =689 T%RcS | TEgSS| ER g2 2
=85 2o | -o9NE| SN DT E NCSa EQOGU
n =2 TR Y m:o.2>~ w Q=903 o 2= SoOs5 E
- o€ Sod0E | 2cONQ| 28 EEN s o©° e NS5
=22 LS5 | KNS T N2ESY 222 swzR
w83 | 2295 28fel | ng22s| =8 ggNg
2:8 £§:8 gc3z0f cEERE ©E §< 8
255 58 “5e3% <%og§ = =
— . s = oy N Q°
‘:E"E s $%5 §§:§
<~ 3 c o= <
B
Biatystok 466 14 24 13 550 515
Bydgoszcz 1134 372 57 19 1400 1178
Gdansk 1526 36 96 3 1580 1504
Katowice 3182 1258 231 170 4180 3501
Kielce 458 221 41 3 610 500
Krakéw 2120 983 147 119 2888 2602
Lublin 660 263 39 25 862 689
todz 1317 416 110 27 1568 1266
Olsztyn 554 209 53 6 682 671
Opole 533 212 28 8 708 655
Poznan 2322 736 164 182 2891 2696
Rzeszow 903 299 52 22 1129 1003
Szczecin 765 346 88 67 1044 925
Warszawa 3869 1395 266 231 4817 4817
Wroctaw 1997 731 164 208 2616 2090
Zielona 603 231 42 320 773 645
Goéra
Razem 22409 7822 1602 1423 28298

*Ze wzgledu na mozliwos¢ zawarcia wiecej niz 1 porozumienia przez ten sam podmiot lub modyfikacji
porozumienia, dane wskazane w kolumnie nie powinny by¢ sumowane.

** W 2020 r. porozumienia zawarto w 24 217 podmiotach

Zrédto: Sprawozdanie PIP, 2020 r.
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Tempo przygotowania przepiséw w okresie pandemii oraz ograniczona rola kon-
sultacji spotecznych miaty negatywne konsekwencje dla jakosci tworzonego
prawa. Wptyneto to na duza dynamike zmian przepiséw, zmniejszenie przejrzy-
stosci prawa i budowato atmosfere chaosu legislacyjnego. Przepisy byly czesto
nieprecyzyjne i niespdjne a instrumenty wsparcia niejednokrotnie okazywaty sie
nieadekwatne do potrzeb firm i pracownikéw. Oddziatywato to tez negatywnie
na warunki pracy w instytucjach publicznych (odpowiedzialnych za wdrozenie
wsparcia antykryzysowego) oraz zaufanie obywateli do panstwa. Instytucje pu-
bliczne musiaty w bardzo krétkim czasie przygotowac sie organizacyjnie do wy-
konywania dodatkowych zadan w oparciu o uchwalane z dnia na dzien przepisy,
ktdre czesto byty niejednoznaczne a dodatkowo podlegaty zmianom pod wzgle-
dem zaréwno interpretacji jak i tresci. Niewielka grupa pracownikéw musiata szyb-
ko przyswoic przepisy prawa i naby¢ umiejetnosc ich zastosowania oraz wykonac
owe zadania - zatem podlegali duzej presji. Rzadzacy ogtaszali publicznie urucho-
mienie i dostepnos$¢ pomocy antykryzysowej, cho¢ brakowato jeszcze jej podstaw
formalnych i technicznych. Zachecano do skorzystania z pomocy antykryzysowej,
bez jednoczesnego uswiadomienia warunkéw i obowigzkéw jej udzielenia (np. ko-
niecznosci rozliczenia wsparcia). Jak kazdy zaktad pracy w okresie pandemii, réw-
niez urzedy borykaty sie ze zmiang organizacji pracy uwarunkowang obostrzenia-
mi sanitarnymi i rotacjg pracownikéw. Zgtaszane wielokrotnie na forach dialogu
uwagi dotyczace mankamentéw formalnych i organizacyjnych funkcjonowania
przepisdw antykryzysowych czesto nie znajdywaty zrozumienia u ustawodawcy
i nie zostaty rozwigzane. Realizacja tarcz uwidocznita potrzebe wiekszej integral-
nosci systeméw informatycznych instytucji publicznych, procedur oraz ich dzia-
tania, wspétpracy i kontroli. Pokazata réwniez bariery po stronie przedsiebiorcéw:
ich ograniczone umiejetnosci cyfrowe, jezykowe, organizacyjne i prawne. Brak
podstaw prawnych i narzedzi weryfikacji niektérych informacji podawanych przez
beneficjentéw wsparcia utrudnito wykonywanie zadan przez urzedy i nalezyta
ochrone interesu publicznego. Taki wniosek wyciagnetfa réwniez Najwyzsza Izba
Kontroli (NIK), ktéra kontrolowata udzielanie wsparcia w ramach tarcz.
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Zgodnie z informacjg przygotowang przez Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecz-
nej wynika, ze w ramach tarcz:

— dofinansowanie do wynagrodzen pracownikdéw objetych przestojem ekono-
micznym albo obnizonym wymiarem czasu pracy (art. 15g) — udzielono pomocy
w 35 019 przypadkach w 2020 r.i w 736 przypadkach w 2021 r,,

— dofinansowanie do wynagrodzen pracownikéw nieobjetych przestojem ekono-
micznym albo obnizonym wymiarem czasu pracy (art. 15gg) — udzielono pomo-
cy w 26 858 przypadkach w 2020 r.iw 22 707 przypadkach w 2021 r.,

— dofinansowanie do wynagrodzen w przypadku obnizenia przychodu przedsie-
biorcéw (PKD) (art. 15gga) udzielono pomocy w 1 przypadku w 2020 r.i w 59 220
przypadkach w 2021 .,

— dofinansowanie do wynagrodzen pracownikéw przedsiebiorstw prowadzacych
sklepiki szkolne — (art. 15gga) udzielono pomocy w 21 przypadkach w 2021 r.

taczna kwota wsparcia wyptaconego dla przedsiebiorcéw przez Wojewoddzkie
Urzedy Pracy z powyzszych instrumentéw wyniosta 15 074 915 tys. zt. w tym: 11
090 369 tys. zt w 2020 r. i 3 984 546 tys. zt w 2021 r.

W 2020 r. 2,8 min etatéw zostato objetych wsparciem w ramach Tarczy Finansowej
1.0 PFR, 2,9 mIn pracownikéw otrzymato swiadczenia na rzecz ochrony miejsc pra-
cy — dofinansowanie wynagrodzenia pracownikéw w ramach Funduszu Gwaranto-
wanych Swiadczen Pracowniczych, natomiast 1,4 min pracownikéw otrzymato do-
finansowanie czesci kosztéw wynagrodzen pracownikéw oraz naleznych od nich
sktadek na ubezpieczenie spoteczne.

W 2020 r. 86% przedsiebiorstw skorzystato z pomocy w ramach Tarczy Antykryzy-
sowej, w tym:

—  73% ze zwolnienia ze skfadek Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych,

—  66% z obnizenia wymiaru czasu pracy lub pracy zdalnej,

—  65% z Tarczy Finansowej,

—  65% z dofinansowania wynagrodzen i sktadek na ubezpieczenie spoteczne,

—  52% przedsiebiorcow wykorzystato wiecej niz 10 instrumentéw Tarczy Anty-
kryzysowe;j.

Najwieksza grupa wspieranych podmiotéw byty przedsiebiorstwa zajmujace sie:
handlem (25%), budownictwem (16%), przetwdrstwem przemystowym (14%)
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Udziat przedsiebiorstw, ktdre otrzymaty subwencje w ogdlnej liczbie podmiotow
w danej sekgji, byt najwyzszy w sekcji gastronomia i zakwaterowanie (41%) i prze-
tworstwo przemystowe (24%).

Najwiecej beneficjentéw Tarcz pochodzito z wojewddztw: mazowieckiego (16%),
Slaskiego (12%), wielkopolskiego (12%), matopolskiego (10%). Udziat firm, ktére
otrzymaty subwencje w ogdlnej liczbie firm byt najwyzszy (18%) w wojewddz-
twach: swietokrzyskim, wielkopolskim, $laskim i podkarpackim a najnizszy (13%)

w wojewddztwach: mazowieckim i zachodniopomorskim.

Konsekwencje pospieszenie wprowadzonego prawa oraz brak jego adekwatnej
korekty powodujg, ze do dzi$ rozliczenie wsparcia antykryzysowego angazuje
znaczne sity i Srodki urzedow i jest utrudnione ze wzgledéw formalnych i prak-
tycznych. Na dziatania w tym obszarze naktadaja sie obowigzki wynikajace z zadan
biezacych urzedéw. Weryfikacja udzielonego wsparcia jest problemem ze wzgle-
du na skomplikowany proces rozliczenia, liczbe wnioskéw do rozpatrzenia, nie-
jednoznaczne przepisy, braki kadrowe oraz trudnos¢ i czasochtonnos¢ procesu
wyegzekwowania obowiazku rozliczenia sie od beneficjentéw wsparcia. Poza tym,
w niektérych przypadkach kontrola wykazuje, ze wsparcie zostato wykorzystane
niezgodnie z przeznaczeniem badz byto nienalezne. Brak prawidtowego rozlicze-
nia wsparcia przez beneficjentdw wigze sie z koniecznoscig zwrotu wsparcia, przy-
najmniej w czesci, w tym z odsetkami, co jest niejednokrotnie dla nich zaskocze-
niem i wptywa negatywnie na wizerunek urzedéw a przez to panstwa. Generuje
tez kolejne zadania dla pracownikéw urzeddw, w tym koniecznos¢ zaangazowania
prokuratury i wymiaru sprawiedliwosci oraz koszty. W koricu wezwania do zwro-
tu poprzednio udzielone wsparcia moze negatywnie oddziatywac na sytuacje
konkretnego pracodawcy, a przez to na jego zdolnos¢ do petnego zatrudniania.
Nie mozna wykluczy¢, ze postepowania egzekucyjne prowadzone w celu zwro-
tu udzielnych na wsparcie srodkéw finansowych beda prowadzi¢ do upadtosci,
a w konsekwencji do likwidacji zatrudnienia.
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Czesc¢ 3.

Whioski ze spotkan regionalnych

W trakcie spotkan regionalnych dyskusja uczestnikow koncentrowata sie na trzech
kwestiach: przestrzeganiu przepiséw z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy
w zaktadach pracy w okresie pandemii, doswiadczeniach ze stosowania instru-
mentéw zawartych w tarczy antykryzysowej oraz kondycji dialogu spotecznego.

Uczestnicy stwierdzili, ze okres pandemii cechowat sie deficytem informacji i rze-
telnych zrédet wiedzy, co wptywato na koniecznos¢ samoorganizacji i wspotpracy
w zakfadach pracy. Problem z egzekwowaniem polecen, nakazéw i zakazéw wpro-
wadzanych przez panstwo ze wzgledu na ich niespdjnos¢, chaotycznos¢ i brak
odpowiednich ku temu narzedzi pogtebit kryzys zaufania do paristwa i stanowit
niekorzystne otoczenie dialogu spotecznego. Pandemia zweryfikowata zaréwno
kondycje dialogu spotecznego jak i przedsiebiorstw, uwypuklita problemy, kté-
rych wczesniej nie dostrzegano (np. stopien cyfryzacji firm, organizacja ich funk-
cjonowania, jakos$¢ zarzadzania). Okres ten wskazano jako mozliwy czynnik zmiany
w wielu obszarach w perspektywie dtugoterminowej - o ile bedzie wola zmiany
i nie temu na przeszkodzie kolejny kryzys (energetyczny i inflacyjny).

Generalnie uczestnicy seminarium nie odnotowali negatywnego wptywu pande-
mii COVID-19 na lokalne rynki pracy. Wskazywano przy tym, ze dtugoterminowe
wyzwania demograficzne, brak inwestycji oraz wysoka inflacja sa obecnie wiek-
szym zagrozeniem dla rynku pracy anizeli okres pandemii. W zaktadach produk-
cyjnych generalnie nie zaobserwowano utrudnien w dziatalnosci, niektére z nich
miaty wrecz zwiekszone obroty (np. w sektorze przetwérstwa stali czy produkgji
materiatéw ochronnych i medycznych). Organizacje pracy dostosowano co do za-
sady sprawnie do wymogow sanitarnych (o czym szczegdtowo nizej) i choé prze-
strzeganie obostrzen pandemicznych byto ucigzliwe, pracownicy szybko zaada-
ptowali sie do pracy w nowych warunkach.

Jedli doswiadczano utrudnien w dziatalnosci produkcyjnej, wprowadzano przez
pewien okres i dla niektérych grup pracownikéw postojowe, stosowano tez ela-
stycznos¢ w wyborze przez pracownika urlopu/postojowego/wolnego. Bazowa-
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no na doswiadczeniu kryzysu z 2008 r., kiedy stosowano tzw. dzielenie sie praca.
Wskazano, ze problemem organizacyjnym byty rotacje pracownikéw, a takze ich
odejscia na emeryture.

Uczestnicy seminarium potwierdzili znaczny wzrost stresu w miejscu pracy w okre-
sie pandemii, zwtaszcza w sektorze handlu, edukacji i w instytucjach publicznych.
Poza zagrozeniem zakazeniem i stygmatyzacja spoteczna z tego tytutu, przyczyna
byty nowe obowiagzki, presja wykonania zadarn - mimo obiektywnych przeszkod
ich realizacji, niepewnos¢ i brak dostepu do rzetelnej informacji. Trudne warun-
ki pracy pracownikéw sygnalizowali zwigzkowcy z sektora ochrony zdrowia oraz
opieki spotecznej. Zabezpieczenie pracownikdw tego sektora przez zarazeniem
sie wirusem byto czesto iluzoryczne a obcigzenie praca, zarébwno fizyczne jak
i psychiczne (w warunkach de facto skoszarowania) byto ekstremalne. To w du-
Zej mierze pracownicy nisko optacani, ktérzy dodatkowo byli nieréwno traktowani
pod wzgledem dodatkowych wynagrodzen z tytutu pracy przy osobach choruja-
cych na COVID-19. Byto to przedmiotem wielu interwencji zwigzkéw zawodowych
na poziomie krajowym oraz dialogu na poziomie zaktadowym. Wielu pracowni-
kéw tych sektoréw do dzi$ nie zostato sprawiedliwie wynagrodzonych za prace
w pandemii. Krytyczna ocena warunkéw pracy dotyczyta takze sektora edukacji,
w ktérym pracownicy z dnia na dzien zaczeli swiadczy¢ prace w formie zdalnej, bez
mozliwosci przygotowania sie, przeszkolenia oraz, zazwyczaj, bez narzedzi pracy
dostarczonych przez pracodawce. Sposéb organizacji pracy byt w praktyce okresla-
ny przez pracownikéw - brakowato bowiem instrukcji dziatania. Pracownicy tego
sektora sa przyktadem grupy zawodowej, ktéra szybko naby¢ umiejetnosci cyfrowe
w zwigzku z wystapieniem pandemii. Jednoczesnie sg réwniez ilustracja przerzuca-
nia na nich kosztéw i odpowiedzialnosci z organizacje warunkéw pracy przez pra-
codawcéw. Obecnie temat rekompensat za koszty poniesione przez pracownikéw
w okresie pandemii jest odrzucany przez pracodawcédw i strone rzagdowa. Warto za-
uwazy¢, ze w okresie pandemii znaczaco wydtuzyty sie godziny pracy pracownikéw
sektora. Mimo to, wielu nauczycielom obnizano wynagrodzenia niezasadnie twier-
dzac, ze pracuja mniej niz umowny wymiar czasu pracy, co do dzi$ jest przedmiotem
postepowan sadowych. Podobne sytuacje notowano w sektorze publicznym. W obu
przypadkach spotkato sie to z interwencja zwigzkdw zawodowych.

