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ABSTRACT
THE QUALITY OF LIFE OF HIGH-SKILLED EMPLOYEES IN HUNGARY

This article aims to provide an overview of the working conditions of high-
skilled employees in Hungary, by resorting to comparisons with the other Central and
Eastern European countries, based on research carried out by the author during a
three-month placement (August 1% — October 31* 2011) at the Institute of Sociology
of the Hungarian Academy of Sciences. This work combines several sources and
methods for gathering information: theoretical documentation, secondary analysis of
data, in-depth interviews with some experts in the field. The study results indicate the
presence, for the knowledge workers in Hungary, of some common problems of this
category of employees in all former communist countries, such as number of working
hours per week more than EU average, low rate of participation in training, problems
health such as stress, depression, heart disease etc., employees’ complaints related to
overworking associated with low wages in the public sector and with rigid hierarchy,
lack of work-life balance, standards imposed by the parent company etc. in some
multinational firms; cases of good practice appear at the micro level, mainly in
Scandinavian capital firms or in companies in the IT sector.

Keywords: high-skilled employees, working conditions, quality of life of
employees, working time, professional training, learning economy.

1. CATEVAACONSIDERATII TEORETICE PRIVIND ROLUL ANGAJATILOR
INALT CALIFICATI IN ,,ECONOMIA CARE INVATA”

In literatura de specialitate, numerosi autori insistd asupra sintagmei
»~economia cunoasterii” (knowledge economy) sau ,capitalismul cunoasterii”
(knowledge capitalism), asupra rolului central al cunoasterii in procesul de
productie si competitie. Mai importantd decdt cunoasterea cuprinsd in masini §i
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echipamente este cunoasterea activd din mintea angajatilor, Tmpartasita si
dezvoltata de ei, care sunt motorul noului tip de economie (Mehaut, 2008: 80).

In privinta noii tendinte de dezvoltare a economiei, cercetatorii Peter Nilesen
si Bengt-Ake Lundvall propun utilizarea termenului de ,learning economy”
(economie care 1nvatd) in locul larg raspanditului ,.knowledge-based economy”.
Conceptul de ,learning economy” arata ca schimbarea cea mai importantd nu este
utilizarea mai intensiva a cunoasterii in economie, ci faptul c&, mai rapid decéat
inainte, cunoasterea devine desuetd, invechitd. O economie care invatd este o
economie in care abilitatea de a obtine noi competente este esentiald pentru
succesul indivizilor, cat si pentru performanta firmelor, regiunilor sau tarilor; atat
indivizii cat si companiile se confruntd din ce in ce mai mult cu probleme care pot
fi rezolvate numai prin desprinderea de vechile informatii si obtinerea de noi
competente, ritmul rapid al schimbarii este intarit de faptul cid intensificarea
competitiei duce la o selectie a organizatiilor si indivizilor care sunt capabili de
invatare rapida si care astfel accelereaza ritmul schimbarii (Nielsen si Lundvall,
2007: 66). Tocmai de aceea existd un interes deosebit pentru avantajul competitiv
pe care cunoasterea detinutd de angajatii nalt calificati (knowledge workers) il
poate furniza organizatiilor, iar de aici apare necesitatea preocupdrii pentru
calitatea vietii angajatilor Inalt calificati. O intrebare justificatd care este formulata
atat la nivel teoretic, cat si la nivel de politici organizationale este aceea daca
practicile si metodele organizationale care sunt benefice in termeni de performanta
a Intreprinderii sunt benefice si in termeni de satisfactie si bunastare a angajatilor.

Cea mai mare parte a angajatilor inalt calificati lucreaza 1n sectorul servicii;
bunastarea natiunilor putea fi atribuitd agriculturii cu doud secole in urma,
industriei prelucratoare cu un secol In urma si sectorului servicii in prezent, care
produce 70-80% din PIB in térile dezvoltate: de exemplu, in SUA procentul
reprezintd 80%, in Coreea de Sud 60%, in Ungaria si Finlanda reprezintad doua
treimi din PIB. Unii cercetdtori numesc aceastd schimbare istoricd in structura
activitdtilor economice (cresterea sectorului servicii in detrimentul industriei) ca
,revolutia sectorului servicii” (Mako si altii, 2011: IX). In fostele tiri comuniste
central-europene procentul variaza intre 58,4% in Cehia si 62,8% in Ungaria (cu
valori intermediare de 62,1% in Slovacia). Acest sector acopera o gama largd de
activitati, de la job-uri prost platite (,,McJobs”) la cele Tnalt remunerate si creative
detinute de ,.knowledge workers”. In Ungaria, sectorul servicii joacd un rol crucial
in ocuparea fortei de munca: intre 1995-2006, 90% din noile locuri de munca au
fost create in acest sector, iar peste jumatate (57%) din noile locuri de munca create
au fost in serviciile de afaceri intensiv-cognitive (knowledge intensive business
services — KIBS) (Mako si altii, 2009: p. 15, 17, 19).
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2. DATE STATISTICE PRIVIND CONDITIILE DE MUNCA ALE ANGAJATILOR
INALT CALIFICATI iN UNGARIA. COMPARATII CU ALTE TARI CENTRAL
SI EST-EUROPENE

Inainte de a ne centra asupra informatiilor privind conditiile de munca ale
angajatilor inalt calificati din Ungaria, vom prezenta mai intdi o serie de date
statistice referitoare la situatia actuald a pietei muncii din Ungaria, pentru a crea o
imagine de ansamblu asupra situatiei pietei muncii din tara vecina.

Rata de angajare a populatiei de 15-64 de ani, de 55,4%, este una dintre cele
mai mici 1n randul statelor membre UE (conform datelor furnizate de Eurostat prin
Labour Force Survey, in anul 2010, rata de angajare in UE-27 a fost de 64,2%) si
cea mai mica din fostele tari comuniste, situatie datoratd celei mai mici rate de
angajare din fostele tari comuniste atat in randul barbatilor (60,4%) cat si al
femeilor (50,6%); cea mai mare ratd totala de angajare din randul acestor téri o
regasim 1n Slovenia (66,2%), 1n ce priveste valorile pe sexe pe primul loc la acest
indicator aflandu-se Cehia cu cea mai ridicata rata de angajare a barbatilor (73,5%),
iar Slovenia pentru femei (62,6%); pentru Romania, valorile indicatorului atat per
total cét si pe sexe se situeaza undeva la mijloc, in cadrul tarilor central si est-
europene (Eurostat, baza de date online Labour Force Survey). In ceea ce priveste
ultimele date furnizate de Biroul Central Ungar de Statistica, cele pentru primul
trimestru din 2011, comparativ cu aceeasi perioada din anul anterior, rata somajului
a scazut usor, de la 11,8% la 11,6%: pentru barbati rata somajului a scazut cu 0,5%,
in timp ce pentru femei a ramas identicd (in primul trimestru din 2011, rata
somajului la barbati era de 12,0%, iar pentru femei — de 11,1%) (Hungarian Central
Statistical Office, 2011: p. 1).

Desi informatiile privind conditiile de munca ale angajatilor inalt calificati
sunt foarte sumare 1n anuarele si brosurile de specialitate, vom prezenta o serie de
date statistice referitoare la angajatii cu ocupatii non-manuale (si, dintre acestia, cu
accent pe categoriile ocupationale ,,manageri” si ,,profesionisti”’), folosindu-ne de
indicatori sociali care oferd informatii asupra unor aspecte relevante pentru
calitatea vietii angajatilor calificati, structurati pe urmatoarele dimensiuni:
probleme de sdnatate cauzate de locul de munca, timpul de lucru, raportul viata
profesionala-viata privata, formarea profesionala.

