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Eurdpska nadécia
pre zlepSovanie zivotnych
a pracovnych podmienok

Prieskum eurdpskych podnikov —
prve zavery

> zhrnutie <

»Eurépa musi recesii nielen celit, ale ju musi aj vyuzit ako prilezitost na vytvorenie
produktivnejsieho, inovativnejSieho nizkouhlikového hospodarstva s lepSimi zru¢nostami —
hospodarstva s otvorenymi trhmi prace pristupnymi pre vsetkych, ktoré ponuka sudrznejsiu
a rovnopravnejsiu spolocnost a pracovné miesta, ktoré zohladnuju vek, rodovd rovnost

a rovnovahu medzi pracovnym a sukr‘omnym zivotom. Nesmie ist o jednorazové Usilie, ale

skor o nepretrzity kolektivny proces.‘

Oznamenie Eurdépskej komisie o spolocnom zavézku pre zamestnanost 2009

Kontext

Na jar 2009 zacala nadéacia Eurofound uskutocrovat
rozsiahly reprezentativny prieskum adresovany
veducim pracovnikom a zastupcom zamestnancov.
Prieskum eurdpskych podnikov 2009 - postupy
flexibility a socidlny dialdg (ECS) je druhym
celoeurépskym prieskumom v podnikoch, ktory
uskutocnila nadacia Eurofound. Zahfiia 27 clenskych
$tatov EU, ako aj Chorvatsko, Turecko a Macedoénsko.
Prvy takyto prieskum — Prieskum podnikov zamerany
na pracovny cas a rovnovahu medzi pracovnym
a sukromnym Zivotom (ESWT) - sa uskutocnil v rokoch
2004 a 2005 v 21 krajinach.

Prieskum eurdpskych podnikov dokumentuje stratégie
flexibility firiem a je unikatnym zdrojom porovnavacich
informacii o socidlnom dialégu na pracovisku.
Predchadzajuci vyskum v Eurofounde ukazal, ze
spolo¢nosti nepouzivaju rézne postupy izolovane, ale
v kombinacii. Prieskum S$tudoval rézne opatrenia
internej a externej kvantitativnej a kvalitativnej
flexibility.

Zlepsenie flexibility pracovného trhu povazuje EU za
jeden z klucovych prvkov, ktory sa pozaduje na
dosiahnutie cielov lisabonskej stratégie, a sice stat sa
najkonkurencieschopnejSou a najdynamickejSou
znalostnou ekonomikou na svete a vytvorit nové a
lepsie pracovné miesta pre eurdpskych obcanov.
Zéaroveri sa EU obdva, aby sa opatrenia flexibility nestali
prili§ jednostrannymi na Ukor zamestnancov. Preto sa v
poslednych rokoch schvélilo viacero ramcovych
pravnych predpisov a odporucani, ktoré stanovili
pravidla pre hlavné nastroje flexibility, ako aj
konzultaciu a Gcast zamestnancov na zaleZitostiach,
ktoré sa tykaju organizacie prace.

Socialny dialdg je klt¢om k riadeniu podnikov a zmene
zamestndvania v eurdopskom socidlnom modeli.
S ciefom riesit tento problém, v prieskume ECS sa
uskutocnili rozhovory s veducimi pracovnikmi, ako aj
so zastupcami zamestnavatelov, ak to bolo mozné, aby
prenikol do Struktury a tUlohy socidlneho dialégu na
urovni podnikov. Mapuje aj opatrenia a stratégie
flexibility a tlohu socidlneho dialégu pri ich zriadovani.

Pretoze Udaje sa zhromazdili na jar roku 2009, vplyv
hospodarskeho poklesu bol v niektorych krajinach
vyraznej$i nez v inych.

Dohody o Uprave pracovného ¢asu

Flexibilita pracovného casu je najbeznejSim typom
flexibility, ktora sa pouziva v eurépskych podnikoch.
V prieskume sa skumali Styri typy organizacie
pracovného casu: dohody o flexibilnom pracovnom
Case, praca na kratsi pracovny cas, praca v neobvyklom
Case a v nadcasovych hodinach.

Dohody o flexibilnom pracovnom case

Dohody o flexibilnom pracovnom case su dohodami,
ktoré umoznuju zamestnancovi menit zaciatok
a koniec dennej prace podla vlastnych potrieb a zelani,
obvykle v rdmci urcitych medzi. Zatial' ¢o zakladné
dohody o flexibilnom pracovnom ¢ase umozruju iba
zmenu zaciatku a konca pracovného c¢asu bez zmien
v trvani pracovného dna, uUcet pracovného casu
umoznuje  akumulaciu  odpracovanych (alebo
neodpracovanych) hodin na niektorom druhu G¢tu
pracovného ¢asu. V literatire sa dohody o flexibilnom
pracovnom case casto povazuju za vyhodné pre
zamestndvatelov aj zamestnancov. Z vysledkov
prieskumu ECS vyplyva, Ze:



