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Wprowadzenie

Celem projektu ICCM-MET ,Mechanizmy zarzadzania krygysowego i mian 1w  predsighiorstwach
wielonarodowych sektora metalowego jako klucg do udane podwdjnej transformagi” jest opracowanie i wdrozenie
mechanizméw — wspierajacych  aktywne  zaangazowanie  pracownikéw  miedzynarodowych
przedsigbiorstw sektora metalowego w przewidywanie i zarzadzanie zmianami, a takze zapobieganie
sporom 1 ich rozwigzywanie w kontekscie nadchodzacych zmian zwiazanych z dwojaka transformacja.
W kazdym z szesciu krajow projektu (Cypr, Wlochy, Czarnogora, Polska, Serbia, Stowacja) dziatania
projektowe poprzedzone zostaly badaniami, ktére koncentrowaly sie na postawach pracownikéw
wobec oczekiwanych zmian wynikajacych z transformaciji ekologicznej 1 cyfrowej w sektorze
metalowym. Ich celem bylo zidentyfikowanie gtéwnych barier po stronie pracownikow, ktore moga
stanowi¢ przeszkody w podejmowaniu decyzji dotyczacych restrukturyzacji przedsigbiorstw w
zwigzku z dwojakq transformacja. Jako narzedzia diagnostyczne wykorzystano ankiety online wérod
pracownikow sektora metalowego realizowana wiosng 2025 r. oraz grupe fokusows z
przedstawicielami pracownikéw (10 kwietnia 2025 r.)

1. Przepisy krajowe

W kontekscie sektora metalowego, czy weziej - sektora hutniczego w Polsce — kluczowe znaczenie ma
system ETS (European Union Emissions Trading System), czyli unijny system handlu uprawnieniami
do emisji gazéw cieplarnianych, ktory jest podstawowym narzedziem UE w walce ze zmianami klimatu
1 realizacja celéow klimatycznych. Polega on przede wszystkim na uiszczaniu oplat lub zakup
dodatkowych uprawnien, jesli firma emituje wigcej niz posiada uprawnien (musi je dokupic¢ na rynku),
obowigzkowym zmniejszaniu emisji gazow cieplarnianych na przyklad poprzez inwestycje w
efektywnos¢ energetyczna, modernizacje technologii i OZE. Firmy podlegaja karom, jesli okreslony
prog emisji zostal przekroczony - brak umorzenia odpowiedniej liczby uprawnien skutkuje wysoka
kara finansowg (obecnie 100 euro za kazda nadwyzkowa tone¢ CO3) i obowiazkiem dalszego
umorzenia. Obowigzkowe jest takze monitorowanie i raportowanie emisji CO; zgodnie z
zatwierdzonym planem monitorowania. Przemyst metalowy jest jednym z najwigckszych emitentow
COg, wigc uczestnictwo w ETS wiaze si¢ z duzym wplywem kosztow emisji na dzialalno$¢ operacyjna,
potrzeba inwestycji w zielone technologie (np. elektryfikacja procesow, zielony wodor), ryzykiem
"ucieczki emisji" (carbon leakage) — dlatego czg$¢ uprawnien jest przydzielana bezplatnie na podstawie
wskaznikow efektywnosci (benchmarkow). Warto podkreslic¢, ze w Polsce nie produkuje si¢ juz stali z
rud zelaza, a jedynie ze ztomu, ktérego pozyskanie stanowi wyzwanie dla firm. Obecnie huty przeszly
juz na wytwarzanie stali z piecach elektrycznych lub sq w trakcie. Inne huty zostaly zamkniete lub
wylaczone (np.: huta w Czestochowie).

W kontekscie polityk cyfryzacyjnych stosuja si¢ ogolne strategie krajowe — brak jest zasadniczych
kontrowersji w tym obszarze. Huty podejmuja liczne inwestycje cyfryzacyjne z wlasnej inicjatywy, aby
zapewni¢ najwyzsza jakos¢ produkcji 1 produktywnosci, a takze dotrzymac kroku silnej konkurencji
globalnej — w tym takze budowaé pozytywny obraz w oczach inwestoréw i udzialowcéw. Huty
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charakteryzuja si¢ wysokim poziomem cyfryzacji i automatyzacji produkcji, ktéra jest obecnie
warunkiem funkcjonowania nowoczesnego i konkurencyjnego przemystu.

2. Opis proby badawczej

2.1 Ankieta badawcza
Liczba ankiet wyslanych online: ponad 150

Liczba wystanych ankiet drukowanych: (nie stosowano tej metody)

Liczba otrzymanych ankiet: 121

Liczba catkowicie wypelnionych ankiet, ktére podlegaja dalszej obrobee: 119

Sredni wiek respondentéw (Q10): 48 lat

Podzial respondentéw pod wzgledem: | procent
Liczba lat przepracowanych u obecnego pracodawcey (077)

- Mniej niz 2 4%

- od2do 10 lat 17%

- od 11 do 20 lat 41%

- od 21 do 30 lat 24%

- ponad 30 lat 12%

- brak odpowiedzi 3%
Y.acznie 100%
Ple¢ (012)

