
Derde Europese bedrijvenenquête -
Praktijken op het werk:

patronen, prestatie en welzijn

Samenvatting

het Europese sociale model is de sociale dialoog.
Hoewel aangevoerd zou kunnen worden dat sociale
dialoog elementen van rechtstreekse
medezeggenschap bevat, die veel aandacht krijgt in
het debat over innovatie op het werk, ligt de nadruk
van het beleid op de tweewegcommunicatie –
raadpleging en onderhandeling – op verschillende
niveaus, tussen werknemers- en
werkgeversvertegenwoordigers.

Hoofdconclusies

Ondanks de crisis geven de meeste managers
(84%) en werknemersvertegenwoordigers (67%)
aan dat het arbeidsklimaat ‘goed’ of ‘zeer goed’
is.

Ongeveer 20% van de bedrijven besteedt een
deel van hun ontwerp- en ontwikkelings-,
productie- en sales- en marketingactiviteiten uit.
Het gebeurt echter maar zelden dat alles wordt
uitbesteed.

In 73% van de bedrijven wordt in teamverband
gewerkt. In 32% van die bedrijven werkt een deel
van het personeel in meer dan een team tegelijk.
In 67% van de bedrijven rouleren ten minste
enkele werknemers taken met andere
werknemers.

In 20% van de bedrijven bestaan autonome
teams. In 40% van de bedrijven besluiten
werknemers en managers gezamenlijk over
dagelijkse taken. In nog eens 6% van de
bedrijven nemen werknemers dergelijke
beslissingen zelf.

De meerderheid van de bedrijven biedt ten
minste enkele van hun werknemers betaald
verlof voor opleiding (71%) of opleiding op de
werkplek (73%).

Bedrijven maken in toenemende mate gebruik
van flexibele arbeidstijdregelingen en
deeltijdwerk: in 2013 bood 66% van de bedrijven
ten minste enkele van hun werknemers de
mogelijkheid van flexibele werktijden en had 69%
ten minste één werknemer die in deeltijd werkte.

Inleiding

Dit verslag, dat is gebaseerd op de editie van 2013 van de
Europese bedrijvenenquête, verschaft beleidsmakers en
beroepsbeoefenaars uitgebreide informatie over
praktijken op het werk op het terrein van
arbeidsorganisatie, personeelsbeheer, rechtstreekse
medezeggenschap van werknemers en sociale dialoog.
Behalve dat in dit verslag de verbreiding van deze
praktijken wordt gedocumenteerd, laat het ook zien hoe
die praktijken zich tot elkaar verhouden en wat het
verband is tussen de praktijken en de resultaten van
bedrijven en werknemers. De onderliggende hypothese is
dat het toepassen van bepaalde combinaties van
praktijken op het werk de prestaties van zowel
werknemers als bedrijven positief kan beïnvloeden.

De Europese bedrijvenenquête 2013 (ESC 2013) werd
uitgevoerd in een tijd dat Europa nog maar net aan het
herstellen was van de grootste economische crisis in de
wereld sinds de Grote Depressie van de jaren dertig van
de vorige eeuw. Voor veel bedrijven zullen de gemelde
ervaringen dan ook in belangrijke mate zijn beïnvloed
door deze crisis. Hoewel de enquête niet specifiek is
opgezet om de effecten van de crisis te meten, moeten de
bevindingen van de enquête wel in de context van de
crisis worden geïnterpreteerd.

Beleidscontext

De Europa 2020-strategie van de EU is erop gericht de
tekortkomingen van het Europese groeimodel te
corrigeren en de voorwaarden te scheppen voor “slimme,
duurzame en inclusieve groei”. De bevindingen van de
ECS 2013 zijn met name van belang voor de
vlaggenschipinitiatieven “Innovatie-Unie”, “Industriebeleid
in een tijd van mondialisering” en “Agenda voor nieuwe
vaardigheden en banen”, waarvan het succes afhangt van
wat er gebeurt op de werkplekken in Europa.

Het recente debat richt zich met name op innovatie op het
werk, waarbij het belang wordt benadrukt van het
aanboren van de verborgen kennis van werknemers voor
het bereiken van win-winresultaten waar zowel bedrijven
als werknemers baat bij hebben.

Een andere belangrijke factor bij het vormgeven van
Europese werkplekken en een essentieel onderdeel van



Bedrijven die vallen onder de categorieën “Interactief
en betrokkenheid stimulerend” en “Systematisch en
betrokkenheid stimulerend” scoren wat betreft
‘prestatie van het bedrijf’ het beste. Bedrijven die
vallen onder de categorie “Interactief en betrokkenheid
stimulerend” scoren wat betreft ‘welzijn op het werk’
het beste.

Beleidsadviezen

Een belangrijk kenmerk van bedrijven die goed scoren
wat ‘prestatie’ en ‘welzijn’ betreft, wordt gevormd door
hun uitgebreide praktijken in verband met
rechtstreekse medezeggenschap van werknemers,
wat het idee ondersteunt dat regelingen, willen zij een
win-winsituatie opleveren, moeten voorzien in
maatregelen om optimaal gebruik te kunnen maken
van de verborgen kennis van werknemers.

