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Tretja evropska raziskava podjetij —
Prakse na delovhem mestu:
modeli, uspesnost in dobro pocutje

Uvod

To porocilo, ki temelji na evropski raziskavi podjetij iz leta
2013, zagotavlja oblikovalcem in izvajalcem politike
celovite informacije o praksah na delovhem mestu pri
organizaciji dela, upravljanju cloveskih  virov,
neposrednem soodlo€anju in socialnem dialogu. V
poroCilu je dokumentirana razsSirjenost teh praks,
prikazano pa je tudi, kako so prakse povezane med seboj
ter z rezultati za podjetja in delavce. Raziskava je temeljila
na predpostavki, da lahko izvajanje nekaterih kombinacij
praks na delovnem mestu pozitivno vpliva na rezultate za
delavcev in podjetja.

Evropska raziskava podjetij iz leta 2013 je potekala v
Casu, ko je Evropa Sele zaCela okrevati po najvedji
gospodarski krizi, ki je prizadela svet po veliki gospodarski
krizi v 30. letih prejSnjega stoletja. Kriza je zato v Stevilnih
podjetjin verjetno zelo vplivala na izkuSnje, o katerih
porogajo. Ceprav raziskava ni bila posebej namenjena
proucitvi ucinkov krize, je treba ugotovitve razlagati ob
upostevanju te okolis¢ine.

Ozadje politike

Cilj strategije Evropske unije Evropa 2020 je odpraviti
pomanjkljivosti evropskega modela rasti ter ustvariti
pogoje za ,pametno, trajnostno in vklju€ujoCo rast®.
Ugotovitve tretje evropske raziskave podjetij iz leta 2013
so zlasti pomembne za vodilne pobude ,Unija inovacij*,
sindustrijska politika za dobo globalizacije® ter ,program za
nova znanja in spretnosti ter nova delovna mesta“, katerih
uspeh je odvisen od dogajanja na evropskih delovnih
mestih.

NajnovejSa razprava je usmerjena Vv inovacije na
delovnem mestu, kar poudarja pomen uporabe tihega
znanja zaposlenih pri doseganju rezultatov, ki hkrati
koristijo podjetjem in zaposlenim.

Drug pomemben dejavnik, ki oblikuje evropska delovna
mesta in je klju¢ni element evropskega socialnega

Povzetek

modela, je socialni dialog. Ceprav bi bilo mogode
trditi, da socialni dialog vkljuCuje elemente
neposrednega soodlo¢anja, ki ima v razpravi o
inovacijah na delovhem mestu pomembno vlogo, se
politika osredotoa na dvosmerno komunikacijo
(posvetovanje in pogajanje) na razli¢nih ravnheh med
predstavniki delavcev in delodajalci.

Klju€ne ugotovitve

® Vecina vodstvenih delavcev (84 %) in
predstavnikov zaposlenih (67 %) kljub krizi
poroc¢a o ,dobrem* ali ,zelo dobrem* delovhem
ozracju.

® Priblizno 20 % podjetij delno oddaja oblikovanje
ali razvoj novih izdelkov ali storitev, proizvodnjo
ter prodajo ali trzenje zunanjim izvajalcem, redko
pa v celoti.

® Timsko delo izvajajo v 73 % podjetij, v 32 %
podjetij pa zaposleni hkrati pripadajo ve¢ kot eni
delovni skupini. V 67 % podjetij si vsaj nekateri
zaposleni izmenjujejo naloge z drugimi
zaposlenimi.

® Samostojne delovne skupine imajo v 20 %
podjetij. V 40 % podjetij o dnevnih delovnih
nalogah skupaj odlo¢ajo zaposleni in vodje, v 6 %
pa samo zaposleni.

® Vecina podjetij zagotavlja vsaj nekaterim
zaposlenim placano odsotnost z dela za
usposabljanje (71 %) ali u¢enje na delovnem
mestu (73 %).

® Podjetja vse bolj uporabljajo ureditve, ki temeljijo
na gibljivem delovnem ¢asu, in delo s krajSim
delovnim ¢asom: leta 2013 je 66 % podijetij
omogocalo gibljiv ¢as vsaj nekaterim svojim
zaposlenim, v 69 % podjetij pa je imel vsaj en
zaposleni krajSi delovni ¢as.



® Skoraj dve tretjini podjetij (63 %) uporablja
kakSen sistem variabilnih plagil, razsirjenih pa je
ve¢ oblik variabilnega placila. Velika vecina
podjetij daje na voljo razli¢na sredstva, s katerimi
je mogoce neposredno soodlo¢anje zaposlenih.

® \/ec kot polovica (56 %) predstavnikov zaposlenih
je navedla, da lahko za svoje naloge porabijo
toliko delovnega casa, kot je potrebno, 32 % se
jih je usposabljalo, 37 % pa jih ima dostop do
zunanjega svetovanja. RazpoloZljivost virov za
predstavnistvo zaposlenih se med drzavami zelo
razlikuje.

