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Sdéleni Evropské komise o spole¢ném zdvazku v oblasti zaméstnanosti z roku 2009

Souvislosti

Na jare 2009 zahajila nadace Eurofound rozsahly
reprezentativni prlzkum zaméreny na vedouci
pracovniky a zastupce zaméstnancu. Evropsky prizkum
spolecnosti v roce 2009 — Postupy v oblasti flexibility a
socidlni dialog (European Company Survey 2009 -
Flexibility practices and social dialogue, ECS) je druhym
celoevropskym  prdzkumem nadace Eurofound.
Zahrnuje 27 clenskych stath Evropské unie a dale i
Chorvatsko, Turecko a Byvalou jugoslavskou republiku
Makedonii (FYROM). Prvni takovy prizkum — Prizkum
organizaci zaméreny na pracovni dobu a rovnovahu
mezi Zivotem a praci (Establishment Survey on Working
Time and Work-Time Balance, ESWT) — probéhl v letech
2004/2005 ve 21 zemich.

Evropsky prizkum spole¢nosti dokumentuje strategie
firem v oblasti flexibility a je jedine¢nym zdrojem
komparativnich informaci o socialnim dialogu na
pracovisti. Pfedchozi prazkum Eurofoundu ukazal, ze
spolecnosti nevyuZivaji rtzné postupy v oblasti
flexibility izolované, nybrz je kombinuji. Prizkum
studoval rdzna opatreni vnitfni a vnéjsi kvantitativni a
kvalitativni flexibility.

Evropska unie povazuje zlepseni flexibility na trhu
prace za jeden z klicovych prvkd nutnych k dosazeni
cilt lisabonské strategie, konkrétné k dosazeni cile stat
se nejkonkurenceschopnéjsi a nejdynamicté;jsi znalostni
ekonomikou na svété a vytvaret vice kvalitnéjsich
pracovnich mist pro evropské obcany. Soucasné se
Evropskd unie obava, aby se opatfeni v oblasti
flexibility nestala pfilis jednostrannymi na uUkor
zaméstnancl. Z tohoto dlvodu byla v poslednich
letech uzédkonéna rada rémcovych pravnich predpisti a

doporuceni stanovujicich pravidla pro hlavni néstroje
flexibility, jakoZ i pro konzultace a Gcast zaméstnancli
na zalezitostech tykajicich se organizace prace.

Klicem pro fizeni zmény podnikatelské ¢innosti a
zaméstnanosti v evropském socidlnim modelu je
socialni dialog. S cilem fesit tyto vyzvy vyzpovidal ECS
vedouci pracovniky a pokud mozno i zastupce
zaméstnancd, aby ziskal predstavu o strukture a uloze
socidlniho dialogu na Urovni organizace. Mapuje téz
opatfeni a strategie v oblasti flexibility a ulohu
socialniho dialogu pfi jejich stanovovani.

Jelikoz udaje byly shromazdény na jare roku 2009, byl
vliv hospodérského atlumu v nékterych zemich
vyraznéjsi nez v jinych.

Uprava pracovni doby

Flexibilita pracovni doby je nejbéznéjsim typem
flexibility uplatfiovanym v evropskych spolecnostech.
V priizkumu byly zkoumény ctyfi typy Upravy pracovni
doby: pruzna pracovni doba, prace na castecny
pracovni Uvazek, prace v neobvyklé hodiny a
prescasové hodiny.

Pruzna pracovni doba

V pfipadé pruzné pracovni doby se jedna o takové
usporadani pracovni doby, které zaméstnanci
umoznuje prizpUsobit si zacatek a konec kazdodenni
prace svym potifebam a pranim, obvykle v urcitych
mezich. Zatimco zdkladni pruznad pracovni doba
povoluje ménit pouze dobu zacdtku a konce
pracovniho dne, beze zmén v délce jeho trvani,
napracovavani pracovni doby umoznuje hromadéni
odpracovanych (nebo chybéjicich) hodin na urcitém



Graf 1: Mira vyskytu rdznych forem flexibilniho rozvrzeni pracovni doby, podle zemé (%)
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O Moznost hromadit hodiny, ale bez nahrady ve formé
celych dnli volna

Graf 2: Mira vyskytu organizaci vyuzivajicich praci na ¢astecny pracovni Uvazek, podle zemé (%)
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Oméné nez 20 % pracovnikl na ¢astecny pracovni Gvazek