Graf 1: Vyskyt odlisnych foriem dohéd o flexibilnom pracovnom ¢ase podla krajin (v %)
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Moznost akumulovat hodiny, ale nie kompenzacia
celymi drami volna

Graf 2: Podiel podnikov, ktoré vyuzivaju pracu na ¢iastocny uvazok, podla krajin (v %)
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Zdroj: ECS 2009

viac nez polovica (56 %) vietkych podnikov s 10
alebo viac zamestnancami v EU-27 vyuziva niektory
druh dohody o flexibilnom pracovnom case. Toto
odraza podstatny narast v porovnani so situaciou
pred Styrmi rokmi, ako bolo zistené v
predchadzajucom Prieskume eurdpskych podnikov
(vykonanom v 21 krajinach),

takmer Styri z 10 podnikov pouzivaju systémy, ktoré
umoziuju akumuléciu ¢asovych kreditov na ucte
pracovného casu. Vadina z tychto uctov
pracovného ¢asu obsahuje moznost zobrat si cely
denn volna z akumulovanych ¢asovych kreditov.
Moznost pouzivat U¢ty pracovného casu je
najbeznejsia v skandindvskych krajinach, Nemecku,
Ceskej republike a Rakusku,

moznost akumulovat odpracované hodiny dlhsie
ako jeden rok na takzvanych dlhodobych uctoch je
podstatne menej rozsirend. Takéto systémy pouziva
v priemere iba 6 % podnikov krajin EU-27; nesporne
najvyssi podiel sa vyskytuje v Dansku, v ktorom
takmer tretina (30 %) podnikov pouziva dlhodobé
ucty.

LT LV EE' CZ' FI ES RO HU' SI'CY SK' EL' PT TR BG HR

MK

[020 % alebo viac zamestnancov, ktory pracuju na ¢iasto¢ny uvazok

Praca na kratsi pracovny cas

Praca na kratsi pracovny cas sa stala v Eurépe pocas
minulych 15 rokov ovela rozsirenejsou. Niektoré prace
na kratsi pracovny €as si v prvom rade uréené na
prevadzkové Ucely, napriklad na lepsie celenie zmendm
v ponuke a dopyte, zatial' ¢o iné formy ciastocnych
pracovnych Gvézkov sa pouzivaju najma ako nastroj
riadenia ludskych zdrojov. Méze umoznit pracovnikom
lepsie kombinovat pracovny a sukromny Zivot a méze
sa pouzit na zatraktivnenie zamestndvatela pre
moznych uchadzacov o zamestnanie. ECS ponuka
niektoré pohlady na pracu na kratsi pracovny ¢as na
Urovni podniku.

o Dve tretiny (67 %) podnikov v EU ponukaju
zamestnanie na kratsi pracovny cas. Praca na kratsi
pracovny Cas je v Eurdpe rozsirena nerovnomerne.
V Holandsku maju takmer vietky skimané podniky
(91 %) zamestnancov na kratsi pracovny ¢as. Praca
na kratsi pracovny cas je tiez bezna v Belgicku,
Nemecku, Svédsku a Spojenom kralovstve, kde ju
vyuziva asi 80 % podnikov. Najnizsie podiely
podnikov so zamestnancami na kratsi pracovny ¢as
sa vyskytovali v Bulharsku, Portugalsku a troch



kandidatskych krajinach, s menej ako 20 %
podnikov, ktoré tam zamestnavaju pracovnikov na
kratsi pracovny cas.

e Podiel podnikov, ktoré vyuzivaju dohody o praci na
kratsi pracovny cas, pocas minulych Styroch rokov
mierne stupol.

e Organizacia prace na kratsi pracovny cas sa stava
¢oraz réznorodejsou. Coraz vad&i pocet podnikov
vyuziva iné formy prace na kratsi pracovny cas, ako
Ltradiént“ formu niekolkych hodin prace v kazdy
den tyzdna (obvykle dopoludnia). Je potrebné
poznamenat, Zze rbézne formy prace na kratsi
pracovny ¢as m6zu vyuzivat zamestnavatelia alebo
zamestnanci viac, v zavislosti od zvoleného typu.
Medzi iné typy, ktoré si ziskavaju popularitu, patri
niekolko celych dni prace, ktoré sa striedaju s celymi
driami volna a pruzna praca na Ciastoc¢ny pracovny
Uvazok, ked'to urci zamestnavatel.

e Hoci je praca na kratsi pracovny cas rozsirena
v._mnohych krajinach, zamestnanci s krats$im
pracovnym c¢asom vo vysokokvalifikovanych
funkciach su este stale zriedkavostou vo vacsine
eurépskych podnikov s vynimkou Holandska. V
priemere iba Stvrtina podnikov so zamestnancami
na kratsi pracovny cas a s vysokokvalifikovanymi
pracovnikmi mé& nejakého zamestnanca na kratsi
pracovny cas v takejto funkcii a vacsina tychto
pripadov je iba vynimoc¢nym javom.

