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Fundacdo Europeia
para a Melhoria das
Condicoes de Vida e de Trabalho

Inguérito Europeu as Empresas —
Primeiras Conclusdes

> Resumo <

“A Europa nao deve apenas combater a recessao, mas sim torna-la numa oportunidade de criar uma
economia mais produtiva, mais inovadora e dotada de melhores competéncias e com menores emissdes de
carbono; uma economia com mercados de trabalho abertos e inclusivos que esteja na base de uma
sociedade mais coesa e mais igualitaria, melhores oportunidades para todos e empregos capazes de dar
resposta as preocupacdes em matéria de idade, igualdade entre géneros e equilibrio entre vida profissional e
privada. Este ndo pode ser um esforco isolado, mas sim um processo colectivo e continuo.”

Contexto

A Eurofound promoveu a realizacdo de um inquérito
amplamente representativo dirigido a gestores e a
representantes de trabalhadores na Primavera de 2009. O
European Company Survey 2009 - Flexibility practices and
social dialogue (ECS) [Inquérito Europeu as Empresas 2009
— Praticas de flexibilidade e didlogo social] € o segundo
inquérito a estabelecimentos lancado pela Eurofound a nivel
europeu e, para além dos 27 Estados-Membros da UE,
abrangeu também a Crodcia, a Turquia e a antiga RepUblica
Jugoslava da Macedénia. O primeiro inquérito do género —
Establishment Survey on Working Time and Work-Life
Balance (ESWT) [Inquérito a Estabelecimentos sobre o
Tempo de Trabalho e a Conciliacdo entre a Vida Profissional
e a Vida Privada] - foi realizado em 2004-2005, em 21
paises.

O European Company Survey (ECS) d& a conhecer um
conjunto de estratégias de flexibilizacdo desenvolvidas pelas
empresas e constitui uma fonte Unica de informacdo
comparativa sobre o dialogo social nos locais de trabalho.
Investigacdes anteriores da Eurofound tinham mostrado que
as empresas adoptam diferentes praticas de flexibilidade
combinando-as entre si e ndo separadamente. O inquérito
debrugou-se sobre diversas medidas de flexibilidade tanto
quantitativa como qualitativa, interna e externa.

A UE considera o aumento da flexibilidade do mercado de
trabalho um dos principais requisitos da concretizacdo dos
objectivos da Estratégia de Lisboa, nomeadamente o de se
tornar a economia baseada no conhecimento mais
competitiva e dindmica do mundo e o de criar mais e
melhores empregos para os cidaddos europeus. Simulta-
neamente, porém, tem procurado evitar que os custos da
flexibilizacdo venham a recair de forma desproporcionada
sobre os trabalhadores e, por isso, aprovou nos ltimos anos
legislacdo de enquadramento e recomendacdes que
estabelecem regras para os principais instrumentos de

flexibilidade e para a consulta e a participacdo dos
trabalhadores no que respeita a matérias relacionadas com
a organizacao do trabalho.

No quadro do modelo social europeu, o didlogo social é um
dado fundamental da gestdo das mudancas na empresa e
no emprego. Para encontrar uma resposta a esses desafios,
o ECS entrevistou, sempre que possivel, tantos os gestores
como os representantes dos trabalhadores, para melhor
compreender a estrutura e o papel do diélogo social ao nivel
dos estabelecimentos. Faz igualmente o levantamento das
medidas e estratégias de flexibilidade e da contribuicao do
didlogo social para a respectiva definicéo.

Tendo a informacdo sido recolhida na Primavera de 2009, o
impacto da recessdao econémica foi mais evidente nuns
paises do que noutros.

Organizacao do tempo de trabalho

A flexibilidade do tempo de trabalho é a forma de
flexibilidade mais generalizada nas empresas europeias. No
inquérito, foram analisados quatro tipos de organizacdo
flexivel do tempo de trabalho: horérios flexiveis, trabalho a
tempo parcial, trabalho em horéario atipico e trabalho
suplementar.

Horérios flexiveis

Os regimes de horério flexivel sdo aqueles em que o
trabalhador pode escolher, geralmente dentro de certos
limites, as horas de inicio e termo de cada periodo normal
de trabalho diario, de acordo com as suas necessidades e
conveniéncia. Enquanto os regimes de hordério flexivel mais
simples permitem escolher apenas as horas de inicio e
termo, sem alteracdo da duracdo do dia de trabalho, os
regimes de compensacdo de tempo de trabalho permitem
acumular créditos (ou débitos) de horas de acordo com um
determinado sistema de contagem do tempo de trabalho.