W zakresie organizacji pracy, zwfaszcza na poczatkowym etapie pandemii byto ta-
czenie pracy z statusem osoby przebywajacej na kwarantannie i (badz ze wzgledu
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na podejrzenie zarazenia badz skierowaniu na nig z uwagi na kontakt osoby bliskiej
z wirusem). Przyktadowo cztonkowie rodziny osoby chorej byli poddani przymu-
sowej kwarantannie z prawem do zasitku z ZUS, ktére wykluczato mozliwos¢ wy-
konywania pracy podczas kwarantanny osoby zdrowej. Ta sytuacja rodzita wiele
praktycznych probleméw, ktére zostaty dopiero pdzniej uregulowane zaréwno
poprzez zmiane kierowania 0oséb na kwarantanne jak i zgode na wykonywanie
pracy w czasie kwarantanny.

Uczestnicy potwierdzili, ze w okresie pandemii odnotowano jedynie przejsciowe
trudnosci zwigzane z zatrudnieniem. Zwolnienia i brakujace wakaty na lokalnych
rynkach pracy wystepowaty, szybko jednak zatrudnienie ustabilizowato sie w zwiaz-
ku z zapotrzebowaniem na prace. Wskazano, ze w$réd pracodawcéw dominowato
podejscie ochrony miejsc pracy w obawie przed przysztymi trudnosciami w pozy-
skaniu nowych pracownikéw. Widoczna byta tez mobilizacja pracownikéw celem
przetrwania przedsiebiorstwa. Spotkano sie np. z przypadkiem pracy kadry kierow-
niczej przy produkgji, aby nie traci¢ ptynnosci firmy. Odnotowano wiele przypadkéow
wspolnego poszukiwania (pracodawca + zwigzek zawodowy) sposobu na utrzyma-
nie produkgji. Znane byly przypadki, kiedy liderzy zwigzkowi wspélnie z zarzadami
spotek/wiascicielami przedsiebiorstw podejmowali wspdlne dziatania zmierzajace
do utrzymania dziatalnosci gospodarczej przedsiebiorstwa. W celu ochrony zatrud-
nienia, pracownicy byli przenoszeni do innych zadan do czasu zniesienia obostrzen
sanitarnych lub kierowani na zalegty urlop. Pracownicy firm, ktére miaty w tym okre-
sie mniejsza produkcje, nie byli zazwyczaj poszkodowani pod wzgledem wynagro-
dzen, poniewaz czesto pracodawcy nie obnizali pfac. Wielu pracodawcéw kierowato
chorujacych pracownikéw na ptatne wolne, taka forma byta dostepna rowniez, gdy
byli oni kierowani na test diagnozujacy zarazenie czy decydowali sie na szczepienie.
Spotkano sie z nielicznymi przypadkami zwolnien pracownikéw, badz ze wzgledu na
pogorszenie koniunktury badZ uznawanych za wykorzystanie sytuacji kryzysowej do
redukgji kosztéw dziatalnosci. Zwiazki zawodowe interweniowaty w tych sytuacjach,
negocjujac badz zmniejszenie liczby zwalnianych pracownikéw badz odstgpienie od
planow redukgji. Przyktadowo w jednym zaktadzie pracy, po ogtoszeniu stanu epi-
demii, pracodawca ogtosit plan zwolnienia ok. 1000 pracownikéw, natomiast dialog
ze zwigzkami zawodowymi ograniczyt zwolnienia do 300 osob, ktdre otrzymaty od-
prawy. Po 3 miesigcach zakfad zyskat wiecej zamdwien, co umozliwito odbudowanie
zatrudnienia i osiggniecie zyskéw.
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Z analiz poczynionych przez OPZZ wynika, ze dzieki aktywnej postawie zwiazkéw
zawodowych w licznych przypadkach udato sie zapobiec szerokiej skali zwolnien
grupowych. Zwiazki zawodowe w licznych zaktadach pracy odegraty istotna role
w zapobieganiu zwolnieniom grupowym, np. w Neapco Europe Sp. z. 0. 0. w Prasz-
ce planowano zwolni¢ 258 z 964 pracownikéw, a dzieki zwigzkowi zawodowemu
nalezacemu do OPZZ do nich nie doszto. W zamian uruchomiono program dobro-
wolnych odejs¢, ktéry polegat m.in. na tym, ze pracownik decydujacy sie na rezy-
gnacje z zatrudnienia mégt otrzymadé maksymalnie 9-krotnos¢ pensji. W ramach
programu z pracy zrezygnowato jedynie 60 oséb'.

Niestety, uczestnicy seminariéw wskazywali réwniez na praktyki nagannych po-
staw pracodawcow w okresie pandemii, ktérzy prébowali wykorzystaé ten czas
do ataku na prawa pracownicze i zwigzkowe. Spotkano sie z przypadkami zwol-
nien lideréw zwigzkowych, wypowiadania pomieszczen zwigzkowych, przedtuza-
nia sporéw zbiorowych i innymi formami utrudniania dziatalnosci zwigzkowe;j.

Na sytuacje na lokalnych rynkach pracy miaty wptyw sposdb i jakos¢ zatrudnienia
pracownikéw. Przyktadowo, z uwagi na stosowanie w sektorze publicznego trans-
portu zbiorowego uméw czasowych i niekonkurencyjne wynagrodzenia, pracowni-
cy pozostajacy bez pracy i umdw na czas nieokreslony w okresie pandemii przebran-
zowili sie, przez co po zmniejszeniu obostrzen sanitarnych a nastepnie ich zniesieniu,
pracodawcy mieli trudnosci w naborze na stanowiska. Drugim sektorem, w ktérym
odnotowano deficyt kadr, byta administracja publiczna, w ktérej oprocz aspektu
ptacowego, czynnikiem utrudniajacym nabér pracownikéw do pracy byta skompli-
kowana materia wykonywanych zadan wymagajaca wiedzy i doswiadczenia oraz
odpowiedzialnos¢ za decyzje podejmowane w ramach procedur administracyjnych
przy niedostatecznych narzedziach prawnych realizacji zadan.

16 K.Duda. Sytuacja na rynku pracy w dobie pandemii koronawirusa. https://zzit.org.pl/okregi/lodzki/wp-con-
tent/uploads/sites/3/2020/10/Sytuacja-na-rynku-pracy-w-dobie-pandemii-koronawirusa-raport-OPZZ.pdf
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Doswiadczenia ze stosowania instrumentow
uregulowanych w tarczach antykryzysowych

Uczestnicy seminariéw uznali instrumenty tarcz antykryzysowych za skutecznie
przeciwdziatajgce kryzysowi na rynku pracy. Krytyce podlegata jednak mozliwos¢
znaczacego obnizenia wynagrodzen i wymiaru etatu pracownikom oraz wprowa-
dzenia rozwiagzan niekorzystnych dla zatogi bez mozliwosci zablokowania tego
dziatania przez zwigzki zawodowe. Kwestig kontrowersyjna dla uczestnikéw byt za-
kres wsparcia antykryzysowego (szeroki dostep do srodkéw publicznych z uwagi
na tatwe do spetnienia warunki, rowniez przez tych, na ktérych dziatalnos¢ pande-
mia nie miata negatywnego wptywu) oraz wysoki poziom wydatkéw publicznych
przeznaczonych na ww. wsparcie. Podkreslono, ze petna ocena funkcjonowania
tarcz jest trudna, poniewaz ustawodawca nie przewidziat obowigzku i narzedzi
do badania dalszych loséw przedsiebiorstw, ktére skorzystaty ze wsparcia publicz-
nego. Zwrdcit na to tez uwage NIK, badajac rzetelnos$¢ wydatkowania srodkéw pu-
blicznych przez instytucje publiczne w ramach dziatan antykryzysowych w okresie
pandemii.

Biorac pod uwage ogét uczestnikéw seminariow, tylko niewielka ich liczba bra-
fa bezposredni udziat w zawieraniu porozumien z pracodawcg majacych na celu
zmiane warunkdéw pracy i ptacy (na potrzeby otrzymania wsparcia publicznego
badZ dostosowania dziatalnosci do warunkéw pandemii). Jesli porozumienia za-
wierano, to zazwyczaj na krétko (najczesciej 3-6 miesiecy) a niejednokrotnie byty
one zmieniane lub wypowiadane wczesniej, gdy powrdt koniunktury wymagat
zwiekszenia produkcji. Wskazywano, ze zawarcie porozumienia powodowato pa-
radoksalne uspokojenie zatogi, ktéra wiedziata, jak bedzie wygladac perspektywa
zatrudnienia, i dawato pewng stabilnos¢ w okresie niepewnosci.

Dialog spoteczny w sprawie porozumien byt pochodng wczesniejszej jakosci
wspotpracy stron, kondycji przedsiebiorstwa oraz perspektyw branzy, w ktorej
dziatato. Przygotowanie do negocjacji porozumienn wymagato od przedstawicie-
li pracownikéw szybkiego pozyskania wiedzy o obowigzujacych przepisach tzw.

17 Kontrole NIK, w tym pn. ,Efekty wybranych dziatan panstwa podejmowanych w celu fagodzenia skutkdéw
epidemii w gospodarce”.
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tarcz antykryzysowych, umiejetnosci ich interpretacji, zastosowania prawa w wa-
runkach konkretnego zakfadu pracy oraz zdolnosci negocjacyjnych. Pracodawcy
czesto stosowali strategie negocjacyjng polegajaca na zapowiedzi zwolnien gru-
powych, jesli zwigzki zawodowe nie przystang na porozumienie i jego warunki.
Pokazuje to silng presje, pod ktdéra byt prowadzony dialog spoteczny, zwtaszcza
w okolicznosciach nowego i niepewnego co do rozwoju zjawiska pandemii i ko-
niecznosci podejmowania szybkich decyzji w oparciu o nowe przepisy. Przykta-
dowo w jednym zaktadzie pracy, pracodawca spodziewajac sie pandemii, zwiek-
szyt pod koniec 2019 r. produkcje celem zgromadzenia zapasow, by nastepnie pod
grozba zwolnien znacznej liczby pracownikédw zaproponowad niekorzystne dla
zatogi porozumienie celem uzyskania pomocy z tarczy antykryzysowej. Wspar-
cie doswiadczonych zwigzkowcoéw spoza zaktadu pracy i prawnikéw pozwolito
wypracowac porozumienie bardziej korzystne dla pracownikéw. W przypadku
innego zaktadu pracy, zwigzki zawodowe, uwzgledniajac ryzyko utraty ptynno-
sci finansowej przez firme, zgodzity sie na obnizenie wymiaru etatu pracownikow
i wynagrodzenia. W zamian za to pracodawca wycofat sie z wypowiedzenia ukta-
du zbiorowego pracy. Zwiazki zawodowe niejednokrotnie doprowadzaty réwniez
do zawarcia porozumienia, w ktérym zaréwno wymiar etatu jak i wynagrodzenie
zmieniato sie nieznacznie i na krotki okres. Byty przypadki, gdy zwigzki zawodowe
wynegocjowaty w porozumieniu zmniejszenie wynagrodzenia jedynie symbolicz-
nie — o 1 pkt. proc. przy obnizeniu wymiaru etatu. Przepisy bowiem nie wymagaty,
aby pface zostaty obnizone proporcjonalnie do ograniczenia etatu. W rezultacie,
pracodawca otrzymywat dofinansowanie z tarczy antykryzysowej a warunki pracy
zatogi pogorszaty sie jedynie nieznacznie.
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Przestrzeganie przepiséw z zakresu
bezpieczenstwa i higieny pracy

Oceniono, ze w obszarze obowigzkéw z dziedziny BHP, zaktady pracy szybko za-
adaptowaty sie do sytuacji wynikajacej z pandemii COVID-19. Pracodawcy co do za-
sady wypetniali obowigzek zapewnienia pracownikom srodkdw ochrony osobistej
w celu przeciwdziatania rozprzestrzenianiu sie wirusa, choc¢ jakos$¢ jego realizacji
byta zréznicowana, np. w duzych zaktadach produkcyjnych dziatania uznawano
najczesciej za modelowe. Zwigzkowcy ocenili postawe pracodawcéw w dziedzi-
nie BHP jako co do zasady odpowiedzialng spotecznie. Dziatania byty najczesciej
wprowadzone samodzielnie przez pracodawce bez wykorzystywania instrumen-
téw dialogu spotecznego. Pracodawcy korzystali z zalecerr Gtéwnego Inspektora
Sanitarnego, wytycznych Ministerstwa Zdrowia, PIP oraz Centralnego Instytutu
Ochrony Pracy. Jeden z urzedéw miasta, posiadat juz procedury na wypadek wy-
stagpienia epidemii, w zwigzku z wystepowaniem na terenie miasta odry kilka lat
wczesniej, ktére mogty zostaé wykorzystane dla zapewnienia bezpieczenstwai hi-
gieny pracy pracownikom urzedu. Mimo powyzszego, zwracano uwage na brak
kompleksowych i spojnych rozwigzan zapewniajacych bezpieczenstwo i higie-
ne pracy pracownikom w okresie pandemii. Trudnoscig praktyczna dziataniach
z obszaru BHP byto pogodzenie wartosci ochrony danych osobowych z wartoscia
ochrony zdrowia i bezpieczeristwa pracownikéw. Uczestnicy seminariéw zwracali
uwage na préby upubliczniania informacji o osobach chorych lub przebywajacych
na kwarantannie.

