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Europejska Fundacja
na rzecz Poprawy
Warunkéw Zycia i Pracy

Europejskie badanie
przedsiebiorstw — pierwsze wnioski

> streszczenie <

»Europa musi nie tylko walczy¢ z recesja, ale wykorzystac ja jako szanse stworzenia
gospodarki bardziej wydajnej i innowacyjnej, niskoemisyjnej i wymagajacej wyzszych
umiejetnosci; gospodarki o otwartych i sprzyjajacych integracji rynkach pracy, gwarantujacej
wiekszg spojnosc i rownos¢ spoteczng oraz miejsca pracy dostosowane do potrzeb
zwigzanych z wiekiem, rownoscia ptci i godzeniem zycia zawodowego z zyciem prywatnym.
Nie moze to by¢ wysitek jednorazowy, lecz wspoélny, ciagty proces.”

Komunikat Komisji z 2009 r. w sprawie wspdlnego zobowiazania na rzecz zatrudnienia

Kontekst

Wiosna 2009 r. Europejska Fundacja na rzecz Poprawy
Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound) rozpoczeta szeroko
zakrojone, reprezentatywne badanie skierowane do
kierownikéw i przedstawicieli pracownikéw. Europejskie
badanie przedsiebiorstw 2009 (ang. European Company
Survey — ECS) — praktyki w zakresie elastycznosci i dialog
spoteczny jest drugim ogdlnoeuropejskim badaniem
przedsiebiorstw zainicjowanym przez Eurofound. Obejmuje
ono 27 panstw cztonkowskich UE, a takze Chorwacje, Turcje
i Byta Jugostowianska Republike Macedonii (BJRM). Pierwsze
takie badanie - Establishment Survey on Working Time and
Work-Life Balance (ESWT, Badanie przedsiebiorstw
dotyczace czasu pracy i réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym) — przeprowadzono w latach
2004-2005 w 21 krajach.

Europejskie badanie przedsigbiorstw dokumentuje strategie
przedsiebiorstw w zakresie elastycznosci i stanowi
wyjatkowe zrodto poréwnawczych informacji na temat
dialogu spotecznego w miejscu pracy. Poprzednie badanie
Eurofound wykazato, ze przedsiebiorstwa stosuja rézne
praktyki w zakresie elastycznosci, i to nie pojedynczo, a
tacznie. Badanie to dotyczyto réznych srodkow elastycznosci
- wewnetrznej i zewnetrznej, ilosciowej i jakosciowe;j.

UE uwaza zwiekszenie elastycznosci rynku pracy za jeden z
kluczowych czynnikéw wymaganych do osiaggniecia celéw
strategii lizbonskiej, a mianowicie do utworzenia
najbardziej konkurencyjnej i dynamicznej gospodarki
opartej na wiedzy na Swiecie oraz do utworzenia
liczniejszych i lepszych miejsc pracy dla obywateli
europejskich. Jednoczesnie UE obawia sie, ze te $rodki
elastycznosci beda realizowane zbyt jednostronnym
kosztem pracownikow. Z tego wzgledu w ostatnich latach
wcielono w zycie szereg ramowych aktéw prawodawczych i
zalecen, ktére okreélaja zasady dotyczace gtéwnych

instrumentéw elastycznosci oraz konsultacji z pracownikami
i ich udziatu w kwestiach zwigzanych z organizacja pracy.

Dialog spoteczny jest kluczem do kierowania zmianami w
zakresie przedsiebiorczosci i zatrudnienia w europejskim
modelu spotecznym. Aby sprosta¢ tym wyzwaniom,
badaniem ECS objeto kierownikéw oraz przedstawicieli
pracownikéw, w ramach mozliwosci, co miato na celu
zdobycie wiedzy na temat struktury i roli dialogu
spotecznego na poziomie przedsiebiorstwa. Badanie to
zajmuje sie takze Srodkami i strategiami elastycznosci, a
takze rola dialogu spotecznego w ich tworzeniu.

Poniewaz dane zebrano wiosng 2009 r., w pewnych krajach
wptyw pogorszenia koniunktury gospodarczej byt bardziej
widoczny niz w innych.

Organizacja czasu pracy

Elastyczny czas pracy jest najczesciej stosowanym
elastycznym  rozwigzaniem w  przedsiebiorstwach
europejskich. W badaniu przeanalizowano cztery rodzaje
organizacji czasu pracy: elastyczny czas pracy, praca w
niepetnym wymiarze godzin, praca w nietypowych
godzinach oraz nadgodziny.