- Kobieta 20%

- Mezczyzna 77%

- Nie podano 3%
Y.acznie 100%
Wielkosc firmy (01714)

- Mniej niz 10 pracownikéw 14%

- od 10 do 49 pracownikéw 15%

- od 50 do 249 pracownikow 22%

- ponad 250 pracownikéw 48%

- nie podano 1%
Y.acznie 100%
Czlonkowstwo w zwigzkach / organizacji pracodawcow (075)

- zwigzek zawodowy 33%

- organizacja pracodawcow 11%

- brak czlonkostwa 55%
Y.acznie 100%
Wyksztatcenie (076)

- doktorat (PhD.) 5%

- magister 35%
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- licencjat 17%

- $rednie 29%

- zawodowe 13%

- niepelne zawodowe 1%

- podstawowe 1%
Y.acznie 100%

W grupie badanych dominowaly osoby z doswiadczeniem zawodowym u danego pracodawcy w
przedziale 11-20 lat, a w nastepnej kolejnosci od 21 do 30 lat, ale obecni byli takze respondenci
dtuzszym stazem. W wigkszo$ci na ankietg odpowiedzieli mezczyzni — ok. % respondentow. W grupie
badanych niemal polowa to respondenci zatrudnieni w duzej firmie (ponad 250 pracownikéw), a
pozostali reprezentowali mniej wiecej w rownym stopniu kolejne stopnie wielkosci firm, co pozwala
na uzyskanie pelniejszego obrazu sytuacji. Ponad polowa respondentéw nie byla zrzeszona ani w
organizacji zwiazkowej, ani w organizacji pracodawcow. Wsrdd uczestnikéw ankiety dominowaty
osoby z wyzszym wyksztalceniem (w tym z doktoratem), ale inne poziomy wyksztalcenia rowniez byly
reprezentowane.

2.2 Spotkanie grupy fokusowe;j

Data i godzina spotkania: 10 kwietnia 2025, g. 10-12

Forma spotkania (online/ stacjonarne/ hybrydowe): online

Czas trwania spotkania: 2h

Liczba uczestnikéw (oprécz moderatora): 6 0sob

Lista firm, w ktérych pracuja uczestnicy: CMC Poland 1 sp6tki powiazane

Lista stanowisk uczestnikoéw w tych firmach: przedstawiciele zwiazkowi

Sredni staz pracy uczestnikéw w tych firmach: doswiadczeni pracownicy z dhugim stazem

Badanie przebieglo plynnie bez wigckszych probleméw.
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3. Obecny stan dwojakiej transformacji — wyniki badania

3.1 Rozumienie pojecia dwojakiej transformacji

Dwojaka transformacja realnie zachodzi w firmie od momentu prywatyzacji pod koniec lat 90tych.
Zmiany s3 motywowane przede wszystkim podniesieniem produktywnosci i utrzymaniem
konkurencyjnos$ci na rynku, w zwigzku z tym wprowadzane sa nowe technologie, maszyny i ulepszenia
cykli produkcyjnych. Jednoczesnie firma wprowadza modernizacje, ktoére maja na celu sprostanie
wymogom §rodowiskowym i BHP. Pod wplywem antycypowanej polityki dekarbonizacyjnej
wymieniono piece na elektryczne i od tej pory huta moze przetwarzac jedynie ztom. Instalacja piecéw
elektrycznych oznacza znaczna redukcje emisji gazoéw cieplarnianych, ale jednoczesnie podnosi
zapotrzebowanie na energie.

Modernizacja przedsi¢biorstwa podyktowana jest przede wszystkim dwoma kluczowymi czynnikami:
che¢ utrzymania konkurencyjnej produkcji oraz koniecznos§é przystosowania si¢ do przepiséw
krajowych i unijnych zwiazanych z ochrona srodowiska, redukcja gazéw cieplarnianych czy BHP.

W latach 2000 polskie hutnictwo lezalo na fopatkach, po ogromnych inwestycjach zagranicznych jest
na bardzo wysokim konkurencyjnym globalnie poziomie. Inwestycje przyniosty zwickszona
produktywnos¢, piece zostaly w calosci zelektryfikowane. Zwigkszyla si¢ dbatos$¢ o filtrowanie i
oczyszczanie wody, zainstalowano filtry eliminujace pyly i zanieczyszczenie powietrza. Z drugiej
strony uszczelnienie hal produkcyjnych negatywnie wplywa na zapylenie wewnatrz i zdrowie
pracownikow. W tym kontekscie rysuje si¢ pytanie jak zmniejszaé wplyw na srodowisko nie szkodzac
pracownikom?

W pierwszym okresie po prywatyzacji spotki pracodawca prowadzil dialog ze zwiazkami zawodowymi
1 pracownikami. Ten stan utrzymywal si¢ przez kilka pierwszych lat. Niestety niedlugo pdzniej
pracodawca stawal si¢ coraz bardziej niechetny dialogowi i wystuchiwaniu kwestii podnoszonych
przez zwiazki zawodowe. Obecnie przedstawiciele zwiazkéw zawodowych oceniaja stan dialogu jako
krytyczny. Pracodawca nie jest skltonny konsultowaé swoich decyzji z pracownikami, a niekiedy
ignoruje nawet inicjatywy pracownikéw i zglaszane przez nich sprawy czy naruszenia. W tym
kontekscie nie jest zaskakujace, ze plany inwestycyjne, modernizacyjne, w tym zwigzane z
dekarbonizacja czy cyfryzacja, sa wprowadzane przez pracodawce w trybie top-down. Pracownikom
zostaje jedynie podporzadkowac si¢ i wykonywac polecenia stuzbowe.

