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Jak czytaé te broszure?

Niniejsza publikacja zostata przygotowana z myslg o mieszkankach

i mieszkancach wojewddztwa slgskiego, osobach pracujgcych w branzy
gorniczej i okotogorniczej, partnerach spotecznych, samorzqdach oraz
instytucjach rynku pracy. Jej celem jest upowszechnienie wynikéw
badania w sposdb profesjonalny, ale zarazem mozliwie prosty i zrozumiaty.

Punktem wyjscia byt raport koncowy za badania poswieconego temu,
jak przedstawicielki i przedstawiciele strony spotecznej w kopalniach oraz
firmach okotogdrniczych widzq i opisuja zmiany zachodzagce w trakcie
transformaciji. Z perspektywy codziennego doswiadczenia pracy,

rodziny i zycia lokalnej wspdlnoty transformacja nie jest jedynie kwestig
gospodarczq. To proces, ktéry wptywa na poczucie bezpieczenstwa,
mozliwos$¢ planowania przysztosci, relacje spoteczne, komunikacje

W miejscu pracy i kierunek rozwoju catych gmin.

Broszura nie zastepuje petnego raportu. Ma pomac zrozumied
najwazniejsze ustalenia: co uczestnicy badania uznali za gtéwne zmiany,

jakie widzq szanse, czego sie obawiajq oraz jakie dziatania uwazajq za
konieczne, by transformacja byta bardziej sprawiedliwa spotecznie.

O badaniu i o tym, kogo obejmowato

Podstawaq raportu byty wywiady fokusowe, czyli moderowane rozmowy

grupowe pozwalajgce zebrac pogtebione opinie, doswiadczenia i obawy
uczestniczek oraz uczestnikow. Taka metoda nie stuzy do mierzenia skali
zjawisk w sensie statystycznym, lecz do zrozumienia, jak ludzie myslg

0 zmianach, jakie widzq ich skutki spoteczne oraz jakiej formy wsparcia
oczekujq.




W badaniu uczestniczyto tqcznie 40 os6b tworzqgeych szesé grup
fokusowych. Trzy grupy sktadaty sie z oséb pracujgcych w kopalniach,

a trzy z oséb zatrudnionych w firmach okotogdérniczych. Uczestniczki

i uczestnicy reprezentowali podregiony goérnicze wojewoédztwa Slgskiego,
a rozmowy prowadzono od jesieni 2024 roku do wiosny 2025 roku.

Wykres 1: Udziat uczestnikédw w poszczegodlnych badaniach fokusowych
w podziale na pte¢

FIG 6
FO
Badanie dotyczyto, tego jak ludzie
postrzegajq transformacje. Oznacza ey fOkUSOV"e el
to, ze w centrum uwagi znalazty sie nie spojrzec nq,tmnSform,q,Cje
. P oczami pI’GCOWhIkOW.
tylko formalne zapisy dokumentow, lecz

przede wszystkim to, jak proces zmian
jest rozumiany przez osoby bezposrednio doswiadczajqce skutkéw
reorganizacji, wygaszania czesci dziatalnosci, rozmieszczenia zatdg czy
zmiany sytuaciji rynkowej firm okotogérniczych.




Badanie miato charakter jakoSciowy, a wiec pogtebiony i opisowy.

Analiza dotyczyta nie tylko zycia zawodowego, lecz takze skutkéw
dla rodzin, gmin i catego regionu.

Dlaczego transformacja gornictwa jest sprawq

catego regionu

Jednym z najwazniejszych przestan raportu jest to, ze skutki transformacii
nie konczq sie na bramie zaktadu pracy. Zamykanie lub wygaszanie
dziatalnosci gérniczej wptywa na lokalne rynki pracy, dochody
gospodarstw domowych, sytuacje przedsiebiorstw wspdtpracujacych

z kopalniami, dochody gmin, a takze na poczucie stabilnosci spoteczne;.

W badaniu wyraznie powracato przekonanie, ze tam, gdzie kopalnia

jest waznym pracodawcq lub punktem odniesienia dla catej lokalnej
gospodarki, kazda wieksza zmiana odbija sie szeroko: od firm ustugowych
i sklepdw po transport, edukacije, kulture i plany zyciowe mtodych oséb.
W tym sensie transformacja gornictwa jest jednoczesnie transformacjq
lokalnych wspdlnot.




Z perspektywy mieszkanek i mieszkancéw regionu Transformacja gérnictwa
istotne jest wiec nie tylko pytanie o harmonogram transformaciq lokalej
zmian w branzy, ale takze o to, czy w Slad za tym spotecznosci
harmonogramem powstaje howa oferta rozwojul.
Bez nowych miejsc pracy, sprawnej komunikacji,
dobrze zaprojektowanych szkolen i sensownego

zagospodarowania terendw pogdrniczych rosnie ryzyko narastania niepewnosci,
odptywu ludzi z regionu i ostabiania jakosci zycia w gminach gorniczych.

Najwazniejsze ryzyka i szanse dostrzezone w badaniu

Ryzyka Szanse
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Rysunek 1. Ryzyka i szanse dostrzezone w badaniu




Co uczestniczkii uczestnicy badania uznawali
Zd hajwazniejsze zmiany

Dla wielu badanych stowo ,zmiana organizacyjna’” nie oznaczato
nowego schematu organizacyjnego czy przebudowy formalnej struktury
przedsiebiorstwa. Zdecydowanie czesciej zmiana byta rozumiana joko
proces stopniowej redukciji zatrudnienia i ograniczania skali dziatalnosci
zwigzanej z wydobyciem.

W tym obrazie pojawiato sie kilka powtarzajgcych sie mechanizmow.
Po pierwsze, wskazywano odchodzenie oséb z uprawnieniomi
emerytalnymi i niewystarczajgce
uzupetnianie kadr.

Po drugie, zwracano uwage na
alokacje pracowniczek i pracownikow
pomiedzy zaktadami.

Po trzecie, méwiono o stabngcych
inwestycjach w wyposazenie, bezpieczernstwo i utrzymanie potencjatu
pracy. Po czwarte, czeS¢ rozmdowcédw mowita o spadku prestizu zawodu
i negatywnej narraciji towarzyszqcej gornictwu.

Zmiana organizacyjna
postrzegana gtéwnie jako redukcja
zatrudnienia i dziotalnosci
wydobywczej

W firmach okotogdrniczych obraz zmian byt bardziej zréznicowany. Czesé
os6b méwita o relatywnej ciggtosci pracy, inne o rosngcej hiepewnosci,
zmianach personalnych, taczeniu oddziatéw, dywersyfikacji dziatalnosci lub
ryzyku utraty kontraktéw.

Wynika z tego wazny wniosek, ze tempo i sposéb
odczuwania transformaciji zalezq od profilu dziatalnosci
firmy, kondyciji rynkowej oraz powigzania zzamoéwieniami
z sektora gorniczego.




CZTERY FILARY tAGODZENIA
SKUTKOW TRANSFORMACJI
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Rysunek 2. Filary tagodzenia skutkéw transformaciji

( WNIOSEK PRAKTYCZNY )

0 Ludzie najczesciej rozpoznajq transformacje poprzez skutki
\‘ 0 4 kadrowe, organizacje pracy i dostep do informacji. To wtasnie
? te obszary wymagaja najstaranniejszego zarzqdzania.

Skutki kadrowe Organizacja pracy  Dostep do informaciji

J
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Szanse dostrzegane w procesie transformaciji

Cho¢ w badaniu dominowaty obawy, uczestniczki i uczestnicy dostrzegali
takze pewne szanse. W przypadku pracownikdw kopalh najczesciej
wiqzano je z zapisami Umowy spotecznej z 2021 roku, ktére w odczuciu
badanych miaty dawac ramy stopniowego, roztozonego w czasie
wygaszania dziatalnos$ci, a przez to wiekszq przewidywalnosc.

Szansq byta réwniez mozliwos¢é utrzymania
zatrudnienia w branzy poprzez przesuniecie
do innego zaktadu, skorzystanie z uprawnien
emerytalnych lub instrumentéw
ostonowych. W czesci wypowiedzi pojawiat
sie takze wqtek awansu zawodowego
mtodszych pracownikéw i pracownic w sytuaciji,

Transformacja wywotuje obawy,
lecz daje réwniez nowe mozliwosci

gdy starsze osoby odchodzq z pracy.

W firmach okotogdrniczych nadzieje byty bardziej ostrozne, ale nie

znikaty catkowicie. Dotyczyty przede wszystkim mozliwosci dywersyfikacii
dziatalnosci, wejScia na nowe rynki i rozwijania nowych produktéw.

Czes¢ rozmdwcedw widziata takze sens w dobrze zaprojektowanym
przekwalifikowaniu, o ile bedzie ono realnie odpowiadato potrzebom rynku
pracy i nie bedzie jedynie formalnym dodatkiem do procesu odchodzenia
od gérnictwa.

1




Dostrzegane szanse:

bardziej przewidywalny harmonogram zmian niz przy
nagtych decyzjach,

mozliwo$¢é ochrony czesci miejsc pracy poprzez
alokacje i roztozenie procesu w czasie,

szansa na awans czesci mtodszych oséb oraz przekazanie
odpowiedzialnosci zawodowej nowemu pokoleniu,

potencjat rozwojowy niektérych firm okotogdrniczych
dzieki dywersyfikacji i innowacjom,

mozliwos¢ tworzenia nowych Sciezek kariery, jesli
wsparcie szkoleniowe bedzie dobrze dopasowane.

