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Rezumat

Un alt factor important care modelează locurile de
muncă la nivel european și un element cheie al
modelului social european este dialogul social. Deși
se poate afirma că dialogul social include elemente de
participare directă care sunt intens abordate în
dezbaterea privind inovarea la locul de muncă,
politicile pun accentul pe comunicarea bidirecțională –
consultare și negociere – la diferite niveluri, între
reprezentanți ai lucrătorilor și angajatori.

Principalele constatări

În pofida crizei, majoritatea directorilor (84 %) și a
reprezentanților angajaților (67 %) raportează un
climat de lucru „bun” sau „foarte bun”.

Aproximativ 20 % din unități își externalizează o
parte a activităților de proiectare și dezvoltare, de
producție, de vânzări și marketing, însă
externalizarea totală este rară.

Munca în echipă este practicată în 73 % din
unități, 32 % din unități având angajați integrați în
mai multe echipe în același timp. În 67 % din
unități, cel puțin o parte a angajaților alternează
sarcinile cu alți angajați.

Echipe autonome există în 20 % din unități.
Angajații participă alături de directori la luarea de
decizii privind sarcinile zilnice în 40 % din unități
și iau decizii în mod individual în 6 % din unități.

Majoritatea unităților oferă timp liber plătit pentru
formare profesională (71 %) sau pentru formare
la locul de muncă (73 %) pentru cel puțin o parte
din angajații lor.

Unitățile utilizează din ce în ce mai mult
aranjamente flexibile privind timpul de lucru și
munca cu fracțiune de normă: în anul 2013, 66 %
din întreprinderi ofereau timp de lucru flexibil
pentru cel puțin o parte din angajații lor, iar 69 %
aveau cel puțin un angajat care lucra cu fracțiune
de normă.

Introducere

Prezentul raport, bazat pe ediția din anul 2013 a
sondajului european în rândul întreprinderilor, oferă
responsabililor politici și practicienilor informații
cuprinzătoare privind practicile la locul de muncă în ceea
ce privește organizarea muncii, gestionarea resurselor
umane, participarea directă și dialogul social. Pe lângă
documentarea incidenței acestor practici, raportul arată
modul în care acestea se întrepătrund și legătura lor cu
rezultatele pentru întreprinderi și pentru lucrători. Ideea
centrală este aceea că punerea în aplicare a anumitor
combinații de practici la locul de muncă poate avea un
efect pozitiv asupra rezultatelor atât pentru lucrători, cât și
pentru întreprinderi.

Sondajul ECS din anul 2013 a fost efectuat într-un
moment în care Europa abia începea să își revină din cea
mai mare criză economică ce a afectat lumea după Marea
Depresiune din anii 1930. Prin urmare, pentru multe
întreprinderi criza este posibil să fi avut o influență majoră
asupra experiențelor relatate. Deși sondajul nu a fost
conceput în mod specific pentru a surprinde efectele
crizei, constatările trebuie să fie interpretate ținând seama
de acest context.

Contextul politicilor

Strategia Europa 2020 a Uniunii Europene își propune să
remedieze deficiențele modelului de creștere european și
să creeze condițiile pentru „o creștere inteligentă, durabilă
și favorabilă incluziunii”. Constatările ECS 2013 prezintă
un interes deosebit pentru inițiativele emblematice „o
Uniune a inovării”, „o politică industrială adaptată erei
globalizării” și „o agendă pentru noi competențe și locuri
de muncă”, al căror succes depinde de ceea ce se
întâmplă la locurile de muncă în Europa.

Dezbaterea recentă se concentrează pe inovarea la locul
de muncă, ceea ce subliniază importanța valorificării
cunoștințelor tacite ale angajaților pentru a obține beneficii
simultane pentru toată lumea, atât pentru întreprinderi, cât
și pentru angajați.



Unitățile din categoriile „Interactive și favorabile
implicării” și „Sistematice și favorabile implicării”
înregistrează cele mai bune rezultate în ceea ce
privește performanța unității. Unitățile din categoria
„Interactive și favorabile implicării” înregistrează cele
mai bune rezultate în privința stării de bine la locul de
muncă.

Indicii pentru elaborarea politicilor

O caracteristică importantă a unităților care
înregistrează rezultate bune în ceea ce privește
performanța și starea de bine sunt practicile lor extinse
privind participarea directă a angajaților, ceea ce
susține noțiunea că aranjamentele avantajoase pentru
toată lumea trebuie să includă măsuri care să permită
o utilizare optimă a cunoștințelor tacite ale angajaților.