Figura 1: Formas de organizacdo flexivel do tempo de trabalho, por pais (%)
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Figura 2: Estabelecimentos que recorrem a trabalho a tempo parcial, por pais (%)
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Estudos demonstram que, frequentemente, os regimes de
horério flexivel sdao considerados vantajosos tanto pelos
empregadores como pelos trabalhadores. Os resultados do
ECS indicam que:

e Na UE-27, mais de metade (56%) dos estabelecimentos
com 10 ou mais trabalhadores recorre a algum tipo de
regime de horario flexivel, o que reflecte um aumento
substancial em relacdo aos nimeros de ha quatro anos,
de acordo com o registado no anterior European
Company Survey (levado a cabo em 21 paises).

e Cerca de quatro em cada dez estabelecimentos utilizam
regimes que permitem acumular créditos de horas num
sistema de contagem de tempo de trabalho. A maior
parte desses regimes contempla a possibilidade de o
trabalhador se ausentar dias completos por desconto nos
créditos de horas acumulados. A faculdade de recorrer a
sistemas de contagem do tempo de trabalho esta mais
generalizada nos paises nérdicos, na Alemanha, na
Republica Checa e na Austria.

e A possibilidade de acumular créditos de horas durante
mais de um ano, nos chamados sistemas de contagem
a longo prazo, é muito menos comum. Em média,
apenas 6% dos estabelecimentos da UE-27 aplicam estes

sistemas, mas a Dinamarca ocupa uma posicao isolada,
uma vez que quase um terco (30%) dos seus
estabelecimentos recorre a sistemas de contagem a
longo prazo.

Trabalho a tempo parcial

Nos dltimos 15 anos, a banalizacdo do trabalho a tempo
parcial na Europa foi bastante acentuada. Em certos casos,
o trabalho a tempo parcial serve essencialmente para
satisfazer necessidades operacionais como, por exemplo, a
de responder melhor as variacdes na oferta e na procura,
enquanto noutros é, principalmente, um instrumento de
recursos humanos. Este tipo de trabalho pode permitir aos
trabalhadores conciliar melhor a vida profissional e a vida
familiar e ser utilizado para tornar o empregador mais
atractivo para os potenciais candidatos. O ECS oferece uma
visdo do trabalho a tempo parcial a nivel do estabele-
cimento.

e Dois tercos (67%) dos estabelecimentos da UE oferecem
emprego a tempo parcial. A distribuicdo do trabalho a
tempo parcial na Europa € irregular. Nos Paises Baixos, a
quase totalidade dos estabelecimentos inquiridos (91%)
tem trabalhadores a tempo parcial. O trabalho a tempo
parcial também é comum na Bélgica, na Alemanha, na



Suécia e no Reino Unido, onde cerca de 80% dos
estabelecimentos recorrem a ele. As percentagens mais
baixas de estabelecimentos com trabalhadores a tempo
parcial foram registadas na Bulgaria, em Portugal e nos
trés paises candidatos, onde menos de 20% dos
estabelecimentos empregam trabalhadores neste
regime.

* O ndmero de estabelecimentos com trabalhadores em
regime de tempo parcial subiu ligeiramente nos Gltimos
quatro anos.

e A organizacao do trabalho a tempo parcial é cada vez
mais diversificada. Um ndmero crescente de estabe-
lecimentos possui regimes de trabalho a tempo parcial
diferentes do modelo “tradicional”, de um determinado
nimero de horas de trabalho por dia util (geralmente
durante a manha). E importante ter em atencao que os
vérios tipos de trabalho a tempo parcial podem ser mais
vantajosos para os empregadores ou para 0s
trabalhadores, consoante o modelo escolhido. Os dias
completos de trabalho que alternam com dias
completos de dispensa e o tempo parcial flexivel, que
exige um aviso prévio com uma curta antecedéncia
definida pelo empregador, sdao dois dos modelos de
trabalho a tempo parcial que estdo a ganhar
popularidade.

e Embora o trabalho a tempo parcial seja bastante comum
em muitos paises, os trabalhadores que ocupam cargos
altamente qualificados e optam por esta modalidade sao
ainda poucos na maior parte dos estabelecimentos
europeus, a excepcao dos Paises Baixos. Em média,
apenas num quarto dos estabelecimentos com
trabalhadores a tempo parcial e trabalhadores altamente
qualificados é possivel encontrar um destes trabalha-
dores naquela situacao, tratando-se, na maior parte das
vezes, de casos verdadeiramente excepcionais.