W firmie prowadzone sa inwestycje modernizacyjne, w tym ograniczenie emisji gazow cieplarnianych,
ale pracodawca ignoruje dialogu spolecznego, brak jest kontaktu ze zwiazkami, mimo ze na poczatku
byly takie intencje.

Niektore zmiany sa poddawane w watpliwos¢ przez pracownikéw: Wprowadza si¢ nowe o$wietlenie
LEDowe redukujac w ten sposéb pobor pradu, ale nie rezygnuje si¢ jednoczesnie ze starego
o$wietlenia — co uniemozliwia realizacj¢ zamierzonego celu.

6



4
¢ o ICCM‘MET nco-fundedby
(/ ) RLSE SN L A nerna e nES N the European Union

Pracownicy podnosili takze watek zwickszonego zapylenia i1 ograniczenia widocznosci po
uszczelnieniu hal produkcyjnych, ale nie spotkali si¢ z odpowiednia reakcja po stronie pracodawcy.
Uszczelnienie hal produkcyjnych wprawdzie doprowadzito do zmniejszenia wplywy firmy na
srodowisko, ale pogorszyto warunki pracy samych pracownikow.

3.2 Dzialania organizacyjne 1 bariery utrudniajace dwojaka transformacije

W przedsiebiorstwach metalowych aktywnie wdragane sq nastepujace diatania w akresie Jrownowazonego roxwojn
Srodowiskowego i spotecznego (P1): (Prosze wskazal czestotlinosé wystepowania poszezegdinych dziatar).

Recykling lub ponowne wykorzystanie materialow 61%
Ograniczenie zuzycia zasobow naturalnych lub wplywu na nie (np. oszczedzanie wody | 51%
lub przejécie na zasoby odnawialne)

Oszczedzanie energii lub przejscie na zrownowazone zrodla energii 62%
Opracowywanie zréwnowazonych produktow lub ustug 38%
Poprawa warunkéw pracy pracownikow 42%
Promowanie i poprawa réznorodnosci 1 rtéwnos$ci w miejscu pracy 18%
Angazowanie pracownikow w zarzadzanie firmag 30%
Ocena wplywu Twojej firmy na spoteczenistwo 12%

Obecnie nastepujaee pryezyny uniemoliviajq predsiebiorstwom metalowym osiqgniecie Jrownowazonego rowoin, .
polaczenie dingoterminowego sukcesu i rentownosci 3 poxytywnym wplywem na spoteczeristwo i srodowisko (pytanie 2):
(Prosze wskazal cgestotlinosé odpowiedzi na poszezegdlne przyczyny).

Brak popytu ze strony konsumentéw lub klientéw 16%
Brak zasobow finansowych 29%
Nie jest to zgodne z naszym obecnym modelem biznesowym 10%

Brak §wiadomosci na temat tego, jak zintegrowac zréwnowazony rozwo6j z modelem | 18%
biznesowym firmy

Nie byloby to oplacalne 12%
Brak umiejetnosci, w tym umiejetnosci menedzerskich 13%
Brak checi wsrdd kierownictwa 16%
Zadne z powyzszych 39%

Wiskaz, ktora 3 ponizsgych opeji najlepiey opisuje podejscie do technologii cyfrowych s Twoim miejscu pracy.
Moja firma wdrozyla lub planuje wdrozy¢ podstawowe technologie cyfrowe, takie jak | 29%
poczta elektroniczna lub strona internetowa, ale nie zaawansowane technologie cyfrowe
Istnieje potrzeba wprowadzenia zaawansowanych technologii cyfrowych, ale moja | 18%
firma nie ma wiedzy, umiejetnosci ani srodkéw finansowych, aby je wdrozy¢
Istnieje potrzeba wprowadzenia zaawansowanych technologii cyfrowych, a moja firma | 12%
rozwaza obecnie, ktére z nich przyjaé
Istnieje potrzeba wprowadzenia zaawansowanych technologii cyfrowych, a moja firma | 37%
juz zaczela je wdrazad
Moja firma nie musi wdraza¢ zadnych technologii cyfrowych 4%
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Czestotliwos¢ wdrazania zaawansowanych technologii cyfrowych w przedsigbiorstwach sektora
metalowego jest nastepujaca (O4): (Prosimy o wskazanie czestotlimosei ndzielania odpowiedzi w posezegdinych
kategoriach).

Przetwarzanie w chmurze, tj. przechowywanie i przetwarzanie plikéw lub danych na | 65%
zdalnych serwerach hostowanych w Internecie

Infrastruktura wysokiej predkosci 39%
Inteligentne urzadzenia, np. inteligentne czujniki, inteligentne termostaty itp. 44%
Analityka duzych zbioréw danych, np. eksploracja danych i analiza predykcyjna 36%
Sztuczna inteligencja, np. uczenie maszynowe lub technologie identyfikacji obiektow | 44%
lub 0s6b itp.

