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Predslov

S potesenim vam predkladdme nasu druhu ro¢enku Zivot a praca v Eurépe 2010, v ktorej sa z vtacej perspektivy
pozrieme na to, comu sa nadacia Eurofound venovala v ramci vyskumu orientovaného na politiku v roku 2010. Aj ked’
si nekladieme za ciel’ predstavit’ tu celtl nasu pracu vykonanti po¢as minulého roka, v rofenke sa uvadzaji hlavné
zistenia niektorych naSich hlavnych sucasti vyskumu, najméd vysledky a analyza naSich troch celoeurdpskych
prieskumov o praktikdch podnikov, pracovnych podmienkach a kvalite zivota. Vsetky naSe prieskumy nam teraz
umoznuju ziskat’ ur€ity obraz o vyvoji trendov v case, ktory je dolezity pre porozumenie toho, ako sa Eurdpa vyvija a
ako sa menia vyzvy, ktorym celi. K tymto vyzvam v neposlednom rade patri vytvaranie skutoéne multikultirnej
europskej spolocnosti, pricom na tejto tlohe sa dennodenne podielaju majoritné, ako aj minoritné skupiny obyvatel’stva.
Ako sa podrobne uviedlo v minuloro¢nom vydani, eurdpske vlady a socialni partneri sa stale vyrovnavaji s dosledkami
hospodarskej krizy a ako reakcia boli v mnohych krajinach rozsirené alebo zavedené programy skrateného pracovného
Casu. V ro¢enke nadacie Eurofound sa tiez uvadza, Ze tieto reakcie na krizu sa mozu stat’ aj prilezitost'ou a poukazuje sa
na to, ako sa daju takéto programy prisposobit’ tak, aby sa v nich spajala vicsia flexibilita s vac¢Sou istotou. Takéto
prisposobovanie mozno uskutoc¢iiovat’ len v spolupraci so socialnymi partnermi: v Rocenke 2010 sa rozobera, ako sa
odborové organizacie a organizacie zamestnavatel'ov prispdsobuju vyzvam meniacej sa doby.

Na dalsich strankach sa mozete oboznamit’ s niektorymi z tychto zasadnych zisteni z roku 2010 a verime, ze vas
in$piruju k navsteve nasej webovej stranky na www.eurofound.europa.cu, kde sa dozviete viac o nasej praci.

Juan Menéndez-Valdés Erika Mezger
riaditel’ zastupkyna riaditel’a
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zastupkyna riaditela 1

V roku 2010 Eur6pania nad’alej pocit'ovali pretrvavajtici vplyv recesie na zamestnanost’, pracovné podmienky a kvalitu
zivota. Zamestnanost’ vo verejnom sektore sa zhorsila v dosledku rozpoctovych obav v ¢lenskych statoch, aj ked’ celkove
dochadzalo k narastu poctu pracovnych miest a straty pracovnych miest kolisali. V sektore vyroby pretrvaval
nepriaznivy trend a z hladiska strdt pracovnych miest bol po verejnom sektore najviac postihnutou oblast'ou.
Restrukturalizacia pokrac¢ovala v oblasti finan¢nych sluzieb a v ramci vyskumu nadacie Eurofoundu sa analyzoval vplyv
krizy na toto odvetvie a na jeho pripadny budici vyvoj.

AKo sa ziskavaju udaje v ramci EMR ?

Eurépsky monitor restrukturalizcie (European Restructuring Monitor, EMR) monitoruje vyhldsenia podnikov v
médiach o restrukturalizicii a sprievodni stratu a tvorbu pracovnych miest v ramci EU-27 a v Norsku. Pri
zhromazd’ovani tidajov sa zohladnujii vSetky vyhlasenia, ktoré sa tykaju straty alebo vytvorenia minimalne 100
pracovnych miest alebo 10 % pracovnej sily v podnikoch zamestnavajucich 250 a viac pracovnikov. Hlavnou vyhodou
tohto pristupu je, ze zaznamenava vyhlasenia na zaCiatku procesu prepustania. Databiza EMR sa kazdodenne
aktualizuje a podrobnejsie informacie o jednotlivych pripadoch mozno ziskat’ na stranke
www.eurofound.europa.eu/emcc/erm/index.htm