In ceea ce priveste problemele de sinitate cauzate de locul de munci,
conform modulului ad-hoc pe tema accidentelor si a bolilor cauzate de locul de
munca, elaborat si In Ungaria in trimestrul II — 2007, ca si in Romania, i anexat la
Labour Force Survey-ul din acel trimestru, 1% dintre persoanele angajate (43 000
de persoane) au suferit o ranire accidentald in ultimele 12 luni in cursul muncii
(valoare care situeaza Ungaria printre tarile foste comuniste cu cele mai mici valori
ale indicatorului, cu o treime din media totald a UE—27, cea mai ridicata valoare
dintre tarile central si est europene fiind inregistrata in Slovenia — 3,8%). (Eurostat,
baza de date online Health and safety at work). Ranirile accidentale la locul de
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muncd au avut loc cel mai des in randul lucritorilor manuali din domeniul
industriei prelucratoare si a mestesugurilor (2,4%), urmat de lucratorii din
agricultura si silviculturd (2,1%), operatori la magini si asamblatori (1,7% din
acestia au suferit raniri), cea mai mica incidenta a ranirilor regésindu-se in cazul
lucratorilor non-manuali — 0,3%. Aproape o zecime (9%) dintre ranirile accidentale
la locul de munca au fost accidente de circulatie, care au avut loc la locul de munca
sau in cursul muncii, victima fiind la bordul masinii (pasager sau sofer) sau pieton
(Hungarian Central Statistical Office, 2008: p. 1).

Tipul de boli cauzate sau agravate de locul de munca este diferit printre
lucratorii manuali sau non-manuali: 68% dintre lucratorii manuali au mentionat
bolile sistemului osos si muscular ca fiind cele mai serioase, in special cei din
sectoarele agricultura si silvicultura si din servicii, femeile fiind mai expuse acestor
afectiuni intr-o masura mai mare in cadul acestor ocupatii decat barbatii. Stresul,
depresia si anxietatea, durerile de cap sau de ochi si bolile de inima au avut o mult
mai mare incidentd in randul lucrétorilor non-manuali decét in cazul lucratorilor
manuali. In Ungaria, ponderea persoanelor care au mentionat stresul ca fiind cea
mai grava problema de sénatate (7,3%) este de peste 2 ori mai mica decat media
UE-27 (19,8%), intre tarile central si est-europene aceasta situandu-se la un nivel
mediu, situatia cea mai grava (sau cea mai constientizata) regasindu-se in Slovenia
(cu 27,8%).

Tabelul nr. 1

Ponderea persoanelor care au mentionat stresul ca fiind cea mai grava problema
de sanatate cauzata de locul de munca in ultimul an, in tarile central
si est-europene in 2007 (%)

TARA TOTAL
UE-27 19,8
UNGARIA 7,3
Bulgaria 8,0
Cehia 2,6
Estonia 5,4
Letonia 8,2
Lituania 3,5
Polonia 7,1
Roménia 6,8
Slovacia 49
Slovenia 27,8

Sursa: Eurostat, Tabelul ,,Persons reporting their most serious work-
related health problem work in the past 12 months, by type of problem —
in %” in baza de date online Health and safety at work,
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/health/health_safety
work/data/database, accesat la 21.8.2011.
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Din totalul persoanelor care au indicat existenta, la locul actual de munca, cel
putin a unui factor de risc care le-ar putea afecta sdnatatea, 14% sunt expuse doar la
factori de natura a le deteriora sandtatea mentala (intr-o proportie mai mica decét
cele afectate doar de factori fizici), 89% dintre acestea indicand ca principala cauza
presiunea timpului si Incarcarea cu prea multe sarcini. 7% sunt expuse, conform
propriilor declaratii, atdt la factori care le-ar putea afecta sanatatea mentala, cat si
la cei care le-ar putea afecta sandtatea fizicd, cele doua tipuri de factori actionand
in acelasi timp cel mai des in cazul operatorilor la masini si asambleurilor, din
punct de vedere al ocupatiei (Hungarian Central Statistical Office, 2008: p. 2).

In ceea ce priveste ponderea persoanelor care au raportat probleme de
sandtate cauzate de locul de munca in ultimele 12 luni, in functie de ocupatie, in
Ungaria i Romania, valorile indicatorului sunt foarte apropiate, usor mai ridicate
in Romania in cazul lucrdtorilor inalt calificati (manageri si profesionisti) si a
lucratorilor din armata.

Tabelul nr. 2

Ponderea persoanelor care au raportat probleme de sanatate cauzate de locul de munca
in ultimele 12 luni, in functie de ocupatie, in Ungaria si Romania, in 2007 (%)

UNGARIA ROMANIA
Manageri, profesionisti 2.3 2,7
Functionari i vanzatori 4,2 3,4
Lucratori 1n agricultura si pescuit, mestesugari 6,3 5,6
Operatori si asamblatori la magini 5,4 48
Armata 1,7 2,8

Sursa: Eurostat, Tabelul ,,Persons reporting one or more work-related health problems in the
past 12 months, by sex, age and occupation — in %” in baza de date online Health and safety at
work, http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/health/health_safety work/data/database,
accesat la 21.8.2011.

In ceeea ce priveste timpul de lucru, un indicator relevant il constituie
ponderea angajatilor ce lucreza part-time. In cazul fostelor tari comuniste, modelul
femeilor care lucreaza part-time este mai mult o exceptie, ponderile cele mai mari
(Slovenia, Estonia) reprezentdnd putin peste o treime din media UE-27; in aceste
tari, femeile, continudnd modelul comunist, se dedica atit responsabilitatilor
casnice cat si unui job full-time, ceea ce duce in timp la scaderea calitatii vietii
acestora, prin lipsa timpului dedicat unor activititi de recreere, precum hobby-uri,
voluntariat, intalniri cu prieteni etc. si, implicit, aparitia de boli datorate stresului,
suprasolicitarii; tarile central si est-europene cu ponderile cele mai mici ale
angajarii part-time a femeilor sunt Bulgaria si Slovacia (sub 6%); ITn Romania si
Ungaria, valorile indicatorului sunt intermediare (9,9% respectiv 7,6%). in cazul
barbatilor, valorile sunt si mai mici, in medie jumatate din ponderile
corespunzatoare femeilor, cu exceptia Romaniei, in care sunt aproape egale,
modelul egalitarist in ce priveste participarea celor doud genuri pe piata muncii
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fiind inca o datd confirmat (Eurostat, baza de date online LFS series — Detailed
annual survey results).

Numarul mediu obisnuit de ore de lucru pe saptimana, la locul de munca de
bazd, este un alt indicator relevant pentru conditiile de muncéd ale angajatilor.
Datele furnizate de Eurostat pentru anul 2010 arata ca, in cazul femeilor, numarul
mediu obisnuit de ore de lucru pe saptdimana este in toate tarile foste socialiste mai
mare cu mult decat media UE-27; dintre acestea, cele mai mari valori se regasesc
in Bulgaria (40,8 ore) si Romania (39,6 ore), motivele putand fi multiple: deoarece
in aceste doud tari salariile medii $i minime sunt cele mai mici din UE-27 si atunci
femeile sunt nevoite sa lucreze ore peste program pentru a-si completa veniturile
gospodariei sau deoarece se tem ca in cazul in care nu ar lucra toate orele cerute de
angajator si-ar pierde locul de munca, ceea ce ar destabiliza considerabil veniturile
gospodariei sau deoarece nu existd o culturda suficient de bine dezvoltatd a
solicitarii din partea angajatilor a unor conditii de lucru mai bune in ce priveste
programul de lucru. Si in cazul barbatilor, situatia este similard, Tn majoritatea
acestor tari numarul mediu obisnuit de ore de lucru pe sdptaimana este mai mare
decat media UE-27 (maximul este atins in Cehia — 42,9 ore); in Ungaria, valorile,
atat pentru femei cat si pentru barbati, sunt medii, in cadrul grupului tarilor foste
comuniste, peste media UE pentru femei si egala cu media UE pentru barbati.

