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Fundatia Europeana
pentru imbunétitirea
Conditiilor de Viata si de Munca

Studiul intreprinderilor europene —
primele constatari

> rezumat <

Europa nu trebuie doar sd contracareze recesiunea, ci sa o transforme intr-o oportunitate de a crea o
economie mai productiva, mai inovatoare, mai calificatd si cu emisii reduse de carbon, o economie cu
piete ale muncii deschise si care sa favorizeze integrarea, care sa ofere o societate mai solidara si egala,
precum si locuri de muncd adecvate preocupdrilor privind varsta, egalitatea intre femei si barbati si
reconcilierea vietii profesionale cu cea de familie. Acest lucru nu poate fi realizat dintr-odatd, ci mai

curand in urma unui efort colectiv permanent”.

Comunicare a Comisiei Europene privind un angajament comun pentru ocuparea fortei de munca 2009

Context

in primavara anului 2009, Eurofound a lansat un studiu
reprezentativn. de amploare adresat conducerii
intreprinderilor si reprezentantilor angajatilor. European
Company Survey 2009 - Flexibility practices and social
dialogue (ECS) (Studiul intreprinderilor europene 2009 -
Practici de flexibilitate si dialog social) este cel de-al doilea
studiu al intreprinderilor de pe intreg teritoriul Europei
lansat de Eurofound. Studiul cuprinde cele 27 state membre
ale Uniunii Europene, precum si Croatia, Turcia si Fosta
Republica lugoslava a Macedoniei (FYROM). Primul studiu
de acest tip — Establishment Survey on Working Time and
Work-Life Balance (ESWT) (Studiul intreprinderilor in ceea
ce priveste programul de lucru si echilibrul dintre viata
profesionala si cea personala) - a fost efectuat in 2004/5 in
21 de tari.

Studiul intreprinderilor europene documenteaza strategiile
intreprinderilor in materie de flexibilitate si reprezinta o
sursd unica de informatii comparative in ceea ce priveste
dialogul social la locul de munca. Cercetarile anterioare
efectuate de Eurofound au aratat ca intreprinderile
utilizeaza practici diferite de flexibilitate in mod combinat
mai degraba decat individual. Studiul a analizat diferite
masuri care vizeaza flexibilitatea calitativa si cantitativa la
nivel intern si extern.

Sporirea flexibilitatii pietei muncii este considerata de
Uniunea Europeana ca fiind unul dintre elementele
esentiale necesare pentru atingerea obiectivelor Strategiei
de la Lisabona, respectiv de a deveni cea mai competitiva si
dinamica economie bazata pe cunoastere din lume si de a
crea locuri de munca mai multe si mai bune pentru cetatenii
europeni. In acelasi timp, Uniunea Europeand este
preocupata de faptul ca masurile de flexibilitate ar putea
deveni prea unilaterale in detrimentul angajatilor. Prin
urmare, in ultimii ani, au fost adoptate o serie de acte

normative cadru si recomandari care au stabilit norme
privind principalele instrumente de flexibilitate, precum si
privind consultarea si participarea angajatilor la aspectele
legate de organizarea muncii.

Dialogul social este esential pentru gestionarea schim-
barilor la nivel de intreprindere si de ocupare a fortei de
munca in modelul social european. Pentru a aborda aceste
provocdri, in cadrul ECS au fost intervievati atat
reprezentanti ai conducerii intreprinderilor, cat si
reprezentanti ai angajatilor, unde a fost posibil, in vederea
familiarizarii cu structura si rolul dialogului social la nivel
de fintreprindere. De asemenea, studiul cartografiaza
masurile si strategiile de flexibilitate, precum si rolul
dialogului social in stabilirea acestora.

Deoarece datele au fost colectate in primdvara anului 2009,
impactul recesiunii economice era mai pronuntat in unele
tari in comparatie cu altele.

Masuri privind programul de lucru

Flexibilitatea programului de lucru este cel mai frecvent tip
de flexibilitate practicat in intreprinderile europene. in
cadrul studiului, au fost analizate patru tipuri de masuri
privind programul de lucru si anume: programul flexibil,
fractiunea de normd, munca la ore neobisnuite si orele
suplimentare de lucru.