Zwiazki zawodowe byty w tym obszarze réwniez aktywne, interweniujac w sytu-
acjach, gdy ochrona pracownikéw przed chorobg COVID-19 nie byta wystarczajaca.
Zasobem zwigzkéw zawodowych byta wiedza o dziataniu zaktadu pracy bezpo-
$rednio od jego pracownikéw. Zwigzek zawodowy stat sie w tym okresie swoistym
punktem kontaktowym i informacyjnym, ktéry stuzyt lepszej organizacji pracy
w zaktadzie pracy. Aktywnosc¢ organizacji odegrata w tym czasie niebagatelna role
w obnizaniu stresu pracownikow poprzez badanie potrzeb, wymiane informacgji,
mediacje miedzy pracodawca a zatoga, rozwigzywanie probleméw technicznych
i formalnych. Przez to tagodzono nastroje w zaktadzie pracy i zapewniano pokéj
spoteczny. Organizacje zwigzkowe dokonywaty tez we wiasnym zakresie zakupdéw
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srodkéw ochrony osobistej dla pracownikéw. Dodatkowo, wskazano na niebaga-
telna role spotecznych inspektoréw pracy w zapewnianiu pracownikom bezpiecz-
nych warunkéw pracy, zwtaszcza w okresie, gdy aktywnos$¢ PIP byta ograniczona.

Zdarzaty sie jednostkowe przypadki, gdy realizacja obowiazkéw zwigzanych z ochro-
na pracownikéw przed zarazeniem rozpoczynata sie dopiero po interwencji zwigz-
kéw zawodowych oraz nieadekwatnej do potrzeb dostepnosci srodkéw ochrony.
Spotkano sie z praktykami przerzucania kosztéw ochrony osobistej przez praco-
dawcdéw na pracownikéw. Interwencji zwigzkéw zawodowych wymagato np. wyda-
nie pracownikom kolei polecenia mierzenia pasazerom kolei temperatury i reakg;ji
w przypadku odnotowania jej podwyzszenia mimo braku przeszkolenia, procedur
i dostarczenia przez pracodawce odpowiednich srodkéw ochrony. Poza tym, nego-
cjowane byty requlaminy skoszarowania. W przepisach tarczy przewidziano bowiem,
ze sam fakt ustalenia warunkéw skoszarowania bedzie wymagat dialogu partneréw
spotecznych w zaktadzie ptacy. Jednocze$nie skoszarowanie byto czyms niespotyka-
nym dla zatrudnienia pracowniczego, podyktowanym nadzwyczajnymi okoliczno-
$ciami pandemii i koniecznoscig utrzymania ciggtosci dziatania panstwa. W praktyce
byto ono rzadko stosowane. W wielu przypadkach zwigzkowcy nie godzili sie na tzw.
skoszarowanie pracownikéw (czyli przebywanie w miejscu pracy w czasie swojego
wypoczynku celem zapewnienia ciggtosci pracy zaktadu o znaczeniu krytycznym
dla funkcjonowania panstwa) wykazujac stabosci tego pomystu, w konsekwengji
czego nie dochodzito do zawarcia regulaminu w tej sprawie i wykorzystania tego
instrumentu. Mimo to, w jednostkowych przypadkach pracownicy byli skoszarowani
— bez zgody zwigzkéw zawodowych i przyjecia requlaminu w tej sprawie.

Tam, gdzie dialog ze zwigzkami zawodowymi w obszarze BHP byt prowadzony,
rozwigzania wprowadzano poprzez zarzadzenia i uaktualnienie regulaminéw pra-
cy (zataczniki) np. obowiagzek noszenia maseczek, stosowania przeston ochronnych
oraz odlegtosci miedzy stanowiskami pracy, zmiany czasu, zréznicowanie godzin
pracy (celem zmniejszenia kontaktéw interpersonalnych). W dialogu opracowano
tez procedury diagnozowania i ograniczania ognisk zachorowan, kontaktu miedzy
pracownikami oraz sposobu dojazdu do pracy. W celu ochrony pracownikéw przed
zarazeniem stosowano testy na COVID-19 (jako warunek przystgpienia do pracy)
oraz deklarowano nagrody w postaci premii lub dnia wolnego w zamian za oswiad-
czenie o zaszczepieniu sie. Zwigzkowcy upominali sie tez o przygotowanie oceny
ryzyka zawodowego dla pracownikéw w zwigzku z COVID-19 w podziale na ich wiek.
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Dobra praktyka w niektorych zaktadach pracy byty cotygodniowe spotkania
zwigzkéw zawodowych i pracodawcy celem wymiany informacji i wypracowa-
nia rozwiazan stuzacych pracownikom i przedsiebiorstwu. Dziataty tez stuzby
BHP, ktore wiaczane byty przez pracodawce w dziatania antykryzysowe. Dobrg
praktyka byto tworzenie zespotu ds. zarzadzania kryzysowego celem wypraco-
wania rozwigzan zmniejszajacych ryzyko zarazenia. Jesli w jego sktad nie wcho-
dzili przedstawiciele zwigzkéw zawodowych, cztonkami byty stuzby BHP, czesto
uzwigzkowione. Zespoty czesto tez konsultowaty ze zwigzkami zawodowymi
proponowane dziatania antykryzysowe. Wprowadzanie ww. rozwigzan wyste-
powato najczesciej w duzych spétkach akcyjnych i z zagranicznym kapitatem,
rzadziej w sektorze publicznym.

Zwiazkowcy z branzy transportu morskiego zwrdcili uwage, ze korzystanie z usta-
wowego prawa do zwolnienia z kwarantanny dla pracownikéw branzy byto czesto
niemozliwe. W praktyce, pracownicy byli przez wiele miesiecy de facto skoszaro-
wani na statkach wobec niemoznosci np. zejscia z pokfadu do portu (przez kwa-
rantanny naktadane przez panstwa), brak pracownikéw na zamiane sktadu zatogi
czy mozliwosci transportu z i do miejsca zamieszkania. Miato to negatywny wptyw
na zdrowie pracownikéw. Zwiazki zawodowe byty w zwigzku z ww. sytuacja aktyw-
ne — skutecznie wykorzystujac struktury miedzynarodowe zwigzkéw zawodowych
i wspotdziatajac z organizacjami pracodawcéw — wypracowano rozwigzania w in-

teresie pracownikow.

W okresie pandemii firmy wdrozyty po raz pierwszy w tak szerokim zakresie prace
zdalna, gtéwnie jako instrument z obszaru BHP, co byto znaczaca zmiang na ryn-
ku pracy. Praca zdalna sama w sobie tez data pole do waznego dialogu. W swojej
pierwszej odstonie regulacja prawna poswiecona pracy zdalnej byla niezwykle
ogolna. Ustawodawca ograniczyt sie bowiem wytacznie do wyposazenia praco-
dawcy w uprawnienie do polecenie wykonywania pracy poza miejscem statego jej
wykonywania (zgodnie z art. 3 ust. 1).

W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii,
ogtoszonego z powodu COVID-19, oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwofaniu,
w celu przeciwdziatania COVID-19 pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wyko-
nywanie, przez czas oznaczony, pracy okreslonej w umowie o prace, poza miej-
scem jej statego wykonywania (praca zdalna).
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Na kanwie ogdlnej regulacji uksztattowata sie praktyka tworzenia wewnatrzza-
ktadowych regulaminéw pracy zdalnej, ktére w wielu przypadkach byty dzietem
wspodtpracy pomiedzy zwigzkami zawodowymi (jezeli u danego pracodawcy taka
struktura istniata) i pracodawca. W pézniejszym etapie regulacje poswiecone pracy
zdalnej doprecyzowano, nie ograniczyto to jednak praktyki dookreslania.

Na kanwie ogdlnej regulacji uksztattowata sie praktyka tworzenia wewnatrzza-
ktadowych regulaminéw pracy zdalnej, ktére w wielu przypadkach byty dzietem
wspotpracy pomiedzy zwigzkami zawodowymi (jezeli u danego pracodawcy taka
struktura istniafa) i pracodawca. W péZniejszym etapie regulacje poswiecone pra-
cy zdalnej doprecyzowano, nie ograniczyto to jednak praktyki dookres$lania zasad
pracy w zrodtach wewnetrznych.

Nie bez znaczenia jest takze fakt, ze podczas kolejnych odston przepiséw anty-
kryzysowych ustawodawca zdecydowat sie na objecie przepisami o pracy zdalnej
kolejnych grup. Ustawa nowelizujgca z dnia 31 marca 2020 roku dodano przepis,
zgodnie z ktérym przepisy dotyczace wykonywania pracy w formie zdalnej zna-
lazty odpowiednie zastosowanie takze do funkcjonariuszy stuzb wymienionych
w przepisach o zaopatrzeniu emerytalnym funkcjonariuszy Policji, Agencji Bezpie-
czenstwa Wewnetrznego, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego,
Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura Antykorupcyjnego, Strazy Gra-
nicznej, Stuzby Ochrony Panstwa, Parstwowej Strazy Pozarnej, Stuzby Celno-Skar-
bowej i Stuzby Wieziennej oraz ich rodzin'.

Zmiana formy pracy objeta grupy pracownikéw, ktérych zadania mogty by¢ wy-
konywane poza zaktadem pracy np. w jednostkach administracji publicznej,
szkolnictwie, firmach informatycznych oraz w biurach zaktadéw pracy. Uczestnicy
seminariow wskazali rozne traktowanie pracownikéw w firmach i urzedach pod
wzgledem kierowania ich do pracy w formie zdalnej: czesto to kadra zarzadzajaca
byta kierowana do pracy w tej formie, podczas gdy pracownicy nizszego szczebla
pracowali w siedzibie pracodawcy. Réznicowato to stopien narazenia na kontakt
z wirusem SARS-CoV-2.

18 Art. 1 punkt 2 Ustawy z dnia 31 marca 2020 r. o zmianie ustawy o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z
zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych chordéb zakaznych oraz wywotanych nimi
sytuacji kryzysowych oraz niektérych innych ustaw. Dz.U.2020.568 z dnia 2020.03.31.
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Decyzja o wprowadzeniu pracy zdalnej byta podejmowana przez pracodawcow
z reguty jednostronnie. Czesto nie regulowano zasad wykonywania pracy w tej
formie, cho¢ zdarzaty sie przypadki jej wprowadzania i regulowania przez pra-
codawce we wspdtpracy z przedstawicielami pracownikéw poprzez zarzadzenia
i uaktualnianie regulaminéw pracy. W jednostkowych przypadkach praca zdalna
funkcjonowata w zakfadzie pracy przez pandemia a sposéb jej wykonywania byt
uregulowany w dokumentach wewnetrznych. Organizacja pracy zdalnej zalezata
w duzym stopniu od kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa i mozliwosci jego
technicznych. Pojawita sie np. potrzeba kontroli pracy wykonywanej na odlegtos¢
wobec ktorej pracodawcy przyjmowali rézne postawy, od skrupulatnej kontroli
czynnosci wykonywanymi przez pracownikéw po rozliczanie z efektow pracy.

W pierwszym okresie zazwyczaj na pracownikach spoczywata odpowiedzialnos¢
za organizacje wykonywania pracy w formie zdalnej. Z perspektywy czasu zasadny
jest wniosek, ze mimo trudnosci organizacyjnych i technologicznych, pracownicy
szybko i skutecznie zaadaptowali sie do tej formy wykonywania pracy. Najczest-
szymi barierami pracy zdalnej byt brak sprzetu, niewystarczajacy dostep do sieci
Internet, utrudniona realizacja zadan w tej formie, brak infrastruktury i scenariuszy
realizacji zadan, brak szkolen zwtaszcza dla mniej zaznajomionych z technologig pra-
cownikow. Brakowato odpowiednich zabezpieczen systemoéw uzywanych w trakcie
realizacji zadan (ochrona danych). Pojawito sie wyzwanie pogodzenia pracy zdalnej
z obowiagzkiem realizacji procedur w sposéb osobisty, w formie papierowej czy ko-
niecznosci wykorzystania dokumentéw znajdujacych sie w zaktadzie pracy.

Wiele instytucji publicznych i przedsiebiorcodw nie osiaggneto dostatecznego pozio-
mu cyfryzadji, elektroniczny obieg dokumentéw i ich autoryzacja byta niemozliwa.
Zauwazalne byty tez animozje miedzy pracownikami na tle decyzji pracodawcéw
o kierowaniu czesci z nich na prace zdalna, zwlaszcza do czasu uswiadomienia ne-
gatywnych aspektow pracy w tej formie. Ponadto, wskazywano na trudnos¢ w go-
dzeniu sfery prywatnej i zawodowej (w miejscu zamieszkania), tgczenia obowigzkéw
osobistych i zawodowych czy wydtuzenie czasu pracy. Zwracano uwage na wyzwa-
nia zwigzane z BHP i kontrola tego obszaru w przypadku pracy zdalnej, w tym norm
czasu pracy. Wskazano na ucigzliwos$¢ odseparowania od innych pracownikow w tej
formie pracy oraz negatywny wptyw zmienionego $rodowiska pracy na psychike
cztowieka. Oceniono, ze praca zdalna ostabia wiezi pracownicze i utrudnia dziatal-
nos¢ zwigzkowa, wyprowadza bowiem pracownikéw poza zakfad pracy.

39



Dialog spoteczny i jego wyzwania

Ocena zaangazowania instytucji dialogu spofecznego w ksztattowanie polityk
publicznych w okresie pandemii jest niejednoznaczna. Strona spoteczna dialogu
spotecznego zgodnie w ramach realizacji projektu stwierdzita, ze dialog spoteczny,
zaréwno na poziomie krajowym jak i zakladowym, jest od dtuzszego czasu w gte-
bokim kryzysie. Ograniczona mozliwos¢ spotkan osobistych i zdalna forma komu-
nikacji dodatkowo ostabity wspétprace stron dialogu. Mimo to, strona spoteczna
RDS inicjowata i oddziatywata na decyzje panstwa podejmowane w okresie pan-
demii COVID-19, w tym na wprowadzane przepisy prawa. W duzym stopniu rzad
podejmowat jednak decyzje samodzielnie. Umieszczenie w tarczach przepiséw
niezwigzanych z funkcjonowaniem panstwa w okresie COVID-19 oraz uprawniaja-
cych Prezesa Rady Ministréw do ingerencji w kompetencje i sktad RDS nie sprzyjato
wspotpracy stron dialogu spotecznego na poziomie krajowym.