Tabelul nr. 3

Numarul mediu obignuit de ore de lucru pe saptamana, la locul de muncéa de baza,
in fostele tari socialiste, in 2010

TARA TOTAL FEMEI BARBATI
UE-27 37,5 33,7 40,7
Bulgaria 41,2 40,8 41,6
Cehia 41,2 39,1 429
Estonia 38,8 37,5 40,1
Letonia 38,8 38,1 39,6
Lituania 38,4 379 39,0
UNGARIA 39,8 38,9 40,5
Polonia 40,6 38,2 42,5
ROMANIA 40,3 39,6 40,8
Slovenia 39,4 38,1 40,4
Slovacia 40,6 39.4 41,5

Sursa: Eurostat, tabelul ,,Average number of usual weekly hours of work in
main job, by sex, professional status, full-time/part-time and occupation (hours)”,
in baza de date online LFS series — Detailed annual survey results, disponibil pe site-ul
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database, accesat la
13.09.2011.

In ceea ce priveste grupa de ocupatii a profesionistilor, per total, numarul
mediu obignuit de ore de lucru pe saptimana, la locul de munca de bazi, in 2010,
era in majoritatea tarilor foste socialiste peste media UE-27; valorile cele mai
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ridicate se Intdlnesc in Cehia (40,7 ore), Slovacia (40,2 ore) si Romania (40,1 ore),
iar cea mai scazutd in Polonia (36,8 ore); in Ungaria, indicatorul are o valoare
intermediara, de 39,2 ore.

Pentru Ungaria, vom detalia o serie de informatii cu privire la timpul de lucru

(Hungarian Central Statistical Office, 2007: p. 1): intre 1992—-1995, au avut loc
schimbari in numarul de zile lucrate anual, din doud motive: cresterea numarului de
zile de concediu cu 2.5 zile, iar pe de altd parte, absenta de la lucru din cauza
imbolnavirilor a scazut cu 3 zile, deoarece, la Inceputul anilor ’90, majoritatea
angajatorilor au concediat angajatii care lipseau deseori din motive de s@natate; de
aceea, in prezent, angajatii iau foarte rar concediu de sidnitate, chiar dacd sunt
bolnavi. In 2005, 84% din totalul angajatilor aveau un program normal de 40 de ore
de lucru pe sdptdmana: 91% din cei din organizatiile publice si 82,5% din cei din
mediul privat (ponderea acestora din urma a scazut de la 88% in 2002).
Majoritatea lucratorilor manuali din Intreprinderile cu peste 50 de angajati lucreaza
intr-un singur schimb, desi ponderea lor a scazut cu 5% intre 2002-2005, in timp
ce a celor ce lucreaza in mai multe schimburi sau cu alt program de lucru decat cel
obsnuit a crescut cu 5%.

Majoritatea angajatilor (71%) lucreaza cu program normal de lucru de zi, fara
schimburi, situatie cel mai des intalnita in sectoare precum intermedieri financiare,
educatie si constructii, cu peste 90% din angajati. Majoritatea angajatilor care
lucreaza in doud sau trei schimburi sau in weekend (peste 30% din angajati) sunt in
sectorul hoteluri s§i restaurante, urmat de sanatate si asistentd sociala (24%),
transport si comunicatii (16%). in 2003, 5,5% din angajati lucrau peste program; ei
au muncit 10,1 ore peste program in medie, din care 2,6 ore nu au fost remunerate.
Sectorul cu cu cele mai multe ore suplimentare neplatite sunt serviciile, femeile
fiind mai expuse la muncd suplimentard neplatitd. In ceea ce priveste barbatii,
primele doua grupuri ocupationale (manageri, oficiali, magistrati si profesionisti)
lucreaza ore suplimentare in cea mai mare proportie (7,2% si 7,7%). Femeile care
lucreaza cel mai des ore peste program, sunt din primul grup ocupational sau din
grupa agricultorilor (Hungarian Central Statistical Office, 2005: p. 16).

Referitor la dimensiunea ,viata profesionali-viata privatd”, conform
modulului ad-hoc pe tema reconcilierii vietii profesionale cu cea familiald, elaborat
si in Ungaria anului 2010, in trimestrul II, ca si in Romania, si anexat la Labour
Force Survey-ul din acel trimestru, 26,6% din totalul persoanelor care au facut
obiectul anchetei (28,8% dintre femei si 24,3% dintre barbati) aveau in ingrijire
copii sub 15 ani, proprii sau ai altora; 5,6% din totalul persoanelor anchetate aveau
in Ingrijire persoane bolnave, batrane sau cu dizabilitati (6,7% dintre femei si 4,4%
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dintre barbati), in ambele cazuri, ponderile sunt mai mari pentru femei; aproape un
sfert din cei care aveau in Ingrijire copii aveau grija, in acelasi timp, si de batrani
sau bolnavi (Hungarian Central Statistical Office, 2011: p. 4).

lucru pentru a echilibra viata de familie cu munca, peste jumatate dintre angajati
(58,5%) afirma ca au cel putin posibilitatea (in general — 19% si rar — 39,5%) de a
pleca de la programul obisnuit de lucru datorita unor probleme familiale justificate
(sd inceapa ziua de lucru mai tarziu ori sa o termine mai devreme): lucratorii non-
manuali (manageri, profesionisti, tehnicieni, functionari) intr-o pondere mai mare
(69%) decat cei manuali (51%) (Hungarian Central Statistical Office, 2011: p. 18).

In ceea ce priveste libertatea angajatilor de a-si varia programul de lucru,
doar 7,2% dintre angajati (7,8% dintre barbati si 6,5% dintre femei) au un program
decis de ei insisi pe baza unui acord cu angajatorul, in diferite variante (Hungarian
Central Statistical Office, 2011: 14-15): numar fix de ore de lucru pe zi, dar
flexibilitate in cadrul zilei; alegerea propriului program de lucru etc. in functie de
categoria de ocupatii, ponderea cea mai mare a angajatilor ce au un orar stabilit de
comun acord cu angajatorul (si nu impus de angajator) o regdsim tot in cadrul
ocupatiilor non-manuale, la manageri (16,7%), urmati de profesionisti (14,4%),
apoi de tehnicieni si functionari.

Din cele 881 000 de femei de 15-64 de ani cuprinse in ancheta, care isi
cresteau copiii pand in 15 ani, aproape o cincime (18,5%) afirmd ca cresterea
copiilor le-a pus obstacole in munca, iar din acest motiv fie nu lucreaza, fie
lucreaza part-time (situatia difera in functie de nivelul de pregatire al mamei: 23%
dintre mamele cu cel mult 8 clase, fatd de 16% dintre mamele cu studii
universitare) Hungarian Central Statistical Office, 2011: p. 6).

