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Europeiska stiftelsen
for forbattring av
levnads- och arbetsvillkor

Den europeiska foretagsundersékningen
— Inledande resultat

> sammanfattning <

"EU bor inte bara vidta atgarder for att mildra recessionen utan vanda den till en mojlighet att
skapa en mer produktiv, mer innovativ, mer kompetensbaserad ekonomi med laga
koldioxidutslapp — en ekonomi med dppna och inkluderande arbetsmarknader som leder till ett
mer jamlikt samhalle med stérre sammanhallning och arbeten anpassade till behoven néar det
galler alder, jamstélldhet och balans i livet. Punktinsatser racker inte till, utan det kommer att

kravas en fortldpande gemensam process.”

Bakgrund

Eurofound inledde pa varen 2009 en storskalig
representativ undersokning riktad till chefer och
arbetstagarrepresentanter. Den europeiska
foretagsundersékningen 2009 - Praxis i fraga om
flexibilitet samt social dialog (féretagsundersokningen)
ar den andra arbetsplatsundersokning omfattande hela
Europa som initierats av Eurofound. Den omfattar EU:s
27 medlemsstater samt Kroatien, Turkiet och f.d.
jugoslaviska republiken Makedonien (Fyrom). Den forsta
undersékningen av denna typ - arbetsplatsun-
ders6kningen om arbetstid och balans mellan arbete
och privatliv— genomfordes 2004-2005 i 21 lander.

Den europeiska foretagsundersokningen dokumenterar
foretags flexibilitetsstrategier och den ar en unik kalla till
jamforande information om social dialog pa
arbetsplatsen. Tidigare forskning vid Eurofound har visat
att foretag anvander olika metoder for flexibilitet, inte
en enda metod utan en kombination av metoder. |
undersokningen studerades olika atgarder for intern och
extern kvantitativ och kvalitativ flexibilitet.

EU anser att 6kad flexibilitet pa arbetsmarknaden ar ett
av de centrala inslag som kravs for att na
Lissabonstrategins mal: att bli vdrldens mest
konkurrenskraftiga och dynamiska kunskapsbaserade
ekonomi och att skapa fler och battre arbetstillfallen for
de europeiska medborgarna. Samtidigt ar EU angelaget
om att flexibilitetsatgarderna inte blir alltfor ensidiga pa
arbetstagarnas bekostnad. Darfor har pa senare ar
ramlagstiftning och en rad rekommendationer antagits
med regler for storre flexibilitetsinstrument och foér
samrad och arbetstagardeltagande nar det géller fragor
om organisation av arbetet.

| den europeiska sociala modellen &r den sociala
dialogen central for att hantera foérandringar av
foretagsverksamhet och anstallning. Darfor intervjuade
man chefer och i man av mdjlighet dven representanter
for arbetstagarna i foretagsundersokningen for att pa sé
satt fa inblick i den sociala dialogens struktur och roll pa
arbetsplatsniva. Foretagsundersokningen kartldgger
aven atgarder och strategier for flexibilitet och den roll
som den sociala dialogen spelar nér atgarderna och
strategierna faststalls.

Eftersom uppgifterna samlades in under varen 2009 var
effekten av den ekonomiska nedgangen kraftigare i en
del lander.

Arbetstidsanpassning

Flexibel arbetstid dr den vanligaste typen av flexibilitet i
europeiska foretag. Fyra typer av arbetstidsanpassning
undersoktes: flextid, deltidsarbete, arbete pa ovanliga
arbetstider och Overtidsarbete.

Flextidsarrangemang

Flextidsarrangemang ger arbetstagaren mojlighet att
forlagga tidpunkten for arbetsdagens borjan och slut
efter egna behov och dnskemal, vanligtvis inom vissa
granser. De grundldggande flextidsarrangemangen ger
bara mojlighet att andra tiden for arbetsdagens borjan
och slut utan dndring av arbetsdagens langd, men
system for arbetstidskonton ger méjlighet att samla
plustimmar (eller minustimmar) pa en sorts
arbetstidskonto. | facklitteraturen anses flextidsar-
rangemang vara fordelaktiga for bade arbetsgivare och
arbetstagare. Av féretagsundersokningen framgér
foljande:



Diagram 1: Landsvis forekomst av skilda former av arrangemang for flexibel arbetstid (i procent)
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O Méjlighet att ackumulera timmar men ingen
ersattning genom hela lediga dagar.