Na podlagi kombinacije praks, vzpostavljenih na
delovnih mestih, je mogocCe podjetia na sploSno
razdeliti na pet skupin:

® interaktivna in vkljuéujo¢a“: skupno odlo¢anje o
dnevnih delovnih nalogah, zmerno strukturirana
notranja organizacija, omejene nalozbe v
upravljanje ¢loveskih virov, obsezne prakse za
neposredno soodlo¢anje;

® sistemati¢na in vkljuujoca“: odlo¢anje o dnevnih
delovnih nalogah v skladu s pristopom od zgoraj
navzdol, mo¢no strukturirana notranja
organizacija, visoke nalozbe v upravljanje
¢loveskih virov, obsezne prakse za neposredno
in posredno soodlocanje;

® ,usmerjena navzven“: visoka stopnja oddajanja
del drugim podjetjem in sodelovanja z njimi,
odlo¢anje o dnevnih delovnih nalogah v skladu s
pristopom od zgoraj navzdol, zmerno
strukturirana notranja organizacija, zmerne
nalozbe v upravljanje ¢loveskih virov ter malo
neposrednega in posrednega soodlocanja;

® ,organizirana v skladu z nacelom od zgoraj
navzdol in usmerjena navznoter*: odlo¢anje o
dnevnih delovnih nalogah v skladu s pristopom
od zgoraj navzdol, malo oddajanja del drugim
podjetjem in sodelovanja z njimi, visoko
strukturirana notranja organizacija, zmerne
nalozbe v upravljanje ¢loveskih virov ter zmerno
podprto neposredno in posredno soodlo¢anje;

® pasivno upravljanje®: odlo¢anje o dnevnih
delovnih nalogah v skladu s pristopom od zgoraj
navzdol, zmerno strukturirana notranja
organizacija, skoraj brez upravljanja ¢loveskih
virov ter malo neposrednega in posrednega
soodlo¢anja.

Evropska fundacija za izboljSanje zivljenjskih in delovnih razmer

V skupinah interaktivna in vkljuCujoca“ ter
,Sistematiéna in vkljuCujoca“ podjetja dosegajo
najboljSe rezultate glede uspeSnosti. V skupini
sinteraktivna in vkljuéujo¢a“ podjetja dosegajo
najboljSe rezultate glede dobrega pocutja na delovnem
mestu.

Smernice politike

Pomembna znadilnost podjetij, ki dosegajo dobre
rezultate glede uspesSnosti in dobrega pocutja, so
njihove obsezne prakse za neposredno soodlocanje
zaposlenih, ki podpirajo zamisel, da morajo ureditve v
obojestransko korist vkljuevati ukrepe, ki omogocajo
optimalno uporabo tihega znanja zaposlenih.

Doseganje rezultatov v obojestransko korist ni
zajamceno, tudi e so bile vzpostavljene spodbudne
prakse. Oblikovalci politike in socialni partnerji morajo
prispevati h krepitvi najboljSe prakse, ozavesSc€anju in
izvajanju pobud na ravni nekega podrocja.

Medtem ko vecina podjetij zagotavlja usposabljanje
vsaj nekaterim zaposlenim, jih 13% ne omogoca
nobenega usposabljanja. V tem okviru je treba
obravnavati ovire pri zagotavljanju usposabljanja v
podjetjih in nameniti pozornost nacinom, kako se
delavci ucijo in razvijajo.

Sheme variabilnih placil so bile med krizo kljuéna tocka
razprave med socialnimi partnerji. Samo eno od
desetih podjetij zagotavlja veliko razli¢nih shem. Tista
podjetja, ki to zagotavljajo, dosegajo boljSe rezultate
glede uspesnosti podjetja in dobrega pocutja na
delovnem mestu.

Nekaj ve€ kot polovica podjetij ima vzpostavljenih
veliko instrumentov, ki omogo€ajo neposredno
soodlo¢anje, visoko raven vkljucenosti zaposlenih in
pozitiven odnos poslovodstva do soodlo¢anja
zaposlenih. V skladu s predhodno raziskavo je bilo
ugotovljeno, da sta uspesSnost in dobro pocutje
najvecja v tej skupini.

Socialni dialog dobro deluje v veliki vecini podjetij,
vendar pa je tudi znatna skupina, v kateri je zaradi
pomanjkanje virov in zaupanja velika verjetnost
sindikalnega  ukrepanja. Razlicno  delovanje
socialnega dialoga in neenakomerna geografska
porazdelitev struktur socialnega dialoga po evropskih
drzavah sta razlog za zaskrbljenost.

Dodatne informacije

Poro¢ilo Third European Company Survey — Workplace practices:

Patterns, performance and well-being (Tretja evropska raziskava podjetij —

Prakse na delovnem mestu: modeli, uspesnost in dobro pocutje) je na
voljo na spletnem naslovu http://eurofound.europa.eu/publications.

Za dodatne informacije se obrnite na uradnika za raziskave
Gijsa van Houtna na e-naslovu gvh@eurofound.europa.eu.
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