Zelfs als gunstige praktijken worden toegepast, is het
bereiken van win-winresultaten geen uitgemaakte
zaak. Beleidsmakers en sociale partners spelen een
belangrijke rol bij het bevorderen van beste praktijken,
bewustmaking en het uitvoeren van initiatieven op
sectorniveau.

Hoewel de meerderheid van de bedrijven ten minste
enkele van hun werknemers opleidingsmogelijkheden
aanbiedt, biedt 13% van de bedrijven helemaal geen
opleidingsmogelijkheid. Tegen deze achtergrond
moeten de belemmeringen worden weggenomen voor
het aanbieden van opleidingsmogelijkheden door
bedrijven, waarbij gekeken moet worden naar de wijze
waarop werknemers leren en zich verder ontwikkelen.

Gedurende de crisis zijn de variabele
beloningsregelingen een belangrijk punt van discussie
geweest in het overleg tussen de sociale partners.
Maar één op de tien bedrijven biedt een breed scala
aan regelingen aan. De bedrijven die dat wel doen,
scoren zowel beter wat ‘prestatie van het bedrijf’ als
wat ‘welzijn op het werk’ betreft.

Iets meer dan de helft van de bedrijven heeft een groot
aantal instrumenten geïmplementeerd om
werknemers in staat te stellen rechtstreekse
medezeggenschap uit te oefenen en geeft aan dat
sprake is van een hoge mate van betrokkenheid van
werknemers en dat het management positief staat
tegenover medezeggenschap. Net als in het vorige
onderzoek scoort deze categorie bedrijven wat
‘prestatie’ en ‘welzijn’ betreft, het hoogste.

De sociale dialoog functioneert goed in een groot
percentage bedrijven, maar er is ook een behoorlijk
grote groep bedrijven waar een gebrek aan middelen
en vertrouwen hand in hand gaat met een grote
waarschijnlijkheid van vakbondsacties. Zowel deze
verschillen in het functioneren van de sociale dialoog
als de ongelijke geografische verspreiding van de
sociale-dialoogstructuren in Europa zijn reden voor
bezorgdheid.
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Bijna twee derde van de bedrijven (63%) gebruikt
een of andere vorm van variabele
beloningregeling. Meerdere soorten variabele
beloning zijn wijdverspreid. De overgrote
meerderheid van de bedrijven stelt hun
werknemers een verscheidenheid aan
instrumenten ter beschikking om het
gemakkelijker te maken rechtstreeks
medezeggenschap uit te oefenen.

Meer dan de helft (56%) van de
werknemersvertegenwoordigers geeft aan dat ze
voor het uitvoeren van hun
vertegenwoordigingstaken zoveel van hun
werktijd kunnen gebruiken als nodig is, 32% dat
ze een opleiding hebben gekregen en 37% dat
ze extern advies kunnen inwinnen. Wat de
beschikbaarheid van hulpmiddelen voor
werknemersvertegenwoordigers betreft, zijn er
grote verschillen tussen landen.

In het algemeen worden vijf categorieën bedrijven
onderscheiden, op basis van de combinatie van
praktijken op het werk die ze toepassen:

“Interactief en betrokkenheid stimulerend”:
gezamenlijke besluitvorming over dagelijkse
taken, matig gestructureerde interne organisatie,
beperkte investeringen in personeelsbeheer,
maar uitgebreide praktijken in verband met
rechtstreekse medezeggenschap.

“Systematisch en betrokkenheid stimulerend”:
top-downbesluitvorming over dagelijkse taken, in
hoge mate gestructureerde interne organisatie,
hoge investeringen in personeelsbeheer,
uitgebreide praktijken in verband met directe en
indirecte medezeggenschap.

“Extern gericht”: hoge mate van samenwerking
en outsourcing, top-downbesluitvorming over
dagelijkse taken, matig gestructureerde interne
organisatie, gematigde investeringen in
personeelsbeheer en weinig directe en indirecte
medezeggenschap.

“Top-down en intern gericht”: top-
downbesluitvorming over dagelijkse taken, weinig
samenwerking en outsourcing, in hoge mate
gestructureerde interne organisatie, gematigde
investeringen in personeelsbeheer en matig
ondersteunde directe en indirecte
medezeggenschap.

“Passief management”: top-downbesluitvorming
over dagelijkse taken, matig gestructureerde
interne organisatie, nauwelijks personeelsbeheer
en weinig directe en indirecte medezeggenschap.

Aanvullende informatie

Het verslag Third European Company Survey - Workplace practices:
Patterns, performance and well-being (Derde Europese bedrijvenenquête -
Praktijken op het werk: patronen, prestatie en welzijn) is te vinden op de
website http://eurofound.europa.eu/publications

Voor meer informatie kunt u contact opnemen met Gijs van Houten,
onderzoeksmedewerker, gvh@eurofound.europa.eu
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