Diagram 2: Landsvis féorekomst av arbetsplatser som anvander deltidsarbete (i procent)
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O Mindre dn 20 % av personalen arbetar deltid.

Kélla: Féretagsundersdkningen 2009

Over hilften (56 %) av alla arbetsplatser med minst
10 arbetstagare inom EU-27 anvander nagon sorts
flextidsarrangemang. Detta dr en betydande 6kning
jamfort med for fyra ar sedan i den forra europeiska
foretagsundersokningen (genomfdrdes i 21 lander).

Nastan 4 av 10 arbetsplatser anvander system som
mojliggér ackumulering av  plustid pa ett
arbetstidskonto. De flesta arbetstidskonton ger
mojlighet att ta ut hela dagar fran de ackumulerade
plustiderna. Mojligheten att anvanda
arbetstidskonton @r vanligast i de nordiska landerna,
Tyskland, Tjeckien och Osterrike.

Mojligheten att ackumulera plustimmar under mer
an ett ar pa sa kallade langtidskonton ar betydligt
mindre utbredd. | genomsnitt tillampar endast 6 %
av arbetsplatserna i EU-27 sadana system. Den
hogsta andelen &terfinns i Danmark, dér nastan en
tredjedel (30 %) av arbetsplatserna anvander
langtidskonton.
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O Minst 20 % av personalen arbetar deltid.

Deltidsarbete

Deltidsarbete har blivit mycket vanligare i Europa under
de senaste 15 aren. Visst deltidsarbete &r i huvudsak
utformat av driftsskal, till exempel for att battre moéta
forandringar i tillgang och efterfragan, medan andra
former av deltidsarbete huvudsakligen anvands som ett
personalredskap. Det kan gora det enklare for
arbetstagarna att kombinera arbete och fritid och kan
anvandas for att gora arbetsgivaren attraktivare for
potentiella arbetssokande. Féretagsundersokningen ger
vissa inblickar i deltidsarbete pa olika arbetsplatser.

e Tva tredjedelar (67 %) av arbetsplatserna i EU

erbjuder deltidsanstéllning. Deltidsarbete &r ojamnt
fordelat i Europa. | Nederlanderna har nastan alla
undersokta arbetsplatser (91 %) deltidsarbetstagare.
Deltidsarbete ar ocksa vanligt i Belgien, Tyskland,
Sverige  och  Storbritannien.  Deltidsarbete
forekommer pa ungefdr 80 % av arbetsplatserna i
dessa lander. De lagsta andelarna arbetsplatser med
deltidsarbetstagare aterfanns i Bulgarien, Portugal
och de tre kandidatlanderna. Dar hade mindre an
20 % av arbetsplatserna deltidsanstallda.



* Andelen arbetsplatser med deltidsarrangemang har
okat nagot under de gangna fyra aren.

e Organisationen av deltidsarbetet blir alltmer
diversifierad. Ett allt storre antal arbetsplatser
tillampar andra former av deltidsarbete an den
“traditionella” formen med nagra timmars arbete
varje dag i veckan (vanligen pa férmiddagen). Man
bor notera att skilda former av deltidsarbete kan
gagna arbetsgivare eller arbetstagare mer, beroende
pa vilken typ som valjs. Bland andra typer av
deltidsarbete som blir allt populérare aterfinns hela
arbetsdagar som vaxlar med helt lediga dagar och
flexibel deltid med kort varsel enligt arbetsgivarens
avgorande.

e Fastan deltidsarbete ar utbrett i manga lander ar
deltidsarbetstagare pa poster som kraver hoga
kvalifikationer tamligen ovanliga pa flertalet
europeiska arbetsplatser. Nederldnderna utgor ett
undantag. | genomsnitt har endast en fjardedel av
arbetsplatser med  deltidsarbetstagare  och
hogkvalificerade arbetstagare nagon deltidsar-
betstagare pa en sadan post, och i flertalet fall ar
sadana deltidsarbetstagare endast undantag.