Elastyczny czas pracy

Elastyczny czas pracy to system, ktéry pozwala
pracownikowi na zmiane - zwykle w okreslonych granicach
- Czasu rozpoczynania i konczenia codziennej pracy w
zaleznosci od wiasnych potrzeb i woli. Chociaz podstawowa
forma elastycznego czasu pracy umozliwia jedynie zmiane
czasu rozpoczecia i zakoniczenia pracy bez zmiany dtugosci
dnia roboczego, to systemy rozliczania czasu pracy
pozwalaja na gromadzenie dodatnich (lub ujemnych)
godzin na pewnego rodzaju koncie czasu pracy. W
literaturze elastyczny czas pracy czesto uznawany jest za



Rysunek 1: Wystepowanie réznych form organizacji elastycznego czasu pracy, z podziatem na kraje (w %)
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O Mozliwos¢ wykorzystania nagromadzonych godzin takze w postaci petnych dni wolnych
0O Mozliwos¢ réznicowania czasu rozpoczecia i zakonczenia pracy, ale brak gromadzenia godzin
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O Mozliwos¢ gromadzenia godzin, ale brak
rekompensaty w postaci petnych dni wolnych

Rysunek 2: Liczba zaktadow stosujacych prace w niepetnym wymiarze godzin, z podziatem na kraje (w %)
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O mniej niz 20% personelu pracujgcego
W niepetnym wymiarze godzin

Zrédfo: ECS 2009

korzystny zaréwno przez pracodawcéw, jak i pracownikow.
Wyniki ECS wykazuja, ze:

e W UE-27 ponad potowa (56%) wszystkich przedsie-
biorstw zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw
stosuje pewien system elastycznego czasu pracy. Stanowi
to znaczacy wzrost w poréwnaniu z sytuacja sprzed 4 lat
opisang w poprzednim europejskim badaniu przedsie-
biorstw (przeprowadzonym w 21 krajach).

e Blisko 4 z 10 przedsiebiorstw stosuje systemy pozwa-
lajace na gromadzenie dodatnich godzin na koncie czasu
pracy. Wiekszos¢ tych kont oferuje mozliwos¢ wymiany
nagromadzonych godzin pracy na cate dni wolne.
Mozliwos¢ stosowania kont czasu pracy najczesciej
wystepuje w krajach skandynawskich, Niemczech,
Czechach i Austrii.

e Mozliwos¢ gromadzenia dodatnich godzin przez ponad
rok na tak zwanych diugoterminowych kontach jest
znacznie mniej rozpowszechniona. Srednio jedynie 6%
przedsiebiorstw w UE-27 stosuje taki system.
Zdecydowanie najczesciej wystepuje on w Danii, gdzie
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O 20% lub wiecej personelu pracujacego

W niepetnym wymiarze godzin

blisko jedna trzecia (30%) przedsiebiorstw stosuje konta
dtugoterminowe.

Praca w niepetnym wymiarze godzin

W Europie w ciaggu ostatnich 15 lat praca w niepetnym
wymiarze godzin stata sie znacznie bardziej powszechna.
Niektdre systemy pracy w niepetnym wymiarze godzin sa
uwarunkowane gtéwnie celami operacyjnymi, np. potrzeba
lepszego dostosowania pracy do zmian podazy i popytu,
natomiast inne systemy sg gtéwnie stosowane jako
narzedzie do zarzadzania zasobami ludzkimi. Systemy te
moga umozliwi¢ pracownikom lepsze taczenie zycia
zawodowego i prywatnego. Moga by¢ takze stosowane, aby
zwiekszy¢ atrakcyjnos¢ pracodawcy dla potencjalnych
pracownikéw. ECS przedstawia pewne spostrzezenia na
temat pracy w niepetnym wymiarze godzin na poziomie
przedsiebiorstw.

e Dwie trzecie (67%) przedsiebiorstw w UE oferuje
zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin. W Europie
wystepowanie tego systemu zatrudnienia jest
zréznicowane. W Holandii prawie wszystkie przebadane
przedsiebiorstwa (91%) zatrudniaja pracownikéw w



niepetnym wymiarze godzin. Praca w tym systemie jest
takze powszechna w Belgii, Niemczech, Szwegcji i Wielkiej
Brytanii — system ten stosuje okoto 80% przedsiebiorstw.
Najnizszy odsetek przedsiebiorstw zatrudniajacych
pracownikéw w niepetnym wymiarze godzin wystepuje
w Butgarii, Portugalii i w trzech krajach kandydujacych,
gdzie system taki stosuje mniej niz 20% przedsigbiorstw.

Odsetek przedsiebiorstw stosujacych system pracy w
niepetnym wymiarze godzin nieco wzrést w ciagu
ostatnich 4 lat.

Organizacja pracy w niepetnym wymiarze godzin staje
sie w coraz wigkszym stopniu zréznicowana. Coraz
wieksza liczba przedsiebiorstw stosuje formy pracy w
niepetnym wymiarze godzin inne niz tradycyjna forma
pewnych godzin pracy w kazdym dniu tygodnia (zwykle
rano). Nalezy zauwazy¢, ze rézne formy takiej
organizacji pracy moga by¢ bardziej korzystne dla
pracodawcéw lub dla pracownikéw w zaleznosci od
wybranego rodzaju. Inne rodzaje takiej organizacji,
ktére zyskuja popularnos, to cate dni pracy na przemian
z catymi dniami wolnymi oraz elastyczna praca w
niepetnym wymiarze godzin, ustalana przez pracodawce
z krétkim terminem powiadamiania pracownika.