Zdroj: ECS 2009

typu Gc¢tu pracovni doby. V literatufe je pruzna
pracovni doba Casto povazovana za pfinosnou pro
zaméstnavatele i pro zaméstnance. Vysledky ECS
ukazuji, ze:

e urcity typ pruzné pracovni doby vyuziva ve statech
EU-27 vice neZ polovina (56 %) viech organizaci
s nejméné deseti zaméstnanci. V porovnani se
situaci pred ctyfmi lety, zjisténou v predchozim
Evropském priuzkumu spolecnosti (uskutecnéném
ve 21 zemich), se jedna o znacny narust;

o témér Ctyfi z deseti podnikd uplatiuji systémy,
které umoznuji kumulaci odpracovanych hodin na
Uc¢tu pracovni doby. Vétsina téchto Uctd pracovni
doby zahrnuje moZnost vybrat si za nahromadéné
odpracované hodiny celé dny volna. Vyuzivani uctd
pracovni doby je nejbéznéjsi v severskych zemich,
v Némecku, v Ceské republice a v Rakousku;

* moznost uchovavat odpracované hodiny po dobu
delsi nez jeden rok na tzv. dlouhodobych Uctech je
rozsifend mnohem méné. Tyto systémy vyuziva
ve statech EU-27 v prdméru pouze 6 % organizaci,
pricemz zdaleka nejvy3si podil vykazuje Déansko,
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020 % nebo vice pracovnikl na ¢aste¢ny pracovni ivazek

kde dlouhodobé Ucty uplatriuje témér jedna tretina
(30 %) organizaci.

Prace na castecny pracovni Uvazek

Prace na castecny pracovni Uvazek se v Evropé
v poslednich 15 letech znacné rozsifila. V nékterych
pfipadech je tento typ prace uréen primarné k zajisténi
provoznich cilG, napriklad cile Iépe reagovat na vykyvy
nabidky a poptavky, zatimco jiné formy této prace na
Castecny pracovni Uvazek se vyuzivaji hlavné jako
nastroj fizeni lidskych zdrojd. Diky ni mohou pracovnici
lépe kombinovat pracovni a soukromy zivot a lze ji
vyuzit k zatraktivnéni zaméstnavatele pro potencialni
nové pracovniky. ECS pfinasi nahled do problematiky
prace na casteCny pracovni Uvazek na Urovni
organizaci.

e Praci na caste¢ny pracovni Uvazek nabizeji dvé
tretiny (67 %) podnikd v Evropské unii. Tento typ
prace neni v Evropé rozsifen rovnomérné.
V' Nizozemsku maji témér vSechny dotazané
organizace (91 %) zaméstnance na Castecny
pracovni Uvazek. Prace na ¢astecny pracovni Gvazek
je bézna i v Belgii, v Némecku, ve Svédsku a ve



Spojeném kralovstvi, kde ji uplatriuje zhruba 80 %
organizaci. Nejnizsi podily podnikd se zaméstnanci
na castecny pracovni Uvazek vykazuje Bulharsko,
Portugalsko a viechny tfi kandidatské zemé, kde
tento typ prace vyuziva méné nez 20 % organizaci.

e \V poslednich ctyfech letech podil organizaci
vyuzivajicich praci na ¢astecny pracovni Gvazek
mirné vzrostl.

e Organizace prace na castecny pracovni Uvazek se
stale vice diverzifikuje. Rostouci pocet podniku
vyuziva urcité formy prace na castecny pracovni
Uvazek, které se lisi od ,tradi¢ni” formy, kdy
zaméstnanec pracuje nékolik hodin kazdy den
v tydnu (obvykle dopoledne). Je tfeba poznamenat,
ze v zavislosti na zvoleném typu mohou mit
zaméstnavatelé nebo pracovnici z rdznych forem
prace na ¢astecny Uvazek vétsi ¢i mensi prospéch. K
jinym typGm prace na ¢astecny Gvazek, jez jsou stale
oblibenéjsi, se radi systém, kdy se nékolik celych
dnU prace stiida s celymi dny volna, a dale i pruzna
prace na ¢astecny pracovni Uvazek kdykoli, kdy urci
zaméstnavatel.

e Ackoli prace na castecny pracovni Uvazek je
v mnoha zemich rozsifrena, zaméstnanci s timto
pracovnim Uvazkem ve vysoce kvalifikovanych
pozicich jsou ve vétsiné evropskych organizaci stale
vcelku vzacni. Vyjimku predstavuje Nizozemsko.
Vysoce kvalifikovanou pozici zastava osoba pracujici
na castecny pracovni Uvazek pouze v priméru ve
Ctvrtiné organizaci s pracovniky na castecny
pracovni Uvazek a vysoce kvalifikovanymi
pracovniky a ve vétsiné pripadd se jedna o
vyjimecny jev.