Natt-, veckosluts- och skiftarbete

Arbete pa icke-ordinarie arbetstid dr ett instrument som
ofta anvands av arbetsgivare for att oka maskiners
anvandningstid, forlinga oppettider eller hantera stora
variationer i arbetsbelastning som inte kan klaras av
under ordinarie arbetstid pa vardagarna. Vid
foretagsundersokningen fann man foljande:

e Andelen arbetsplatser med nattarbete,
veckoslutsarbete eller skiftarbete forblev mycket
stabil under de gangna fyra éren, bortsett fran en latt
okning av arbete pa l6rdagar.

e | flertalet lander &r sondagsarbete och nattarbete
koncentrerat till sektorer i vilka uppgifternas art
nodvandiggor tjanstgoring hela dygnet (t.ex.
sjukvard, kollektivtrafik, energi).

Overtidsarbete

Overtidsarbete ~ 4r  det  mest traditionella
arbetstidsinstrumentet for att klara arbetstoppar.
Okningen och mangfalden av systemen med
arbetstidskonton har gjort det svart att mata dvertid,
sarskilt pé arbetsplatsniva. Vid foretagsundersokning
kunde dnda foljande noteras:

e Tyskland, Nederlanderna och de nordiska landerna
har storst andel arbetsplatser som anvander 6vertid.
Dessa lander aterfanns dven bland de lander som
oftast anvande detta instrument 2004-2005. | de
flesta lander i Syd-, Ost- eller Centraleuropa ar
Overtidsarbete mycket mindre utbrett. Undantag
utgor Tjeckien och Italien, dar andelen arbetsplatser
med Gvertidsarbete var storre an EU-genomsnittet.

* | 35% av foretagen ersatts overtid ekonomiskt. |
23 % av fallen beviljas ledig tid i stallet for betalning.
P4 37% av arbetsplatserna anvdands bada
ersattningsformerna. Andelen arbetsplatser som inte
ersatter overtidstimmar alls ar marginell totalt sett
och har varit stabil.

Praxis i fraga om human resources

Undersokningen kartlade forekomsten av viss
arbetspraxis som betraktas som ett viktigt inslag i
flexibilitet nar det galler avtal och funktion pa
foretagsniva. Vid flexibilitet ndr det galler avtal anvands
olika typer av avtal for att fylla tillfalliga luckor vid 6kad
efterfragan eller reagera snabbt pa nedgéngar.

Flexibilitet i fraga om avtal: anstallningsavtal for en

bestamd tid, arbetstagare som hyrs ut av

bemanningsféretag samt frilansare

e Ungefar tva tredjedelar av de undersokta
arbetsplatserna uppgav att de anvander nagon form
av arrangemang for tillfallig anstallning sasom
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag,
anstallningsavtal for en bestamd tid eller
egenforetagare (frilansare). Inom alla

Diagram 3: : Arbete pa icke-ordinarie arbetstid per sektor enligt NACE Rev.1.1 (i procent)
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Diagram 4: Ersattning for 6vertidsarbete for varje land (i procent)
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verksamhetssektorer anvander mer an halften av alla
arbetsplatser (med minst 10 arbetstagare)
arrangemang for tillfalliga avtal.

e Anvandningen av personal med avtal for en bestamd
tid har blivit en utbredd foreteelse pa europeiska
arbetsplatser: pa mer an hilften (54 %) av
arbetsplatserna med minst 10 arbetstagare finns det
minst en arbetstagare med anstallningsavtal for en
bestaimd tid. Férekomsten av anstéllning for en
bestaimd tid varierar avsevart mellan europeiska
lander.

e 21 % av alla arbetsplatser anvdnder atminstone
1 frilansare.

e Nagot mer dn var femte arbetsplats inom EU-27
anlitar  arbetstagare som  hyrs ut av
bemanningsforetag. Siffran &r nastan likadan som i
arbetsplatsundersokningen om arbetstid och balans
mellan arbete och privatliv 2004-2005. Totalt uppgér
emellertid det arbete som utfors av arbetstagare som
hyrs ut av bemanningsforetag endast till 2 % av den
totala sysselsattningen pa arbetsplatser med minst
10 arbetstagare (i EU).

e Ungefar 20 % av alla arbetsplatser uppger att de
anlitat arbetstagare som hyrs ut av bemannings-
foretag under de senaste 12 manaderna, men endast
hélften av dem hade arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag anstéllda vid tidpunkten for
intervjun. Enbart sasongsbetingade skillnader kan
inte forklara detta. Det ar snarare troligt att det @r en
foljd av den ekonomiska krisen, som vid tidpunkten
for intervjuerna redan kraftigt hade paverkat en rad
lander och verksamhetssektorer.

