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Predgovor

Zadovoljstvo nam je predstaviti nas drugi Godisnjak o zivotu i radu u Europi za 2010. godinu — pogled iz pti¢je
perspektive na ono $to je Eurofound predstavio 2010. godine u pogledu istrazivanja usmjerenog na politiku. Premda ne
tvrdimo da smo ovdje predstavili svoj cjelokupni rad protekle godine, ovaj Godisnjak ipak donosi glavne zakljuc¢ke nekih
od nasih klju¢nih istrazivackih struja, a posebice rezultate i analize iz naSih triju paneuropskih istrazivanja o praksi
poduzeca, uvjetima rada i kvaliteti zivota. Sva nam naSa istrazivanja sada omogucuju da prikazemo sliku trendova
tijekom vremena, klju¢nih za razumijevanje nacina na koji se Europa razvija i promjenjivih izazova s kojima se suocava.
Jedan od najvecih takvih izazova zacijelo je stvaranje istinski multikulturalnog europskog drustva, a to je zadaca kojom
se svakodnevno bave i veéinske i manjinske zajednice. Kao §to smo detaljno prikazali u proslogodisnjoj publikaciji,
europske vlade i socijalni partneri jos se uvijek nose s u¢incima gospodarske krize. Kao jedna od reakcija u mnogim su
zemljama uvedeni prosireni planovi kratkotrajnog rada. Eurofoundov Godisnjak u glavnim crtama iznosi i nacin na koji
takve reakcije na krizu mogu predstavljati i priliku, isticu¢i nacine prilagodbe takvih planova kako bi se kombinirali veca
fleksibilnost i veca sigurnost. No, takva se prilagodba moze zbiti samo u suradnji sa socijalnim partnerima: Godis$njak
za 2010. godinu donosi prikaz nacina na koji se i sindikati i udruge poslodavaca prilagodavaju kako bi se suocili s
izazovima promjenjivih vremena.

Pozivamo Vas da se upoznate s nekima od ovih kljucnih spoznaja iz 2010. godine, a uvjereni smo da ¢e vas one jos vise
potaknuti da nas posjetite na adresi www.eurofound.europa.eu kako biste saznali viSe o nasem radu.

Juan Menéndez-Valdés Erika Mezger
Direktor Zamjenica direktora
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Restrukturiranje tijekom 2010. godine 1

I tijekom 2010. godine Europljani su nastavili osjecati utjecaj recesije na svoja zaposlenja, uvjete rada i kvalitetu zivota.
Zaposlenja u javnom sektoru trpjela su s obzirom na smanjenja proracuna u drzavama clanicama, ali je opcenito
zabiljezen rast broja radnih mjesta i fluktuacija njihovih gubitaka. Proizvodnja je nastavila trpjeti pa je ona i najveci
gubitnik u smislu gubitaka radnih mjesta, odmah iza javnog sektora. U sektoru financijskih usluga nastavljeno je
restrukturiranje; Eurofoundovo istrazivanje analiziralo je utjecaj krize na taj sektor i njezin moguéi buduci razvoj.

Na koji na¢in ERM dobiva podatke?

European Restructuring Monitor (Europski centar za praéenje restrukturiranja, ERM) prati medijske najave poduzeca,
koje se odnose na restrukturiranje te popratne gubitke i stvaranje radnih mjesta diljem EU 27 i u Norveskoj.
Prikupljanje podataka uzima u obzir sve najave koje obuhvacaju ukidanje ili stvaranje najmanje 100 radnih mjesta ili
koje utjecu na 10% radne snage u poduzecima koja uposljavaju 250 ili viSe djelatnika. Glavna prednost ovakvog
pristupa jest ta da se najave obuhvacaju na samom pocetku procesa otpustanja. Vise pojedinosti o individualnim
slu¢ajevima mozete pronaci u bazi podataka ERM-a, koja se svakodnevno azurira, na adresi

www.eurofound.europa.eu/emcc/erm/index.htm

Zakljucci iz Eurofoundovog istrazivanja objavljenog 2010. godine i dalje odrazavaju utjecaj recesije na gospodarstvo,
kao i na drustvo. Potkraj burne 2010. godine suocili smo se s pitanjima odrzivosti sustava eura koja su dominirala
dnevnim redom politika Europske unije, a — zajedno s njima — i deficitom vlada nekih drzava ¢lanica. Porast javnog
deficita potaknuo je velike rezove u troSenju u mnogim drzavama ¢lanicama s lan¢anim posljedicama na zaposlenost u
javnom sektoru koji je uglavnom izbjegao gubitke radnih mjesta koje su 2008. i 2009. godine dozivjela poduzeca u
privatnom sektoru.

I dalje je dolazilo do gubitka radnih mjesta, premda ne u onolikoj mjeri kao 2008. i 2009. godine. Bolje receno, fluktuirao
je broj najavljenih gubitaka radnih mjesta koje je zabiljeZio Eurofoundov Europski centar za pracenje restrukturiranja. I
dok je tijekom godine broj slucajeva restrukturiranja koji su rezultirali gubitkom radnih mjesta pao, znacajno je porastao
u posljednjem kvartalu. U meduvremenu je broj slucajeva najava stvaranja novih radnih mjesta tijekom posljednjih 12
mjeseci u sporom porastu.

Zaposljavanje u javhom sektoru dolazi pod pritisak

Odrazavajuéi promijenjeni polozaj neko¢ sigurnog zaposljavanja u javnom sektoru, najveéi broj najavljenih gubitaka
radnih mjesta zabiljeZen je u drzavnoj upravi, obrambenim snagama i socijalnoj skrbi — gotovo 140.000 tijekom 2010.
godine. Jedinstveni najve¢i slucaj bio je slucaj rumunjske drzavne uprave. Kao dio programa $tednje u cilju rebalansa
javnih financija, rumunjska vlada predvida gubitke radnih mjesta velikih razmjera u drzavnoj upravi te zemlje, kao i
smanjenja placa od 25% za djelatnike u javnom sektoru. Potkraj 2010. godine u javnom sektoru najavljen je gubitak vise
od 60.000 radnih mjesta, ponajprije otpustanje 50.000 ¢lanova osoblja Ministarstva uprave i unutarnjih poslova u
kolovozu.

No, Rumunjska nije jedina drzava koja se suocila s gubitkom radnih mjesta u javnom sektoru. Jesenas je i ¢eSka vlada
najavila da ¢e ukinuti izmedu 3.500 i 5.600 radnih mjesta kako bi stimulirala radnu uspjesnost i potaknula ucinkovitije
pruzanje javnih usluga. I u Ujedinjenoj Kraljevini Gradsko vije¢e grada Birminghama potkraj godine najavilo je gubitak
3.700 radnih mjesta zbog tehnoloskih viskova i prijevremenog umirovljenja, kao dio plana smanjenja radne snage za
tre¢inu tijekom naredne Cetiri godine. A u Nizozemskoj je lokalna uprava Rotterdama najavila da ¢e ukinuti 1.000 radnih
mjesta (od ukupno 14.000) tijekom predstoje¢ih godina. Cak ni obrambene snage nisu imune na restrukturiranje. Poljska
vojska najavila je veliki plan restrukturiranja kojim se predvida gubitak 2.400 radnih mjesta do kraja godine.
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Odgovor Europske unije na ukidanja radnih mjesta u javnom sektoru

Ne pozdravljamo predlozena ukidanja radnih mjesta u rumunjskoj drzavnoj upravi. Rumunjska nacionalna
konfederacija sindikata pokrenula je niz prosvjeda, a udruzila je snage s Medunarodnom organizacijom rada
(International Labour Organization, ILO) kako bi zajedno ulozile prigovor vladi tvrde¢i da se mjerama Stednje krsi
Konvencija o zastiti placa organizacije ILO. A diljem Europe sindikati javnog sektora reagirali su na novosti o gubicima
radnih mjesta organiziranjem masovnih okupljanja u svojim drzavama Clanicama, koji su kulminirali prosvjedom 29.
rujna 2010. u Bruxellesu koji je organizirala Europska konfederacija sindikata, a u njemu je sudjelovalo ¢ak 100.000
djelatnika.

Slika 1: Najavljena otvaranja radnih mjesta i gubici radnih mjesta u vodecim sektorima, 2010.

T Drzavna Uprava, obrambene snage, socijalna skrb
I Proizvodnja motornih vozila
BN Kopneni prijevoz
N Financijsko posredovanje
I Obrazovanje
I Zdravstvg i socijalni rad
I Graditeljstvo
N Posta i telekomunikacije
I Proizvodnja elektrignih strojeva itd.
I Maloprodaja
Proizvodnja elektriénih strojeva itd. [l
Pomocne|prijevozne djelatnosti [
Hoteli|i restorani [l
Proizvodnja strojeva itd. I
Proizvodnja radijskih i televizijskih prijamnika itd. J
Financijsko posredovanje [
Radunalne | povezane djelatnosti I
Ostale poslovne djelatnosti I
Proizvodnja motarnih vozila NN
Maloprodaja I
-160,000 -140,000 -120,000 -100,000 -80,000 -60,000 -40,000 -20,000 0 20,000 40,000 60,000

Izvor: ERM

Liberalizacija postanskog sektora u sredistu zanimanja

Reforma europskog postanskog trzista zapocela je pocetkom 1990-ih godina proslog stoljeca, kao dio nastojanja da se
stvori jedinstveno europsko trziste. Cilj tih reformi bio je otvaranje nacionalnih monopola kako bi postanske usluge
postale jeftinije i ucinkovitije, te osposobljavanje sektora da reagira na porast elektroni¢kih alternativnih nacina
komunikacije. Drzave ¢lanice EU 15, s iznimkom Grcéke i Luksemburga, bile su obvezne dovrsSiti liberalizaciju
postanskog sektora do 31. prosinca 2010. te tako dokinuti sve pravne monopole na postanske usluge. Za preostale
drzave Clanice rok je kraj 2012. godine. U is¢ekivanju roka u 2010. godini, u drzavama ¢lanicama zbila se znacajna
reorganizacija nacionalnih postanskih usluga: budu¢i da je taj sektor uposljavao golemu radnu snagu, liberalizacija je
rezultirala gubitkom radnih mjesta ($to je u izvjesnoj mjeri nadoknadeno uposljavanjem tih djelatnika kod nove trzisne
konkurencije). U prosincu 2009. godine irsko drzavno postansko poduzeée An Post najavilo je otpustanje 1.300
djelatnika u vidu tehnologkog viska od svoje ukupne radne snage od 10.000 tijekom tri godine. U Svedskoj i Danskoj
Post Norden, spojena nacionalna postanska organizacija za obje zemlje, najavila je u veljaci 2010. godine svoj plan
ukidanja izmedu 1.000 i 2.000 radnih mjesta tijekom godine radi smanjenja troskova te organizacije. U oba ta slucaja
kao razlog gubitaka radnih mjesta naveli su pad obujma postanskog poslovanja. Medutim, prijelaz na lezernije
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ugovorne odnose i nize place kod konkurentskih poduzeca u nastanku doveo je do pritiska na uvjete placanja i rada
zaposlenika u poduze¢ima koja su ranije drzala monopol, kao i do porasta industrijskih sporova.

Obrasci gubitaka i stvaranja radnih mjesta — Europski centar za pradenje radnih mjesta

Tijekom Velike recesije u EU 27 izgubljeno pet milijuna radnih mjesta, i to nakon razdoblja u kojemu je otvoreno vise
od 20 milijuna neto novih radnih mjesta. Prethodno Eurofoundovo istrazivanje iz 2008. godine potvrdilo je da je vecina
novih radnih mjesta otvorenih tijekom desetljeca koje je prethodilo recesiji stvoreno upravo u podrucju bolje placenih
poslova. Otvoreno je relativno malo radnih mjesta sa srednjim placama, a na samom dnu platnog spektra pojavilo se
nesto vise radnih mjesta. U nedavnoj analizi Eurofoundovog Europskog centra za pracenje radnih mjesta, koja ¢e biti
objavljena 2011. godine, razmotreni su obrasci gubitaka i stvaranja radnih mjesta tijekom krize.

Zakljucci te analize su sljedeci: tijekom razdoblja od 2008—-2010. godine nastavljen je rast bolje placenih radnih mjesta,
poglavito u sektorima obrazovanja i zdravstva koji se pretezito financiraju iz javnih sredstava. Gubici radnih mjesta
koncentrirali su se na nisko do srednje i srednje placena radna mjesta, posebice u graditeljstvu i proizvodnji. Cini se da
je fenomen “suzavanja sredine” na trziStu rada postao uocljiviji tijekom recesije, a to se uglavnom dovodi u vezu s
ostrim padom zaposlenosti muskaraca, posebno mladih fizickih radnika (vidi Promjene strukture radnih mjesta u
Europi tijekom Velike recesije).

Gubici i stvaranja radnih mjesta

Odmah iza javnog sektora, najveci broj gubitaka radnih mjesta zabiljezen je u proizvodnji, poglavito u proizvodnji
motornih vozila, gdje je 2010. godine najavljen gubitak vise od 30.000 radnih mjesta. U jednom istaknutom slucaju ostar
pad prodaje naveo je Opelovu tvornicu u Antwerpenu u Belgiji da najavi gubitak vise od 2.000 radnih mjesta. Tehnoloski

viSkovi u Belgiji dio su velikog plana restrukturiranja dijela poduzeca, ¢iji je cilj ukinuti vise od 8.000 radnih mjesta u
Europi i smanjiti kapacitete.

Sindikati su na tu najavu reagirali blokadom tvornice i prijetnjama da ée sprijeciti izvoz svih novih vozila iz tvornice sve
dok General Motors, vlasnik tvornice, ne dogovori prihvatljiv socijalni plan za djelatnike koji su proglaseni tehnoloskim
viskom. Uprava je izjavila da je namjera poduzeca tim djelatnicima pruziti programe obuke te da ¢e nastojati pronaci
novog investitora za tu tvornicu. Medutim, tvornica je naposljetku zatvorena u prosincu 2010. godine.

I premda je zaposlenost u proizvodnji vozila u Europi relativno niska (1% ukupne zaposlenosti u EU 27), upravo je zbog
poveznica izmedu tog sektora i drugih dijelova gospodarstva: ¢eli¢ne industrije, prijevoza, financija, prodaje, osiguranja
1 odrzavanja, taj sektor od posebnog znacaja. Gotovo 5% radnih mjesta u EU izravno ili neizravno ovisi o automobilskoj
industriji.

I dok je u proizvodnji motornih vozila zabiljezen gubitak radnih mjesta, istodobno je doslo i do znacajnih otvaranja
novih radnih mjesta, protivno gubicima radnih mjesta do kojih je doslo kad je gospodarska kriza tek nastupila. Poduzec¢a
su iskoristila poveéanje potraznje, ali i programe poticajnog nagradivanja za otpad. Tako su, primjerice, najavljena
znalajna otvaranja novih radnih mjesta u sektoru proizvodnje vozila u Ceskoj Republici, a Skoda Auto, najveéi ¢eski
proizvodac vozila, najavio je planove uposljavanja 1.000 djelatnika putem agencija.

Restrukturiranje sektora financijskih usluga nastavljeno je i u 2010. godini. 2009. godine banka Bank BPH u Poljskoj
ukinula je oko 930 radnih mjesta, a 2010. godine najavila je i otpustanje daljnjih 1.500 djelatnika zbog tehnoloskog viska
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koje je trebalo stupiti na snagu do kraja godine. Jo$ jedno poduzeée koje je zatvaralo radna mjesta bila je francuska
grupacija banaka Société Générale, koja je 2010. godine najavila da ¢e zatvoriti 900 radnih mjesta u svojih 3.000
podruznica u Francuskoj tijekom naredne tri godine. Banka je izjavila da nece zamijeniti zaposlenike koji odlaze u
mirovinu (medutim, takoder namjerava zaposliti 1.200 zaposlenika u svojoj mrezi do 2012. godine).

Najveéi pobjednik u smislu stvaranja radnih mjesta bio je sektor maloprodaje. Mozda je to iznenadujuée kada se uzmu
u obzir stagnirajuca ili ugovorom ogranic¢ena raspoloziva primanja brojnih europskih gradana. U tom je sektoru
najavljeno otvaranje vise od 35.000 novih radnih mjesta tijekom godine. Tako je, primjerice, pocetkom godine lanac
supermarketa ASDA najavio otvaranje 6.000 novih radnih mjesta u Ujedinjenoj Kraljevini uz prosirenje 10 svojih
trgovina te otvaranje 10 novih trgovina. Sektor maloprodaje vrlo je vaZan za sveukupno europsko gospodarstvo jer
uposljava vise od 14% radne snage, a mnogim mladim ili nize kvalificiranim osobama nudi ulazak na trzisSte rada. I dok
je u tom sektoru od 2008. godine bilo znacajnih gubitaka radnih mjesta, on je ipak vrlo konkurentan jer lanci s nizim
cijenama reagiraju na pad kupovne moci prosirenjem svojeg poslovanja (na Stetu drugih maloprodajnih grupacija).
Lanac supermarketa iz Ujedinjene Kraljevine, Iceland, napustio je irsko trziste prije pet godina zbog pada potraznje za
smrznutim proizvodima i jeftinom robom. Medutim, nakon uspjes$nog prosirenja mnogih diskontnih trgovackih lanaca
(kao sto su Lidl i Aldi) tijekom same recesije, on se ponovno vraca u tu zemlju i najavljuje stvaranje vise od 2.000 novih
radnih mjesta tijekom naredne Cetiri godine, kao i otvaranje 40 novih trgovina i 15 diskontnih trgovina.

PRETVARANJE KRIZE U PRILIKU?

Svi se slazu da su Siroko rasprostranjena provedba i produljenje planova kratkotrajnog rada koje financira drzava odigrali
kljuénu ulogu u maksimalnom smanjenju gubitka radnih mjesta koji bi inace pogodio europski sektor proizvodnje kao
posljedica silazne faze konjunkturnog ciklusa. Medutim, Eurofoundovo istrazivanje istaknulo je i potencijal koji takvi
planovi imaju za ostvarivanje nacela “fleksigurnosti” (vidi rubni stupac).

Kao §to je pokazao Eurofoundov Godisnjak za 2009. godinu, glavna reakcija europskih zemalja na recesiju bio je
koordinirani program kratkotrajnog rada i privremenih otpustanja u onim industrijama koje je kriza posebno tesko
pogodila, kao Sto su europski sektor proizvodnje vozila i s njim povezani podsektori. Takvi se planovi smatraju
kljuénima za ublazavanje nekih od najgorih ucinaka recesije. Izvjes¢e ERM-a za 2010. godinu, Produljivanje
fleksigurnosti — Potencijal planova kratkotrajnog rada, otislo je jo$ dalje od opisivanja tih planova skrac¢enog radnog
vremena te pokusalo razmotriti nacin na koji oni mogu ukazati u smjeru fleksibilnijeg i pristupacnijeg skupa politika u
podrucju zaposljavanja, primanja i socijalne zastite, a bavi se i nekim od strukturnih problema s kojima se trenutacno
suocava EU.

Neke su drzave takve mjere prvi put uvele tijekom recesije. U drugim su drzavama, medutim, takvi planovi postojali i
prije krize (u Njemackoj gotovo cijelo stoljece), ali su bili proSirivani i prilagodavani kako bi odgovarali novim
okolnostima. Klju¢ni potez koji su napravile neke drzave bilo je prosirivanje kategorija poslodavaca i posloprimaca
kojima je bilo dopusteno izvlaciti korist od tih planova. Takoder je povecana pomo¢ za nezaposlene, a produljeno je i
razdoblje tijekom kojega su se mogle placati naknade. Isplata financijskih potpora ovisila je o sudjelovanju u obuci ili
je obuka stimulirana povecanjem placa.