Robotyka, tj. roboty wykorzystywane do automatyzacji proceséw, np. w produkcji 35%
Blockchain 5%
Zadne z powyzszych 18%

Nastepujace bariery utrudniaja cyfryzacje w przedsigbiorstwach sektora metalowego (Q5): (Prosimy o
wskazanie c3¢stotliwosei wskagywania poszezegolnych barier).

Niepewnos¢ co do przyszlych standardow cyfrowych 14%
Brak zasobéw finansowych 29%
Przeszkody regulacyjne 10%
Kwestie bezpieczenstwa I'T 29%
Brak umiejetnosci, w tym umiejetnosci kierowniczych 18%
Brak infrastruktury informatycznej, takiej jak szybkie acze internetowe 5%

Wewnetrzny opdr przed zmianami 21%
Zadne z powyzszych 37%

Czestotliwos¢ wskazywania podejscia do podwojnej transformacji w przedsiebiorstwach sektora
metalowego jest nastepujaca (006): (Prosze o podanie c3estotliwosci wskazywania poszezegolnych podejsi).
Moje przedsi¢biorstwo réwnolegle wdrozyto dzialania na rzecz zréwnowazonego | 18%
rozwoju i technologie cyfrowe, o czym jestem regularnie informowany/informowana.
Moje przedsigbiorstwo  planuje réwnolegle wdrazanie dzialan na  rzecz | 21%
zrobwnowazonego  rozwoju 1 technologii  cyfrowych, a ja  jestem
informowany/informowana o tym planie.

Jestem swiadomy/$wiadoma pewnych dzialan na rzecz zréwnowazonego rozwoju i | 28%
cyfryzacji, ktére maja miejsce w moim miejscu pracy, ale nie wiem, czy sa one ze soba
powiazane.

Nie wiem o zadnych przyjetych dzialaniach na rzecz zréwnowazonego rozwoju i | 8%
technologiach cyfrowych, ktére zostaly przyjete rownolegle.

Zadne z powyzszych 25%

Powody wprowadzenia podwodjnej transformacji w przedsi¢biorstwach sektora metalowego sa
nastepujace (Q7): (Prosze o podanie czestotlimosci wskagywania posgezegdlnych powodow).

Wdrozenie przepiséw europejskich 44%
Wdrozenie przepisow lub polityk na poziomie krajowym 39%
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Strategia korporacyjna majaca na celu podwdjng transformacje 18%
Zwigkszenie konkurencyjnosci firmy 44%
Powody ekonomiczne (np. bardziej wydajne procesy produkcyjne, oszczednosé | 37%
kosztéw)

Wzgledy srodowiskowe (np. bardziej ekologiczne produkty, czystsze srodowisko pracy) | 39%
Jako zadanie pracownikéw/zwiazkéw zawodowych (np. poprawa warunkow pracy) 12%
Jako zewnetrzne zadanie/ presja ze strony zainteresowanych stron (klientéw, | 17%
organizacji pozarzadowych, opinii publicznej)

Inne, prosimy o wskazanie: ... 7%

Respondenci deklarowali, ze w ich firmach stosuje si¢ szeroki wachlarz rozwiazan z zakresu
zrdwnowazonego rozwoju srodowiskowego i srodowiskowego, a wérdd nich najczesciej wystepuja:
oszczedzanie energii lub przejécie na zréwnowazone zrodia energii, recykling, a takze dos$¢ czesto
nastgpuje poprawa warunkow pracy i ograniczenie zuzycia zasobow naturalnych lub wplywu na nie
(np. oszczedzanie wody lub przejscie na zasoby odnawialne). Najczesciej wskazywane bariery dla
zastosowania rozwiazan zrownowazonych spotecznie 1 Srodowiskowo to brak zasobow finansowych
(29%), ale najczesciej respondenci wskazywali na brak barier w tym zakresie (39%). W zakresie nowych
technologii cyfrowych 37% respondentéw wskazalo, Ze istnieje potrzeba wprowadzenia
zaawansowanych technologii cyfrowych, a ich firma juz zaczela je wdrazaé. Sposréd wymienionych
nowych technologii w firmach respondentéw najczesciej stosuje si¢ przetwarzanie w chmurze, tj.
przechowywanie 1 przetwarzanie plikow lub danych na zdalnych serwerach hostowanych w Internecie
(65%) 1 stopniowo zaczyna si¢ stosowac sztuczng inteligencje (44%) i inteligentne urzadzenia, np.
inteligentne czujniki, inteligentne termostaty itp. (rowniez 44%) oraz infrastrukture wysokiej predkosci
(39%) i analizy duzych zbioréw danych (36%). Wiréd najwigkszych barier dla wdrazania nowych
technologii respondenci wskazywali ponownie brak zasobéw finansowych (29%) i1 kwestie
bezpieczenstwa (29%), ale az 37% wskazywal, Ze nie widza Zzadnych barier. Najczesciej
wspolwystepuja dwie postawy w firmach: ,,Jestem $§wiadomy/$wiadoma pewnych dziatad na rzecz
zrébwnowazonego rozwoju i cyfryzacii, ktére maja miejsce w moim miejscu pracy, ale nie wiem, czy sa
one ze soba powiazane.” (28%) oraz ,,Moje przedsi¢biorstwo planuje réwnolegle wdrazanie dziatan
na rzecz zréwnowazonego rozwoju i technologii cyfrowych, a ja jestem informowany/informowana
o tym planie” (21%). Natomiast najwazniejszym powodem wprowadzania dwojakiej transformacji w
firmach jest cheé zwigckszenia konkurencyjnosci firmy (44%), wdrozenie przepiséw europejskich
(44%) 1 krajowych (39%) niemal rownie czesto powody ekonomiczne (37%) 1 wzgledy srodowiskowe
(39%).