Flexibilitet nar det galler funktion: anpassning till
forandring inom foretag

Foretag kan ocksa forbattra sin potential for flexibilitet
genom att 6ka madnniskors anstéllbarhet for olika
uppgifter och pé olika arbetsplatser. Utbildningsinsatser
och anvandning av sjélvstyrande lagarbete gor det
mojligt att anvanda arbetskraften for fler roller och
uppgifter och kan betraktas som indikatorer pa denna

typ av intern anpassningsférmaga. Vid foretagsun-
dersokningen fann man féljande:

3 av 4 arbetsplatser uppger att behovet av
vidareutbildning kontrolleras systematiskt med
jamna mellanrum. Regelbunden analys av behovet
av vidareutbildning &r vanligare pa storre
arbetsplatser an pa mindre.

Alla  arbetstagargrupper omfattas inte av
vidareutbildningsverksamhet i samma utstrackning.
Det finns en skillnad mellan fast anstallda och
anstallda med anstallningsavtal for en bestamd tid.
Nastan alla arbetsplatser dar systematiska kontroller
ager rum tillimpar dessa pa sin fast anstallda
personal, medan mindre dn halften gor detta nar det
galler anstallda med anstallningsavtal for en bestamd
tid. Likasa omfattas fast anstéllda pa kvalificerade eller
mycket kvalificerade poster mycket oftare av
kontrollerna an fast anstéllda pa poster som kraver
ldga eller inga kvalifikationer. Aldre arbetstagares
utbildningsbehov kontrolleras ocksa mindre an yngre
arbetstagares.

Andelen arbetsplatser som har gett sina arbetstagare
ledigt for att genomga utbildning & mindre an den
andel arbetsplatser som systematiskt kontrollerar
utbildningsbehoven.

En central aspekt som karakteriserar lagarbete &r
nivan pa lagmedlemmarnas sjélvstyre. Det som avses
ar vem som fattar beslut om lagmedlemmarnas
arbete och uppgifter, eftersom det gor det mojligt
att skilja vissa standardiserade former av lagarbete
fran sjalvstyrande lag. Arbete i sjalvstyrande lag ar
mer karakteristiskt for arbetsorganisationsmodeller
som de skandinaviska “sociotekniska systemen” och
de “ldrande organisationerna”, och tidigare
forskning har pavisat deras positiva effekter pa
konkurrenskraft och arbetskvalitet.

Enligt foretagsundersékningens resultat tillampas
arbete i sjalvstyrande lag pa 22 % av arbetsplatserna.
Det ar mest utbrett i de nordiska landerna och
Nederlanderna.



Variabel [6n

Loneflexibilitet ar en annan form av flexibilitet. |
foretagsundersokningen 2009  kartlades  olika
resultatrelaterade |onedelar som kan sammanfattas i tva

grupper:

e Resultatrelaterade |6nedelar da Iénen vanligtvis
berdknas med hansyn till specifika mal, som satts upp
for antingen individen eller laget, arbetsgruppen eller
avdelningen.

¢ Vinstdelningssystem och system for aktieagande ar
tva varianter (som ibland férekommer samtidigt) av
ekonomisk delaktighet i foretagets resultat, vanligen
utan ekonomisk risk for arbetstagarna.

Undersokningen ger en del unik information om dessa
fragor, sarskilt som - ftill skillnad fran tidigare
undersokningar i dmnet — dven sma och medelstora
arbetsplatser omfattas.

Resultatrelaterad 16n

e Nagot dver en tredjedel av arbetsplatser med minst
10 arbetstagare ger for narvarande en del eller
samtliga av sina arbetstagare specifika I6nedelar som
ar relaterade till individens, lagets, arbetsgruppens
eller avdelningens resultat. | genomsnitt far ungefar
hélften av arbetstagarna nadgon form av
resultatrelaterad |6n pa de arbetsplatser dar sadan
forekommer.

e Lonedelar som ar relaterade till individens resultat ar
vanligare (33 %) an Ionedelar som ar relaterade till
gruppens, lagets eller avdelningens resultat (19 %).