Masurile privind programul de lucru flexibil

Masurile privind programul de lucru flexibil sunt masuri
care i permit angajatului sa isi inceapa si sa isi incheie ziua
de lucru potrivit propriilor necesitati si dorinte, de obicei in
anumite limite. Desi masurile de baza privind programul de
lucru flexibil permit doar o variatie referitoare la ora
inceperii si ora incheierii, fara modificari in ceea ce priveste
durata zilei de lucru, sistemele de valorificare a timpului de



Figura 1: Incidenta diferitelor forme ale masurilor privind programul de lucru flexibil, in functie de tara (%)
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Figura 2: Incidenta intreprinderilor care practicd munca pe baza de fractiune de norma, in functie de tara (%)
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O mai putin de 20% din personal lucreaza cu fractiune de norma

Sursa: ECS 2009

lucru permit acumularea unui credit (sau debit) de ore de
lucru intr-un anumit tip de cont al timpului de lucru. in
literatura de specialitate, masurile privind programul de
lucru flexibil sunt de multe ori considerate benefice atat
pentru angajatori, cat si pentru angajati. Rezultatele ECS
arata urmatoarele:

e Peste jumdatate (56%) din toate intreprinderile cu 10 sau
mai multi angajati din UE27 utilizeaza un anumit tip de
masura privind programul flexibil de lucru. Aceasta cifra
reprezinta o crestere semnificativd comparativ cu
situatia de acum patru ani, astfel cum a fost masurata in
Studiul intreprinderilor europene efectuat anterior (in
21 de tari).

e Aproximativ patru din 10 intreprinderi au sisteme care
permit acumularea unui credit de ore de lucru intr-un
cont al programului de lucru. Majoritatea acestor
conturi ale programului de lucru includ posibilitatea de
a beneficia de zile libere din creditul de ore de lucru
acumulate. Posibilitatea de a valorifica orele de lucru
este mai raspandita in tarile nordice, Germania,
Republica Ceha si Austria.

e Posibilitatea acumularii unor credite de ore de lucru pe
mai mult de un an, in asa-numitele conturi pe termen

[020% sau mai mult din personal lucreaza cu fractiune de norma

lung, este mult mai putin réspandita. in medie, doar 6%
din intreprinderile din UE27 aplica astfel de sisteme; de
departe cea mai mare proportie este intalnita in
Danemarca, unde aproximativ o treime (30%) din
intreprinderi utilizeaza conturi pe termen lung.

Munca pe baza de fractiune de norma

Munca pe bazd de fractiune de norma a devenit
semnificativ mai raspandita in Europa in ultimii 15 ani.
Anumite tipuri de munci cu fractiune de norma sunt
concepute in principal in scopuri operationale, de exemplu
pentru o adaptare mai adecvata la modificarile in termeni
de cerere si ofertd, in timp ce alte forme ale muncii cu
fractiune de norma sunt utilizate in principal ca instrument
in domeniul resurselor umane. Acesta poate permite
lucrdtorilor sa imbine viata profesionald cu cea
extraprofesionala mai bine si poate fi utilizat pentru ca
angajatorul sa devind mai atractiv pentru potentialii
candidati. ECS ofera anumite informatii specifice in privinta
muncii cu fractiune de norma la nivel de intreprindere.

e Douad treimi (67%) din intreprinderile din Uniunea
Europeana ofera incadrare in munca pe baza unei
fractiuni de norma. Munca pe baza de fractiune de
norma este raspandita neuniform in Europa. in Tarile de



Jos, aproximativ toate intreprinderile care au facut
obiectul studiului (91%) au angajati cu fractiune de
normd. Munca pe baza de fractiune de norma este, de
asemenea, frecventa in Belgia, Germania, Suedia si
Regatul Unit, fiind practicata in aproximativ 80% din
intreprinderi. Cele mai scazute proportii de
intreprinderi in care se practicd munca pe baza de
fractiune de norma au fost inregistrate in Bulgaria,
Portugalia si cele trei tari candidate, mai putin de 20%
din intreprinderile din aceste tari avand angajati cu
fractiune de norma.

* Proportia intreprinderilor care utilizeaza masuri privind
munca pe baza de fractiune de norma a crescut usor in
ultimii patru ani.

e Organizarea muncii cu fractiune de norma devine din
ce in ce mai diversificata. Un numar din ce in ce mai
mare de intreprinderi practica forme de munca pe baza
de fractiune de norma altele decat forma “traditionala”
reprezentata de un anumit numar de ore de munca in
fiecare zi a saptamanii (de obicei dimineata). Trebuie
remarcat ca formele diferite ale muncii cu fractiune de
normd sunt benefice pentru angajatori sau pentru
angajati, in functie de tipul ales. Alte tipuri care devin
din ce in ce mai populare includ un numar de zile cu
program complet alternand cu zile complet libere si
fractiuni de norma flexibile cu conditia unui preaviz pe
termen scurt, astfel cum stabileste angajatorul.

e Desi munca pe baza de fractiune de norma este larg
raspandita in multe tari, in ceea ce priveste posturile
care necesita calificari superioare, aceasta este inca
destul de putin frecventd in majoritatea intreprinderilor
europene, cu exceptia celor din Tarile de Jos. In medie,
doar un sfert din intreprinderile cu angajati cu fractiune
de norma si lucrdtori cu calificdri superioare au angajati
cu fractiune de normd in astfel de posturi si, in
majoritatea cazurilor, este vorba de circumstante
exceptionale.