Mimo ze praca w niepetnym wymiarze czasu pracy jest
powszechna w wielu krajach, w wiekszosci
przedsiebiorstw europejskich nadal dos¢ rzadko spotyka
sie taka organizacje pracy w przypadku oséb na
stanowiskach wymagajacych wysokich kwalifikacji, przy
czym wyjatek stanowi Holandia. Srednio tylko jedna
czwarta przedsiebiorstw zatrudniajgcych pracownikéw
w niepetnym wymiarze godzin oraz pracownikéw
wysoko wykwalifikowanych ma na takich stanowiskach
osoby pracujace w niepetnym wymiarze godzin, a w
wiekszosci przypadkéw stanowia oni wyjatek.

Praca w nocy, w weekendy i w systemie zmianowym

Praca w niestandardowych godzinach jest powszechnie
stosowanym rozwigzaniem umozliwiajgcym pracodawcom
wydtuzenie godzin pracy maszyn i godzin pracy lub
sprostanie duzym zmianom obcigzenia praca, ktérym nie

mozna zaradzi¢ w ciagu statego czasu pracy w dniach
roboczych. W ECS ustalono, ze:

e Odsetek przedsiebiorstw pracujgcych w nocy, w
weekendy lub w systemie zmianowym pozostawat na
tym samym poziomie w ciggu ostatnich 4 lat, pomijajac

nieznaczny wzrost pracy w soboty.

W wiekszosci krajow praca w niedziele i w nocy
koncentruje sie w sektorach, w ktérych charakter zadan
wymaga 24-godzinnej obstugi (np. ustugi medyczne,
transport publiczny, energetyka).

Nadgodziny

Nadgodziny sa najbardziej tradycyjnym instrumentem czasu
pracy majacym na celu sprostanie szczytowemu obcigzeniu
pracg. Czestsze stosowanie systemow rozliczania czasu pracy
oraz ich réznorodnos¢ utrudnity pomiar nadgodzin,
szczegolnie na poziomie przedsiebiorstwa. Niemniej jednak
w ECS mozna zauwazyc, ze:

e Kraje o najwiekszym odsetku przedsiebiorstw
stosujacych nadgodziny to Niemcy, Holandia i kraje
skandynawskie. Naleza one réwniez do krajéw
najczesciej stosujacych to rozwigzanie w latach 2004-
2005. W wigkszosci panstw potudniowej, wschodniej i
srodkowej Europy nadgodziny s3 mniej powszechne.
Wyjatek stanowig Czechy i Wtochy — w panstwach tych
odsetek przedsiebiorstw stosujacych nadgodziny jest
wyzszy niz srednia UE.

W 35% przedsiebiorstw nadgodziny sa rekompensowane
finansowo, natomiast w 23% przypadkéw zamiast
wynagrodzenia otrzymuje sie dodatkowe dni wolne.
37% przedsiebiorstw stosuje obie formy rekompensaty.
Odsetek  przedsiebiorstw  niestosujagcych  zadnej
rekompensaty za nadgodziny jest ogélnie znikomy i
utrzymuje sie na statym poziomie.

Praktyki w zakresie zasobow ludzkich

Badanie wykazato wystepowanie pewnych praktyk
uznawanych za wazne elementy elastycznosci funkcjonalnej

Rysunek 3: Praca w nietypowych godzinach, wg sektoréw w klasyfikacji NACE Rev. 1.1 (w %)
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Rysunek 4: Rekompensata za nadgodziny, z podziatem na kraje (w %)
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w zakresie umow na poziomie przedsiebiorstw.

Elastycznos¢ w zakresie umoéw polega na stosowaniu
réznych rodzajow umow w celu uzupetnienia tymczasowych
brakéw w zapotrzebowaniu lub szybkiego reagowania na
spadek.

Elastycznos¢ w zakresie uméw: umowy na czas
okreslony, praca tymczasowa i na zlecenie

Okoto dwie trzecie zbadanych przedsiebiorstw
zadeklarowato, ze stosuja pewna forme pracy czasowej,
np. zatrudnianie pracownikéw tymczasowych, umowy
na czas okreslony lub zatrudnianie wykonawcéw
pracujacych na wtasny rachunek (niezaleznych). We
wszystkich sektorach dziatalnosci ponad potowa
wszystkich przedsiebiorstw (zatrudniajacych co najmniej
10 pracownikéw) wykorzystuje takie czasowe
rozwigzania w odniesieniu do umoéw.

Zatrudnianie pracownikéw na czas okreslony stato sie
powszechnym zjawiskiem w europejskich przedsie-
biorstwach: w ponad potowie (54%) przedsiebiorstw
zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw jest
przynajmniej jeden pracownik zatrudniony na czas
okreslony. W krajach europejskich wystepowanie
zatrudnienia na czas okreslony jest bardzo
zréznicowane.

21% wszystkich przedsiebiorstw zatrudnia co najmniej
jednego pracownika niezaleznego.

Nieco wiecej niz co piate przedsiebiorstwo w UE-27
zatrudnia pracownikéw tymczasowych. W badaniu ESWT
w latach 2004-2005 odsetek ten byt podobny. Ogoélnie
jednak praca tymczasowa stanowi zaledwie 2%
catkowitego zatrudnienia w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw (w UE).