3.3. Gotowos¢ 1 nastawienie pracownikéw do wdrozenia dwojakiej transformacji

Pracownicy przedsigbiorstw sektora metalowego wskazali S$rednio, ze identyfikuja si¢ ze
stwierdzeniami dotyczacymi ich gotowosci i postaw wobec wdrozenia podwoéjnej transformacji w
nastepujacy sposob.
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Stwierdzenie Srednia ilogé
punktéow

Jestem zmotywowany/zmotywowana do wdrozenia dziatand zwiazanych 3,36

z podwdjng transformacja.

Mam pewnos¢, ze moje przedsi¢biorstwo moze wesprzeé pracownikow 3,43

w dostosowaniu si¢ do podwojnej transformaciji.

Chce wdrazac dzialania zwigzane z podwdjng transformacja. 3,46

Czuje sic  odpowiednio  przygotowany/przygotowana  lub 3,50

przeszkolony/przeszkolona, aby dostosowac si¢ do zmian zwigzanych z
podwdjna transformacja.

Jestem przekonany/przekonana, ze poradze sobie z wyzwaniami, ktére 3,08
moga pojawic si¢ przy wdrazaniu podwojnej transformaciji.
Jestem zaangazowany/zaangazowana w procesy decyzyjne zwigzane z 3,31
podwdjna transformacja.
W wyniku - pracownicy moga zostaC zastapieni przez 291
dwojakiej maszyny;
transformacii: - moje procedury pracy beda tatwiejsze; 2,98
- moje umiejetnosci zawodowe ulegng poprawie; 3,28
- moje stanowisko  pracy moze  zostal 3,34
zlikwidowane;
- moja wydajno$¢ pracy bedzie wigksza; 2,65
- moje warunki pracy poprawia si¢; 3,43
- relacje interpersonalne w moim miejscu pracy 3,41
bedg lepsze.

Respondenci w odpowiedzi na powyzsze pytania najczesciej wskazywali sSrodkowe oceny, co wskazuje
na fakt, ze skrajne oceny nie dominuja w wynikach. Najwiecej jednak pozytywnych odpowiedzi w
porownaniu do innych padlo w odniesieniu do stwierdzenia: ,,Czuje si¢ odpowiednio
przygotowany/przygotowana lub przeszkolony/przeszkolona, aby dostosowaé si¢ do zmian
zwigzanych z podwojna transformacja”. Nieco bardziej pozytywnie niz inne stwierdzenia respondenci
oceniali takze nastepujace zdania: ,,Chce wdraza¢ dzialania zwigzane z podwodjng transformacja”,
»2Mam pewnos$¢, ze moje przedsigbiorstwo moze wesprze¢ pracownikow w dostosowaniu si¢ do
podwdjnej transformacji”, ,,W wyniku dwojakiej transformacji moje warunki pracy poprawia si¢”,
orelacje  interpersonalne w  moim  miejscu  pracy beda lepsze” Oraz |, Jestem
zmotywowany/zmotywowana do wdrozenia dzialad zwiazanych z podwdjna transformacja”.
Natomiast najmniej pozytywnie respondenci (cho¢ nadal wynik znajdowal si¢ blisko §rodka skali, czyli
3) odnosili si¢ do stwierdzenia ,,Moja wydajnos¢ pracy bedzie wicksza”, ,,Pracownicy mogg zosta¢
oraz ,,Moje procedury pracy beda tatwiejsze”.

>

zastapieni przez maszyny’
Najczesciej respondenci deklarowali brak obaw zwigzanych z wdrozeniem podwojnej transformacji w

ich miejscu pracy/ przedsigbiorstwie (12 oséb) twierdzac, ze firmy i pracownicy sa juz obecnie
przygotowani to zielonej i cyfrowej transformacii. Dopiero duzo rzadziej inni respondenci wskazywali
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na obawe utraty miejsc pracy (4 osoby), rownie cz¢sto obawiano si¢ braku odpowiednich $rodkow
finansowych, odpowiedniego czasu na transformacj¢, ktére moga negatywnie wplyna¢ na
konkurencyjnos¢ europejskich firm. Podkreslane byly takze braki kompetencyjne (3 osoby) zaréwno
w odniesieniu do pracownikéw jak i1 kadry zarzadzajacej w zakresie przeprowadzenia transformacji.
Wskazano takze ograniczenie jakim jest mentalno$¢ 1 nastawienie do zmian (rowniez w odniesieniu do
pracodawcow i pracownikow). Dwie osoby wskazaly na zmieniajace si¢ prawo i biurokracje, kolejne
dwie na zagrozenie bezpieczenistwa plynace z cyfryzacji, a takze jedna osoba wyrazila obawe o to jak
transformacja wplynie na relacje w miejscu pracy.