Prace v noci, o vikendech a na smény

Prace v nestandardnich hodinach je bézné vyuzivanym
nastrojem u zaméstnavateld, kteri chtéji prodlouzit
dobu provozu strojl ¢i oteviraci hodiny nebo ktefi se
snazi vyporadat s vykyvy ve vysokém pracovnim

vytizeni, jez nelze zvladnout v bézné pracovni dobé
v pracovni dny. ECS zjistil, Ze:

e podil podnikl, které funguji v noci, o vikendech
nebo na smény, zGstal v poslednich ctyrech letech
velmi stabilni, vyjimku vSak predstavuje mirny
narust zjistény u prace v sobotu;

e ve vétsiné zemi se prace v nedéli a v noci soustredi
do odvétvi, kde povaha Ukold vyzaduje
24hodinovou sluzbu (napf. zdravotnictvi, verejna
doprava, energetika).

Prace prescas

Prace presCas je nejtradicnéjsSim nastrojem Upravy
pracovni doby slouzicim k tomu, aby se organizace
vyporadala s ndpory v pracovnim vytizeni. Méreni
prace prescas, zejména na Urovni organizaci, ztizil
narlst a rozmanitost systémuU napracovavani pracovni
doby. V ECS bylo nicméné mozné vSimnout si toho, zZe:

e zemémi s nejvyssim podilem podnikd vyuZzivajicich
praci prescas jsou Némecko, Nizozemsko a severské
zemé. Ty byly i mezi zemémi, které tento nastroj
vyuzivaly v letech 2004/2005 nejcastéji. Ve vétsiné
jiznich a vychodoevropskych nebo stifedoevropskych
zemich je prace prescas rozsifend mnohem méné.
Vyjimku z tohoto pravidla predstavuji Ceska
republika a Italie, kde podil organizaci s praci
prescas prekrocil primér Evropské unie;

e ve 35 % spolecnosti je prace pres€as nahrazovana
finan¢né, zatimco ve 23 % pripadd je misto platby
poskytovano volno. 37 % podnikd vyuziva obé
formy néhrad. Podil organizaci, které praci prescas
vlbec nenahrazuji, je celkové bezvyznamny a zUstal
v prabéhu doby stabilni.

Postupy v oblasti fizeni lidskych zdroj

Prizkum zmapoval vyskyt urcitych pracovnich postupt
povazovanych za dullezité prvky smluvni a funkéni
flexibility na firemni Grovni. Smluvni flexibilita vyuZziva

Graf 3: Prace v netypickych hodinach, podle odvétvi dle klasifikace NACE Rev. 1.1 (%)
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Graf 4: Nahrada presc¢asovych hodin, podle zemé (%)
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ménici se typy smluv k napInéni doc¢asnych propadd
v poptavce ¢i k rychlé reakci na Gtlum.

Smluvni flexibilita: pracovni smlouvy na dobu

urcitou, docasna agenturni prace a prace externich

pracovniki

e Zhruba dvé tretiny dotdzanych organizaci uvedly,
Ze vyuzivaji urcitou formu docasné prace, jako jsou
zaméstnanci agentur prace, pracovni smlouvy na
dobu ur¢itou nebo samostatné vydélecni
subdodavatelé (externi pracovnici). Ve vsech
odvétvich cinnosti vyuziva takovou smluvni Gpravu
docasné prace vice nez polovina viech organizaci
(s deseti ¢i vice zaméstnanci).

e Vlyuziti pracovnikl s pracovni smlouvou na dobu
ur¢itou se stalo v evropskych organizacich
rozsirenym jevem: ve vice nez poloviné podnikd
(54 %) s nejméné deseti zaméstnanci je alespon
jeden zaméstnanec s pracovni smlouvou na dobu
urcitou. Mira vyskytu pracovniho poméru na dobu
urcitou v evropskych zemich se vyrazné lisi.

e 21 % vsech organizaci vyuziva sluzeb nejméné
jednoho externiho pracovnika.

e 0 néco vice nez kazda pata organizace v zemich EU-
27 zaméstnava zaméstnance agentur prace. Toto
Cislo je podobné Udaji zjisténému v prdzkumu ESWT
v letech 2004/2005. Celkové vSak zaméstnanci
agentur prace predstavuji pouze 2 % celkovych
pracovnich pomérl v podnicich s nejméné deseti
zaméstnanci (v Evropské unii).

e Zatimco asi 20 % vSech organizaci udava, ze
v poslednich dvanacti mésicich zaméstnavaly
zaméstnance agentur prace, pouze polovina z nich
zaméstnavala takového pracovnika v dobé
provadéni prizkumu. Sezénni rozdily ve vyuZzivani
docasnych pracovnikd samy o sobé tuto skutecnost
nevysvétluji - pravdépodobné se spise jednad o
dasledek hospodarské krize, kterd v dobé, kdy
pohovory v ramci prizkumu probihaly, jiz méla
znacny dopad na celou fadu zemi a odvétvi
¢innosti.