Trabalho nocturno, aos fins-de-semana e por
turnos

O trabalho em horario atipico é um instrumento muito
utilizado pelos empregadores para aumentarem o ndmero
de horas de funcionamento das maquinas, ampliarem o
horério de abertura ou fazerem face a grandes variacdes do
volume de trabalho que ndo podem ser geridas no periodo
de trabalho normal dos dias Uteis. O ECS verificou que:

e O nlmero de estabelecimentos com trabalho nocturno,
aos fins-de-semana ou por turnos manteve-se muito
estavel nos Ultimos quatro anos, apesar de se verificar
um pequeno aumento no trabalho aos sabados.

e Na maior parte dos paises, o trabalho efectuado ao
domingo e em hordrio nocturno concentra-se em
sectores cuja actividade exige, pela sua propria natureza,
um servico de 24 horas por dia (servicos médicos,
transportes publicos e energia, entre outros).

Trabalho suplementar

O trabalho suplementar constitui o tipo de organizacdo do
tempo de trabalho mais comum para fazer face aos picos
de volume de trabalho. O aumento e a diversidade dos
sistemas de compensacdo do tempo de trabalho vieram
dificultar a contagem das horas extraordinarias, em
particular ao nivel do estabelecimento. Nao obstante, o ECS
permitiu constatar que:

e Os paises com percentagens mais elevadas de
estabelecimentos que recorrem a trabalho suplementar
sdo a Alemanha, os Paises Baixos e os paises nérdicos.
Estes paises ja se encontravam entre os que, com maior
frequéncia, utilizavam este instrumento em 2004-2005.
Na maior parte dos paises do Sul da Europa e da Europa
Central e Oriental, o trabalho suplementar é muito
menos comum. As excepcOes a esta regra sao a
Republica Checa e a Italia, onde a percentagem de
estabelecimentos que recorrem a trabalho suplementar
estava acima da média da UE.

e Em 35% das empresas, o trabalho suplementar é
remunerado, ao passo que em 23% dos casos €
compensado com tempo de dispensa. 37% dos
estabelecimentos praticam ambas as formas de
compensacdo. A percentagem de estabelecimentos que
ndo compensam as horas extraordindrias é geralmente
insignificante e manteve-se estavel ao longo do tempo.

Praticas de recursos humanos

O inquérito registou a ocorréncia de algumas praticas
laborais consideradas importantes elementos da flexibilidade
contratual e funcional ao nivel da empresa. A flexibilidade
contratual permite utilizar tipos de contrato variados para

Figura 3: Trabalho em hordrio atipico, por sector de actividade (NACE Rev. 1.1) (%)
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Figura 4: Compensacao do trabalho suplementar, por pais (%)
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preencher lacunas temporarias na procura ou para reagir
rapidamente a contracgdes.

Flexibilidade contratual: contratos a termo certo,

contratos de trabalho temporario e

trabalhadores por conta prépria

e Cerca de dois tercos dos estabelecimentos que
responderam ao inquérito admitiram recorrer a algum
tipo de trabalho temporério, seja ele prestado por
trabalhadores temporarios, contratados a termo certo,
ou por trabalhadores por conta prépria. Em todos os
sectores de actividade, mais de metade dos
estabelecimentos (com 10 ou mais trabalhadores)
recorrem a estas solu¢des de contrato temporario.

e O recurso a trabalhadores contratados a termo certo
tornou-se um fenémeno vulgar nos estabelecimentos
europeus: em mais de metade (54%) dos
estabelecimentos com 10 ou mais trabalhadores, pelo
menos um deles é contratado a termo certo. A
incidéncia do trabalho a termo certo varia signifi-
cativamente entre os paises europeus.

e Em 21% dos estabelecimentos hd pelo menos um
trabalhador por conta prépria.