WRDS pozostaty aktywne w okresie pandemii COVID-19 i odegraty pozytywna role
jako przestrzen do wymiany informacji miedzy interesariuszami lokalnych rynkéw
pracy. W WRDS odbyly sie posiedzenia dotyczace funkcjonowania gospodarki i lo-
kalnego rynku pracy w warunkach pandemii COVID-19. W niektérych WRDS powo-
tano zespoty dedykowane sprawom pandemii. Ich zadaniem byto:

— monitorowanie biezacej sytuacji spotecznej i gospodarczej na terenie woje-
wodztwa zwigzanej z pandemia COVID-19,

— opracowywanie wnioskow i propozycji w zakresie przeciwdziatania negatyw-
nym skutkom spoteczno-ekonomicznym wywotanym pandemia,

— wykonywanie zadan powierzonych przez Prezydium WRDS w wojewddztwie.

W pracach WRDS systematycznie uczestniczyli przedstawiciele Wojewddzkich
Urzeddéw Pracy, odpowiedzialni za wykonywanie zadarn wynikajacych z tarcz an-
tykryzysowych. WRDS przyjmowaty réwniez stanowiska w sprawach istotnych
dla pracownikéw i firm. Dotyczyty one np. wsparcia przedsiebiorstw dotknietych
konsekwencjami pandemii COVID-19 (np. Stanowisko WRDS w woj. dolnoslgskim
nr 2/2021 r.i nr 5/2021 r.), czy organizacji pracy urzedéw w okresie pandemii (Sta-
nowisko WRDS w woj. mazowieckim nr 4/21). Niektére WRDS (np. WRDS woj. lubel-

40

skiego) systematycznie otrzymywaty informacje z urzedu pracy w sprawie sytuacji
na rynku pracy. Ta dobra praktyka utrzymata sie réwniez po zakonczeniu okresu
pandemii, przeksztatcajac sie w informacje dotyczaca konsekwencji zbrojnego ata-
ku Rosji na Ukraine dla krajowego rynku pracy. Dobra praktyka realizowana przez
niektére instytucje publiczne byto tez wiaczanie przedstawicieli WRDS w prace
lokalnych zespotéw kryzysowych powotywanych w zwigzku z wystgpieniem pan-
demii COVID-19. Taka praktyke realizowano np. w Urzedzie Marszatkowskim Woje-
wodztwa Mazowieckiego. Rozwigzanie okazato sie trwate, zespét ten stuzy obec-
nie koordynacji dziatah w zwigzku ze skutkami zbrojnego ataku Rosji na Ukraine.
Przestrzenia wspotpracy ze strong spoteczna, w tym ze zwigzkami zawodowymi w
tym wojewddztwie, byta rowniez Mazowiecka Rada Oswiatowa.

Przedstawiciele organizacji pracodawcéw wskazali, ze w okresie pandemii pra-
codawcy poszukiwali porad fachowcéw z réznych dziedzin. Stad, organizacje
pracodawcéw koncentrowaty sie na udzielaniu informacji, przy czym przestrzen
wystepujacych w tym okresie probleméw matych i srednich przedsiebiorstw oraz
duzych firm byta wspdlna. W ich ocenie, w okresie pandemii pracodawcy wyka-
zywali gotowos¢ do rozmoéw w ramach dialogu spotecznego i takowg widzieli
u zwigzkéw zawodowych. Oceniono, ze widoczna byta wieksza otwartos¢ na rézne
formy komunikacji oraz mniej barier w jej zakresie, strony koncentrowaty sie bo-
wiem na rozwigzywaniu problemoéw. Pracodawcy stoja na stanowisku, ze pande-
mia potwierdzita teze o zasadnosci funkcjonowania struktur dialogu spotecznego.
W jego ramach zbierano informacje a zarazem byly one przekaznikiem informacji
do réznych odbiorcow (pracownikéw, przedsiebiorcéw, branzy, samorzadu, rzadu).
Nastagpita legitymizacja stron dialogu spotecznego i jego struktur jako partnera
uznawanego przez rzad i samorzad w procesie podejmowania decyzji w okresie
pandemii. Pracodawcy maja jednak watpliwosci, czy potencjat dialogu zostat wéw-
czas wykorzystany adekwatnie. Wypracowany w tamtym okresie zaséb wspoétdzia-
fania nie byt trwaty.

W zakresie dialogu zaktadowego nie odnotowano gtoséw potwierdzajacych teze,
ze zwiazki zawodowe swoja postawa utrudniaty dziatania antykryzysowe w przed-
siebiorstwach w okresie pandemii. Dialog spoteczny na poziomie zaktadowym
byt co do zasady kontynuowany, cho¢ w zmienionej formie z uwagi na obostrze-
nia sanitarne. Kondycja dialogu spotecznego w tym okresie byta pochodng jego
wczesdniejszego stanu, jednoczesnie sytuacja kryzysowa weryfikowata jego jakosc¢.
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Wiele kwestii dotyczacych organizacji pracy rozwigzywano w ramach biezacej
wspotpracy zwigzkéw zawodowych i pracodawcow, co wymagato zaufania stron.
Dziatano zdroworozsadkowo i wspétpracowano w interesie zachowania ciggtosci
funkcjonowania zaktadéw pracy, zwiaszcza w spoétkach o strategicznym charak-
terze. Byla bowiem swiadomos¢, ze zaniechanie dziatan prewencyjnych (i brak
wspotpracy z przedstawicielami pracownikéw) stwarzato ryzyko dla ich funkcjono-
wania oraz bezpieczenstwa energetycznego panstwa. Mimo stereotypu o ,sztyw-
nosci Kodeksu Pracy” obowiagzujace przepisy okazaty sie w praktyce wystarczajgco
elastyczne, aby zorganizowac prace w okresie pandemii, szczegélnie zanim poja-
wity sie przepisy tarczy antykryzysowe;j.

Barierami dialogu spotecznego w tym okresie byto ograniczenie mozliwosci kon-
taktu z pracodawca oraz zmniejszony przeptyw informacji miedzy pracownikami,
czesto nieobecnymi w zaktadzie pracy, a zwigzkiem zawodowym. Na intensywnos$¢
i jakos¢ dialogu spotecznego wptywaty mniejsza liczba spotkan oraz liczba os6b mo-
gacych w nich uczestniczy¢. Strona zwigzkowa czesto odnosita wrazenie, ze pande-
mia stanowita wymowke dla pracodawcy do nieprowadzenia dialogu. Wyzwaniem
byto tez utrzymywanie relacji ze cztonkami zwigzku oraz agitacja zwigzkowa (pozy-
skiwanie nowych cztonkéw zwigzku zawodowego). W niektérych zaktadach pracy
byty prowadzone negocjacje dotyczace uktadu zbiorowego pracy - dostosowane
do wymogdw sanitarnych. Dialog prowadzono na odlegtos¢ m.in. poprzez wymiane
wiadomosci e-mail, wideokonferencje, natomiast papierowa wersje dokumentow
do indywidualnego podpisu deponowano w wyznaczonym pokoju. W ten sposéb
przyjeto np. protokoty dodatkowe do uktadu zbiorowego pracy, zmiany w regula-
minach a takze zawarto umowe spoteczna w sprawie transformacji gérnictwa wegla
kamiennego. Pokazuje to, ze pandemia nie musiata by¢ bariera dla dialogu spotecz-
nego i jego efektywnosci, przy woli stron do jego prowadzenia.

Realng barierg ograniczajaca mozliwo$¢ prowadzenia dialogu spotecznego na po-
ziomie zaktadu pracy byty (pochodzace od ustawodawcy) ograniczenia zwigzane
z rozprzestrzenianiem sie wirusa. Jednym z istotniejszych ograniczen byty regulacje
zawarte w Rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia 25 marca 2022 r. w sprawie ustano-
wienia okreslonych ograniczen, nakazow i zakazéw w zwigzku z wystgpieniem stanu
zagrozenia epidemicznego. W mysl przywotanego Rozporzadzenia w zwigzku z wy-
stapieniem epidemii do odwotania zakazuje sie organizowania zgromadzen, w tym
imprez, spotkan i zebran niezaleznie od ich rodzaju, z wytgczeniem:
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spotkan lub zebran stuzbowych i zawodowych;

2. imprez i spotkan do 5 oséb, ktére odbywajg sie w lokalu lub budynku
wskazanym jako adres miejsca zamieszkania lub pobytu osoby, ktéra or-
ganizuje impreze lub spotkanie (do limitu os6b nie wlicza sie osoby orga-
nizujacejimpreze lub spotkanie oraz oséb wspdlnie z nig zamieszkujacych
lub gospodarujacych).

Organizator spotkania ponosi odpowiedzialno$¢. Zwigzki zawodowe stanety przed
dylematem zwigzanym z praktycznym problemem organizowania posiedzen swo-

ich organéw.

W Swietle przywotanych regulacji skuteczna forma dialogu spotecznego stawa-
fa sie wrecz niemozliwa. Specyfika dziatalnosci zwigzku zawodowych opiera sie
w wiekszosci na decyzjach podejmowanych w formie kolektywnej. Sposéb po-
dejmowania tych decyzji stanowi natomiast przejaw wolnosci zwigzkowej (zasada
samorzadnosci i niezaleznosci). Zasady reprezentowania zwiazku, a tym samym
i sposob podejmowania decyzji okresla zwigzek okresla samodzielnie w statucie.
W przypadku, gdy statut nie dopuszczat mozliwosci podejmowania decyzji w spo-
s6b odmienny niz klasyczna forma spotkan dialog z pracodawca byt znacznie
utrudniony. Dopiero na pdézniejszym etapie w ustawodawstwie okre$lanym po-
tocznie jako antykryzysowe lub tarczy antykryzysowej ustawodawca wprowadzit
regulacje, zgodnie z ktdra (Art. 15zzzr [Forma dokumentowa oswiadczen czton-
kéw oséb prawnych; zdalny tryb organizacji posiedzen organéw oséb prawnychl).
Oswiadczenie woli cztonka organu osoby prawnej innej niz Skarb Parstwa albo jed-
nostka samorzadu terytorialnego, moze zostac ztozone w formie dokumentowej,
a posiedzenia organéw oséb prawnych odbywac sie z wykorzystaniem srodkéw
komunikacji elektronicznej bez koniecznosci jednoczesnej obecnosci cztonkéw
tych organéw. Do skutecznosci takiego o$wiadczenia nie jest wymagane wypet-
nienie formularza udostepnionego w systemie teleinformatycznym, opatrzenie
kwalifilkowanym podpisem elektronicznym, podpisem zaufanym albo podpisem
osobistym, bez wzgledu na odmienne zastrzezenie ustawy lub czynnosci prawne;j.

Przywotany przepis stwarzat mozliwos¢ kolektywnego porozumiewania sie na od-
legtos¢, co zdecydowania usprawnito mozliwos¢ kolegialnego podejmowania de-
cyzji. Pewnym (dodatkowym) skutkiem tej sytuacji byto przyspieszenie cyfryzacji
zwigzkéw zawodowych.
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Pandemia wymagata od zwigzkéw zawodowych szybkiej adaptacji dziatalnosci.
Przyspieszyta proces stosowania nowych form komunikacji wykorzystywanych
w dialogu spotecznym, ktdre z czasem i tak zaczetyby by¢ stosowane. Komunikacja
w formie zdalnej utrzymata sie zatem po zakoriczeniu okresu pandemii. Niektére
zwigzki zawodowe, cho¢ cenity zdalng forme komunikacji z pracodawcg, widzg jej
mankamenty. Przyktadowo w ich ocenie, zdalna forma spotkan zmienia ich formu-
te z negocjacyjnych na informacyjna, przez co nie jest tak efektywny jak spotkania
osobiste. Zwieksza co prawda liczbe spotkan, jednak nie przektada sie na efek-
tywny dialog (prowadzacy do porozumienia). Zwigzkowcy nie maja poczucia, ze
w prowadza formie zdalnej dialog i negocjacje a sa jedynie odbiorcami informacji.
Przyczyna moze by¢ m.in. brak dochowania (badz mozliwosci wyegzekwowania)
podczas spotkan zdalnych wymogoéw formalnych obowigzujacych dla dialogu
spotecznego w formie stacjonarnej. Zwracano uwage, ze spoteczny charakter dzia-
talnosci zwigzkowej, wymaga budowania relacji miedzyludzkich i wspétdziatania
pracownikéw, dlatego potrzebuje spotkan osobistych oraz otwartego i dostepne-
go dla pracownikéw biura zwigzkowego, co byto utrudnione w okresie pandemii.
Bezposrednie relacje, gotowosc i otwartos¢ liderow zwigzkowych zostaty uznane
za kluczowe dla skutecznosci agitacji a przez to posiadania przez zwigzek zawo-
dowy sity przetargowej. Pytanie pozostaje otwarte, czy ww. bariery prowadzenia
negocjacji w formie zdalnej moga zostac przezwyciezone poprzez wypracowanie
nowych metod negocjacyjnych.

Dla czesci zwigzkéw zawodowych okres pandemii i nowe formy komunikacji sto-
sowane w dialogu byty bodZzcem do cyfryzacji dziatalnosci zwigzkowej i przez
to zwiekszenia efektywnosci wspotpracy w ramach struktur zwigzkowych. Pozwo-
lita ona na organizacje sieci kontaktéw w formie elektronicznej, przeprowadzanie
posiedzen organéw statutowych oraz wyboréw czy cyklicznie szkolenia przygo-
towujace do prowadzenia dialogu w formie cyfrowej. Zwigzkowcy w okresie pan-
demii wykorzystywali tez takie narzedzia jak niezalezna od pracodawcy poczta
elektroniczna, grupy na portalu spotecznosciowym, programy online do przygoto-
wania dokumentéw pozwalajace wspottworzyc jego tres¢ roznym uzytkownikom,
programy do spotkan w formie zdalnej (z opcjg gtosowania przydatng w trakcie
np. posiedzen organéw statutowych). Ponadto, umozliwiono podpisywanie dekla-
racji cztonkowskich w formie elektronicznej. Zauwazono przy tym, ze cyfrowe for-
my wspotpracy oraz finansowania dziatalnosci zwigzkowej (np. optacanie skfadek
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cztonkowskich poleceniem zapfaty/Blikiem) sprzyjaja ochronie informacji o przy-
naleznosci zwigzkowej. Zwigzkowcy konsultowali sie z pracownikami w sprawie
organizacji pracy w okresie pandemii. Przyktadowo, w przedsiebiorstwie sektora
paliwowego dwukrotnie przeprowadzono ankiety w tej sprawie, ktére stanowity
wytyczng dla stanowisk wyrazanych przez zwigzek zawodowy.