Nocna praca, praca cez vikend a praca na zmeny
Prdca pocas nestandardnych hodin je beZne
pouzivanym ndastrojom pre zamestnavatelov na
rozsirenie prevadzkovych hodin strojov, na predizenie
prevadzkového casu alebo na zvlddnutie vykyvov
vysokého pracovného zataZenia, ktoré sa nemoédzu
zvladnut pocas riadneho pracovného ¢asu v pracovnych
drioch. V prieskume ECS sa zistilo, ze:

e podiel podnikov, ktoré pracuju v noci, cez vikendy
a na zmeny, zostal po¢as minulych $tyroch rokov

velmi  stabilny okrem mierneho narastu

pozorovaného v pripade prace v sobotu,

* vo vadine krajin sa praca v nedelu a v noci
sustreduje do odvetvi, v ktorych si povaha uloh
vyzaduje 24-hodinovu prevadzku (napriklad
zdravotnicke sluzby, verejna doprava, energetika).

Nadcasové hodiny

Nadcasy su najtradi¢nejsim nastrojom pracovného casu
na zvladnutie Spiciek pracovného zatazenia. Narast a
réznorodost systémov odpracivania pracovného casu
stazuje meranie nadcasov, a to najma na urovni
podnikov. V prieskume ECS sa napriek tomu zistilo, Ze:

e krajiny s najvyssim podielom podnikov, ktoré
vyuzivaju nadcasy, su Nemecko, Holandsko
a Skandinavske krajiny. Tieto patrili medzi krajiny,
ktoré v rokoch 2004 a 2005 tento nastroj
najcastejSie vyuzivali. Vo vacSine juhoeurépskych
a vychodoeurépskych alebo stredoeurépskych
krajin s nadcasy menej rozsirené. Vynimkami
z tohto pravidla st Ceska republika a Taliansko, v
ktorych bol podiel podnikov s nad¢asovou pracou
nad priemerom EU,

e v 35% spolo¢nosti su nadcasy kompenzované
financne, zatial' ¢o v 23 % pripadov sa namiesto
platby poskytuje pracovné volno. Obe formy
kompenzacie pouziva 37 % podnikov. Podiel
podnikov, ktoré nekompenzuju nadcasové hodiny
vobeg, je celkovo mélo vyznamny a v priebehu ¢asu
sa nemeni.

Postupy v oblasti riadenia ludskych zdrojov

Prieskum mapoval vyskyt niektorych pracovnych
postupov, ktoré sa povazovali za dolezité prvky
zmluvnej a funkénej flexibility na udrovni firiem.
Zmluvnd flexibilita vyuziva meniace sa typy zmlav
s cielom vyplnit do¢asné medzery v dopyte a rychlo
reagovat na poklesy.

Graf 3: Praca v neobvyklom pracovnom case, podla sektorov NACE Rev. 1.1 (v %)
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Graf 4: Kompenzacia nadcasovych hodin, podla krajin (v %)
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Zmluvna flexibilita: pracovné zmluvy na dobu urcita,
personalne agentury (docasné zamestnavanie)
a osoby so slobodnym povolanim

Asi dve tretiny skimanych podnikov uviedli, ze
pouzivaju niektord z foriem dohdd o docasnej
praci, ako su napriklad docasni pracovnici z
personalnych agentur, pracovné zmluvy na dobu
urcity alebo samostatne zarobkovo ¢inné osoby
(osoby so slobodnym povolanim). Vo vietkych
oblastiach ¢innosti viac ako polovica vietkych
podnikov (s 10 alebo viac zamestnancami) vyuziva
takéto zmluvy o do¢asnom zamestnavani.

Vyuzivanie pracovnikov s pracovnymi zmluvami na
dobu urdity sa stalo rozsirenym javom v eurépskych
podnikoch: Vo viac ako polovici (54 %) podnikov s
10 alebo viac zamestnancami existuje aspon jeden
zamestnanec s pracovnou zmluvou na dobu urditu.
Vyskyt zamestnania s pracovnou zmluvou na dobu
urcitd sa v eurépskych krajinach znacne isi.

21 % vetkych podnikov vyuziva aspori jednu osobu
so slobodnym povolanim.

O nie¢o viac ako kazdy piaty podnik v EU-27
zamestnava docasnych pracovnikov z personalnych
agentur. Tento Udaj je podobny Udaju z prieskumu
ESWT z obdobia rokov 2004/2005. Celkovy podiel
prace pracovnikov z persondlnych agentur viak
predstavuje iba 2 % celkového zamestnavania v
podnikoch s 10 alebo viac zamestnancami (v EU).

