
Trešais Eiropas uzņēmumu apsekojums.
Darba organizācijas metodes —

modeļi, darbības rezultāti un labklājība

Kopsavilkums

Vēl viens būtisks faktors, kas veido Eiropas

darbavietas un ir viens no galvenajiem Eiropas

sociālā modeļa elementiem, ir sociālais dialogs. Lai

gan varētu iebilst, ka sociālais dialogs ietver debatēs

par inovāciju darbavietā plaši apspriestās tiešās

līdzdalības elementus, politika ir galvenokārt vērsta uz

divvirzienu komunikāciju — dažādu līmeņu

konsultācijām un sarunām starp darba ņēmēju un

darba devēju pārstāvjiem.

Būtiskākie secinājumi

Neraugoties uz krīzi, lielākā daļa vadītāju (84 %)
un darba ņēmēju pārstāvju (67 %) atzīst, ka
darba atmosfēra ir “laba” vai “ļoti laba”.

Aptuveni 20 % uzņēmumu daļu no darbībām
projektēšanas un izstrādes, ražošanas un
pārdošanas un tirgdarbības jomā uztic
ārpakalpojumu sniedzējiem, tomēr pilnīga pāreja
uz ārpakalpojumiem ir maz izplatīta.

Komandas darbu praktizē 73 % uzņēmumu, un
32 % uzņēmumu darbinieki vienlaikus strādā
vairāk nekā vienā komandā. Uzdevumu rotēšana
vismaz dažu darbinieku starpā notiek 67 %
uzņēmumu.

Patstāvīgas komandas ir 20 % uzņēmumu.
Darbinieki pieņem lēmumus par ikdienas
uzdevumiem kopīgi ar vadītājiem 40 %
uzņēmumu, bet patstāvīgi — 6 % uzņēmumu.

Vairums uzņēmumu vismaz dažiem darbiniekiem
nodrošina apmaksātus mācību atvaļinājumus
(71 %) vai apmācību darbavietā (73 %).

Uzņēmumi arvien biežāk izmanto elastīgu darba
laiku un nepilnas slodzes darbu: 2013. gadā
66 % uzņēmumu vismaz dažiem darbiniekiem
piedāvāja brīvu darba režīmu, bet 69 %
uzņēmumu strādāja vismaz viens nepilnas
slodzes darbinieks.

Ievads

Šajā ziņojumā, kura pamatā ir 2013. gadā veiktais Eiropas

uzņēmumu apsekojums, sniedz politikas veidotājiem un

speciālistiem visaptverošu informāciju par darba

organizācijas, cilvēkresursu pārvaldības, tiešas

līdzdalības un sociālā dialoga īstenošanas metodēm

darbavietā. Līdztekus šo metožu izplatības

dokumentēšanai ziņojumā ir atspoguļota metožu

savstarpējā saistība un ietekme uz uzņēmumiem un

darbiniekiem. Pamatā ir pieņēmums, ka konkrētu darba

organizācijas metožu kombināciju īstenošanai var būt

pozitīva ietekme tiklab uz darbiniekiem, kā uz

uzņēmumiem.

Eiropas uzņēmumu apsekojums 2013. gadā tika veikts

laikā, kad Eiropa tikko bija sākusi atgūties no lielākās

ekonomiskās krīzes, kas bija skārusi pasauli kopš Lielās

depresijas 20. gadsimta 30. gados. Tāpēc krīze,

visticamāk, ir lielā mērā ietekmējusi daudzu aptaujāto

uzņēmumu pieredzi. Lai gan apsekojums netika veikts ar

konkrētu mērķi iegūt datus par krīzes sekām, tā rezultāti ir

jāinterpretē, paturot prātā šo apstākli.

Politikas konteksts

Eiropas Savienības stratēģijas “Eiropa 2020” mērķis ir

novērst Eiropas izaugsmes modeļa trūkumus un radīt

apstākļus “gudrai, ilgtspējīgai un integrējošai izaugsmei”.

Eiropas uzņēmumu 2013. gadā veiktā apsekojuma

rezultātiem ir īpaša nozīme pamatiniciatīvu “inovācijas

savienība”, “rūpniecības politika globalizācijas laikmetā”

un “jaunu prasmju un darbavietu programma” sekmīgā

īstenošanā, kas ir atkarīga no norisēm Eiropas

darbavietās.

Pēdējā laika debašu uzmanības centrā ir bijusi inovācija

darbavietā — šajā jomā īpaša nozīme ir darbinieku

apslēpto zināšanu izmantošanai, lai sasniegtu abpusēji

izdevīgus rezultātus un ieguvēji būtu tiklab uzņēmumi, kā

darbinieki.



Uzņēmumu darbības rezultātu ziņā augstākie rādītāji ir

interaktīviem un iesaistošiem un sistemātiskiem un

iesaistošiem uzņēmumiem. Interaktīviem un

iesaistošiem uzņēmumiem ir augstākie rādītāji

darbinieku labklājības ziņā.

Politikas norādes

Svarīga to uzņēmumu iezīme, kuru darbības rezultātu

un labklājības rādītāji ir augsti, ir to plašā tiešas

darbinieku līdzdalības prakse, kas apliecina, ka

abpusēji izdevīgām metodēm ir jāietver pasākumi, kuri

ļautu optimāli izmantot darbinieku apslēptās

zināšanas.