Za kluczowa przyczyne obecnego kryzysu dialogu spotecznego uznano pozorowa-
nie dialogu przez strone rzadowa oraz pracodawcoéw. Strona zwigzkowa ma wra-
zenie, ze sprowadza sie on do formalnej realizacji obowigzku konsultacji, niekiedy
takze pomijanego. Decyzje w sprawach istotnych dla pracownikéw sg czesto podej-
mowane bez udziatu strony spotecznej. Wskazano przy tym na odmienne praktyki
panstw skandynawskich, w ktérych ustalenia wynegocjowane w dialogu spotecz-
nym sa wprowadzane w zycie przez rzad. W sektorze publicznym panstwo jako
pracodawca réwniez nie stanowi wzoru dobrych praktyk w obszarze dialogu spo-
tecznego. Powyzsze zniecheca do aktywnosci stron dialogu spotecznego. Ponadto,
uwagi na staba kondycje dialogu zaktadowego i branzowego, niektére kwestie sa
regulowane na poziomie krajowym w aktach powszechnie obowigzujacych. Cho¢
gwarantuje to pracownikom poprawe warunkdw pracy, zamyka jednoczesnie prze-
strzerh do wzmocnienia negocjacji na nizszych poziomach dialogu spotecznego.

Poza tym, problemem jest naruszanie zasady réwnego traktowania zwigzkdéw za-
wodowych zaréwno na poziomie zaktadowym jak i krajowym. Innym negatyw-
nym zjawiskiem jest upolitycznienie niektérych organizacji zwigzkowych, ktére
wptywa negatywnie na ich postrzeganie oraz zniecheca pracownikéw do zrzesza-
nia sie w ich strukturach.

Za newralgiczng bariere funkcjonowania dialogu spotecznego na poziomie za-
ktadu pracy wskazano réwniez nieche¢ do jego prowadzenia przez pracodawcéw
oraz przeciwdziatanie tworzeniu sie zwigzkdw zawodowych. W ocenie uczestni-
kéw dialogu spotecznego, zmniejsza sie liczba dobrych praktyk w jego zakresie
a negatywne zjawiska w jego obszarze staty sie tzw. nowa normalnoscia, ktora jest
trudna do zmiany. Zwrécono uwage na praktyki utrudniania dziatalnosci zwiazko-
wej, ktére uznano za coraz czestsze. W ocenie uczestnikdw seminariow, utrzymuje
sie sposob zarzadzania zakladami pracy poprzez konflikt, traktowanie pracy jako
koszt a nie wartos$¢ oraz niedocenianie wartosci pokoju spotecznego, osigganego
poprzez dialog. Z tego wzgledu strajk staje sie czesto jedynym sposobem na po-
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prawe warunkéw pracy pracownikéw, cho¢ jest on trudny do realizacji. Proble-
matyczne jest egzekwowanie uprawnien zwigzkowych a utrudnianie dziatalnosci
zwigzkowej jest niechetnie Scigane przez organy publiczne. Uznano, ze manka-
mentem obecnych przepiséw jest brak konsekwencji prawnych nieprowadzenia
dialogu spotecznego oraz zbyt niskie sankcje badzZ ich brak za nieprzestrzeganie
wolnosci zwigzkowych przez pracodawcow. Bariera jest tez niska efektywnos¢
sadownictwa. Wysokie koszty i dtugotrwatos¢ postepowan sadowych ogranicza
mozliwos¢ egzekwowania praw pracowniczych i zwigzkowych oraz utrudnia dia-
log w zaktadzie pracy. W praktyce, zacheca do tamania prawa poniewaz $wiado-
mosc¢ wysokich kosztéw i czasu na uzyskanie rozstrzygniecia zniecheca do wcho-
dzenia na droge sagdowa.

Kolejna bariera dla dialogu spotecznego jest niski stopien zrzeszenia pracodawcow
w organizacjach pracodawcéw powodujacy, ze zwigzki zawodowe nie maja repre-
zentatywnej strony do prowadzenia dialogu spotecznego. Z danych publikowa-
nych przez GUS wynika, ze w 2018 r. 0,4 tys. aktywnych organizacji pracodawcow
zrzeszato 19,1 tys. cztonkow (o 2,4% wiecej niz w 2014 r.) Swiezsze dane wskazuja,
ze do organizacji pracodawcéw w 2022 r. nalezato 21,6 tys. pracodawcéw, zaréw-
no oséb prawnych, jak i 0séb fizycznych prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza.
W latach 2018-2022 ogdlna liczba ich cztonkéw zwiekszyta sie o 25,1%. Wsréd
cztonkéw organizacji pracodawcéw dominowaty osoby prawne, ktére stanowity
w 2022 r. 73,9% bazy cztonkowskiej*. Ogdlne tendencje dotyczace pracodawcodw
sg zatem pozytywne, tym niemniej wskazany poziom i tak z perspektywy zwigz-
kéw zawodowych nie daje jeszcze szerokich mozliwosci do prowadzenia np. roko-
wan nad branzowymi uktadami zbiorowymi. Przeszkodg jest takze nieche¢ praco-
dawcéw publicznych do przestepowania do zrzeszania. Zwigzki zawodowe maja
tez utrudniong mozliwos¢ dialogu z tzw. rzeczywistym pracodawca. Zarzadczy
model pracodawcy w rezultacie skutecznie utrudnia, a wrecz uniemozliwia¢ dotar-
cie do podmiotu majacego rzeczywisty wptyw na warunki bedace przedmiotem
potencjalnego dialogu spotecznego. Przeszkodg sa réwniez czeste zmiany zarza-
déw przedsiebiorstw utrudniajace zbudowanie relacji stron.

19  https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-
-sektor/partnerzy-dialogu-spolecznego-zwiazki-zawodowe-i-organizacje-pracodawcow-wyniki-wstepne-
-w-2022,16,2.html
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Uczestnicy seminariéw dyskutowali tez o kondycji uktadéw zbiorowych pracy. Wskazy-
wano, ze barierg ich zawierania porozumien zbiorowych (uktadéw zaktadowych i po-
nadzaktadowych) jest m.in. aspekt finansowy, poniewaz ukfad zbiorowy pracy zawiera
zobowiazania dtugoterminowe, zatem pracodawcy nie sg sktonni wigzac sie jego za-
pisami. Firma musi bowiem zawigzywac rezerwy na przyszte zobowigzania finansowe
z niego wynikajace, co w zwiagzku z niepewnoscig co do dalszej kondycji finansowej
przedsiebiorstwa jest ryzykowne. Barierg zawierania uktadéw zbiorowych pracy jest
tez niechec strony rzadowej do wskazania reprezentanta lub brak reprezentatywnego
podmiotu po stronie pracodawcéw. Poza tym, pracodawcy nie widza korzysci wynika-
jacych z zawarcia uktadu zbiorowego pracy. Brakuje tez zachet do zawierania uktadéw
zbiorowych pracy. Rola uktadéw zbiorowych pracy zostataby wzmocniona, gdyby pra-
wo wymagato zawarcia ukfadu zbiorowego pracy w razie checi uregulowanie danej
kwestii przez pracodawce - zauwazyli uczestnicy seminariéw.

Wskazano, ze branzowe struktury zwigzkéw zawodowych powinny podja¢ wieksza
aktywnos¢ w inicjowaniu i kreowaniu branzowych uktadéw zbiorowych pracy oraz
wspieraniu organizacji zaktadowych w procesie ich zawierania. Zaktadowe organiza-
cje zwiazkowe réwniez powinny zwiekszy¢ nacisk na zawieranie uktadéw pracy, bo-
wiem niejednokrotnie gdy pracodawca odmawia rozpoczecia negocjacji w sprawie
uktadu, zwigzki zawodowe nie ponawiajg préb naktonienia go do dialogu w tej spra-
wie. Negatywnie oceniono, ze przepisy prawa pozwalajg zablokowanie przyjecia
z wynegocjowanego uktadu zbiorowego pracy przez jednga organizacje zwigzkowa,
poniewaz przekresla to dtugotrwaty proces negocjacji jego zapiséw i dezorganizu-
je dialog w przedsiebiorstwie. Jesli juz uktad obowigzuje w danym zakfadzie pracy,
to doswiadczenie wskazuje, ze strony niechetnie wracajg do stotu negocjacyjnego
w obawie o pogorszenie zapiséw uktadu zbiorowego pracy badz jego wypowie-
dzenie w sytuacji braku porozumienia co do zmian. Wazne zatem, aby uktad zbioro-
wy pracy zawierat zapisy gwarantujace jego zywotnos¢ i aktywnos¢ stron dialogu.
Przyktadowo, w jednym uktadzie zawarto postanowienie stanowigce o corocznym
przegladzie jego tresci przez strony. W innym w uktadzie zapisano, Zze nie mozna go
wypowiedzie¢ do czasu wynegocjowania nowej tresci uktadu.

Ponadto, barierg dla dobrej kondycji dialogu spotecznego jest brak informacji o nim
w programach ksztatcenia, co wptywa na brak $wiadomosci spotecznej na temat
znaczenia dialogu spotecznego w demokratycznym panstwie o spotecznej gospo-
darce rynkowej. Zauwazono, ze cho¢ pracujacy stanowia kilkunastomilionowa gru-
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pe wyborcow i sg kluczowi dla funkcjonowania gospodarki i panstwa, to tematy
pracownicze i zwigzkowe nie wystepuja w programach partii politycznych, nawet
w czasie wyboréw. Wskazywano na potrzebe zmiany narracji publicznej, ktéra
spowoduje, ze w ztym tonie bedzie nieprowadzenie dialogu spotecznego.

Zauwazono, ze zwigzki zawodowe sg zazwyczaj w stabszej pozycji anizeli praco-
dawca, z uwagi na ograniczony dostep do informacji i wiedzy eksperckiej. Zwigz-
kowcom udziela sie ograniczonych informacji badz ich odmawia (np. przekazania
raportéw ptacowych), co utrudnia dziatalnos¢ na rzecz pracownikéw. Naruszenia
prawa zwigzku zawodowego do informacji sg czeste, cho¢ notuje sie tez dobre
praktyki w postaci szerokiego dostepu do informacji o kondycji firmy, cyklicznych
spotkan, odpowiedzi na kazde pytanie zwigzku. Sg zaktady pracy, w ktérych strony
konsultuja kierunki rozwoju firmy, wychodza bowiem z zatozenia, ze w interesie
pracownikéw jest jego dobra kondycja ekonomiczna. Dobrg praktyka jest wyko-
rzystywanie instytucji rad pracownikéw jako narzedzia pozyskiwania informacji
o kondydji finansowej przedsiebiorstwa. W ich sktad moga bowiem wchodzi¢ row-
niez przedstawiciele zwigzkéw zawodowych.

Zwiazki zawodowe maja trudnosci w organizowaniu pracownikéw, zwtaszcza u mi-
kro — i matych pracodawcéw, z uwagi na brak mozliwosci wejscia na teren zaktadu
pracy i dotarcia do ich zatogi. Innym mankamentem jest rozdrobnienie organizacji
zwigzkowych (ich wielos¢), ktére wptywa na efekty dialogu spotecznego na pozio-
mie przedsiebiorstwa czy branzy, ogranicza solidarnos¢ zatogi. Barierg jest trud-
nos¢ w dotarciu do odbiorcéw z programem zwigzkowym i zainteresowanie tre-
$ciami dotyczacymi dziatalnosci propracowniczej. Wymaga to wdrozenia nowych
metod komunikacji z odbiorcami oraz inwestycji finansowej w upowszechnienie
programu zwigzkowego, ktéry nota bene powinien odzwierciedla¢ potrzeby pra-
cownikdw, aby zainteresowat odbiorcéw.

Trudnoscia jest nie tylko zrzeszanie pracownikéw ale tez pozyskanie do zwigzku
zawodowego 0s6b zainteresowanych aktywnoscia na jego rzecz. Dziatalnos¢ or-
ganizacji zwigzkowych czesto opiera sie na zaangazowaniu lidera zwigzkowego
i 0s6b bedacych w zarzadzie zwigzku. Ogranicza to efektywnos¢ zwigzku zawodo-
wego na poziomie adekwatnym do potencjatu wynikajacego z liczby zrzeszonych
w nim cztonkdw. Kolejnym utrudnieniem jest konieczno$¢ potaczenia przez wielu
zwigzkowcdw dziatalnosci na rzecz pracownikéw z pracag zawodowa i wykonywa-
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nie jej w ramach godzin zwigzkowych. Brak etatu zwigzkowego wptywa tez na nie-
zaleznos¢ dziatan, z uwagi na obawe o utrzymanie miejsca pracy.

Aby utrzymac uzwigzkowienie stanowigce site przetargowa w negocjacjach z pra-
codawca, zwigzkowcy muszg wykazywac na biezgco swojg sprawczos¢ i skutecz-
nos¢. Nadmierne i dtugotrwate przecigzeniem obowigzkami i stresem zwieksza
ryzyko wypalenia sie zawodowego osob aktywnych w ruchu zwigzkowym. Wy-
zwaniem jest utrzymanie przez lideréw zwigzkowych wysokiego poziomu mo-
tywacji w dlugoterminowej perspektywie, w szczegélnosci przy utrzymujacych
trudnosciach w prowadzeniu dialogu spotecznego. W ramach struktury zwigzko-
wej nie przewiduje sie jednak z reguty szkoleri nakierowanych na budowanie mo-
tywacji i odpornosci na stres lideréw zwigzkowych.

Zwiazkowcy wskazywali na ograniczone mozliwosci przeciwdziatania negatyw-
nemu obrazowi i stereotypom dotyczacym ich dziatalnosci, ktdre sg niekorzystne
z punktu widzenia pozycji zwiazkéw zawodowych w dialogu spotecznym. Proble-
mem ruchu zwigzkowego jest tez brak checi po stronie mediéw do nagtasniania
spraw pracowniczych i dziatalnosci zwigzkéw zawodowych na rzecz poprawy
warunkéw zatrudnienia. Konieczne sg, w ocenie zwigzkowcow, dziatania na rzecz
zwiekszenia rozpoznawalnosci zwigzkéw zawodowych jako waznych instytucji de-
mokratycznych, ktéra bedzie adekwatna do liczby cztonkéw zrzeszonych w tych
organizacjach. Zwracano uwage, ze zwigzki zawodowe s3a jedynymi organizacjami
zdolnymi do wystepowania w imieniu pracownikéw. Tam gdzie ich nie ma, obawa
przed utrata pracy wptywa na aktywnos¢ pracownikéw w obronie swoich praw
i warunki pracy.