Dulje od jednog desetlje¢a vlade, sindikati i udruge poslodavaca diljem Europe raspravljaju o dobrim stranama
takozvanog pristupa “fleksigurnosti”, koji nastoji kombinirati fleksibilnost i sigurnost za djelatnike, kao i za poslodavce.
To se Cesto smatralo kombiniranjem vece fleksibilnosti za poslodavce (kako bi ih se osposobilo da bolje reagiraju na
zahtjeve trzista) s primanjima i sigurno$c¢u za posloprimce. Medutim, Eurofoundovo istrazivanje takoder je istaknulo i
¢injenicu da i sami djelatnici traze vecu fleksibilnost, premda je produljenje planova kratkotrajnog rada diljem Europe
veéim dijelom vodeno potrebama poslodavaca za sigurno$éu radne snage i za omogucéivanjem nastavka proizvodnje kad
se jednom poboljSaju poslovni uvjeti.
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Prava i odgovornosti svojstvene toj koncepciji povezuju se s kljucnim elementom europskog socijalnog modela, da ¢e,
kada dodu teska vremena, cijelo drustvo dijeliti troskove prilagodbe. Planovi kratkotrajnog rada i privremena otpustanja,
koje financijski potpomaze drzava, dobar su primjer za nacin na koji se mogu dijeliti troskovi prilagodbe trzista rada u
cilju poticanja opéeg dobra: poduzeca smanjuju svoju proizvodnju kako bi ona odgovarala trzisnim fluktuacijama;
primanja djelatnika zastiCena su drzavnim financiranjem, ali bi se od njih moglo traziti sudjelovanje u obuci u cilju
podizanja opc¢e razine kvalificiranosti u poduzecu, ali i vlastite zaposljivosti; a vlade i porezni obveznici djelimice
subvencioniraju financijske troskove, $to, s jedne strane svodi gubitak radnih mjesta na minimum, a s druge strane
odrzava ukupnu potrosnu mo¢ u gospodarstvu dovoljno visokom za sprjeCavanje daljnjeg smanjenja gospodarstva.

Jos§ jedan kljuéni element ovih planova jest mjera u kojoj su socijalni partneri i vlade postigli konsenzus o planovima
kratkotrajnog rada, i to, §tovise, u doba krize (vec¢inu takvih planova u Europi financiraju fondovi za nezaposlenost, a
izvrSavaju se tripartitnim sporazumom izmedu vlada i socijalnih partnera). Ovo je izvjes¢e natuknulo kako bi se taj
konsenzus mogao iskoristiti za usmjeravanje tih planova k aktivnijoj politici, pa bi oni prvenstveno ukljucivali
produljenje koncepta fleksigurnosti. Stovise, u izvijeséu se argumentira kako bi se isti taj proces mogao iskoristiti za
stvaranje novih kvalifikacija za radna mjesta koja su potrebna Europi ako Zeli ostvariti cilj pametnog, odrzivog i
inkluzivnog rasta, kao Sto je to navedeno u agendi Europa 2020.

Sto je to fleksigurnost?

Model fleksigurnosti, proveden prvi put 1990-ih godina proslog stolje¢a u Danskoj, izvorno je bio kombinacija
jednostavnijeg zaposljavanja i otpusStanja (fleksibilnost za poslodavce) i1 visokih razina naknada za nezaposlene
(sigurnost za posloprimce). Otad je taj model evoluirao i poprimio $iru perspektivu pa sad obuhvac¢a mjere poput
razvoja vjestina. Europska komisija opisuje fleksigurnost kao optimalnu ravnotezu izmedu fleksibilnosti trzista rada i
sigurnosti za djelatnike. Fleksigurnost implicira prebacivanje naglaska, i to sa zastite odredenih radnih mjesta na zastitu
zaposljivosti radne snage.

U praksi Komisija to vidi kao pristup sa cetiri stupa, koji obuhvaca aktivne politike trziSta rada u cilju pomaganja
ljudima da se vrate u radnu snagu, ugovorne mehanizme koji su i fleksibilni i pouzdani, sustave socijalne sigurnosti
koji pruzaju adekvatnu zastitu onima kojima je ona potrebna i strategije cjelozivotnog uéenja koje omogucuju radnoj
snazi odrzavanje i nadogradnju svojih vjestina. Uspjesna provedba tih Cetiriju elemenata, zauzvrat, ovisi 0 angaziranom
i energicnom procesu socijalnog dijaloga. Kreatori politike nadaju se da fleksigurnost moze biti nacin suradnje
djelatnika i poduzeca u cilju bolje prilagodbe nesigurnosti danasnjeg globalnog trzista.

Primjeri mjera diljem Europe

Diljem Europe proveden je niz mjera iz podrucja fleksigurnosti; neke od njih odnosile su se na krizu, dok su se druge
provodile ve¢ neko vrijeme. I premda se mjere fleksigurnosti obi¢no provode u nacionalnim okvirima, Eurofound ima
niz primjera mjera provedenih na razini poduzeca i sektora.

U Belgiji, Francuskoj i Njemackoj poslodavci su kreirali takozvane ,,baze poslodavaca®. Ta poduzeca, koja obic¢no
nemaju vise od pet zaposlenika, uposljavaju djelatnike pa ih onda stavljaju na raspolaganje poduze¢ima u bazi.
Djelatnici se zaposljavaju samo ako im poduzeca iz baze mogu zajaméiti puno radno vrijeme, a rotiraju se po
poduzecima iz baze na sezonskoj, tjednoj, dnevnoj ili poludnevnoj osnovi, ovisno o potrebama i dogovorima poduzeca.
U Francuskoj je trenutacno oko 13.000 djelatnika zaposleno u oko 400 baza poslodavaca.
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Rumunjska inicijativa koja kombinira fleksibilnost i sigurnost jest plan ,,Socijalna pomo¢ gradevinskim radnicima“
(Casa Sociala a Constructorilor). To, zapravo, nije mjera koju je organizirala drzava, nego se ona temelji na kolektivnim
ugovorima u graditeljskoj industriji. Ona jam¢i da ¢e za loSeg vremena, kada se ne moze nastaviti s gradevinskim
radovima, radnici i dalje primati 75% svojeg mjesecnog prihoda najvise do tri mjeseca. Taj plan financiraju poduzeca
¢lanovi 1 krajnji korisnici investicija u graditeljstvu.

Cilj austrijskog ,,Plana dopusta radi obuke* jest prosiriti bazu vjestina austrijske radne snage; djelatnici mogu uzeti
placeni dopust kako bi sudjelovali u obuci koju organizira vanjski pruzatelj usluga. Kao reakcija na krizu, taj je plan
prosiren, a naziv mu se promijenio u ,,Dodatni dopust radi obuke* s mnogo velikodusnijim odredbama plana. Najmanje
20 sati tjedno, najvise do 12 mjeseci, sudionici primaju naknadu koju financira drzava, a koja otprilike odgovara nesto
vise od polovice njihove neto place. Za vrijeme trajanja krize troskove obuke podjednako dijele poslodavac i regionalna
vlast. Sudjelovanje u tom planu znacajno je poraslo 2008. godine, §to je porast koji se pripisuje izmijenjenim kriterijima
udovoljavanja uvjetima plana i povecanim isplatama.

Proizvodac celika ArcelorMittal je, kao odgovor na krizu, u svojim rumunjskim podruznicama uveo plan koji se temelji
na rotaciji radnih mjesta. Trajna zadrzavanja u nekim djelatnostima znacila su gubitak tih radnih mjesta. Medutim,
zaposlenicima kojima je prijetio otkaz zbog tehnoloskog viska, a koji su zeljeli ostati u poduzecu, ponudena je prilika
da se ponovno procijeni njihova kvalificiranost te ih se ohrabrivalo da se prekvalificiraju i preuzmu slobodna radna
mjesta drugdje u poduzecu.

FUNKCIONIRANJE PLANOVA - IZAZOVI

Ako se kombinira s aktivnijim pristupom trzistu rada, kratkotrajni rad moze olaksati interno restrukturiranje poduzeca
tijekom silazne faze konjunkturnog ciklusa. A to takoder znaci i da se, kada su djelatnici “podzaposleni”, njihovo vrijeme
moze uloziti u stjecanje vjestina koje ¢e se traziti u buducoj uzlaznoj fazi konjunkturnog ciklusa, a koje ¢e ih ujedno
uciniti lakSe zaposljivima na trzi$tu rada ako im se naposljetku ipak uruci otkaz zbog tehnoloskog viska. Jasno je da je
kratkotrajni rad imao utjecaja na nezaposlenost: zemlje u kojima je on nasiroko bio proveden mnogo je manje pogodio
pad nezaposlenosti (u okviru pada BNP-a), nego zemlje u kojima on nije bio proveden. Zanimljivo je da se ¢ini kako je
glavni razlog zbog kojega su poduzecéa trebala iskoristiti kratkotrajni rad i privremena otpustanja bio taj §to su se
poduzeca htjela pobrinuti za to da zadrze svoju radnu snagu kako bi bila spremna za buducu uzlaznu fazu konjunkturnog
ciklusa. A to nije slué¢aj samo s visoko kvalificiranim djelatnicima, kao $to bi se moglo ocekivati, ve¢ i s djelatnicima
koji ne mogu predociti formalne kvalifikacije, ali koji, unato¢ tome, imaju znacajno iskustvo u poduzeéu i daju svoj
doprinos njegovom poslovanju.

Medutim, planove kratkotrajnog rada vrlo je tesko primijeniti. Stovige, moZe postojati znatna odgoda izmedu podnosenja
zahtjeva poduzeca za financiranjem u okviru plana i povrata novca. Element obuke, ukljucen u brojne planove
kratkotrajnog rada, kljucan je kako bi se osiguralo njihov doprinos rastu zaposlenosti i, opéenito gledano, ukupnom
razvoju vjedtina. Stovise, socijalni partneri slazu se po pitanju vrijednosti obuke — kako u cilju pove¢anja konkurentnosti
poduzeca, tako i u cilju vece zaposljivosti djelatnika. Medutim, kao $to pojasnjava izvjesée ERM-a, sudjelovanje u obuci
ograniceno je tijekom trajanja krize, a kvaliteta obuke Cesto nije idealna. Kljucni problem jest da se u planovima
kratkotrajnog rada rijetko kad subvencioniraju trogkovi obuke, a to &ini financiranje problemati¢nim. Stovise, moguce
je ida je ogranicen kapacitet pruzanja obuke, posebice u malim i srednjim poduzec¢ima, a moguce je i da programi obuke
nisu dovoljno fleksibilni da bi se uspjesno isprepleli sa skra¢enim radnim vremenom.
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Trenutac¢no se u ovom izvjescu iznosi argument da je upravo nedostatak sveobuhvatne i adekvatne obuke zasluzan za
sprjecavanje tih planova u ispunjavanju svojeg potencijala i bavljenju izazovima suvremenih trzista rada. Takoder se
iznosi i argument da obuka ne bi smjela biti isklju¢ivo usko vezana za potrebe trenutaénog polozaja zaposlenika ili
njihovog poduzecéa, nego da bi ponajprije trebala obuhvacati opcenitije vjestine kako bi pospjesila opcu zaposljivost. A
i kad bi bila modularnija, bila bi i fleksibilnija i bolje prilagodena radnom vremenu.

Uzimajuéi u obzir tanku liniju po kojoj mjere fleksigurnosti pokuSavaju hodati izmedu vece fleksibilnosti na trzistu rada
1 viSih razina sigurnosti u zaposlenju, mozda je neizbjezno da ¢e socijalni partneri koji predstavljaju obje strane razlicito
gledati na fleksibilnost. Medutim, angazman obiju strana kljucan je za osiguravanje provedbe mjera fleksigurnosti i
njihovog uspjeha u povecanju konkurentnosti uz istodobnu zastitu djelatnika: iskustvo je pokazalo da je tripartitni
pristup, u kojemu se obvezuju vlada, sindikati i poslodavci, vazan ¢cimbenik u osiguravanju uspjeha svakog takvog plana.
Ukljucivanje socijalnih partnera takoder znaci i to da oni mogu $iriti informacije o tom planu medu svojim ¢lanovima te
tako povedati vjerojatnost da ée poslodavci i posloprimei biti voljni sudjelovati u njemu. Cini se da je kriza proizvela
znatan konsenzus izmedu tradicionalno oporbenih strana pa su takve mjere, kao $to su kratkotrajni rad i privremena
otpustanja, kratkorocno gledano, dragocjeni u spasavanju radnih mjesta, a ujedno ublazavaju troskove poslodavca i tako
¢uvaju konkurentnost poduzeca.

Koristi od planova

Kratkotrajni rada i privremena otpustanja donose cijeli niz dodatnih prednosti: osim zadrzavanja radnih mjesta i
primanja, djelatnici takoder izbjegavaju razdoblja nezaposlenosti, $to je dobro za njihovo samopostovanje, kao i za
njihovu buduéu zaposljivost. Premda su tu uklju¢ena drzavna sredstva, takvi su planovi manje skupi od naknada za
nezaposlene: u planovima kratkotrajnog rada poduzece obicno jos uvijek pla¢a najmanje dio djelatnikova vremena, a
placanja privremeno otpustenim djelatnicima iz drzavnih sredstava su, naravno, privremene naravi. Pozitivni ucinci
mogu sezati 1 onkraj predmetnih poduzeca i djelatnika: kada bi trebalo otpustiti djelatnike u nekom poduzecu, to bi imalo
posljedice u cijelom lancu vrijednosti i ponude. Dakle, takvi bi planovi mogli spasiti radna mjesta u drugim poduzec¢ima,
kao i u onom u kojemu se plan provodi. Nadalje, zadrzavanjem radnih mjesta, primanja djelatnika, a time i njihove
potrosacke samouvjerenosti, vrlo je vjerojatno da se ne¢e kompromitirati potrosnja kao §to bi to bio slucaj u situaciji
dulje nezaposlenosti.

Iskustvo je takoder pokazalo da su takvi planovi najbolje funkcionirali kad su bili ve¢ provedeni prije krize: poslodavac,
zaposlenici, predstavnici zaposlenika, udruge poslodavaca, vlada i javne sluzbe za zaposljavanje ve¢ su bili upoznati s
nac¢inom na koji te mjere funkcioniraju. A to je omogucilo ve¢u ucinkovitost; to je takoder znacilo i da postoji Sire

prihvacanje tih mjera medu svim onim stranama ¢iji je doprinos bio potreban kako bi te mjere profunkcionirale, kao i
visa razina sudjelovanja.

Uzimajuci u obzir o€ite prednosti tih planova, postavlja se pitanje: pa zasto poduzeca ne bi iskoristavala drzavna sredstva
za ublazavanje pritiska uz istodobno spaSavanje radnih mjesta? Jedan od klju¢nih razloga za to jest da je proces
podnosenja zahtjeva vrlo tezak, kao $to su i popratni administrativni zahtjevi nakon primanja sredstava. To posebice
vrijedi za mala i srednja poduzeca, kod kojih je manje vjerojatno da ¢e imati onu vrstu internih resursa koja je potrebna
za takvu zadacu. Uzimajuci u obzir posebne poteskoce s kojima se suocavaju mala i srednja poduzeca te ¢injenicu da su
oni zajedno primarni poslodavci u Europi, mnoge su drzave provele posebne mjere kako bi im pomogle. Tako Francuska,
primjerice, daje vise razine potpore u vidu naknada za plac¢e malim i srednjim poduzec¢ima nego velikim korporacijama.
U Italiji se traze nizi doprinosi od manjih poduzeéa nego od vecih, a u Njemackoj je liberalizacija pravila o udjelu i broju
osoblja pogodenog tim mjerama dovela do znacajnog porasta u sudjelovanju manjih poduzec¢a u tim mjerama.
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Sektor financijskih usluga u srediStu zanimanja

Nedavna financijska kriza na svjetlo je dana izvukla ozbiljne izazove s kojima se suoCava europski sektor financijskih
usluga. Kakvi su izgledi za to da ¢e iz krize nastati vitalnija i otpornija financijska industrija? Kao dio svojeg rada na
industrijskoj promjeni, Eurofound je 2010. godine istrazivao gospodarske trendove u bankarskoj i osiguravateljnoj
industriji, poslovne modele koji su se primjenjivali u razliCitim segmentima tog sektora te raspravu o propisima o
financijskim trziStima kako bi procijenio trenutacno stanje, ali i kako bi izradio prognoze onoga $to bi se moglo dogoditi
u buduénosti.

Financijska kriza najvazniji je pokreta¢ promjene koja danas utjece na bankarsku i osiguravateljnu industriju, a rezultat
je to da su izgledi za taj sektor, srednjoro¢no gledano, u najboljem sluc¢aju umjereni. To je zakljuCak izvjes¢a studije
Financijske usluge: izazovi i izgledi, koja se bavila utjecajem globalizacije na taj sektor. Ocekuje se da ¢e se taj sektor
suociti sa sveobuhvatnom promjenom propisa, ve¢im utjecajem vlada te da ¢e do¢i pod povecani pritisak ulagaca, §to
znaci da Ce rast trziSta ostati ograni¢en. No, da budemo malo optmisiti¢niji, tijekom 2009. i 2010. godine, kao $to
naznacuje ovo izvjesée, poboljsano je zdravlje financijskog sustava. I premda jo§ uvijek postoji rizici po financijsku
stabilnost, globalno gospodarstvo biljezi rast. Teku¢e financiranje dugova (otplata dugova) u sektoru bankarstva
pomoglo je u smanjivanju osjetljivosti tog sektora na udare. A s porastom cijena imovine, velik dio sektora bankarstva
ponovno je pronasao put k profitabilnosti. Medutim, taj povratak profitabilnosti iSao je na Stetu ukidanja znacajnog broja
radnih mjesta: samo 2009. godine ukinuto je oko 10% radnih mjesta u bankama u drzavnom vlasnistvu koje su
istrazivane u ovom izvjescéu, dok je oko 5% njih ukinuto u bankama u privatnom vlasnistvu. Analize slu¢ajeva prilozene
tom izvjes¢u donose detaljniju sliku na¢ina na koji je restrukturiranje utjecalo na zaposlenost.

Veéina poduzeéa revidirala je svoj sustav nagradivanja menadzera i investicijskih bankara. Opc¢enito gledano, doslo je
do smanjivanja bonusa i odgadanja isplata na od tri do pet godina. Sada se veliki postotak bonusa dijeli u vidu dionica
poduzeca; jos treba vidjeti kakav ¢e ucinak te promjene imati na investicijsko ponaSanje i apetit za rizikom.

“Proslost je buduénost”
U izvjesc¢u se u kratkim crtama iznose tri moguca alternativna smjera kojima bi mogao krenuti europski financijski
sektor.

Ovaj scenarij pretpostavlja da ¢e kljuéni igraci u tom sektoru sprijeciti odvijanje bilo kakve veée reforme financijskog
sustava. Konsenzualno misljenje opéenito tumaci ovu krizu kao rezultat nepovoljnih okolnosti , a ne nedostataka
sustava, te smatra da se buduca financijska kriza moze izbjeci uz samo minimalne prilagodbe propisa. Suocene s
rastu¢om snagom “liberalnih” banaka, banke u “drzavnom vlasni§tvu” naci ¢e se pod stresom, a vlade ¢e pokusati
smanjiti svoj upliv u takvim institucijama.