Obținerea de rezultate avantajoase pentru toate părțile
nu este garantată nici atunci când sunt instituite
practici favorabile. Responsabilii politici și partenerii
sociali au de jucat un rol în stimularea bunelor practici,
în creșterea gradului de conștientizare și în punerea în
aplicare a inițiativelor la nivel sectorial.

În timp ce majoritatea unităților oferă formare
profesională pentru cel puțin o parte din angajații lor,
13 % din unități nu oferă deloc formare profesională. În
acest context, trebuie eliminate barierele din calea
furnizării de formare profesională de către
întreprinderi, acordându-se atenție modalităților prin
care lucrătorii învață și se dezvoltă.

Sistemele de remunerare variabilă au constituit un
punct central de discuție între partenerii sociali în
timpul crizei. Numai una din zece unități oferă o gamă
largă de sisteme. Acele unități care procedează astfel
înregistrează rezultate mai bune atât în privința
performanței unității, cât și în privința stării de bine la
locul de muncă.

Puțin peste jumătate din unități au instituit numeroase
instrumente pentru a facilita participarea directă, un
nivel ridicat de implicare a angajaților, precum și
atitudini pozitive ale conducerii față de participarea
angajaților. În concordanță cu cercetări anterioare, se
constată că atât performanța, cât și starea de bine la
locul de muncă sunt cele mai ridicate în acest grup.

Dialogul social funcționează bine într-o mare parte din
unități, dar există și un grup considerabil în care lipsa
de resurse și lipsa de încredere merg mână în mână
cu o probabilitate crescută de acțiune sindicală. Atât
această variabilitate în funcționarea dialogului social,
cât și răspândirea geografică neuniformă a structurilor
de dialog social în țările europene reprezintă motive de
îngrijorare.
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Aproape două treimi din unități (63 %) utilizează
o formă de sistem de remunerare variabilă – și
sunt prevalente tipuri multiple de remunerare
variabilă. Marea majoritate a unităților pune la
dispoziție o varietate de instrumente pentru a
facilita participarea directă a angajaților.

Mai mult de jumătate (56 %) din reprezentanții
angajaților raportează că pot utiliza atât cât este
necesar din timpul lor de lucru pentru a-și
îndeplini sarcinile, 32 % au beneficiat de formare
profesională și 37 % au acces la consiliere
externă. Disponibilitatea resurselor pentru
reprezentanții angajaților variază substanțial de la
o țară la alta.

În general, se disting cinci categorii de unități pe baza
combinației de practici la locul de muncă pe care
acestea le-au instituit:

„Interactive și favorabile implicării”: luarea de
decizii în comun privind sarcinile zilnice,
organizare internă moderat structurată, investiție
limitată în gestionarea resurselor umane, dar
practici extinse pentru participare directă.

„Sistematice și favorabile implicării”: luarea de
decizii de sus în jos privind sarcinile zilnice,
organizare internă puternic structurată, investiție
substanțială în gestionarea resurselor umane,
practici extinse pentru participare directă și
indirectă.

„Orientate spre exterior”: niveluri ridicate de
colaborare și de externalizare, luarea de decizii
de sus în jos privind sarcinile zilnice, organizare
internă moderat structurată, investiție moderată
în gestionarea resurselor umane și o participare
directă și indirectă redusă.

„De sus în jos și orientate spre interior”: luarea de
decizii de sus în jos privind sarcinile zilnice,
niveluri reduse de colaborare și de externalizare,
organizare internă puternic structurată, investiție
moderată în gestionarea resurselor umane și o
participare directă și indirectă moderat susținută.

„Gestionare pasivă”: luarea de decizii de sus în
jos privind sarcinile zilnice, organizare internă
moderat structurată, gestionarea resurselor
umane aproape inexistentă și o participare
directă și indirectă redusă.

Informații suplimentare

Raportul privind Third European Company Survey - Workplace practices:
Patterns, performance and well-being (Al treilea sondaj european în rândul
întreprinderilor – Practici la locul de muncă: modele, performanță și starea
de bine) este disponibil la adresa http://eurofound.europa.eu/publications

Pentru informații suplimentare, îl puteți contacta pe dl Gijs van Houten,
responsabil de cercetare, la adresa de e-mail: gvh@eurofound.europa.eu
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