Munca realizata noaptea, in weekend si in ture

Munca la ore neobisnuite este un instrument utilizat
frecvent de catre angajatori pentru prelungirea orelor de
functionare a utilajelor, pentru prelungirea orelor de

Figura 3: Munca la ore neobisnuite, in functie de sector NACE Rev. 1.1 (%)

activitate si pentru a face fata variatiilor intervenite in
volumul de munca, atunci cand acestea nu pot fi gestionate
in timpul programului normal de lucru in timpul zilelor
saptamanii. ECS a constatat urmatoarele:

e Proportia intreprinderilor in care activitatea se
desfasoara pe timp de noapte, in weekend sau in ture a
ramas foarte stabild in ultimii patru ani, cu exceptia unei
usoare cresteri observate in privinta muncii in zilele de
sambata.

o In majoritatea tarilor, munca in zilele de sambéta si
noaptea este concentrata in sectoarele in care natura
sarcinilor de lucru necesita o activitate de 24 de ore pe
zi (de exemplu, serviciile medicale, transporturile
publice, energia).

Ore de lucru suplimentare

Orele suplimentare reprezinta cel mai traditional
instrument in materie de program de lucru in vederea
abordarii perioadelor in care volumul de munca este
maxim. Datorita cresterii si diversitatii sistemelor de
valorificare a timpului de lucru, masurarea orelor de lucru
suplimentare a devenit dificila, in special la nivel de
intreprindere. Totusi, in ECS se poate observa ca:

e Tarile cu cea mai mare proportie de intreprinderi care
utilizeaza orele suplimentare sunt Germania, Tarile de
Jos si tarile nordice. Aceste tari s-au numarat, de
asemenea, printre cele care utilizau acest instrument in
mod frecvent in 2004/05. in majoritatea tarilor din
sudul, estul si centrul Europei, orele suplimentare sunt
mult mai putin raspandite. Exceptiile de la aceasta
regula sunt Republica Ceha si Italia, unde proportia
intreprinderilor in care se utilizeaza orele suplimentare
a depasit media Uniunii Europene.

e 1n 35% din intreprinderi, orele suplimentare sunt
compensate financiar, in timp ce in 23% din cazuri, in
locul platii se acorda timp liber. 37% din intreprinderi
practica ambele forme de compensare. Proportia
intreprinderilor care nu compenseaza in niciun fel orele
suplimentare este in general marginala si a ramas
stabild in timp.
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Figura 4: Compensarea orelor suplimentare, in functie de tara (%)
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Practici in domeniul resurselor umane

Studiul a cartografiat incidenta anumitor practici de lucru
considerate elemente importante ale flexibilitatii
contractuale si functionale la nivel de intreprindere.
Flexibilitatea contractuald utilizeaza tipuri variate de
contracte pentru a compensa deficitul temporar al cererii
sau pentru a reactiona rapid la declinul economic.

Flexibilitatea contractuala: contracte pe perioada

determinata, munca prin agent de munca

temporara si lucratori independenti

e Aproximativ doud treimi din intreprinderile care au
facut obiectul studiului au indicat ca utilizeaza o
anumita forma de masuri privind munca temporarg,
precum lucratorii temporari (LT), contractele pe
perioada determinaté sau lucrdtorii independenti. in
toate sectoarele de activitate, peste jumatate din toate
intreprinderile (cu 10 sau mai multi angajati) utilizeaza
aceste forme de contracte temporare.

e Utilizarea personalului cu contracte pe perioada
determinatd a devenit un fenomen raspandit in
intreprinderile europene: in peste jumatate (54%) din
intreprinderile cu 10 sau mai multi angajati exista cel
putin un angajat cu contract pe perioada determinata.
Incidenta incadradrii in munca pe perioadd determinata
variaza in mod considerabil intre tarile europene.

