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GESTIUNEA RESURSELOR UMANE IN EUROPA

Conf.dr. Adriana Prodan

In ultimii ani s-au efectuat numeroase Vom considera intr-o anafiz sintetia
cercelri interesate Th modaiitile de gestiune a situgia din cincitari - Germania, Spania, Marea
resurselor umane in Europa. Ele arabeori 0  Britanie, ltalia, Frata - avand in vedere
foarte larg varietate de practici dai tendine coordonatele pilotajului social. Vor fi prezentate
comune ale unor grupuri déri. Desi practicile  caracteristicle majore din fiecaretara
din tarile vest-europene au anumite caracteristicicunoscand faptulacanalizele detaliate clarific
determinate de ani de dezvoltgiedemocraie, alegerea politicii sociale ale figei firme
tarile din estul Europei au nevoié & cunoast  europene.
pentru a se adapta intégr.

A. Mediul de aplicare a Gestiunii Resurselor Umane

1. Cadrul legal
Tabel nr. 1
Germania | Spania | Fram |  Marea Britanie | ltalia
Influente ale sistemului legal asupra practicilor de gesthe a resurselor umane

« 0 paderde O pondere importadje O ponderde Un sistem cu pine|s Condiii foarte restrictivg
importang; cul (foarte puternig|important: o legislaie|restrigii care limiteaz flexibilitatea
evoluie spre o mdlimitare de flexibilitate))mai supd decat T

mare suplg Germania, dar m

rigida decat in Anglia.
Necesitatea abaterii fg de legesi construirea de forme juridice adaptate la situaii de munci particulare
« Facilitatea de a apglaFacilitatea de a apge Reducerea timpul{s Absena ambiguiltii |+ Facilitatea de a apela]

la angajri atipice la Consiliul Directolde muné juridice Consiliul Director (priving
Largirea progresiv a|(legea din 1984) Posibilititi diverse d{Simplificarea timpul patial, instruireasi
paletei de flexibilitate| acoperire a timpului dprocedurilor d¢angajarea tinerilor)

munci concediere

Ml nivele de formare inkiala: Germania se
_ _ distinge, de exemplu, printr-un nivel de
2. Sistemul educa tional formare relativ ridicat. Marea Britanig

. o Spania se caracterizéaz dimpotriva,
Diferene marcante existin urmnitoarele

domenii:
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printr-o  formare injiala insuficient  B.
dezvoltai.
B structuri mai mult sau mai putin

centralizate: sistemul francez figuredz
printre  cazurile cu foarte mare
centralizare.  Sistemul german este,
dimpotrivi, descentralizat.

W dezvoltare si valorizare diferita a
formarii profesionale: aceasta este, de
exemplu, valorizdtin Germania printr-un
sistem dual; Tn aceasttara, de fapt,
formarea profesional este legdt de
sistemul de ucenicie, prin alternare. Marea
Britanie tinde & creasa partea destinat
uceniciei.

B implicarea diferita a ntreprinderilor n
formare: aceasta este importantin
Germania, mult redédsin Frana si relativ
slaki Tn Spania.

1. Organiza tiile sindicale

Tabel nr.2

Relatiile profesionale

Exista trei tendine puternice ce se obseérv

n relgiile profesionale din Europa:

« aplicarea unor reguli instifionale precise
de reprezentare (mai fpat Marea Britanie);

« descentralizarea progresiva relaiilor
sociale la nivel de Tntreprinderi;

« slabirea puterii sindicatelor (cu exag
tarilor scandinave).

Organizgii principale

Remarci complementare

« O confedenge dominani:
Deutscher Gewerkschaftsbund
Efectiv=8 milioane in 1990 (DGB)
« Alte organizgi minoritare

Germania

« Pluralism ideologic
« Influenta grupului social-democrat

* 2 mari centrale:

» Confederacion Sindical de
Spania
comuniste)

Efectiv=477 000 in 1993

« Union General de Trabajadores

Efectiv: 490 000 in 1993

* O confederge patronal:

Confederacion Espanola de Organizaciones

Comisiores Obreras (sindicat de muncitori cu tege

« Complexitatea sistemului de rgia sociale
(legitura cu evoltia sistemului politic Tn 1977)

Sindicate principale:

« CGT: Confédération générale du travail
Efectiv=1 021 000 in 1994

« FO: Force ouvriere

Efectiv= 910 000

* CFDT Confédération frangaise
démocratique du travail

Efectiv=558 000

¢ CFTC Confédération frangaise

des travailleurs chrétiens

Efectiv=250 000

* CGC Confédération générale

des cadres

Efectiv=264 000

« Organiz@e patronal: CNPF

(Conseil national du patronat francais)

Franta

« Reflecti divizarea socio-politicTn Frana
(fragmentarea sindical si divizarea ideologit
important)

« Slaki reprezentare sindical

Congress)

« O confederge dominant: TUC (Trade Union

e Puterea lui TUC este mult mai shaldecat
DGB-ului (dificultatea de coordonare a politici
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Marea Britanie

Efectiv=40%populge activa din 1992

*« O confederge patronal: CBI (Confederation ¢

British Industry)

sindicale)

Italia

3 confedertgi sindicale:

* CGIL

cu tendine

comuniste (Co

Generale Italiana del Lavoro)

* CISL cu tendire democratrestine (Confederaziori

Italiana dei Sindicati Lavoratori)

«UIL cu tendine socialiste (Unione ltaliana ¢

Lavoratori)