® Pouco mais de um quinto dos estabelecimentos da
UE-27 contrata trabalhadores temporérios. Este nimero
é semelhante ao apurado no ESWT, de 2004-2005. No
entanto, globalmente, o trabalho temporério representa
apenas 2% do emprego total em estabelecimentos com
10 ou mais trabalhadores (na UE).

e Embora cerca de 20% dos estabelecimentos refiram a
contratacdo de trabalhadores temporérios nos Gltimos
12 meses, apenas metade tinha um trabalhador
temporario no momento da entrevista. As diferencas
sazonais, por si s6, ndo explicam esta situacao; trata-se,
provavelmente, de uma consequéncia da crise
econémica que, na altura das entrevistas, ja tinha
consequéncias pesadas numa série de paises e sectores
de actividade.

Flexibilidade funcional: adapta¢dao a mudanca no
seio das empresas

As empresas também podem elevar o seu potencial de
flexibilidade aumentando a empregabilidade das pessoas
para diferentes tarefas e postos de trabalho distintos. Os
esforcos de formacdo e a prética do trabalho de equipa

auténomo viabilizam a utilizacdo da mao-de-obra num
leque mais vasto de funcdes e tarefas, e podem ser
considerados indicadores deste tipo de adaptabilidade
interna. O ECS verificou que:

e Trés em cada quatro estabelecimentos referem que a
necessidade de ac¢oes de requalificacdo é verificada
periédica e sistematicamente. A avaliacdo regular da
necessidade destas accdes € mais vulgar em
estabelecimentos de grande dimensdo do que nos de
menor dimens&o.

e Nem todos os grupos de trabalhadores sdo igualmente
abrangidos pelas ac¢des de requalificacdo. Ha uma
diferenca entre os trabalhadores efectivos e os
trabalhadores com contrato a termo certo: quase todos
os estabelecimentos que levam a cabo verificacdes
sistematicas fazem-no em relacdo ao pessoal efectivo e
apenas menos de metade as estende aos trabalhadores
com contratos a termo certo. De igual modo, as
verificacdes incidem mais frequentemente sobre os
trabalhadores  efectivos qualificados ou  muito
qualificados do que sobre os trabalhadores efectivos
pouco qualificados ou sem qualificacdo. As necessidades
de formac@o dos trabalhadores mais velhos sdo também
menos avaliadas do que as dos trabalhadores mais
jovens.

* A percentagem de estabelecimentos que concederam
dispensa de servico aos trabalhadores para lhes ser
ministrada formacdo € inferior a percentagem de
estabelecimentos que avaliam de forma sistematica as

necessidades de formacao.

e Uma caracteristica fundamental do trabalho de equipa é
o grau de autonomia dos membros da equipa. Isto diz
respeito a quem toma decisdes sobre o trabalho e as
tarefas a executar, pois permite distinguir alguns
modelos mais tipicos de trabalho de equipa das equipas
autogeridas. O trabalho de equipa auténomo é mais
caracteristico de modelos de organizacéo do trabalho
como os “sistemas sociotécnicos” escandinavos e as
“organizacdes de aprendizagem”. Investigacdes
anteriores mostraram o seu efeito benéfico na
competitividade e na qualidade do trabalho.

e De acordo com os resultados do ECS, o trabalho de
equipa auténomo é aplicado em 22% dos estabele-
cimentos. E mais comum nos paises nordicos e nos
Paises Baixos.



Remuneracao variavel

Outra forma de flexibilidade consiste na flexibilidade do
salario ou remuneragdo. No ECS 2009, foram identificadas
diferentes parcelas da remuneracao relacionadas com o
desempenho, as quais podem ser sintetizadas em dois
grupos:

e Parcelas da remuneracdo relacionadas com o desem-
penho geralmente calculadas com base na realizacdo de
objectivos especificos definidos para o trabalhador
individual, a equipa, o grupo de trabalho ou o
departamento.

® Regimes de comparticipacdo nos lucros e regimes de
participacao no capital, duas modalidades (que, por
vezes, se sobrepdem) de participacdo financeira no
desempenho da empresa, geralmente sem qualquer
risco financeiro para os trabalhadores.

O inquérito fornece informacdes Unicas sobre estes assuntos,
em particular porque - ao contrdrio da maioria dos
anteriores inquéritos sobre este tema — abrange também
estabelecimentos de pequena e média dimensao.