Referitor la formarea profesionala a angajatilor, ultimele date disponibile
furnizate de Eurostat privitoare la instruirea continud provin din cercetarea ,,Adult
Education Survey 2005-2008"; conform acesteia, in toate tarile foste socialiste, dar
si pe ansamblul UE-27, luadnd in considerare criteriul ocupatiei, ratele cele mai
mari de participare a angajatilor la training-uri le regasim la angajatii inalt calificati
cu ocupatii non-manuale (manageri, profesionisti), urmate de grupa functionarilor
si vanzatorilor si apoi de grupele ocupatiilor manuale agricultori/pescari/mestesugari si
operatori si asambleuri la masini (ultimele doud grupe de ocupatii variaza de la o
tara la alta 1n a-si disputa ultimul loc conform acestui criteriu). Referitor la grupa
angajatilor non-manuali inalt calificati, rata cea mai mare de participare (aproape
70%) o regdsim In Lituania, iar cele mai mici in Romania (14%) si Ungaria
(19,8%) — probabil ca cei din managementul firmelor din aceste ultime doua tari nu
constientizeaza suficient de mult faptul ca investitia in dezvoltarea capitalului
uman nu reprezintd o ,,cheltuiald” inutild, ci unul din factorii cei mai importanti



9 Calitatea vietii 291

Tabelul nr. 4

Rata de participare a angajatilor la educatie si training-uri (formale sau nonformale),
in functie de ocupatie, in 2007

Manageri, . . Agriculturi, Operatori si asambleuri
Lo, Functionari, . o .. .
Tara profesionisti, PO pescari, la masini si alte ocupatii
s . vanzatori .
tehnicieni mestesugari elementare
UE-27 57,6 44.5 27,4 28,4
Bulgaria 57,9 41,5 50,4 48,4
Cehia 63,2 42,0 344 41,5
Estonia 68,5 50,6 30,0 30,1
Letonia 64,6 34,2 19,4 20,7
Lituania 69,2 40,6 22,9 18,8
Ungaria 19,8 10,0 6,1 7,5
Polonia 52,1 25,6 13,0 16,5
Romania 14,0 16,6 3,0 3,9
Slovenia 65,6 47,4 31,9 25,6
Slovacia 64,3 45,2 41,6 49,5

Sursa: Eurostat, tabelul ,,Participation rate in education and training by occupation”,
in baza de date online Education and training, disponibil pe site-ul
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database, accesat la
13.09.2011.

Un alt indicator relevant pentru tema noastra 1l constituie §i rata de
participare a angajatilor la training-uri, in functie de ultimul nivel de studii
absolvit; valoarea indicatorului pentru angajatii cu studii superioare este aproape
dubla 1n toate tarile foste socialiste, fatd de cei cu studii medii si de circa patru ori
mai mare fatd de cei cu studii primare si gimnaziale. Comparand valorile
indicatorului pentru angajatii cu studii superioare, constatam ca pe ultimele locuri
dintre tarile foste socialiste, se afld tot Ungaria (19,4%) si Romania (cu 20,6%),
situatie cu atat mai grava in conditiile Tn care tara central-est europeana cu valoarea
cea mai ridicata (Slovenia) are o ratd de peste trei ori mai mare decét acestea,
media UE-27 fiind de asemenea de circa trei ori mai mare.

In Ungaria, doar o micd pondere din persoanele de 25-29 de ani au participat
la instruirea continud in 2005: numai 3%, ceea ce reprezintd una din cele mai mici
rate de participare intre statele UE. O ratd de participare la fel de mica e
caracteristicd pentru Polonia, Slovacia si numeroase state din sudul Europei. in
Ungaria, 78% din participantii la instruirea continud urmeaza cursuri legate de job
(ca opuse cursurilor pentru adulti al cirui scop este personal sau social). In acelasi
timp, foarte putini participanti urmeaza aceste cursuri in timpul orelor de lucru
platite (doar 10%); in cadrul populatiei de 25-29 ani, persoanele singure si femeile
participd mai des la instruirea continud decat cei casatoriti si barbatii, indivizii cu
educatie scazutd sau medie participd mai putin decat cei 1nalt educati, iar cei
angajati — mai des decat somerii sau inactivii. In Ungaria, numai 1% peste 30 de
ani au participat la instruirea continua in 2005, ceea ce reprezintd una din cele mai
mici valori din UE. Ponderea este de asemenea mica in estul si sudul Europei, fata
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de vest, unde rata de participare la educatia pentru adulti este de 5-8% pentru acest
grup de varsta (participarea la educatia pentru adulti este foarte mare, peste 12%, in
tarile nordice — este cea mai mare in Danemarca, 18%). Aceasta ratd de participare
(de 1%) la instruirea continud caracterizeaza ambele genuri, in Ungaria (Institute of
Economics, 2009: p. 69—70).

Tabelul nr. 5

Rata de participare a angajatilor la educatie si training-uri (formale sau nonformale),
in functie de ultimul nivel de studii absolvit, in 2007

Tara Studii superioare Studii medii Smd.“ primare st
’ gimnaziale

UE-27 57,9 34,7 17,5
Bulgaria 52,7 39,2 15,1
Cehia 62,4 36,6 14,8
Estonia 60,6 359 19,7
Letonia 58,5 272 11,0
Lituania 61,9 249 8,8
Ungaria 19,4 8,6 2,6
Polonia 54,4 15,8 477
Romania 20,6 7,0 1,3
Slovenia 67,6 39,0 12,7
Slovacia 61,8 40,8 14,2

Sursa: Eurostat, tabelul ,,Participation rate in education and training by highest level of
education attained”, in baza de date online Education and training, disponibil pe site-ul
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database, accesat la
14.09.2011.

In cazul numirului mediu de ore de educatie si training (formale sau
nonformale), pe fiecare participant, pentru grupa de ocupatii ,,manageri,
profesionisti si tehnicieni”, situatia in cazul tarilor foste socialiste se schimba: tarile
cu rate mici de participare a angajatilor la astfel de cursuri nu au §i un numar mic
de ore de participare per angajat participant, dimpotriva ele au valorile cele mai
ridicate ale indicatorului, mult chiar peste media UE-27 (Roménia 174 ore,
Ungaria — 180 ore, la care se adauga si Letonia cu 191 ore) (Eurostat, baza de date
online Education and training). Valorile cele mai mici se regasesc in Slovenia (85
ore) si Cehia (99 ore), celelalte tari inregistrand valori intermediare.

3. O PRIVIRE COMPARATIVA ASUPRA CONDITIILOR DE MUNCA
ALE ANGAJATILOR, IN INDUSTRIE SI SERVICII INTENSIV-COGNITIVE, IN UNGARIA

Data fiind lipsa unor indicatori sociali relevanti si deci a unor date statistice
relevante pentru tema de cercetare, am considerat necesara completarea acestor
informatii cu o analizd secundard a unor date obtinute dintr-o cercetare realizata de
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echipa in cadrul cireia s-a desfasurat stagiul. In cercetarea realizatd de colectivul
de cercetatori din Departamentul ,,Sociologia organizatiilor si a muncii” al
Institutului de Sociologie al Academiei Ungare (in colaborare cu un colectiv de
cercetare japonez), intitulatd [novarea organizationalda in sectorul industriei
prelucratoare si in cel al serviciilor de business intensiv-cognitive, desfasurata in
iunie—iulie 2008, au fost examinate, printre altele, principalele caracteristici
structurale ale firmelor din aceste sectoare, alcituirea managementului si modelele
transferului practicilor de business, caracteristicile inovatiei organizationale si
practicile de dezvoltare a cunoasterii angajatilor in aceste firme (implicit, formarea
profesionala a angajatilor si gradul lor de autonomie). In primul trimestru din 2008,
in Ungaria existau 4 049 companii cu peste 10 angajati in domeniul business
service' si 2 345 in industria prelucritoare, pentru cercetare fiind selectat un
esantion de 200 de companii pentru fiecare din cele doud sectoare; interviurile au
fost realizate cu top managerii firmelor respective.