Chociaz okoto 20% wszystkich przedsiebiorstw zadekla-
rowato zatrudnianie pracownikéw tymczasowych w
ciggu ostatnich 12 miesiecy, jedynie potowa z nich
zatrudniata takich pracownikéw podczas przeprowa-
dzania badania. Same sezonowe réznice w zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych nie wyjasniaja tego
zjawiska. Prawdopodobnie wynika ono z kryzysu
gospodarczego, ktory w trakcie badania wywierat juz
duzy wptyw na wiele krajéw i sektoréw dziatalnosci.

Elastycznosc¢ funkcjonalna: dostosowywanie do
zmian w przedsiebiorstwach

Przedsiebiorstwa moga takze zwigkszac swoje mozliwosci
elastycznosci poprzez zwigkszanie zdolnosci do zatrudnienia
0s6b do réznych zadan i na réznych stanowiskach pracy.
Dziatania szkoleniowe oraz niezalezna praca zespotowa
pozwalajag na wykorzystanie sity roboczej do wiekszego
zakresu rol i zadan. Mozna je uwazac za wskazniki tego
rodzaju wewnetrznych zdolnosci dostosowawczych. W ECS

ust

alono, ze:

Trzy z czterech przedsiebiorstw zasygnalizowaty, ze
potrzeba dalszego szkolenia jest okresowo i
systematycznie  sprawdzana. Regularna analiza
koniecznosci dalszego szkolenia czesciej wystepuje w
duzych przedsiebiorstwach niz w matych.

Nie wszystkie grupy pracownikéw sa w réwnym stopniu
objete dalszym szkoleniem: istnieje réznica miedzy
pracownikami statymi a pracownikami zatrudnionymi na
czas okreslony. Prawie wszystkie przedsiebiorstwa, w
ktorych  wykonuje sie systematyczne kontrole,
zapewniajg takie szkolenia pracownikom statym,
natomiast mniej niz potowa oferuje je pracownikom
zatrudnionym na czas okreslony. Podobnie jest w
przypadku statych pracownikéw wykwalifikowanych lub
wysoko wykwalifikowanych - sa uwzgledniani w
kontroli czesciej niz pracownicy o niskich kwalifikacjach
lub niewykwalifikowani. W przypadku pracownikéw
starszych potrzeba szkolenia jest takze rzadziej
sprawdzana niz w przypadku pracownikéw mtodszych.

Odsetek przedsiebiorstw, ktére daty dni wolne
pracownikom na odbycie szkolenia, jest nizsza niz
odsetek przedsiebiorstw systematycznie sprawdzajacych
potrzebe szkolenia.

Najwazniejsza cecha charakterystyczna pracy zespotowe;j
jest poziom niezaleznosci cztonkéw zespotu. Odnosi sie
to do podejmowania decyzji dotyczacych pracy i zadan,
poniewaz umozliwia to odréznienie pewnych bardziej
standardowych form pracy zespotowej od zespotow
samodzielnych. Niezalezna praca zespotowa jest bardziej
charakterystyczna dla modeli organizacji pracy, takich jak
skandynawskie systemy spoteczno-techniczne oraz
organizacje uczace sie. Poprzednie badanie wykazato ich
pozytywny wptyw na wspétzawodnictwo i jakos¢ pracy.



e Wedtug wynikéw ECS niezalezna praca zespotowa
stosowana jest w 22% przedsiebiorstw. Jest ona
najbardziej rozpowszechniona w krajach
skandynawskich i w Holandii.

Zroznicowane wynagrodzenie

Kolejng forma elastycznosci jest elastycznosé ptacy lub
wynagrodzenia. W ECS 2009 przedstawiono rézne elementy
wynagrodzenia zwigzane z wynikami. Mozna je
podsumowac w dwoch grupach:

e Elementy wynagrodzenia zwigzane z wynikami, w
ktérych wynagrodzenie jest zazwyczaj mierzone w
stosunku do celéw okreslonych dla pracownika, zespotu,
grup roboczych lub dziatow.

* Programy udziatu w zyskach i programy akcjonariatu to
dwie (czasem naktadajace sie) odmiany finansowego
udziatu w wynikach firmy, zazwyczaj bez zadnego
finansowego ryzyka dla pracownikéw.

Badanie dostarcza pewnych wyjatkowych informacji na
temat tych kwestii, szczegdlnie ze wzgledu na fakt, ze - w
przeciwienstwie do poprzednich badarn nad tym
zagadnieniem - obejmuje takze mate i $rednie
przedsiebiorstwa.