Vysledky vyskumu nadacie Eurofound uverejnené v roku 2010 nad’alej odrazali pokracujici vplyv recesie na
hospodarstvo aj na spolo¢nost’. Koncom turbulentného roka 2010 sa objavili obavy tykajtce sa dobrého stavu systému
eura, ktoré dominovali v programe politik EU, a v savislosti s tym aj obavy tykajiice sa deficitov vlad niektorych
¢lenskych statov. Rastice deficity verejnych financii urychlili v mnohych ¢lenskych statoch velké skrty vydavkov s
retazovym u¢inkom na zamestnanost’ v $tatnej sfére, ktora sa do zna¢nej miery vyhla stratim pracovnych miest, ktora
postihla podniky v sukromnom sektore v rokoch 2008 a 2009.

Pocet pracovnych miest nad’alej klesal, aj ked’ nie takym tempom ako v rokoch 2008 — 2009. Skor dochadzalo ku
kolisaniu tohto poctu, ako potvrdzuje Eurdpsky monitor restrukturalizacie nadacie Eurofound. Aj ked’ pocet pripadov
reStrukturalizacie, ktorych vysledkom bola strata pracovnych miest, v priebehu roka klesal, v poslednom Stvrtroku sa
vyrazne zvysil, pricom pocet oznamenych novych pracovnych miest pocas 12 mesiacov pomaly stupal.

Zamestnanost’ vo verejnom sektore sa dostala pod tlak

V suvislosti s meniacou sa poziciou kedysi ist¢ho zamestnania vo verejnom sektore verejna sprava, obrana a socialna
starostlivost’ zaznamenali najvacsi pocet oznamenych zrusenych pracovnych miest — takmer 140 000 v priebehu roka.
Najmarkantnej$im pripadom bola verejna sprava Rumunska. V ramci usporného programu na opatovné dosiahnutie
rovnovahy v oblasti svojich financii, rumunska vlada predpoklada, ze v krajine dojde k rozsiahlym stratdm pracovnych
miest vo verejnej sprave, ako aj ku znizeniu miezd pracovnikov vo verejnom sektore o 25 %. Koncom roka 2010 bolo
oznamené zrusenie viac nez 60 000 pracovnych miest vo verejnom sektore a najmé prepustenie 50 000 zamestnancov
na ministerstve pre spravu a vnttorné veci, ku ktorému malo ddjst’ v auguste.

Rumunsko nebolo jedinou krajinou, v ktorej doslo k zruSeniu pracovnych miest vo verejnom sektore. Na jesen Ceska
vlada ozndmila, ze zrusi 3 500 az 5 600 pracovnych miest s cielom zvysit' vykonnost’ a zefektivnit® poskytovanie
verejnych sluzieb. V Spojenom kralovstve mestska rada v Birminghame ku koncu roka oznamila zrusenie 3 700
pracovnych miest v dosledku preptstania a pred¢asného odchodu do doéchodku v ramci planu na znizenie poctu
zamestnancov o tretinu v priebehu nasledujtcich Styroch rokov a v Holandsku miestna samosprava v Rotterdame
oznamila, ze v nasledujucich rokoch zrusi 1 000 pracovnych miest (z celkového poctu 14 000). Dokonca ani obranné
sily nie st imunne voci restrukturalizacii. Pol'skd armada oznamila plan rozsiahlej restrukturalizacie s predpokladanou
stratou 2 400 pracovnych miest do konca roka.
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Reakcie Unie na zniZovanie poc¢tu pracovnych miest vo verejnom sektore

Navrhované znizenie poctu pracovnych miest vo verejnej sprave Rumunska nebolo vitané. Konfederacie narodnych
odborovych zvdzov Rumunska vyhlasili rad demonstracii a spojili sily s cielom podat’ Medzinarodnej organizacii prace
(ILO) staznost’ na vladu s tvrdenim, ze usporné opatrenia porusuju dohovor ILO o ochrane miezd. V celej Eurdpe
odborové zvizy verejného sektora reagovali na spravy o strate pracovnych miest organizovanim masovych
demonstracii vo svojich clenskych Statoch, ktoré vyvrcholili 29. septembra 2010 protestom v Bruseli, ktory
zorganizovala Europska odborova konfederacia a na ktorom sa zucastnilo 100 000 pracovnikov.