Funk¢ni flexibilita: pfizplisobeni se zménam v ramci

spolecnosti

Firmy mohou také zlepsit sviij potencial k flexibilité

zvysenim zaméstnavatelnosti lidi pro potreby rdznych

UkolG a na rdznych pracovistich. Skoleni a praxe

autonomni tymové prace umoznuji vyuziti pracovni sily

k $irSimu rozsahu uloh a ukolu a Ize je povazovat za

ukazatele tohoto typu vnitfni adaptability. ECS zjistil,

ze:

e tfi ze ¢tyr organizaci uvadéji, ze potfeba dalsiho
Skoleni je pravidelné systematicky kontrolovana.
Pravidelnd analyza potfeb dalsiho 3koleni je
béznéjsi ve velkych podnicich nez v téch mensich;

e (¢innosti v oblasti dalSiho 3koleni nezahrnuji
rovnomérné vsechny skupiny zaméstnancd. Existuje
rozdil mezi stalymi zaméstnanci a zaméstnanci
s pracovni smlouvou na dobu urcitou. Témér
vSechny organizace, kde systematické kontroly
probihaji, je uplatiuji v souvislosti se stalymi
zaméstnanci, zatimco méné nez polovina tak €ini
pro zaméstnance s pracovnimi smlouvami na dobu
urcitou. Stejné tak jsou do téchto kontrol castéji
zahrnuti stali zaméstnanci na kvalifikovanych nebo
vysoce kvalifikovanych pozicich nez stali
zaméstnanci s nizkou kvalifikaci nebo zaméstnanci
nekvalifikovani. Méné kontrolovany jsou i potfeby
v oblasti Skoleni u starSich pracovnikl nez u
mladsich pracovnikd;

¢ podil organizaci, které nabidly svym pracovnikiim
volno na skoleni, je nizsi nez podil organizaci, které
systematicky kontroluji potreby skoleni;

e jednim z klicovych znakl charakterizujicich
tymovou praci je mira autonomie ¢lenti tymu. Jedna
se o to, kdo rozhoduje o jejich praci a Ukolech,
jelikoz v pripadé tymové prace je mozné odlisit
urcité standardni formy tymové prace od tymu
s vlastnim fizenim. Autonomni tymova prace je
typicté;jsi pro takové modely organizace prace, jako
jsou skandinavské ,sociotechnické systémy” a ,, ucici
se organizace”, pficemz predchozi vyzkum ukazal
jejich pozitivni vliv na konkurenceschopnost a
kvalitu prace;



e podle vysledkd ECS je autonomni tymova prace
vyuzivana ve 22 % organizaci. Nejrozsifengjsi je
v severskych zemich a v Nizozemsku.

Pohybliva slozka platu

Dalsi formou flexibility je mzdovéd nebo platova
flexibilita. V prazkumu ECS 2009 byly zmapovany riizné
vykonnostni slozky platu, které Ize shrnout do dvou
skupin:

e vykonnostni slozky platu, kde se plat obvykle
vyméruje na zakladé konkrétnich cild, vytycenych
bud pro jednotlivce, nebo pro tym, pracovni
skupinu ¢i oddélenti;

e programy déleni zisku a programy vlastnictvi akcii
jako dvé (nékdy se prekryvajici) variace financ¢ni
Ucasti na vysledcich firmy, obvykle bez jakéhokoli
finan¢niho rizika pro zaméstnance.

Prizkum pfindsi o téchto otazkach jedinecné
informace zejména z toho dlivodu, Ze na rozdil od
predchozich prizkumu na toto téma zahrnuje i malé a
stfedni organizace.

Vykonnostni slozka platu

eV soucasné dobé vyplaci jen o néco vice nez tretina
organizaci s nejméné deseti zaméstnanci nékterym
¢i viem svym zaméstnancim specifické slozky platu,
které jsou zavislé na vysledcich jednotlivce, tymu,
pracovni skupiny ¢ oddéleni. Urc¢ity druh
vykonnostni slozky platu dostava v organizacich,
kde tento systém funguje, v priméru zhruba
polovina zaméstnancu.

e Slozky platu zavislé na vysledcich jednotlivce jsou
rozsirenégjsi (33 %) nez slozky zavislé na vysledcich
skupiny, tymu ¢i oddéleni (19 %).

e Vykonnostni slozky platu jsou nejrozsirenéjsi
v odvétvi finan¢niho zprostredkovatelstvi: témér
polovina organizaci vyuziva programy zavislé na
vysledcich jednotlivce a tfi z deseti maji programy
zavislé na vysledcich tymu, skupiny ¢i oddéleni. Na
druhé strané nejméné takovych slozek platu
vyuzivd zdravotnictvi a socidlni sektor, kde
programy souvisejici s vysledky jednotlivce
uplatriuje pouhych 20 % organizaci a programy
souvisejici s vysledky skupiny 10 % organizaci.

