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Trece Europsko istrazivanje poduzeca —
Prakse na radnom mjestu: Obrasci,

Uvod

Ovo izvjeS¢e temelji se na izdanju Europskog istrazivanja
poduzeca iz 2013., a tvorcima politika i sluzbenicima daje
sveobuhvatne informacije o praksama na radnom mjestu
u pogledu organizacije rada, upravljanja ljudskim
potencijalima, izravnog sudjelovanja i socijalnog dijaloga.
Osim $to je njime zabiljezena ucestalost tih praksi, ovo
izvjeS¢e pokazuje na koji su nacin prakse medusobno
povezane te na koji su nacin povezane s rezultatima za
poduzec¢a i radnike. Temeljna pretpostavka jest da
primjena odredenih kombinacija praksa na radnom mjestu
moze imati pozitivan ucinak na rezultate za radnike i
poduzeca.

Europsko istrazivanje poduzec¢a iz 2013. provedeno je u
vrileme kada se Europa tek pocela oporavljati od najvecée
gospodarske krize koja je pogodila svijet od tridesetih
godina 20. stolje¢a i Velike depresije. Stoga je za brojna
poduzeca kriza vjerojatno imala veliki utjecaj na iskustva
koja su navela u istrazivanju. lako istrazivanje nije
osmisljeno kako bi se njime utvrdili u€inci krize, potrebno
je tumacditi rezultate imajuci taj kontekst na umu.

Politicki kontekst

Cilj strategije Europa 2020. Europske unije jest rijeSiti
problem nedostataka europskog modela rasta i stvoriti
uvjete za ,pametan, odrziv i ukljudiv rast’. Rezultati
Europskog istraZivanja poduzec¢a iz 2013. posebno su
zanimljivi u pogledu klju¢nih inicijativa koje se odnose na
snovacijsku uniju”, ,industrijsku politiku za doba

uspjeh ovisi 0 zbivanjima na europskim radnim mjestima.

Nedavne rasprave usmjerene su na inovacije na radnom
mjestu, ¢ime se naglaSava vaznost koriStenja znanja
zaposlenika koje se podrazumijeva kako bi se postigli
rezultati korisni za sve uklju¢ene strane od kojih
istovremenu korist imaju i poduzeéa i zaposlenici.

Sljede¢i vazan c¢imbenik koji utjeCe na europska radna
mjesta i klju¢an element europskog socijalnog modela jest

ucinkovitost | dobrobit

lzvrsSni sazetak

socijalni dijalog. lako se moze rec¢i da socijalni dijalog
obuhvac¢a elemente izravnog sudjelovanja, koje je
izrazito vazno u smislu rasprava o inovacijama na
radnom mijestu, politika je usmjerena na dvosmjernu
komunikaciju, odnosno savjetovanje i pregovore, na
razli¢itim razinama izmedu predstavnika radnika i
poslodavaca.

Osnovni pokazatelji

® Usprkos krizi vecina rukovoditelja (84 %) i
predstavnika zaposlenika (67 %) radnu klimu
opisuje kao ,dobru” ili ,vrlo dobru”.

® Oko 20 % poduzeca Koristi vanjske izvodace za
dio djelatnosti koje se odnose na projektiranje i
razvoj, proizvodnju te prodaju i oglasavanje, ali
koristenje vanjskih izvodaca za sve djelatnosti
jest rijetko.

® Timski rad koristi se u 73 % poduzeca, pri ¢emu
zaposlenici 32 % poduzeca istovremeno rade u
vise od jednog tima. U 67 % poduzecéa barem
neki zaposlenici rotiraju svoje zadatke s drugim
zaposlenicima.

® Autonomni timovi postoje u 20 % poduzeca.
Zaposlenici donose odluke o svakodnevnim
zadacima zajedno s rukovoditeljima u 40 %
poduzeca, a samostalno u jos 6 % poduzeca.

® Vecina poduzeca svojim zaposlenicima osigurava
placeni dopust za potrebe osposobljavanja
(71 %) ili osposobljavanje na radnom mjestu
(73 %) barem za neke zaposlenike.

® Poduzeca sve visSe primjenjuju fleksibilno radno
vrijeme i skrac¢eno radno vrijeme: tijekom 2013.
godine 66 % poduzeca nudilo je fleksibilno radno
vrijeme barem nekim zaposlenicima, dok je u
69 % poduzecéa barem jedan zaposlenik imao
skrac¢eno radno vrijeme.



® Gotovo dvije tre¢ine poduzeca (63 %) koristi neki
oblik sustava varijabilnih plac¢a, a prevladaju
sustavi s nekoliko vrsta varijabilne place. Velika
vecina poduzeca primjenjuje brojne instrumente
kojima se poti€e izravno sudjelovanje
zaposlenika.

® Vise od polovice (56 %) predstavnika zaposlenika
navelo je da mogu Koristiti ve¢inu radnog
vremena kako je potrebno za izvrSavanje
duznosti, 32 % njih proslo je osposobljavanje, dok
37 % ima pristup vanjskim savjetima. Dostupnost
resursa za predstavnike zaposlenika znatno se
razlikuje izmedu zemalja.