Hoci asi 20 % vsetkych podnikov uviedlo, Ze
zamestndvalo  docasnych pracovnikov  z
persondlnych agentur pocas poslednych 12
mesiacov, len polovica z nich zamestnavala
docasného pracovnika z personalnej agentury
v Case uskutocnenie rozhovoru. Sezénne rozdiely vo
vyuzivani docasnych pracovnikov to samotné
nevysvetluju; skor je pravdepodobné, Ze ide o
doésledok hospodarskej krizy, ktora v ¢ase pohovoru
uz velmi vyrazne ovplyvriovala viacero krajin a
oblasti ¢innosti.

Funk¢na flexibilita: prispésobenie sa zmenam v ramci
spolocnosti

Firmy tiez moézu zlepsovat potencial svojej flexibility
zvySovanim zamestnatelnosti na réznych pracoviskach.

kompenzované volnom

Vzdeldvacie programy a prax nezavislej timovej prace
umoznuju vyuzivat pracovné sily v sirSsom rozsahu roli
a uloh a mo6Zu sa povazovat za indikatory tohto typu
vnutornej adaptability. Prieskumom ECS sa zistilo, zZe:

tri zo Styroch podnikov uvadzaju, ze potreba daliej
odbornej pripravy sa periodicky kontroluje
systematickym spoésobom. Pravidelnd analyza
potreby dalsej odbornej pripravy je beznejsia vo
velkych podnikoch nez v malych,

nie vsetky skupiny zamestnancov su rovnako
pokryté cinnostami dalSej odbornej pripravy:
Existuje rozdiel medzi stalymi zamestnancami
a zamestnancami s pracovnymi zmluvami na urcity
cas: Takmer vietky podniky, v ktorych sa vykondavaju
systematické kontroly, ich aplikuju na svojich stalych
pracovnikov, zatial' ¢o menej ako polovica to robi
pre zamestnancov s pracovnymi zmluvami na urcity
Cas. Podobne su zamestnanci v kvalifikovanych
alebo vysoko kvalifikovanych funkciach zahrnuti do
kontrol Castejsie, ako stali zamestnanci vo funkciach
s nizSou kvalifikdciou alebo nekvalifikovani
zamestnanci. Rovnako sa potreby odbornej pripravy
pre starsich pracovnikov kontroluju menej ¢asto ako
u mladsich pracovnikov,

podiel podnikov, ktoré poskytuju volno svojim
zamestnancom zUcastiujucim sa na odbornej
priprave, je mensi ako podiel podnikov, ktoré
systematicky kontroluju potrebu odbornej pripravy,

jednou klucovou vlastnostou, ktord charakterizuje
timovu pracu, je Uroven samostatnosti ¢lenov timu.
Toto sa tyka toho, kto rozhoduje o ich préci a
Ulohach, pretoze to umoziuje rozliSovat niektoré
Standardnejsie formy timovej prace od timov, ktoré
sa riadia sami. Samostatné timové prace su
charakteristickejsie pre modely organizacie prace
ako su skandinavske “socialno-technické” systémy
a "uciace sa organizacie” a predchadzajuci vyskum
ukazal ich pozitivny vplyv na konkurencieschopnost
a kvalitu prace,

podla vysledkov prieskumu ECS sa samostatna
timova praca pouziva v 22% podnikov.
NajrozsirenejSia je v Skandinavskych krajinach a
Holandsku.



Variabilna zlozka platu

Daldou formou flexibility je mzdova alebo platova
flexibilita. V prieskume ECS 2009 sa mapovali rézne
zlozky suvisiace s vgkonom, ktoré mézu byt zhrnuté do
dvoch skupin:

e zlozky platu suvisiace s vykonom, pri ktorych sa plat
obvykle meria oproti Specifickym stanovenym
cielom bud' pre jednotlivca alebo tim, pracovnu
skupinu alebo oddelenie.

e systémy podielu na zisku a systémy vlastnictva akcii
ako dva (niekedy sa prekryvajuce) druhy financnej
Gcasti na vykone firmy, obvykle bez finan¢ného
rizika pre zamestnancov.

Prieskum poskytol niektoré jedine¢né informacie
o tychto otdzkach, najma pretoze - na rozdiel od
vadiny predchadzajucich prieskumov o tejto téme -
pokryval aj malé a stredné podniky.