Financni ucast
eV Evropé jsou nejméné rozsirené programy podilu
na zisku, vyuZziva je totiz pouze 14 % soukromych

podnikd. Podil na zisku je nejbéznéjsi ve Finsku, ve
Francii, v Nizozemsku a ve Svédsku.

¢ Ve velkych organizacich jsou programy podilu na
zisku v prdméru mnohem béznéjsi, pricemz je
vyuzivd vice nez ctvrtina (27 %) soukromych
podnikl s nejméné 200 zaméstnanci.

e Bez ohledu na velikost bylo zjiSténo, ze programy
podilu na zisku budou s vétsi pravdépodobnosti
uplatiovat podniky se zastoupenim zaméstnancu
nez podniky bez zastoupeni zaméstnancu.

e Vétsina vedoucich pracovnikd uvadi, Ze programy
podilu na zisku zavedli z ddvodud souvisejicich
s motivaci a produktivitou zaméstnancd. Moznost
snizeni mzdovych naklad v dobé nizkych objema
zakazek hrala v jejich tvahach mnohem mensi roli.

e Dvé tretiny programd podilu na zisku
uplatfiovanych v soukromych organizacich v ramci
Evropské unie maji Siroky zaklad (j. jsou otevrené
vSem zaméstnanclim z fad béznych pracovnich sil),
a jsou tak v souladu s jednim z Ustfednich
doporuceni sdéleni EU o finan¢ni ucasti.

e Obsah vétsiny programl podilu na zisku (63 %)
v soukromém sektoru vymezuje pouze vedeni a
neni vyjednavan se zaméstnanci.

e Bylo zjisténo, Zze nejméné rozsifenou formou
proménlivé slozky platu jsou programy vlastnictvi
akcii. Vyuziva je pouze 5 % soukromych organizaci
(s nejméné deseti zaméstnanci), pricemz jen o néco
vice nez polovinu z nich predstavuji programy se
Sirokym zakladem.

* Bylo zjisténo, Ze program podilu na zisku i program
vlastnictvi akcii jsou nejrozsifenéjsi v odvétvi
finan¢niho zprostredkovatelstvi.

Socialni dialog na pracovisti

Prdzkum prinasi nazory a zkusenosti aktéri na Grovni
spolecnosti v souvislosti se socidlnim dialogem na
pracovisti. Socialni dialog je definovan jako takové
procesy v ramci primyslovych vztaht, jejichz
prostrednictvim jsou uznavani zastupci zaméstnanct
do urcité miry zapojeni do rozhodovani o pracovnich
vztazich. Tato Ucast zaméstnancd muize byt omezena
na ziskavani informaci ze strany vedeni, nebo mlze
zahrnovat i konzultace, jednani nebo spolecnou ucast
na rozhodovéani. Prlzkum nabizi jedinecné
komparativni informace o povaze a kvalité takového
socialniho dialogu na pracovistich v Evropé. Zjisténi
prizkumu ilustruji dtkladné postupy socialniho
dialogu na pracovisti v Evropé a rovnéz poukazuji na
rdzna omezeni a dalezité rozdily napri¢ Evropou.

Dukladny socialni dialog
Vysledky prazkumu ukazuji celkovy pozitivni obrazek
socialniho dialogu v Evropé.

* Nejbéznéjsim evropskym zpUsobem stanoveni platd
je kolektivni vyjednavani — na dva ze tfi pracovniku
se vztahuje kolektivni smlouva, a to bud na
podnikové, nebo na vyssi Grovni.

e Vice nez 60 % zaméstnancli v Evropé spada pod
uznavanou instituci zastoupeni zaméstnancu.

e 86 % téchto zastupitelskych struktur je spojeno
s odborovym svazem, 63 % ma odborovou vétsinu.

e Vétsina zastupitelskych struktur ma pfristup ke
klicovym zdrojim potfebnym pro Gcinné
fungovani: 85 % jich dostava informace o financni,
ekonomické a personalni situaci podniku alespon
jednou rocné; dvé ze tfi uvadéji, ze informace



prichazeji obvykle véas, a podle tfi ze Ctyf jsou
obecné dostate¢né podrobné; 72 % jich je
pravidelné skoleno a tfi ze Ctyr zastupcd povazuji
mnozstvi placeného volna, které obvykle dostavaji,
za dostatecné ke splnéni svych zastupitelskych
povinnosti.