Barierg dziatalnosci zwigzkéw zawodowych sg tez zbyt niskie fundusze organizacji.
Bez odpowiedniego poziomu finansowania organizacji, nawet charyzmatyczny lider
nie rozwinie dziatalnosci — wskazywano w trakcie seminariéw. Niskie srodki na dzia-
falno$¢ ograniczaja aktywnos¢, mozliwos¢ budowania relacji i wykorzystania po-
tencjatu, dostep do ksztatcenia i pomocy prawnej. Uznano, ze najlepsza inwestycja
srodkéw zwigzkowych jest wtasnie ta w obstuge prawna, jako newralgiczna dla dzia-
falnosci organizacji. Zwiazki zawodowe organizujg pomoc prawng we wiasnym za-
kresie badz korzystaja z wiedzy cztonkéw organizacji o wyksztatceniu prawniczym.
Z uwagi na niewielkie srodki na dziatalnos¢, oczekiwane jest swiadczenie ustug
prawnych przez strukture reprezentatywnej organizacji zwiazkowej badz zorgani-
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zowanie pomocy prawnej dla zrzeszonych organizacji w sposéb systemowy (wy-
negocjowanie warunkéw dla catej struktury), co ograniczytoby jednostkowe koszty
pomocy prawnej w porownaniu do jej samodzielnego finansowania.

Wobec powyzszego uznano za istotng dyskusje o ksztatcie struktury zwigzkéw za-
wodowych pod wzgledem optymalizacji finansowej oraz o polityce wydatkowania
srodkéw przez organizacje zwigzkowe - wyborze miedzy inwestycjg w rozwdj, ja-
kos¢ i skutecznos¢ dziatalnosci organizacji zwigzkowej (pomoc prawna, szkolenia)
a wydatkami na $wiadczenia dla cztonkéw zwigzku zawodowego, ktérych oni ocze-
kuja. Obecnie organizacje zwigzkowe obieraja rézne taktyki w obszarze finansowym,
jedne zwiekszaja wysokos¢ skfadki inne wprost przeciwne - obnizaja jg, zmieniaja
zakres Swiadczen na rzecz cztonkéw. Widoczny jest réwniez rozdzwiek miedzy
oczekiwaniami pracownikéw wobec zwigzku zawodowego a gotowoscig opfacania
sktadki zwigzkowej, ktéra w skali roku stanowi dla wielu z nich istotna kwote.

Warunkiem skutecznosci strony zwigzkowej w prowadzeniu dialogu spotecznego
jest wysoki poziom merytorycznego i praktycznego przygotowania przedstawi-
cieli pracownikéw. Zdobywanie wiedzy najczesciej odbywa sie we wasnym zakre-
sie, dostep do ekspertow jest ograniczony. Niejednokrotnie zwigzkowcom brakuje
czasu na adekwatne zaznajomienie sie z materig negocjacyjna z uwagi na obciaze-
nie liczbg obowiazkdw oraz taczeniem dziatalnosci zwigzkowej z pracg zawodowa.
Zwiazkowcy potrzebujg szkolen nie tylko z dziedziny prawa pracy ale tez analizy
finansowej przedsiebiorstwa, umiejetnosci formutowania i prezentowania stano-
wisk, pozyskiwania i analizy informacji, technik negocjacyjnych, zarzagdzania stre-
sem, petnienia funkgji lidera spotecznosci pracownikdw. W ramach seminariéw sy-
gnalizowano, ze szkolenia powinny by¢ skoncentrowane na praktyce dziatalnosci
zwigzkowej, dawac uczestnikom realne umiejetnosci, podpowiadac rozwigzania
problemoéw. Preferowang forma sg warsztaty, ktére odzwierciedlg warunki pro-
wadzenia dialogu i w ramach ¢wiczen zwiekszg kompetencje zwigzkowcow. Za-
uwazono, ze efekty juz zrealizowanych szkolen nalezy lepiej wykorzystac¢ poprzez
dalsze rozwijanie umiejetnosci oséb bioracych w nich udziat i stworzenie fatwo
dostepnej sieci kontaktéw, aby z ich wiedzy mogty skorzysta¢ osoby ze struktury
organizacji zwigzkowe;j.

W ramach struktury zwigzkowej nalezy réwniez dostarcza¢ przedstawicielom pra-
cownikéw wiedzy potrzebnej do praktycznego prowadzenia dziatalnosci. Nalezy
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w wiekszym zakresie udostepni¢ organizacjom zwigzkowym materiaty, wzory, in-
strukcje (know-how). Padaty okreslenia: ,notes zwigzkowca”, ,$ciaga” ,narzedziow-
nik”, ,pomocnik”. Chodzi o przygotowywanie materiatow informacyjnych (tzw. go-
towcow) zawierajacych informacje o biezacej tematyce; rozwigzania potencjalnych
problemoéw, przewidujace sytuacje i scenariusze ich rozwoju oraz sposoby reakcji;
instrukcje dziatan i wypowiedzi; wyjasnienia (uzasadnienie) decyzji, ktére moze
podja¢ zwigzek zawodowy w danej sprawie (,co wolno robi¢ a czego nie i dlacze-
go”). Ww. dziatania, zwilaszcza z wyprzedzeniem, zwiekszaja powodzenie inicja-
tyw, stanowig wsparcie dla oséb prowadzacych dialog spoteczny, buduja przewa-
ge negocjacyjna. Jedng z dobrych praktyk wskazanych w ramach seminarium byta
rowniez realizacja krétkich (np. 45 min) cyklicznych, spotkan w formie webinariow,
podczas ktérych ekspert przekazuje aktualnie potrzebng wiedze i odpowiada
na pytania. To rozwiagzanie (online) ogranicza znaczaco koszty szkolenia i pozwala
ich zorganizowac wiecej, dostarcza wiedzy niezbednej do biezacych dziatan.

Jak wynika z dyskusji na seminariach, wzmocnienie kondycji ruchu zwigzkowego
wymaga lepszego wykorzystania potencjatu oraz kompetencji branzowych i tery-
torialnych struktur zwigzkowych do wsparcia merytorycznego i organizacyjnego
biezacej dziatalnosci organizacji. Oczekiwana jest konsolidacja inicjatyw, a takze
zwiekszenie spdjnosci dziatan i wyrazanych stanowisk. Poza tym, zgtaszanym pro-
blemem jest staby przeptyw informacji w ramach struktury zwigzkowej, widoczny
zwilaszcza w przypadku inicjatyw o dtugim czasie realizacji. Pogarsza to efektyw-
nos$¢ biezacej dziatalnosci zwigzkéw zawodowych, ostabia przekonanie o sensie
podejmowanych inicjatyw i determinacje i che¢ do wspodtpracy. Dobrg praktyka
bytoby systematyczne informowanie struktury (np. poprzez newsletter, wiadomosci
tekstowe) o postepach realizacji inicjatyw i skutkach (follow up). W tym celu warto
wykorzystac roznorodne narzedzia komunikacji, co wymaga szkolenia i czasu.

Zwrécono uwage, ze aktywnos¢ zwigzkéw zawodowych w okresie pandemii spowo-
dowata, ze wiecej 0séb postrzega pozytywnie ich dziatalnos¢. Mimo to, utrzymuje sie
tendencja obnizania sie uzwigzkowienia wsréd pracownikéw, co budzi zaniepokoje-
nie. Wyzwaniem jest skutecznos¢ agitacji zwigzkowej. Kluczem do jej powodzenia wy-
daje sie zdefiniowanie oczekiwan pracownikéw i znalezienie na nie odpowiedzi (pro-
pozycji rozwigzania), ktéra skutecznie zacheci do cztonkostwa w zwigzku i aktywnosci
na rzecz pracownikéw. W niektdrych zwiazkach zawodowych stosuje sie w tym celu
badanie potrzeb pracownikéw celem zbudowania adekwatnego programu dziatan
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organizadji (np. ankiety, sondaze), co nalezy uzna¢ za dobra praktyke. Jednoczesnie
rolg zwigzkéw zawodowych jest przewidywanie zagrozen i szans, analiza wyprzedza-
jaca koniecznych dziatai na rzecz pracownikéw. Dobra praktyka jest przygotowanie
krotko- i srednioterminowego programu i strategii dziatania, w tym pozyskiwania no-
wych cztonkéw zwigzkéw zawodowych wraz z harmonogramem ich realizacji. Podkre-
$lano, ze kluczowy dla pozyskania nowych jest lider zwiazku, ktérego dziatania beda
odpowiada¢ na potrzeby sygnalizowane przez pracownikéw. Lider powinien by¢ zna-
ny, dostepny dla swojej spotecznosci i by¢ otwarty na wspétprace z interesariuszami
dialogu spotecznego oraz posiada¢ umiejetnos¢ budowania sieci oséb z nim wspot-
dziatajacych. Wazna jest wiarygodno$¢ zwigzku zawodowego, zbudowanie jej auto-
rytetu i obrazu jako organizacji skutecznej. Zwigzkowcy wobec powyzszego musza
rozwija¢ wtasne umiejetnosci, wychodzi¢ z inicjatywa (by¢ otwartym na kazdg grupe
docelowa i interesariusza). Istotne jest tez biezace informowanie o dziataniach zwigzku
zawodowego i jej rezultatach oraz $wiadome ksztattowanie wizerunku organizadji i jej
lidera - jako skutecznych i otwartych na wspdtprace. Z uwagi na to, ze obecnie brakuje
informacji o prawach pracowniczych i zwigzkach zawodowych w programach ksztat-
cenia, dobrg praktyka moga by¢ np. dni otwarte w siedzibach zwigzkéw zawodowych
dla ucznioéw, tak by zapoznali sie z ich dziatalnoscia. Mozna réwniez promowac organi-
zacje pracownicze na wydarzeniach kulturalnych w regionie.

Jak wynika z dyskusji, narzedzia cyfrowe stanowig antidotum na rozdrobnienie struktur
i szanse na koordynacje dziatanl. Zauwazono, ze miedzyzaktadowy charakter dziatalno-
$ci zwigzkowej (np. przy wielosci oddziatéw oddalonych ze soba geograficznie) bedzie
wymagat coraz wiekszych umiejetnosci prowadzenia dziatalnosci zwiazkowej na od-
legtos¢: komunikowania sie, wymiany informacji, budowania solidarnosci zwigzkowe;j,
negodjacji. Mimo wyzwan, komunikacja na odlegto$¢ stwarza zatem nowe mozliwos¢
zwiagzkowi zawodowemu, przy umiejetnym wykorzystaniu tego narzedzia i zatozeniu
zaangazowania odbiorcéw komunikatéw w kontakt. Cyfryzacja dziatalnosci zwigzko-
wej jest rowniez oczekiwana w zwigzku ze zmiang sposobu funkcjonowania spote-
czenstwa. Napotyka jednak wyzwania, zwtaszcza w sytuacji, gdy pracodawca utrudnia
dziatalno$¢ zwiazkowi zawodowemu np. wykorzystywanie adreséw mailowych do in-
formowania pracownikéw. Poza tym, nie kazda osoba ma dostep do sieci, narzedzi cy-
frowych oraz umiejetnosci. Podkreslano, ze cyfrowy wymiar dziatalnosci zwigzkowej,
niezbedny we wspdétczesnym prowadzeniu dziatalnosci zwigzkowej, nie moze zastgpic
kontaktéw osobistych i budowania wspdtpracy pracownikéw w tej formie.
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Czesc¢ 4.

Rekomendacje

Przepisy regulujace funkcjonowanie panstwa w okresie kryzysu powinny by¢
przyjmowane zgodnie z obowigzujacymi procedurami i spetniac zasady tech-
niki legislacyjnej.

Poprawa procesu stanowienia prawa m.in. poprzez wysokiej jakosci kon-
sultacji spotecznych. Przepisy powinny by¢ precyzyjne, zawiera¢ narzedzia
egzekwowania przepiséw i sankcje za ich nieprzestrzeganie a ich interpre-
tacja trwata. Czas wejscia w zycie przepisOw prawa (vacatio legis) powinien
pozwoli¢ jego odbiorcom na zapoznanie sie z ich trescig celem witasciwego
zastosowania.

Zwiekszenie przez strone rzadowa udziatu partneréw spotecznych we wspét-
tworzeniu polityki panstwa, szczegdlnie w okresie kryzysu. Rozwigzania anty-
kryzysowe nalezy tworzy¢ w oparciu konsensus osiggniety w ramach dialogu
spotecznego w instytucjach dialogu spotecznego (RDS i WRDS).

Istotne jest dostarczanie przez panstwo spoteczenstwu rzetelnych informacji
oraz zadbanie o spojnosc¢ dziatah publicznych.

Przy tworzeniu dziatarn antykryzysowych nalezy uwzgledni¢ zdolnos¢ in-
stytucji publicznych do realizacji powierzonych dziatanh m.in. organizacyjna,
techniczna i kadrowa a takze czas na przygotowanie sie do $wiadczenia ustug
publicznych. Dodatkowe zadania powinny by¢ wynagrodzone.

Skuteczno$¢ dziatan panstwa, w tym antykryzysowych, wymaga zapewnie-
nia pracownikom sektora publicznego stabilnych miejsc pracy i godziwych
wynagrodzen celem wysokiej jakosci ustug publicznym oraz ograniczenia
rotacji kadr (do$wiadczeni pracownicy to utrzymania tzw. trwatej pamieci
instytucjonalnej instytucji publicznej na wypadek kolejnych, potencjalnych
kryzysow.

Efektywnos¢ instytucji publicznych wymaga dalszej integracji systeméw in-
formatycznych przez nie wykorzystywanych oraz zwiekszenia stopnia cyfry-
zacji proceséw administracyjnych.
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Narzedzia antykryzysowe nalezy przygotowac ze szczegdélnym uwzglednie-
niem oso6b o stabszej pozycji na rynku pracy, w szczegdlnosci oséb miodych,
starszych, z niepetnosprawnosciami oraz kobiet i migrantéw.

Kryteria udzielania pomocy antykryzysowej powinny powodowac, aby srodki
publiczne byty dedykowane podmiotom faktycznie poszkodowanym kryzy-
sem. Jesli procedury bede przewidywac stosowanie oswiadczen beneficjen-
toéw, to celem ochrony interesu panstwa nalezy je powigzaé z obowigzkiem
ich weryfikacji przez instytucje publiczne i instrumentami technicznymi im
to umozliwiajacymi.