Przedstawiciele pracownikow przedsigbiorstw sektora metalowego maja prezentuja nastgpujace
podejscie do wdrazania podwdjnej transformacji w sektorze metalowym/ przedsi¢biorstwach.

Rozmoéwcey podczas fokusa podkreslali swoje poparcie dla realizacji celéw $rodowiskowych na
poziomie ogblnym, jak rowniez w odniesieniu do konkretnych dzialan pracodawcy w tym zakresie.
Podobnie, jesli chodzi o wprowadzanie nowych technologii, modernizacji produkcji i innowacji w tym
zakresie, w tym takze cyfryzacji. Jednakze pracownicy wskazywali na niekorzystny ich wplyw na
warunki pracy i przymykanie oko na BHP (wigcej ponizej). Swoja role widza w kategoriach konsultacji
zmian proponowanych przez pracodawca, a takze jako inicjatora propozycji czy sygnalisty
nieprawidlowosci. Zwiazki zawodowe deklarowaly swoja cheé¢ wspodlpracy z pracodaweca,
jednoczesnie podkreslajac brak takiego nastawienia po stronie pracodawcy.

Przedstawiciele zwiazkéw zawodowych bioracych udzial w fokusie wskazywali swoje wzglednie
pozytywne nastawienie do dwojakiej transformacji, ktoéra jednak przeksztalcala si¢ w czasie pod
wplywem dziatan pracodawcy. Wprowadzenie S$cislejszych norm $rodowiskowych w  zakresie
zapylenia otoczenia fabryki — poprzez uszczelnienie hali produkceyjnej — doprowadzito do
zmniejszenia zanieczyszczenia otoczenia 1 wod gruntowych, ale zwigckszylo zapylenia wewnatrz.
Wprawdzie pracodawca dostarczyl srodki ochrony osobistej, ale sa one niewystarczajace, a w okresie
letnim utrudniaja funkcjonowanie (trudnosci z oddychaniem). W zwiazku z polityka oszczednosci w
firmie (aby podnie§é¢ zyskownos¢) zmniejszono wydatki na BHP, z czego pracownicy nie byli
zadowoleni. Na sygnalizowane nieprawidlowosci w tym zakresie pracodawca przymykal oko —
podobnie jak inspekcja pracy. Podobnie sprawy si¢ mialy w odniesieniu do przekroczenia norm w
zakresie temperatury i limitow hatasu. W tym kontekscie - ze wzgledu na polityke pracodawcy —

pracownikom trudno jest utrzymaé pozytywne nastawienie do zielonej transformaciji.

Gléwna obawa wyrazona przez uczestnikow fokusa, to Igk przed utrata pracy lub pogorszeniem si¢
warunkow pracy. Cele ochrony §rodowiska w bezposrednim otoczeniu firmy i zmniejszenia emisji
gazéw cieplarnianych, a takze cyfrowa modernizacja produkcji stali moga odbija¢ si¢ na warunkach
pracy pracownikow i zmniejszeniu kadry. W efekcie moze pojawi¢ si¢ takze intensyfikacja pracy i
zwigkszenie nacisku na wigksze tempo i produktywnos¢ w pracy.

Uczestnicy fokusa nie byli w stanie odnies¢ si¢ do tego zagrozenia wskazujac prawdopodobiefnstwo w
ujeciu procentowym, ale zgodzili si¢ co do faktu odczuwania takiego zagrozenia przez pracownikéw.
Waznym kontekstem jest globalny kryzys sektora produkcji stalowej, ktory dotyka w ostatnich latach
Europe w wigckszym stopniu niz inne czesci Swiata.
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Rozmoéwcey wskazywali potrzebe wsparcia ze strony zwigzkdéw zawodowych na poziomie sektorowym
1 centralnym w zakresie poszerzenia swojej wiedzy o kontekscie i perspektywach sektora metalowego.
Czuja, ze znajduja si¢ w sytuacji kryzysowej i chca w adekwatny sposob zareagowac chronigc
pracownikow. Konkretne wymiary wsparcia sa opisane w kolejnym rozdziale.

W firmie opisywanej przez uczestnikéw fokusa byt uktad zbiorowy pracy w przesztodci, ktory jednak
zostal rozwigzany z inicjatywy pracodawcy za zgoda reprezentatywnych zwigzkéw zawodowych.
Przewidywali oni, ze obecnie pracodawca prawdopodobnie odrzucilby propozycje zawarcia ukladu.
Wskazywali brak odpowiednich regulacji na poziomie krajowym dla ozywienia rokowan zbiorowych,
wiec nie spodziewaja si¢ zmian w dialogu spolecznym na poziomie zakladowym.