Témér dvé tretiny zastupct zaméstnancd uvadeéji,
ze se podileji na stanovovani pravidel a postupt
v otazkach pracovni doby.

Zastupci jsou obvykle presvédceni, Ze mezi nimi a
vedenim organizace panuje ovzdusi interaktivni
spoluprace.

Velkd vétSina zastupcl zaméstnancl (80 %) se
domniva, ze zaméstnanci jejich praci podporuiji.

Vétsina vedoucich pracovnikll v evropskych
spole¢nostech (70 %) nahlizi na ucinek socialniho
dialogu a zastoupeni zaméstnancd na pracovisti
obvykle pozitivné.

Stejné procento také souhlasi s tvrzenim, Zze
konzultace se zastupci zaméstnanci ohledné
dalezitych zmén vede k vétsi angazovanosti
pracovnikd pfi realizaci téchto zmén.

Omezeni

Ackoli tyto vysledky poukazuji na silnou stranku
tradi¢niho sociadlniho dialogu na pracovisti v Evropé,
existuji urcita omezeni:

v celé Ffadé organizaci je zastoupeni omezeno na
kontrolu v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi
nebo je organizovano neformalnim zplsobem;

tretina zastupcl dostava informace o ekonomické a
finan¢ni situaci zfidka, maximalné jednou ro¢né,

17 % zéastupcu uvadi, Ze nemaji narok na zadné
placené volno k pInéni svych povinnosti;

G€ast na rozhodovéni o smluvni flexibilité je
omezena ve vétsi mife nez Ucast na flexibilnéjsim

Graf 5: Vliv zastoupeni pracovnikd v organizacich (%)

Zaméstnanost a planovani lidskych zdrojt

rozvrzeni pracovni doby — ve spole¢nostech, kde se
vyuzivé smluvni flexibilita, uvadi tuto Gcast témér
polovina zastupcU;

e strategicky vliv zastoupeni zaméstnancd je
pomérné omezeny (viz graf 5);

e zatimco se vétsina vedoucich pracovnikl domniva,
Ze socialni dialog na pracovisti ma pozitivni ucinky,
60 % uvadi, ze uprednostriuje pfimou konzultaci se
zaméstnanci organizace;

* 30 % vedoucich pracovnikG si mysli, ze ucast
zastupce zameéstnancl vede ke znacnému prodleni
pri pfijimani dalezitych manazerskych rozhodnuti.

RUznorodé zkusenosti

Analyza ukazuje vyznamné rozdily ve zkusenostech se
socialnim dialogem na pracovistich v Evropé:

e (daje ECS potvrzuji rozdily mezi vétsinou statd EU-
15 a dvanacti novymi clenskymi staty, pokud jde
o pokryti a Uroven vyjednavani o mzdach;

o jesté dllezitéjsi, i pri zohlednéni vyjimek, je
skutecnost, ze silné institucionalni provadéni
socidlniho dialogu na pracovisti je mnohem
CastéjSim jevem v severoevropskych zemich nez na
jihu. Smérem na jih Evropy lze rozpoznat méné
rozvinuté provadéni a odlisny, vice konfrontacni
proces zakonného zastoupeni zaméstnancd, a to
dokonce i po zohlednéni jinych proménnych, jako
je velikost a ekonomickd cinnost organizaci.
Vyjimku z tohoto zjisténi predstavuje Bulharsko,
Rumunsko a v mensi mife Chorvatsko a Byvala
jugoslavska republika Makedonie;

e ve Vvétsiné zemi zahrnutych do prazkumu (20)
vyuziva mistni zastoupeni zaméstnanca stavky jen
vyjimecnég;

e mezi malymi a vétSimi organizacemi si Ize
povSimnout mnoha rozdild. Mira vyskytu
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zastoupeni zaméstnancl je vyssi nez ve velkych
organizacich. Avsak v ramci postupl socialniho
dialogu zkracuje mensi podnik vzdalenost mezi
vedenim a zastoupenim, coz mulze stimulovat
intenzivni a na spolupraci zalozeny socialni dialog.
Zdroje a zakonné prostfedky jsou vsak méné
dostupné, coz brzdi dalsi rozvoj dialogu. Vysledkem
je nelinearni vztah mezi velikosti organizace a
kvalitou socialniho dialogu na pracovisti;

e odvétvové rozdily by bylo mozné casto vysvétlit
jinymi rozdily mezi jednotlivymi organizacemi.
Vzdélavaci sektor a zakladni odvétvi dominuji jako
odvétvi s dobre zavedenym socialnim dialogem na
pracovisti;

e charakteristiky pracovni sily hraji v rozdilech pouze
méné vyznamnou roli, coz lze vyloZit pozitivné:
socialni dialog na pracovisti neni diskriminujici praxi
omezenou na konkrétni kategorii pracovni sily.