® Inom sektorn for finansiell verksamhet a&r
resultatrelaterade Ionedelar mest utbredda: nastan
hélften av arbetsplatserna tillampar system som
beror pa individens resultat, och 3 av 10
arbetsplatser har system som beror pa lagets,
gruppens eller avdelningens resultat. Inom sektorn
for halso- och sjukvard och sociala tjanster anvands
daremot sadana lonedelar minst. Endast 20 % av
arbetsplatserna tillampar system som ar relaterade till
individens resultat och 10 % tillampar system som &r
relaterade till gruppens resultat.

Ekonomisk delaktighet

e Vinstdelningssystem ar mindre utbredda inom
Europa. Endast 14 % av de privata arbetsplatserna
anvander sadana. Vinstdelning &r vanligast i Finland,
Frankrike, Nederlanderna och Sverige.

e Pa stora arbetsplatser ar vinstdelningssystem i
genomsnitt mycket vanligare. Mer @n en fjardedel
(27 %) av de privata arbetsplatserna med minst 200
arbetstagare anvander sadana system.

e Man fann att arbetsplatser med arbetstagar-
representation var mer bendgna att anvanda
vinstdelningssystem  dn  arbetsplatser  utan
arbetstagarrepresentation oberoende av storlek.

e Flertalet chefer uppger att de har infort
vinstdelningssystem av skal som ér relaterade till
arbetstagarnas motivation och produktivitet.
Mojligheten att minska I6nekostnaden i tider med

sma ordervolymer spelade en mycket mindre roll i
deras dvervaganden.

e Tva tredjedelar av de vinstdelningssystem som
tillimpas pa privata arbetsplatser inom EU har en
bred bas (dvs. ar 6ppna for alla arbetstagare inom
den reguljara arbetskraften) och star darfor i
Overensstammelse med en av de centrala
rekommendationerna i EU:s meddelande om
ekonomisk delaktighet.

e De flesta vinstdelningssystem (63 %) inom den
privata sektorn faststélls endast av ledningen och
ingen forhandling ager rum med arbetstagarsidan.

e System for aktiedgande befanns vara den minst
utbredda formen av variabel 16n. Endast 5 % av de
privata arbetsplatserna (med minst 10 arbetstagare)
anvander dem, och bara halften av systemen har en
bred bas.

e Bade vinstdelningssystem och system for
aktiedagande befanns vara mest utbredda inom
sektorn for finansiell verksamhet.

Social dialog pa arbetsplatsen

| undersokningen aterges synpunkter och erfarenheter
fran aktorer pa foretagsniva som ror den sociala dialogen
pa arbetsplatsen. Den sociala dialogen definieras som de
processer inom arbetsmarknadsrelationerna varigenom
erkdnda representanter for arbetstagare i nagon
utstrackning  ar  involverade i  beslut om
anstallningsforhallanden. En sadan relation kan vara
begransad till att man informeras av ledningen eller kan
utokas till samrad, forhandling eller gemensamt
deltagande i beslutsfattande. Undersokningen ger unik
jamforande information om den sociala dialogens art
och kvalitet pa arbetsplatser i Europa. Undersokningens
resultat ger en bild av stadig praxis nar det galler den
sociala dialogen pa arbetsplatser i Europa, och aven
begransningar och viktiga skillnader inom Europa anges.

Bra social dialog
Undersokningens resultat ger 6verlag en positiv bild av
den sociala dialogen i Europa.

e Det vanligaste sattet att faststalla [onen i Europa ar
genom kollektivférhandlingar — 2 av 3 arbetstagare
omfattas av ett kollektivt I6neavtal, antingen pa
foretagsniva eller pa hogre niva.

e Mer an 60 % av arbetstagarna i Europa omfattas av
en erkand institution for arbetstagarrepresentation.

e 86 % av dessa representationsstrukturer har koppling
till en fackforening, och i 63 % éar fackféreningen i
majoritet.

o Flertalet representationsstrukturer har tillgang till de
centrala resurser som behdvs for att de ska fungera
effektivt. 85 % far information om den finansiella,
ekonomiska och sysselsattningsmassiga situationen
pa arbetsplatsen minst en gang per ar. Tva
tredjedelar anger att informationen vanligen lamnas
i tid och tre fjardedelar att den i allmanhet
ar tillrackligt detaljerad. 72 % far utbildning



regelbundet, och tre fjardedelar av representanterna
anser att den mangd betald tid de normalt far ar
tillracklig for att de ska kunna fullgora sina uppgifter
som representanter.