Remuneracao relacionada com o desempenho

e Actualmente, pouco mais de um terco dos
estabelecimentos com 10 ou mais trabalhadores define
parcelas especificas da remuneracéo relacionadas com o
desempenho individual, da equipa, do grupo de
trabalho ou do departamento a alguns ou a todos os
seus trabalhadores. Em média, cerca de metade dos
trabalhadores recebe alguma forma de retribuicdo
relacionada com o desempenho nos estabelecimentos
onde esta se pratica.

e As parcelas da remuneracdo relacionadas com o
desempenho individual sdo mais generalizadas (33%) do
que as relacionadas com o desempenho do grupo, da
equipa ou do departamento (19%).

e No sector da mediacdo financeira, as parcelas da
remuneracdo relacionadas com o desempenho estdo
mais generalizadas: quase metade dos estabelecimentos
aplicam sistemas que dependem do desempenho
individual e trés em cada dez utilizam sistemas que
dependem do desempenho da equipa, do grupo ou do
departamento. Por sua vez, o sector da salide e accdo
social é o que menos utiliza estas parcelas: apenas 20%
dos estabelecimentos aplicam sistemas relacionados
com o desempenho individual e s6 10% utilizam
sistemas relacionados com o desempenho do grupo.

Participacao financeira

e Os regimes de comparticipacao nos lucros estdéo menos
generalizados na Europa, onde apenas 14% dos
estabelecimentos  privados  os  praticam. A
comparticipacdo nos lucros é muito comum na
Finlandia, em Franca, nos Paises Baixos e na Suécia.

e Nos grandes estabelecimentos, os regimes de
comparticipacdo nos lucros sao geralmente muito mais
comuns, ja que mais de um quarto (27%) dos
estabelecimentos privados com 200 ou mais
trabalhadores os pratica.

¢ Independentemente da dimensao, verificou-se ser maior
a possibilidade de existirem regimes de comparticipacao
nos lucros nos estabelecimentos com 6rgaos de
representacao dos trabalhadores do que naqueles onde
esta representacdo nao existe.

e A maior parte dos responsaveis afirma ter introduzido
regimes de comparticipagdo nos lucros por razdes que se
prendem com a motivacdo e a produtividade dos
trabalhadores. A possibilidade de reduzir os custos
salariais em épocas de escasso volume de encomendas
pesou muito menos nas suas deliberacdes.

e Dois tercos dos regimes de comparticipacao nos lucros
aplicados em estabelecimentos privados na UE sao
alargados (ou seja, abertos a todos os efectivos),
estando, assim, em conformidade com uma das
principais recomendacdes da Comunicagédo da UE sobre
participacao financeira.

e Na sua maioria, os regimes de comparticipacdo nos
lucros (63%) no sector privado sao decididos apenas
pelos responsaveis, nd@o sendo negociados com
representantes dos trabalhadores.

e Verificou-se que os regimes de participacdo no capital
constituiam a forma de remuneracdo variavel menos
difundida. Apenas 5% dos estabelecimentos privados
(com 10 ou mais trabalhadores) os praticam, e pouco
mais de metade deles sdo regimes alargados.

* Apurou-se que os regimes de comparticipacao nos
lucros e os regimes de participacdo no capital estdao mais
difundidos no sector de mediacao financeira.

Dialogo social no local de trabalho

O inquérito apresenta os pontos de vista e as experiéncias
dos intervenientes no dialogo social no local de trabalho, a
nivel de empresa. O didlogo social é o conjunto de
processos das relacdes de trabalho no ambito dos quais
representantes reconhecidos dos trabalhadores intervém,
em determinada medida, nas decisdes que dizem respeito a
essas relacoes. Esta intervencdo pode limitar-se a informacao
prestada pelos responséveis ou abranger a consulta, a
negociacdo ou a participacdo conjunta no processo de
decisdo. O inquérito constitui uma fonte Unica de
informacdo comparativa sobre a natureza e a qualidade do
dialogo social no local de trabalho na Europa. As conclusées
do inquérito descrevem praticas consistentes de dialogo
social no local de trabalho na Europa e apontam também
para limitacdes e diferencas significativas no seu seio.

Dialogo social consistente
As conclusdes do inquérito ddo uma imagem global positiva
do diélogo social na Europa:

e Na Europa, o método mais comum de fixacdo da
remuneracao € a negociacdo colectiva — dois em cada
trés trabalhadores estdo cobertos por uma convencao
colectiva salarial ao nivel de empresa ou superior.

e Na Europa, mais de 60% dos trabalhadores estdo
cobertos por uma instituicdo reconhecida de
representacdo de trabalhadores.