“Novi svjetski poredak za financijska triista — kraj zlatnog doba”

Prema ovom scenariju vlade G20 dogovorit ¢e fundamentalnu reformu svjetskog financijskog sustava. Ta ¢e reforma
obuhvatiti ve¢e omjere kapitala utemeljenog na riziku, odvajanje investicijskog bankarstva od bankarstva za gradanstvo
i komercijalnog bankarstva te ucinkovito prac¢enje. Provedbom tih pravila umanjit ¢e se konkurentske prednosti
liberalnih banaka, a “odrziva poduzeéa” i “poduzeca u drzavnom vlasnistvu” dovest ¢e se u bolji polozaj. Osnova te
vrste prilagodbe bit ¢e ve¢i omjeri kapitala, a ona ¢e zahtijevati dugo i tesko prijelazno razdoblje.

“Podijeljena gospodarstva — najgori scenarij”

Ovaj scenarij pretpostavlja da se financijska kriza ne moze viSe drzati pod kontrolom. Porast stopa neplacanja i
preoptereceni javni proracuni prisilit ¢e neke vlade u euro zoni da srezu dugovanja za 20% do 30% te likvidiraju niz
banaka. Programi Stednje u europskim drzavama bit ¢e dodatni teret stvarnim gospodarstvima, a porast inflacije u
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Sjedinjenim Americkim Drzavama i Ujedinjenoj Kraljevini stvorit ¢e daljnju neravnotezu. Ovaj scenarij predvida
neuspjeh medunarodnih propisa o financijskim trzistima, dakle, skupina menadZera i profesionalaca orijentiranih
iskljucivo na dobit i rast nastavit ¢e sudjelovati u kratkorocnim spekulacijama i arbitrazi, a u tome ¢e im pomagati neke
zemlje koje ¢e nuditi liberalna financijska trzista. Tom ¢e se pristupu usprotiviti neki dijelovi drustva, koji ¢e poceti s
razvijanjem gospodarstava utemeljenih na lokalnim mrezama. Fundamentalna kritika globaliziranih gospodarstava dovest
¢e do novih pristupa utemeljenih na “mikroorganizmima”, a ne na makroinstitucijama.

Svi ti scenariji predvidaju daljnje snizavanje zaposlenosti u financijskom sektoru. To je, pak, najostrije u trecem scenariju,
scenariju “podijeljenih gospodarstava”. Medutim, pritisak da se postignu ustede troskova relativno je jak u svim tim
prognozama, dok ¢e informacijske i komunikacijske tehnologije biti podrué¢je kontinuiranih porasta produktivnosti.

Vise informacija o Eurofoundovom radu na financijskom sektoru potrazite na
http://www.eurofound.europa.eu/emcc/content/source/eu10001a.htm

Ovo izvjescée baca detaljan pogled na poduzeéa sa stajaliSta njihovih modela poslovanja:

= Jedna skupina “liberalnih” banaka, investicijskih fondova i drugih financijskih posrednika, iako ¢e se morati
prilagoditi svojem poslovanju, nastavit ¢e voditi strategiju orijentiranu na dobit i zahtijevat ¢e samo minimalne
promjene u regulatornom okviru.

= Druga skupina banaka koja je dosla pod drzavnu kontrolu tijekom financijske krize sada se suocava s temeljitim
restrukturiranjem. Pripadnice te grupe moraju se prilagoditi znac¢ajnim knjigovodstvenim gubicima, kao i promjenom
orijentacije svojih strategija poslovanja u smjeru svojih osnovnih djelatnosti, a to su bankarstvo za gradanstvo i

komercijalno bankarstvo.

= Treca se skupina opisuje kao “odrziva”, a obuhvaca institucije koje slijede dugoro¢ne strategije poslovanja s manje
dugovanja i manje ambicioznim ciljevima u pogledu dobiti. Ova skupina, koja nije bila posebice aktivna u novim
financijskim trziStima, pretrpjela je samo minimalne gubitke iz otpisa imovine. Njoj pripada dio Stedionica i
korporativnih banaka, kao i “etiéne” banke koje se tek pojavljuju te veéina osiguravajuéih poduzeca.
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Europska poduzeca u krupnom planu 2

Drugo Eurofoundovo istrazivanje poduzeéa u Europi detaljno se pozabavilo radnim praksama poduzeéa, ukljucujuéi i
razliCite oblike radnog vremena i ugovorne fleksibilnosti, timski rad te razlicite oblike plac¢a. Takoder smo proucavali i
nacin na koji se odvijaju socijalni dijalog i predstavljanje zaposlenika u europskim poduzeéima te naéin na koji to
mijenja funkcioniranje poduzeca. Europsko istrazivanje poduzeca (European Company Survey, ECS) provedeno je
2009. godine u 30 zemalja: 27 drzava ¢lanica Europske unije i trima drzavama kandidatkinjama za ¢lanstvo — Hrvatskoj,
Bivsoj Jugoslavenskoj Republici Makedoniji i Turskoj. U tom smo istrazivanju intervjuirali menadzere ljudskih resursa
1, kada je to bilo moguce, predstavnike zaposlenika u vise od 27.000 poduzeca s 10 ili vise zaposlenika. Sazete spoznaje
i sve pojedinosti tog istrazivanja iznesene su u izvjeS¢u European Company Survey 2009 (Istrazivanje europskih
poduzeca iz 2009. godine) dostupnom na adresi www.eurofound.europa.eu/surveys/ecs/2009/index.htm.

PORAST FLEKSIBILNOSTI RADNOG VREMENA

Usporedba Eurofoundovog Europskog istrazivanja poduzeca (European Company Survey (ECS 2009)) s prvim valom
istrazivanja (iz 2004. godine) rezultirala je ¢injenicom da se na sve ve¢em broju radnih mjesta u Europi provode mjere
fleksibilnog radnog vremena. Na jednom kraju tog spektra osnovni su planovi fleksibilnog radnog vremena koji
zaposlenicima omoguéuju variranje vremena dolaska na posao i odlaska s posla na kraju dana. Na drugom kraju spektra
mnoga su poduzeca takve planove fleksibilnog radnog vremena kombinirala s “ra¢unima radnog vremena” u kojima
zaposlenici mogu varirati duljinu radnog dana ili radnog tjedna. Sati rada iznad nekog odredenog broja mogu se staviti
u banku kao “sati kredita”, a manjak sati rada pojavit ¢e se kao “dug” na zaposlenikovom racunu. Takvi planovi
fleksibilnog radnog vremena, u kojima se sati mogu bankirati, Cesto se smatraju vrstom fleksibilnosti koja moze
zadovoljiti interese 1 poslodavaca i zaposlenika. Za poslodavce takvi planovi stvaraju vecu fleksibilnost u varijacijama
upravljanja koli¢inom posla te im omogucuje da fleksibilno reagiraju na promjenu trzi$nih uvjeta. U meduvremenu,
zaposlenici mogu izvuci iz toga korist zbog vece “suverenosti vremena” i ve¢eg prostora za bolju ravnotezu izmedu
privatnog i profesionalnog zivota. Najsofisticiraniji racuni radnog vremena dopusStaju zaposlenicima da bankiraju
vrijeme na dugoro¢noj osnovi kako bi, primjerice, olaksali prijevremeno umirovljenje.

U usporedbi s brojkama iz 2004. godine stupanj zastupljenosti porastao je s 48% na 57% onih poduzeéa koja
svakodnevno dopustaju neke varijacije u pocetku i zavrsetku radnoga dana.(ove se brojke odnose na 21 drzavu koje su
istrazivane u prvom valu istrazivanja). U prosjeku manje od 40% poduzeca uspostavilo je racune radnog vremena za
svoje zaposlenike. A oko 29% svih poduzeca nudi planove fleksibilnog radnog vremena s dovoljnom fleksibilnos¢u da
omoguce svojim zaposlenicima uzimanje punih slobodnih dana koristenjem sakupljenih sati. I udio takvih poduzeca
takoder je porastao od 2004. godine.

Medutim, ne sluze se sve zemlje podjednako Cesto planovima fleksibilnog radnog vremena. Takvi se planovi najéesce
koriste u Finskoj, gdje vise od 80% poduzeca ima neku vrstu takvog plana. Oni su Siroko rasprostranjeni i u Ujedinjenoj
Kraljevini, Danskoj i Svedskoj. Za razliku od tih zemalja, svega 30% poduzeéa u Bivsoj Jugoslavenskoj Republici
Makedoniji te oko 35% njih u Bugarskoj i Grékoj odrzava takvu praksu. Takoder postoji kvalitativna razlika u
primijenjenim vrstama fleksibilnog radnog vremena. U skandinavskim zemljama, Austriji i Njemackoj planovi
fleksibilnog radnog vremena opcenito su znatno fleksibilniji i omoguéuju zaposlenicima bankiranje sati i uzimanje punih
slobodnih dana. Medutim, u Madarskoj, Irskoj, Litvi, Ujedinjenoj Kraljevini i veéini juzne Europe takva vrsta
sakupljanja sati opéenito nije moguca.
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Slika 2: Mjere fleksibilnog radnog vremena, po drzavama i podrucju fleksibilnosti (%)
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Poduze¢a u svim sektorima uvela su planove fleksibilnog radnog vremena, ¢ak i sektorima poput hotelijerstva i
ugostiteljstva, gdje je vazno da osoblje bude na raspolaganju gostima u to¢no odredena vremena. Medutim, oni su ipak

najrasprostranjeniji u sektorima poput trgovanja nekretninama i financijskih usluga, a najmanje je vjerojatnost da ¢e ih
se pronaci u graditeljstvu i obrazovanju. I dok je fleksibilno radno vrijeme najcesce u velikim poduze¢ima, znatan broj
manjih poduzeca takoder je proveo planove fleksibilnog radnog vremena, ukljucujuci i sloZenije oblike koji obuhvacaju
bankiranje sati. Uzimajuci u obzir da je potreban znacajan napor da bi se ti planovi proveli i da bi se njima upravljalo te

da su op¢i troskovi proporcionalno ve¢i u malom poduzecu, €ini se da poslodavci jasno vide da prednosti uvodenja
takvih planova pretezu nad troskovima. Medutim, u malim se poduze¢ima vrlo rijetko uvode dugoro¢ni racuni radnog

vrémena.
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Zivot i rad u Europi

Rad s nepunim radnim vremenom, mjesoviti sistem

Rad s nepunim radnim vremenom jedan je od najraSirenijih oblika nestandardnih uzoraka rada u Europi. Premda mnogi
rad s nepunim radnim vremenom smatraju nacinom na koji mogu bolje uspostaviti ravnotezu izmedu privatnog i
profesionalnog zivota, je li to uistinu tako i u stvarnosti ovisi u velikoj mjeri o osnovi na kojoj se nudi ta vrsta rada te o
nacinu na koji je on strukturiran u organizaciji.

Stupanj u kojemu poduzec¢a nude rad s nepunim radnim vremenom silno varira diljem Europe. U Nizozemskoj vise od
90% poduzeca ima djelatnike koji rade na nepuno radno vrijeme. I dok je Nizozemska prvak u ovom podrudju, rad s
nepunim radnim vremenom poznat je i u Belgiji, Njemackoj, Ujedinjenoj Kraljevini i Svedskoj, ali je najmanje
uobicajen u zemljama Jugoistocne Europe. U Europi je najveca vjerojatnost za pronalazenje posla s nepunim radnim
vremenom u usluznim sektorima, posebice u hotelima i restoranima, obrazovanju te zdravstvu i socijalnoj skrbi. A to su,
kako ispada, i sektori u kojima je najveci udio zenskih zaposlenika; rad s nepunim radnim vremenom nadmoc¢no je
zenski fenomen.

Rad s nepunim radnim vremenom obi¢no poprima oblik kra¢eg radnog vremena po danu u standardnom petodnevnom
radnom tjednu. Medutim, gotovo polovica svih poduzeéa, koja zaposljavaju djelatnike na nepuno radno vrijeme, dopusta
im da rade i s druk¢ijim rotacijama, primjerice da rade nekoliko punih dana pa da onda uzmu nekoliko slobodnih dana.
I premda se ti oblici rada s nepunim radnim vremenom odmah mogu prilagoditi potrebama zaposlenika, jedan oblik rada
s nepunim radnim vremenom koji je jo§ uvijek relativno uobicajen jest fleksibilno radno vrijeme, koje je utvrdeno na
samo nekoliko dana ili, u nekim slu¢ajevima, na samo nekoliko sati unaprijed. Dok ta opcija poslodavcima daje najvecu
mogucu fleksibilnost, ona je ujedno i najmanje prihvatljivo okruzje za zaposlenike jer otezava planiranje obiteljskih i
privatnih obveza.

Neki pak rade na osnovi vrlo neravnomjernog rada s nepunim radnim vremenom — manje od 15 sati tjedno. Ti
“marginalni” poslovi s nepunim radnim vremenom obiéno su vrlo slabo placeni, a za njih je potrebna veéa fleksibilnost
od strane zaposlenika. U nizu zemalja (Malti, Nizozemskoj, Irskoj, Ujedinjenoj Kraljevini i Njemackoj) dio ili sve
osoblje koje radi na nepuno radno vrijeme zaposljava se samo na takvoj osnovi u vise od 40% poduzeca — uglavnom u
obrazovnom sektoru, u hotelima i restoranima te u drugim usluznim poduzec¢ima, kao Sto su osobne usluge. (Vise
informacija o tome procitajte u Eurofoundovom izvjeséu Fleksibilni oblici rada: “vrlo atipiéne” ugovorne odredbe.)

Izgledi za razvoj karijere za djelatnike s nepunim radnim vremenom opcéenito nisu dobri

Opéenito gledano, poduzeca diljem Europe ne zaposljavaju djelatnike na nepuno radno vrijeme na visokokvalificiranim
polozajima ili u rukovodec¢im ulogama. Tri Cetvrtine europskih poduzec¢a nema niti jednog djelatnika s nepunim radnim
vremenom na polozajima koji zahtijevaju visoku razinu kvalificiranosti ili iskustvo u rukovodenju. Medutim, u
Nizozemskoj, gdje postoji duga tradicija rada s nepunim radnim vremenom, to je uobicajeno: gotovo polovica
nizozemskih poduzeca zaposljava djelatnike s nepunim radnim vremenom upravo na takvim polozajima, $to je najveca
stopa u Europskoj uniji.

STANDARDNO RADNO VRIJEME | DALJE OSTAJE

Usporedba zakljucaka istrazivanja ECS iz 2009. godine sa zakljuCcima iz ranijeg vala tog istrazivanja 2004. godine
naznacuje da se ne €ini da je nestandardno radno vrijeme (rad nocu ili vikendom) postao iole ¢es¢i nego Sto je to bio
prije pet godina (Eurofoundovo Europsko istrazivanje radnih uvjeta takoder je zakljucilo da postoji isti obrazac kada se
usporedi razvoj nestandardnog radnog vremena tijekom 20-godiSnjeg razdoblja; vidi stranicu 32.). Mozda zato i ne
iznenaduje to $to se nestandardno radno vrijeme najvise trazi u hotelima i restoranima te u podru¢ju zdravstva i socijalne
skrbi. No¢ni rad najces¢i je u Turskoj, gdje tako radi osoblje u 36% poduzeca. U turskim je poduze¢ima takoder najveca
vjerojatnost da ¢e se pronaci zaposlenici koji rade subotom jer je gotovo tri cetvrtine svih poduzeéa otvoreno subotom.
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A medu drzavama c¢lanicama Europske unije rad subotom (i nedjeljom) najces¢i je u Latviji, Ujedinjenoj Kraljevini,
Malti i Irskoj.

NOVI OBLICI RADA?

Uvodenje vece fleksibilnosti na radna mjesta

S obzirom na rastu¢u konkurenciju, europska poduzeca sve vise nastoje postati fleksibilnijima. Tri su klju¢na nacina na
koji poduzeéa mogu to ostvariti. Mogu zaposljavati djelatnike u autonomnim timovima, ¢iji ¢e ¢lanovi moc¢i sami medu
sobom odluciti kako ¢e organizirati svoj posao i vise se angazirati u rjeSavanju problema. Mogli bi pruziti usavrsavanje
kako bi usavrsili i prosirili razinu kvalificiranosti svojih zaposlenika kako bi oni mogli obavljati razli¢ite zadace. Ili bi
mogli uciniti radnu snagu fleksibilnijom zaposljavajuci ljude na osnovi razlicitih ugovora, $to olaksava i zaposljavanje
i otpustanje osoblja te tako pomaze organizaciji da reagira na zahtjeve trzista; takvi oblici ugovora obuhvacaju ugovore
na odredeno vrijeme, privremeno zaposljavanje putem agencija i zaposljavanje djelatnika na honorarnoj osnovi.

Takozvani “rad u autonomnim timovima” bitan je element u organizaciji posla tek u relativno malom dijelu poduzeca
diljem Europe. Medutim, u Danskoj, Svedskoj i Nizozemskoj to je glavni oblik timskog rada u 40% do 50%
organizacija. Za razliku od toga, u Gr¢koj, Cipru i Italiji takvi su timovi osnovni oblik timskog rada u samo 10% do 15%
poduzeca. Rad u autonomnim timovima takoder je koncentriraniji u odredenim sektorima: najée$ée se pojavljuje u
obrazovanju, gdje se prakticira u gotovo 40% poduzecéa. I u zdravstvu i socijalnoj skrbi prakticira ga gotovo 35%
poduzeéa. Stovise, veéa je vierojatnost da ¢e se naiéi na prakticiranje rada u autonomnim timovima u organizacijama u
kojima znatan dio radne snage ima visu razinu kvalificiranosti.

Ugovori na odredeno vrijeme

Zaposljavanje osoblja na temelju fleskibilnijih ugovora postalo je najces¢om znacajkom radnim mjesta u Europi, premda
ne podjednako ravnomjerno diljem kontinenta. U Nizozemskoj i Poljskoj vise od 70% poduzeéa koristi se ugovorima o
zapoSljavanju na odredeno vrijeme, dok u Cipru, Austriji i Malti to ¢ini svega njih 20%. Ti ugovori predstavljaju
manyjinski oblik ugovora u vecini organizacija: u vise od polovice poduzeca obuhvacenih ovim istrazivanjem zaposlenici
s ugovorom na odredeno vrijeme predstavljaju manje od 20% ukupne radne snage. Medutim, u manjini poduzeca
ugovori na odredeno vrijeme glavni su oblik zaposljavanja. U oko 8% poduzeca 80% ili vise zaposlenika radi na temelju
takvih ugovora. Takva poduzeca prevladavaju u nizu zemalja — u Ujedinjenoj Kraljevini, primjerice, gdje vise od 25%
poduzeca zaposljava 80% ili viSe svojih zaposlenika na temelju ugovora na odredeno vrijeme, i u Turskoj, gdje taj
postotak iznosi 22%. Ta razina rada na temelju ugovora na odredeno vrijeme koncentrirana je u malobrojnim sektorima,
ukljucujudi hotele i restorane, kao i graditeljstvo — a oba ta sektora karakteriziraju znacajne sezonske varijacije u kolicini
posla.