Podminky uspésného socialniho dialogu na
urovni pracovisté

Zaprvé, mezi zemémi Ize pozorovat velky rozdil mezi
pokrytim, pokud jde o instituce a postupy v oblasti
informovani zaméstnancli a projednavani zéleZitosti s
nimi. | kdyz ramcové podminky pro zastoupeni
zaméstnancU existuji, v nékterych zemich nejsou tyto
cesty vyuzivany v takové mire jako v jinych. Pokud jde
o projednavani strategii se zastupci zaméstnancu v
personalnich zaleZitostech, jsou rozdily mezi ¢lenskymi
staty relativné malé. ECS viak ukazuje vyznam zdroju v
souvislosti se strategickou Gcasti. Ucast na
manazerskych rozhodnutich a vliv na né jdou ruku v
ruce s moznostmi, kterymi zastoupeni zaméstnancu
disponuji v oblasti poskytovani kvalitnich informaci a
pravidelnych 3koleni, a s dostateCnymi casovymi
moznostmi.  Takové zdroje jsou s  V&tsi
pravdépodobnosti k dispozici tam, kde funguji
podnikové rady a odbory maiji silné zastoupeni.

Graf 6: Mira vyjednavani o mzdach v ¢lenskych statech (%)
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Zvladani zmén ve slozitém ekonomickém
prostredi

ECS zahrnoval celou rfadu otdzek pro vedouci
pracovniky, které se tykaji riiznych rozmérud vykonnosti
podniku. Patfi mezi né otdzky z oblasti financni
vykonnosti, produktivity a fizeni lidskych zdroju.
Prizkum dale obsahuje fadu ukazatell zmén, jimiz
organizace prosla v poslednich tfech letech, napfiklad
restrukturalizace.

Je vsak zapotrebi zohlednit skute¢nost, ze v dobé
prizkumu v terénu byl jiz v nékterych zemich (nikoli
vSak ve viech) pocitovan dopad financni krize.

e Irsko, Lotyssko, Estonsko a Madarsko zaznamenaly
v poslednich tfech letech vétsi snizeni objemu
pracovni sily. Tento trend viak neni evidentni ve
vSech zemich. Belgie, Finsko, Byvald jugoslavska
republika Makedonie a Lucembursko udavaji vétsi
narust pracovni sily.

eV poslednich tfech letech byl zaznamenan rovnéz
rust vykazované produktivity prace. Nejvétsi podil
spolecnosti uvadéjicich tuto skutecnost se vyskytl
v Byvalé jugoslavské republice Makedonii, v Recku
a v Rumunsku.

e Potreba snizit stavy pracovnikl, coZ je pro nékteré
prvni znamka hospodarského Utlumu a pro jiné
zndmka pokracujiciho vyvoje, je dosti alarmujici
v Irsku, kde tuto skutecnost pripousti polovina
organizaci. Snizovani poctt pracovnikli ale hrozi i
ve tretiné organizaci v Dénsku, v Estonskuy,
v Madarsku a v Turecku. To ma dozvuky pro
vSeobecné pracovni klima organizaci a bylo
zjisténo, ze tyto zemé maji vy3si procento
organizaci, které vykazuji napjaté pracovni klima.

e Oblast Fizeni lidskych zdroj se musi v pFistich letech
vyporadat s celou radou ukolt. Existuji rozdily jak
mezi odvétvimi, tak mezi jednotlivymi zemémi.
36 % spolecnosti v Evropské unii mé problémy pfi
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hledani zaméstnancl na kvalifikovana pracovni
mista a vice nez 10 % ma problémy pfi hledani
pracovnikl bez kvalifikace. DalSich 10 % spolecnosti
ma problémy udrzet si pracovniky. 16 % spolec¢nosti
udavd, Ze maji problémy s motivaci svych
pracovniklG, a 14 % jich uvadi problémy
s absentérstvim.

Vyskyt organizaci s kterymkoli z téchto problém
zUstal v obdobi 2004/2005 az 2009 obecné stabilni.
Jedinym rozdilem, ktery stoji za povsimnuti, je
mensi podil organizaci s problémy pfi hledani
pracovnikG bez kvalifikace v soucasnosti
v porovnani se situaci pred ¢tyfmi roky (hodnota
klesla o 4 procentni body). Udaje také poukazuji na
mirny narlst podilu organizaci vykazujicich
problémy pfi hledani kvalifikovanych pracovnik,
avsak tento rozdil je spise maly (2 procentni body).