VWV

Najwazniejsze zagrozenia dla pracownikow i pracownic

Najmocniej wybrzmiewajgcym elementem raportu sq zagrozenia zwigzane
z procesem zmian. Wypowiedzi uczestniczek i uczestnikow pokazujq, ze

w praktyce transformacja bywa kojarzona nie znowym otwarciem,

lecz z niepewnosciq zatrudnienia, trudnosciami planowania zycia
rodzinnego i zawodowego, spadkiem poczucia bezpieczefstwa pracy

i bezpieczeAstwa materialnego oraz niejasnymi decyzjami.

Szczegdlnie wyraznie wybrzmiewat temat alokacji. Sama mozliwosé
przeniesienia do innego zaktadu nie byta oceniana jednoznacznie
negatywnie, ale problemem stawat sie sposob jej organizowania:
niejasnosc¢ kryteridw wg jakich decyzja byta podejmowana, brak
wczeshiejszej informacii, obawy o dojazdy do pracy, koniecznosé budowania

pozycji w nowym zespole i stres zwiqzany z nowym srodowiskiem pracy.
12




Drugim waznym zagrozeniem byto bezpieczefistwo

Zmiany budzg silne obawy pracy. Badane osoby wielokrotnie wigzaty redukcije
o prace, bezpieczenstwo zatrudnienia z wiekszym obcigzeniem zatdg, stabszym
i przysztosé wsparciem bardziej doswiadczonych pracownikéw,

skracaniem procesu uczenia sie zawodu oraz presjq czasu.
W ich odczuciu nie jest to wytqcznie problem organizacyjny — to

kwestia bezposrednio dotykajaca zdrowia i zycia pracownikow.

Trzecim obszarem zagrozen byt brak rzetelnej, statej informaciji. Gdy ludzie
styszg o zmianach z plotek, nieformalnych przeciekéw lub czeSciowych
komunikatéw, rosnie chaos, narasta nieufnosé, a planowanie przysztosci staje
sie bardzo trudne.

Sprawiedliwa transformacja

Rysunek 3. Najwazniejsze elementy transformacji oczami badanych
13




Firmy okotogornicze — wazny, a czesto pomijany
element transformaciji

Jednym z najbardziej wyrazistych watkéw raportu jest sytuacija firm
okotogdrniczych. Badane osoby zatrudnione w tej branzy wielokrotnie
podkreslaty, ze wykonujq prace $cisle powigzang z funkcjonowaniem
kopaln, nierzadko specjalistyczng i wymagajagcaq wysokich kompetencii,

a jednoczesnie czujq sie stabiej chronione przez obowiqzujgce rozwiqzania
ostonowe.

Z tej perspektywy transformacja nie powinna by¢ projektowana
wytgcznie wokdt pracownikéw kopalr sensu stricto. Jesli pomija sie

firmy okotogdrnicze, pomija sie znaczng czes$¢ realnego ekosystemu
gospodarczego zwigzanego z gérnictwem: wykonawcow robot, zaplecze
ustugowe, podmioty techniczne, remontowe i specjalistyczne.

Z raportu ptynie wiec wazna wskazéwka dla decydentéw: sprawiedliwa
transformacja wymaga rownego traktowania poréwnywalnej pracy

i uwzglednienia rzeczywistych zaleznosci miedzy kopalniq a jej
gospodarczym otoczeniem. Bez tego narasta poczucie podwdjnych
standardow i niesprawiedliwosci.

Co to oznacza w praktyce? )
}R& Programy ostonowe, doradcze i szkoleniowe powinny byé
v planowane tak, by odpowiadaty réwniez na potrzeby pracowniczek
i pracownikéw firm okotogdrniczych, a nie tylko zaktadow
wydobywczych. J
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Skutki spoteczne dla gmin, rodzin i lokalnych
rynkow pracy

W badaniu bardzo wyraznie wybrzmiata obawa, ze Zle przygotowana
transformacja moze prowadzi¢ do pogorszenia jokosci zycia w gminach
gorniczych. Chodzi nie tylko o bezposredni ubytek miejsc pracy

w kopalniach lub firmach wspotpracujacych, lecz takze o efekt mnoznikowy:
mniej zamadwien, stabszq jakos¢ lokalnych ustug, spadek dochoddw
gospodarstw domowych i mniejsze wptywy do budzetédw samorzgddw.

Takie procesy uderzajg w codziennos¢ rodzin. Jesli pracownik lub
pracownica nie wiedzq, gdzie bedq pracowac za kilka miesiecy, trudniej
planowac¢ wydatki, edukacje dzieci, zobowiqzania kredytowe czy nawet
organizacje dnia. W tym sensie transformacja ma nie tylko wymiar
ekonomiczny, ale rdwniez emocjonalny i relacyjny.

Raport pokazuje zarazem, ze uczestniczki i uczestnicy badania nie chcg
jedynie biernie obserwowaé zmian. Cheq rozumieé, w jakim kierunku
zmierza region, jakie inwestycje sq planowane i jak mozna przygotowaé
lokalne wspélnoty na zycie ,,po weglu”. To wazny sygnat dla wtadz
publicznych: mieszkancy nie oczekujg wytqcznie informaciji o korcu
pewnego modelu, lecz takze wiarygodnej wizji tego, co ma go zastqpic.

15




Zle przygotowana transformacija to ryzyko dla ludzi i regionu

00 0@

ryzyko wzrostu zagrozenie odptywem  niepewnos$¢ finansowa  presja na instytucje
bezrobocia i spadku czesci mieszkancow rodzin obcigzonych  rynku pracy, transport

pziomu zycia i ostabieniem lokalnych  codziennymi kosztami publiczny i system

w gminach gérniczych wspolnot zycia ustug spotecznych

Takie procesy uderzajg w codzienno$¢ rodzin.

Niepewnos¢ co do przysztosci pracy utrudnia planowanie ()
wydatkéw, edukacje dzieci, zobowigzan kredytowych i organizacji 00 -
dnia. Transformacj ma nie tylko wymiar ekonomiczny. (L

ale r6wniez emocjonalny i relacyjny. .

2

Mieszkancy nie checq biernie obserwowaé zmian.

Chcq rozumieé kierunek, w ktérym zmierza region, znaé planowane @
inwestycje i mie¢ realny wptyw na przygotowanie wspdlnot

na zycie ,po weglu’. Potrzebujq nie tylko informacji o koficu "|"
pewnego modelu, lecz takze wiarygodnej wizji tego,

co ma go zastqpié.

Tereny pogornicze: pamieé, gospodarka i nowe funkcje

Osobnym i bardzo waznym tematem jest przysztos¢ terendw pogdrniczych.
Z badania wynika, ze spoteczna wyobraznia nie sprowadza sie tu ani

do prostego zachowania wszystkiego ,jak byto’, ani do catkowitego
wymazania goérniczej przesztosci. Uczestniczki i uczestnicy oczekujqg raczej
madrego potgczenia pamieci o pracy gérniczej z nowym rozwojem
gospodarczym.

16




To oznacza, ze czes$¢ obiektéw moze i powinna

Przyszto$é terenéw pogérniczych petic¢ funkcje edukacyjne, kulturowe lub
to réwnowaga miedzy historiq symboliczne, pomagajgc zachowaé pamiec
a rozwojem o historii regionu. Jednoczes$nie priorytetem

powinno by¢ tworzenie nowoczesnych miejsc
pracy i funkcji gospodarczych, ktére pozwolg tym
terenom pracowac na rzecz przysztosci, a nie wytqcznie przesztosci.

W tej perspektywie rewitalizacja terenéw pogoérniczych nie moze byé
dziataniem jednowymiarowym. Wymaga wspoétpracy samorzgdow,
instytucji regionalnych, spétek gorniczych, SRK, Srodowisk eksperckich,
partneréw spotecznych oraz samych mieszkanek i mieszkancéw. Dobrze
zaprojektowana rewitalizacja moze stac sie jednym z najwazniejszych
narzedzi tagodzenia spotecznych kosztéw transformacii.

Dziatania ostonowe — czego naprawde potrzeba

Raport pokazuje, ze dziatania ostonowe nie powinny by¢é rozumiane waqsko,
wytqcznie jako jednorazowe swiadczenie pieniezne. Owszem, instrumenty
finansowe sq wazne, ale same w sobie nie rozwiqzujq problemu. Bez
wsparcia doradczego, kompetencyjnego i organizacyjnego moga nawet
okazag sie niewystarczajgce do zaplanowania trwatej zmiany zawodowe;.

Z perspektywy uczestniczek i uczestnikdw badania, skuteczne dziatania
ostonowe powinny tgczy¢ kilka elementdéw. Po pierwsze, przewidywalng
informacje o mozliwych scenariuszach dalszej pracy lub odejscia z branzy.
Po drugie, wsparcie w planowaniu budzetu, decyzji zawodowych i zmiany
kwalifikaciji. Po trzecie, szkolenia rzeczywiscie dopasowane do potrzeb rynku
pracy. Po czwarte, rozwigzania pomagajqgce w codziennym funkcjonowaniu
- w tym w organizacji dojazddw i tqczeniu obowigzkéw zawodowych

z zyciem rodzinnym.
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W badaniu bardzo mocno wybrzmiewat takze postulat, aby nie
projektowaé wsparcia w oderwaniu od realiéw lokalnych. To, co dziata
w jednym miescie lub subregionie, nie musi zadziata¢ w innym. Diatego
dziatania ostonowe powinny by¢ jednoczesnie systemowe i elastyczne.