e Nastan tva tredjedelar av  arbetstagar-
representanterna anger att de ar involverade i att
bestimma reglerna och forfarandena i arbets-
idsfragor.

e Representanterna anser i allmanhet att det foreligger
ett interaktivt samarbetsklimat mellan dem och
ledningen for arbetsplatsen.

e En stor majoritet av arbetstagarrepresentanterna
(80 %) anser att deras arbete har stod av
arbetstagarna.

e Flertalet chefer i europeiska foretag (70 %) ar i
allménhet positiva till effekterna av social dialog och
arbetstagarrepresentation pa arbetsplatsen.

e Samma procentandel instimmer ocksa i pastdendet
att samrad med arbetstagarrepresentanterna om
viktiga forandringar leder till storre uppslutning hos
personalen kring genomférandet av forandringarna.

Begransningar

Dessa resultat tyder pa styrkan hos den traditionella
sociala dialogen pa arbetsplatserna i Europa, men det
finns begransningar:

e P4 en rad arbetsplatser ar representationen
begransad till halso- och sjukvard och kontroll av
sakerheten eller ar informellt organiserad.

e En tredjedel av representanterna far sallan — hogst en
gang per ar — information om den ekonomiska och
finansiella situationen.

e 17 % av representanterna uppger att de inte har ratt
att ta ledigt med 16n for att utfora sina uppgifter.

* Involvering i beslut om flexibilitet i fraga om avtal &r
mer begransad an involvering i arrangemang for
flexibel arbetstid. | féretag dar flexibilitet i fraga om

avtal anvands, rapporterar nastan halften av
representanterna att de ar involverade.

Arbetstagarrepresentanternas strategiska inflytande
ar tamligen begransat (se diagram 5).

De flesta chefer anser att den sociala dialogen pa
arbetsplatsen har positiva verkningar, men 60 %
anger anda att de foredrar direkt samrad med
arbetstagarna pa arbetsplatsen.

30 % av cheferna anser att viktiga beslut av
ledningen forsenas avsevart genom arbetstagar-
representanternas involvering.

Skilda erfarenheter

Av analysen framgar betydande skillnader nar det galler
erfarenheten av den sociala dialogen pa arbetsplatserna
i Europa:

Foretagsundersokningens  uppgifter  bekraftar
skillnaderna mellan de flesta landerna inom EU-15
och de 12 nya medlemsstaterna i fraga om
I6neférhandlingarnas omfattning och niva.

Annu viktigare — men det finns undantag - ar att ett
kraftfullt institutionellt genomférande av den sociala
dialogen pa arbetsplatsen i mycket storre
utstrackning ar en foreteelse i nordeuropeiska lander
an i soder. Ett mindre utvecklat genomférande och
en annorlunda mer konfrontativ process for
foreskriven arbetstagarrepresentation kan iakttas i
Sydeuropa, dven nar man kontrollerat andra variabler
sasom arbetsplatsernas storlek och ekonomiska
verksamhet. Bulgarien, Rumanien och i mindre
utstrackning Kroatien och f.d. jugoslaviska republiken
Makedonien utgér undantag.

| de flesta lander som omfattas av undersokningen
(20) anvands strejker knappast alls av den lokala
arbetstagarrepresentationen.

Manga skillnader kan noteras mellan sma och storre
arbetsplatser.  Forekomsten av  arbetstagar-

Diagram 5: Arbetstagarrepresentationers inflytande i organisationer (i procent)
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representation &r vanligare pa storre arbetsplatser.
Med hansyn till metoderna i den sociala dialogen
minskar emellertid avstandet mellan ledning och
representation i en mindre organisation, vilket kan
stimulera till en intensiv, samverkande social dialog.
Resurser och foreskrivna kanaler ar emellertid mindre
tillgangliga, vilket hammar fortsatt utveckling av
dialogen. Resultatet &r ett icke-linjart forhallande
mellan arbetsplatsens storlek och kvalitén pa den
sociala dialogen pa arbetsplatsen.

e Skillnader mellan sektorer kunde ofta forklaras
genom andra organisatoriska skillnader. Utbildnings-
sektorn och basindustrier utmarker sig som sektorer
med en valetablerad social dialog pa arbetsplatsen.