Problem s ugovorima na odredeno vrijeme jest taj da su oni po svojoj naravi nesigurni, premda bi mogli predstavljati i
vrata prema prilikama za dugoroc¢nije zaposlenje. U vise od 50% europskih poduzeca vecini ili svim zaposlenicima koji
rade na temelju ugovora na odredeno ponuden je daljnji ugovor u tom istom poduzecu. Najveca vjerojatnost za to
postojala je u sektoru financijskih usluga.

Privremeni rad putem agencija

Privremeno zaposljavanje putem agencija postaje sve ¢es¢e u Europskoj uniji, ali njegova primjena znatno varira medu
razli¢itim zemljama: u Belgiji gotovo 60% poduzeca zaposljava djelatnike putem agencija za privremeno zaposljavanje;
za razliku od toga, u Poljskoj to ¢ini svega oko 3%. Medutim, €ini se da je i recesija imala utjecaja na privremeno
zaposljavanje putem agencija. Pocetkom 2009. godine oko 20% poduzeca izjavilo je da su u prethodnih 12 mjeseci
zaposljavali privremene djelatnike putem agencija, ali da trenutacno to vise ne ¢ine. Poduzeca koja su ve¢ prestala
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zaposljavati privremene djelatnike putem agencija u vrijeme intervjua najcesce su bila mala poduzeca, s manje od 20
zaposlenika, a veéa poduzeca rijetko se prestaju koristiti tim oblikom ugovora. (Treba primijetiti da sezonske varijacije
takoder mogu biti vazan ¢imbenik u ovoj zamije¢enoj razlici.)

Slika 3: Poduzeca u kojima je u proteklih 12 mjeseci radilo osoblje na temelju ugovora na odredeno vrijeme, po
zemljama (%)
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Slika 4: Poduzeca u kojima su u proteklih 12 mjeseci radili privremeni djelatnici preko agencija, po zemljama, 2009. (%)
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NESTALNI OBLICI PLACANJA

Na osnovnu plaéu zaposlenika poduze¢a mogu dodavati dodatna plac¢anja, ¢esto kao stimulaciju kojom ih poti¢u na bolju
radnu uspjesnost. Stupanj placanja koje se odnosi na radnu uspjesnost zamjetno se razlikuje diljem Europe. Treba imati
na umu da podaci istrazivanja, koji su ovdje predstavljeni, potjecu iz ranih faza gospodarske krize; moguce je da se slika
otada promijenila. U Ceskoj Republici gotovo 70% poduzeéa vrii pla¢anja na temelju radne uspjesnosti pojedinaca; za
razliku od toga, u Svedskoj i Latviji to ¢ini svega oko 15% poduzeéa. A u poduzeéima koja nagraduju radnu uspjesnost
pojedinaca takoder je veca vjerojatnost da postoje mehanizmi za nagradivanje radne uspjesnosti timova. A, kako bi se i
ocekivalo, financijsko nagradivanje radne uspje$nosti timova je ¢e$ée — gotovo dvaput ¢esce — u poduzecima koja timski
rad smatraju vaznim elementom svojeg poslovanja. Takoder se €ini da se viSe plac¢anje zaposlenika za bolju radnu
uspjesnost povezuje s poslovima vise kvalificiranosti: $to ima vise polozaja vise kvalificiranosti u poduzecu, to je veca
vjerojatnost da ¢e se radna uspje$nost nagradivati u nov€anom obliku. U ovom smo istrazivanju pronasli pozitivnu
korelaciju izmedu postojanja planova plac¢anja koji se odnose na radnu uspjesnost i pobolj$ane radne produktivnosti.
Stovise, postoji i korelacija izmedu dobre financijske radne uspjesnosti poduzeéa i injenice da su ve¢ izvrsili placanje
koje se odnosi na radnu uspjesnost. Takve spoznaje opravdavaju vrSenje placanja koje se odnosi na radnu uspjesnost,
gdje je to moguce, u europskim poduzecima.
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Drugi pristup koji poduzeéa mogu prihvatiti jest financijska participacija — davanje zaposlenicima financijskog udjela u
radnoj uspjesnosti poduzeca putem planova dijeljenja dobiti ili vlasniStva dionica. Zanimljivo je da je ovo istrazivanje
doslo do zakljucka da je veéa vjerojatnost da postoji plan dijeljenja dobiti ako postoji i neki vid predstavnistva
zaposlenika. Prosjek od oko 20% privatnih poduze¢a s mehanizmima predstavniStva zaposlenika ima plan dijeljenja
dobiti, dok ga medu poduzeéima bez takvog predstavnistva ima samo samo 10%. Stovise, tamo gdje postoji
predstavnistvo zaposlenika postoji trend obuhvacanja veceg dijela radne snage takvim planovima.

Medutim, ne ¢ini se da predstavnici zaposlenika igraju vaznu ulogu u nacinu upravljanja tim planovima. Samo u manjini
(38%) privatnih poduze¢a s planom placanja koji se odnosi na radnu uspje$nost predstavnici zaposlenika bili su
ukljuceni u raspravu o tome treba li uvesti takav plan. A u 26% poduzeéa predstavnici zaposlenika ni na koji nacin nisu
bili ukljuceni u uvodenje takvoga plana. I premda predstavnici zaposlenika mozda nisu intenzivno ukljuceni u uvodenje
takvih planova, oni pruzaju veliku potporu planovima placanja koje se odnosi na radnu uspjesnost: gotovo polovica njih
ih podrzava. Tek mala manjina, od oko 9%, protivi se njihovom uvodenju. Medutim, u poduze¢ima koja nemaju takve
planove razina protivljenja je znatno veca: ¢ak 28% njih kaze da bi se usprotivili njihovu uvodenju. To nas ne bi smjelo
iznenaditi: neka poduzeca nisu provela planove plac¢anja koje se odnosi na radnu uspjesnost upravo zbog toga Sto se
njihovom uvodenju protive predstavnici zaposlenika.

Za 63% menadzera obuhvacenih ovim istrazivanjem poticanje motivacije osoblja bio je klju¢ni razlog za uvodenje
planova dijeljenja dobiti. Drugi navedeni kljucni razlozi bili su ohrabrivanje zaposlenika na vece sudjelovanje u
poboljsanju procesa rada, ali i krajnjeg proizvoda, te povecanje radne produktivnosti kao dio toga. Koristenje dijeljenja
dobiti kao svojevrsni automatski mehanizam snizavanja troSkova pla¢a kada dode do pada prodaje i narudzbi, zapravo,
nije jedan od glavnih razloga za uvodenje tih planova. Medutim, upadljive su nacionalne razlike. U nizu zemalja vise od
20% poduzecéa navelo je to kao vazan motiv; Irska je bila na ¢elu u tom pogledu s 27% poduzeca koja su to naznacila.

Planovi vlasnistva nad dionicama mnogo su manje rasprostranjeni u Europskoj uniji od planova dijeljenja dobiti. I dok
je oko 14% svih privatnih poduzeéa diljem Europe uvelo dijeljenje dobiti, svega 5% njih nude vlasnistvo nad dionicama.
U Danskoj, gdje je to najucestalije, 13% privatnih poduzeéa nudi neku vrstu plana vlasni$tva nad dionicama. Za razliku
od toga, u Ceskoj Republici, Slovackoj, Austriji i Grékoj to nudi 2% ili manje privatnih poduzeca. Takve nacionalne
razlike najvjerojatnije su rezultat razlika u pravnom okviru, ukljucujuéi i porezne propise, kao i stavove socijalnih
partnera.

Upravo je u najve¢im poduze¢ima najucestalije vlasnistvo nad dionicama. No, mora se zapamtiti da su mnoga manja
poduzeca u obiteljskom vlasni§tvu te da za njih takvi planovi ne bi ni bili primjereni. Stovise, prirodeno je lakse
angazirati 1 motivirati zaposlenike u maloj organizaciji. Naposljetku, upravljanje planom vlasni$tva nad dionicama
obuhvaca i znatne indirektne troskove, koji se mnogo lakse snose ako se veliki broj ljudi koristi tim planom. Isto se to
moze primijeniti i na druge oblike nestalnog placanja o kojima smo ve¢ raspravljali: takoder je upravo u vecim
poduzeé¢ima veéa vjerojatnost da su provedeni planovi dijeljenja dobiti ovisno o radnoj uspjesnosti. Stovise, oba ta oblika
plac¢anja (kao i vlasni$tvo nad dionicama) najucestaliji su u sektoru financijskih usluga. (To mozda i ne iznenaduje u
sluc¢aju dijeljenja dobiti kad se u obzir uzme tradicionalna uloga pla¢anja koja se odnose na provizije u prodaji
financijskih proizvoda.) Veca je vjerojatnost da ¢e upravo poduzeca, koja u svom vlasniStvu imaju veliki udio stranog
kapitala, iskoristiti pla¢anja koja se odnose na radnu uspjesnost i planove vlasnistva nad dionicama nego poduzeca koja
se nalaze isklju¢ivo u domacem vlasnistvu.

Jo§ nam ostaje da vidimo kako ¢e sadasnja kriza utjecati na stavove prema vlasniStvu nad dionicama. Moguce je da ¢e
problemi banaka, koji otezavaju prikupljanje kapitala, privu¢i menadzere da provedu ili prosire te planove. Medutim,
udari koje su pretrpjela trzista dionicama pretvorili su vlasniStvo nad dionicama u rizi¢niju ponudu zaposlenicima.
Stovise, planovi vlasnistva nad dionicama zamagljuju razliku izmedu poslodavaca i zaposlenika. A kada uprava bude
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nastojala srezati radna mjesta kao dio restrukturiranja poduzeca, to ¢e i¢i jo§ teze ako su vecina ili svi predmetni
zaposlenici, zapravo, vlasnici poduzeca.

Osnovni zakljucci

Najucestaliji nacin donoSenja odluka o placanju u Europi jest kolektivnho pregovaranje: dva od tri djelatnika
obuhvacena su kolektivnim sporazumom o pla¢ama koji je na snazi u poduzecu ili na visoj razini (primjerice, u sektoru
u kojemu to poduzece posluje). Ta je brojka znatno visa u Italiji, Finskoj, Spanjolskoj, Sloveniji i Svedskoj — oko 90%
ili vise. Obuhvacenost u skandinavskim zemljama manja je od 30%, a u slucaju Latvije ona je niza od 20%.

Vec¢ina predstavnickih tijela zaposlenika ima pristup resursima koji su im potrebni kako bi ispunili svoje ovlasti: 85%
njih prima informacije o financijskoj, gospodarskoj situaciji i situaciji u podrucju zaposlenosti u poduzecu najmanje
jedanput godisnje. Oko 72% ih se redovito obucava, dok slican postotak smatra da imaju dovoljno placenog slobodnog
vremena za vrSenje svojih duznosti predstavljanja. Medutim, vrlo je ¢esto uloga predstavnika zaposlenika ograni¢ena
na bavljenje zdravstvenim i sigurnosnim pitanjima ili je organizirana na neformalan nacin.

Trec¢ina svih predstavnika tek rijetko prima nove informacije o gospodarstvenoj i financijskoj situaciji poduzeca,
najcesce samo jedanput godisnje, dok kojih 17% njih nema pravo na uzimanje placenog slobodnog vremena kako bi
vrsila svoju ulogu.

Snazna institucijska provedba socijalnog dijaloga na radnom mjestu znatno je uobicajenija u zemljama sjeverne Europe
nego na Jugu. U mnogim zemljama juzne Europe njegova je provedba manje razvijena, a vecéa je vjerojatnost i da ¢e
se njezin ton zaostriti.

SOCIJALNI DIJALOG NA RADNOM MJESTU

Socijalni je dijalog sudjelovanje predstavnika zaposlenika u donosenju odluka o pitanjima poput radnih uvjeta, radnog
odnosa i organizacije rada na radnom mjestu. To sudjelovanje moze biti ograni¢eno na jednostavno informiranje o
zbivanjima na radnom mjestu od strane uprave ili se moze prosiriti na savjetovanje, pregovaranje ili ¢ak zajednicko
sudjelovanje u donosenju odluka. Diljem Europske unije postoji ¢itav niz institucijskih struktura ovisno o naéinu na koji
su predstavljeni interesi zaposlenika. On moze poprimiti oblik radnog vijeéa ili sindikata. Sindikati predstavljaju svoje
prijavljene ¢lanove; za razliku od toga, radna vijeca obi¢no predstavljaju sve zaposlenike u nekom poduzecu. U nizu
zemalja u poduzec¢ima postoje oba tijela: sindikat aktivno pregovara s upravom o pla¢ama i radnim uvjetima, a radno
vije¢e sudjeluje u postupcima informiranja i savjetovanja. Predstavnici u radnom vijecu ¢esto i sami mogu biti ¢lanovi
lokalnog sindikata.

U Europi oko 37% poduzeca ima neki oblik predstavnistva koji obuhvacéa vise od 60% radne snage. Medutim, to snazno
varira: u Svedskoj i Danskoj vise od 70% poduzeéa ima neki oblik predstavni§tva; u Grékoj i Portugalu ta je brojka samo
nesto vise od 10%. Veca je vjerojatnost da ¢e biti zastupani zaposlenici u velikim organizacijama. U malim poduze¢ima
vjerojatnost je da ¢e biti zastupano oko 30% zaposlenika; za razliku od toga, u velikim poduzeéima ta brojka iznosi oko
90%. Veca je vjerojatnost da ¢e biti zastupani oni koji rade u drzavnim sluzbama (posebice u obrazovanju) nego
zaposlenici u usluznim poduzeéima u privatnom sektoru. A kada je poduzece drustvo-k¢i neke vece organizacije ili kada
se ono nalazi u stranom vlasniStvu, veca je vjerojatnost da ¢e zaposlenici imati svoje predstavnike.
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Utjecaj predstavnika zaposlenika

Ali koliko, zapravo, mo¢i uistinu imaju predstavnici zaposlenika? Opcenito gledano, predstavnici zaposlenika u
poduzecima smatraju da imaju znatan utjecaj u zdravstvenim i sigurnosnim pitanjima, a U manjoj mjeri u propisivanju
radnog vremena i pojedinacnim problemima s disciplinom. Medutim, kada je rije¢ o strateSkim pitanjima, kao §to su
promjena ustrojstva, upravljanje karijerom i planiranje osoblja, oni smatraju da je njihov utjecaj prilicno ogranicen.
Predstavnici u Rumunjskoj, Njemackoj i Danskoj smatraju da imaju najveci utjecaj u strateskim pitanjima (premda je on
skroman); a oni u Hrvatskoj, Portugalu i Sloveniji smatraju da je njihov utjecaj u tom podrucju najslabiji. Zanimljivo je
da upravo predstavnici zaposlenika ili u najmanjim poduze¢ima (s 10 do 20 zaposlenih) ili u najve¢im poduzecima (s
viSe od 500 zaposlenih) smatraju da imaju najveéi utjecaj u strateskim pitanjima. A to ima i smisla: u malim je
poduzecima predstavnicima zaposlenika lakse stupiti u kontakt s upravom, dok je veca vjerojatnost da ¢e predstavnici
zaposlenika u ve¢im poduzec¢ima imati bolje resurse te zbog toga mo¢i vrsiti svoju duznost.

Predstavnici takoder smatraju da imaju najveci utjecaj u strateskim pitanjima kada prime sve potrebne informacije, kada
imaju dovoljno vremena za vrSenje svoje duznosti predstavnika te kada se obucavaju na nacin koji im u tome pomaze.
Veca je vjerojatnost da ¢e takvi resursi: informacije, vrijeme i1 obuka postojati ondje gdje je veca gustoca sindikata i/ili
gdje postoji na¢in na koji se Cuje i glas radnog vije¢a. Nadalje, $to je kultura otvorenija za suradnju, to predstavnici
zaposlenika smatraju da imaju veci utjecaj u strateSkom odlucivanju.

StajaliSte uprave o ulozi socijalnog dijaloga

Europski menadzeri opcenito imaju prilicno pozitivan stav o utjecaju socijalnog dijaloga na radnom mjestu. U
poduze¢ima u kojima postoje predstavnici zaposlenika 70% menadzera kaze da ti predstavnici na konstruktivan nacin
pomazu u pronalazenju nacina poboljSanja uspjesnosti na radnom mjestu. A jednak postotak smatra i da savjetovanje
predstavnika u donosenju vaznih odluka rezultira ve¢om posveceno$éu osoblja primjeni promjena u praksi. Samo 30%
menadzera smatra da ukljucivanje predstavnika zaposlenika vodi do znatnih vremenskih odgoda u donoSenju vaznih
odluka o upravljanju.

Upravo su menadzeri u Ujedinjenoj Kraljevini, Rumunjskoj i Irskoj najuvjereniji u vrijednost uklju¢ivanja predstavnika
zaposlenika u proces donosenja odluka, gdje gotovo 90% njih to smatra pozeljnim; za razliku od toga, njihovi kolege u
Italiji, Poljskoj, Estoniji i Turskoj najmanje su u to uvjereni: manje od 60% ih smatra takvo ukljucivanje od pomo¢i.

Medutim, premda je moguce da uprava ima pozitivan stav prema ukljucivanju predstavnika zaposlenika, velika vec¢ina
menadzera (60%) jo$ uvijek bi radije pregovaralo izravno sa zaposlenicima na pojedina¢noj osnovi, posebice menadzeri
u manjim poduzeéima.
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Europsko istrazivanje radnih uvjeta (European Working Conditions Survey, EWCS) je Eurofoundovo istrazivanje s
najduljim trajanjem. To istrazivanje obuhvaca teme poput zaposlenickog statusa, radnog vremena, organizacije rada,
obuke, fizi¢kih i psihosocijalnih rizika, zdravstva i sigurnosti, sudjelovanja radnika, ravnoteze izmedu zivota i rada te
placa. Eurofound je 2010. godine pokrenuo peti val istrazivanja EWCS. Osim S§to je to istrazivanje donijelo snimku
stanja europskih radnih uvjeta 2010. godine, prikupljanje podataka sve do 1991. godine omogucuje nam da stvorimo
sliku o tome na koji se nacin promijenio radni zivot u proteklih 20 godina. Ako Zelite detaljnije prouciti zakljucke ovog
istrazivanja posjetite glavnu stranicu istrazivanja na adresi www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/index.htm

VECA, RAZNOLIKIJA RADNA SNAGA

Izmedu 1990. i 2010. godine pristupanje 15 novih drzava ¢lanica Europskoj uniji i stupanje veéeg broja Zena u radnu
snagu znacili su da je broj osoba zaposlenih u Europskoj uniji porastao s oko 150 milijuna na oko 235 milijuna
dj elatnika'. I dok se tijekom tog razdoblja stopa zaposlenosti muskaraca zadrzala na iznad 75%, stopa zaposlenosti Zena
skocila je s 50% na oko 63%. U meduvremenu je porastao i postotak starijih zaposlenika (izmedu 50 i 64 godine
starosti), i to s oko 49% u 2000. godini na vise od 56% u 2009. godini. Kako se ve¢i broj zena pridruzio radnoj snazi,
veéi je broj Zena i1 napredovao do rukovodeéih polozaja. 1991. godine, kao §to to pojasnjava EWCS istrazivanje, 26%
svih rukovoditelja u tadasnjih 12 drzava ¢lanica Europske unije bile su zene; a 2010. godine one su sacinjavale 33% svih
rukovoditelja u prosirenom EU 27. Medutim, premda je moguce da je veci broj Zena rukovoditelja, vjerojatnije je da one
rukovode drugim zenama: 2010. godine gotovo je polovica svih zaposlenih Zena izjavilo kako imaju Zenu za
pretpostavljenog, za razliku od svega 12% muskaraca.