Oczekiwane dziatania ostonowe:

czytelne zasady przejS¢ miedzy pracgq, alokacjq, szkoleniem i odejSciem z branzy, )

:l indywidualne doradztwo zawodowe i finansowe, )
!I szkolenia adekwatne do rzeczywistego popytu na prace, )
:’ wsparcie dla oséb checqeych rozpoczqé dziotalinos$é gospodarczq, )
n rozwiqzania transportowe ograniczajace ryzyko wykluczenia komunikacyjnego. )

Dialog spoteczny i komunikacja jako warunek

powodzenia zmian

W niemal catym raporcie przewija sie jeden wspdlny motyw: bez rzetelnej
komunikacijii partnerskiego dialogu spotecznego nawet potrzebne decyzje
mogq by¢ odbierane jako niesprawiedliwe lub niezrozumiate. Uczestniczki

i uczestnicy badania nie oczekiwali wytqgcznie jednostronnego przekazu.
Oczekiwali rozmowy, konsultacii i wptywu na to, jok zmiany bedag wdrazane.

Dialog spoteczny ma tu kilka poziomow. Pierwszy to poziom zaktadu pracy:
jasne informacje o zasadach alokaciji, planowanych zmianach i warunkach
bezpieczenstwa. Drugi to poziom regionalny: wspdlna rozmowad o wizji rozwoju
wojewddztwa §lgskiego, nowych inwestycjach i kierunkach polityki publicznej.
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Trzeci to poziom spoteczny: wyjasnianie mieszkancom,
Dialog podstawowym dlaczego transformacja jest prowadzona, jakie
narzedziem w transformaciji rodzi ryzyka i jakie moze przynies¢ korzysci, jesli
bedzie dobrze zarzqdzana.

W tym sensie dialog nie jest dodatkiem do
transformacji. Jest jednym z jej podstawowych narzedzi. Pozwala ograniczac
chaos, wzmachiaé poczucie podmiotowosci oraz budowac bardziej
realistyczne oczekiwania wobec przysztosci.

“0’ WARTO ZAPAMIETAC

Najbardziej konfliktogenne nie sq same zmiany, lecz zmiany
prowadzone bez wyprzedzajgcej informaciji, bez uzasadnienia
i bez realnej przestrzeni do wspétdecydowania.

Rekomendacije dla instytuciji publicznych,

pracodawcow i partneréw spotecznych

Ponizsze rekomendacje porzadkujag najwazniejsze kierunki dziatan wynikajgce
z raportu. Zostaty sformutowane jezykiem przystepnym, ale ich sens
pozostaje zgodny z logika badania: transformacja powinna by¢ jednoczesnie
spotecznie odpowiedzialna, przewidywalna i osadzona w realiach
wojewddztwa Slaskiego.
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Urealni¢ i okresowo aktualizowaé ramy transformaciji tak, by
odpowiadaty rzeczywistemu tempu zmian, sytuacji rynkowej
oraz potrzebom regionu.

Wtqczy¢ partneréw spotecznych, samorzqdy i instytucje )

| rynku pracy w ciggte uzgadnianie dtugofalowej wizji
rozwoju wojewddztwa slgskiego.

Spéjna wizja
iramy
transformaciji

4
Traktowaé transformacje gérnictwa jako element )
| szerszej strategii rozwojowej regionu, a nie jako odrebny,
waski proces branzowy. )

Wyraznie komunikowad, jakie funkcje gospodarcze majq
zastepowac miejsca pracy tracone w sektorze wydobywczym
i jego otoczeniu.

Uwzgledni¢ sytuacije firm okotogdrniczych przy A
projektowaniu dziatar ostonowych, doradczych
i szkoleniowych. )
Odejs¢ od podwdjnych standardow w traktowaniu
traktowanie poréwnywalnej pracy wykonywanej w kopalniach
, Pracouies i w podmiotach okotogdrniczych.
i pracownikow )
. y . . )
Projektowac instrumenty wsparcia tak, by obejmowaty
rézne $Sciezki zawodowe: osoby bliskie emerytury, osoby
w potowie kariery oraz osoby mtodsze. )
1 Wprowadzaé jasne plany alokacji pracownikéw z odpowiednim

wyprzedzeniem, aby ograniczaé stres i chaos informacyjny.

Utrzymywac takie proporcje liczebnosci, kompetencii
c 2 i doswiadczenia zatdg, ktdre nie obnizajq
bezpieczenstwa pracy.

Bezpieczna
organizacja o . . .
pracy Traktowac inwestycje w narzedzia, wyposazenie
i alokacji i szkolenia jako element bezpieczeristwa, a nie

wytqcznie koszt.

4 Zapewnia¢ wsparcie adaptacyjne osobom przenoszonym
do nowych miejsc pracy.
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1 tgczy¢ sSwiadczenia finansowe z doradztwem
zawodowym, finansowym i biznesowym.

9 Rozwija¢ szkolenia odpowiadajgce realnym potrzebom
rynku pracy wojewdédztwa $Slgskiego, a nie wytgcznie
opierac sie na ofercie podmiotéw szkoleniowych.

D

Dziatania
ostonowe B 3 - B
i rozwoj Tworzy¢€ punkty lub centra informaciji dla oséb
kompetencji 3 odchodzqcych z branzy, ktére pomogq przejsc
przez caty proces zmiany.
4 Przeciwdziata¢ wykluczeniu komunikacyjnemu, zwtaszcza

tam, gdzie alokacja oznacza dtuzsze lub bardziej
skomplikowane dojazdy.

taczy¢ Swiadczenia finansowe z doradztwem zawodowym,
finansowym i biznesowym.

J\___J

Rozwija¢ szkolenia odpowiadajqce realnym potrzebom
rynku pracy wojewddztwa slgskiego, a nie wytgcznie
opierac sie na ofercie podmiotdéw szkoleniowych.

Samorzqdy
i gminy
gornicze

Tworzy¢€ punkty lub centra informacji dla oséb
odchodzqcych z branzy, ktére pomogq przejs¢ przez caty
proces zmiany.

Przeciwdziata¢ wykluczeniu komunikacyjnemu, zwtaszcza tam,
gdzie alokacja oznacza dtuzsze lub bardziej skomplikowane
dojazdy.

2 A Y AN

Prowadzi¢ dziatania informacyjne oparte na faktach i dialogu,
a nie na uproszczeniach i antagonizowaniu grup spotecznych.

AN

Przeciwdziataé narracjom obnizajgcym prestiz pracy
gorniczej oraz pogtebiajacym napiecia miedzy regionami
i grupami zawodowymi.

Komunikacja
publiczna

i kultura

szacunku

energetycznej, aby lepiej wyjasniac jej koszty, warunki

J
Rozwija¢ edukacje spoteczng wokét transformaciji
wdrazania i mozliwe korzysci.
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Skrécona mapa dziatan w transformaciji

m Co jest potrzebne Kto odgrywa kluczowq role

. . wspdlna, aktualizowana wizja rzqgd, samorzqd wojewodztwa,
Strategia regionu rozwoju i harmonogram zmian partnerzy spoteczni
doradztwo, szkolenia, wsparcie instytucje rynku pracy, samorzadly,
SRR S e finansowe i organizacyjne pracodawcy, zwiqzki zawodowe

stabilne zatogi, dobre wyposazenie,  spdtki, kadra zarzgdzajagca, zwiqzki

Bezpieczenstwo prac -
P P Y rzetelne szkolenia zawodowe

pracodawcy, samorzady, media,
Komunikacja staty dialog i przejrzyste informacje  instytucje publiczne, zwiqzki
zawodowe

rewitalizacja potqgczona z nowymi

Tereny pogornicze funkcjami gospodarczymi

samorzqdy, SRK, SSE, inwestorzy

uwzglednienie firm okotogdrniczych

ROéwnos§é traktowania . .
w polityce wsparcia

rzqd, samorzad, partnerzy spoteczni

KONCOWY WNIOSEK

Sprawiedliwa transformacja zaczyna sie tam, gdzie polityka,
gospodarka i dialog spoteczny spotykajq sie z codziennym
doswiadczeniem ludzi.

\Q’d

Co wyniki badania oznaczajq dla polityki publicznej

Raport pokazuje, ze transformacja nie jest dla badanych wytgcznie zmiang
technologicznqg ani prostym przesunieciem w strukturze gospodarki.

W odbiorze uczestniczek i uczestnikow badania jest to przede wszystkim
proces spoteczny, ktdry dotyka pracy, dochoddw, bezpieczenstwa pracy,
relacji we wspdlnotach lokalnych i poczucia wptywu na wtasng przysztosc.
Dlatego polityka publiczna dotyczqca transformacji nie moze ograniczac sie
do harmonogramdéw wygaszania zaktaddw czy do deklaracji inwestycyjnych.
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Musi obejmowaé codzienne doswiadczenie oséb

Transformacja nie zatrudnionych w kopalniach i firmach okotogdrniczych
jest wytacznie zmiang
technologiczng.

oraz realia zycia gmin goérniczych.

Z punktu widzenia instytucji publicznych szczegdlnie
wazny jest fakt, ze badane osoby nie opisywaty zmian jako
procesu neutralnego. W ich wypowiedziach powracaty niepewnosé, brak
przejrzystej informacji, obawy o bezpieczenstwo pracy, trudnosci planowania
budzetu domowego oraz poczucie nierdwnego traktowania czesci pracownic
i pracownikéw. Oznacza to, ze sprawiedliwa transformacja musi by¢
projektowana jednoczesnie jako polityka przemystowa, polityka rynku pracy,
polityka regionalna i polityka spoteczna. Oderwanie tych wymiardw od siebie
bedzie prowadzi¢ do dalszego narastania napiec i braku akceptacii.

