
Tretí Európsky prieskum podnikov –
postupy na pracovisku:

modely, výkonnosť a dobré podmienky

Zhrnutie

modelu je sociálny dialóg. Aj keď sa dá argumentovať,
že sociálny dialóg obsahuje prvky priamej účasti,
ktorá je významnou súčasťou diskusií o inovácii na
pracoviskách, politika je zameraná na obojsmernú
komunikáciu – konzultácie a rokovania na rôznych
úrovniach medzi zástupcami zamestnancov a
zamestnávateľov.

Hlavné zistenia

Napriek kríze väčšina riadiacich pracovníkov
(84 %) a zástupcov zamestnancov (67 %) uvádza
„dobré“ alebo „veľmi dobré“ pracovné ovzdušie.

Približne 20 % podnikov čiastočne využíva
externé zdroje pri činnostiach týkajúcich sa
návrhu, vývoja, výroby, predaja a marketingu, ale
úplné využívanie externých zdrojov (outsourcing)
je zriedkavé.

V 73 % podnikov prebieha tímová práca a
zamestnanci v 32 % podnikov sú naraz členmi
viacerých tímov. V 67 % podnikov si aspoň
niektorí zamestnanci menia úlohy s inými
zamestnancami.

V 20 % podnikov fungujú nezávislé tímy.
Zamestnanci prijímajú rozhodnutia o
každodenných úlohách spolu s vedúcimi
pracovníkmi v 40 % podnikov a sami v ďalších
6 %.

Väčšina podnikov poskytuje platené voľno na
odbornú prípravu (71 %) alebo odbornú prípravu
na pracovisku (73 %) aspoň niektorým svojim
zamestnancom.

Podniky čoraz viac využívajú pružné formy
organizácie práce a zamestnanie na kratší
pracovný čas. V roku 2013 poskytovalo 66 %
podnikov pružný pracovný čas aspoň niektorým
svojim zamestnancom a 69 % malo aspoň
jedného zamestnanca pracujúceho na kratší
pracovný čas.

Úvod

Táto správa, ktorá vychádza z Európskeho prieskumu
podnikov z roku 2013, poskytuje tvorcom politík a
odborníkom z praxe komplexné informácie o postupoch
na pracoviskách z hľadiska organizácie práce, riadenia
ľudských zdrojov, priamej účasti a sociálneho dialógu.
Okrem zaznamenania výskytu týchto postupov sa v
správe opisuje, ako postupy navzájom súvisia a ako
súvisia s výsledkami podnikov a zamestnancov.
Východiskovou tézou je, že uplatňovanie určitých
kombinácií postupov na pracovisku môže mať kladný
vplyv na výsledky tak pre zamestnancov, ako aj podniky.

Európsky prieskum podnikov (European Company
Survey, ECS) 2013 sa uskutočnil v čase, keď sa Európa
ešte len začínala zotavovať z najväčšej hospodárskej
krízy, ktorá zasiahla svet od veľkej hospodárskej krízy v
30. rokoch 20. storočia. Kríza mala preto pravdepodobne
zásadný vplyv na oznámené skúsenosti mnohých
spoločností. Aj keď prieskum nebol osobitne navrhnutý
tak, aby zachytával účinky krízy, pri výklade jeho zistení
treba pamätať na tieto súvislosti.

Politické súvislosti

Cieľom stratégie Európskej únie s názvom Európa 2020 je
riešiť nedostatky európskeho modelu rastu a vytvoriť
podmienky pre „inteligentný, udržateľný a inkluzívny rast“.
Zistenia ECS 2013 sú osobitne zaujímavé pre hlavné
iniciatívy „Inovácia v Únii“, „Priemyselná politika vo veku
globalizácie“ a „Program pre nové zručnosti a nové
pracovné miesta“, ktorých úspech závisí od toho, čo sa
deje na pracoviskách v Európe.

Nedávna rozprava je zameraná na inováciu pracovísk, v
ktorej sa zdôrazňuje dôležitosť využívania tzv. tacitných
znalostí zamestnancov na dosiahnutie obojstranne
prospešných výsledkov, z ktorých majú prospech podniky
a zároveň aj zamestnanci.

Ďalším dôležitým faktorom formujúcim európske
pracoviská a kľúčovým prvkom európskeho sociálneho



Podniky v skupinách „interaktívne a zapájajúce“ a
„systematické a zapájajúce“ dosahujú najlepšie
výsledky z hľadiska výkonnosti podnikov. Podniky v
skupine „interaktívne a zapájajúce“ dosahujú najlepšie
výsledky v oblasti dobrých podmienok na pracovisku.

Politické ukazovatele

Dôležitou črtou podnikov, ktoré dosahujú dobré
výsledky v oblasti výkonnosti a dobrých podmienok, sú
rozsiahle postupy pre priamu účasť zamestnancov, čo
potvrdzuje tvrdenie, že obojstranne výhodné
usporiadania musia zahŕňať opatrenia, ktoré umožňujú
optimálne využívanie tacitných znalostí
zamestnancov.