Plat suvisiaci s vykonom

e V/ stcasnosti nieco viac ako tretina podnikov s 10
a viac zamestnancami poskytuje Specifické zlozky
platu, ktoré savisia s vykonom jednotlivca , timu,
pracovnej skupiny alebo oddelenia niektorym alebo
vsetkym ich zamestnancom. V priemere asi polovica
zamestnancov dostava nejaky druh platu savisiaci
s vykonom v podnikoch, v ktorych tento existuje.

e Zlozky platu, ktoré suvisia s individualnym
vykonom, su rozsirenejsie (33 %) ako zlozky, ktoré
sa vztahuju na vykon skupiny, timu alebo oddelenia
(19 %).

e Vo finan¢nom sprostredkovatelskom sektore su
najrozdirenejSie zlozky platu, ktoré suvisia
s vykonom: takmer polovica podnikov pouziva
systémy, ktoré zavisia od vykonu jednotlivca, a tri
z desiatich podnikov maju systémy, ktoré zavisia od
vykonu  timu, skupiny alebo oddelenia.
Zdravotnictvo a sektor socialnej starostlivosti
naopak vyuzivaju tieto zlozky najmenej, ked' iba
20 % podnikov pouziva systémy, ktoré suvisia
s vykonom jednotlivca a 10 % pouziva systémy,
ktoré suvisia s vykonom skupiny.

Financna ucast

e Systémy podielu na zisku st v rdmci Eurépy menej
rozsirené, pricom ich pouziva iba 14 % sukromnych
podnikov. Podiel na zisku je beznejsi vo Finsku,
FrancUzsku, v Holandsko a vo Svédsku.

e Vo velkych podnikoch st systémy podielu na zisku
ovela beznejsie, pouziva ich viac ako stvrtina (27 %)
sukromnych podnikov s 200 alebo viac
zamestnancami.

e Zistilo sa, Ze podniky so zastupovanim
zamestnancov pravdepodobne viac vyuZivaju
systémy podielu na zisku ako podniky bez
zastupovania zamestnancov bez ohladu na ich
velkost.

e Vadsina veducich pracovnikov uvadza, ze zaviedli
systémy podielu na zisku z dévodoy, ktoré suvisia
s motivaciou a produktivitou zamestnancov.
Moznost znizit mzdové naklady v case nizkych

objemov objednavok zohrala v ich Gvahach ovela
mensiu ulohu.

e Dve tretiny systémov podielu na zisku pouzitych
v sikromnych podnikoch v ramci EU st zalozené na
Sirokom zaklade (t. j. su otvorené pre vsetkych
kmenovych zamestnancov) a teda v sulade s
Ustrednymi  odporGc¢aniami  ozndmenia  EU
o financnej Ucasti.

e Vacina systémov podielu na zisku (63 %)
vsukromnom sektore je stanovend iba
manazmentom a nie je prediskutovand so
zamestnancami.

e Zistilo sa, Ze systémy vlastnenia akcii si najmene;j
rozsirenou formou variabilnej zlozky platu. Pouziva
ich iba 5 % sukromnych podnikov (s 10 alebo viac
zamestnancami), o nieco viac ako polovica z nich
ako systémy zaloZené na Sirokom zaklade.

e Zistilo sa, Zze systém podielu na zisku aj systém
vlastnenia akcii s najroziirenejsie vo finan¢nom
sprostredkovatelskom sektore.

Socialny dialég na pracovisku

Prieskum uvadza pohlady a skusenosti Ucastnikov na
Urovni spolocnosti so socidlnym dialégom. Socialny
dialég je definovany ako procesy vztahov medzi
pracovnikmi a vedenim, ktorymi si uznani zastupcovia
zamestnancov do urcitej miery zapojeni do rozhodnuti
tykajucich sa pracovného vztahu. Takéto zapojenie
moze byt obmedzené na informovanie manazmentom
alebo mo6ze byt rozsirené na konzultécie, rokovania
alebo spolo¢nu Ucast na rozhodovani. Prieskum
poskytol jedinecné porovnavacie informécie o
charaktere a kvalite takéhoto socialneho dialégu na
pracovisku v Eurépe. Zistenia prieskumu nacrtli obraz
rozsiahlych postupov socialneho dialégu na pracovisku
v Eurépe a tiez upozornili na obmedzenia a na dolezité
rozdiely v celej Europe.

Silny socialny dialog
Vysledky prieskumu podavaju celkovy pozitivny obraz
o socialnom dialégu v Eurépe:

® najbeznejsim spésobom stanovenia mzdy v Eurépe
je kolektivne vyjednavanie - dvaja z troch
pracovnikov st zahrnuti do kolektivnej zmluvy
o mzdach, bud na urovni spoloc¢nosti alebo na
vyssej urovni,

e viac ako 60% zamestnancov je chranenych
uznavanou instituciou zastupovania zamestnancoy,