USLUZNE DJELATNOSTI | DALJE DOBIVAJU NA VAZNOSTI

U posljednjem smo desetljecu bili svjedocima nastavka dugorocnog trenda — postupnog smanjenja postotka djelatnika u
poljoprivredi i proizvodnji te blagog povecanja postotka zaposlenih u usluznim djelatnostima. I dalje postoji raskorak
spolova u zaposljavanju: Zene ¢ine veéinu u sektoru usluznih djelatnosti, posebice u obrazovanju, zdravstvu i socijalnoj
skrbi te drzavnoj upravi. Za razliku od toga, muskarci ¢ine vecinu radne snage u proizvodnji i graditeljstvu.

VECA FLEKSIBILNOST ZAPOSLENICKOG STATUSA

I dok je ve¢ tradicionalni ugovor “na neodredeno vrijeme” jo$ uvijek najucestaliji oblik ugovora o zaposljavanju s oko
80% zaposlenika koji rade na temelju njega, postotak djelatnika koji rade na temelju ugovora na odredeno vrijeme ipak
je znacajno porastao u proteklih 20 godina. Prema Istrazivanju radne snage (Labour Force Survey), 1991. godine 10%
zaposlenika u tadasnjem EU 12 radilo je na temelju ugovora na odredeno vrijeme; a 2007. godine taj se postotak popeo
na 14%, a zatim je 2010. godine blago pao. (Detaljnije informacije o ugovorima na odredeno vrijeme potrazite na
str. 13.).

! Ovdje smo podatke EWCS istrazivanja dopunili podacima iz Eurostatovog istrazivanja radne snage (Labour Force Survey (LFS)).
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DJELATNICI SE OSJECAJU NESIGURNIMA

U svjetlu gospodarske krize: djelatnici, opcéenito gledano, nisu bili uvjereni da bi mogli pronaci drugi posao kada bi
izgubili sadasnji: samo oko tre¢ine stalno zaposlenog osoblja (i Cetvrtine privremeno zaposlenog osoblja) izjavilo je da
bi lako moglo pronaéi novi posao. Stovise, djelatnici koji su radili na temelju ugovora na odredeno vrijeme osjecali su
se manje sigurnima na svom radnom mjestu od svojih kolega koji su radili na temelju ugovora na neodredeno vrijeme.
2010. godine 10% djelatnika koji su radili na temelju ugovora na neodredeno vrijeme imalo je osjecaj da bi mogli
izgubiti posao u sljede¢ih Sest mjeseci; za razliku od toga, 35% onih koji su radili na temelju ugovora na odredeno
vrijeme (i 43% privremenih djelatnika zaposlenih preko agencija) imalo je takav osjecaj. A i1 vrsta posla kojom se covjek
bavi mijenja osjecaj sigurnosti: fizicki radnici (posebice ako su manje kvalificirani) osje¢aju se manje sigurnima na
svojim radnim mjestima od sluzbenika, a i manje su uvjereni da bi mogli pronaci drugi posao kada bi to bilo potrebno.

SKRACIVANJE RADNOG VREMENA — U PROSJEKU

Prosjecni radni tjedan u Europi se skracuje. 1991. godine u ondasnjih 12 drzava ¢lanica Europske unije radni je tjedan
trajao 40,5 sati; a 2010. godine u istim tim zemljama pao je na 36,4 sata. Cetiri su kljuéna razloga skracivanja radnog
vremena. Kao prvo, pao je postotak radne snage koja ima dulji radni tjedan — vise od 48 sati tjedno. Kao drugo, sve vise
ljudi danas radi na nepuno radno vrijeme s kra¢im radnim tjednom (manje od 20 sati tjedno), a ta se brojka gotovo
udvostrucila u odnosu na istu brojku od prije dva desetlje¢a u EU 12. Kao trece, skratilo se i radno vrijeme dogovoreno
kolektivnim ugovorima u mnogim zemljama i sektorima. I naposljetku, kao Sto smo i ranije naveli, brojna su poduzec¢a
skratila radno vrijeme kao reakciju na pad potraznje.

Dulje radno vrijeme, krace radno vrijeme

Dulje radno vrijeme oduvijek je bilo, a i dalje ostaje, fenomen koji se uglavnom dovodi u vezu s muskarcima: 18%
muskaraca u EU 27 radi viSe od 48 sati tjedno, za razliku od svega 8% Zena. Samozaposlene osobe takoder imaju dulje
radno vrijeme, premda je taj postotak u opadanju od 2000. godine. Dulje radno vrijeme i dalje je uobicajenije u
proizvodnji nego u usluznim djelatnostima, iako se i u oba ta sektora primjecuje slian pad. Kraée radno vrijeme
fenomen je koji se prvenstveno dovodi u vezu sa zenama: 20% zaposlenih Zena radi manje od 20 sati tjedno, dok to ¢ini
svega 7% musSkaraca. Ucestalost takvog kraceg radnog tjedna znacajno varira od drzave do drzave, odrazavajuci
kulturalne razlike u pogledu rada na nepuno radno vrijeme, ali i dostupnost potpornih usluznih djelatnosti, kao Sto su
usluge skrbi i radno vrijeme $kola.

“Standardno” radno vrijeme jo$ uvijek je norma

Unato¢ naSiroko predskazivanim potezima prema drustvu s 24-satnim radnim tjednom, radno je vrijeme u Europi,
opcenito gledano, ostalo poprilicno standardnim. 2010. godine 67% djelatnika radilo je isti broj sati svakoga tjedna, a
58% njih isti broj sati svakoga dana — u biti posve jednako kao i 2000. godine. I dok je 30% radnika 1995. godine
svakoga mjeseca radilo najmanje jednu nedjelju, 2010. godine ta je brojka blago pala na 27% u tim istim drzavama
¢lanicama.

RAZVOJ NA POSLU

I dok europska politika nastoji povecati broj radnih mjesta, ona ujedno nastoji bolje iskoristiti vjestine i strucno znanje
djelatnika kako bi potaknula produktivnost i kreirala zadovoljavajuca radna mjesta stvaranjem uvjeta koji pospjesuju
stjecanje novih vjestina i poticu vecu samostalnost djelatnika. A vaznu ulogu u tome mogu odigrati obuka i nac¢in na koji
je rad organiziran.
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Sve vise djelatnika pristupa obuci (premda ne svi)

Ovo je istrazivanje doslo do zakljucka da je 2010. godine obuka koju su placali poslodavci bila na najvisoj razini od
1995. godine (za EU 15). Medutim, nemaju svi djelatnici jednak pristup obuci. Stariji djelatnici primaju manje obuke od
mladih djelatnika, premda se razlika izmedu te dvije skupine ponesto umanjila tijekom posljednjih 15 godina. Stalno
zaposleni imaju mnogo vise koristi od obuke koju plac¢aju poslodavci od onih koji su zaposleni pod druk¢ijim uvjetima.
2010. godine 39% stalno zaposlenog osoblja koristilo se obukom koju je pla¢ao njihov poslodavac u usporedbi sa svega
26% ostalog osoblja. (Stovide, taj se nerazmjer poveéao tijekom proteklog desetljea: razlika od 13% 2010. godine
iznosila je 2000. godine svega 7%.) Bitna je i vrsta posla kojom se covjek bavi. 2010. godine visokokvalificirani
sluzbenici najbolje su prosli u smislu obuke jer je obuku koju je placao njihov poslodavac primilo vise takvih djelatnika
od njihovih nize kvalificiranih kolega sluzbenika. A fizicki su radnici primili jo§ manje obuke.

Medutim, bas kao §to je slucaj i sa skra¢ivanjem radnog vremena, moguce je da bi se utjecajem recesije mogao na neki
nacin objasniti barem dio tog porasta obuke. Kao $to smo ve¢ ranije opisali u ovom Godisnjaku, mnogi od planova
skrac¢enog radnog vremena koji su provedeni od 2008. godine obuhvacali su neku vrstu obuke tijekom sati preostalih
nakon skracivanja radnog vremena. Osim toga, vjerojatno je i zabrinutost za sigurnost radnog mjesta potaknula vise
zaposlenika da se i sami late obuke. Od 2005. do 2010. godine za trecinu je porastao postotak zaposlenika koji su obuku
sami platili.

Donosenje vlastitih odluka — samostalnost u posiu

Promicanje ve¢e samostalnosti, odnosno osposobljavanje djelatnika da sami donose odluke o tome kako ¢e reagirati na
zahtjeve s kojima se suocavaju u svom poslu, moze te zahtjeve uciniti fleksibilnijima. U ovom je istrazivanju mjerena
samostalnost promatranjem u kojoj su mjeri ljudi spremni i sposobni promijeniti kljuéne aspekte svog posla: svoju
brzinu, metodu kojom se koriste i redoslijed zadataka. Tijekom proteklih 10 godina doslo je do nekih blagih promjena,
a one su se odvijale i u razli¢itim smjerovima. Medutim, nimalo ne iznenaduje to §to razli€iti tipovi djelatnika uzivaju u
razlic¢itom stupnju autonomije. Nize kvalificirani fizicki radnici imaju najmanje autonomije od bilo koje druge skupine
djelatnika.

ZASTITA ZDRAVLJA | PROMICANJE DOBROBITI

Intenzitet posla
Dozivljavanje veceg intenziteta posla, primjerice rad velikom brzinom ili prema kratkim rokovima, ima jak negativan
ucinak na dobrobit djelatnika, posebice kada oni nemaju dovoljno autonomije ili potpore od svojih kolega.

Sto je vise ¢imbenika koji odreduju ritam rada djelatnika, takozvanih “determinanata ritma” (kao $to su obveza da se
obavi ista koli¢ina posla koju su obavili kolege; ispunjavanje zahtjeva klijenata, pacijenata ili javnosti; postizanje ciljeva
proizvodnje ili radne uspjesnosti; odrzavanje brzine koju odreduje stroj i nuzno ispunjavanje zahtjeva pretpostavljenih),
to su veci zahtjevi koji im se postavljaju; a time i1 ve¢i potencijal da ¢e posao imati znacajan, i to negativan, uc¢inak na
njihovo zdravlje. Tijekom proteklih 20 godina intenzitet posla povecao se u vecini europskih zemalja. Grafikon ilustrira
op¢i trend koji je u porastu za postotak djelatnika koji rade prema kratkim rokovima (slika je gotovo identi¢na za
djelatnike koji rade brzo). Medutim, Cini se da se to povecanje barem stabiliziralo na toj visokoj razini od 2005. godine.

Za vecinu djelatnika (67%) ritam rada odreduju zahtjevi drugih, primjerice, interakcija s klijentom.
Za razliku od toga, za samo 18% europskih djelatnika ritam rada odreduje automatska brzina stroja.

Ta je brojka u stalnom padu u proteklih 15 godina, odrazavajuéi aktualno prebacivanje zaposljavanja iz proizvodnih u
usluzne djelatnosti.
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Slika 5: Rad prema kratkim rokovima 1991.-2010., EU 12, EU 15i EU 27, (%)
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Izvor: Istrazivanje EWCS iz 2010.

Slika 6: Trendovi u pogledu fizicke zahtjevnosti posla 2000.-2010., EU 27 (%)
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Napomena: Brojke predstavljaju osobe koje su izjavile da takve opasnosti dozivljavaju najmanje ¢etvrtinu svog radnog vremena.
Izvor: istrazivanje EWCS iz 2010.

Nikad ustrajnije tjelesne opasnosti

Europski djelatnici jednako su izlozeni tjelesnim opasnostima kao i prije 20 godina, $to odrazava ¢injenicu da mnoga
radna mjesta u Europi i dalje ukljucuju fizi¢ki rad. Tako primjerice 33% djelatnika prenosi teSke terete najmanje
Cetvrtinu svog radnog vremena, a ta se brojka nije promijenila jos od 2000. godine. No, tjelesne opasnosti nisu
ogranicene isklju¢ivo na fizicke radnike: gotovo polovica svih ljudi radi u umaraju¢im ili bolnim polozajima tijela
najmanje cetvrtinu svog radnog vremena. Treba primijetiti da je ponavljanje pokreta Sakama ili rukama sastavnica posla
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za veci broj Europljana nego Sto je to bio slucaj prije 10 godina. (Jedno drugo Eurofoundovo istrazivanje istaknulo je da
su misi¢no-kostane tegobe povezane s poslom najcesce profesionalno oboljenje u Europskoj uniji; medutim, ipak se ¢ini
da je broj misiéno-kostanih tegoba izravno povezanih s napornim uvjetima rada u stalnom padu, dok je u porastu broj
tegoba povezanih sa stresom i preoptere¢enos¢u poslom.)

Muskarci i zene u razliCitoj su mjeri izlozeni tjelesnim opasnostima, a i razli¢itim vrstama opasnosti, §to djelomice
odrazava Cinjenicu da muskarci i Zene u znatnoj mjeri rade u razli€itim sektorima i zanimanjima. Tako, primjerice 42%
muskaraca u usporedbi s 24% zena redovito prenosi teske terete kao dio svog svakodnevnog posla. Za razliku od toga,
13% zena, ali svega 5% muskaraca, podize ili pomiée druge osobe kao dio svog posla.

A KAD BUDEM IMAO 64? DULJI RADNI STAZ

Stupanj u kojemu su posao i radna mjesta “odrzivi” ovisi o tome dopusta li radno vrijeme ispunjavanje i drugih
odgovornosti, dolazi li do nadogradnje vjestina u cilju osiguranja daljnje zaposljivost, koliki prostor koji vam pomaze
da se nosite sa zahtjevima posla imate na raspolaganju te u kojoj mjeri vasi radni uvjeti dugoro¢no $tite vase zdravlje.
Oko 60% europskih djelatnika ima osjecaj da bi se svojim sadasnjim poslom mogli baviti i kad im bude 60 godina, Sto
je blagi porast od 2000. godine. No, ne iznenaduje $to djelatnici razli¢itih zanimanja imaju i razli¢ita misljenja: gotovo
tri Cetvrtine visokokvalificiranih sluzbenika ima osje¢aj da bi mogli nastaviti raditi i do 60. godine zivota, za razliku od
manje od polovice nize kvalificiranih fizi¢kih radnika.

Pogled na istrazivanja

Eurofound je razvio tri paneuropska istrazivanja, koja nude jedinstveni izvor usporedivih informacija o nacinu na koji
ljudi zive i rade. Europsko istrazivanje radnih uvjeta (European Working Conditions Survey (EWCY)) istrazivanje je
koje najdulje traje, a koje prikuplja informacije o kvaliteti rada i zaposlenja jos od 1991. godine. Europsko istrazivanje
kvalitete zivota (European Quality of Life Survey (EQLS)) pruza sveobuhvatan portret uvjeta zivota u europskim
zemljama. Uzevsi u obzir sve vece zanimanje za kvalitetu zivota europskih gradana, istrazivanje EQLS sve je vaznije
za Eurofoundov doprinos politickoj debati. Europsko istrazivanje poduzeéa (European Company Survey (ECS)) donosi
pregled praksi na radnom mjestu i nacina na koji se o njima pregovara u europskim poduzecima, trazeci stajaliSta
menadzera, kao 1 predstavnika zaposlenika. Podrobna analiza podataka istrazivanja omogucuje Eurofoundu
identifikaciju novih trendova i trendova u nastanku, kao i stjecanje dubljeg uvida u srediSnja pitanja europske politike.
Rezultati pruzaju kreatorima politika snaznu osnovu za identificiranje prilika za poboljSanje i razvijanje perspektiva
usmjerenih k buducnosti. Ova su istrazivanja klju¢ni element u Eurofoundovoj misiji pruzanja visokokvalitetnih
informacija i savjeta Europskoj uniji te kreatorima politika na nacionalnoj razini, socijalnim partnerima, istraziva¢ima
i europskim gradanima. Ovim trima Eurofoundovim istrazivanjima zajednicke su sljedece karakteristike:
reprezentativni uzorci koji pruzaju pouzdane usporedive podatke na razini Europske unije, standardizirani upitnici koji
pospjesuju usporedbu medu drzavama i viSestruki valovi provodenja istrazivanja koji Eurofoundu omoguéuju analizu
promjena tijekom vremena.
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Kljuéni element Eurofoundova rada jest ocrtavanje razvoja u industrijskim odnosima diljem Europe, a kamen temeljac
europskog socijalnog modela pritom je socijalni dijalog medu sindikatima, tijelima poslodavaca i vladama. Bas kao i
istrazivanje provedeno u okviru istrazivanja ECS u cilju odredivanja nacina na koji socijalni dijalog funkcionira na razini
poduzeca, Eurofoundovo istrazivanje objavljeno 2010. godine takoder razmatra specifi¢ne izazove i okolnosti za obje
strane industrije.

Socijalni dijalog u krizi

Unato¢ nekim znacima plahog oporavka 2010. godine, vecina drzava ¢lanica Europske unije ponovno je potvrdila
potrebu za nastavkom myjera Stednje. I premda su socijalni partneri opéenito bili ukljuceni u oblikovanje tih mjera, kriza
je u nekim slucajevima posebno otezala postizanje dogovora. Nadalje, tradicionalni odnosi industrijskih sustava
uzdrmani su od pocetka krize, kao §to to pokazuje slom nacionalnih tripartitnih partnerstava u Irskoj i Spanjolskoj. A
¢ini se da se 2010. godine taj trend prosirio i na druge nacionalne sustave industrijskih odnosa, primjerice u Portugalu.
Socijalni dijalog pomogao je u reakciji na krizu, kao sto se ponovo pokazalo 2010. godine, u prosirenju i stvaranju
planova krac¢eg radnog vremena (vidi str. 8.), kao i u pregovaranju o poveéanju nizih placa. Tijekom godina sustavi
industrijskih odnosa, unato¢ izazovima, i dalje su pokazivali svoju fleksibilnost. Pa ipak, Zelimo li da oni uspje$no
funkcioniraju, sustavima industrijskih odnosa potrebni su akteri. 2010. godine nastavile su se razvijati organizacije

socijalnih partnera, kao $to pokazuju spoznaje koje ovdje iznosimo.

STRATEGIJE SINDIKATA ZA ZAPOSLJAVANJE NOVIH SKUPINA DJELATNIKA

Posljednjih su godina poteskoce s kojima se suoCavaju sindikati u odrzavanju baze svojih Clanova izazvale Zestoku
debatu. Pad ¢lanstava u sindikatima i smanjenje obuhvacéenosti kolektivnim pregovaranjem, koje je nastalo kao rezultat
toga, smatraju se jasnim znacima slabljenja uloge sindikata i industrijskih odnosa u danasnjoj Europi. Zanimljivo je da
je ta debata o padu ¢lanstva u sindikatima i nac¢inima na koje bi ga trebalo rijesiti najzivlja upravo u zemljama u kojima
je najveéa i gustoca pokrivenosti sindikatima, primjerice u skandinavskim zemljama. Cini se da se nedavni pad &lanstva
u sindikatima smatra prijetnjom nacionalnim modelima industrijskih odnosa u tim zemljama.

Clanstvo je okosnica sindikata: ono je kljuéno za osiguravanje ukljudivanja ljudi u aktivnosti sindikata, u zadace
financiranja sindikata i u zadobivanje formalne prepoznatosti kao predstavnicke organizacije. I mozda ponajprije, brojke
o Clanstvu klju¢na su komponenta snage organizacije: u situacijama kada dode do industrijskih sporova, broj ¢lanova
temeljni je element na temelju kojega sindikat pregovara o svojoj moci jer taj broj daje vjerodostojnost prijetnjama
obustavom rada.