Abpusēji izdevīgu rezultātu sasniegšana nav garantēta

arī tad, ja tiek izmantotas labvēlīgas darba

organizācijas metodes. Politikas veidotājiem un

sociālajiem partneriem ir jāiesaistās paraugprakses

atbalstīšanā, izpratnes paaugstināšanā un iniciatīvu

īstenošanā nozaru līmenī.

Lai gan vairums uzņēmumu nodrošina apmācību

vismaz dažiem darbiniekiem, 13 % uzņēmumu

nenodrošina nekādu apmācību. Šajā kontekstā ir

jālikvidē šķēršļi, kas uzņēmumiem traucē nodrošināt

apmācību, pievēršot uzmanību tam, kā darbinieki

mācās un attīstās.

Krīzes laikā svarīgs sociālo partneru diskusiju temats ir

bijušas mainīgas samaksas shēmas. Tikai katrs

desmitais uzņēmums piedāvā plašu shēmu klāstu.

Uzņēmumiem, kas to dara, ir labāki uzņēmumu

darbības rezultātu un darbinieku labklājības rādītāji.

Mazliet vairāk nekā pusē uzņēmumu ir liels skaits

instrumentu tiešas līdzdalības nodrošināšanai, augsts

darbinieku līdzdalības līmenis, kā arī pozitīva vadības

attieksme pret darbinieku līdzdalību. Tāpat kā

iepriekšējos pētījumos, ir konstatēts, ka šajā grupā ir

gan augstākie darbības rezultātu, gan labklājības

rādītāji.

Lielā daļā uzņēmumu sociālais dialogs darbojas labi,

taču ir arī samērā liela grupa tādu uzņēmumu, kur

resursu nodrošināšanas un uzticēšanās trūkums iet

roku rokā ar lielu streiku iespējamību. Gan sociālā

dialoga darbības mainīgums, gan sociālā dialoga

struktūru nevienmērīgais ģeogrāfiskais izvietojums

Eiropas valstīs rada bažas.
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Gandrīz divas trešdaļas uzņēmumu (63 %)

izmanto kādu mainīgas samaksas shēmu, un ir

izplatīti daudzi mainīgas samaksas veidi.

Lielākajā daļā uzņēmumu ir pieejami dažādi

instrumenti tiešas darbinieku līdzdalības

veicināšanai.

Vairāk nekā puse (56 %) darba ņēmēju pārstāvju

apgalvo, ka savu pienākumu veikšanai var

izmantot tik daudz darba laika, cik nepieciešams,

32 % ir saņēmuši apmācību, bet 37 % ir

pieejamas ārējas konsultācijas. Resursu

pieejamība darba ņēmēju pārstāvjiem dažādās

valstīs ievērojami atšķiras.

Kopumā, pamatojoties uz ieviestajām darba

organizācijas metožu kombinācijām, uzņēmumus var

iedalīt piecās grupās:

interaktīvi un iesaistoši — kopīga lēmumu

pieņemšana par ikdienas uzdevumiem, mēreni

strukturēta iekšējā organizācija, ierobežoti

ieguldījumi cilvēkresursu pārvaldībā, bet plaša

tiešas līdzdalības prakse;

sistemātiski un iesaistoši — lejupēja lēmumu

pieņemšana par ikdienas uzdevumiem, lielā mērā

strukturēta iekšējā organizācija, lieli ieguldījumi

cilvēkresursu pārvaldībā, plaša tiešas un

netiešas līdzdalības prakse;

ārēji orientēti — augsts sadarbības un

ārpakalpojumu izmantošanas līmenis, lejupēja

lēmumu pieņemšana par ikdienas uzdevumiem,

mēreni strukturēta iekšējā organizācija, mēreni

ieguldījumi cilvēkresursu pārvaldībā un zems

tiešas un netiešas līdzdalības līmenis;

lejupēji un iekšēji orientēti — lejupēja lēmumu

pieņemšana par ikdienas uzdevumiem, zems

sadarbības un ārpakalpojumu izmantošanas

līmenis, lielā mērā strukturēta iekšējā

organizācija, mēreni ieguldījumi cilvēkresursu

pārvaldībā un mērens atbalsts tiešai un netiešai

līdzdalībai;

ar pasīvu pārvaldību — lejupēja lēmumu

pieņemšana par ikdienas uzdevumiem, mēreni

strukturēta iekšējā organizācija, vāja

cilvēkresursu pārvaldība un zems tiešas un

netiešas līdzdalības līmenis.

Papildu informācija

Ziņojums Third European Company Survey — Workplace practices:
Patterns, performance and well-being (“Trešais Eiropas uzņēmumu
apsekojums. Darba organizācijas metodes – modeļi, darbības rezultāti un
labklājība”) ir pieejams vietnē: http://eurofound.europa.eu/publications

Lai saņemtu papildu informāciju, sazinieties ar pētnieku Gijs van Houten,
rakstot uz e-pastu: gvh@eurofound.europa.eu

Eiropas Dzīves un darba apstākļu uzlabošanas fonds
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