* 21% din toate intreprinderile utilizeaza cel putin un
lucrator independent.

e Putin peste una din cinci intreprinderi din UE27
utilizeaza lucratori temporari. Aceasta cifrd este similara
celei din ESWT 2004/2005. Cu toate acestea, in general,
munca prin agent de munca temporara reprezinta doar
2% din totalul ocuparii fortei de munca in intreprinderi
cu cel putin 10 angajati (in UE).

e Desi aproximativ 20% din toate intreprinderile rapor-
teaza incadrarea in munca a unor lucratori temporari in
ultimele 12 luni, doar jumatate dintre acestea angajau
un lucrator temporar la momentul interviului. Acest
aspect nu poate fi explicat doar de diferentele de sezon
in utilizarea lucratorilor temporari; mai degraba,
aceasta este probabil o consecinta a crizei economice
care, la momentul interviului, afectase deja in mod
semnificativ o serie de tari si de sectoare de activitate.
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Flexibilitate functionala: adaptarea la schimbarile
din cadrul intreprinderilor

Firmele isi pot spori potentialul de flexibilitate si prin
cresterea capacitdtii de insertie profesionald a persoanelor
pentru diferite sarcini si la diferite posturi de lucru.
Eforturile de formare si practica muncii autonome in echipa
fac posibila utilizarea fortei de munca pentru o gama mai
larga de roluri si sarcini si pot fi considerate a fi indicatori
pentru acest tip de adaptabilitate interna. ECS a constatat
urmatoarele:

e Trei din patru intreprinderi indica faptul ca necesitatea
de formare suplimentara este verificata periodic in mod
sistematic. Analiza regulatd a necesitatii formarii
suplimentare este mai frecventa in intreprinderile mari
decat in intreprinderile mici.

e Nu toate grupurile de angajati sunt incluse in mod egal
in activitatile de formare: existd o diferenta intre
angajatii permanenti si angajatii cu contracte pe
perioadd determinatd. Aproximativ toate intre-
prinderile in care au loc verificari sistematice
organizeaza activitati de formare pentru personalul
permanent, in timp ce mai putin de jumatate fac acest
lucru pentru angajati cu contracte pe perioada
determinata. in egald masura, angajatii permanenti in
posturi care necesita anumite calificari sau calificari
superioare sunt inclusi in verificari mai des decat
angajatii permanenti in posturi cu calificari reduse sau
necalificate. Necesitatile de formare pentru lucratorii
mai in varsta sunt, de asemenea, verificate mai putin
decat cele ale lucratorilor tineri.

* Proportia intreprinderilor care au acordat lucratorilor
timp liber pentru ca acestia sa participe la activitati de
formare este mai micd decat proportia intreprinderilor
care verifica permanent necesitatile de formare.

e O caracteristica esentiala a muncii in echipa este nivelul
de autonomie al membrilor echipei. Aceasta vizeaza
persoana care decide sarcinile de lucru, deoarece
permite efectuarea unei distinctii intre formele
standard ale muncii in echipa si echipele cu un grad
mare de autonomie. Munca autonoma in echipe este
caracteristicd mai degraba pentru modelele de
organizare a muncii precum “sistemele socio-tehnice”
scandinave si “organizatiile de invatare”, iar cercetarile
anterioare au aratat impactul pozitiv al acestora asupra



e Potrivit rezultatelor ECS, munca autonoma in echipa
este aplicata in 22% din intreprinderi. Aceasta este
raspandita cel mai mult in tarile nordice si in Tarile de
Jos.

Remuneratia variabila

O alta forma de flexibilitate este flexibilitatea in ceea ce
priveste salariul sau remuneratia. in ECS 2009 au fost
cartografiate diferitele componente ale remunerarii in
functie de performanta, care pot fi prezentate pe scurt in
doua grupuri:

e Componente ale remunerdrii in functie de performanta,
caz in care remuneratia este de obicei cuantificata in
functie de anumite obiective specifice, stabilite fie la
nivel individual, fie la nivel de echipa, grup de lucru sau
departament.

e Sisteme de distributie a profitului si sisteme de
participatie avand doua forme (uneori suprapuse) de
participare financiara la performanta firmei, de obicei
fara niciun risc financiar pentru angajati.

Studiul ofera anumite informatii de valoare unica privind
aceste aspecte, in special deoarece - spre deosebire de
majoritatea studiilor anterioare cu privire la acest subiect —
acesta vizeaza si intreprinderile mici si mijlocii.

