
Tredje europæiske virksomhedsundersøgelse
– arbejdspladsstrategier: Mønstre,

resultater og trivsel

Resumé

En anden vigtig faktor i udformningen af de

europæiske arbejdspladser og et nøgleelement i den

europæiske sociale model er dialogen mellem

arbejdsmarkedets parter. Ganske vist omfatter

dialogen mellem arbejdsmarkedets parter elementer

af den direkte deltagelse, der drøftes meget i

forbindelse med debatten om innovative

arbejdspladser, men politisk lægges der vægt på

tovejskommunikation – samråd og forhandling – på

forskellige niveauer og mellem arbejdstager  og

arbejdsgiverrepræsentanter.

Væsentlige konklusioner

Trods krisen melder de fleste ledere (84 %) og

arbejdstagerrepræsentanter (67 %) om et “godt”

eller “meget godt” arbejdsklima.

Ca. 20 % af virksomhederne udliciterer en del af

deres aktiviteter inden for design og udvikling,

produktion samt salg og markedsføring, men fuld

udlicitering forekommer sjældent.

Der anvendes teamwork i 73 % af

virksomhederne, og i 32 % af virksomhederne er

der arbejdstagere, som sidder i mere end ét team

ad gangen. I 67 % af virksomhederne

forekommer der rotation af opgaver mellem visse

ansatte.

Selvstyrende team forekommer i 20 % af

virksomhederne. De ansatte træffer beslutninger

om daglige opgaver sammen med lederne i 40 %

af virksomhederne, og i yderligere 6 % træffer de

selv beslutninger.

Størstedelen af virksomhederne tilbyder betalt

arbejdsfrihed i forbindelse med kurser (71 %)

eller uddannelse på arbejdspladsen (73 %) i hvert

fald for visse ansatte.

Indledning

Denne rapport, som er baseret på 2013-udgaven af den

europæiske virksomhedsundersøgelse, giver politiske

beslutningstagere og aktører omfattende oplysninger om

arbejdspladsstrategier for arbejdets tilrettelæggelse,

personaleforvaltning, direkte deltagelse og dialog mellem

arbejdsmarkedets parter. Rapporten dokumenterer

forekomsten af sådanne strategier og viser, hvordan de

hænger sammen indbyrdes og med virksomhedernes og

arbejdstagernes resultater. Den underliggende tese er, at

gennemførelsen af visse kombinationer af

arbejdspladsstrategier kan have positiv indvirkning på

både arbejdstagernes og virksomhedernes resultater.

Den europæiske virksomhedsundersøgelse for 2013 blev

gennemført på et tidspunkt, hvor Europa kun netop var på

vej ud af den største internationale økonomiske krise

siden depressionen i 1930’erne. For mange virksomheder

har krisen derfor sandsynligvis haft stor indflydelse på de

indberettede erfaringer. Undersøgelsen havde ikke

specifikt til formål at finde ud af, hvilke konsekvenser

krisen har haft, men resultaterne skal fortolkes i lyset af

denne situation.

Politisk kontekst

Europa 2020-strategien skal afhjælpe manglerne i den

europæiske vækstmodel og skabe forudsætningerne for

“intelligent, bæredygtig og inklusiv vækst”. Resultaterne af

den europæiske virksomhedsundersøgelse for 2013 har

særlig interesse for flagskibsinitiativerne “Innovation i EU”,

“En industripolitik for en globaliseret verden” og “En

dagsorden for nye kvalifikationer og nye job”, hvis

succeser afhænger af, hvad der foregår på de europæiske

arbejdspladser.

Den seneste debat er centreret omkring begrebet

innovative arbejdspladser, som fokuserer på, hvor vigtigt

det er at udnytte arbejdstagernes implicitte viden for at

opnå “win-win”-resultater, der er til gavn for både

virksomheder og arbejdstagere.



Virksomheder i grupperne “interaktive og inddragende”

og “systematiske og inddragende” opnår de bedste

scorer for virksomhedsresultater. Virksomheder i

gruppen “interaktive og inddragende” opnår de bedste

scorer for trivsel på arbejdspladsen.

Politiske anbefalinger

Et vigtigt kendetegn for de virksomheder, der opnår en

god score for resultater og trivsel, er en høj grad af

direkte arbejdstagerdeltagelse, hvilket underbygger

idéen om, at “win-win”-ordninger skal omfatte

foranstaltninger, som sikrer optimal udnyttelse af

arbejdstagernes implicitte viden.

Der er ikke nogen garanti for “win-win”-resultater, selv

om der er indført gunstige strategier. De politiske

beslutningstagere og arbejdsmarkedets parter spiller

en rolle i at fremme bedste praksis, øge bevidstheden

og gennemføre initiativer på sektorniveau.