W tym konteks$cie nie ma mowy o dialogu z pracodawcami na temat planowania i wdrazania dwojakiej
transformacji. W amerykanskiej korporacji nie ma takiej kultury organizacyjnej. Ponadto rozméwcy
wskazywali na tendencje ogélnoswiatowe w zakresie negatywnego klimatu dla dialogu spotecznego -
kapital jest coraz bardziej agresywny i ekspansywny. W takiej atmosferze trudno jest inicjowac dialog
czy uklady zbiorowe.

Rozmoéwcey wskazywali takze na upolitycznienie samych zwigzkéw zawodowych - bardzo trudno jest
o wspolprace migdzy OPZZ i Solidarnodcig (czyli dwie centrale zwiazkowe). Kapital korzysta z tej
sytuacji 1 dazy do rozbicia jednosci zwiazkéw zawodowych.

Obraz postaw wobec dwojakiej transformacji wylaniajacy si¢ z wynikéw ankiet jest wyraznie bardziej
pozytywny niz ten rysowany przez uczestnikéw fokusa. Moze to wynikac z tego, ze ankieta dotyczyla
deklaracji i sytuacji w wickszym stopniu abstrakcyjnych, natomiast rozmoéwcey podczas fokusa odnosili
si¢ do swoich - gléwnie negatywnych — doswiadczen w konkretnym zakladzie pracy, ktéry ma swoja
specyfike. W wickszym stopniu takze sygnalizowali globalne tlo i tendencje, ktére nie sprzyjaja
poprawie sytuacji w sektorze metalowym i dla dialogu spotecznego.

.o

4. Zalecenia dotyczace wdrozenia dwojakiej transformacijt

4.1 Szkolenia 1 komunikacja

Jak zostalo to wczesniej zasygnalizowane, uczestnicy fokusa wskazywali na potrzebe wsparcia
pracownikow w swojej firmie i szerzej pracownikow w sektorze metalowym. Przede wszystkim
wskazywali na potrzebe pewnego wsparcia o charakterze moralnym, ktéra wyrazalaby si¢ w wickszym
upodmiotowieniu (empowerment), dodaniu pracownikom wiary w siebie, dodaniu energii, aby nabrali
przekonania, ze moga skutecznie walczy¢ o poprawe warunkow pracy i jednoczesnie dba¢ o poprawe
srodowiska, redukcje emisji gazéw cieplarnianych oraz modernizacje 1 innowacyjnos¢ swoich
przedsigbiorstw. Wazne jet takze, Zeby pracownicy nabrali (ponownie) przekonania, ze maja oni swoje

prawa i powinni si¢ domagac ich realizacji, Zze nie sa w tej walce na z gory straconej pozycji.

Moze to si¢ odbywaé poprzez odpowiednie spotkania i szkolenia prowadzone przez zwiazki
sektorowe i centralne, a takze wsparcie ze strony instytucji publicznych. Pomocne bedzie takze
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wskazanie zrédel przepisoéw i praw pracowniczych. W kontekscie cyfryzacji i dekarbonizacji pomocne
byloby wskazanie przykladéw dobrych praktyk z innych sektoréw czy krajow, a takze wymiana
doswiadczen z nimi (na przyklad poprzez projekty miedzynarodowe).

Uczestnicy fokusa deklarowali otwarcie, ze w obecnej sytuacji nie ma mowy o pelnowymiarowe;
komunikacji 1 dialogu z pracodawca. Zwiazki zawodowe i pracownicy sa traktowani zgodnie z
modelem top-down, decyzje sa im komunikowane bez checi stuchania informacji zwrotnej.
Warunkiem koniecznym zatem bylaby zmiana tej postawy 1 ustanowienie znormalizowanych
mechanizméw dialogu 1 rokowan na poziomie firmy. Zwigzki nie miatyby nic przeciwko temu, aby
zaangazowac takze struktury branzowe w ten proces.

4.2 Dialog spoleczny i zaangazowanie w podejmowanie decyzjt

W oczach uczestnikow fokusa warunkiem wstepnym dla zaistnienia dialogu i zaangazowania
pracownikow w proces dwojakiej transformacji jest otwarcie si¢ pracodawcy na znormalizowane
rozmowy przy wykorzystaniu obecnie istniejacych mechanizméw (unormowanych prawnie).
Konieczne jest zatem odejscie od modelu zarzadzania typu top-down i zainicjowanie dwustronnej
komunikacji, ktéra polega na przekazywaniu informacji, ale i na aktywnym stuchaniu tego, co méwi
druga strona, a takze uwzglednianiu (w stopniu mozliwym w danych warunkach) postulatow
zglaszanych przez zwigzki zawodowe i pracownikéw. Bez zmiany nastawienia trudno jest mowi¢ o
rzeczywistym dialogu spolecznym. Menadzerowie zatem powinni stworzy¢ w pierwszej kolejnosci
kanaly komunikacji z pracownikami np.: za posrednictwem zwigzkdéw zawodowych. Moga mie¢ one
rézne formy — spotkania, wystuchania, ankiety audytoryjne, czy nawet spotkania integracyjne. W
bardziej zaawansowanym stadium powinny przyjmowac posta¢ rokowan zbiorowych prowadzacych
do zawierania uktadow zbiorowych 1 zapraszania przedstawicieli pracownikéw do konsultowania czy
nawet wspoldecydowania o planowaniu i wdrazaniu konkretnych zmian w zakresie dekarbonizacji i
cyfryzacji. Dzialania te jednak nie beda mozliwe bez zmiany nastawienia pracodawcy lub bez
zewnetrznego czynnika np. w postaci polityki panstwa w zakresie promowania rokowan zbiorowych.