Remuneratia in functie de performanta

 In prezent, putin peste jumatate din intreprinderile cu
10 sau mai multi angajati ofera elemente specifice de
remunerare individuald, a echipei, a grupului de lucru
sau a departamentului in cazul unora sau tuturor
angajatilor. in medie, aproximativ jumatate dintre
angajati primesc o anumita forma de remuneratie in
functie de performante in intreprinderile in care exista
un astfel de sistem.

e Elementele de remunerare in functie de performanta
individuald sunt mai raspandite (33%) decat elementele
legate de performanta grupului, a echipei sau a
departamentului (19%).

o In sectorul intermedierilor financiare, elementele
remunerdrii in functie de performante sunt cel mai
raspandite: aproape jumdtate din intreprinderi aplica
sisteme in functie de performanta individuala si trei din
zece intreprinderi dispun de sisteme in functie de
performanta echipei, a grupului sau a departamentului.
Sectorul asistentei sanitare si sociale, in schimb,
utilizeaza cel mai putin astfel de elemente, doar 20%
din intreprinderi aplicand sisteme care au legatura cu
performanta individuala si 10% aplicand sisteme care
au legatura cu performanta grupului.

Participarea financiara

e Sistemele de distributie a profitului sunt mai putin
raspandite in Europa, fiind puse in practicd de doar 14%
din intreprinderile private. Distributia profitului este
prezenta cel mai frecvent in Finlanda, Franta, Tarile de
Jos si Suedia.

o In intreprinderile mari, sistemele de distributie a
profitului sunt in medie mult mai comune, fiind utilizate
de mai mult de un sfert (27%) din intreprinderile private
cu 200 sau mai multi angajati.

¢ Indiferent de dimensiune, este mai probabil ca sistemele
de distributie a profitului sa fie utilizate in intre-
prinderile in care exista o forma de reprezentare a
angajatilor, comparativ cu intreprinderile in care nu
exista o formd de reprezentare a angajatilor.

e Majoritatea directorilor de intreprinderi declara ca au
introdus sisteme de distributie a profitului din motive
legate de motivarea si productivitatea angajatilor.
Posibilitatea de a reduce costurile salariale in perioade
de reducere a volumului comenzilor a avut un rol mult
mai mic in argumentele lor.

e Doua treimi din sistemele de distributie a profitului
aplicate in fintreprinderile private din Uniunea
Europeana sunt generale (respectiv, sunt deschise
tuturor angajatilor din forta de munca obisnuita) si,
astfel, sunt compatibile cu comunicarea UE privind
participarea financiara.

e Majoritatea sistemelor de distributie a profitului (63%)
din sectorul privat sunt stabilite doar de conducere si nu
sunt negociate cu angajatii.

e Sistemele de participatie au reprezentat, potrivit
constatarilor, cea mai putin raspandita forma de
remuneratie variabila. Doar 5% din intreprinderile
private (cu 10 sau mai multi angajati) practica aceste
sisteme si doar putin peste jumadtate din acestea sunt
sisteme generale.

e Atatsistemele de distributie a profitului, cat si sistemele
de participatie sunt, potrivit constatarilor, cel mai
raspandite in sectorul intermedierilor financiare.

Dialogul social la locul de munca

Studiul prezinta opiniile si experientele actorilor la nivel de
intreprindere in ceea ce priveste dialogul social la locul de
munca. Dialogul social este definit ca reprezentand acele
procese din cadrul raporturilor industriale prin care
reprezentantii angajatilor sunt implicati intr-o oarecare
masura in deciziile care privesc relatiile de munca. Aceasta
implicare poate fi limitata la furnizarea de informatii din
partea conducerii sau se poate extinde la consultari,
negociere sau participare in comun in cadrul procesului de
luare a deciziilor. Studiul ofera informatii comparative unice
cu privire la natura si calitatea acestui dialog social la locul
de munca in Europa. Constatarile studiului indica o imagine
solida a dialogului social in Europa si, de asemenea,
prezinta limitdrile si diferentele importante pe teritoriul
Europei.

Dialogul social solid
Rezultatele studiului arata o imagine generald pozitiva a
dialogului social in Europa:

e Cea mai frecventa modalitate pentru stabilirea
remunerarii in Europa este negocierea colectiva - doi
din trei lucrdtori sunt cuprinsi in contracte colective
privind salariul la nivel de societate comerciala sau la
nivel mai inalt.

e Peste 60% din angajatii din Europa sunt inclusi intr-o
institutie recunoscuta de reprezentare a angajatilor.