* 86 % z tychto Struktur zastupovania ma vazby na
odbory, v 63 % maju odbory vacsinu,

e vadSina Struktur zastupovania ma pristup ku
kla¢ovym zdrojom, ktoré st potrebné na to, aby
U¢inne fungovali: 85% dostava informacie
o finan¢nej a hospodarskej situécii a situacii
v oblasti zamestnanosti v podniku aspor raz za rok;
dve z troch uvadzaju, ze informacie su obvykle
v€asné a tri zo Styroch, Ze s vo vseobecnosti
dostatocne podrobné; 72 % absolvuje pravidelnu
odbornu pripravu a traja zo Styroch zastupcov



povazuju platené volno, ktoré obvykle dostavaju,
za postacujuce na plnenie svojich povinnosti
zastupovania,

e takmer dve tretiny zastupcov zamestnancov
uvadzaju, ze su zapojeni do stanovovania pravidiel
a postupov o zalezitostiach pracovného casu,

e zastupcovia sa vieobecne domnievaju, Ze medzi
nimi a vedenim podniku existuje ovzdusie
spolupréace a vzajomného posobenia,

o velkd vacsina zastupcov zamestnancov (80 %) si
mysli, Ze ich praca je zamestnancami podporovana,

e vadina veducich pracovnikov v eurépskych spolo¢-
nostiach (70 %) je vo vSeobecnosti presvedcend o
Ucinku socidlneho dialégu a zastupovani zamest-
nancov na pracovisku,

e rovnaké percento suhlasi aj s tvrdenim, Zze
informovanie zastupcu zamestnancov o dolezitych
zmenach vedie k vacsej angaZovanosti zamest-
nancov na realizacii tychto zmien.

Obmedzenia

Hoci tieto vysledky poukazuju na silnd stranku
tradi¢ného socialneho dialégu na pracovisku v Eurépe,
existuju obmedzenia:

e v mnohych podnikoch je zastupenie obmedzené na
kontrolu bezpecnosti a ochrany zdravia alebo je
organizované neformalnym spésobom,

e tretina zastupcov dostava informacie o hospo-
darskom a financnom stave zriedkavo, nanajvys raz
za rok,

e 17 % zéastupcov uvadza, ze nemaju narok na ziadne
platené volno na vykondvanie svojich povinnosti,

e (cast na rozhodovani o zmluvnej flexibilite je
obmedzenejSia ako Ucast na dohodach
o flexibilnom pracovnom case — v spoloc¢nostiach,
v ktorych sa pouziva zmluvna flexibilita, uvadza
tuto ucast takmer polovica zastupcoy,

Graf 5:Vplyv zastupenia zamestnancov v organizaciach (v %)

e strategicky vplyv zastupcov zamestnancov je dost
obmedzeny (pozri graf 5),

e zatial' ¢o vacina veducich pracovnikov je toho
nazoru, Ze socidlny dialég na pracovisku ma
pozitivny vplyv, 60 % uprednostiuje priame
konzultacie so zamestnancami podniku,

e 30% veducich pracovnikov sa domnieva, ze
zapojenie  zastupcov ~ zamestnancov  vedie
k znacnym oneskoreniam v dodlezitych rozhod-
nutiach vedenia.

Roznorodé skusenosti

Z vysledkov analyzy vyplyvaju vyznamné rozdiely
v skusenostiach so socidlnym dialégom na pracovisku
v Eurépe:

e Udaje z prieskumu ECS potvrdzuju rozdiely medzi
krajinami EU-15 a 12 novymi ¢lenskymi $tatmi
v sQvislosti s pokrytim a Uroviiou vyjedndvania
o mzdach,

e dolezitejSie je, a to aj pri zohladneni vynimiek, Ze
silnd instituciondlna realizacia socidlneho dialégu
na pracovisku je ovela rozsirenej$im javom
v severoeuropskych krajinach ako v krajinach na
juhu. Menej rozvinuti realizaciu dialégu a odlisny,
konfrontacnejsi proces Statutarneho zastupovania
zamestnancov mozno najst smerom na juh Eurépy,
dokonca aj po zohladneni inych premennych, ako
je velkost a hospodarska ¢innost podnikov. Vynimky
z tohto zistenia predstavuju Bulharsko, Rumunsko
a v men3ej miere Chorvatsko a Macedénsko,

e vo vadine krajin zahrnutych do prieskumu (20)
miestne zastUpenie zamestnancov takmer vébec
nevyuziva strajky,

* medzi malymi a va&Simi podnikmi si mozno viimnut
mnoho rozdielov. Vyskyt zastupovania zamest-
nancov je vy$si vo velkych podnikoch. Avsak
v suvislosti s praktikami socidlneho dialégu mensie
organizacie zmensuju vzdialenost medzi vedenim
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a zastupovanim, ¢o moze stimulovat intenzivny a
kooperativny socialny dialég. Zdroje a Statutérne
kanaly st vSsak menej dostupné, ¢o brzdi dalsi rozvoj
dialégu. Vysledkom je nelinearny vztah medzi
velkostou podniku a kvalitou socialneho dialégu na
pracovisku,

e rozdiely medzi jednotlivymi sektormi ¢asto mozno
vysvetlit inymi organizaénymi rozdielmi. Sektor
vzdeldvania a zékladné odvetvia dominuju ako
sektory s dobre zavedenym socialnym dialé6gom na
pracovisku,

e charakteristiky pracovnej sily zohravaju v tychto
rozdieloch iba mensiu Ulohu, ¢o mozno chapat
pozitivne: socialny dialég na pracovisku nie je
vyluCujucou praxou obmedzenou na konkrétnu
kategoriu pracovnej sily.