Wyniki badania podpowiadajq réwniez, ze w centrum uwagi powinno znalezé
sie pojecie przewidywalnosci. Badane osoby sq sktonne zaakceptowaé
zmiane wtedy, gdy rozumiejq jej logike, znajq zasady, widzg mozliwe Sciezki
dalszego funkcjonowania i majgq czas na przygotowanie decyzji zawodowych
oraz rodzinnych. Tam, gdzie proces jest komunikowany z opéZznieniem lub

w sposob niespdjny, dominuje poczucie chaosu. Dla polityki publicznej
oznacza to potrzebe odejscia od zarzgdzania wytgcznie reaktywnego na
rzecz planowania wyprzedzajgcego, etapowego i opartego na regularnej
komunikacii.

Badanie pokazuje tez, ze sprawiedliwa Akceptacja zmian zalezy
transformacja nie moze by¢ rozumiana tylko - ee ich.przewidywo_lnoéc?
jako rekompensata za utracone miejsce pracy. | poczucia sprawiedliwosci
Chodzi tu o co$ szerszego: o zachowanie poczucia
godnosci pracy, o réwne traktowanie réznych grup
zatrudnionych, o podtrzymanie bezpieczenstwa ekonomicznego rodzin
oraz o stworzenie wiarygodnej wizji rozwoju dla miejscowosci zwigzanych
z gérnictwem. Tak rozumiana sprawiedliwo$é wymaga zaréwno oston
socjalnych, jak i inwestycji rozwojowych, dobrego transportu, rzetelnych
szkolen oraz czytelnego podziatu odpowiedzialno$ci miedzy panstwem,
samorzgdem, pracodawcami i partnerami spotecznymi.
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Perspektywa pracownikow kopaln: stabilnosé,

bezpieczenstwo i przewidywalnosé

W badaniu osoby pracujace w kopalniach najczesciej opisywaty zmiany
przez pryzmat redukcji zatrudnienia, presji na odejscia z kopalni, alokacji
miedzy zaktadami oraz ograniczania inwestyciji. To wazna wskazéwka
interpretacyjna. Z perspektywy zatogi transformacja nie zaczyna sie
w momencie formalnego zamkniecia kopalni, lecz wczesniej: wtedy,
gdy maleje zatrudnienie, pogarsza sie dostep do sprzetu, rosnie rotacja,
a informacje o przysztosci staja sie mniej wiarygodne. Dla wielu oséb juz
ten etap jest poczatkiem realnej zmiany, wptywajacej na jakos¢ pracy

i poczucie bezpieczenstwa.

Szczegdblnie mocno wybrzmiat problem sytuacii

Transformacja obniza poczucie pracownikéw o srednim stazu pracy. To

bezpieczenstwa, szczegdlnie wsréd
pracownikdéw o sSrednim stazu

grupa, ktéra czesto nie ma jeszcze uprawnien

emerytalnych, a zarazem jest juz silnie zwigzana
z branzq pod wzgledem kwallifikacji, doswiadczenia
i plandéw zyciowych. W praktyce oznacza to wysokie ryzyko utkniecia miedzy
dwoma porzgdkami: konczacym sie Swiatem pracy gérniczeji nie do konhca
dostepnym swiatem nowych mozliwosci zawodowych. Jesli polityka
ostonowa nie uwzgledni tej grupy, wiasnie tu moze pojawié sie najsilniejsze
poczucie porzucenia i niesprawiedliwosci.

Uczestniczki i uczestnicy badania zwracali réwniez uwage na napiecie
miedzy potrzebq wymiany pokoleniowej a ryzykiem utraty doswiadczenia
zawodowego. Z jednej strony odejscia starszych pracownikow bywajq
postrzegane jako szansa awansu dla mtodszych. Z drugiej jednak strony
badane osoby wskazywaty, ze przyspieszone odejscia, ograniczone
szkolenia i braki kadrowe mogaq ostabiac¢ transfer praktycznej wiedzy.

W realiach pracy dotowej ma to znaczenie nie tylko organizacyjne,

ale przede wszystkim bezpieczeristwa. Nie wystarczy wiec zastqgpic
etatéw nowymi osobami. Trzeba stworzy¢ warunki, w ktérych wiedza

i odpowiedzialnos§é zawodowa sq rzeczywiscie przekazywane.
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Whnioski z raportu prowadzq do prostego, ale istotnego wniosku: dia
pracownikow kopali najwazniejsze sq przejrzyste zasady, czas na
przygotowanie sie do zmian oraz poczucie, ze bezpieczenstwo i jakosé pracy
nie zostaty podporzgdkowane samym oszczednosciom pracodawcy. Jezeli
transformacja ma by¢ akceptowalna spotecznie, musi by¢ wdrazana tak,

aby nie niszczyta zaufania do miejsc pracy, instytuciji, przetozonych i procedur.
W przeciwnym razie nawet dobrze zaprojektowane instrumenty ostonowe
bedaq odbierane jako spdznione lub niewystarczajqce.

“0’ Transformacja wymaga réwnowagi miedzy wymiang
pokoleniowq, bezpieczeristwem i zaufaniem.

Perspektywa firm okotogorniczych: rownosé

traktowania i dywersyfikacja

Jednym z najmochniejszych i najbardziej praktycznych wnioskow ptyngcych
z raportu jest potrzeba petniejszego wigczenia firm okotogdrniczych do
myslenia o transformaciji. Badane osoby pracujagce w tych podmiotach
wyraznie sygnalizowaty poczucie pominiecia. Zwracaty uwage, ze

wykonujqg prace bezposrednio zwigzane z funkcjonowaniem i likwidacja
kopaln, czesto w warunkach podobnego ryzyka, a mimo to nie zawsze sq
obejmowane poréwnywalnymi rozwigzaniami ochronnymi. To poczucie
nieréwnosci ma nie tylko wymiar materialny, lecz takze symboliczny: dotyczy
poczucia uznania, widocznosci i rozpoznawalnosci w przestrzeni publicznej

i podmiotowego traktowania pracownika.

Z punktu widzenia regionu problem ten ma szczegdlne znaczenie, poniewaz
firmy okotogdrnicze sq waznym ogniwem lokalnych rynkéw pracy. Ich
destabilizacja moze wywotywac skutki rozproszone, ale bardzo dotkliwe:
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ograniczenie zamowien, utrate specjalistycznych kompetencji, spadek
dochoddw rodzin, a w dtuzszej perspektywie takze ostabienie lokalnej
przedsiebiorczosci. Oznacza to, ze sprawiedliwa transformacija nie moze
obejmowaé wytgcznie duzych spotek wydobywczych. Musi uwzgledniac
caty ekosystem gospodarczy powiqzany z gérnictwem.

Sprawiedliwa transformacia Raport podpowiada tez drugi wazny kierunek:
wymaga wigczenia firm potrzebe dywersyfikacji dziatalnosci
okotogérniczych i catego firm okotogdrniczych. Badane osoby
ekosystemu gospodarczego dostrzegaty, ze cze$¢ przedsiebiorstw moze
prébowaé wejscia na nowe rynki, rozwijania
nowych produktéw i korzystania z istniejacego zaplecza technicznego poza
tradycyjnym goérnictwem. Nie jest to jednak proces automatyczny. Wymaga
kapitatu, czasu, kompetentnego zarzqdzania, wsparcia instytucjonalnego

i stabilnego otoczenia regulacyjnego. Bez tych warunkdw dywersyfikacja
tatwo staje sie jedynie hastem, a nie realnq Sciezkq przetrwania i rozwoju.

W praktyce oznacza to, ze polityka regionalna i polityka rynku pracy powinny
w duzo wiekszym stopniu angazowaé sie na rzecz przejscia od zaleznosci

od jednego sektora do modelu bardziej odpornego gospodarczo. Wsparcie
dla firm okotogdrniczych nie powinno ograniczaé sie do tagodzenia skutkow
schytku gérnictwa. Powinno pomagaé w przebudowie modeli biznesowych,
rozwoju kompetencji menedzerskich i technicznych oraz w uzyskiwaniu
dostepu do nowych klientéw. Tylko wtedy transformacja bedzie oznaczata
nie wytgcznie strate, ale rowniez rzeczywiste otwarcie nowego etapu
rozwoju gospodarczego.

Dywersyfikacja dziatalnosci jest kluczowa, ale wymaga
systemowego wsparcia
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Skutki zmian zawodowych
odczuwajq cate rodziny

Rodziny, gospodarstwa domowe i spotecznoscilokalne

Raport bardzo wyraznie pokazuje, ze zmiana w branzy gérniczej
natychmiast przektada sie na zycie rodzinne.

W wypowiedziach badanych powracaty kwestie zwigzane z budzetem
domowym, kredytami, edukacjq dzieci, opieka nad bliskimi, organizacjq
dojazddw i planowaniem codzienno$ci. To wazne przypomnienie, ze decyzja
zawodowa nigdy nie dotyczy wytqcznie jednej osoby.
W regionach silnie zwigzanych z gérnictwem kazde
przesuniecie w zaktadzie pracy moze uruchamiacé
caty taricuch konsekwenciji po stronie rodziny.

W praktyce oznacza to, ze dziatania ostonowe
powinny by¢ projektowane z uwzglednieniem gospodarstwa domowego,
a nie tylko indywidualnej sytuaciji pracownika lub pracownicy. Przyktadowo,
zmiana miejsca pracy moze oznaczac nie tylko nowq trase dojazdu, ale tez
konieczno$¢ przeorganizowania opieki nad dzie¢mi, zmiane rytmu dnia czy
wieksze koszty transportu. Podobnie przejScie na emeryture albo przyjecie
odprawy to nie tylko zmiana statusu zawodowego, lecz takze decyzja
o przysztej stabilnosci finansowej catej rodziny.

Badanie sugeruje rowniez, ze w gminach gorniczych szczegdlnego
znaczenia nabiera poczucie wspdlnotowego bezpieczeristwa. Gdy
mieszkancy widzq, ze przysztos¢é duzego zaktadu staje sie niejasna, rosnie
nie tylko indywidualna niepewnosé, ale takze obawa o ustugi publiczne,
handel lokalny, funkcjonowanie szkét i perspektywy mtodego pokolenia.