° 86% destas estruturas de representacdo tém uma
ligacdo com os sindicatos, 63% tém uma maioria
sindical.

* A maior parte destas estruturas de representacdo tem
acesso aos principais recursos necessarios para um
funcionamento eficaz: 85% recebem informacédo sobre
a situacdo financeira, econémica e de trabalho do
estabelecimento, pelo menos uma vez por ano; duas em
cada trés afirmam que, em geral, a informacdo é
recebida em tempo (til, e trés em cada quatro que, na



maioria das vezes, é suficientemente detalhada; 72%
recebem formacdo de forma regular; e trés em cada
quatro representantes consideram suficiente o total de
dispensas pagas que normalmente recebem para
cumprir as suas obrigagdes de representacéo.

e Quase dois tercos dos representantes dos trabalhadores
afirmam participar na definicdo de regras e procedi-
mentos sobre questdes relacionadas com o tempo de
trabalho.

e De uma maneira geral, os representantes afirmam existir
um clima de interaccao entre eles e os responsaveis do
estabelecimento.

e A grande maioria dos representantes dos trabalhadores
(80%) considera que o seu trabalho tem o apoio dos
trabalhadores.

e Em geral, a maior parte dos responsaveis das empresas
europeias (70%) tem uma opinido positiva sobre as
consequéncias do didlogo social e da representacdo dos
trabalhadores no local de trabalho.

o [ igual a percentagem dos que concordam com a
afirmacdo de que consultar o representante dos
trabalhadores sobre alteracdes importantes leva a um
maior empenho do pessoal na aplicacdo dessas
alteracdes.

Limitacoes
Embora estas conclusées apontem para a forca do dialogo
social convencional no local de trabalho, ha limitagoes:

e Numa série de estabelecimentos, a representacéo esta
limitada ao controlo em matéria de salde e seguranca
ou esta organizada informalmente.

e Um terco dos representantes recebe informacdes
esporédicas sobre a situacdo econémica e financeira, no
maximo uma vez por ano.

e 17% dos representantes afirmam ndo ter direito a
dispensas pagas para cumprirem as suas obrigacdes.

e A participacdo em decisdes relativas a flexibilidade
contratual é menor do que a participacdo no estabe-

lecimento de regimes de flexibilidade de horérios — nas
empresas com flexibilidade contratual, quase metade
dos representantes afirma ter participado nas decisoes.

e A influéncia estratégica das representacbes de
trabalhadores é substancialmente limitada (ver figura 5).

e Embora a maioria dos responsaveis considere que o
didlogo social no local de trabalho tem efeitos positivos,
60% afirmam preferir a consulta directa aos
trabalhadores do estabelecimento.

* 30% dos responsaveis consideram que o envolvimento
do representante dos trabalhadores causa atrasos
consideraveis em decisdes de gestdo importantes.

Experiéncias diversas

A analise revela variacdes importantes na experiéncia do
dialogo social no local de trabalho, na Europa:

e Osdados do ECS confirmam as diferencas entre a maior
parte da UE-15 e os 12 NEM no que refere a cobertura
e ao nivel da negociacéo salarial.

e De referir sobretudo, admitindo excep¢des, que o
elevado nivel de aplicacéo institucional do didlogo social
no local de trabalho é um fenémeno com maior
incidéncia nos paises europeus do Norte do que nos do
Sul. Na Europa, dirigindo-nos para Sul, é possivel
distinguir uma aplicacdo menos desenvolvida e um
processo diferente e mais agressivo de representacédo
legal dos trabalhadores, mesmo depois de atender a
outras variaveis como a dimensdo e a actividade
econémica dos estabelecimentos. A Bulgdria, a Roménia
e, em menor grau, a Crodcia e a antiga Republica
Jugoslava da Maced6nia sdo a excepcdo a esta
conclusao.

e Na maior parte dos paises que participaram no inquérito
(20), as greves sdo raramente um recurso utilizado pela
representacdo local dos trabalhadores.

o E possivel detectar varias diferencas entre os estabe-
lecimentos de pequena e de grande dimensdo. A