Wynagrodzenie zwigzane z wynikami

e Obecnie nieco ponad jedna trzecia przedsigbiorstw
zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw zapewnia
niektérym lub wszystkim zatrudnionym okreslone
elementy wynagrodzenia zwigzane z wynikami
pojedynczego pracownika, zespotu, grupy roboczej lub
dziatu. Srednio okoto pofowa zatrudnionych w
przedsiebiorstwach, w ktoérych taka praktyka istnieje,
otrzymuje jaki$ rodzaj wynagrodzenia zwigzanego z
wynikami.

e Elementy wynagrodzenia zwigzane z indywidualnymi
wynikami sg bardziej rozpowszechnione (33%) niz
elementy zwigzane z wynikami zespotu, grupy lub dziatu
(19%).

e Elementy wynagrodzenia zwigzane z wynikami s3
najbardziej rozpowszechnione w sektorze posrednictwa
finansowego: prawie potowa przedsiebiorstw stosuje
systemy oparte na wynikach indywidualnych, a trzy na
dziesiec¢ przedsiebiorstw posiadaja systemy oparte na
wynikach zespotu, grupy lub dziatu. Z kolei sektor
ochrony zdrowia i opieki spotecznej najrzadziej stosuje
takie elementy — zaledwie 20% przedsiebiorstw stosuje
systemy zwigzane z wynikami indywidualnymi, a 10% -
systemy zwigzane z wynikami grupy.

Udziat finansowy

e Programy udziatu w zyskach sa w Europie mniej
rozpowszechnione - stosuje je zaledwie 14% prywatnych
przedsiebiorstw. Udziat w zyskach najczesciej wystepuje
w Finlandii, Francji, Holandii i Szwecji.

e W duzych przedsiebiorstwach programy udziatu w
zyskach sg bardziej powszechne stosuje je ponad jedna
czwarta (27%) prywatnych przedsiebiorstw zatrudnia-
jacych co najmniej 200 pracownikoéw.

e Wykazano, ze niezaleznie od rozmiaru przedsiebiorstwa
posiadajace reprezentacje pracownicza czesciej stosuja

programy udziatu w zyskach niz firmy pozbawione takiej
reprezentacji.

e Wiekszos¢ kierownikéw twierdzi, ze programy udziatu w
zyskach wprowadzono z powodéw zwigzanych z
motywacjg i wydajnoscia pracownikow. Mozliwos¢
obnizenia kosztéw ptacowych w okresach mniejszej ilosci
zamowien odgrywata znacznie mniejsza role w ich
rozwazaniach.

e Duwie trzecie programoéw udziatu w zyskach stosowanych
w prywatnych przedsiebiorstwach w obrebie UE jest
szeroko zakrojonych (tj. otwartych dla wszystkich statych
pracownikéw), a wiec zgodnych z gtéwnymi zaleceniami
zawartymi w komunikacie UE dotyczacym udziatu
finansowego.

e Wiekszos¢ programoéw udziatu w zyskach (63%) w
sektorze prywatnym jest okreslana wytacznie przez
zarzad i nie sg one negocjowane z pracownikami.

e Programy akcjonariatu  okazaty sie  najmniej
rozpowszechniong forma zréznicowania wynagro-
dzenia. Zaledwie 5% prywatnych przedsiebiorstw
(posiadajacych co najmniej 10 pracownikéw) stosowato
je, w tym nieco ponad potowa jako szeroko zakrojone
programy.

e Zaréwno programy udziatu w zyskach jak i akcjonariatu
okazaty sie najbardziej rozpowszechnione w sektorze
posrednictwa finansowego.

Dialog spoteczny w miejscu pracy

Badanie przedstawia opinie i doswiadczenia przedsiebiorstw
dotyczace dialogu spotecznego w miejscu pracy. Dialog
spoteczny definiuje sie jako te procesy stosunkow
przemystowych, zgodnie z ktérymi uznani przedstawiciele
pracownikbw w pewnym stopniu uczestnicza w
podejmowaniu decyzji dotyczacych stosunku pracy. Udziat
ten moze by¢ ograniczony do otrzymywania informacji od
kierownictwa lub moze réwniez obejmowac konsultowanie,
negocjacje lub udziat w podejmowaniu decyzji. Badanie
dostarcza unikalnych informacji poréwnawczych na temat
charakteru i jakosci takiego dialogu spotecznego w miejscu
pracy w Europie. Z wynikéw badar wytania si¢ obraz
aktywnego dialogu spotecznego w miejscu pracy w Europie,
cho¢ pokazane sg réwniez ograniczenia i istotne réznice w
catej Europie.

Aktywny dialog spoteczny
Wyniki badania pokazuja ogdlnie pozytywny obraz dialogu
spotecznego w Europie:

e Najpopularniejszy sposob ustalania ptacy w Europie to
rokowania zbiorowe - dwie trzecie pracownikéw
obejmuje uktad zbiorowy na poziomie przedsiebiorstwa
lub wyzszym.

e Ponad 60% oséb zatrudnionych w Europie jest objetych
uznang instytucjg reprezentacji pracowniczej.

e 86% z tych struktur reprezentacji jest powigzanych ze
zwiazkiem zawodowym, w 63% zwigzek stanowi
wiekszos¢.

e Wiekszos¢ struktur reprezentacji ma dostep do
kluczowych zasobéw potrzebnych do skutecznego
funkcjonowania: 85% otrzymuje informacje o sytuacji



finansowej, gospodarczej i kadrowej przedsiebiorstwa co
najmniej raz w roku; dwie trzecie o$wiadcza, ze
zazwyczaj otrzymuje te informacje w terminie, a trzy
czwarte — ze informacje te s3 na ogdt wystarczajgco
szczegotowe; 72% ma state szkolenia; a trzy czwarte
przedstawicieli uznaje, ze ilo$¢ ptatnych dni wolnych,
ktore otrzymuja, jest wystarczajaca do wypetnienia przez
nich obowigzkéw reprezentowania.

e Prawie dwie trzecie przedstawicieli pracownikéw
twierdzi, ze bierze udziat w ustalaniu zasad i procedur w
kwestiach czasu pracy.