Z tego punktu widzenia skutki transformaciji sq wielowarstwowe: dotyczg
rynku pracy, lecz réwnie mocno wptywajq na klimat spoteczny, na decyzje
migracyjne i na wyobrazenie przysztosci wtasnej miejscowosci.

Dlatego w politykach lokalnych i regionalnych potrzebne jest myslenie
o odpornosci spotecznej. Chodzi o wzmachianie sieci wsparcia, dostepnosci
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doradztwa, jakosci komunikaciji publicznej, ustug dla rodzin i oferty
edukacyjnej. Transformacja bedzie znacznie tatwiejsza do udzwigniecia
tam, gdzie mieszkancy i mieszkanki nie zostajag sami ze skutkami zmiany, lecz
widzq, ze wokdt nich budowane sq realne warunki do stabilnego zycia, pracy
i pozostania w regionie.

Transformacja wptywa na cate wspadlnoty i poczucie
lokalnego bezpieczehnstwa

Tereny pogornicze: od zakohczenia wydobycia

do nowej funkcji spotecznej

Watek terendw pogorniczych byt w badaniu czyms wiecej niz rozmowq
o zagospodarowaniu przestrzeni po kopalniach.

W rzeczywistosci byt rozmowq o tym, jak region ,chce opowiedzie¢”

swojq przesztos¢ i jok zamierza zbudowaé swojq przysztos¢€. Badane
osoby podkreslaty, ze obiekty pokopalniane nie powinny pozostawaé
niezagospodarowane, ani redukowag sie do roli symbolicznych ruin.
Jednoczesnie nie postulowaty prostego wymazania pamieci o gérnictwie.
Zalezato im raczej na potgczeniu funkcji pamieci, tozsamosci i nowej
aktywnosci gospodarcze;j.

To wazna wskazdwka dla samorzqddw i instytucii planujgcych rewitalizacje.
Dobra polityka wobec terendw pogorniczych powinna unikaé¢ dwdoch
skrajnosci. Z jednej strony nie moze sprowadzac rewitalizacji do
zachowania pojedynczych obiektéw bez pomystu na ich wykorzystanie dla
wspoétczesnych mieszkancdow. Z drugiej strony nie powinna tez traktowaé
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dziedzictwa goérniczego jako przeszkody, ktora nalezy jok najszybciej
usunqc¢ z krajobrazu. Pamiec o pracy gérniczej moze by¢ zasobem
kulturowym i edukacyjnym, ale tylko wtedy, gdy towarzyszy jej projekt nowej
uzytecznos$ci spotecznej.

W praktyce nowa funkcja terendéw
pogorniczych moze mie¢ charakter
mieszany. Czes¢ przestrzeni moze stuzy¢
dziatalnosci gospodarczej, cze$é edukacii,

czes¢ kulturze, a czesé zielonej rekreaciji lub

ustugom publicznym. Kluczowe jest to, aby nowe zagospodarowanie

odpowiadato na rzeczywiste potrzeby lokalne i tworzyto miejsca

pracy dobrej jakosci. Badanie pokazuje, ze wtasnie ten element jest

dla spotecznosci najwazniejszy: pamie¢ ma znaczenie, adle nie moze

zastepowaé przysztosci.

Tereny pogdrnicze wymagajq
réwnowagi miedzy
dziedzictwem a rozwojem

Warto zatem mysle¢ o rewitalizaciji jako o harzedziu budowania zaufania
do procesu transformacji. Tam, gdzie mieszkancy widzqg konkretne efekty
w postaci nhowych funkciji przestrzeni, dostepnych ustug, pracy i poprawy
jakos$ci otoczenia, tatwiej jest uzna¢ zmiane za proces sensowny, d nie
wytacznie strate. Teren pogédrniczy staje sie wtedy nie znakiem konca,
ale dowodem, ze region potrafi przechodzi¢ z jednego etapu rozwoju do
drugiego bez porzucania wiasnej historii.

\‘01

Przyszto$¢ terenéw pogoérniczych to realne funkcje
i miejsca pracy
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Dziatania ostonowe, ktore naprawde odpowiadajq

na potrzeby

Raport pokazuje bardzo wyraznie, ze dziatania ostonowe sq potrzebne,

ale ich skutecznos¢ zalezy od jako$ci wprowadzania ich w zycie.

Same instrumenty finansowe nie wystarczq, jesli nie sq zrozumiate,
odpowiednio zakomunikowane lub dopasowane do zréznicowanych
sytuaciji zyciowych. Badane osoby nie oczekiwaty wytgcznie rekompensaty
za zmiane. Oczekiwaty przede wszystkim rozwigzan, ktére pozwalajq
odzyskac¢ orientacje: wiedzie¢, co bedzie dalej, jokie sq dostepne opcje i jakie
konsekwencje niesie kazda z nich.

Szczegdlnie istotny jest w tym kontekscie postulat
Transformacja wymaga lepszego doradztwa. Pracownicy i pracownice
nie tylko Srodkow, ale tez powinni mie¢ dostep do rzetelnej informacji
i il o Sciezkach przejscia: od pozostania w branzy,
przez alokacje, az po emeryture, odprawe czy
przekwalifikowanie. Takie doradztwo powinno obejmowac nie tylko
aspekty formalne, lecz takze praktyczne: wptyw decyzji na domowy budzet,
mozliwos$¢ dojazddw, wymagania nowej pracy, zakres potrzebnych
kompetenciji czy ryzyko zwigzane z wyborem okreslonej Sciezki. Dopiero
wtedy decyzja zawodowa staje sie rzeczywiscie Swiadoma.

Rownie wazna jest adekwatnosé szkolen i programéw przekwalifikowania.
Badanie pokazuje sceptycyzm wobec oferty szkoleniowej, ktéra jest
oderwana od rynku pracy albo zbyt ogdlna. Uczestniczki i uczestnicy nie
odrzucali samej idei zmiany kwalifikacji. Podkreslali jednak, ze szkolenia
muszq prowadzi¢ do realnych kompetencii, a nie jedynie do formalnego
uczestnictwa. Dobre dziatania ostonowe powinny by¢ zatem planowane
razem z analizq zapotrzebowania regionalnego rynku pracy i z udziatem
pracodawcdw, ktdrzy rzeczywiscie tworzq miejsca zatrudnienia.

Wreszcie, dziatania ostonowe powinny byé réznicowane. Inne potrzeby
majq osoby bliskie emerytury, inne osoby o Srednim stazu, inne
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\Q”ﬂ Skuteczne wsparcie wymaga praktycznych szkolen
@ i zr6znicowanych rozwigzan

mtodsze pracowniczki i pracownicy, a jeszcze inne osoby zatrudnione

w firmach okotogdrniczych. Jednolity pakiet wsparcia bedzie z definiciji
niewystarczajqcy. Potrzebny jest system modutowy: z czesciq wspéingq,
gwarantujgcq rzetelng informacje i opieke doradczq oraz z czesciq
dopasowang do konkretnej sytuaciji zyciowej i zawodowej.

Dialog spoteczny jako narzedzie zarzgdzania zmiang

Jednym z najbardziej konsekwentnie powracajqgcych watkéw raportu jest
znaczenie dialogu spotecznego.

W badaniu nie chodzito jednak o dialog rozumiany wytqcznie joko
formalne spotkania miedzy reprezentacjq pracownikédw a zarzqgdami
przedsiebiorstw. Znacznie czesciej pojawiata sie potrzeba codziennej
komunikacji: wezesniejszego informowania, ttumaczenia powodow decyzji
kadrowych, uzgadniania przebiegu alokacji, odpowiadania na pytania

i redukowania informacii przekazywanych drogq nieformalng (plotek).

To bardzo praktyczne ujecie dialogu, ktére warto potraktowaé powaznie

i odpowiedzialnie.

Dialog ogranicza chaos, buduje zaufanie
i poczucie wptywu na decyzje
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Z perspektywy zarzqdzania zmianq dialog petni co najmniej trzy funkcje.
» Po pierwsze, porzadkuje proces informacyjny i ogranicza chaos.

» Po drugie, pozwala wczesniej wychwycié problemy, ktére z poziomu
centrali lub administracji nie zawsze sq widoczne.

» Po trzecie, buduje poczucie podmiotowosci. Nawet wtedy, gdy nie da sie
spetni¢ wszystkich oczekiwan, sama mozliwos¢ uzyskania odpowiedzi
i udziatu w rozmowie zmniejsza napiecie i ogranicza poczucie
arbitralnosci podjetych decyz;ji.

Badanie pokazuje przy tym, ze brak dialogu nie jest neutralny. Gdy
informacja jest spdzniona lub rozproszona, pracownicy i pracownice
zaczynajq poszukiwaé i opierac sie na nieformalnych przekazach. To z
kolei zwigksza niepewnosé, wzmacnia podejrzliwosé i utrudnia racjonalne
planowanie. W procesach tak wrazliwych spotecznie, jak wygaszanie
zaktadow i alokacje, koszt komunikacyjnego zaniedbania bywa bardzo
wysoki. Obejmuje nie tylko relacje w miejscu pracy, ale takze nastawienie
catych spotecznosci lokalnych do instytucji/ podmiotéw/ decydentéw
odpowiedzialnych za zmiane.

Dlatego warto traktowaé dialog jako inwestycje w jakosé transformaciji.
Potrzebne sq state kanaty przekazywania informacji, harmonogramy
konsultaciji, jasno opisane procedury oraz czytelne punkty kontaktu dla osdb,
ktére potrzebuja wyjasnien. Im bardziej przewidywalny i uporzgdkowany
jest proces komunikaciji, tym wieksza szansa, ze transformacja bedzie
odbierana jako trudna, ale prowadzona fair.