Figura 5: Influéncia dos 6rgaos representativos dos trabalhadores nas organizacdes (%)
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incidéncia da representacdo de trabalhadores é mais
elevada nos estabelecimentos de grande dimensédo. Nao
obstante, no que as préticas de dialogo social diz
respeito, uma organizacdo mais pequena reduz a
distancia entre os responséveis e os representantes,
podendo, assim, encorajar um dialogo social intenso e
cooperante. Contudo, os recursos e os canais legais
estdo menos disponiveis, o que impede a continuacao
do desenvolvimento do didlogo. O resultado é uma
relagdo curvilinea entre a dimensao do estabelecimento
e a qualidade do diélogo social no local de trabalho.

e Frequentemente, as diferencas entre sectores podem
explicar-se com outras diferencas organizacionais. O
sector do ensino e as indUstrias de base sobressaem
como sectores com um didlogo social no local de
trabalho bem organizado.

e As caracteristicas dos trabalhadores desempenham
apenas um papel secundério nas diferencas, o que pode
ser interpretado como um factor positivo: o dialogo
social no local de trabalho ndo é uma pratica exclusiva e
especifica de determinada categoria de trabalhadores.

Condig¢des para um dialogo social bem
sucedido no local de trabalho

Em primeiro lugar, é possivel observar ainda uma profunda
diferenca de cobertura entre paises relativamente as
instituicdes e aos processos de informacdo e consulta. Ainda
que exista um enquadramento para a representacao dos
trabalhadores, alguns paises recorrem menos a estes canais
do que outros. No que respeita a consulta estratégica dos
representantes dos trabalhadores em questoes relacionadas
com o pessoal, as diferencas entre Estados-Membros sao
relativamente pequenas. No entanto, o ECS desvenda a
importancia dos recursos em relacdo a participacao
estratégica. O envolvimento nas decisdes de gestdo e a
influéncia nelas exercida andam a par com as facilidades que
as representacdes dos trabalhadores tém em matéria de
informacéo, formagao regular e tempo adequado. E maior
a probabilidade de estes recursos estarem disponiveis onde
houver conselhos de empresa e uma forte presenca sindical.

Figura 6: Cobertura das negociagdes salariais nos Estados-Membros (%)
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Contudo, é necessario ter em consideracdo que, no
momento do trabalho de campo, os efeitos da crise
financeira ja se faziam sentir em alguns paises, mas nao em
todos.

e A Irlanda, a Leténia, a Estéonia e a Hungria
experimentaram redugdes substanciais no nimero de
trabalhadores ao longo dos dltimos trés anos. Porém,
esta tendéncia ndo é evidente em todos os paises. A
Bélgica, Finlandia, antiga Republica Jugoslava da
Macedénia e Luxemburgo apresentaram aumentos
significativos do ndmero de trabalhadores.

e Verificaram-se também aumentos de produtividade nos
dltimos trés anos. As percentagens mais elevadas de
empresas que o referiram encontram-se na antiga
Republica Jugoslava da Maceddnia, Grécia e Roménia.

e Anecessidade de reducdo do nimero de efectivos — para
alguns, o primeiro sinal de desaceleracao econémica,
para outros uma evolucdo em curso — é simplesmente
alarmante na Irlanda, onde metade dos
estabelecimentos admitiram este facto. Mas ha também
reducdes previstas na Dinamarca, Estonia, Hungria e
Turquia, em um terco dos estabelecimentos. Isto tem
repercussdes no ambiente de trabalho geral dos
estabelecimentos, e verificou-se que estes paises
apresentam uma maior percentagem de estabe-
lecimentos que referem um ambiente de trabalho tenso.

e Sdo mdltiplos os desafios em matéria de recursos
humanos para os proximos anos. Existem diferencas
entre sectores e paises. 36% das empresas na Unido
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Europeia tém dificuldade em encontrar pessoal para
trabalhos qualificados, e para mais de 10% ¢é dificil
encontrar trabalhadores pouco qualificados. Outros 10%
das empresas tém dificuldade em manter o pessoal. 16%
das empresas afirmam ter dificuldade em motivar o
pessoal e 14% referem problemas de absentismo.