Medutim, promijenila se i struktura europske industrije: na tradicionalno uporiste sindikata, proizvodnju, tesko se
odrazilo smanjivanje broja zaposlenih, gdje se ve¢ina novih radnih mjesta otvara u sektorima koji su manje organizirani
u smislu sindikata. U meduvremenu su reforma sektora drzavne uprave i dobavljanje usluga, koje je ranije pruzala
drzava, od vanjskih dobavljac¢a doveli do zna¢ajnih smanjenja zaposlenosti u tom sektoru, koji je ve¢ tradicionalno imao
visoke stope organiziranosti u sindikate. U privatnom sektoru zaposlenicki su se odnosi sve vise individualizirali, a
globalizacija poslovanja oslabjela je tradicionalne industrijske odnose, ponajprije radi prijetnje od premjestanja
poduzeca. Takoder je manje vjerojatno da ¢e odredene kategorije djelatnika pripadati sindikatima: mladi djelatnici
predstavljaju skupinu djelatnika koju je najteze organizirati u sindikate, djelatnici u malim i srednjim poduze¢ima imaju
mnogo manju pripadnost sindikatima od onih u veéim poduze¢ima, a djelatnike koji rade na temelju ugovora na
odredeno vrijeme i drugih atipi¢nih ugovora o radu takoder je vrlo teSko organizirati u sindikate. Naravno da se ti
¢imbenici mogu i kombinirati: mladi se djelatnici Cesto zaposljavaju u privatnom sektoru usluga, u kojemu postoje niske
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stope prisutnosti sindikata, a Cesti su nestandardni ugovori o zaposljavanju. Slicno tome, i djelatnici migranti imaju niske
stope organiziranosti u sindikate, djelomice zato $to su oni ¢esto koncentrirani u sektorima u kojima postoji niska stopa
organiziranosti u sindikate, a ¢esto se zapos$ljavaju i na temelju atipi¢nih ugovora o radu.

U svjetlu te promjene, kao $to to pojasnjava Eurofoundovo izvjesce Strategije sindikata za zaposljavanje novih skupina
djelatnika, sindikati sada za cilj uzimaju nove skupine ¢lanova kako bi povecali svoju brojnost. Pokrenuli su ¢itav niz
inicijativa za povecanje razine ¢lanova te za pokazivanje svoje vaznosti onim skupinama djelatnika koje mozda ranije
nisu ni uzimali u obzir ¢lanstvo u sindikatu. Tako, primjerice, neki sindikati daju interni glas odredenim sindikalnim
skupinama: oni su zasnovali posebne odjele za zene u Austriji, Belgiji i Gr¢koj. U Danskoj je stopa ¢lanstva djelatnika
migranata u sindikatima u sektoru graditeljstva znatno niza od iste te stope danskih djelatnika, a rezultat toga je
identificiranje djelatnika migranata kao klju¢nog cilja organiziranja.

U cilju povecanja broja ¢lanova medi mladim djelatnicima Bugarska konfederacija sindikata CITUB zasnovala je
nevladinu organizaciju koja je uspostavila mreze stru¢njaka po pitanjima mladezi i rada, kao i mreze mladih sindikalaca
u cilju jacanja njihovih vjestina i polozaja. Jos jedna Cesta strategija jest ukljucivanje u sindikate mladih koji se jo$ uvijek
nalaze u formalnom obrazovanju putem posjeta strukovnim $kolama ili sveucilistima. Tako, primjerice, sindikati u
Danskoj imaju posebne programe za primanje novih ¢lanova medu vjezbenicima i praktikantima tehnickih $kola.

Za povecanje svojih kapaciteta sindikati se mogu koristiti i internim mrezama. U Belgiji su jos$ potkraj 1980-tih godina
proslog stoljeca sindikati uspostavili mreze osoba za kontakt u malim i srednjim poduze¢ima kako bi bolje ukljucili
djelatnike malih poduzeca u aktivnosti sindikata.

Sindikati takoder nastoje u€initi ¢lanstvo u sindikatima jednostavno atraktivnijim smanjujuéi ¢lanarine, primjerice u
Finskoj. A u Luksemburgu sindikati nude svojim ¢lanovima €itav niz usluga, ukljucujuci i planove zdravstvene zastite,
osiguranja i porezne savjete. Op¢i radnicki sindikat na Malti svojim ¢lanovima pruza specijalne usluge, ukljucujuéi i
planove zdravstvene zastite i popuste. U Nizozemskoj su sindikati ponudili zdravstveno osiguranje koje vezano uz
¢lanstvo pokriva i invalidnost, kao i planove mirovinskog osiguranja, gradevinskim radnicima koji su napustili sindikate
jer su postali samozaposleni nakon reorganizacije svojih poduzeca.

U meduvremenu su drugi sindikati promijenili “robnu marku” pod kojom isporucuju svoje usluge. Uzimajuéi za cilj
mlade, racunalno pismenije ¢lanove, De Unie u Nizozemskoj (op¢i sindikat profesionalaca i menadzera) 2006. godine
poceo je nuditi ograni¢eno ¢lanstvo po znatno nizim ¢lanarinama za ograni¢ene usluge utemeljene na internetu. Taj oblik
Clanstva obuhvaca pristup informacijama i pomo¢ u pitanjima rada, kao i obuku i razvoj karijere (takoder po nizim
cijenama).

Zanimljivo je da ova studija takoder otkriva dokaz da je evoluirao i nacin na koji sindikati sami sebe vide. Tradicionalni
cilj aktivnosti sindikata bio je uciniti nasiroko dostupnima koristi od kolektivnog predstavljanja i pregovaranja kao
“javno dobro”; medutim, u praksi je to ¢esto dovodilo do situacije “muktasa”, u kojoj djelatnici koji nisu ¢lanovi
sindikata i koji za to ne placaju imaju pravo koristiti se istim prednostima kao i punopravni ¢lanovi sindikata koji za to
i placaju. Stoga su troskovi ¢lanstva u sindikatima manje privla¢ni onima koji plac¢aju ¢lanarinu. U nekim su slucajevima
sindikati pokusali to rijesiti ograni¢avanjem savjetovanja iskljucivo na ¢lanove, a ne na sve zaposlenike, te rezerviranjem
odredenih dobiti samo za c¢lanove. U Njemackoj je IG Metall u pokrajini Sjeverna Rajna-Vestfalija pokrenuo
sveobuhvatnu strategiju pruZanja potpore svojim ¢lanovima, koja se temelji isklju¢ivo na povezivanju djelovanja
sindikata s ¢lanstvom u njima. Primjerice, odluke o dogovorima izuzeca od sektorskih sporazuma donosene su iskljucivo
savjetovanjem c¢lanova, a ne svih zaposlenika. Sindikat je takoder nastojao tim sporazumima, posebice u slucaju izuzeca,
obuhvatiti i posebne koristi za svoje ¢lanove.
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DUGOROCNI RAZVOJI U UDRUGAMA POSLODAVACA

Preobrazbe u djelatnostima utjecale su na udruge poslodavaca jos i prije pocetka krize, kao $to je razvidno iz izvjeséa
Razvoji u organizacijama socijalnih partnera — udruge poslodavaca.

U EU 15, gdje postoji duga tradicija udruga poslodavaca, postoji i dugoroéni trend konsolidacije i spajanja s ciljem
jacanja i racionalizacije glasa poslodavaca. To je opcenito poprimilo oblik spajanja udruga s uzim domenama ¢lanstava
kako bi se kreirale opéenacionalne krovne udruge poslodavaca kroz sve djelatnosti (NPEO-i), ili oblik zasebnih
trgovinskih udruga i udruga poslodavaca kako bi se kreirali “dvostruki” NPEO-i.

Veliki dio te konsolidacije zbio se do pocetka 2000. godine pa sada opcenito postoji znatna stabilnost, a predvideno je i
nekoliko buducih spajanja NPEO-a. Ta se situacija donekle razlikuje u drzavama ¢lanicama u Srednjoj i Isto¢noj Europi
ak godina, a nakon pristupanja tih drzava c¢lanica Europskoj uniji zbio se i dio konsolidacije. Tako su, primjerice,
skorasnja spajanja ocita u Bugarskoj, a znakova odvijanja racionalizacije ima i u kompleksnom ustroju rumunjskih
NPEO-a. Situacija je, medutim, jo$ uvijek u neprestanoj mijeni u ¢itavom nizu drzava, Sto odrazava tekuce gospodarsko
restrukturiranje i promjenu predodzbi poslodavaca o tome na koji bi naéin bilo najbolje zastupati njihove interese na
krovnoj razini. U razdoblju nakon 2003. godine svjedocili smo i novim NPEO-ima i u Poljskoj, Rumunjskoj i Sloveniji.

I dok se uloga NPEO-a u kolektivnom pregovaranju i zastupanju malo promijenila tijekom proteklog desetlje¢a, mnogi
su NPEO-i produbili svoju usredotocenost na pruzanje usluga, mijenjajuci vrstu usluga koje pruzaju podruznicama i
mjeru u kojoj pruzaju te usluge s ciljem boljeg udovoljavanja potrebama poslodavaca u okruzju koje se mijenja. Usluge
koje se obi¢no pruzaju obuhvacaju: lobiranje, savjetovanje i konzalting, informiranje i analiziranje, obuku i edukaciju,
sklapanje kontakata, umrezavanje i pomo¢ u inozemnoj trgovini. A mogu obuhvaéati ¢ak i ponudu financiranja ili
kreditiranja, upravljanje i pravno savjetovanje.

Skorasnje promjene u ustrojstvu sektorskih udruga poslodavaca (SEO-a) u velikoj mjeri odrazavaju pad tradicionalne
proizvodnje i porast usluznih djelatnosti i industrije visoke tehnologije. U nekim je drzavama ta promjena nastala i kao
rezultat privatizacije neko¢ javnih usluga i povecane uloge socijalnih ili neprofitnih poduze¢a. U mnogim su se drzavama
SEO-i spojili i tako pretvorili u velike udruge, katkad i kao odgovor na smanjivanje proizvodnje u gospodarstvu. U
nekim je slucajevima to rezultiralo stvaranjem “super” SEO-a koji pokrivaju ¢itav niz srodnih sektora. Medutim, ruku
pod ruku s tim spajanjima, €iji je rezultat smanjeni broj SEO-a, stvaraju se i novi SEO-i u novim ili rastu¢im sektorima,
kao $to su informacijska tehnologija i konzalting, ili u nanovo dereguliranim ili privatiziranim biv§im javnim sektorima,

primjerice u postanskim uslugama i opskrbi elektricnom energijom.

Kljucni element za SEO-e jest njihova izravna ukljuc¢enost u kolektivno pregovaranje u sektoru. Alternativno, ondje gdje
je pregovaranje na razini poduzeéa osnovni oblik koji se koristi, SEO-i u mnogim slu¢ajevima pruzaju potporu
poduzeé¢ima, svojim cClanovima, u tom procesu pregovaranja. U mnogim je zemljama pregovaranje postalo
decentraliziranije, vodeno zeljom poduze¢a za ve¢om fleksibilnos¢u. No, mnogo ceS¢e SEO-i na to odgovaraju
omogucivanjem vecéeg prostora za fleksibilnost na razini poduzeca u sektorskim sporazumima, zrtvujuci dio svoje
ovlasti za pregovaranje kao cijenu preostale ovlasti i izbjegavajuci tako gubitak ¢lanova.

Ovo je izvjesce takoder analiziralo i okupljaju li te organizacije poslodavce prema kategorijama drugadijima od
tradicionalnih kategorija sektora, zemljopisa i vrste poduzeéa. Cini se da su u mnogim drzavama znatno ulestalije
postale posebne organizacije za poduzetnice i vlasnice poduzeca, kao i za ljude koji su nedavno imigrirali. Medutim,
nema dokaza da te organizacije djeluju u svojstvu udruga poslodavaca ili da se nasiroko bave pitanjima zaposljavanja.
U smislu pitanja zaposljavanja najrelevantnije “netradicionalne” organizacije jesu one koje okupljaju poslodavce oko
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predanosti korporativnoj drustvenoj odgovornosti, a koje su formirane kako bi usredotocile brige poslodavaca na
specificna pitanja jednakosti i razliCitosti. Jo§ jedan Cest ¢imbenik — drzavljanstvo vlasnika poduzeca — temelj je za
poslovne organizacije koje u nekim drzavama predstavljaju strane ulagace i imaju znaCajan utjecaj na pitanja
zapoSljavanja i industrijskih odnosa.

Cini se da su udruge poslodavaca u velikoj mjeri uspjele odrzati ili ¢ak poveéati svoja Elanstva prilagodavajuéi se
mijenjajué¢im potrebama svojih ¢lanova kad je to nuzno.” Medutim, postoji jedno podrucje u kojemu su promjene bile
spore, a to je opéa podzastupljenost zena i etnickih manjina u rukovodstvima udruga poslodavaca. U svjetlu
malobrojnosti Zena na visim polozajima, u velikom se broju drzava sada uvode kvote za Zene u upravama poduzeca.

Eurofoundova europska mreza

Eurofoundovi opservatoriji — Europski opservatorij za industrijske odnose (European Industrial Relations Observatory
(EIRO)), Europski opservatorij za radne uvjete (European Working Conditions Observatory (EWCO)) i Europski
centar za pracenje restrukturiranja (European Restructuring Monitor (ERM)), koji je i sam jedna od osnovnih
djelatnosti Europskog centra za pracenje promjena (European Monitoring Centre on Change (EMCC)) — prate razvoje
i trendove u podrucju radnih uvjeta, industrijskih odnosa i restrukturiranja poduzeéa. Zasnivaju se na radu mreze
strucnjaka na nacionalnoj i europskoj razini, koji opisuju, usporeduju te smjestaju informacije i zakljucke izvjesca o
radnom Zivotu u odgovarajuci kontekst. Mreza europskih opservatorija (Network of European Observatories (NEO))
okvir je u sklopu kojega se njihov rad planira i koordinira. Svaki opservatorij objavljuje godiSnje izvjesce iz svog
podrucja istrazivanja na svojim glavnim internetskim stranicama, kao i Citav niz azuriranih informacija, usporednih
analitickih izvjesca, izvjeS¢a s podacima iz istrazivanja i ¢injenica o restrukturiranju poduzeca.

: Ovdje je, medutim, potrebno upozorenje: podaci iz izvjeSca, koji su objavljeni 2010. godine, odrazavaju situaciju prije tog
razdoblja, ali je moguce da ne odrazavaju utjecaj krize na ¢lanstvo.
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Kako zivimo danas — 5
kvaliteta zivota u Europi

Eurofoundovo Europsko istrazivanje kvalitete zivota (European Quality of Life survey (EQLS)), koje se provodi svake
Cetiri godine, istrazuje pitanja poput zaposljavanja, primanja, edukacije, stanovanja, obitelji, zdravlja, ravnoteze izmedu
profesionalnog i privatnog zZivota, zadovoljstva zivotom te nacina na koji ljudi dozivljavaju svoje drustvo. Ono nudi
Siroki spektar stajalista o razlikama i zajednickim osobinama u zivotima ljudi diljem EU 27, kao i u Norveskoj te u
drzavama kandidatkinjama za Clanstvo: Turskoj, Bivsoj Jugoslavenskoj Republici Makedoniji i Hrvatskoj (DK3).
Terenski rad za treéi val ovog istrazivanja dogodit ¢e se koncem 2011. godine.

POGLED NA NACIN NASEG ZIVLJENJA

Poboljsanje kvalitete Zivota ljudi i drustva postaje sve veéim izazovom u uniji koja okuplja 27 razli¢itih zemalja. To
zurnijim ¢ini cilj osiguravanja da se europska drustva ne podijele na one na koje je silazna faza konjunkturnog ciklusa
imala neposredan utjecaj i one koji taj utjecaj nisu osjetili.

Kako dozivljavamo svoje zivote ovisi 0 mnogo ¢imbenika. Neki su od njih objektivni: koliko zaradujemo i standard
zivota koji imamo kao posljedicu toga. Medutim, u tome veliku ulogu igra i ¢itav niz drugih ¢imbenika. U Eurofoundovu
Europskom istrazivanju kvalitete zivota (European Quality of Life Survey (EQLS)), koje je posljednji put provedeno
2007. godine, pitali smo ljude kako dozivljavaju svoje Zivote te smo usporedili te odgovore s odgovorima koje su dali
na Sirok raspon drugih pitanja, primjerice o stanovanju, mjestu zivota, stanju u obiteljima i zaposlenju. Dubinska analiza
zakljucaka omogucdila je Eurofoundu da pronade ono Sto je najvaznija komponenta zadovoljstva zivotom ili, protivno
tomu, ono za §to postoji najveca vjerojatnost da ¢e narusiti njihovo zadovoljstvo zivotom.

Drzave se ve¢ tradicionalno brinu za svoj gospodarski razvoj koji se mjeri bruto nacionalnim proizvodom (BNP).
Medutim, sve je ve¢e zanimanje za pronalazenje nacina mjerenja kvalitete zivota koji sezu onkraj tih tradicionalnih
gospodarskih pokazatelja. Naravno da gospodarske poteskoce pred izazov stavljaju brojne gradane. Medutim, temeljite
promjene koje su dozivjela europska drustva, kao $to su globalizacija, starenje stanovnistva, promjena s tradicionalne
proizvodnje na usluzne djelatnosti zasnovane na tehnologijama i javne usluge po velikim pritiskom, mogu imati
negativan emotivni utjecaj, ¢ak i ondje gdje je moguée da standardni gospodarski pokazatelji pokazuju poboljSanje.
Javlja se sve veci jaz izmedu slike koju nam daje statistika 1 na¢ina na koji sami ljudi dozivljavaju svoje uvjete Zivota,
a tom se slikom mogu pozabaviti odluke o donoSenju politike koje uistinu odrazavaju stvarnost zivota europskih
gradana.

Kako zive Europljani?

Zivot parova s djecom i drugim &lanovima kuéanstva daleko je uobi¢ajeniji medu gradanima drzava ¢lanica koje su
Europskoj uniji pristupile 2004. i 2007. godine (NDC) te u drzavama kandidatkinjama za ¢lanstvo (DK3) nego u EU 15,
$to znaci da u tim zemljama kucanstva imaju veci broj ¢lanova. Primjerice, dok prosje¢no kuéanstvo u Danskoj ima 2,5
¢lana, u Turskoj to iznosi 4,2 ¢lana. Za ljude srednjih godina (izmedu 35 i 49 godina) najces¢i nacin Zivota jest zivot u
paru. To se na¢elo moZe primijeniti i opcenito: vise od 60% u EU 15 i vise od 70% u NDC i DK3.

Veca je vjerojatnost da ¢e stariji ljudi (koji imaju vise od 65 godina) zivjeti sami ili kao dio kuéanstva para bez djece. |
dok, opcenito gledano, ve¢ina muskaraca u ovoj dobnoj skupini Zivi s partnerom/-icom, dulji o¢ekivani zivotni vijek
zena znaci da je veca vjerojatnost da ¢e starije Zene zivjeti same. A to postavlja posebno pitanje usluga skrbi te nacina
na koji one zadovoljavaju potrebe ove posebne skupine ljudi. A projekcije za buduénost, koje istiCu povecanje
stanovniStva medu starijim ljudima, takoder isti¢u ¢injenicu da se sve veci zahtjevi postavljaju osobama u obitelji koje
se brinu za neformalnu skrb (u nacelu Zenama).
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Medutim, medu mladim ljudima (starosti izmedu 18 i 34 godine) i starijim ljudima (starosti iznad 65 godina) mnogo je
viSe raznovrsnosti u strukturi kucanstava.