Brak dialogu podnosi spoteczne koszty transformac;i
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Rozszerzone rekomendacje wdrozeniowe

Na podstawie raportu mozna sformutowac zestaw rozszerzonych
rekomendacii, ktére porzqdkuja dziatania nie tylko wedtug instytuciji
odpowiedzialnych, lecz takze wedtug logiki wdrozenia.

» W pierwszej kolejnosci potrzebne jest urealnienie strategicznych
dokumentoéw i harmonograméw tak, aby byty zgodne z rzeczywistym
przebiegiem zmian. To warunek zaufania. Gdy dokumenty rozmijajq sie
z codziennym doswiadczeniem pracownikéw, przestajqg petnié funkcje
stabilizujgca i zaczynajq by¢ odbierane jako deklaracje bez pokrycia.

» Drugim krokiem powinno by¢ wzmochienie warstwy operacyjnej
transformacji. Oznacza to lepsze zarzqgdzanie alokacjami, wiekszg
przewidywalno$¢ decyzji kadrowych, skuteczniejsze wdrazanie

pracownikdw w nowych miejscach pracy i
Zaufanie zalezy od zgodnosci konsekwentne zabezpieczenie standardéw

plandw z rzeczywistosciq bezpieczerstwa. W badaniu wtasnie ten
i jakosci wdrozenia

poziom praktyki organizacyjnej byt Zzrédtem
najwiekszych emocji. To pokazuje, ze nawet
dobrze zaprojektowane polityki centralne mogq zostac Zle ocenione,
jesli na poziomie zaktadu pracy zabraknie procedur, szacunku i
odpowiedniego przygotowania.

» Trzecim obszarem wdrozeniowym jest zaplecze rozwojowe regionu.
Transformacja bedzie spotecznie wiarygodna tylko wtedy, gdy
mieszkancy i mieszkanki zobaczq nie abstrakcyjne obietnice, ale
materializujgce sie alternatywy: nowe inwestycje, lepsze powiqzania
transportowe, przemyslane zagospodarowanie terendw pogadrniczych,
oferte edukacyjnq i zawodowq odpowiadajgca rynkowi pracy. Bez tego
dziatania ostonowe bedq jedynie tagodzity skutki schytku, zamiast
otwieraé perspektywe nowego etapu rozwoju.
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Wiarygodna transformacja wymaga rozwoju regionu,
réwnego traktowania i statego monitoringu

» Czwartym wymiarem rekomendaciji jest rownosé traktowania.
Raport bardzo mocno wskazuje, ze bez petniejszego uwzglednienia
firm okotogdrniczych trudno bedzie méwié o procesie powszechnie
uznawanym za sprawiedliwy. Oznacza to potrzebe przegladu rozwigzan
prawnych, ostonowych i komunikacyjnych tak, aby réznice
w standardach wsparcia byty uzasadnione i zrozumiate, a nie odbierane
jako arbitralne. Sprawiedliwa transformacja nie moze pozostawiaé na
marginesie tych grup, ktére sq czesciq gdérniczego tancucha pracy
i ponoszq realne skutki wygaszania wydobycia.

Wreszcie, catos$¢ procesu powinna by¢é objeta regularnym monitoringiem
spotecznym. Chodazi nie tylko o liczbe miejsc pracy czy poziom inwestycji,
ale takze o wskazniki zaufania, jaokosci komunikaciji, dostepnosci wsparcia
oraz ocene uzytecznos$ci oferowanych instrumentéw. Transformacja,
~ktora nie stucha” oséb niq objetych, tatwo traci zdolnos¢ korygowania
wiasnych btedow.

Checklista dziatan dla instytucji publicznych,

pracodawcoéw i partneréw spotecznych

Ponizsza checklista porzqadkuje wnioski z raportu w postaci pytan
kontrolnych, ktére moga by¢ uzyte przy projektowaniu lub ocenie dziatan
transformacyjnych. Nie jest to lista zamknieta, lecz praktyczne narzedzie,
pomagajace sprawdzi¢, czy proces zmiany jest prowadzony w sposéb
odpowiedzialny spotecznie.
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Czy osoby objete zmianq otrzymujq informacje od pracodawcy
odpowiednio wczesnie, w zrozumiatej formie i z mozliwosciq zadawania pytan?

Czy zasady alokaciji, odejs¢, przejscia na emeryture lub korzystania z odpraw sq
opisane jasno i komunikowane w jednolity sposéb przez pracodawce?

Czy przy planowaniu decyzji kadrowych przez pracodawce uwzglednia sie nie
tylko potrzeby organizacyjne, ale réwniez bezpieczenstwo pracy, dojozdy i wptyw
na zycie rodzinne?

Czy firmy okotogdrnicze zostaty realnie uwzglednione w systemie wsparcia,
a nie potraktowane jako temat poboczny?

Czy oferta szkolen i przekwalifikowania zostata oparta na diagnozie rynku pracy
oraz na realnych mozliwosciach zatrudnienia po ukonczeniu programu? Czy
pracownicy goérnictwa wiedzq, gdzie i kiedy mogq skorzystac z takiej oferty?

Czy osoby odchodzqce z branzy gérniczej majq dostep do doradztwa
zawodowego, ktére pomaga im zrozumie¢ konsekwencje finansowe i zawodowe
mozliwych decyzji? Kto i gdzie zapewnia to doradztwo?

Czy na kopalniach i innych zaktadach pracy utrzymane sq standardy
bezpieczenstwa i higieny pracy mimo zmian kadrowych, rotacji i ograniczen
inwestycyjnych?

Czy region tworzy jednoczes$nie nowe miejsca pracy oraz pomysty na
zagospodarowanie terenéw pogoérniczych?
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&’ Czy mediaidziennikarze unikajg stygmatyzowania pracy gérniczej
i wzmachiajq kulture szacunku wobec réznych grup zawodowych?

& Czyistnieje mechanizm regularnego zbierania opinii na temat transformacii
od pracownikéw, partneréw spotecznych i spoteczno$ci lokalnych oraz
wprowadzania korekt do procesu?

Jezeli na wiekszo$¢ z tych pytan trudno odpowiedzieé twierdzgco, oznacza
to, ze transformacja moze by¢é prowadzona zbyt wasko lub zbyt reaktywnie.
Raport pokazuje bowiem, ze Zrédtem napiec nie jest wytgcznie sam fakt
zmiany, lecz takze sposdb jej organizowania.

Jak projektowaé wsparcie dla oséb o réznym

stazu pracy

Raport prowadzi do waznego wniosku: w transformaciji nie istnieje jeden
standardowy przyktad osoby, ktérej potrzeby mozna potraktowaé jako
reprezentatywne dla catej branzy. Innej pomocy potrzebujqg osoby zblizajace
sie do emerytury, innej osoby o Srednim stazu pracy, a jeszcze innej mtode
pracowniczki i mtodzi pracownicy dopiero budujgcy swojq pozycje zawodowaq.
To zréznicowanie powinno staé sie punktem wyjscia
Transformacija wymaga dla wszystkich instrumentéw wsparcia. Bez tego
elastycznego systemu wsparcia polityki ostonowe bedq albo zbyt kosztowne albo

dla réznych grup pracownikéw zbyt ogdlne albo po prostu nieskuteczne.

Dla o0sdéb zblizajacych sie do zakonczenia
aktywnos$ci zawodowej kluczowe bedaq przewidywalnos¢ przepiséw,
przejrzyste zasady oraz pomoc w planowaniu przejscia z pracy ha emeryture.
Dla oséb o Srednim stazu znacznie wieksze znaczenie majg natomiast
gwarancje zatrudnienia, mozliwos¢ odpowiedniego przekwalifikowania,
wsparcie doradcze oraz ograniczanie ryzyka gwattownej utraty dochodu.
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Mtodsze osoby czesciej bedaq z kolei potrzebowaty Sciezek rozwojowych,
szkolen wysokiej jakosci i takiego modelu pracy, ktory pozwoli im budowaé
stabilnos¢ zawodowaq w regionie. Odrebnej uwagi wymagajq takze osoby
zatrudnione w administraciji, zaktadach przerdbki i firmach okotogdrniczych,
ktérych doswiadczenia i ograniczenia zawodowe sq inne niz w przypadku
pracownikédw dotowych.

' ‘ Efektywne wsparcie tqczy indywidualne
‘ ’ podejsScie z przejrzystq strukturq

W praktyce oznacza to potrzebe tworzenia pakietéw wsparcia ,szytych

na miare’, ale osadzonych w czytelnej architekturze systemu. Cze$¢
wspdlna powinna obejmowac informacje, doradztwo i podstawowe
standardy ochronne. Czes¢ szczegdtowa powinna byé dopasowana do
profilu zatrudnienia, stazu, sytuacji rodzinnej i lokalnej dostepnosci pracy.
Takie podejscie zwieksza nie tylko skutecznos¢é wsparcia, lecz takze jego
legitymizacje spotecznq, bo osoby objete zmiang majq poczucie, ze system
widzi ich rzeczywistq sytuacije.

Whioski dla edukaciji, szkolenia i przekwalifikowania

Watek edukaciji i szkolen pojawia sie w raporcie regularnie, ale nie joko
prosty postulat ,wiekszej liczby kurséw’. Badane osoby zwracajg uwage
przede wszystkim na sens i uzytecznos¢ oferty. To wazne rozréznienie.