Størstedelen af virksomhederne giver i hvert fald visse

af deres ansatte mulighed for uddannelse, men 13 %

af virksomhederne tilbyder overhovedet ikke nogen

form for uddannelse. I den sammenhæng er det

nødvendigt at se på hindringer for virksomheders

tilbud om uddannelse med særlig fokus på den måde,

hvorpå arbejdstagere lærer og udvikler sig.

Variabel aflønning har været et vigtigt stridspunkt

mellem arbejdsmarkedets parter under krisen. Kun én

ud af ti virksomheder tilbyder flere former for variabel

aflønning. De pågældende virksomheder opnår bedre

scorer for både virksomhedsresultater og trivsel på

arbejdspladsen.

Lidt over halvdelen af virksomhederne har indført et

stort antal instrumenter til fremme af direkte deltagelse

og har et højt niveau af arbejdstagerdeltagelse samt

en positiv holdning fra ledelsens side til

arbejdstagerdeltagelse. I overensstemmelse med

tidligere undersøgelser konstateres det, at både

resultater og trivsel ligger højest i denne gruppe.

Dialogen mellem arbejdsmarkedets parter fungerer

godt i en stor del af virksomhederne, men der er også

en stor gruppe, hvor manglende ressourcer og tillid går

hånd i hånd med en stor sandsynlighed for kollektive

skridt. Både forskellen i, hvordan dialogen mellem

arbejdsmarkedets parter fungerer, og den ulige

geografiske fordeling af strukturer for dialog mellem

arbejdsmarkedets parter i de europæiske lande giver

anledning til bekymring.
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Virksomhederne bruger i stigende grad fleksible

arbejdstidsordninger og deltidsarbejde: I 2013

gav 66 % af virksomhederne mulighed for

flekstid, i hvert fald for visse af deres ansatte, og

69 % af virksomhederne havde mindst én

deltidsansat.

Næsten to tredjedele af virksomhederne (63 %)

bruger en eller anden form for variabel aflønning

– og det er mest almindeligt at bruge flere former

for variabel aflønning. Langt størstedelen af

virksomhederne stiller en række instrumenter til

rådighed for at fremme direkte

arbejdstagerdeltagelse.

Over halvdelen (56 %) af arbejdstager-

repræsentanterne hævder, at de kan bruge den

arbejdstid, der er nødvendig for at udføre deres

opgaver, 32 % har modtaget uddannelse, og

37 % har adgang til ekstern rådgivning. Der er

stor forskel mellem de enkelte lande, for så vidt

angår arbejdstagerrepræsentanters adgang til

ressourcer.

Generelt skelnes der mellem fem grupper af

virksomheder baseret på den kombination af

arbejdspladsstrategier, de har indført:

“Interaktive og inddragende”: fælles

beslutningstagning om daglige opgaver, moderat

struktureret intern organisation, begrænsede

investeringer i personaleforvaltning, men en høj

grad af direkte deltagelse.

“Systematiske og inddragende”: top-down-

beslutningstagning om daglige opgaver, meget

struktureret intern organisation, store

investeringer i personaleforvaltning, en høj grad

af direkte og indirekte deltagelse.

“Udadvendte”: høj grad af samarbejde og

udlicitering, top-down-beslutningstagning om

daglige opgaver, moderat struktureret intern

organisation, moderate investeringer i

personaleforvaltning og begrænset direkte og

indirekte deltagelse.

“Top-down-styrede og indadvendte”: top-down-

beslutningstagning om daglige opgaver,

begrænset samarbejde og udlicitering, meget

struktureret intern organisation, moderate

investeringer i personaleforvaltning og moderat

opbakning til direkte og indirekte deltagelse.

“Passiv ledelse”: top-down-beslutningstagning om

daglige opgaver, moderat struktureret intern

organisation, nærmest ingen personaleforvaltning

og begrænset direkte og indirekte deltagelse.

Yderligere oplysninger

Rapporten om "Third European Company Survey – Worplace practices:
Patterns, performance and well-being" (Tredje europæiske
virksomhedsundersøgelse – arbejdspladsstrategier: Mønstre, resultater og
trivsel) findes på http://eurofound.europa.eu/publications

Yderligere oplysninger fås ved henvendelse til forskningsmedarbejder
Gijs van Houten på mailadressen gvh@eurofound.europa.eu

Det Europæiske Institut til Forbedring af Leve- og Arbejdsvilkårene

http://eurofound.europa.eu/publications
mailto:gvh@eurofound.europa.eu