Marea majoritate a firmelor din industrie au fost create la inceputul anilor
’90, pe cand majoritatea KIBS la inceputul anilor 2000. Capitalul maghiar autohton
reprezintd cea mai mare pondere In ambele sectoare (doud treimi din totalul
companiilor investigate), totusi, In grupul firmelor din industrie ponderea
capitalului strdin este de doud ori mai mare decat in sectorul KIBS (21% fata de
10%). Majoritatea firmelor (patru cincimi) opereaza individual, neficand parte
dintr-un grup sau retea, ceea ce nu inlesneste procesele de invatare organizationala
sau de inovare, firmele ce fac parte din grupuri fiind mai inovative decat cele
independente (doar 20% din firmele din industrie si 18% din KIBS sunt membre
ale unor grupuri); in cazul firmelor membre ale unor grupuri, KIBS sunt
supervizate de la sedii centrale din Ungaria, pe cand in industrie sediile centrale
sunt predominant in alte tari, de exemplu Austria, Germania, Japonia (Mako si altii,
2009: p. 3, 28).

Referitor la dimensiunea companiei si la arhitectura organizationald a firmei,
domina firmele mici (53% din cele din industrie si 79% dintre KIBS) cu o structura
plata; totusi, in industrie, ponderea firmelor mijlocii este de peste doud ori mai
mare decat in randul KIBS. in special in cazul KIBS, structura plati reprezinti
modelul dominant. Numarul de niveluri ierarhice dintre pozitia cea mai Inaltd si
cea mai joasd a unei organizatii influenteaza mult flexibilitatea si capacitatea de a
invata a unei organizatii; iIn ambele sectoare, peste doud treimi din firme au cel
mult doud niveluri ierarhice; totusi, o pondere mai mare din KIBS nu au niciun
nivel ierarhic sau au numai unul (66,8% fata de 40,1% in industrie) (Mako si altii,
2009: p. 28-30).

Managerii autohtoni predomind in firmele cu capital strdin din ambele
sectoare (in special In departamente cheie precum cercetare-dezvoltare), totusi, in
industrie, ponderea managerilor striini este de doua ori mai mare decét in KIBS.

! KIBS — activititi de servicii intensiv-cognitive oferite altor companii, de exemplu servicii IT,
juridice, cercetare-dezvoltare, publicitate, marketing, relatii publice, solutii de management etc.
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Managerii locali din industrie nu au libertatea de a folosi propriile strategii de
business autonom fatd de compania mama, de aceea, in ambele sectoare, o mare
parte din firme folosesc ,,adaptarea creativa” (hibridizarea), adaptand standardele
companiei mama la conditiile locale. Si, referitor la practicile de HR, procesul de
hibridizare este dominant (Mako si altii, 2009: p. 35-38).

In ce priveste inovarea organizationald (se face distinctia intre inovarea
radicala, structurald si cea incrementald, procedurald), inovarea incrementald
caracterizeaza ambele sectoare (aceasta nu este Intdmplitor, deoarece inovarea
structurald necesitd schimbari in relatiile de interes si de putere dintre actorii
organizationali, iar o inovare incrementald de succes poate fi realizata si fard o
schimbare radicald in relatiile din interiorul firmei) — totusi, in KIBS forme de
inovare structurald precum ,lucrul bazat pe proiecte” sunt mai utilizate decat in
industrie (35% fatd de 22%), iar In industrie sunt mai utilizate ,.grupurile
interdisciplinare de lucru” (21% fata de 13%). In privinta inovarii incrementale,
sectorul industrie e caracterizat prin aplicarea unor procese precum ,sisteme de
audit si calitate”, ,,delegarea supervizarii calitatii”, ,,rotatia posturilor”, pe cand
pentru KIBS benchmarking-ul este utilizat mai des ca factor de inovare
organizationald. Cel mai important motiv pentru inovarea oragnizationald, in
ambele sectoare, este cresterea eficientei activitatilor de zi cu zi. In privinta TIC,
desi in ambele sectoare TIC este folosit pentru operatii de rutind precum
comunicarea si coordonarea (pentru a reduce costurile acestora), o pondere de doua
ori mai mare din KIBS folosesc TIC pentru cercetare (Mako si altii, 2009: p. 43—44).

Tabelul nr. 6

Tipuri de inovare organizationala

Tipuri de inovare organizationala Industrie | KIBS
Inovare organizationala structurala

Lucru bazat pe proiecte 22% 35%

Organizare plata (lean) 8% 10%

Grupuri de lucru interprofesionale (interdisciplinare) 21% 13%
Inovare organizationald procedurala

Sisteme de asigurare a calitatii i audit 52% 22%

Colectarea de sugestii de la angajati 45% 50%

Lucru in echipd 42% 42%

Benchmarking (compararea permanenta a rezultatelor cu obiectivele 27% 37%

propuse)
Controlul calitatii efectuat de angajati fara functii de conducere 45% 24%
Rotatia job-urilor 26% 10%

Sursa: Mako si altii, 2009: 45.

Abilitatile si educatia formala sunt conditii necesare, dar nu suficiente, pentru
inovare, la care se adaugd abilitatea persoanei de a-si folosi calificarile intr-o
situatie concretd la locul de munca. In ceea ce priveste cerintele pentru diferite




13 Calitatea vietii 295

plus abilitdti practice; surprinzator, abilitdti precum rezolvarea de probleme,
creativitatea, abilitati manageriale, cunostinte PC, comunicarea, sunt de o mai mica
importantd; In ambele sectoare, invatarea bazatd pe experientd la locul de munca
(consultarea cu managerii sau cu alti angajati, instruire la locul de munca, vizitarea
de expozitii si targuri profesionale) e mai apreciata decat educatia formala. Exista
insa si diferente: in KIBS, angajatorii sustin, mai mult decat cei din industrie,
participarea angajatilor la instruire formald, cursuri organizate de firma sau doar
finantate de firma (Mako si altii, 2009: p. 54-55).

Training-ul la locul de munca include activitati precum privitul, ascultatul si
invatatul de la altii in procesul muncii, numit ,.Invatarea prin experientd” sau
,invitarea prin interactiune”, si tinde sa ia locul educatiei formale. In KIBS, peste
jumatate (52,7%) din angajati au participat in 2007 la un curs de instruire
organizat, finantat sau sprijinit (de ex., prin reducerea orelor de lucru) de firma, in
timp ce numai o cincime (23%) din cei din industrie; autonomia angajatului de a
participa la instruire (inclusiv mastere, doctorat, conferinte) este mai mare in KIBS
(16%) decat in industrie (8%); cercetari anterioare internationale aratd ca angajatii
inalt calificati, care sunt mai numerosi in KIBS decat in industrie, e mai probabil sa
fie implicati 1n instruire decat angajatii mai putin calificati. Referitor la continutul
training-ului, in ambele sectoare aproape jumdtate din cursuri aveau ca scop
imbunatatirea cunostintelor specifice legate de job si doua cincimi din angajati au
fost implicati in cursuri specifice job-ului plus instruire generald; in ambele
sectoare, sub 10% din angajati au participat la cursuri pentru a-si imbunatati
competentele si cunostintele generale (de limbéa, comunicare etc.)