* 86% din aceste structuri de reprezentare au legatura cu
un sindicat, 63% o majoritate sindicala.



e Majoritatea structurilor de reprezentare au acces la
resurse esentiale necesare pentru a functiona in mod
eficace: 85% primesc informatii privind situatia
financiara, economica si a ocuparii fortei de munca in
intreprinderea in cauza cel putin o datd pe an, doua din
trei declara ca informatiile sunt de obicei oportune, iar
trei din patru sustin ca acestea sunt, in general, suficient
de detaliate, 72% beneficiaza de formare in mod
regulat, iar trei din patru reprezentanti considera ca
timpul liber platit de care beneficiaza in mod normal
este suficient pentru a-si indeplini sarcinile de
reprezentare.

e Aproximativ doud treimi din reprezentantii angajatilor
indica faptul ca sunt implicati in stabilirea normelor si
procedurilor privind aspectele legate de timpul de lucru.

e Reprezentantii considerd in general ca intre ei si
conducerea fintreprinderii existda un climat de
interactiune prin cooperare.

¢ O mare majoritate a reprezentantilor angajatilor (80%)
considera cd activitatea lor este sprijinita de angajati.

e Cei mai multi directori ai intreprinderilor europene
(70%) sunt in general optimisti in ceea ce priveste
efectul dialogului social si reprezentarea angajatilor la
locul de munca.

e Acelasi procent este de acord si cu afirmatia potrivit
cdreia consultarea reprezentantilor angajatilor privind
modificarile importante determind un angajament mai
mare al personalului in ceea ce priveste punerea in
aplicare a acestor modificari.

Limitari
Desi aceste rezultate indica soliditatea dialogului social
traditional la locul de munca in Europa, exista limitari:

o Intr-o serie de intreprinderi, reprezentarea se limiteaza
la controlul sanatatii si sigurantei sau are o organizare
informala.

e O treime din reprezentanti primesc din cand in cand
informatii privind conditia economica si financiara, cel
mult o data pe an.

Figura 5: Influenta reprezentantilor lucratorilor in organizatii, (%)

* 17% din reprezentanti indica faptul ca nu beneficiaza
de timp liber platit pentru a-si indeplini sarcinile.

e Implicarea in deciziile referitoare la flexibilitatea
contractuald este mai limitata decat implicarea in
masurile privind programul flexibil de lucru - in
intreprinderile in care este utilizatd flexibilitatea
contractuald aproximativ jumatate din reprezentanti
raporteaza ca exista implicare.

e Influenta strategica a reprezentantilor angajatilor este
destul de limitata (a se vedea figura 5).

e Desi majoritatea directorilor de intreprinderi considera
cd dialogul social la locul de munca are un impact
pozitiv, cu toate acestea, 60% raporteaza o preferinta
pentru consultare directa cu angajatii intreprinderii.

* 30% din directori considerd cd implicarea repre-
zentantilor angajatilor conduce la intarzieri
considerabile in legatura cu decizii importante privind
gestionarea.

Experiente variate

Analiza indicd variatii importante in legatura cu experienta
dialogului social la locul de munca in Europa:

e Datele ECS confirma diferentele existente intre
majoritatea statelor UE15 si noile 12 state membre in
legatura cu nivelul negocierii salariale.

e Mai important si tindnd seama de exceptii, punerea in
aplicare riguroasa la nivel institutional a dialogului
social la locul de munca reprezinta mult mai mult un
fenomen de amploare in tarile din nordul Europei decat
in cele din sud. in sudul Europei se distinge un proces
de punere in aplicare diferit, mai putin dezvoltat si mai
conflictual in ceea ce priveste reprezentarea legala a
angajatilor, chiar si atunci cand sunt controlate alte
variabile precum dimensiunea si activitatea economica
a intreprinderilor. Bulgaria, Romania si, in mai mica
masurd, Croatia si FYROM reprezintd exceptii de la
aceasta constatare.
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o in majoritatea tarilor incluse in studiu (20), grevele sunt
utilizate foarte rar de reprezentantii locali ai
angajatilor.

e Pot fi observate multe diferente intre intreprinderile
mici si intreprinderile mai mari. Incidenta reprezentarii
angajatilor este mai ridicata in intreprinderile mari.
Totusi, in ceea ce priveste practica dialogului social,
intr-o organizatie mai micd, distanta dintre conducere si
reprezentare scade, ceea ce poate stimula un dialog
social intens si in cooperare. Resursele si canalele legale
sunt insa mai putin disponibile, ceea ce impiedica
dezvoltarea in continuare a dialogului. Rezultatul este
o relatie curbilinie intre dimensiunea intreprinderii si
calitatea dialogului social la locul de munca.