* Arbetskraftens karakteristika spelar endast en mindre
roll nér det galler skillnaderna, vilket kan tolkas
positivt: den sociala dialogen pa arbetsplatsen ar inte
en verksamhet som utesluter arbetstagare och den
ar inte begransad till en sarskild kategori inom
arbetskraften.

Villkor for en tillfredsstallande social
dialog pa arbetsplatsniva

For det forsta kan man fortfarande konstatera en stor
skillnad mellan landerna i omfattningen av institutioner
och forfaranden for information och samrad. Fastan
ramverket for arbetstagarrepresentation finns, anvands
inte kanalerna lika mycket i alla lander. Nar det galler det
strategiska samradet med arbetstagarrepresentationen i
personalfragor ar skillnaderna mellan medlemsstaterna
relativt obetydliga. Av foretagsundersékningen framgér
emellertid vikten av resurser med hansyn till strategisk
medverkan. Involvering i och inflytande pa ledningens
beslut gar hand i hand med hur latt
arbetstagarrepresentationer har att fa god information,
regelbunden utbildning och tillrackligt med tid. Det &r
troligast att sadana resurser finns dar det finns
foretagsrad och en stark fackforening.

Hantera férandring i ett svart
ekonomiskt lage

Foretagsundersokningen innehdll ett antal fragor till
cheferna som galler olika resultatdimensioner for
arbetsplatsen, daribland ekonomiskt resultat och
produktivitet samt human resources. Undersokningen
innehaller vidare ett antal indikatorer som ror
forandringar, t.ex. omstrukturering, som arbetsplatsen
genomgatt under de senaste tre aren.

Man maste emellertid ta hansyn till att effekterna av den
ekonomiska krisen redan var kdnnbara i en del lander
men inte i alla vid tidpunkten for faltarbetet.

e Irland, Lettland, Estland och Ungern har samtliga
haft betydande minskningar av arbetskraftens storlek
under de gangna tre aren. Denna trend ar emellertid
inte tydlig i alla lander. Belgien, Finland, f.d.
jugoslaviska republiken Makedonien och Luxemburg
rapporterade betydande 6kningar av arbetskraftens
storlek.

e Under de gangna tre aren har det aven varit en
okning av den rapporterade arbetsproduktiviteten.
Den storsta andelen foretag som rapporterar detta
fanns i f.d. jugoslaviska republiken Makedonien,
Grekland och Rumanien.

e Behovet av att minska personalnivaerna — for vissa ett
forsta tecken pa ekonomisk nedgang, for andra en
fortgaende utveckling — ar ytterst oroande i Irland,
dar hélften av arbetsplatserna medgav detta faktum.
Men personalminskningar &r ocksa forestaende pa en
tredjedel av arbetsplatserna i Danmark, Estland,
Ungern och Turkiet. Detta har aterverkningar pa det
allmanna arbetsklimatet pa arbetsplatserna, och det
noterades att dessa lander har en strre procentandel
arbetsplatser som rapporterar om ett spant
arbetsklimat.

e Utmaningarna som ror human resources ar manga
under de kommande éren. Det finns skillnader
mellan béade sektorer och lander. 36 % av foretagen
i Europeiska unionen har problem att hitta personal

Diagram 6: Omfattningen av I6neférhandlingar i medlemsstaterna (i procent)
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till kvalificerade arbeten, och 6ver 10 % har problem
att hitta lagkvalificerade arbetstagare. Ytterligare
10 % av foretagen har problem att behdlla sin
personal. 16 % av foretagen uppger att de har
problem att motivera sin personal, och 14 %
rapporterar problem med franvaro.

Forekomsten av arbetsplatser med nagot av dessa
problem har varit stabil mellan 2004/2005 och 2009.
Den enda anmarkningsvarda skillnaden bestar i att
en mindre andel arbetsplatser &n for 4 ar sedan nu
har problem att hitta lagkvalificerad personal (vardet
minskade med 4 procentenheter). Av uppgifterna
framgar dven att det foreligger en liten 6kning av
andelen arbetsplatser som rapporterar att det ar
problematiskt att hitta kvalificerad personal. Denna
skillnad ~ ar  emellertid tdmligen  obetydlig
(2 procentenheter).