Tabelul nr. 7

Ponderea cursurilor urmate de angajati, incurajate de companii

Forme de sustinere a participarii angajatilor la cursuri Industrie | KIBS
Cursuri organizate si finanatate de companie 14% 31%
Cursuri selectate de angajati si finantate de companie 8% 16%
Cursuri sustinute prin reducerea orelor de lucru pe parcursul cursurilor 2% 5%

Sursa: Mako si altii, 2009: 57.

4. CONDITIILE DE MUNCA ALE ANGAJATILOR INALT CALIFICATI iN UNGARIA, iN
OPINIA EXPERTILOR iN DOMENIU

Pe baza ghidului de interviu semistructurat anexat a fost realizatd o cercetare
calitativa proprie, prin trei interviuri in profunzime, doud cu doi experti din mediul
academic din Budapesta cu preocupari stiintifice conexe temei mele de cercetare
(dna K.S., prof. univ. dr. la Facultatea de Economie, Universitatea Corvinus din
Budapesta si dl L.C., prof. univ. dr. la Departamentul de Relatii Internationale si
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Studii Europene, Universitatea Central Europeand din Budapesta) si unul cu doi
reprezentanti ai unei institutii guvernamentale cu rol in dialogul social tripartit la
nivel national (dl director G.L. si dna secretar coordonator K.V.)., cu privire la
conditiile de munca ale angajatilor din Ungaria si in special ale celor cu
competente superioare, cu accent pe cazurile de buna practica la nivel macro (la
nivel national, de strategii, planuri, legislatie guvernamentald) sau micro (la nivel
de firmd) pe care ei le cunosc. Numai astfel puteau fi explorate aspecte mai
»sensibile”, precum nemultumirile angajatilor profesionisti de la stat/privat, din
firme multinationale/cu capital autohton, din industrie/servicii etc.

In ceea ce priveste conditiile de munci pentru angajatii inalt calificati din
firmele multinationale, d-na K.S. mentioneaza existenta unor ,,inegalitati de piata
intre cerere si suport pentru angajatii talentati, care trebuie sa se adapteze la
cerintele extrem de stricte si cultura organizationald din firmele multinationale”,
desi salariile lor sunt mai mici decéat cele ale angajatilor cu aceleasi studii si de pe
aceleasi posturi din firmele-mama, iar numarul de ore de muncd este mult mai
mare: ,,de exemplu, in Franta, numarul mediu de ore de munca pe an pe ansamblul
economiei este de 1 500 ore, pe cand in Ungaria este de 2 000 ore”. Insa, din
pacate, prin noul Cod al Muncii din Ungaria, ,,acest tip de munca peste program, in
numdr mare de ore ce depasesc ritmul normal de lucru de 40 de ore saptimanal,
devine legal”: se considera cd noul Cod al Muncii va favoriza angajatorii,
deschizdnd calea catre abuzuri care vor afecta si mai mult decdt pana acum
calitatea vietii angajatilor.

In privinta tipului de organizatii in care lucreaza angajatii inalt calificati, dna
K.S. precizeaza cd majoritatea angajatilor Tnalt calificati din Ungaria (peste 80%)
lucreaza in sectorul public (iar 25% din totalul angajatilor unguri lucreaza in
sectorul bugetar), de aici decurgand faptul cd nemultumirile angajatilor cu ocupatii
intelectuale din sectorul bugetar sunt: ,salarii mici, intensitate mare a muncii;
intensitatea mare a muncii este o caracteristicd in mediul universitar (profesorii
universitari in prezent sunt foarte solicitati, trebuie sa sustind multe cursuri, unele
neavand legdtura directd cu pregatirea lor, trebuie sd mearga la un anumit numar de
conferinte pe an, sa publice carti si articole, sa castige si sé lucreze la proiecte de
cercetare etc., chiar o colega de-a sa de la facultate a murit subit din cauza unui
infarct, cauzat cu sigurantd si de suprasolicitare), la doctori in sistemul medical
(existd o mare migratie a medicilor din Ungaria in Anglia si Germania, in ultimul
an au plecat 1 000 de medici), dar si iIn mediul de business. Nu existd insd o
intensitate att de mare a muncii la angajatii cu ocupatii intelectuale din institutiile
guvernamentale, ministere, autoritdtile centrale si locale”. Si dl. L.C. mentioneaza,
ca nemultumiri ale angajatilor calificati din sectorul bugetar: in primul rand
salariile mici (,,desi In 2004—2008 salariile in sectorul public au fost mai mari decat
in privat, apoi au scazut brusc din cauza crizei”); apoi lipsa perspectivelor in
carierd, lipsa securitatii locului de munca (,,angajatii inalt calificati deseori au mai
multe job-uri pe perioade scurte la stat, apoi merg la privat”).
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Revenind la nemultumirile si dificultatile profesionistilor din companiile
private multinationale din Ungaria, dna S. mentioneazd ca fiind ,foarte
provocatoare adaptarea acestor angajati la standardele din Vest, in special in
sectorul bancar sau IT, unde acesti angajati trebuie sé invete rationalitatea, precizia,
disciplina muncii, standardele stricte impuse de managementul de la firma-mama,
inclusiv prin cursuri de training, pierzand astfel din creativitate, inovare”. Din
cercetarile intreprinse de dansa, dna S. a constat cd angajatii unguri Incearca sa
intarzie aplicarea acestor standarde si reguli, pentru a avea libertate de creatie si
inovare, 1n ciuda acestor reguli. O caracteristicd a multinationalelor este aceea ca
»hu infiinteazd (nu permit) in filialele din tarile central si est-europene,
departamente de cercetare, acestea ramanand in companiile-mama; acest aspect
nemultumeste angajatii inalt pregatiti de aici, care vor sa inoveze, iar pentru asta
trebuie sd evite regulile. Inginerii, angajatii educati sunt subestimati in multe
multinationale, cunoasterea lor nu e folosita indeajuns. Desi cei din Vest stiu ca in
industriile creative este necesar un stil de conducere bazat pe autonomie,
democratic, 1l aplicd doar in tarile-mama, unde dau libertate de gandire si
autonomie angajatilor, dar nu si in firmele-fiicd” (,,Un exemplu in acest sens este
fabrica de zahar din orasul S., unde inginerii de acolo au vrut sa inoveze si sa faca
zahar caramelizat, dar firma-mama din Franta nu le-a dat fonduri, aga cd au folosit
un mixer utilizat In constructii, au realizat cu succes noul tip de zahdr, apoi
francezii au preluat ideea si l-au fabricat cu mijloace adecvate in Franta”).

Explicatia posibild pentru acest fenomen, din perspectiva dnei S., este ca in
tarile-fiicd aceste firme au nevoie de oameni dependenti, disciplinati;
managementul din Vest are prejudecati cu privire la angajatii locali, datorita
culturii socialiste in care acestia din urma au fost educati (inclusiv coruptie,
birocratie), de aceea, considera ca e necesar sa-i disciplineze, neavand incredere in
capacitatile lor intelectuale; expertul intervievat considera ca este nevoie de timp,
de incd o generatie, pentru a se schimba aceasta perceptie gresita asupra angajatilor
din tarile foste comuniste.