Kombiniranje posla i obitelji

Demografske promjene i zbivanja na trzistu rada oblikuju i profesionalni i privatni zivot Europljana s dalekoseznim
posljedicama za buducnost. Danas ljudi imaju manje djece, zive dulje, a i vecéa je vjerojatnost da Ce se seliti iz jednog
grada u drugi i iz jedne drzave u drugu. Danas Zene Cesto rade izvan kuce, §to je izazvalo promjene i u nacinu na koji
muskarci i Zene vide svoju ulogu u obitelji. U meduvremenu, u profesionalnom zivotu, radna su mjesta sve neizvjesnija
jer restrukturiranje i promjene u djelatnostima stvaraju vecu nestabilnost, da ni ne spominjemo utjecaj recesije; osim
toga, radne su prakse postale fleksibilnije i manje predvidljivije nego $to su mozda bile proteklih godina.

Europske politike naglasavaju znacaj uskladivanja radnog i obiteljskog zivota kako vec¢i broj ljudi, posebice Zene, ne bi
imao osjecaj da mora birati izmedu radanja djece i zaposljavanja. Prema toj logici, povec¢avanjem broja zaposlenih
olaksat ¢e se i gospodarski rast, a porast ¢e i stopa novorodenih te ¢e, barem u nekoj mjeri, suzbiti starenje stanovnistva
koje je u tijeku.

Premda su Zene masovno stupile u radnu snagu diljem Europe, tradicionalni modeli obitelji s muSkarcem kao hraniteljem
obitelji i Zenom koja puno radno vrijeme radi u kuéi jo$ su uvijek Cesti u mnogim zemljama. U samo 4% parova u
Turskoj oba partnera rade izvan kuce; za razliku od toga, u Svedskoj to &ini ¢ak 57% parova. Veéa je vjerojatnost da ¢e
oba partnera biti zaposlena ako nemaju djece ili ako imaju samo jedno dijete. Ne iznenaduje stoga da se ¢ini da oba
partnera rade ondje gdje postoje ustanove za skrb o djeci. U zemljama Beneluxa i Francuskoj, primjerice, gdje postoje
ustanove za skrb o djeci od dobi od dva mjeseca, zaposlene su ¢ak dvije trec¢ine svih parova s novorodencadi. Medutim,
samohrane majke nalaze se u prili¢no jedinstvenom polozaju. Za njih u svim drzavama postoji veca vjerojatnost da ¢e
biti nezaposlene i gospodarski neaktivne od majki koje imaju partnera.

Koliko smo zadovoljni svojim zivotom?

Postoje jasne razlike u smislu zadovoljstva zivotom Europljana u razli¢itim skupinama drzava. Ljudi u EU 15 su
najzadovoljniji, oni u DK3 su najnezadovoljniji, dok se gradani NDC-a nalaze u sredini — ali, treba naglasiti, da to nije
zbog toga $to u drzavama EU 15 postoji nesto $to je inherentno vise zadovoljavajuce. Razlike u ocjenama koje gradani
daju gotovo su u cijelosti rezultat razlika u okolnostima koje oni dozivljavaju: u smislu zaposljavanja, primanja, dobi,
zdravlja, stupnja dostupnosti socijalne potpore te kvalitete socijalnih usluga i civilnih ustanova.

Mozda je istina da novac ne moze kupiti srecu, ali je adekvatan materijalni standard Zivota jedini najvazniji element za
osjecaj zadovoljstva zivotom. Osobe koje nemaju ni osnovne stvari neophodne za zivot bit ¢e znatno manje zadovoljne
svojim zivotom. No, postoje nacini ublazavanja toga: za one koji se nalaze u materijalnoj oskudici prikupljanje znacajne
svote novca od drugih u nuzdi znaci da je smanjen utjecaj na njihov osjecaj dobrobiti. Kvalitetne javne usluge takoder
mogu pridonijeti poticanju osjecaja opceg zadovoljstva zivotom za one koji su u oskudici.

Mjerenje oskudice — Sest neophodnih elemenata

Istrazivanjem EQLS mjerena je oskudica tako §to su se ljudima postavljala pitanja o tome mogu li priustiti sve stavke
na popisu od Sest neophodnih proizvoda3 kada ih zele: odrzavanje doma dovoljno toplim, odlazak na godisnji
jednotjedni dopust izvan kuée, zamjena dotrajalog pokucstva, obrok s mesom, piletinom ili ribom svaki drugi dan,

kupnja nove, a ne rabljene, odjece i ugoséavanje obitelji ili prijatelja u svom domu najmanje jedanput mjesecno.

Ova je ljestvica prilagodena ljestvica, koju je izvorno razvio Eurostat
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Dobro zdravlje drugi je vazan ¢imbenik u osjecaju zadovoljstva svojim zivotom: ljudi slabog zdravlja mnogo su manje
zadovoljni od onih dobrog zdravlja. Nezaposlenost, niska primanja i niske razine obrazovanosti takoder znace da ¢e se
ti ljudi osjecati manje zadovoljnima. Medutim, to ne znaci nuzno da se ljudi automatski osjec¢aju zadovoljnijima svojim
zivotima s porastom primanja. Primanja su vazna uglavnom u osjecaju zadovoljstva ljudi koji ne mogu zadovoljiti svoje
osnovne potrebe. No, kad uspiju zadovoljiti osnovne potrebe, moguce je da ¢e se ljudi osjecati zadovoljnijima s porastom
svojih primanja, ali ta razina zadovoljstva ipak se nece povecati u tolikoj mjeri.

I posao, naravno, igra ulogu u oblikovanju osjecaja ljudi. I dok je moguée da su nezaposleni manje zadovoljni od
zaposlenih, vise su zadovoljni umirovljeni (¢ak i nakon uzimanja u obzir ¢imbenika poput primanja i socijalne pomoéi).
To navodi na zakljucak da stres na poslu i izazov kombiniranja posla i obitelji znac¢ajno naruSavaju dobrobit ljudi. Ne
iznenaduje stoga da je vazna i kvaliteta posla: ljudi u profesionalnim i menadzerskim zanimanjima bili su neznatno
zadovoljniji svojim ukupnim zivotom.

Ljudi s niskim razinama obrazovanja manje su zadovoljni, uglavnom zbog toga §to je razina obrazovanja vazna u
odredivanju vrste posla koju ljudi mogu obavljati, primanja koja ¢e primati i standarda Zivota kao posljedice toga.
Medutim, u NDC se ¢&ini da niska razina obrazovanja izravno utjee na osjecaj koji ljudi imaju o svojim Zivotima.
Ponovo, ta korelacija ne funkcionira automatski i za u suprotnom slucaju: ¢ini se da ljudi ipak nisu zadovoljniji svojim
zivotima zbog visoke razine obrazovanja.

Eurofoundovo istrazivanje pokazuje da zivot u paru vedini ljudi donosi vece zadovoljstvo. Muskarci i Zene koji imaju
partnera otprilike su dvaput zadovoljniji svojim zivotom od ljudi koji Zive sami, a parovi s djecom su jo$ i zadovoljniji.
Razvedeni, udovci ili rastavljeni manje su sretni: zapravo, razvedeni ili rastavljeni manje su sretni od onih ¢iji je partner
preminuo. A ljudi koji sami odgajaju svoju djecu najmanje su zadovoljni od svih. Razumljivo je stoga da je za veéinu

ljudi potpora obitelji ili prijatelja vazna u pridonoSenju osjecaju dobrobiti.

Ove spoznaje navode na zakljuCak da je u cilju poboljSanja osjec¢aja dobrobiti i opcée kvalitete zivota najvaznije
usredotociti se na poboljSanje materijalnih okolnosti osoba u najvecoj oskudici, a ne na podizanje opceg standarda zivota
(iako je i taj cilj vazan u siromasnim zemljama DK3). To znaci da je kljucno nastaviti baviti se nejednakostima u
standardu zivota, posebice siromastvom.

Socijalna iskljuéenost

Posljedica prosirenja Europske unije na 27 drzava ¢lanica bilo je pristupanje niza drzava s nizim zivotnim standardima
od postojecih 15 drzava ¢lanica. Mnoge od tih zemalja i tri drzave kandidatkinje za ¢lanstvo u vrijeme provodenja ovog
istrazivanja imaju i viSe stope nezaposlenosti, viSe razine siromastva i slabiju infrastrukturu socijalne pomo¢i. Te velike
razlike u uvjetima zivota otezavaju ostvarivanje cilja kohezije diljem Europske unije.

I dok su iznimno vazne materijalne poteskoce kojima to vodi, socijalna politika sve vise uocava jos dublji problem, a to
je socijalna iskljucenost koja Cesto prati siromastvo. Socijalna iskljucenost pitanje je “osiromasenih Zivota, a ne samo
stanjenih novc¢anika” (kao $to je to opisao Amartya Sen). Ta koncepcija implicira da postoji opasnost za osobu i da je
ona ranjivija. Ona takoder odrazava i vaznost ideje relativnog siromastva: mozda je netko i ostvario odredeni osnovni
standard Zivota, ali ako su okolnosti u kojima se on nalazi dramati¢no gore od okolnosti njegovih sugradana, on se jos$
uvijek smatra siromaS$nim. Biti socijalno iskljucen takoder implicira da su odnosi sa drugima fragmentirani ili
degradirani. Eurofoundovi istrazitelji zauzeli su stajaliste da postoje tri klju¢na elementa vazna u socijalnoj uklju¢enosti:
pristup zaposljavanju, posjedovanje stvari neophodnih za zivot i potpora obitelji ili mreze prijatelja.
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Mjerenje socijalne iskljucenosti

EQLS sadrzava niz izjava koje se odnose na socijalnu iskljuc¢enost. Stupanj do kojega se ljudi s tim izjavama slazu ili
ne slazu moze se smatrati mjerom njihove socijalne integriranosti.

= “Osjecam se izdvojenim/-om iz drustva.”

= “Zivot je danas postao toliko kompliciran da se gotovo uopée ne mogu snaéi.”

= “Nemam osjec¢aj da drugi prepoznaju vrijednost onoga §to radim.”

= “Neki me ljudi omalovazavaju zbog mojeg posla ili primanja.”

Opcenito gledano, velika vec¢ina (86%) europskih gradana osjeca se socijalno dobro integriranom. Medutim, znatan
postotak (14%) osjeca se u nekoj mjeri isklju¢enim, a 2% ih se osjeca vrlo isklju¢enim. Veca je vjerojatnost da ¢e se ljudi
u siromasnijim zemljama (mjereno BNP-om po glavi stanovnika) osjecati isklju¢enima. Medutim, tu postoje i znacajne
varijacije. Tako je, primjerice, BNP po glavi stanovnika sli¢an u Svedskoj kao i u Austriji, Belgiji i Francuskoj; medutim,
manje njihovih gradana osjeéa se socijalnom iskljuéenima. Stopa zaposlenosti i osiromasSenje primanja u nekoj drzavi
takoder igraju znacajnu ulogu, premda se Cini da su neke zemlje bolje u odrzavanju socijalne integriranosti unatoc¢
visokoj stopi nezaposlenosti. Cini se da osjecaj socijalne iskljuGenosti najvise prevladava u DK3, a nakon tih zemalja
slijedi NDC. (Moguée je da su nagle socijalne i gospodarske promjene posljednjih desetlje¢a u tim zemljama odigrale
kljuénu ulogu u oblikovanju takvog iskustva.)

Veca je vjerojatnost da ¢e se upravo ljudi koji zive u materijalnoj oskudici osjecati vise isklju¢enima (kao i nezaposleni).
Zanimljivo je da se, premda je stupanj materijalne oskudice znatno ve¢i u DK3, upravo u tim zemljama ¢ini da ta
oskudica ima najmanji utjecaj na osjecaj iskljucenosti. A razlog tomu je mozda upravo Cinjenica da se §to je oskudica
uobicajenija, to ljudi koji oskudijevaju osjec¢aju manje iskljuéenima od svojih sugradana.

Mozda stoga ne iznenaduje da vrsta situacije u ku¢anstvu igra vaznu ulogu u osjecéaju iskljuc¢enosti. Manja je vjerojatnost
da ¢e se parovi i parovi s djecom osjecati isklju¢enima nego Sto je to slucaj kod samaca ili samohranih roditelja (kojima
je ipak najteze). Nadalje, ondje gdje gradani oskudijevaju, ta se situacija moze poboljsati adekvatnom socijalnom
pomoci. EQLS je istrazivao i visinu i vrstu potpore koju ljudi dobivaju od prijatelja i obitelji. Zakljuéak je da je opéenito
veca vjerojatnost da ¢e se gradani EU 15 obratiti ¢lanovima svoje obitelji za financijsku pomo¢ koja im je Zurno
potrebna: 70% gradana u tim zemljama obratilo bi se ¢lanovima svoje obitelji, dok bi u Bugarskoj i Latviji, primjerice,
to ucinilo svega 42% odnosno 48%. Medutim, znatna manjina Europljana nema se kome obratiti kada im je potrebna
financijska pomo¢. U Portugalu 30% ljudi izjavljuje kako nema nikakvog izvora financijske pomo¢i, a slijedi 29%
stanovnika Madarske i Bugarska s 23% stanovniStva.

Naravno da novac nije jedini na¢in na koji ljudi mogu pomagati jedni drugima. Cak je mnogo uobiéajenije da se imate
kome obratiti kad vam je potrebno da s nekim o ne¢emu porazgovarate. U Spanjolskoj i Malti 74% ljudi izjavilo je da
bi se obratilo &lanu svoje obitelji, za razliku od 52% u Francuskoj i Ceskoj Republici. I tu manjina, odnosno u ovom
slu¢aju najmanji broj, izjavljuje kako se nema kome obratiti, a u zemljama koje slijede najveci je postotak gradana koji
tvrde da su, zapravo, sami: 10% u Luksemburgu, 9% u Estoniji i 8% u Francuskoj.

Eurofoundov Godi$njak za 2009. godinu — Zivot i rad u Europi ukratko iznosi kako Europljani osje¢aju izvjesno
pogorsanje u kvaliteti svoga drustva, primjerice gubitak povjerenja u politicke institucije. Dobra kvaliteta drustva kljuéni
je element u europskom socijalnom modelu; Eurofoundovo istrazivanje kvalitete zivota moze doprinijeti pracenju
njezina razvitka tijekom vremena. Spoznaje treceg istrazivanja EQLS, za koje su radovi na terenu zapoceli potkraj 2011.
godine, bolje ¢e rasvijetliti razvoj kvalitete europskih drustava.
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Psihi¢ko zdravlje

Istrazivanje EQLS takoder je nastojalo procijeniti, opcenito gledano, i kako se ljudi psihicki osje¢aju. Stupanj psiholoske
dobrobiti znatno varira diljem Europe. Na ljestvici od 100 Turska je na najnizem mjestu s prosje¢nom ocjenom od 46, dok
se ¢ini kako ljudi u Norveskoj uzivaju u najboljem psihickom zdravlju jer su si dali ocjenu od gotovo 70. Deset zemalja na
samom dnu ljestvice &ine sve drzave NDC i DK3. To navodi na zaklju¢ak da je psihi¢ko zdravlje u svezi s gospodarskim
stanjem u zemlji, a ¢ini se da to uistinu i jest tako. Dolje navedeni grafikom pokazuje da postoji veza izmedu BNP-a po
glavi stanovnika svake zemlje i razine psihickog zdravlja njezinih gradana. Medutim, obrazac koji je predstavljen na ovom
grafikonu ne odrazava samo BNP predmetnih drzava, nego i ¢itav niz ¢cimbenika povezanih s bogatstvom svake zemlje, kao
S§to je stupanj njezine socijalne i institucionalne razvijenosti. Tako su, primjerice, drzave s visim BNP-om po glavi
stanovnika sklonije viSe trositi na zdravstvenu skrb te imati bolje razvijene sustave socijalne pomoci.

Mjerenje psihickog zdravlja

Indeks psihickog zdravlja Svjetske zdravstvene organizacije (WHO), “WHO-5”, kombinira odgovore na pet pitanja
kako bi stvorio indeks psihickog zdravlja. I premda se ¢ini da su ta pitanja priliéno opcenita, zapravo je zaklju¢eno da
su ona dobar instrument analize i otkrivanja depresije u opéem stanovnistvu, a time i korisno sredstvo za mjerenje
opc¢eg psihickog zdravlja. U ovom smo istrazivanju pitali ljude odnose li se sljedece izjave na to kako su se oni osjecali
uvijek, uglavnom, povremeno ili nikada tijekom prethodna dva tjedna:

= “Bio/-la sam veseo/-la i dobro raspolozen/-a.”

= “Bio/-la sam smiren/-a i opusten/-a.”

= “Bio/-la sam aktivan/-na i energican/-na.”

= “Probudio/-la sam se s osjecajem svjezine i odmorenosti.”

= “Moj je svakodnevni zivot bio ispunjen zanimljivim stvarima.”

Slika 7: Prosjecni rezultat na ljestvici WHO-5 psihickog zdravlja, po zemljama i BNP-u po glavi stanovnika (u postocima

u eurima), 2005. godine
80

70

60

50

40

30
0 10,000 20,000 30,000 40,000 50,000 60,000 70,000

© Europska zaklada za poboljSanje radnih i Zivotnih uvjeta, 2012 35



GODISNJAK ZA 2010.

Cak i unutar promatranih drzava ¢ini se da su primanja u vezi s psihi¢kim zdravljem jer se oni koji se nalaze pri vrhu
ljestvice primanja osjecaju bolje svakoga dana od onih koji se nalaze pri dnu ljestvice. Zanimljivo je da je manji
nerazmjer u tome kako se ljudi osjecaju u bogatijim nego u siromasnijim zemljama: ¢ini se da su psiholoske prednosti
veéeg nacionalnog bogatstva ravnomjernije raspodijeljene. Stovise, oni pri dnu ljestvice primanja u bogatijim zemljama
jos se uvijek Cesto osjecaju bolje od onih pri vrhu ljestvice primanja u siromasnijim zemljama: primjerice, ljudi u donjem
kvartilu primanja u zemljama EU 15 jo$ uvijek imaju bolje psihicko zdravlje od ljudi u srednjem kvartilu primanja u
NDC, i od onih u gornjem kvartilu primanja u DK3.
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Integracija u europskim gradovima 6

Europska mreza gradova za politike lokalne integracije migranata (Cities for local integration policies for migrants
(CLIP)) mreza je od 31 europskog grada koji suraduju na podrucju pruzanja potpore socijalnoj i gospodarskoj integraciji
migranata. Ta mreza omogucuje tijelima lokalne uprave da uce jedna od drugih i kreiraju ucinkovitije politike
integracije. Ranije se ta mreza usredotoCivala na pitanja politika stanovanja, jednakosti i razli¢itosti u pruzanju usluga
mjesne i gradske uprave. No, ove godine na§ Godisnjak baca pogled na ono §to smo naucili u smislu interkulturalnih
politika i odnosa medu skupinama u gradovima. Zavrsni ¢e modul pozabaviti pogledom na etni¢ko poduzetnistvo.