Tabulka 1: — Ukoly v oblasti izenf lidskych zdroj — ECS

2009 v porovnani s p edchozi vinou
(vazené vysledky organizaci)

Problém fizeni ESWT 2004/05| ECS 2009a ECS 2009b

lidskych zdroju (21 zemi) (pouze 21 (EU27)
zemi z ESWT)

Nalezeni 34% 36% 36%

kvalifikovanych

pracovnikd

Nalezeni pracovniku 14% 10% 10%

bez kvalifikace

Udrzeni pracovnikd 9% 9% 10%

Problémy s motivaci 15% 15% 16%

Absentérstvi 14% 14% 14%

L]

V souvislosti s vykonnostnimi ukazateli, jako je
ekonomicka situace, relativni produktivita prace a
rast produktivity prace, Ize pozorovat vztah mezi
organizacemi, které systematicky posuzuji potreby
$koleni zaméstnanc(i. Skoleni ma i pozitivni
spojitost s motivaci pracovnikd a obecnym
pracovnim klimatem. Vztah mezi opatfenimi
flexibility a narlistem produktivity bude zkouman
podrobnéji v sekundarni analyze.

Metodika prizkumu

Prace v terénu probéhly v prvnim ¢tvrtleti roku 2009
ve tficeti zemich: ve 27 ¢lenskych statech Evropské
unie, v Chorvatsku, Turecku a v Byvalé jugoslavské
republice Makedonie (FYROM).

Dalsi informace

Camilla Galli da Bino, pracovnice pov ena poskytovanim informaci:
gdb@eurofound.europa.eu

Eurofound — Evropska nadace pro zlepseni Zivotnich a pracovnich
podminek

Wyattville Road, Loughlinstown, Dublin 18, Irsko

Telefon: (+353 1) 204 31 00

E-mail: information@eurofound.europa.eu

Internetova stranka: http://www.eurofound.europa.eu

Pohovory byly vedeny metodou telefonickych
hovorli za pomoci pocitace (CATI) ve 27 160
organizacich.

Pohovor se zastupci vedeni trval v priméru 20
minut a pohovor se zastupci zaméstnancd 15 minut.

Setfenou jednotkou byla organizace (tj. mistni
jednotka nebo statistickd jednotka, kde prace
probihd) a podniky byly pro pohovory vybirany
v kazdé zemi ndhodné ze spolecnosti s nejméné
deseti zaméstnanci. Prlzkum  nezahrnoval
zemédélstvi a odvétvi rybolovu, domacnosti a
organizace mimo Uzemi EU. Do vzorku byla
zafazena statni sprava. Vazeni se uplatnovalo
pomérné jednak s ohledem na pocty organizaci,
pokud jde o jejich velikost a odvétvi pusobeni, a
jednak s ohledem na rozlozeni zaméstnancu.

Respondenty  prlzkumu byli  predstavitelé
spolec¢nosti: vedouci pracovnici odpovédni za fizeni
lidskych zdrojli na Urovni organizace a zastupci
pracovnikll v organizaci. S vedenim probéhlo 27 160
pohovorli a se zastupci zaméstnanci 6569
pohovort.

V pripadé pohovoru s vedenim byl respondent
definovan jako nejvyssi osoba v organizaci
odpovédna za fizeni personalnich zalezitosti /
lidskych zdroju.

Pokud to bylo mozné, probéhl i pohovor se
zastupcem zaméstnancd. Pohovory se zastupci
zaméstnancU byly vedeny pouze v organizacich, kde
jiz probéhl pohovor s vedenim. Respondenty byly
osoby odpovédné za vyjednavani pracovnich
podminek s vedenim. Respondenti z fad zastupcli
zaméstnancd byli identifikovani na zakladé
pohovoru s vedenim, kdy bylo zjisténo, zda je
v organizaci uznavana struktura zastupujici zajmy
pracovnikl, jako je zavodni rada definovana
v pravnich predpisech dotéené zemé nebo
uznavany odborovy svaz. Pokud takova struktura
existuje, byl respondentem v pohovoru se
zastupcem zaméstnancl predseda, tajemnik nebo
jiny mluv¢i tohoto organu.

Vysledky prehledné

Vysledky Evropského priizkumu spolec¢nosti v roce 2009

jsou k dispozici i prostfednictvim nastroje Eurofoundu

pro zobrazovani vysledkd prizkumu (Survey Mapping

Tool). Jedna se o internetovy nastroj, ktery umoziuje

uzivatelim zkoumat vysledky prdzkumu u vybranych
otazek v jednotlivych zemich. Vysledky lze filtrovat
podle velikosti spole¢nosti, odvétvi cinnosti a
vlastnictvi.
(www.eurofound.europa.eu/surveys/companysurvey/
ecs2009/results.htm)
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