Podmienky Uspesného socialneho dialogu
na urovni pracoviska

Po prvé, medzi krajinami mozno este stale pozorovat
velky rozdiel v pokryti, ¢o sa tyka institucii a postupov
informovania a konzultacii. Dokonca aj ked' existuje
rdmec pre zastupovanie zamestnancoy, v niektorych
krajinach sa tieto cesty nepouzivaju v takej miere, ako
v inych krajinach. Co sa tyka strategickych konzultécii
so zastupovanim zamestnancov v personalnych
otazkach, rozdiely medzi ¢lenskymi $tatmi su relativne
mensie. AvSak prieskum ECS ukazuje doleZitost zdrojov
vo vztahu k strategickej ucasti. Ucast a vplyv na
manazérske rozhodnutia ide ruka v ruke s tym, aké
moznosti maju zastupcovia zamestnancov v suvislosti s
poskytovanim  kvalitnych informacii, odbornou
pripravou a dostatkom casu. Je pravdepodobnejsie, Ze
takéto zdroje budu k dispozicii tam, kde existuju
zavodné rady a silné odbory.

Graf 6: Miera vyjednédvania o mzdach v ¢lenskych statoch (v %)

Zvladanie zmien v zloZitom hospodarskom
kontexte

Prieskum ECS obsahoval viacero otdzok pre veducich
pracovnikov, ktoré sa tykali roznych dimenzii vykonu
podniku. Zahinali zalezitosti tykajuce sa financného
vykonu a produktivity, ako aj zélezitosti ludskych
zdrojov. Okrem toho prieskum obsahuje viacero
indikatorov zmien, ktoré podnik vykonal v poslednych
rokoch, ako napriklad restrukturalizaciu.

Je vsak potrebné zohladnit, Ze v Case prace v teréne
vplyv finan¢nej krizy niektoré krajiny uz pocitovali, no
nie vietky.

o rsko, Lotyssko, Estonsko a Madarsko zazili velky
pokles poctu pracovnych sil pocas minulych troch
rokov. Tento trend v3ak nie je evidentny vo vietkych
krajinach. Belgicko, Finsko, Macedénsko a
Luxembursko udavali velké narasty poctu
pracovnych sil.

e V poslednych troch rokoch doslo aj k zvyseniu
vykazovanej produktivity prace. Najvacsie podiely
spolocnosti, ktoré ju vykazovali, boli v Maceddnsku,
Grécku a Rumunsku.

e Potreba znizit pocty pracovnikov — pre niektorych
je to prvy priznak hospodarskeho poklesu, zatial ¢o
pre inych pokracujuci rozvoj — je dost alarmujuca v
frsku, v ktorom tato skutoc¢nost priznala polovica
podnikov. K znizovaniam poctu pracovnikov viak
dochddza aj v Dénsku, Estonsku, Madarsku
a Turecku v tretine podnikov. Toto mé désledky na
vSeobecnu pracovnu klimu podnikov a zistilo sa, Ze
tieto krajiny maju vyssie percento podnikov
uddvajucich napatu pracovnu klimu.

o Ulohy v oblasti ludskych zdrojov v nasledujtcich
rokoch, ktoré je potrebné riesit, su pocetné. Existuju
rozdiely medzi odvetviami a krajinami. V Europskej
Unii mé 36 % spolocnosti problémy pri hladani
pracovnikov pre kvalifikované prace a viac ako
10 % spolocnosti mé problémy pri hladani
pracovnikov s nizkou kvalifikaciou. Dalsich 10 %
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spolo¢nosti ma problémy s udrzanim svojich
pracovnikov. 16 % spolocnosti udava, ze maju
problémy s motivovanim svojich pracovnikov a
14 % udava problémy s absenciou.

e Pocet podnikov s ktorymkolvek z tychto problémov
zostaval v obdobi 2004/2005 az 2009 celkovo
stabilny. Jedinym pozoruhodnym rozdielom je
mensi podiel podnikov s problémami pri hladani
pracovnikov s nizkou kvalifikaciou v porovnani
s obdobim pred 4 rokmi (hodnota poklesla o 4
percentudlne body). Udaje tiez ukazuju mierny
narast podielu podnikov, ktoré udavali problémy
pri hladani kvalifikovanych pracovnikov; ale tento
rozdiel je pomerne maly (2 percentualne body).