¢ Diferentele in cadrul sectorului pot fi explicate de multe
ori prin alte diferente de ordin organizational. Sectorul
educatiei si industriile de baza se remarca drept
sectoare in care dialogul social la locul de munca este
bine stabilit.

e Caracteristicile fortei de munca au doar un rol minor in
ceea ce priveste aceste diferente, care pot fi interpretate
ca pozitive: dialogul social la locul de munca nu este o
practica de excludere, limitatd la o anumita categorie a
fortei de munca.

Conditii pentru succesul dialogului
social la nivelul locului de munca

in primul rand, se poate observa incd o mare diferents de
acoperire intre tari in ceea ce priveste institutiile si
procedurile de informare si consultare. Desi exista un cadru
pentru reprezentarea angajatilor, in anumite tari aceste
canale nu sunt utilizate la fel de mult ca in altele. in ceea ce
priveste consultarea strategica a reprezentantilor anga-
jatilor in legatura aspectele referitoare la personal,
diferentele dintre statele membre sunt relativ minore.
Totusi, ECS aratd importanta resurselor in legatura cu
participarea strategica. Implicarea in deciziile conducerii si
influenta asupra acestora merg in paralel cu facilitatile de
care beneficiazd reprezentantii angajatilor in ceea ce
priveste calitatea informatiilor furnizate, formarea regulata

Figura 6: Ponderea negocierii salariale in statele membre (%)

100

si timpul suficient aflat la dispozitie. Disponibilitatea
acestor resurse este probabil mai mare in cazurile in care
exista consilii de intreprindere si o prezenta sindicala
puternica.

Gestionarea schimbarii intr-un context
economic dificil

ECS a inclus un numar de intrebari adresate directorilor, in
legatura cu diferite dimensiuni ale performantei
intreprinderii. Acestea includ aspecte vizand performanta
financiara si productivitatea, precum si aspectele legate de
resursele umane. Studiul contine si un numar de indicatori
privind modificarile la care a fost supusa intreprinderea in
ultimii trei ani, precum restructurarea.

Cu toate acestea, trebuie sa se tina seama de faptul ca, la
momentul la care s-a efectuat cercetarea pe teren, impactul
crizei financiare se facea deja simtit in anumite tari, insa nu
in toate.

e Irlanda, Letonia, Estonia si Ungaria s-au confruntat cu
reduceri majore ale fortei de munca in ultimii trei ani.
Aceasta tendinta nu este evidenta in toate tarile. Belgia,
Finlanda, FYROM si Luxemburg au raportat cresteri
substantiale ale fortei de munca.

e in ultimii trei ani au avut loc, de asemenea, cresteri in
ceea ce priveste productivitatea raportatd a muncii. Cele
mai mari proportii ale societatile care au raportat astfel
de cresteri s-au inregistrat in FYROM, Grecia si Romania.

e Necesitatea de a reduce personalul - care pentru unii
este un prim semn de incetinire a ritmului economiei, in
timp ce pentru altii este o caracteristica a evolutiei
permanente - nu este mai putin decat alarmanta in
Irlanda, unde jumatate din intreprinderi au luat astfel
de masuri. Reducerile personalului sunt insa iminente si
in Danemarca, Estonia, Ungaria si Turcia pentru o treime
din intreprinderi. Aceasta are repercusiuni asupra
climatului general de lucru al intreprinderilor si s-a
observat ca in aceste tari se inregistreaza un procent
mai mare de intreprinderi care raporteaza un climat de
lucru tensionat.
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Provocarile in materie de resurse umane pentru
urmatorii ani sunt numeroase. Exista diferente atat intre
sectoare, cat si intre tari. 36% din intreprinderile din
Uniunea Europeand au probleme in a gasi lucratori
necalificati. Un alt procent de 10% din intreprinderi au
probleme in a-si pastra personalul. 16% din intre-
prinderi indica faptul ca existd probleme in ceea ce
priveste motivarea personalului lor, iar 14% raporteaza
probleme de absenteism.

Incidenta intreprinderilor care se confrunta cu oricare
dintre aceste probleme a ramas in general stabila intre
2004/05 si 2009. Singura diferenta notabild este o
proportie mai mica de intreprinderi care se confrunta
cu probleme in gasirea de lucrdtori necalificati in
prezent, comparativ cu perioada de acum 4 ani
(valoarea a scazut cu 4 puncte procentuale). Datele
arata, de asemenea, o usoara crestere a proportiei
intreprinderilor care raporteaza probleme in gdsirea de
personal calificat; aceasta diferenta este insa destul de
mica (2 puncte procentuale).