DI L.C. enumera, ca nemultumiri ale profesionistilor din mediul privat, alte
dificultdti, legate de: lipsa echilibrului munca-viata privatd; multe niveluri ierarhice
in companiile multinationale, sistem de management taylorian, lipsa autonomiei de
a inova (trasaturd accentuatd si de dna S.); lipsa calculabilitatii carierei, a
posibilitatilor de a promova — promovarea se face nu pe motive profesionale, ci pe
coincidente, relatii de putere, relatii interpersonale. In firmele mari si mijlocii, la
nivel declarativ, promovarea se face dupa reguli bine stabilite, proceduri ale
departamentului de resurse umane, care insd in practica sunt aplicate arbitrar (,,de
exemplu, la un post TV privat, au loc des reorganizari ale schemei organizationale
si ierarhiei, oamenii urca i coboard in ierarhie pe baza unor motive pe care nu le
afla, uneori sunt concediati chiar dupa ce au performante”). O alta nemultumire o
constituie angajarea pe perioade limitate, de maximum 6 luni sau 1 an, in care,
dacd angajatul nu demonstreaza ca este competitiv, contractul nu mai continud
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dupa acest interval. In ciuda nemultumirilor numeroase ale celor deja angajati,
tinerii profesionisti sunt atragi in companiile multinationale de faptul ca ,,dacé sunt
foarte competitivi in perioada de proba, pot primi, pe langa salarii mari, si beneficii
precum masind de serviciu, laptop, telefon mobil cu minute gratuite de convorbiri,
chiar dividende (actiuni) din actiunile firmei”.

In ceea ce priveste cazuri de buni practici la nivel macro, opinia dnei S.
este cd Guvernul nu ia madsuri pentru Imbunatitirea vietii angajatilor din
multinationale si nici nu sanctioneaza abuzurile managementului, pentru ca aceste
firme straine sa nu plece din Ungaria si sa nu creasca astfel somajul.

Exista insa si unele cazuri de buna practica in unele firme multinationale cu
filiale in Ungaria, unde conditiile de munca sunt bune, insd sunt doar initiative la
nivel local, de firma, nu existd legislatie, masuri oficiale, guvernamentale pentru
imbunatatirea conditiilor de munca ale angajatilor nalt calificati:

— ,la firma cu capital suedez Erickson, existd departament de cercetare in
Ungaria, in firma este o atmosfera de familie, cladirea este ca un hotel, moderna, cu
mobilier modern, au palmieri, fotolii, bucatarie, angajatii sunt toti oameni tineri;

— la firma micd cu capital german S.D. (ce fabrica filtre pentru transportul
subteran al apei), fabrica aratd ca un muzeu, cu sculpturi, picturi, restaurant si
cafenea, sunt 120 de angajati, din care 80% ingineri, care au autonomie sa
inventeze tot timpul;

— la firme de IT precum Google sau Skype, atmosfera este foarte relaxanta,
familiara, sunt mese de pingpong sau biliard, se inoveaza tot timpul, e asemanator
cu un campus studentesc”.

In ultimul timp, din ce in ce mai multe companii mici cu capital unguresc
incep sd puna accent pe responsabilitatea sociald corporativa, care include si
preocuparea pentru calitatea vietii propriilor angajati.

In interviul siu, dI L.C. a adus o serie de detalii noi informatiilor oferite de
dna S., dansul mentiondnd existenta, In firmele multinationale, ca metoda initiata
de management pentru diminuarea suprasolicitirii profesionistilor angajati,
coaching-ului. Explicatia sa pentru lipsa unor masuri legislative la nivel national
pentru protejarea angajatilor inalt calificati din sectorul servicii este aceea ca
legislatia a rdmas din perioada industriald (cu accent pe norme de protectic a
muncii pentru lucratori manuali din industrie, constructii), In timp ce in economie
lucrurile s-au schimbat, crescand ponderea sectorului serviciilor.

Fenomenul care caracterizeazd in prezent relatiile de munca intre angajatii
inalt calificati si managementul multinationalelor este cé ,,firmele vor sa obtina
profit rapid si maxim de pe urma angajatilor pe termen scurt, iar angajatii nu mai
sunt angajati pe viata, angajarea devine nesigurd; in acelasi timp, si salariatii 1si
doresc salarii mari, pe timp scurt, conteaza doar salariul pe moment, orizonturile
oamenilor sunt pe termen scurt, ceea ce perpetueaza sentimentul de insecuritate de
ambele parti”.

Ca exemple de buni practici la nivel micro, se mentioneaza ,firmele
multinationale cu capital scandinav, precum Nokia, unde domind o atmosfera
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deschisa, pozitiva, favorabila relatiilor interumane; Gedeon Richter (firmad de
farmaceutice) cu o atmosfera familiara, prietenoasa, bazate pe cooperare, sau firma
Sony Erickson — tot o firma cu o fatd umana”.

In ce priveste dialogul social sau libertatea sindicali din companiile
multinationale, recunoaste cd ,,nu exista sindicate in companiile transnationale din
sectorul servicii; sindicate existd Tn companiile nationale de stat, In transporturi, In
industrie”.

Un al treilea interviu a fost realizat cu doi reprezentanti ai unei institutii
guvernamentale cu rol in dialogul social tripartit la nivel national, Centrul de
Dialog Social. Serviciul pentru Medierea Muncii §i Arbitraj; aceasta este o
institutie publica, departament al Biroului National de Ocupare (institut
guvernamental cu rol de crestere a ocuparii, care ofera somerilor informare privind
locurile de muncad disponibile, consultantd, cursuri de instruire pentru someri,
avand sedii in orase, echivalentul Agentiei Nationale de Ocupare a Fortei de
Munca din Romania), avand doud subdepartamente (cel referitor la dialogul social
si cel referitor la medierea muncii §i arbitraj).

Conform celor doi intervievati, principalele nemultumiri ale angajatilor,
reprezentati de sindicate, atunci cand solicitd mediere din partea Comitetelor de
Dialog Social, se refera, in principal, la salarii, la timpul de lucru (nu in sensul de a
se dori reducerea programului sau renuntarea la orele suplimentare, ci se solicitad
plata orelor suplimentare, solicitare intalnitdi mai ales in cadrul angajatilor
multinationalelor, in care se recurge deseori la ore suplimentare), aceste solicitari
fiind intalnite cu frecventd asemdnatoare atdt in industrie, cat si in servicii; se
adauga, dar mai rar intalnite, solicitari legate de sanatate si siguranta la locul de
munci (de exemplu, privind zgomotul in cadrul industriei de confectii). In privinta
salariului, existd un salariu minim la nivel national, fixat prin lege, stabilit de
Guvern, 1nsa, chiar si asa, existd sectoare precum agricultura, industria textila, in
care este o problema pentru angajatori sa ofere angajatilor chiar si acest salariu,
conform dnei K. V.

In ceea ce priveste ,acoperirea” sindicali a angajatilor din firmele
multinationale, desi, ca si iIn Roméania, in multe cazuri li se recomanda tacit
angajatilor la angajare sd nu se inscrie In sindicate, existd si exemple de buna
practica, de exemplu lantul de hypermarket-uri TESCO, cu capital englez, sau
METRO, LIDL, in care exista sindicate. De asemenea, existd sindicate si In unele
firme mici si mai ales mijlocii, cu capital autohton unguresc.

Angajatii Tnalt calificati, profesionisti din mediul privat, precum si cei din
media (jurnalisti), doctori, avocati, arhitecti etc., nu sunt grupati in sindicate, ci in
,camere profesionale” in care intrd individual. Din cunostintele intervievatilor,
profesorii, cercetatorii, medicii etc. nu au sindicate.