* Przedstawiciele zasadniczo uwazaja, ze pomiedzy nimi a
kierownictwem przedsiebiorstwa panuje atmosfera
wspétpracy.

e Znaczna wiekszos¢ przedstawicieli pracownikéw (80%)
uwaza, ze ich praca ma poparcie pracownikow.

e Wiekszos¢ kierownikow w europejskich
przedsiebiorstwach (70%) jest zasadniczo pozytywnie
nastawiona do efektéw dialogu spotecznego i
reprezentacji pracowniczej w miejscu pracy.

e Taki sam odsetek zgadza sie takze ze stwierdzeniem, ze
konsultowanie waznych zmian z przedstawicielami
pracownikéw prowadzi do wiekszego zaangazowania
personelu we wdrazanie tych zmian.

Ograniczenia
Mimo ze te wyniki podkreslaja site tradycyjnego dialogu
spotecznego w miejscu pracy w Europie, istnieja
ograniczenia:

e W wielu przedsiebiorstwach reprezentacja jest
ograniczona do kontroli ochrony zdrowia i
bezpieczenstwa lub jest zorganizowana w sposéb
nieformalny.

e Jedna trzecia przedstawicieli rzadko otrzymuje
informacje na temat sytuacji gospodarczej i finansowej,
tj. najwyzej raz w roku.

e 17% przedstawicieli twierdzi, ze nie sa uprawnieni do
ptatnego czasu wolnego na wypetnianie obowigzkdw.

Rysunek 5: Wptyw reprezentacji pracowniczej w przedsiebiorstwach (w %)

Udziat w podejmowaniu  decyzji dotyczacych
elastycznosci w zakresie umow jest bardziej ograniczony
niz zaangazowanie w system elastycznego czasu pracy -
w przedsiebiorstwach, w ktoérych stosowana jest
elastycznos¢ w zakresie umow, blisko potowa
przedstawicieli zgtasza udziat.

Strategiczny wptyw przedstawicieli pracownikéw jest
dos¢ ograniczony (zob. rys. 5).

Chociaz wiekszo$¢ kierownikow uwaza, ze dialog
spoteczny w miejscy pracy ma pozytywny wptyw, to 60%
twierdzi, ze woli bezposrednie konsultacje z
pracownikami przedsiebiorstwa.

30% kierownikow uwaza, ze zaangazowanie
przedstawicieli pracownikéw prowadzi do znaczacych
opo6znien w podejmowaniu istotnych decyzji przez
kierownictwo.

Rézne doswiadczenia

Analiza przedstawia wazne réznice w doswiadczeniach
zwiazanych z dialogiem spotecznym w miejscu pracy w
Europie.

Dane ECS potwierdzaja roznice pomiedzy wiekszoscia
krajow UE-15 i 12 nowymi panstwami cztonkowskimi
pod wzgledem zakresu i poziomu negocjacji
wynagrodzenia.

Co wazniejsze, uwzgledniajagc  wyjatki, silne
instytucjonalne wdrozenie dialogu spotecznego w
miejscu pracy jest zjawiskiem znacznie czeiciej
wystepujacym w krajach Europy pétnocnej niz na
potudniu. Mniej rozwinigte wdrozenie oraz odmienny,
bardziej konfrontacyjny proces statutowej reprezentacji
pracownikéw mozna zauwazy¢ na potudniu Europy,
nawet po skontrolowaniu innych zmiennych, takich jak
rozmiar i dziatalnos¢ gospodarcza przedsiebiorstw.
Butgaria, Rumunia i w mniejszym stopniu Chorwacja oraz
Byta Jugostowianska Republika Macedonii (BJRM)
stanowiag wyjatek od tego ustalenia.
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e W wiekszosci krajéow objetych badaniem (20) strajki sa
bardzo rzadko stosowane przez lokalne reprezentacje
pracownikow.

e Mozna zauwazy¢ wiele réznic pomiedzy matymi i
wiekszymi przedsiebiorstwami. Zasieg reprezentacji
pracownikéw jest wiekszy w duzych przedsiebiorstwach.
Jednak w odniesieniu do praktyk dialogu spotecznego
mniejsze organizacje zmniejszaja dystans pomiedzy
kierownictwem a reprezentacja, co moze sprzyjaé
intensywnemu dialogowi spotecznemu nastawionemu
na wspotprace. Zasoby i kanaty statutowe sa jednak w
mniejszym stopniu dostepne, co utrudnia przyszty rozwoj
dialogu. Wynikiem jest krzywoliniowa relacja pomiedzy
rozmiarem przedsiebiorstwa i jakoscig dialogu
spofecznego w miejscu pracy.

e ROznice miedzy sektorami czesto moga wynikac z innych
réznic organizacyjnych. Sektor edukacji i podstawowe
gatezie przemystu wyrézniaja sie jako sektory z dobrze
rozwinietym dialogiem spotecznym w miejscu pracy.

e Charakterystyka pracownikéw odgrywa mniejsza role w
tych réznicach, co moze byc interpretowane pozytywnie:
dialog spoteczny w miejscu pracy nie jest praktyka
wykluczajaca, ograniczong do okreslonej kategorii
pracownikow.