Vise informacija potrazite na www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/clip.htm
SUOCAVANJE S IZAZOVOM RAZLICITOSTI

Proteklih su desetlje¢a europski gradovi postali sve razli¢itiji u etni¢kom, kulturnom i religioznom smislu. Medutim, to
rastuée kulturno bogatstvo moze predstavljati i izazov za sposobnosti tijela lokalne vlasti u odrzavanju konstruktivnih
odnosa medu razli¢itim skupinama. I uistinu, azurirane spoznaje Eurofoundovog europskog istrazivanja kvalitete Zivota
(EQLS) iz 2009. godine ukazuju na to da se diljem Europske unije smatra da su se odnosi medu etni¢kim skupinama
pogorsali.

Objavljeno 2010. godine kao dio projekta CLIP, izvjesce Interkulturalne politike u europskim gradovima ukratko iznosi
da vise od 30 gradova diljem Europe nastoji poboljsati uzajamno razumijevanje i premostiti razlike medu razli¢itim
etnickim i religioznim skupinama koje sacinjavaju njihovo stanovnistvo. To se izvje$¢e posebno usredotocilo na polozaj
muslimanskih zajednica u europskim gradovima, s islamom kao najve¢om “novom” religijom u tim gradovima.

O tim su pitanjima istrazitelji raspravljali sa 700 pojedinaca u 31 gradu u mrezi CLIP, ukljucuju¢i i gradske duznosnike,
predstavnike organizacija migranata, predstavnike religija te s nevladinim organizacijama, organizacijama za blagostanje
i socijalnim partnerima. Oko 40% intervjuiranih bili su migranti ili ¢lanovi organizacija migranata ili etnickih manjina.

Pa kako razli¢ite skupine koegzistiraju u europskim gradovima? Opéenito gledano, slika koju nam ocrtava studija CLIP
bila je mjesovita. Cini se da se te skupine slazu u miru, iako uz ograni¢enu suradnju. Cini se da su njihovi odnosi
pragmatiéni i prijateljski po svojoj naravi. Stovie, trenuta¢no se provodi sve veéi okvir antidiskriminacijskih politika i
mjera. Nasrecu, u veéini gradova obuhvacenih ovim projektom nema dokaza znatnije radikalizacije mladezi, bilo od
strane mladih muslimana koji bi prigrlili totalitarnu verziju islama, bilo od strane njihovih vr$njaka u veéinskom
stanovniStvu prema ultranacionalnim, rasistickim ideologijama. Medutim, neki su gradovi, poput Amsterdama (vidi
stranicu 33.) zauzeli proaktivni pristup kako bi preduhitrili samu pojavu takvog ekstremizma.

Unato¢ tome, migranti su slabo ukljuceni u utvrdivanje interkulturalne politike u gradovima u kojima prebivaju. Tako
je, primjerice, vrlo malen broj migranata na izabranim polozajima; u nekim gradovima nema nijednog. Kljucni razlog
za to u mnogim je zemljama nepostojanje glasackog prava za strane drzavljane. Buduci da je predstavljanje migranata i
manjina do te mjere ograniceno u gradskim vije¢ima, interesi migranata na lokalnoj razini uglavnom se izrazavaju putem
savjetodavnih tijela. Nadalje, ¢ini se da je “interkulturalna kompetencija”, vjestina komuniciranja onkraj granica
razli¢itih kultura, slabo zastupljena medu ¢lanovima manjinskih, ali i ve¢inskih zajednica. A u mnogim gradovima
postoji 1 Siroko rasprostranjena percepcija diskriminacije zajednica migranata u pitanjima poput zaposljavanja,
obrazovanja i stanovanja. Cini se da je zakljudak istraZivanja EQLS da gradani smatraju da dolazi do porasta etni¢kih
tenzija u skladu s istrazivanjem CLIP u nekim gradovima.

Kljuéni element diskriminacije na trziStu stanovanja: migranti imaju viSe poteSskoca u pronalazenju kvalitetnih i
povoljnih stambenih rjeSenja u nesegregiranim podruc¢jima. Gradski su duznosnici, kao i predstavnici migranata u
mnogim gradovima naglasili da postojanje segregiranih, zapostavljenih cetvrti moze negativno utjecati na odnose medu
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razlic¢itim socijalnim skupinama. Migranti, posebice muslimani, suocavaju se s diskriminacijom i na trzistu rada, bilo da
se prijavljuju za neko radno mjesto, naukovanje ili ¢ak pripravnicki staz.

U mnogim gradovima vece su stope nezaposlenosti medu migrantima nego medu vecinskim stanovni§tvom, a mnogi
migranti rade na slabo pla¢enim radnim mjestima. (I dok to vrijedi za vecinu skupina migranata, ¢ini se ipak da je to
posebno Cest slucaj medu muslimanima.) Razlozi koji se navode za to obuhvacaju nize razine obrazovanja medu
migrantima, slabo poznavanje jezika zemlje domacina, probleme u priznavanju kvalifikacija ste¢enih u inozemstvu te
diskriminaciju u zaposljavanju i obrazovanju. Nezaposlenost se tako moze prevesti i u siromastvo, Sto, pak, stvara
dodatne poteskoce u integraciji i sudjelovanju; a velika je vjerojatnost da ¢e gospodarske poteskoce koje su sada u tijeku
u Europi samo jo§ vise produbiti taj problem.

Mnogi predstavnici migranata izrazavaju zabrinutost zbog diskriminacije u obrazovnom sustavu. I premda su u veéini
CLIP gradova ve¢ uvedene mjere poput predskolskog obrazovanja, komunikacije s roditeljima migrantima i jezi¢na
poduka, mnogi vjeruju kako Skole ipak ne poduzimaju dovoljno mjera za suzbijanje diskriminacije ili nadvladavanje
obrazovne nejednakosti. Uzevsi u obzir vaznost obrazovanja u stjecanju boljeg pristupa kvalitetnijim poslovima, taj jaz
u obrazovanju od velike je vaznosti.

Poticanje boljih odnosa

Vecina organizacija migranata ima vrlo ogranicene resurse. Vecina gradova u mrezi CLIP pruza potporu organizacijama
migranata bilo izravnim financiranjem, bilo davanjem prostora ili naknada za najam prostora. No, mnogo je ¢es¢i slucaj
da tijela gradske vlasti izravno financiraju te organizacije u svrhu konkretnih aktivnosti, kao $to su kulturni festivali, skrb
o starijima, financijske potpore studentima ili jezi¢na poduka. Neki gradovi promicu kolektivnu uporabu zgrada kako bi
potaknuli neformalne sastanke i suradnju medu razli¢itim skupinama. U Amsterdamu, primjerice, jedan veliki objekt
dom je za 25 organizacija migranata; a u njemu je i veliki prostor koji mogu unajmiti vanjske organizacije po relativno
niskoj cijeni.

I dok su financiranje i osnazivanje organizacija migranata od velike vaznosti, a ve¢ina gradova i provodi takve politike,
vrlo je vazno i priznavanje. Iz analiza slucajeva odredenih gradova moze se zakljuciti da bi vecina udruga migranata
zeljela veée priznanje od strane gradova u kojima djeluju. Jedan od nacina na koji gradovi mogu provesti takvu politiku
jest formiranje savjetodavnog tijela za organizacije migranata koje ¢e gradsko vijeCe savjetovati po pitanjima lokalne
politike. Takvim se korakom i sluzbeno priznaje postojanje skupina migranata te im se daje izvjesna uloga (medutim,
moglo bi se raspravljati o stvarnoj mo¢i koju imaju takva tijela).

Stvaranje interkulturalne kompetencije

Interkulturalna kompetencija odnosno razumijevanje razli¢itih kultura, sposobnost snalazenja u razli¢itim kulturama i
senzibiliranost za komuniciranje s ljudima iz drugih kultura, moze pomoci u smanjivanju nesporazuma medu kulturama
i poboljSanju njihovih odnosa. Neki gradovi u ovoj mrezi nastoje podi¢i interkulturalnu kompetenciju svojih gradana
¢itavim nizom pristupa. Ti pristupi obuhvacaju:

= interkulturalnu obuku upravnog osoblja,

= projekte interkulturalne edukacije i

= programe poboljSanja jezi¢nih vjeStina migranata.

U vise od tre¢ine gradova tijela vlasti nude tecajeve s temom interkulturalnosti i razlicitosti osoblju koje radi izravno sa

strankama ili starijim menadzerima odgovornima za ljudske resurse kako bi ih informirali o potrebama ljudi iz etnickih
ili religijskih manjina.
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Zivot i rad u Europi

PoboljSanje jezi¢nih vjestina

Jezik je klju¢ni element integracije u zemlji domacina, a posebice je neizostavan u obrazovnom sustavu i na trzistu rada.
Tako veéina gradova u ovoj mrezi nudi migrantima tecajeve jezika koji se govori u zemlji domacinu. Osim toga, gradovi
smatraju da je i poboljSanje jezi¢nih vjeStina migranata na njihovom vlastitom jeziku od velike koristi za kulturno
samopostovanje, kao i u cilju poboljsanja kolektivnih lingvisti¢ckih kompetencija svakoga grada. U nekim se gradovima
teCajevi jezika nude u kombinaciji sa skrbi za djecu, $to je potez koji cijene osobito majke.

PoboljSanje odnosa s policijom

Gradovi u mrezi CLIP bave se i pitanjem poboljsanja odnosa izmedu policije 1 skupina migranata na niz razlicitih nacina:
uvodenjem programa obuke o interkulturalnoj svijesti za policijske sluzbenike, pokretanjem informativnih kampanja za
migrante gradane kako bi ih informirali o radu policijskih snaga te institucionalizacijom dijaloga i suradnje izmedu
policije i organizacija migranata. Podizanje interkulturalne svijesti policijskih snaga kljuéni je element u smanjivanju
nesporazuma koji mogu provocirati tenzije; time se takoder pomaze policijskim sluzbenicima u ucinkovitijem
sprjecavanju i rjesavanju konfliktnih situacija. Buduéi da je komunikacija jo$ jedan klju¢ni element u policijskom poslu,
neki su gradovi uveli i te¢ajeve jezika migranata za svoje policijske sluzbenike.

Religija

lako ulazak “novih” religija u europske gradove nudi potencijal za daljnje kulturno obogacivanje, u mnogim je
slu¢ajevima on dao povoda tjeskobi i porastu interkulturalnih konflikata. Buduéi da je muslimanska zajednica najveca
manjinska religijska zajednica u Europi, vec¢ina politika koju poduzimaju europski gradovi u cilju poboljsanja
interkulturalnog dijaloga bavi se upravo tom skupinom. Religijske zgrade, posebice dzamije, najkonkretniji su simbol
prisutnosti neke religije. Stovise, one predstavljaju i bitan fizi¢ki prostor za prakticiranje religije te okupljanje zajednice.
Neki gradovi, poput Frankfurta, Torina i Stuttgarta, pruzaju aktivnu potporu izgradnji ili odrZavanju religijskih zgrada
davanjem zemljista, informacija ili politi¢ke potpore. Cini se da je pitanje religijskih zgrada najveéi izazov svim tijelima
gradske uprave. U 17 gradova intervjuirani su izjavili da je planiranje i izgradnja religijskih objekata pitanje odnosa
medu skupinama, posebice kad je rije¢ o dzamijama. Jo$ jedan aspekt religijskih zgrada jest i reakcija vecinske zajednice
na njihovu izgradnju. U Frankfurtu je doslo do sukoba u vezi s izgradnjom nove dZzamije; gradski duznosnici organizirali
su sastanke s gradanima i predstavnicima dzamije kako bi odgovorili na te probleme.

PRIMJERI GRADSKIH INICIJATIVA

KnjiZnica Zivota

Malmo

Sredi$nja knjiznica u Malméu razvila je projekt u cilju uspostave veza medu pojedincima. U svojoj “Knjiznici zivota”
javnost moze “pozajmiti” osobu — radije nego knjigu — na 45 minuta kako bi naudila vise o zZivotu i posebnim iskustvima
te osobe. “Iznajmljivana” osoba mijenja se svakoga tjedna, a teme se crpe iz ¢itavog niza razli¢itih pozadina. Tim
popularnim projektom obuhvacena je i ukljucenost i sudjelovanje kako manjinskih tako i ve¢inskih skupina.

Suzbijanje radikalizacije

Amsterdam

Nakon ubojstva autora filmova Thea van Gogha Amsterdam je razvio sveobuhvatnu strategiju protiv radikalizacije kako
u ve¢inskom tako i u manjinskom stanovnistvu, a naglasak je stavljen na islamizam. Taj program ima opcu preventivnu
strategiju koja se bavi prituzbama mladih muslimana, primjerice njihovom frustriranos¢u diskriminacijom. Na
individualnoj razini grad pruza potporu takvim oblicima uplitanja, kao Sto su mentorstvo, savjetovanje, socijalna pomo¢
i osporavanje ideologija koje bi mogle radikalizirati mladez u potrazi za kulturnim identitetom.
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Cilj frankfurtskog projekta “Policija i migranti u dijalogu” jest ublaziti tenzije izmedu gradske policije i gradana
migranata pruzanjem objema stranama prilike da nauce vise jedni o drugima. U drugim gradovima, primjerice
Amsterdamu, organizacije migranata i religijske organizacije poduzele su inicijativu pozivanja policijskih sluzbenika da
posjete njihove zajednice. Jedna od skupina, Mladi muslimani u Amsterdamu, pocela je pozivati predstavnike policije
da posjete njihove programe u pokusaju rjeSavanja odnosa s policijom jer ¢lanovi te skupine imaju osjecaj da ih je
policija uzela “na zub”.

Poticanje dobrih odnosa medu djecom

Atena

Gradovi mogu poticati sudjelovanje migranata u vec¢inskim organizacijama. Tako, primjerice, grad Atena potice djecu
migranata da se u¢lane u Greki pokret izvidaca (trenutacno s 2.500 prijavljenih ¢lanova u gradu). Taj se plan odvija u
suradnji s gradskim Interkulturalnim centrom Odjela sluzbe za migrante koji pokriva troskove prijave, uniforme i
sudjelovanja u aktivnostima. Program ¢e trajati sedam godina i nastojat ¢e omoguditi ¢lanstvo u pokretu za 500 djece
migranata starosti izmedu 7 i 12 godina.

Posredovanje u sukobima

Barcelona

Neki se gradovi koriste uslugama posredovanja kako bi pomogli rijesiti interkulturalne sukobe. Sluzba za posredovanje
u L’Hospitaletu, uz potporu Lokalnog vije¢a grada Barcelone, sastoji se od 12 ¢lanova koji posreduju u sukobima u
susjedstvu, prituzbama na uporabu javnog prostora i sporovima u vezi sa zaposlenjem.

Integracija u Kirkleesu

Kirklees, Engleska

Religijski forum u Kirkleesu u Engleskoj potice sve lokalne vjerske zajednice na suradnju u suzbijanju diskriminacije.
Taj Forum nudi “vjerske obroke”, u kojima se ljudima svih vjeroispovijesti predlaze “jelovnik” tema o kojima mogu
raspravljati za ve¢erom. Osim toga, u projektu “Caj za dvoje” susjede iz razlicitih etni¢kih skupina potice se da posjete
jedne druge u svojim kuc¢ama i da pijuci ¢aj pokusaju srusiti kulturalne barijere. Isto tako, sedam religijskih zajednica
zasnovalo je medureligijske centre u svojim religijskim objektima, okupljajuci tako prakti¢ne vjernike budiste, sikhe,
hinduiste, muslimane i kr§¢ane. Medu ostalim funkcijama taj centar organizira i posjete skolaraca koji dolaze kako bi
naucili nesto vise o odredenim religijskim praksama. Unato¢ pocetnoj bojazni nekih roditelja, taj je projekt opéenito
dobro prihvaéen i od djece i od Skola. Osim toga, razli¢ite religijske zajednice postaju svjesnije jedne drugih i pocinju
stvarati daljnja partnerstva.
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EUROFOUNDOVA DOGADANJA

Kljuéni element Eurofoundova rada u priop¢avanju spoznaja svojih istrazivanja jesu prezentacije i rasprave o¢i u oci.
Eurofound redovito prezentira svoj rad kljucnim zainteresiranim stranama kao Sto su institucije Europske unije i socijalni
partneri. On takoder (su)organizira dogadanja diljem Europe, ¢esto u partnerstvu s drzavama koje u tom trenutku
obnasaju rotacijsko predsjedanje Europskom unijom.

= U srpnju je Eurofound sudjelovao u irskoj kampanji “Cirkusa” Europske komisije, ¢iji je cilj bilo isticanje prednosti
koje Socijalna Europa donosi svojim gradanima. Eurofound je toj gostujucoj kampanji doprinio svojim
informacijama i zaklju¢cima. Prezentacije su 2010. godine, u Europskoj godini suzbijanja siromastva i socijalne
iskljuc¢enosti, odrzane u otprilike 20 europskih gradova.

= U rujnu 2010. Eurofound je bio domacin konferencije u Bruxellesu (“Gospodarski rast za bolju kvalitetu zivota u
Europi”) zajedno s Europskim centrom za politiku. Prezentirao je podatke koji su naglasavali utjecaj gospodarske
silazne faze konjunkturnog ciklusa na kvalitetu zivota.

= Takoder u rujnu, Eurofound je zajedno s bugarskom vladom u Sofiji ugostio konferenciju o pitanjima neprijavljenog
rada (rad koji nije nezakonit, ali se ne prijavljuje tijelima uprave u svrhe oporezivanja, placanja doprinosa ili u smislu
zakona o radu). Eurofoundovo istrazivanje na tu temu identificiralo je dva najéeSca pristupa toj politici:
usredotoCenje na prevenciju (poboljSavanjem otkrivanja ili povecavanjem kazni) te poticanje na sukladnost,
primjerice, omogucivanjem ozakonjenja prethodno neprijavljenog rada. Na toj je konferenciji Eurofound prezentirao
pojedinosti svojih spoznaja, zajedno s konkretnim primjerima mjera koje se poduzimaju na nacionalnoj razini u cilju
suzbijanja neprijavljenog rada iz svoje baze znanja analiza slucajeva.

= Eurofound je u studenome u Bruxellesu objavio i prve spoznaje svojeg petog Europskog istrazivanja radnih uvjeta
na konferenciji na kojoj je bio domacin zajedno s belgijskim predsjednistvom Europskom unijom. Na konferenciji
“Dulji rad s boljim radnim uvjetima, novi modeli organizacije posla i karijere” okupili su se kreatori politika na
visokim razinama kako bi raspravljali o buduénosti radnih uvjeta u Europi. Te smo rasprave u velikoj mjeri obuhvatili
u 9. izdanju Eurofoundova casopisa Foundation Focus — Work and health: A difficult relationship? (Fokus zaklade -
Posao i zdravlje: tezak odnos?).
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Eurofound ukratko

Eurofound socijalnim partnerima, vladama i kreatorima politika Europske unije
pruza relevantne, pravodobne i nepristrane rezultate istrazivanja kako bi se mogli
poboljsati zivoti europskih gradana.

Sto Eurofound ¢ini za vas?
Uvodimo dobru praksu kao standard u industrijske odnose, radne i zivotne uvjete,
zapoSljavanje i konkurentnost
Klju€nim akterima osvjeS¢ujemo izazove i rieSenja

Pruzamo potporu donoSenju politika pracenjem najnovijin razvoja u radnim i
Zivotnim uvjetima
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