Na generalidade, a incidéncia de estabelecimentos com
algum destes problemas manteve-se estdvel entre
2004/05 e 2009. A Gnica diferenca digna de reparo é a
percentagem de estabelecimentos com dificuldade em
encontrar pessoal pouco qualificado, que é menor agora
do que hd 4 anos (o valor desceu quatro pontos
percentuais). Os dados mostram também um ligeiro
aumento da percentagem de estabelecimentos que
referem dificuldades em encontrar pessoal qualificado;
mas esta diferenca é bastante pequena (2 pontos
percentuais).

Tabela 1: Desafios em matéria de recursos humanos —

ECS 2009 comparado com os dados anteriores
(resultados ponderados dos estabelecimentos)

® As entrevistas foram realizadas com recurso ao sistema
de entrevistas telefénicas assistidas por computador
(CATI), em 27 160 estabelecimentos.

e A duragdo das entrevistas foi, em média, de 20 minutos
para os representantes dos responsaveis e de 15 minutos
para os representantes dos trabalhadores.

e Aunidade do inquérito foi o estabelecimento (ou seja, a
unidade local ou unidade respondente onde o trabalho
¢ efectuado) e as empresas a entrevistar foram
seleccionadas aleatoriamente entre as que tém 10 ou
mais trabalhadores em cada pais. O inquérito ndo incluiu
o sector da agricultura e pescas, agregados familiares e
organizag0es extraterritoriais. A amostragem englobou a
administracdo publica. A ponderacdo foi utilizada
proporcionalmente a distribuicdo de estabelecimentos
segundo a dimensdo e o sector e a distribuicdo de
trabalhadores.

e Os inquiridos eram intervenientes nas empresas:
responsaveis pelos recursos humanos ao nivel do
estabelecimento e representantes dos trabalhadores no
estabelecimento. Foram realizadas 27 160 entrevistas a
responsaveis e 6 569 entrevistas a representantes dos
trabalhadores.

Problemas de RH | ESWT 2004/05 | ECS 2009a ECS 2009b

(21 paises) (ESWT apenas (UE-27)
21 paises)

Encontrar pessoal 34% 36% 36%

qualificado

Encontrar pessoal 14% 10% 10%

pouco qualificado

Reter o pessoal 9% 9% 10%

Dificuldades de 15% 15% 16%

motivacao

Absentismo 14% 14% 14%

e Quanto as entrevistas aos responsaveis, ficou definido

que o inquirido seria a pessoa com maior responsa-
bilidade na gestdo de pessoal/recursos humanos.

Sempre que possivel, foi realizada uma entrevista ao
representante dos trabalhadores. As entrevistas aos
representantes dos trabalhadores foram conduzidas
apenas nos estabelecimentos cujos responsaveis

Em relacdo aos indicadores de desempenho como a
situacdo econdémica, a produtividade laboral relativa e
o aumento da produtividade laboral, foi possivel
observar a existéncia de uma relacdo entre os
estabelecimentos que avaliam, de forma sistematica, a
formacao dos trabalhadores. Esta tem também uma
ligacdo positiva com a motivacdo do pessoal e com o
ambiente de trabalho em geral. A relacdo entre as
medidas de flexibilidade e os aumentos de
produtividade serd analisada com maior detalhe na
andlise secundaria.

Metodologia do inquérito

O trabalho de campo teve lugar no primeiro trimestre
de 2009 em 30 paises: os 27 Estados-Membros da UE,
Croécia, Turquia e antiga Repulblica Jugoslava da
Macedénia.

também tivessem sido entrevistados. Os representantes
dos trabalhadores inquiridos foram identificados na
entrevista aos responsaveis, onde foi apurada a
existéncia de uma estrutura reconhecida como
representativa dos interesses dos trabalhadores, como,
por exemplo, conselhos de empresa definidos na
legislacdo do pais em questdo ou um sindicato
aprovado. Havendo uma estrutura deste tipo, o
inquirido na entrevista ao representante dos
trabalhadores foi o presidente, secretério ou outro
porta-voz deste organismo.

Resultados (sintese)

Os resultados do European Company Survey 2009 também
podem ser consultados utilizando o Survey Mapping Tool,
um instrumento baseado na Internet que permite aos seus
utilizadores a exploracdo dos resultados dos inquéritos por
pais e por pergunta seleccionada. Os resultados podem ser
filtrados por dimensdo, sector de actividade e tipo de
propriedade das empresas.
(www.eurofound.europa.eu/surveys/companysurvey/
ecs2009/results.htm)
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