Dla regionu nie bedzie korzystne tworzenie rozbudowanych programaow
szkoleniowych, ktére konczq sie jedynie wydaniem certyfikatu. Potrzebne sq
sciezki uczenia sig, ktore realnie zwigkszajq szanse na zatrudnienie albo
rozwoj przedsigbiorczosci. Jakosé ma tu wigksze znaczenie niz sama liczba
uczestnikow projektu.
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O wartosci szkoleh decyduje ich praktycznosé, nie skala

Z punktu widzenia instytucji szkoleniowych oznacza to konieczno$¢ blizszej
wspotpracy z pracodawcami, samorzgdami i instytucjomi rynku pracy.
Programy powinny by¢ osadzone w aktualnej diagnozie regionalnych
potrzeb, a nie w katalogu tatwo dostepnych ustug edukacyjnych. Warto tez
lepiej taczy¢ teorie z praktyka: kursy powinny obejmowac éwiczenia, elementy
wdrozeniowe, wizyty w miejscach pracy, prébki realnych zadan i wsparcie

po zakorczeniu szkolenia. Tylko w takim modelu mozna odbudowac zaufanie
do przekwalifikowania jako rzeczywistej sciezki zmiany, a nie procedury
administracyjne;j.

Warto ponadto pamiegtaé, ze uczenie sie w okresie transformacji nie

dotyczy wytqcznie oséb zmieniajgcych branze. Jest potrzebne rowniez
kadrze zarzqdzajqcej, przedstawicielkom i przedstawicielom instytucji
publicznych oraz osobom odpowiedzialnym za dialog spoteczny. To one

w duzej mierze projektuja doswiadczenie transformaciji. Jesli nie rozumiejq
ograniczen rynku pracy, specyfiki zawoddw gdorniczych i spotecznych skutkow
komunikaciji, nawet najlepsze programy mogq by¢ wdrazane w sposéb mato
adekwatny.

Whioski dla komunikaciji regionalneji mediow

Raport zwraca uwage nie tylko na komunikacje wewnatrz zaktadow pracy,
ale takze na szerszy obieg informacji o gérnictwie i transformacji. Badane
osoby sygnalizowaty obawy zwigzane z obnizaniem prestizu pracy gorniczej,
uproszczonymi przekazami medialnymi oraz antagonizowaniem réznych
grup spotecznych. Ten watek ma duze znaczenie, poniewaz klimat debaty
publicznej wptywa na to, czy mieszkanicy regionu czujq sie partnerami
zmiany, czy raczej jej symbolicznymi przegranymi.
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Dobra komunikacja regionalna powinna opierac sie na faktach, jezyku
szacunku i rzetelnym wyjasnianiu kosztéw oraz warunkow transformacii.

Nie chodzi o idealizowanie jednej branzy ani o przemilczanie problemaow.
Chodzi o to, by nie budowaé poparcia dla zmian przez deprecjonowanie ludzi
i ich doswiadczen zawodowych. Takie podejscie jest krotkowzroczne: moze
przynosi¢ chwilowy efekt retoryczny, ale w diuzszej perspektywie ostabia
spdjnosc i akceptacje spoteczna dla zmian, wywotuje niepotrzebne napiecia
i utrudnia wspodtprace potrzebng przy wdrazaniu trudnych decyzji.

Dobra komunikacja regionalna powinna opieraé sie na:

faktach jezyku szacunku wyjasnianiu kosztéw
oraz warunkéw transformaciji

Z perspektywy instytuciji regionalnych oznacza to potrzebe wyjasniania

i uzasadniania podejmowanych decyzji dotyczqcych transformacii.
Mieszkanki i mieszkaricy powinni rozumied, dlaczego prowadzone sq
okreslone dziatania, jokie sq ich etapy, jokie ryzyka sq realne, a jakie jedynie
domniemane, oraz jokq role majq do odegrania rézne podmioty. Rdwnie
wazne jest pokazywanie pozytywnych przyktadéw nowych funkcji terenéw
pogdrniczych, dobrych praktyk ostonowych i przedsiewzie¢ tworzqgcych
miejsca pracy. Bez takich konkretnych informacji transformacja pozostaje dla
wielu osdb abstrakcyjnym hastem.

,\ Sposéb mdéwienia o transformacji wptywa na jej

spotecznqg akceptacje
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Scenariusz rozwojowy daje
najwiekszg szanse na trwatq

Trzy praktyczne scenariusze dobrej transformaciji

Aby lepiej uporzgdkowaé wnioski z raportu, mozna wyobrazi¢ sobie trzy
praktyczne scenariusze dziatan. Pierwszy to scenariusz minimum: instytucje
koncentrujq sie na wygaszaniu zaktaddw, formalnym wypetnianiu
obowigzkéw i wyptacie Swiadczen. Taki model moze ograniczy¢ czeS¢
kosztow spotecznych, ale nie zbuduje zaufania ani nowych podstaw rozwoju.

Drugi to scenariusz adaptacyjny: oprécz oston pojawia sie doradztwo
zawodowe, szersza komunikacja prowadzonych zmian, szkolenia dla
pracownikdw i pierwsze inwestycje w zagospodarowanie terendw
pogdrniczych. To podejscie jest znacznie lepsze, jednak nadal moze
pozostawiaé cze$¢ grup poza gtdwnym nurtem wsparcia.

Trzeci scenariusz mozna nazwaé rozwojowym. tqczy on przewidywalne
zasady odejs¢ i alokacji z realnym wsparciem dla firm gérniczych
i okotogdrniczych, aktywnq politykg nowych miejsc pracy, dobrqg komunikacja
oraz dtugofalowym planem rozwoju dla gmin gérniczych. W takim ujeciu
dziatania ostonowe nie sqg korncem procesu, lecz
pomostem do nowego modelu gospodarczego
i spotecznego. Wtasnie ten scenariusz

i sprawiedliwg zmiane najpetniej odpowiada duchowi sprawiedliwej

transformaciji, bo nie ogranicza sie do zarzgdzania
stratq, lecz buduje warunki do dalszego rozwoju.

Raport nie daje gotowego narzedzia na wdrozenie takiego modelu, ale
dostarcza waznych przestanek. Pokazuje, ze rozwdj musi by¢ jednoczesnie
spotecznie wiarygodny, komunikacyjnie uporzqadkowany i organizacyjnie
sprawny. Jezeli zabraknie chocby jednego z tych elementdw, region bedzie
stale wracat do punktu wyjscia: do nieufnosci, napie€ i poczucia, ze zmiana
dzieje sie ,komus”, a nie ,zkim§".
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2. SCENARIUSZ ADAPTACYJNY

WYGASZANIE
OBOWIAZKI
SWIADCZENIA

Instytucje koncentrujq sie na
wygaszaniu zaktaddw, formalnym
wypetnianiu obowiqzkéw i wyptacie
Swiadczen

Moze ograniczy¢ cze$¢ kosztow
spotecznych, ale nie buduje
zaufania ani nowych podstaw
rozwoiju.

Brak perspektywy dla ludzi regionu
Niski poziom zaufania

Brak impulsu rozowjowego

&

OSLONY + WSPARCIE
+ KOMUNIKACJA
+INWESTYCJE

Oprécz oston pojawiajq sie doradztwo
zawodowe, szersza komunikacja
prowadzenia zmian, szkolenia dla
pracownikéw i pierwsze inwestycje

w zagospodarowanie terenéw
pogérniczych.

CODAJE?

Znacznie lepsze podejscie, jednak
nadal moze pozostawiaé czesé grup
poza gtéwnym nurtem wsparcia.

RYZYKA
® CzeSciowe wykluczenie grup

® Nieréwny dostep do wsparcia

® Brak petnej strategii rozwoju

3. SCENARIUSZ ROZWOJOWY
/ ZASADY + WSPARCIE

. +MIEJSCA PACY
] H

+PLAN ROZWOJU
tqczy przewidywalne zasady odejsé
i alokaciji z realnym wsparciem dla firm
gorniczych i okotogérniczych, aktywng
polityka nowych miejsc pracy, dobrg
komunikacjq oraz dtugofalowym planem
rozwoju dla gmin gérniczych.

CODAJE?

Dziatania ostonowe sq pomostem do
nowego modelu gospodarczego

i spotecznego - podejscie najpetniej
odpowiada duchowi sprawiedliwej
transformacii.

KLUCZOWE ATUTY

® Buduje zaufanie i wspdtprace
® Tworzy nowe miejsca pracy

® Zapewnia dtugofalowy rozwéj regionu

KLUCZOWE PRZEStANIE RAPORTU

— SPOLECZNIE
a0
e®% WIARYGODNY

dziatania muszq odpowiadaé
na realne potrzeby ludzi

i budowaé zaufanie

Raport nie daje gotowego narzedzia na wdrozenie takiego modelu, ale
dostarcza waznych przestanek. Pokazuje, ze rozwdj musi by¢ jednoczesnie:

KOMUNIKACYJNIE
Q UPORZADKOWANY

jasna, otwarta i regularna
komunikacja zapobiega
nieufonosci i napieciom

ORGANIZACYJNIE
SPRAWNY
skuteczne instytucje, dobre

procesy i koordynacja
przektadajq sie na efekty

e

DLACZEGO TO TAK WAZNE?

!

a nie ,z kims”

Jezeli zabraknie cho€by jednego z tych elementdw, region bedzie stale wracat
do punktu wyjscia: do nieufonosci, napie¢ i poczucia, ze zmiana dzieje sie ,komug’,

Scenariusz rozwojowy daje najwiekszq szanse na trwatq
i sprawiedliwg zmiane
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Czego nie wolno zmarnowaé w tym procesie

Na zakoriczenie warto nazwaé zasoby, ktérych region nie powinien stracié
w trakcie transformacii.

» Pierwszym z nich sq kompetencje ludzi: specjalistyczna wiedza techniczna,
doswiadczenie organizacyjne, umiejetnosé pracy w warunkach ryzyka
i zdolno$¢ wspdtdziatania.