4.3 Inne zalecenia

W opinii uczestnikow fokusa rekomendacje w odniesieniu do udziatu pracownikow w realizacji polityk
dwojakiej transformacji w duzym stopniu pokrywajg si¢ z rekomendacjami w odniesieniu do dialogu
spotecznego opisanych w poprzednich czesciach. Warto jednak je tu przedstawi¢ w formie skrotowe;:

e Pracodawca musi rozpoczaé dialog spoteczny i nie ighorowac zwiazkéw zawodowych.

e Niezbedne jest wzmocnienie kompetencji mozliwosci skutecznego dzialania Padstwowej
Inspekcji Pracy, zeby kontrole byly realne i mialy sens. Z ta rekomendacja idzie w parze
takze zwickszenie skutecznosci 1 asertywnosci Spolecznych Inspektoréw Pracy na poziomie
zakladowym.

e Uczestnicy fokusa wskazywali takze potrzebe reformy prawa pracy, aby skuteczniej bronita
pracownikow.

e Za konieczne uznawali takze wzmocnienie regulacyjne rokowan zbiorowych. Duze nadzieje
wiaza oni z wdrazaniem art. 4 dyrektywy o adekwatnych wynagrodzeniach minimalnych w
UE, ktory wprost odwoluje si¢ do tego watku. Padstwa, w ktorych pokrycie uktadami
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zbiorowymi nie siega 80%, zobowiazane sa opracowan krajowe plany dzialan w zakresie
promowania rokowan zbiorowych.

5. Podsumowanie

Gt6éwne wnioski z badania:

1. Dwojaka transformacja (zielona i cyfrowa) jest faktem w sektorze metalowym,
szczegdlnie w duzych 1 zmodernizowanych zakiadach jak CMC Poland. Transformacja
dotyczy zaréwno proceséw technologicznych (np. elektryfikacja piecéw), jak i ograniczenia
emisji CO2, cyfryzacji 1 automatyzacji produkcji.

2. Motywacje firm sa gféwnie ekonomiczne i regulacyjne:

o zwigkszenie konkurencyjnosci,
o dostosowanie do unijnych 1 krajowych przepiséw klimatycznych i1 srodowiskowych,
o modernizacja proceséw produkcyjnych.
3. Brak dialogu spotecznego:
o dialog miedzy pracodawca a zwiazkami zawodowymi ulegl pogorszeniu,
o decyzje sa podejmowane jednostronnie (model top-down),
o brak zaangazowania pracownikow w planowanie i wdrazanie zmian.
4. Sprzeczno$¢ migdzy korzy$ciami Srodowiskowymi a warunkami pracy:
o dzialania proekologiczne (np. uszczelnianie hal) poprawiaja wplyw na srodowisko, ale
pogarszaja warunki pracy (np. zapylenie, temperatura),
o $rodki ochrony osobistej sa niewystarczajace.
5. Postawy pracownikéw s3 ambiwalentne:
o ankiety wskazuja umiarkowany optymizm i gotowos¢ do transformaciji,
o wwypowiedziach fokusowych dominuje niepokdj, nieufnosé i poczucie marginalizacji,
o gléwne obawy to utrata pracy, intensyfikacja pracy, pogorszenie warunkéw.
6. Gtéwne bariery transformacji:
o brak srodkéw finansowych,

o niskie zaangazowanie pracownikéw w decyzje,

o deficyty kompetencji cyfrowych i menedzerskich,

o brak odpowiednich ram prawnych i instytucjonalnych.
Rekomendacje:

1. Wzmocnienie dialogu spotecznego:
o przywrocenie ukltadow zbiorowych,
o uruchomienie mechanizméw konsultacyjnych 1 negocjacyjnych,
o wigksze zaangazowanie zwiazkéw zawodowych.
2. Rozwdj kompetencji i szkolenia:
o szkolenia dotyczace cyfryzacji, dekarbonizacji, praw pracowniczych,
o wsparcie emocjonalne i edukacyjne (empowerment),
o wymiana doswiadczen i dobre praktyki (np. w ramach projektéw miedzynarodowych).
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3. Zmiany instytucjonalne i legislacyjne:
o reforma prawa pracy wzmacniajaca dialog,
o wzmocnienie Panistwowej Inspekcji Pracy 1 Spotecznych Inspektoréw,
o wdrozenie dyrektywy o adekwatnych wynagrodzeniach minimalnych (zwlaszcza art. 4
dotyczacego promowania rokowan zbiorowych).
4. Zréwnowazenie celow srodowiskowych i warunkow pracy:
o potrzeba projektowania rozwigzan proekologicznych z uwzglednieniem wplywu na
zdrowie 1 komfort pracownikéw.
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