« Sindicate autonome
« Cobas (Sindicate ale serviciilor publice)
« Cofindustria (sindicatul patronatului)

nfederazio

« Profunde modifigri Tn cursul ultimelor doi
decenii prin diverse aliaa create

2. Forme de dialog social

Tabel nr.3
Germania Spania Fren Marea Britanie Italia
Concentrare la niviRol destul d{Rol limitat allAbsena regulilorl Importana rolului
de intreprindere. |limitat al| comitetului dginstituionale de delegat (cum
Importana instanelor intreprindere Rol important dgde fungii al unui
consiliului dgreprezentative reprezentagilor angajat de |
Sisteme dqintreprindere Prezeia personalului “shoplpersonal sau
reprezentare gNici o prezegm instituionak alstewards” (cumul d/sindicatului)
personalului instituionak a sindicatului fungii al unui angajg
sindicatului n de la personal sau
intreprindere sindicatului)
Rol important al Jait
Consultative Commitep
Structura O evoluie comun spre centralizareg dezvoltarea particiii directe
dialogului
Destul de centralizgElemente di{Descentralizare Descentralizare Descentralizare
centralizare i
descentralizare
Locul si continutul |Locul este eseial  |Importana Locul mai puin|Locul este eseial Locul estq
negocierii colective |Importana  calitiii | salarizrii important Teme dominantq esemial
viegii la locul de salarii; siguratal
munc angajatului Mare importagi
Puine preocupri|acordai
pentru calitatea vi@ la|salarizrii
locul de mung
Puterea sindicafi | Tendina generdl: reprezentarea sindidatste in descgtere
% aderente la|
sindicate in 1991 |33,8 % 16 % 12 % 41,5 % 39,6%

Sursa: OCDE (1991) Employement Outlook, Paris

C. Sistemele de salarizare

Sistemele de salarizareaman
in tarile europene.

diversificate

foarte
Impactul

cadrului legaki institutional proprii fiecrei tari

n vederea negocierii salariale esteifindoiak
factorul explicativ major al acestei divessit

Totusi evoluiile comune pot fi grupate in 3

mari tendine:
* Ccresterea

flexibilit atii

salariale:

intreprinderile cadtaplicarea unor sisteme

de

salarizare

variabile

legate de

performane individuak pentru a crge
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competitivitateasi pentru a face presiuni
asupra costurilor salariale. Acedastestere
nu este uniformin toatetarile (tabel nr. 4)
» dezvoltarea
individualiz arii:

variabilitatii
flexibilitatea salarial se
traduce prin crgerea variabildtii
individualizarii dar in grade diferite (tabel

si

si

» descentralizarea negocierilor sindicale:
negocierile salariale in Europa tind din ce
in ce mai mult & fie conduse la scarde
intreprindere mai curand, in locul celor
naionale sau la nivel de industrie. Teitu
evoluia cditre descentralizare nu opergéaz
n acelai ritm in diverseari.

nr. 4)
Tabel nr.4. Evoldi convergente, ritmuri diverse
Germania Spania Frarta Marea Britanie Italia
Dezvoltarea Destul de redus si|Redud Particularititi Particularititi Redug (importanal
flexibilit atii unica pe categorii df(important  estd semnificative importante  (cadr|cadrului legal)
salariale angajai legislgia) legal puin rigid)
% din organizgi au acceptat sistemele de salarizareighgrformang si dupa merit (manageri top, 1991)
24 % 48% 70% 68% 85%
Dezvoltarea
variabilit atii si
individualiz arii |Redud Foarte redus Particularititi impor-| Particularii Destul de redus
tante importante
Elemente de [Dezvoltarea ungLocul importan|Dezvoltarea  undDezvoltarea unqLocul important
diferentiere formule de participargal premiilor inscheme de motivar¢formule dgpremiilor in salarizarg
salarizare Participarea legalla| participare Locul important 4
Tmpartirea Locul important a|platilor suplimentare
rezultatelor avantajelor in naté
pentru manageri
D. Evolu tia angaja tilor
Tabel nr.5
Germania | Spania | Fram | Marea Britanie | Italia
Dezvoltarea noilor forme de angajare
Dezvoltare redudDezvoltare restrafig Progrese particulalProgrese foarte importar|Dezvoltarea limitat in:
(dreptul muncif utilizare frecverit alimportante (absema reglemeririlor): |domeniul contractelor ¢
putin favorabil |angajirilor precare (modificari legale) |rotaie importani  a[formare
presiuni sindicale personalului existena unei organizi a
Particularitate: interdige Tn Importanna  flexibilitatii [angajailor concedig
Atitudini foartelangajarea tempotrar cantitative (dezvoltarg (CIG)
liberale Tn ceea ( timpului patial si a orelo
priveste suplimentare)
organizarea Flexibilitate  functionak
timpului de mung insuficienti
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Identificarea modelelor de flexibilitate: model extem pentru britanici, pozitii intermediare pentru alte ¢ari

Flexibilitate Model mediteranean: practiMai apropiat d{O flexibilitate cantitativi|Model

cantitatii redudi|de flexibilitate mascate (regimodelul britanimare si o flexibilitate|mediteranean:

si flexibilitate|stricte dar exigt practici dqdecat de cel suedezcalitativi slai  (  opugflexibilitate mascat

fungionak ocolire a acestora) modelului suedez) (reguli  stricte d4a

puternié exist practici  dg
ocolire a acestora)
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