» Drugim zasobem jest pamieé instytucjonalna i kulturowa: rozumienie,
jak budowano lokalny przemyst i jaokie konsekwencje spoteczne niosty
wczeshiejsze procesy restrukturyzacyjne.

» Trzecim zasobem jest kapitat spoteczny i kulturowy mieszkancow regionu,
oparty na sieciach relaciji, etosie pracy i przekonaniu, ze przysztos¢ mozna
wspdttworzyé€, a nie jedynie biernie przyjmowag.

Jezeli transformacja ma by¢ rzeczywiscie sprawiedliwa, musi nie tylko
ograniczaé straty, ale takze chronic¢ i rozwijaé te zasoby. To oznacza

wiecej hiz program pomocowy czy pojedynczq inwestycje. Oznacza

sposbéb myslenia o regionie: nie jako o obszarze problemowym, ktéry trzeba
,obstuzy¢”, lecz joko o miejscu dysponujgcym potencjatem, ktory warto
madrze wykorzystaé. W tym sensie raport jest nie tylko diagnozqg obaw.

Jest rowniez przypomnieniem, ze dobra polityka publiczna zaczyna sie od
uwaznego stuchania doswiadczen osob, ktérych zmiana najbardziej dotyczy.

Najwazniejsze jest zachowanie potencjatu ludzi,
doswiadczenia i wspdlnoty
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Jak budowaé zaufanie do procesu zmiany

Zaufanie jest jednym z najcenniejszych, a jednoczesnie najtatwiej traconych
zasobow transformaciji. Raport pokazuje, ze badane osoby nie oczekuja
idealnego Swiata wolnhego od trudnych decyzji. Oczekujqg raczej uczciwych
regut, przewidywalnosci i traktowania ich jok partnerdw, a nie jedynie
odbiorcéw komunikatow.

W praktyce zaufanie buduje sie przez drobne, ale powtarzalne dziatania:
» spodjnos¢ przekazu,

» gotowos¢ do wyjasnien,

» réwne standardy traktowania,

» realistyczne terminy oraz szybkie reagowanie na problemy ujawniajgce
sie w zaktadach pracy i spotecznosciach lokalnych.

Jezeli w dokumentach zapowiadane sq okreslone rozwigzania,

a doswiadczenie pracownikdw i pracownic pokazuje co$ innego, zaufanie
spada bardzo szybko. Podobnie dzieje sie wtedy, gdy formalny dialog istnieje,
ale nie przektada sie na widoczne korekty dziatan. Badanie sugeruje wiec, ze
kluczowa jest nie tylko sama obecnos¢ uczestnikow podczas konsultacii, lecz
takze ich mozliwosé wspdtdecydowania. Osoby uczestniczqce w rozmowach
powinny widzie¢, ze zgtaszane uwagi mogqg porzadkowaé proces i wptywaé
na sposob jego wdrazania. Tylko wéwczas dialog staje sie wiarygodny.

Warto tez podkresli¢, ze zaufanie ma wymiar lokalny. Buduje sie inaczej

w duzej spotce, inaczej w matej gminie, a jeszcze inaczej w firmie
okotogérniczej zaleznej od pojedynczych kontraktéw. Dlatego skuteczne
instytucje decydujace o ksztatcie i postepie transformacji powinny dziataé
wieloskalowo: tqczy¢ strategie regionalng z obecnosciq blisko ludzi. Punkty
doradcze, lokalne spotkania, state osoby kontaktowe, czytelne materiaty
informacyjne i umiejetnos¢é odpowiadania na konkretne pytania mogag miec
réwnie duze znaczenie jak obszerne dokumenty programowe.
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Podsumowanie

Podstawowy wniosek ptynqcy z raportu:

transformacja gérnictwa w wojewddztwie Slaskim jest procesem
znacznie szerszym nhiz zmiana w jednym sektorze gospodarki. Dotyczy
pracy, bezpieczenstwa pracy i bezpieczehstwa ekonomicznego,
lokalnych wspdlnot, pamieci miejsca i przysztosci catego regionu.

Badane osoby nie negujq znaczenia planowania zmiany. Pokazujq jednak
wyraznie, ze sposbb jej prowadzenia zdecyduje o tym, czy bedzie ona
postrzegana joko uporzadkowany proces rozwojowy, czy jako Zrédto
diugotrwatej destabilizacji spoteczne;j.

Najwazniejsze przestanie dla decydentek i decydentow brzmi wiec
nastepujqco:

sama deklaracja sprawiedliwej transformaciji nie wystarcza.
Potrzebne sq réwne standardy traktowania, przewidywalnos$é,
bezpieczenstwo pracy, dobre doradztwo, sensowne dziatania
ostonowe, widoczna strategia dla firm okotogérniczych oraz realne
inwestycje w przyszto§¢ gmin gorniczych. Dopiero potgczenie tych
elementéw tworzy podstawe do budowania zaufania spotecznego.

Wyniki badania nie pokazujg wytqcznie zagrozen. Pokazujq takze zasoby, ktére
mozna wykorzystag.

Nalezqg do nich silne kompetencje zawodowe, doswiadczenie
organizacyjne, lokalna solidarno$é, potencjat terenéw pogdrniczych
oraz gotowo$¢ wielu Srodowisk do rozmowy o przyszto$ci.
Odpowiednio poprowadzona transformacja moze wiec stac sie

nie tylko odpowiedziq na kryzys sektora, ale takze impulsem do
budowania nowego modelu rozwoju wojewédztwa Slgskiego.
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Broszura zostata pomyslana nie tylko joko materiat informacyjny, lecz takze
jako narzedzie do dalszej rozmowy. Jej zadaniem jest utatwienie wspdlnego
nazywania problemadw, ktére w praktyce czesto sq rozproszone miedzy
réznymi instytucjami i réznymi poziomami decyzji. To punkt wyjscia do
wspolnego dziatania na réznych poziomach transformacii.

Po lekturze warto wiec zadaé sobie kilka pytan praktycznych:
ktére wnioski mozna wdrozy¢ od razu na poziomie zaktadu pracy,
ktére wymagajqg uzgodnien regionalnych, a ktére powinny zostaé
potraktowane jako priorytet dla strony rzgdowej i instytuciji
odpowiedzialnych za polityke transformacyjna.

< Dla samorzqddw broszura moze by¢ punktem wyjscia do rozmowy
0 przysztosci terendw pogdrniczych, rynku pracy i ustugach publicznych.

< Dla pracodawcdw oraz kadry zarzqadzajgcej moze by¢ przypomnieniem,
ze sposob komunikowania i organizowania zmian wptywa na
bezpieczenstwo, motywacje i zaufanie pracownikéw.

= Dla partnerdéw spotecznych dokument moze stanowié uporzadkowang
mape tematdw, ktére warto wnosié do dialogu na poziomie zaktadu,
spoiki, regionu i panstwa.

= Dla mieszkanek i mieszkancow regionu broszura pokazuje natomiast, ze
transformacja nie jest abstrakcyjnym procesem eksperckim, lecz sprawq
bezposrednio dotyczqcaq jakosci zycia i przysztosci lokalnych wspdlnot.

Najwazniejsze jest jednak to, aby wnioski z badania nie pozostaty jedynie
opisem obaw.

Raport wskazuje konkretne obszary dziatania: przewidywalnos¢ decyzji,
rzetelnq informacje, bezpieczenstwo pracy, celowe i uzasadnione szkolenia,
uwzglednienie roli i potrzeb firm okotogdrniczych, dobrqg polityke dla terenéw
pogorniczych i ochrone godnosci pracy. To wiasnie na tych polach mozna
dzi§ budowac praktycznqg wersje sprawiedliwej transformaciji — takq,

ktora bedzie jednoczesnie odpowiedzialna spotecznie i rozwojowa dla
wojewddztwa Slgskiego.
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Wyniki badania prowadzq do jeszcze jednego waznego wniosku:

o powodzeniu transformacji nie zdecyduje jeden dokument, ani jedna
instytucja.

Odpowiedzialnos¢ jest roztozona. Strona rzgdowa odpowiada za ramy
prawne, kierunek polityki i wiarygodnos$¢€ obietnic. Samorzqdy odpowiadajq za
zakorzenienie transformaciji w realiach lokalnych oraz za jako$é planowania
przestrzennego i spotecznego. Pracodawcy odpowiadajq za sposdb
wdrazania zmian w miejscu pracy, bezpieczenstwo i komunikacje. Partnerzy
spoteczni odpowiadajq za artykutowanie doswiadczeh pracownikéw oraz za
wspobttworzenie rozwigzan, ktére sq realistyczne i spotecznie akceptowalne.

W praktyce oznacza to, ze potrzebne sq
= uporzqdkowane harmonogramy dziatan,

= uporzqgdkowanie kompetenciji poszczegdlinych decydentéw za proces
transformacjj,

= state mechanizmy konsultacyjne i gotowos¢é do korekty przyjetych
rozwigzan.

Tam, gdzie proces bedzie prowadzony wspdlnie, z poszanowaniem

wiedzy ptynqcej z dosSwiadczenia pracowniczego i lokalnego, tatwiej

bedzie ograniczaé napiecia oraz budowaé poczucie sensu zmiany. Tam
natomiast, gdzie dominowac¢ bedq pospiech, niejasnos¢ i przerzucanie
odpowiedzialnosci, nawet dobre instrumenty mogq przynosi¢ stabsze efekty
od oczekiwanych.

\‘ 0 A Pomysino$é transformacii zalezy od konkretnych
dziatan oraz wspétodpowiedzialnosci wszystkich
zaangazowanych stron
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