Ukupno gledajuci razlikujemo pet skupina poduzeca
na temelju kombinacije praksi na radnom mjestu koje
primjenjuju:

® Interaktivna i ukljuujuca”: zajednicko donosSenje
odluka o svakodnevnim zadacima, umjereno
strukturirana unutarnja organizacija, ograni¢eno
ulaganje u upravljanje ljudskim potencijalima, ali
opSirne prakse za izravno sudjelovanje.

® Sustavna i uklju€ujuc¢a”: odlucivanje o
svakodnevnim zadacima odozgo prema dolje,
izrazito strukturirana unutarnja organizacija,
velika ulaganja u upravljanje ljudskim
potencijalima, rasSirene prakse za izravno i
neizravno sudjelovanje.

® ,Orijentirana prema van”: visoke razine suradnje i
angaziranja vanjskih izvodaca, odlucivanje o
svakodnevnim zadacima odozgo prema dolje,
umjereno strukturirana unutarnja organizacija,
umjereno ulaganje u upravljanje ljudskim
potencijalima i niska razina izravnog i neizravnog
sudjelovanja.

® ,0Odozgo prema dolje i usmjerena prema unutra”:
odlucivanje o svakodnevnim zadacima odozgo
prema dolje, niska razina suradnje i angaziranja
vanjskih izvodaca, izrazito strukturirana unutarnja
organizacija, umjerena ulaganja u upravljanje
ljudskim potencijalima te umjereno podrzano
izravno i neizravno sudjelovanje.

® ,Pasivno upravljanje”: odlucivanje o
svakodnevnim zadacima odozgo prema dolje,
umjereno strukturirana unutarnja organizacija,
vrlo nizak stupanj upravljanja ljudskim
potencijalima i niska razina izravnog i neizravnog
sudjelovanja.

Europska zaklada za poboljSanje zivotnih i radnih uvjeta

Poduze¢a svrstana u skupine interaktivnih i
uklju€ujuc¢ih” i ,sustavnih i uklju€ujuéih” poduzeca
imaju najbolje rezultate u pogledu ucinkovitosti
poduzec¢a. Poduze¢a koja pripadaju skupini
sinteraktivnih i uklju€ujucih” poduzeéa imaju najbolje
rezultate u pogledu dobrobiti na radnom mjestu.

Politicke smjernice

Vazna znacajka poduzeca koja su ostvarila dobre
rezultate u pogledu ucinkovitosti i dobrobiti jesu
njihove rasirene prakse izravnog sudjelovanja
zaposlenika, ¢ime se potice nacelo prema kojemu
sustav koristan za sve uklju¢ene strane mora
obuhvacati mjere kojima se omogucéuje najbolje
koriStenje podrazumijevanog znanja zaposlenika.

Postizanje rezultata korisnih za sve uklju¢ene strane
nije zajamceno ni kada se primjenjuju poticajne
prakse. Tvorci politika i socijalni partneri moraju igrati
ulogu u poticanju najbolje prakse na nacin da podizu
razinu svijesti i provode inicijative na razini sektora.

lako vecina poduzecCa pruza osposobljavanje barem
nekim zaposlenicima, 13% poduzeéa ne pruza
nikakvo osposobljavanje. U ovom kontekstu potrebno
je rijesiti problem prepreka tome da poduzeéa nude
osposobljavanje uz posvecivanje pozornosti nacinima
na koji radnici u€e i razvijaju se.

Sustavi varijabilnih placa predstavljaju kljuénu tocku
rasprava izmedu socijalnih partnera tijekom krize. Tek
svako deseto poduzece nudi Siroki raspon sustava.
Poduzeéa koja nude takve sustave ostvaruju bolje
rezultate u pogledu ucinkovitosti poduzeca i u pogledu
dobrobiti na radnom mjestu.

Tek nesto viSe od polovice poduzeéa raspolaze velikim
brojem instrumenata za poticanje izravnog
sudjelovanja, visoku razinu sudjelovanja zaposlenika i
pozitivne stavove uprave prema sudjelovanju
zaposlenika. Sukladno prethodnim istrazivanjima
utvrdeno je da poduzeéa iz te skupine ostvaruju
najbolje rezultate u pogledu ucinkovitosti i dobrobiti.

Socijalni dijalog dobro funkcionira u vecini poduzeca,
ali postoji i znatna skupina u kojoj su manjak resursa i
manjak povjerenja povezani s velikom vjerojatnoséu
za industrijski aktivizam. Ta odstupanja u
funkcioniranju socijalnog dijaloga i nejednaka
zemljopisna zastupljenost struktura za socijalni dijalog
u europskim zemljama predstavljaju razlog za
zabrinutost.

Dodatne informacije

IzvjeS¢e , Third European Company Survey - Workplace practices:
Patterns, performance and well-being” (Tre¢e Europsko istraZivanje
poduzeca — Prakse na radnom mjestu: Obrasci, u€inkovitost i dobrobit)
mozete nacdi na web stranici: http://eurofound.europa.eu/publications

Za vise informacija obratite se istrazivau Gijsu van Houtenu na adresu:
gvh@eurofound.europa.eu
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