Dosiahnutie obojstranne výhodných výsledkov nie je
zaručené ani v prípade, že sú zavedené priaznivé
postupy. Tvorcovia politík a sociálni partneri musia
plniť úlohu v posilňovaní osvedčených postupov,
zvyšovaní informovanosti a vykonávaní iniciatív na
odvetvovej úrovni.

Väčšina podnikov poskytuje odbornú prípravu aspoň
niektorým svojim zamestnancom, ale 13 % podnikov
odbornú prípravu vôbec neposkytuje. V tejto súvislosti
treba riešiť prekážky, ktoré bránia spoločnostiam
poskytovať odbornú prípravu, a venovať pritom
pozornosť spôsobom, ktorými sa zamestnanci učia a
rozvíjajú.

Systémy, v ktorých sa uplatňujú pohyblivé zložky
odmeny, boli počas krízy kľúčovým bodom diskusie
medzi sociálnymi partnermi. Len jeden z desiatich
podnikov ponúka širokú škálu systémov. Tie podniky,
ktoré ich ponúkajú, dosahujú lepšie výsledky z
hľadiska výkonnosti podniku, ako aj dobrých
podmienok na pracovisku.

O niečo viac ako polovica podnikov má zavedený
veľký počet nástrojov umožňujúcich priamu účasť,
vysokú úroveň zapojenia zamestnancov, ako aj kladné
postoje manažmentu k účasti zamestnancov. V súlade
s predchádzajúcim výskumom sa zistilo, že výkonnosť
aj dobré podmienky sú v tejto skupine najvyššie. 

Sociálny dialóg funguje dobre vo veľkom podiele
podnikov, ale existuje aj značná skupina, v ktorej
nedostatok zdrojov a nedostatok dôvery kráčajú ruka v
ruke s vysokou pravdepodobnosťou protestného
pracovného opatrenia kolektívneho vyjednávania.
Táto premenlivosť vo fungovaní sociálneho dialógu a
nerovnomerné zemepisné rozšírenie štruktúr
sociálneho dialógu v európskych krajinách sú
dôvodom na obavy.
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Takmer dve tretiny podnikov (63 %) používajú
určitý druh systémov pohyblivého odmeňovania a
prevažuje niekoľko typov pohyblivej zložky mzdy.
Veľká väčšina podnikov sprístupňuje rozmanité
nástroje umožňujúce priamu účasť
zamestnancov.

Viac ako polovica (56 %) zástupcov
zamestnancov uvádza, že môžu použiť toľko
svojho času, koľko je potrebné, na plnenie
svojich povinností, 32 % absolvovalo odbornú
prípravu a 37 % má prístup k externému
poradenstvu. Dostupnosť zdrojov pre zástupcov
zamestnancov sa v jednotlivých krajinách
výrazne líši.

Celkovo rozlišujeme päť skupín podnikov na základe
kombinácie postupov, ktoré majú zavedené na
pracoviskách:

„interaktívne a zapájajúce“: o každodenných
úlohách sa rozhoduje spoločne, mierne
štruktúrovaná vnútorná organizácia, obmedzené
investície do riadenia ľudských zdrojov, ale
rozsiahle postupy pre priamu účasť.

„systematické a zapájajúce“: o každodenných
úlohách sa rozhoduje zhora nadol, vysoko
štruktúrovaná vnútorná organizácia, vysoké
investície do riadenia ľudských zdrojov, rozsiahle
postupy pre priamu a nepriamu účasť.

„zamerané externe“: vysoké úrovne spolupráce a
outsourcingu, o každodenných úlohách sa
rozhoduje zhora nadol, mierne štruktúrovaná
vnútorná organizácia, mierne investície do
riadenia ľudských zdrojov a malá priama a
nepriama účasť.

„zamerané zhora nadol a interne“: o
každodenných úlohách sa rozhoduje zhora
nadol, nízka miera spolupráce a outsourcingu,
vysoko štruktúrovaná vnútorná organizácia,
mierne investície do riadenia ľudských zdrojov a
mierne podporovaná priama a nepriama účasť.

„pasívne riadenie“: o každodenných úlohách sa
rozhoduje zhora nadol, mierne štruktúrovaná
vnútorná organizácia, takmer neexistujúce
riadenie ľudských zdrojov a malá priama a
nepriama účasť.

Ďalšie informácie

Správa „Third European Company Survey - Workplace practices: Patterns,
performance and well-being“ (Tretí Európsky prieskum podnikov – postupy
na pracovisku: modely, výkonnosť a dobré podmienky) sa nachádza na
stránke http://eurofound.europa.eu/publications

Ak chcete získať viac informácií, obráťte sa na Gijsa van Houtena,
výskumného pracovníka, na adrese gvh@eurofound.europa.eu
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