Tabell 1: — Utmaningar géllande human resources —

Féretagsundersékningen 2009 jamférd med
féregdende undersékningsomgang
(arbetsplatsviktade resultat)

Problem gaéllande |Arbetsplatsun-| Foéretagsun- | Féretagsun-
human resources | dersékningen | dersékningen | dersékningen
2004/05 |2009a (endast 2009b
(21 lander) |de 21 landerna| (EU-27)
fran 2004/05)

Hitta kvalificerad 34 % 36 % 36 %

personal

Hitta lagkvalificerad 14 % 10 % 10 %

personal

Behalla personal 9 % 9 % 10 %

Motivations- 15 % 15 % 16 %

problem

Franvaro 14 % 14 % 14 %

Med hansyn till resultatindikatorer sasom ekonomisk
situation, relativ arbetsproduktivitet och arbetspro-
duktivitetsokning kunde man notera ett samband
med arbetsplatser som systematiskt bedomer
utbildningen av arbetstagare. Det finns dven ett
positivt samband mellan utbildning och personalens
motivation och det allmanna arbetsklimatet.
Forhédllandet mellan flexibilitetsdtgarder och
produktivitetsokningar kommer att utforskas
noggrannare i den sekundara analysen.

Undersékningsmetod

Faltarbetet dgde rum under det forsta kvartalet 2009
i 30 lander: EU:s 27 medlemsstater, Kroatien, Turkiet
och f.d. jugoslaviska republiken Makedonien
(Fyrom).

Ytterligare information

Camilla Galli da Bino, information officer:
gdb@eurofound.europa.eu

Eurofound — European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions

Wyattville Road, Loughlinstown, Dublin 18, Ireland

Tfn: (+353 1) 204 31 00

E-post: information@eurofound.europa.eu

Webbplats: http://www.eurofound.europa.eu

* Intervjuerna utférdes genom datorassisterade
telefonintervjuer pa 27 160 arbetsplatser.

e Intervjuns langd var i genomsnitt 20 minuter med
representanter for ledningen och 15 minuter med
arbetstagarrepresentanter.

e Undersokningsenheten var arbetsplatsen (dvs. den
lokala enhet eller rapporterande enhet dar arbetet
ager rum), och foretag som skulle intervjuas valdes
slumpvis bland féretag med minst 10 arbetstagare i
varje land. Undersokningen inkluderade inte
sektorerna for jordbruk och fiske, hushall och
verksamhet vid internationella organisationer.
Offentlig forvaltning ingick i samplet. Viktning
tillimpades i proportion till bade férdelningen av
arbetsplatser med hansyn till storlek och sektor och
fordelningen av arbetstagare.

e Svarspersonerna i undersokningen var fore-
tagspersonal: personalchefer pa arbetsplatsniva samt
representanter for arbetstagarna pa arbetsplatsen.
27 160 intervjuer genomfordes med ledning och
6 569 intervjuer genomfordes med
arbetstagarrepresentanter.

e Vid intervju av ledningen var svarspersonen den
hogst uppsatta personen pa arbetsplatsen med
ansvar for ledning av personal.

e | mojligaste man genomfordes en intervju med en
arbetstagarrepresentant. Intervjuer med arbetstagar-
representanter gjordes bara pa arbetsplatser dar en
intervju med ledningen redan hade agt rum.
Svarspersonerna var ansvariga for férhandlingar om
arbetsforhéllanden med ledningen. De
arbetstagarrepresentanter ~ som  skulle  vara
svarspersoner identifierades vid intervjun med
ledningen genom att man tog reda pa om det fanns
ett erkdnt organ som foretradde arbetstagarnas
intressen, till exempel ett foretagsrad enligt det
aktuella landets lagstiftning eller en erkdand
fackférening. Om ett sadant organ fanns var det
ordféranden, sekreteraren eller en annan talesperson
for organet i fraga som var svarsperson vid intervjun
med arbetstagarrepresentanten.

En blick pa resultaten

Resultaten av den europeiska foretagsundersokningen
2009 é&r ocksa tillgangliga via Eurofounds Survey
Mapping Tool. Det @r ett internetbaserat instrument som
gor det mojligt for anvandare att utforska
undersokningsresultat for varje land med utvalda fragor.
Resultaten  kan filtreras efter  foretagsstorlek,
verksamhetssektor och dgande.
(www.eurofound.europa.eu/surveys/companysurvey/ec
s2009/results.htm)
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