Przepisy antykryzysowe powinny przewidywac sankcje za ich naruszenie,
w szczegolnosci w obszarze prawa pracy, oraz zapewnia¢ mozliwo$¢ wyko-
nywania ustawowych zadan przez instytucje publiczne, w tym PIP.
Warunkiem otrzymania pomocy publicznej powinno by¢ utrzymanie miejsc
pracy. Zmiany w warunkach pracy i ptacy pracownikéw powinny by¢ przedmio-
tem obowigzkowego dialogu i porozumienia ze zwigzkami zawodowymi. W sy-
tuacji braku organizacji w danym zaktadzie pracy, pracownikéw powinna re-
prezentowac reprezentatywna organizacja zwigzkowa na poziomie krajowym.
Instytucje publiczne, w tym PIP, powinny posiada¢ uprawnienia do kontroli
tresci porozumien zawieranych w okresie kryzysu, ktérych przedmiotem jest
zmiana warunkéw pracy i ptacy pracownikow.

Wysokos¢ wsparcia publicznego dedykowanego pracownikom celem ochro-
ny zatrudnienia powinna odnosi¢ sie do wynagrodzenia aktualnie otrzymy-
wanego przez pracownika, natomiast poziom dofinansowania ptacy wynosic
50% jego wysokosci.

Nalezy zwiekszy¢ umiejetnosci cyfrowe spoteczenstwa, tym skale stosowania
cyfrowych narzedzi w firmach m.in. w formie ksztatcenia ustawicznego. Po-
trzeba poprawy umiejetnosci praktycznych w biznesie (od elementarnych jak
wypetnianie dokumentéw, ich archiwizacji po stosowanie narzedzi cyfrowych).
Nalezy zwiekszy¢ swiadomos¢ spoteczng nt. roli zwigzkéw zawodowych i dia-
logu spotecznego poprzez system ksztatcenia.

Strona rzadowa powinna wzig¢ odpowiedzialno$¢ za jakos¢ dialogu spotecz-
nego i wyznaczyc¢ swojg postawa wzory dobrych praktyk w jego obszarze, za-
réwno na poziomie krajowym jak i zakladowym (w instytucjach publicznych).
Nalezy podja¢ dziatania na rzecz zwiekszenia zaangazowania organizacji pra-
codawcéw w dialog spoteczny i edukacji przedsiebiorcéw na temat korzysci
wynikajacych z prowadzenia dialogu spotecznego.

Nalezy przywrécic¢ zasade réwnego traktowania reprezentatywnych organi-
zacji zwigzkowych w ramach dialogu spotecznego.

Dobra praktyka bytoby respektowanie przez strone rzadowa porozumien
osigganych przez strone spoteczng oraz wprowadzenie konsekwencji praw-
nych za nieprowadzenie dialogu spotecznego (na wszystkich poziomach dia-
logu).

Panstwo powinno przyznaé¢ zwigzkom zawodowym nowe kompetencje,
ktére wzmocnityby ich role w ksztattowaniu rynku pracy oraz zwiekszy¢ za-
kres spraw wymagajacych obowigzkowego uzgodnienia przez pracodawce
ze zwigzkami zawodowymi. Pracodawca powinien mie¢ réwniez obowigzek
cyklicznego spotykania sie ze zwigzkami zawodowymi.

Nalezy zrezygnowac w systemie prawa z mozliwosci zawierania porozumien
w sprawach pracowniczych z tzw. przedstawicielami pracownikéw. W przy-
padku braku zwigzkéw zawodowych dialog w danej sprawie powinna prowa-
dzié reprezentatywna organizacja zwigzkowa.

Nalezy ograniczy¢ koszty i czasochtonnos¢ sadownego rozstrzygania spo-
réw z obszaru praw pracowniczych i zwigzkowych. Wskazano tez, ze zwia-
zek zawodowy powinien méc by¢ w wiekszym zakresie spraw strong sporéw
w sprawach pracowniczych.

Nalezy stworzy¢ sagdowag mozliwos¢ kwestionowania nieprawidtowo wpro-
wadzonego regulaminu wynagradzania pracownikéw oraz wystepowania
do sadu o ustalenie waznosci, prawidtowosci przyjecia, zapiséw czy interpre-
tacji regulaminu pracy.

Kary za nieprzestrzeganie praw pracowniczych oraz utrudnianie dziatalnosci
zwiagzkowej nalezy znaczaco zwiekszy¢, aby spetniaty role odstraszajaca.
Nalezy zwiekszy¢ role pozasagdowych sposobdéw rozwigzywania sporéw
np. za pomocg zwiekszenia roli mediacji w budowaniu relacji w przedsiebior-
stwie oraz wyposazenia w nowe kompetencje dla PIP (np. w zakresie wigzacej
interpretacji zaktadowego uktadu zbiorowego pracy w miejsce obecnej kom-
petencji sadu)

Nalezy w wiekszym stopniu wykorzystywac ustawowe kompetencje spotecz-
nych inspektoréw pracy oraz wzmocnic ich ochrone prawna.

Trzeba podnies¢ naktady na PIP celem zwiekszenia skali jej dziatalnosci do po-
ziomu adekwatnego do skali gospodarki, liczby pracownikéw i ich specjali-
zacji, w tym zakresu prawa zwiazkowego. Trzeba tez zwiekszy¢ kompetencje
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PIP. Potrzebna jest standaryzacja postepowania jednostek PIP celem zwiek-
szenia spéjnosci podejmowanych przez nie decyzji. Dobrg praktyka bytoby
réwniez udostepnianie przez PIP zwigzkom zawodowym protokotu z kontroli
u pracodawcy, w ktérym dziatajg, z czym obecnie jest problem.

Nalezy poprawi¢ nadzér nad funkcjonowaniem agencji pracy tymczasowej
i kontrole zatrudnienia w oparciu o umowe o pracy tymczasowe;.

W ramach ksztatcenia nalezy uwzglednic tematyke praw pracowniczych i dia-
logu spotecznego, aby uswiadomic spoteczenstwu korzysci z jego prowadze-
nia. Nalezy zwiekszy¢ wiedze obywateli o pracach RDS i WRDS.

Nalezy zwiekszy¢ przeptyw informacji miedzy instytucjami dialogu spotecz-
nego oraz koordynacje ich dziatan.

Zwigzek zawodowy powinien mie¢ dostep do zaktadu pracy w kazdym cza-
sie, celem umozliwienia realizacji przez niego ustawowych kompetencgji i in-
formowania o tym pracownikéw.

Prawo do strajku powinno by¢ uprawnieniem pracownikéw catej sfery finan-
séw publicznych.

Nalezy wprowadzi¢ zachety do zawierania uktadéw zbiorowych oraz rozwia-
zania prawne, ktére wymagatyby zawarcia uktadu zbiorowego pracy, w sytu-
acji gdy pracodawca chciatby uregulowa¢ okreslong kwestie.

Branzowe struktury zwigzkéw zawodowych powinny podja¢ wieksza aktyw-
nos¢ w inicjowaniu branzowych uktadéw zbiorowych pracy i wspieraniu me-
rytorycznym organizacji zwigzkowych w procesie ich zawierania.

Nalezy zwiekszy¢ potencjat zwigzkéw zawodowych poprzez dostarczenie im
wsparcia eksperckiego, zorganizowanych zaréwno w ramach zasobéw wta-
snych struktury zwigzkowej jak i z wykorzystaniem srodkéw zewnetrznych.
Potencjat zwigzkéw zawodowych na poziomie krajowym zwiekszytoby tez
funkcjonowanie think-tanku, w ktérym eksperci przygotowywaliby rozwia-
zania stuzgce zwigzkom zawodowym do prowadzenia dialogu spotecznego.

Warto stworzy¢ i udostepnic liste ekspertéw, z wsparcia ktérych mogliby sko-
rzystac liderzy zwigzkowi oraz bazy szkoleniowcédw doswiadczonych m.in.
w obszarze prowadzenia dialogu spofecznego, technik negocjacji, ekonomii,
prawa, informatyki, mediéw. Istotng barierg korzystania z ustug ekspertéw oraz
szkolert moga by¢ jednak finanse, zasadne jest zatem odpowiednie zarzadza-
nie zasobami wiasnymi organizacji oraz wsparcie ze srodkéw publicznych.

Nalezy wykorzysta¢ narzedzia wideokonferencji do dostarczania cztonkom
zwigzkom zawodowych wiedzy np. w formie cyklicznych, krétkich spotkan,
podczas ktérych ekspert przekazywatby aktualng wiedze i udzielat odpo-
wiedzi na pytania (forma online ogranicza koszty szkolenia, zwieksza ich do-
stepnosc). Dostarczenie wiedzy moze polegac réwniez na przygotowywaniu
przez ekspertow materiatéw nt. procedur postepowania, wyjasnien i rozwig-
zan problemow, instrukcji, wzoréw dokumentéw.

Zwigzki zawodowe powinny posiadac krotko- i dtugoterminowe programy
i strategie dziatania, w tym pozyskiwania nowych cztonkéw, z harmonogra-
mem ich realizacji.

Zwiazki zawodowe powinny réwniez w bardziej efektywny sposéb wykorzy-
stywad swojg strukture do wymiany informacji, w tym dotyczacych tego, jak
prowadzi¢ dziatalno$¢ zwigzkowsa i dialog spoteczny poprzez udostepnianie
dobrych praktyk w formie np. newsletteréow, nagran, wywiaddw, krotkich
form tekstowych.

Zwigzki zawodowe powinny lepiej komunikowa¢ spoteczne korzysci wyni-
kajace z ich aktywnosci m.in. realizacji w miejscu pracy demokracji, popra-
wy warunkéw pracy i ptacy oraz ich dziatalnosci socjalnej celem budowania
poparcia inicjatyw podejmowanych w ramach dialogu spotecznego i budo-
wania pozytywnego obrazu organizacji. Warto réwniez wskazywac na nega-
tywny wptyw braku dialogu spotecznego na sytuacje pracownikéw, takze
by zniecheca¢ do tamania obowigzku jego prowadzenia.

Zwiazki zawodowe powinny wykorzystywac rézne formy komunikacji z pra-
cownikami celem rozpoznania ich potrzeb i opinii np. ankiety, sondaze.
Rynek pracy wymaga pracownikédw pozostawiajagcych w zdrowiu w catym
okresie swojej aktywnosci zawodowej. Dlatego partnerzy spoteczni powinni
intensywnie domagac sie zmian w zakresie medycyny pracy tak, by miata ona
realny i profilaktyczny (prewencyjny) charakter.

Nalezy zwiekszy¢ naktady prywatne i publiczne na wsparcie psychologiczne
i psychiatryczne obywateli, z uwagi m.in. na negatywne skutki kryzysu.

Z punktu widzenia potrzeb rynku pracy, nalezy zwiekszy¢ naktady na ksztat-
cenie, w tym ustawiczne, w zwigzku z negatywnym wptywem pandemii
na proces edukacji.
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— Konieczna jest promocja dialogu spotecznego nie tylko w sektorze mikro
(zwigzkéw zawodowych i pracodawcow), ale takze w sektorze makro wobec
catego spofeczenstwa. Warto rozwazy¢, czy wiedza na temat dziatalnosci
partneréw spotecznych i roli dialogu spotecznego nie powinna by¢ przed-
miotem edukacji szkolnej.

Podsumowanie

Nadzwyczajna sytuacja zwigzana z pojawieniem sie i dynamicznym rozprzestrze-
nianiem choroby Covid-19 znaczaco zaingerowata w rézne dziedziny zycia. Jednym
z obszardw, ktéry szczegdlnie byt narazony na te forme zupetnie nowego (nieocze-
kiwanego) kryzysu byt rynek pracy, a w zasadzie pracownicy potencjalnie objeci
widmem zwolnien. Ryzyko zachorowania, odbycia kwarantanny czy tez zwigzane
z tym ograniczenia na biezaco paralizowaty ,codziennos¢”. Te same okolicznosci
ograniczaty popyt towaréw co z kolei przekfadato sie na zmniejszone zapotrze-
bowanie na prace. Wszystko to rodzito powazne obawy o przysztos¢ gospodarki,
a co za tym idzie przysztosci pracownikéw. Ryzyko dotkliwych nastepstw wymaga-
to rozwiazan, ktdre potencjalnie miaty minimalizowac skutki kryzysu. Wprowadzo-
ne wdwczas rozwigzania prawne w znacznym stopniu dotyczyty prawa pracy. Duze
zaangazowanie na kazdym szczeblu tego procesu (mowa o poziomie zaktadowym
i ponadzaktadowym) wykazywaty zwigzki zawodowe. Dzieki charakterystyczne-
mu i istotnemu umocowaniu ustrojowemu i silnemu zakotwiczeniu prawnemu,
zwiazki zawodowe majg wszelkie atrybuty, aby skutecznie realizowac role rzeczni-
ka prawa pracowniczych. Co wiecej, dzieki uprawnieniom do dziatan na poziomie
ponadzaktadowym, maja takze mozliwos$¢ formutowania istotnych dla srodowiska
pracy postulatéw i opinii. Tego typu uprawnienia zdajg sie by¢ tym bardziej cenne
w sytuacjach szczegdlnych, jak np. czas kryzysu, kiedy strona pracownicza potrze-
buje silnej reprezentacji bedacej w stanie zadbac o jej uprawnienia zaréwno na po-
ziomie zaktadowym jak i ponadzakltadowym?®.