Warunki dla udanego dialogu spotecznego
na poziomie miejsca pracy

Po pierwsze wcigz mozna zaobserwowac pomiedzy krajami
duze réznice zasiegu w odniesieniu do instytucji i procedur
dotyczacych informagji i konsultacji. Mimo ze istniejg ramy
dla reprezentacji pracowniczej, w niektoérych krajach kanaty
te nie byty stosowane w takim stopniu, jak w innych. Jesli
chodzi o strategiczne konsultacje z przedstawicielami
pracownikéw w sprawach kadrowych, réznice pomiedzy
panstwami cztonkowskimi sg stosunkowo mate. ECS
wykazuje jednak wage zasobéw w stosunku do
strategicznego udziatu. Uczestnictwo w decyzjach
kierownictwa oraz wptyw na nie ida ramie¢ w ramie z
mozliwosciami, ktérymi  dysponuja  przedstawiciele
pracownikéw w odniesieniu do przepiséw dotyczacych

Rysunek 6: Zakres negocjacji ptacowych w panstwach cztonkowskich (w %)

jakosci informacji, regularnych szkolen oraz wystarczajacego
czasu. Takie zasoby s3 na ogét bardziej dostepne tam, gdzie
istniejg rady pracownicze oraz silna obecnos¢ zwigzkéw
zawodowych.

Radzenie sobie ze zmianami w trudnej
sytuacji gospodarczej

Badanie ECS zawierato pewna liczbe pytar do kierownikéw,
ktore  dotyczyly  réznych  wymiaréw  dziatania
przedsiebiorstwa. Dotyczyly one kwestii wynikéw
finansowych i wydajnosci oraz zasobéw ludzkich. Badanie
zawierato ponadto wiele wskaznikéw dotyczacych zmian,
ktore przedsiebiorstwa przeszty w ciggu ostatnich trzech lat,
takich jak restrukturyzacja.

Jednakze nalezy wzig¢ pod uwage, ze w czasie
przeprowadzania badania wptyw kryzysu finansowego byt
juz odczuwany w niektérych, ale nie we wszystkich krajach.

e W Irlandii, Estonii, na totwie i Wegrzech w ciagu
ostatnich trzech lat zaobserwowano znaczng redukcje
zatrudnienia, chociaz ta tendencja nie jest tak oczywista
we wszystkich krajach. Belgia, Finlandia, BJRM i
Luksemburg zgtosity znaczny wzrost zatrudnienia.

e W ciagu ostatnich trzech lat zaobserwowano takze
wzrost  wydajnosci  pracy. Najwyzszy odsetek
przedsiebiorstw zgtaszajacych to zjawisko odnotowano
w BJRM, Gregji i Rumunii.

e Koniecznos¢ redukeji poziomu zatrudnienia — uwazana
przez jednych za pierwsza oznake spowolnienia
gospodarczego, a przez innych za dalszy rozwéj - jest
wrecz alarmujaca w Irlandii, gdzie fakt ten stwierdzita
potowa przedsiebiorstw. Redukcja zatrudnienia trwa
takze w jednej trzeciej przedsigbiorstw w Danii, Estonii,
na Wegrzech i Turcji. Odbija sie to na ogdInej atmosferze
pracy przedsiebiorstw i zaobserwowano, ze kraje te maja
wyzszy odsetek przedsiebiorstw zgtaszajacych napieta
atmosfere pracy.

e Istnieja liczne wyzwania w zakresie zasobdw ludzkich w
nadchodzacych latach. Miedzy sektorami i krajami
wystepuja pewne réznice. 36% przedsiebiorstw w Unii
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Europejskiej ma problemy ze znalezieniem personelu na
stanowiska wymagajace kwalifikacji, a ponad 10% ma
problemy ze znalezieniem pracownikéw o niskich
kwalifikacjach. Kolejnych 10% przedsigbiorstw ma
problem z zatrzymaniem swoich pracownikéw. 16% firm
zasygnalizowato problemy z motywowaniem swoich
pracownikéw, a 14% zgtosito problemy z absencja.

Liczba przedsiebiorstw, w ktérych wystapit ktoérykolwiek
z tych probleméw, pozostawata na ogdlnie stabilnym
poziomie w okresie od 2004/2005 r. do 2009 r. Jedyna
godng uwagi roznica jest mniejszy odsetek
przedsiebiorstw majacych obecnie problemy ze
znalezieniem pracownikéw o niskich kwalifikacjach w
poréwnaniu do czterech lat wstecz (wartos¢ spadta o 4
punkty procentowe). Dane wykazuja takze niewielki
wzrost odsetka przedsiebiorstw zgtaszajacych problemy
ze znalezieniem wykwalifikowanych pracownikéw, ale
réznica ta jest raczej niewielka (2 punkty procentowe).