Cei doi intervievati identificd aceleasi nemultumiri ale angajatilor
profesionisti din mediul public comparativ cu mediul privat, ca si cei doi
intervievati din mediul academic: ,Dintre angajatii cu ocupatii intelectuale,
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salariile cele mai mici le au profesorii si doctorii din sistemul public (medicii tineri
plecau in numar mare in Suedia, Austria, Germania, de aceea guvernul le ofera
acum o bursd mai mare cu circa 25% lunar decét salariul minim pe economie, iar
apoi, la finalul studiilor, sunt obligati o perioada sa ramana in sistemul public de
sanatate), iar cele mai mari le au cei din sectorul IT si sectorul bancar, din mediul
privat; nemultumirile profesionistilor din sectorul public sunt legate de salariu, iar
ale celor din mediul privat — de programul prea lung de lucru, neplata orelor
suplimentare. Nefiind grupati in sindicate, profesionistii, in cazul nemultumirilor,
nu au cum sa recurgd la forme de protest specifice sindicatelor, de aceea prefera sa
plece din acea companie”.

In ceea ce priveste stilul de management si atmosfera organizationald din
firmele multinationale, intervievatii afirma ca atmosfera din cadrul acestora e mai
tensionatd, stresantd, competitiva Intre colegi etc., pentru ca si managerii acestora
sunt, la randul lor, presati de citre firmele-mama sd obtind profit, acesta este
principalul lor scop, ceea ce deseori poate duce la atacuri de iniméd, boli pentru
angajati: ,,Este foarte greu sa te pensionezi din aceste companii, managerii nu tin in
posturi angajati peste 4045 de ani pentru ca devin prea scumpi, cerand salarii mai
mari, §i mai ales pentru ca nu mai fac fata stresului, incepand sa aiba probleme de
sandtate; In schimb, angajeaza tineri absolventi de facultate, pe care ii instruiesc in
lumina culturii organizationale a firmei, folosind entuziasmul si rezistenta lor la
suprasolicitare datoritd bunei sanatdti pe care o au, ei fiind atrasi in aceste posturi
deoarece primesc salarii mai mari decat Tn IMM-uri” (intervievatii adauga ca ,,in
prezent, sectorul servicii a inflorit si a rdmas in vestul Europei, iar productia a fost
mutatd In Est, iar mai nou In Asia, care este consideratd mai ieftind de catre
multinationalele din tirile europene dezvoltate”). in IMM-uri existd o atmosfera
mai apropiatd si mai familiara, angajatii se ajutd si lucreaza in echipa, stiu detalii
personale (despre sot, copii) unii despre altii, dar, pe de alta parte, sunt nesigure pe
piata, existind riscul sa nu supravietuiascd; in ultima perioada, de crizd economica,
multe IMM-uri din Ungaria au dat faliment, spre deosebire de firmele mari
multinationale, care au rezistat, fiind sustinute de firmele-mama.

In cazul in care un angajat are o nemultumire privind conditiile de munca,
,,daca este Inscris in sindicat, se adreseaza sindicatului, care va incerca s rezolve
problema discutand cu managementul, iar daca astfel nu se va rezolva, angajatul se
va adresa Tribunalului Oficial al Muncii; in cazul in care angajatul nu este inscris
in sindicat, el se va adresa direct Tribunalului Oficial al Muncii, caz rar intalnit,
deoarece de cele mai multe ori exista riscul ca respectivul angajat sa fie concediat”.

Sintetizand opiniile intervievatilor, se constatd ca nemultumirile profesionistilor
diferda in functie de tipul de proprietate si sursa capitalului firmei, mai putin de
sectorul de activitate: astfel, principalele nemultumiri ale celor din sectorul public
(medici, profesori) sunt legate de salariul mic, ca si intensitatea mare a muncii care
determina suprasolicitare; pentru cei din privat — lipsa de autonomie, de libertate de
creatie si inovare, ierarhia rigidd multinivel, ritm de lucru accelerat, standardele
impuse de firma-mama, lipsa echilibrului munca- viata privata, neplata orelor
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suplimentare, lipsa calculabilitatii carierei pe termen lung (angajare pe perioade
limitate), concedieri pe motive arbitrare, lipsa unor sindicate care sd le sustina
drepturile (sindicate, deci dialog social organizat, existd doar in industrie si
companii nationale de stat, in multinationalele din sectorul servicii sindicatele sunt
doar exceptii care confirma regula). Desi rare, cazurile de buna practica sunt intalnite in
special in filialele maghiare ale unor companii multinationale cu capital scandinav.

Se simte acut lipsa unei legislatii care sa vizeze imbunatatirea conditiilor de
munca ale angajatilor Tnalt calificati, cu accent pe dificultatile specifice intampinate
de acestia, legislatia maghiara concentrandu-se, ca §i cea romaneascd, doar pe
normele de protectie a muncii pentru lucratorii manuali din industrie, constructii. In
plus, in conditiile in care sectorul servicii (si mai ales serviciile intensiv-cognitive)
produce in prezent aproape doud treimi din PIB, iar angajatii 1nalt calificati,
motorul unei ,,economii care invatd”, reprezintd o pondere din ce in ce mai mare
din totalul angajatilor din acest sector, cu atat mai necesara devine elaborarea unor
politici publice de imbunatatire a conditiilor de munca ale acestor angajati.

ANEXA. GHID DE INTERVIU

1. Din punctul dvs. de vedere, care sunt cele mai importante probleme care
existd in prezent pe piata muncii In Ungaria in general, si in special privind
conditiile de munca? Dar aspectele pozitive?

2. Din experienta dvs., care sunt in general nemultumirile legate de locul de
muncd, ale angajatilor inalt calificati, In domenii specifice pentru societatea
cunoagterii (IT, high-tech, educatie, cercetare, activitati culturale, activitati financiare,
consultantd, mass-media, publicitate si alte servicii intensive-cognitive etc.)? Care
sunt diferentele dintre nemultumirile acestor angajati din sectorul privat comparativ
cu sectorul public? lar in cadrul sectorului privat, care sunt diferentele dintre
nemultumirile acestor angajati din firmele mari, multinationale si cele mici si
mijlocii cu capital unguresc? Dar referitor la diferitele sectoare economice? Dar
dintre acesti angajati din sectorul serviciilor intensiv-cognitive si lucratorii manuali
din industrie sau constructii, de exemplu? Dacd aveti unele exemple din diferite
firme...

3. Ne puteti oferi unele exemple de buna practica privind influenta, la nivel
macro, al legislatiei muncii si politicilor sau strategiilor oficiale in domeniul
conditiilor de munca? Dar la nivel micro, in anumite organizatii, exemple de buna
practica privind impactul stilului de management, sau al dialogului bipartite sau al
managementului resurselor umane sau al culturii organizationale etc., asupra
imbunatatirii calitatii vietii angajatilor cu ocupatii intelectuale?

4. Exista in legislatia sau strategiile actuale sau sunt luate in considerare
pentru viitor unele masuri sau reguli speciale pentru a preveni noile tipuri de boli
ocupationale, specifice pentru ocupatiile non-manuale, cum ar fi dureri de cap sau
de ochi, stres, depresie, dureri de spate etc.?
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5. Ce forme de protest sunt utilizate in general de angajatii cu ocupatii non-
manuale (profesionistii) din serviciile intensive-cognitive, sunt ei grupati in
sindicate i existd acorduri colective (la nivel national, sectorial sau de ramura)
care 1i protejeazd, comparativ cu angajatii din industrie sau constructii, de
exemplu? Dar 1intre angajatii inalt calificati din companiile multinationale
comparativ cu cei din companile unguresti?
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