20 B.Madrzycki, O zwigzkach zawodowych z pandemig covid-19 w tle. Zeszyty Naukowe Wydziatu Zarzadzania
GWSH 2022 nr 17.
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W procesie ratowania rynku pracy bardzo wazna role miat do odegrania dialog
spoteczny. Jedynie wzajemne zdolno$¢ do kompromiséw pomiedzy partnerami
spotecznymi byta szansa na zminimalizowanie gospodarczych skutkéw pande-
mii. Byto to jednak spore wyzwanie dla partneréw spotecznych. Na przestrzeni
ostatnich lata (szczegdlnie w warunkach krajowych) dostrzega sie spadek zna-
czenia dialogu spotecznego. Doskonatym odzwierciedleniem kondycji dialogu
spotecznego jest liczba uktadéw zbiorowych pracy w Polsce. Niestety, tutaj odno-
towuje sie wciagz tendencje spadkowg. W tym miejscu mozna przywotac jedynie
klika danych odzwierciedlajacych skale rokowan zbiorowych i np. w sferze roko-
wan ponadzaktadowych - ostatni ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy zostat
zarejestrowany w 2014 roku. Natomiast w sferze rokowan zaktadowych. W 2019
roku obowigzywato ponad 6700 uktadéw zaktadowych podczas gdy w 2013 roku
ta liczba wynosita 7100. Czas pandemii (paradoksalnie) mogt by¢ pewnym impul-
sem pobudzajagcym/odnawiajacym znaczenie dialogu spotecznego. Ten potencjat
dobrze odzwierciedla wypowiedz jednego z na famach naukowego czasopisma
prawniczego. Przywotany autor, dzielgc sie z czytelnikami swoimi doswiadczenia-
mi dotyczacymi dialogu spotecznego, wskazuje ze, mimo iz brzmi to troche futury-
stycznie, wierze, Ze pandemia koronawirusa moze miec pozytywny wptyw w obszarze
zbiorowych stosunkéw zatrudnienia. | tak, obserwuje z nadziejq mozliwos¢ reaktywadji
dialogu spotecznego na poziomie organizacji. Przypomne bowiem, Ze dla dofinanso-
wania wynagrodzenri pracownikéw w ramach tzw. tarczy antykryzysowej wymagane
jest zawarcie stosownych porozumien. Uczestniczqc w pracach nad ich zawieraniem,
po raz pierwszy od wielu lat bytem Swiadkiem autentycznej, a nie udawanej dyskusji
pracodawcdéw ze zwigzkami zawodowymi o przysztosci organizacji’’. Doswiadczenia
z seminaridow podzielaja przywotany poglad.

W przypadku, kiedy skierujemy optyke na rynki lokalne zdaje sie, ze wieksza wage
bedzie mie¢ dialog na poziomie zaktadowym. W wielu sytuacjach wskanowano,
ze wzajemne zrozumienie i zdrowe podejscie obu stron przektadato sie pozytyw-
nie na sytuacje firmy. Strony — pracodawca i zwigzki zawodowe — ktére (pozornie)
moga mie¢ odmienne oczekiwania w tej sytuacji potaczyt jeden cel polegajacy
na uratowaniu zrodet dochodu. Mozna zatem wskaza¢, ze w osrodkach lokalnych
wiodace znaczenie miat dialog zaktadowy. Btedna bytaby natomiast konkluzja, ze

21 Walczak K., 2020: Kilka uwag na temat zatrudnienia w dobie pandemii i po jej zakoriczeniu, Monitor Prawa
Pracy, nr 11.
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znaczenie tej formy dialogu jest wylaczne. Trzeba przeciez pamietad, ze za sprawa
stanowczej i aktywnej postawy, dialogu na poziomie ponadzaktadowym organi-
zacje zwigzkowe na poziomie zaktadu pracy nabyty wazne w tej sytuacji narzedzia.
Powyzsze twierdzenia skfaniajg do refleksji, aby dialog spoteczny traktowac w for-
mie pewnej przenikajacej sie catosci. Aktywne zaangazowanie partneréw spotecz-
nych na poziomie ponadzakfadowym (np. w ramach Rady Dialogu Spotecznego)
przektada sie odpowiednio na adekwatne narzedzia na poziomie zakladowym.
Doswiadczenia ptynace z czasu pandemii powinny natomiast by¢ zacheta do od-
budowy i rozwoju dialogu spotecznego.

Konkludujac, czas pandemii na pewno mocno zaznaczyt sie na rynku pracy.Jednym
z wazniejszych obszaréw, w ktérym mozna byto spodziewac sie istotnych zmian sg
zbiorowe stosunki pracy. Z pewnoscig pandemia uaktywnita procesy o charakte-
rze dtugofalowym w gospodarce, na rynku pracy i funkcjonowaniu instytucji pu-
blicznych. Szereg rozwigzan wprowadzonych w trakcie pandemii zmienito sposéb
wykonywania pracy i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Przyktadem zmian
trwatych moze by¢ praca zdalna, ktéra w zasadzie na state wpisata sie w model
wykonywania pracy. Ewolucja form pracy dotyczy réwniez zwigzkéw zawodowych
jako organizacji, pandemia przyspieszyta ich cyfryzacje i trwale zmienita formy ich
pracy. Odrebng uwage nalezy skupic na zbiorowych stosunkach pracy. Dialog spo-
teczny pozwolit na zachowanie pokoju spotecznego w okresie pandemii w wiek-
szosci zaktadow pracy i na poziomie krajowym. Mimo pozytywnej roli, jaka partne-
rzy spoteczni odegrali w okresie kryzysu pandemicznego nalezy uzna¢, ze rzad nie
wykorzystat potencjatu dialogu spotecznego w tym okresie oraz mozliwosci, jakie
stwarzat bezposredni kontakt z przedstawicielami pracownikéw i instytucji pu-
blicznych bezposrednio zaangazowanych w realizacje dziatari antykryzysowych.
Dialog spoteczny pozostaje w kryzysie, co budzi zaniepokojenie bowiem jego in-
stytucje majg newralgiczne znaczenie dla przezwyciezenia przysztych, potencjal-
nych kryzyséw oraz tagodzenia ich skutkéw gospodarczych i spotecznych.
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Zatacznik

Ankieta badawcza na potrzeby realizacji celow projektu
pn. Rola dialogu spotecznego w odbudowie i zwiekszaniu
odpornosci na lokalnych rynkach pracy w kontekscie
COVID-19.

1. Jak sie ksztattowata odpowiedz przedsiebiorcdw i instytucji publicznych na wy-
stapienie pandemii COVID-19 i wywotanga tym sytuacje kryzysowa na Waszym
rynku pracy? Jakie dziatania podejmowaty instytucje publiczne, pracodawcy
i zwigzki zawodowe? Skad czerpaliscie informacje na temat dostepnych mozli-
wosci dziafania i wsparcia?

2. Czy wiadze publiczne na poziomie lokalnym i krajowym byty wedtug Was sku-
teczne, odegraty pozytywna role? Mieliscie kontakt z przedstawicielami samo-
rzaddw, instytucji rynku pracy (urzedami pracy), Panstwowa Inspekcja Pracy
(inspektorami pracy)? Inicjowaliscie dialog na Wojewo6dzkiej Radzie Dialogu Spo-
tecznego WRDS w sprawach dotyczacych rynku pracy w okresie COVID-19?

3. Jak oceniacie warunki wykonywania pracy w okresie pandemii COVID-19?

4. Czy braliscie udziat we wdrazaniu instrumentéw antykryzysowych w przedsie-
biorstwach, w szczeg6lnosci zawartych w Tarczach antykryzysowych?

5. Jaka jest Wasza ogélna ocena funkcjonowania instrumentéw pomocowych z Tarcz
antykryzysowych? Ktére instrumenty wsparcia sprawdzity sie/zadziataty?

6. Czyw Waszej ocenie przepisy Tarcz antykryzysowych byty skomplikowane, a jesli
tak, to ktore z elementéw?

7. Jak ogodlnie oceniacie efekty programéw ostonowych wprowadzonych przez
rzad w Tarczach antykryzysowych - ktére byty skuteczne a ktére pogorszyty
sytuacje pracownikéw? Czy obserwowaliscie pogorszenie sytuacji bytowej pra-
cownikéw w wyniku pandemii COVID-19 i wprowadzenia instrumentéw z Tarcz
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10.

1.

12.

13.

14.
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antykryzysowych? Czy instrumenty Tarcz wystarczajaco wsparty przedsiebior-
stwa? Czy mozna w oparciu o Wasze do$wiadczenia mozecie sformutowac pora-
dy, jak lepiej mozna byto wesprze¢ pracownikéw i firmy? Czy mozna byto lepiej
zadbac o bezpieczenstwo i higiene pracy pracownikéw (w tym ich zatrudnienie)?

Jaka jest Wasza ogdlna ocena instrumentéw antykryzysowych w kontekscie
lokalnego rynku pracy? Jak pandemia wptyneta na warunki pracy na lokalnym
rynku pracy? Czy zaobserwowaliscie na lokalnym rynku pracy wzrost zwolnien,
liczby uméw cywilnoprawnych w wykonywaniu pracy, zamiane uméw o prace
na umowy cywilnoprawne?

Czy w Waszej ocenie sytuacja kobiet na rynku pracy pogorszyta sie (poziom za-
trudnienia i wynagrodzen, mozliwos$¢ godzenia pracy i zycia osobistego)? Jakie
kobiety maja trudnosci kobiety na lokalnym rynku pracy?

Ktdre instrumenty zawarte w Tarczach antykryzysowych byty stosowane w Wa-
szym przedsiebiorstwie?

Czy znacie przypadki stosowania mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia niz
wynikajacych zumédw o prace?

Jak oceniacie stosowanie przestoju ekonomicznego, jak wptynat na pracowni-
kéw, a jak na przedsiebiorstwo?

Jak oceniacie warunkii tryb pracy (i wptyw na pracownikéw) w okresie obnizone-
go czasu pracy/réwnowaznego czasu pracy, w ktérym dopuszczalne byto prze-
dtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy?

Czy w Waszym zaktadzie pracy korzystano z innych niz w Tarczach antykryzyso-
wych rozwigzan takich jak:

przestoj, ktérego zasady okreslono w art. 81 Kodeksu pracy,

mozliwos$¢ zawieszenia w catosci lub w czesci wewnatrzzakladowych przepiséw
prawa pracy, np. regulaminéw pracy, wynagradzania, uktadéw zbiorowych pra-
cy; nie dotyczy to przepiséw Kodeksu pracy oraz przepisdw innych ustaw i aktow
wykonawczych (art. 91 Kodeksu pracy).

Czy byta w Waszych zaktadach stosowana ustawy z dnia 13 marca 2003 roku
o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw (ustawa o tzw. zwolnieniach grupowych)?

15.

17.

19.

20.

21.

Jesli negocjowaliscie porozumienia wymagane przez Tarcze, to czy ich zapisy
byty negocjowane samodzielnie przez organizacje czy korzystaliscie ze wsparcia
prawnego? Jak zdobywaliscie wiedze potrzebng do prowadzenia dialogu spo-
tecznego w okresie pandemii i negocjacji warunkéw pracy i ptacy? (np. dotyczaca
wzoréw umow, interpretacji przepiséw) Czy korzystaliscie z Punktu Informacyj-
nego OPZZ?

Ktére mechanizmy dialogu spofecznego w wypracowaniu rozwiazan antykryzy-
sowych byty skuteczne, a co zmienilibyscie w sposobie dialogu z perspektywy
czasu? Jakie czynniki przeszkadzaty Wam w dialogu z pracodawca/wykonywaniu
zadani? Jak pracownicy, ktérych reprezentujecie oceniali porozumienia z Tarcz
badz inne rozwigzania antykryzysowe wprowadzone w przedsiebiorstwie?

Czy doprowadziliscie do korekt proponowanych przez pracodawce zapisdw
w porozumieniu na korzys¢ pracownikéw? Czy udato sie wynegocjowac korzyst-
niejsze rozwigzania niz minimalne z Tarcz dotyczace poziomu obnizenia czasu
pracy, okresu przestoju badz obnizonego czasu pracy? Czy weryfikowaliscie dane
o spadku obrotéw przedsiebiorstwa, a jesli tak, to na podstawie jakich Zzrédet da-
nych? Czy mogliscie zapoznac sie z wnioskami o dofinansowanie sktadane przez
przedsiebiorcéw do instytucji publicznych czy Polskiego Funduszu Rozwoju (PFR)?

Czy uzgodnienia (porozumienia) z Tarcz nadal obowiazujg w zaktadach, ktére
reprezentujecie? Czy pracodawca zados¢uczynit pogorszonym warunkom pracy
i pfacy po zakoniczeniu najintensywniejszego etapu pandemii? Czy po wykorzy-
staniu wsparcia z Tarcz w firmie byty zwolnienia, nieprzedtuzanie umoéw o prace
na czas okreslony, zwiekszenie stosowania samozatrudnienia?

Czy Panstwowa Inspekcja Pracy kontrolowata umowy antykryzysowe? Zwraca-
liscie sie do PIP o kontrole porozumien badz sytuacji w firmie w zwiagzku z pan-
demig? Czy Wy monitorowaliscie realizacje porozumien i sytuacje w firmie pod
tym katem?

Czy w Waszym zakfadzie pracy funkcjonuje uktad zbiorowy pracy, co do ktérego
byt prowadzony dialog/zostat wypowiedziany/zawieszony z uwagi na pandemie
COVID-19?

Czy mieliscie doswiadczenia z wprowadzaniem w przedsiebiorstwo pracy zdal-

nej? Czy jej warunki byty konsultowane? Czy spotkaliscie sie z przypadkami dys-
kryminacji w zwiazku z praca zdalng?
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22.

23.

24,

25.

26.
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Czy mozna wskazac korzystne strony okresu pandemii (np. wprowadzenie roz-
wigzan poprawiajgcych organizacje pracy w przedsiebiorstwie)?

Jak Wasza organizacja funkcjonowata w okresie pandemii, czy korzystaliscie
z cyfrowych form dialogu spotecznego? Czy istniaty przeszkody w prowadzeniu
dziafalnosci organizacji? Jak komunikowaliscie sie z pracownikami i innymi inte-
resariuszami w pandemii, czy informowaliscie o negocjacjach, a jesli tak to jak?
Jak zorganizowaliscie swojg prace w organizacji? Czy nadal korzystacie z instru-
mentéw cyfrowych w dziatalnosci? Czy pandemia trwale zmienita sposéb Waszej
dziafalnosci, komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej?

Jak Waszym zdaniem budowa¢ odpornos¢ przedsiebiorstw na przyszte kryzysy,
jaka w tym powinna by¢ rola dialogu spotecznego? Jak mozna zwiekszy¢ role pra-
cownikéw i zwiazkéw zawodowych w tworzeniu bezpiecznych warunkéw pracy
i polityk antykryzysowych tak, aby zapewni¢ bezpieczenstwo zatrudnienia?

Jak wykorzystac¢ doswiadczenia z negocjacji w ramach Tarcz antykryzysowych?
Co okazato sie skuteczne a co nie? Jakie widzicie potrzeby (wyzwania) odnosnie
do odbudowy i zwigkszania odpornosci na lokalnym rynku pracy (w kontekscie
konsekwencji COVID-19).

Jakie sg biezace potrzeby pracownikéw i pracodawcow na lokalnym rynku pracy?
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