Tabela 1: Wyzwania w zakresie zasobow ludzkich — ECS 2009
w poréwnaniu z poprzednim badaniem (wyniki wazone dla

przedsiebiorstw)
Problem z ESWT ECS 2009a ECS 2009b
zasobami 2004/05 | (ESWT jedynie | (UE-27)
ludzkimi (21 krajow) | w 21 krajach)

Znalezienie 34% 36% 36%
wykwalifikowanych
pracownikéw

Znalezienie 14% 10% 10%
pracownikéw o
niskich
kwalifikacjach

Utrzymanie 9% 9% 10%
pracownikéw

Problemy z 15% 15% 16%
motywacja

Absencja 14% 14% 14%

W stosunku do wskaznikéw wydajnosci, takich jak
sytuacja gospodarcza, wzgledna wydajnos¢ pracy oraz
wzrost wydajnosci pracy, mozna zaobserwowac relacje
pomiedzy przedsiebiorstwami, ktére systematycznie
oceniaja szkolenie pracownikéw. Szkolenia maja takze
pozytywny zwigzek z motywacjg personelu i ogélna
atmosferg pracy. Zwigzek miedzy wskaznikami
elastycznosci a wzrostem wydajnosci zostanie bardziej
szczegotowo zbadany w dodatkowej analizie.

Metodologia badan

Prace terenowe przeprowadzono w pierwszym kwartale
2009 r. w 30 krajach: 27 panstw cztonkowskich UE,
Chorwacja, Turcja i Byta Jugostowianska Republika
Macedonii (BJRM).

Informacje dodatkowe

Camilla Galli da Bino, urzednik ds. informacji:
gdb@eurofound.europa.eu

Eurofound - Europejska Fundacja na rzecz

Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy

Wyattville Road, Loughlinstown, Dublin 18, Irlandia
Tel.: (+353 1) 204 31 00

E-mail: information@eurofound.europa.eu

Strona internetowa: http://www.eurofound.europa.eu

Wywiady zostaty przeprowadzone poprzez wspomagany
komputerowo wywiad telefoniczny w 27 160 przedsie-
biorstwach.

Czas wywiadu wynosit Srednio 20 min. dla przedstawicieli
kierownictwa i 15 min. dla przedstawicieli zatrud-
nionych.

Respondentem byto przedsiebiorstwo (np. lokalna
jednostka lub jednostka sprawozdawcza, w ktorej
odbywa sie praca) oraz firmy, ktére w kazdym kraju
wybrano losowo sposréd zatrudniajacych co najmniej 10
pracownikéw. Badaniem nie objeto sektora rolnictwa i
rybotéwstwa, gospodarstw domowych oraz organizacji
eksterytorialnych. Probka objeta administracje publiczna.
Wazenia dokonano proporcjonalnie do rozktadu
przedsiebiorstw w odniesieniu do rozmiaru i sektora
oraz rozktadu zatrudnienia.

Respondentami badania byty osoby zwigzane z
przedsiebiorstwami: kierownicy odpowiedzialni za
zasoby ludzkie na poziomie przedsiebiorstwa i
przedstawiciele pracownikéw przedsiebiorstwa. Z
kierownictwem przeprowadzono 27 160 wywiaddw, a z
przedstawicielami zatrudnionych - 6 569.

Na potrzeby wywiadu z kierownictwem zdefiniowano
respondenta jako najstarszg stopniem osobe w
przedsiebiorstwie odpowiedzialng za zarzadzanie
personelem/zasobami ludzkimi.

Tam, gdzie to byto mozliwe, przeprowadzono wywiady
z przedstawicielami pracownikéw. Wywiady te
przeprowadzono wylacznie w przedsiebiorstwach, w
ktérych  wczesniej mialy miejsce  wywiady =z
kierownictwem. Respondentami byly  osoby
odpowiedzialne za negocjowanie z kierownictwem
warunkoéw pracy. Respondentéw sposrod przedstawicieli
pracownikéw wytoniono w trakcie wywiadu z zarzagdem
poprzez okreslenie, czy istnieje uznana struktura
reprezentujaca interesy pracownikéw, taka jak okreslona
przez przepisy danego kraju rada pracownicza lub
zwigzek zawodowy. Jezeli taka struktura istniata,
respondentem bedacym przedstawicielem pracownikow,
z ktérym przeprowadzono wywiad, byt przewodniczacy,
sekretarz lub inna osoba wypowiadajaca sie w imieniu
tego organu.

Przeglad wynikow

Wyniki Europejskiego Badania Przedsigbiorstw 2009 (ECS
2009) sg rowniez dostepne za posrednictwem narzedzia
Eurofound Survey Mapping Tool. Jest to internetowe
narzedzie, ktéry umozliwia uzytkownikom przegladanie
wynikéw badan dla kazdego kraju w odniesieniu do
wybranych pytan. Wyniki moga by¢ filtrowane pod
wzgledem rozmiaru spétki, sektora dziatalnosci i wtasnosci.
(www.eurofound.europa.eu/surveys/companysurvey/ecs2009
Iresults.htm)
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