Tabelul 1: - Provocari in materie de resurse umane - ECS 2009

comparativ cu valul precedent (rezultate
ponderate la nivel de intreprindere)

Problema RU ESWT 2004/05 ECS 2009a ECS 2009b

(21 de tari) | (doar 21 de tari (UE27)
ESWT)

Gasirea de lucratori 34% 36% 36%

calificati

Gasirea de lucratori 14% 10% 10%

necalificati

Retinerea 9% 9% 10%

personalului

Probleme de 15% 15% 16%

motivare

Absenteism 14% 14% 14%

in ceea ce priveste indicatorii de performanta, precum
situatia economica, productivitatea relativa a muncii si
cresterea productivitatii muncii, poate fi observata o
relatie intre intreprinderile care evalueaza in mod
sistematic formarea angajatilor. Formarea se asociaza,
de asemenea, in mod pozitiv cu motivarea personalului
si cu climatul general de lucru. Relatia intre mdsurile
privind flexibilitatea si cresterile de productivitate vor fi
analizate in mai mare detaliu in analiza secundara.

Metodologia studiului

Cercetarea pe teren a fost efectuata in primul trimestru
al anului 2009 in 30 de tari: statele membre ale UE27,
Croatia, Turcia si Fosta Republicd lugoslavd a
Macedoniei (FYROM).

Informatii suplimentare
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gdb@eurofound.europa.eu
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Wyattville Road, Loughlinstown, Dublin 18, Irlanda
Telefon: (+353 1) 204 31 00
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e Interviurile au fost efectuate prin apeluri telefonice
asistate de calculator (CATI) in 27 160 de intreprinderi.

e Durata medie a interviurilor a fost de 20 de minute
pentru reprezentantii conducerii intreprinderilor si de
15 minute pentru reprezentantii angajatilor.

e Unitatea anchetei a fost intreprinderea (respectiv
unitatea localad sau unitatea in care se desfasoara
activitatea), iar intreprinderile care urmau a fi
intervievate au fost selectate in mod aleatoriu dintre
cele cu 10 sau mai multi angajati in fiecare tara. Studiul
nu a inclus sectorul agricol si sectorul pescuitului,
locuintele private si organizatiile extrateritoriale.
Administratia publica a fost inclusa in esantion.
Ponderarea a fost aplicata proportional atat cu
distributia intreprinderilor in raport cu dimensiunea
acestora si cu sectorul, cat si cu distributia angajatilor.

e Respondentii din cadrul studiului au fost actori in cadrul
intreprinderilor: directori responsabili pentru resurse
umane la nivelul intreprinderilor si reprezentanti ai
lucratorilor in cadrul intreprinderii. Au fost efectuate
27 160 de interviuri cu conducerea si 6 569 de interviuri
cu un reprezentant al angajatilor.

e Pentru interviurile cu conducerea intreprinderilor,
respondentul a fost definit ca persoana cu cea mai mare
vechime in cadrul intreprinderii responsabila pentru
gestionarea personalului/resurselor umane.

e Atunci cand a fost posibil, a avut loc un interviu cu un
reprezentant al angajatilor. Interviurile cu repre-
zentantii angajatilor au fost efectuate doar in cadrul
intreprinderilor in care se efectuase deja un interviu cu
conducerea. Respondentii au fost cei responsabili
pentru negocierea cu conducerea a conditiilor de
munca. Respondentii din randul reprezentantilor
angajatilor au fost identificati prin interviul cu
conducerea, in cadrul caruia s-a confirmat existenta unei
structuri recunoscute care reprezinta interesele
lucratorilor, precum un consiliu de fintreprindere
conform definitiei din legislatia tarii in cauza sau un
sindicat recunoscut. In cazurile in care exista o astfel de
structura, respondentul din partea reprezentantului
angajatilor a fost presedintele, secretarul sau un alt
purtator de cuvant al organizatiei respective.

Rezultate pe scurt

Rezultatele Studiului intreprinderilor europene 2009 sunt,
de asemenea, disponibile prin intermediul instrumentului
de reprezentare grafica a rezultatelor studiului Eurofound.
Acesta este un instrument online care permite utilizatorilor
sa analizeze rezultatele studiului pentru fiecare tara pentru
intrebadrile selectate. Rezultatele pot fi filtrate in functie de
dimensiunea societatii, sector de activitate si drepturi de
proprietate.
(www.eurofound.europa.eu/surveys/companysurvey/
ecs2009/results.htm)
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