Tabulka 1: - Ulohy v oblasti ludskych zdrojov - ECS 2009 v
porovnani s predchadzajlcou vinou (vazené
vysledky podnikov)

Problém ludskych ESWT ECS 2009a ECS 2009b

zdrojov 2004/05 (iba 21 krajin (EU27)
(21 krajin) ESWT)

Hladanie 34 % 36 % 36 %

kvalifikovanych
pracovnikov

Hladanie 14 % 10 % 10 %
pracovnikov s nizkou

kvalifikaciou

Udrzanie 9 % 9 % 10 %
pracovnikov

Problémy 15 % 15 % 16 %
s motivaciou

Absencia 14 % 14 % 14 %

eV suvislosti s vykonom bolo mozné pozorovat také
ukazovatele, ako napriklad hospodarska situdcia,
relativna produktivita prace a zvysenie produktivity
prace a vztah medzi podnikmi, ktoré systematicky
hodnotia odbornud pripravu zamestnancov.
Odborna priprava tiez pozitivne savisi s motivaciou
pracovnikov a vSeobecnou pracovnou klimou.
Vztah medzi opatreniami flexibility a zvysenim
produktivity sa bude podrobnejsie skimat
v sekundarnej analyze.

Metodika prieskumu

e Pracav teréne prebiehala v prvom Stvrtroku 2009 v
30 krajinach: 27 ¢lenskych statoch EU, Chorvatsku,
Turecku a Maceddnsku.

e Rozhovory sa vykonavali telefonicky s podporou
pocitaca (CATI) v 27 160 podnikoch.

e Rozhovor trval v priemere 20 minut pre zastupcov
vedenia a 15 minut pre zastupcov zamestnancov.

Dalsie informacie

Camilla Galli da Bino, zodpovedna za komunikaciu:
gdb@eurofound.europa.eu

Eurofound - Eurdpska nadacia pre zlepsovanie zivotnych a pracovnych

podmienok

Wyattville Road, Loughlinstown, Dublin 18, Ireland / irsko
Telefén: (+353 1) 204 31 00

E-mail: information@eurofound.europa.eu

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

e V prieskume sa za zakladnd skimanud jednotku
povazoval podnik (t. j. miestna jednotka alebo
jednotka podavajuca spravy, kde sa vykonava praca)
a spolocnosti, s ktorymi sa konali rozhovory, boli
v kazdej krajine ndhodne vybraté zo spolo¢nosti s
10 alebo viac zamestnancami. Prieskum nezahfnal
sektor polnohospodarstva a rybolovu, sikromné
domacnosti a organizacie mimo skimaného
Uzemia. Zahfhal viak sektor verejnej spravy.
Hodnotenie sa uplatnilo pomerne k distribucii
podnikov s ohladom na velkost a sektor a na
distribuciu zamestnancov.

e Respondentmi prieskumu boli predstavitelia
spolo¢nosti: veduci pracovnici zodpovedni riadenie
[udskych zdrojov na Urovni podniku a zastupcovia
zamestnancov v podniku. Vykonalo sa 27 160
rozhovorov s vedenim a 6569 rozhovorov so
zastupcami zamestnancov.

e V pripade rozhovorov s vedenim bol respondent
definovany ako najvyssie postavend osoba
organizacie zodpovednd za personalne riadenie
alebo riadenie [udskych zdrojov.

e Pokial to bolo mozné, uskutocnil sa aj rozhovor so
zastupcom zamestnancov. Rozhovory so zastupcami
zamestnancov sa realizovali iba v podnikoch,
v ktorych uz prebehol rozhovor s vedenim.
Respondentmi boli osoby zodpovedné za
vyjednavanie pracovnych podmienok s vedenim.
Respondenti spomedzi zastupcov zamestnancov sa
urcili prostrednictvom rozhovorov s vedenim, pocas
ktorych sa zistilo, ¢i existuje uznavana Struktdra
zastupujuca zaujmy pracovnikov, ako napriklad
zavodna rada vymedzend v pravnych predpisoch
prislusnej krajiny alebo uzndvané odborové zvazy.
Pokial takato Struktura existuje, bol respondentom
v rozhovore so zastupcom zamestnancov predseda,
tajomnik alebo hovorca tohto organu.

Vysledky v kocke

Vysledky Prieskumu eurépskych podnikov 2009 su
dostupné aj prostrednictvom ndstroja nadacie
Eurofound pre mapovanie prieskumov. Ide
o internetovy néstroj, ktory pouzivatefom umoznuje
konzultovat vysledky prieskumu pre vybranu otazku
v jednotlivych krajinach. Vysledky mozno filtrovat
podla velkosti spoloc¢nosti, sektoru ¢innosti
a vlastnictva.
(www.eurofound.europa.eu/surveys/companysurvey/
ecs2009/results.htm)

Urad pre publikacie

Publications.europa.eu

EF/09/97/SK

1%

S

D-)S-081-60-¢€-IL