Obrazok 1: Oznamené prirastky a straty pracovnych miest v najvyznamnejsich odvetviach, 2010

N Verejna sprava, obrana, socidlna starostlivost
I  Vyroba motorovych vozidiel
BN Pozemna doprava
I Financné [sprostredkovanie
I Vzdelavanie
I Zdravotnictvo a socialna praca
I stavebnictvo
N Posta a telekomunikacie
[ Vvyroba elektrickych strojov atd.
I Maloobchod
Vyroba elektrickych strojov atd. [l
Pomocné dopravné &innosti ||
Hotely a restauracie [
Vyroba strojov atd. [
Vyroba rozhlasovych, televiznych prijimacov atd. [l
Finanéné sprostredkovanie [
Pogitadovié a stvisiace innosti ]
Iné obchodné ¢innosti [N
Vyroba motorovych vozidiel I
Maloobchod [
160,000 -140,000 -120,000 -100,000 -80,000 -60,000 -40,000 -20,000 0 20,000 40,000 60,000

Zdroj: EMR

Liberalizacia postového odvetvia v strede zaujmu

Reforma europskeho postového trhu zacala zaciatkom devétdesiatych rokov minulého storocia v ramci Usilia o
vytvorenie jednotného eurdpskeho trhu. Reformy boli zamerané na oslabenie pozicie narodnych monopolov s cielom
zlacnit’ a zefektivnit’ postové sluzby a umoznit’ im reagovat’ na rozvoj elektronickych alternativ k poste. Clenské staty
EU-15 okrem Grécka a Luxemburska mali povinnost’ dokongéit’ liberaliziciu postového odvetvia do 31. decembra 2010
zrusenim vsetkych zakonnych monopolov na postové sluzby. Termin pre zvysné ¢lenské Staty je do konca roka 2012.
V stvislosti s tymto terminom sa v roku 2010 v Clenskych Statoch uskutocnila znacna reorganizacia narodnych
postovych sluzieb: ked’Ze toto odvetvie je narocné na l'udsku pracu, liberalizacia mala za nésledok stratu pracovnych
miest (ktoré boli do istej miery kompenzované naborom uskutocnenym novymi konkurentmi). V decembri 2009 irska
Statna postova spolo¢nost’ oznamila prepustenie 1 300 pracovnikov z celkového poctu 10 000 z dovodu nadbytoénosti
v priebehu troch rokov. Vo Svédsku a Dansku Posta Norden, ktora vznikla zlu¢enim narodnych postovych organizacii
oboch krajin, oznamila vo februari 2010 svoje plany na znizenie poctu pracovnych miest o 1 000 az 2 000 v priebehu
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roka s cielom zefektivnit’ ¢innost’ organizacie. V oboch pripadoch sa ako dovod zruSenia pracovnych miest uvadzal aj
pokles poctu postovych zasielok. Posun k prilezitostnym zmluvnym vztahom a niz§im mzdam v novych
konkurenénych spoloc¢nostiach vSak viedol k tlaku na mzdy a pracovné podmienky zamestnancov v byvalych
monopolnych spolocnostiach a boli tiez pri¢inou pracovnopravnych sporov.

Vzorce prirastkov a ubytku pracovnych miest — Eurépsky monitor pracovnych miest

V priebehu Velkej recesie doslo v EU-27 k zruseniu 5 miliénov pracovnych miest — po obdobi, v ktorom bolo
vytvorenych viac nez 20 miliénov ¢istych novych pracovnych miest. Predchadzajici vyskum Eurofound z roku 2008
potvrdil, ze v dekade pred recesiou vécsina novych vytvorenych pracovnych miest bola v oblasti lepsie platenych
pracovnych miest. Pomerne malo bolo vytvorenych stredne platenych pracovnych miest a objavilo sa viac pracovnych
miest v dolnej ¢asti mzdového spektra. Nedavna analyza Eur6épskeho monitora pracovnych miest nadacie Eurofound,
ktora bude uverejnena v roku 2011, sa zaoberala Struktirou prirastkov a strat pracovnych miest v priebehu krizy.

Zistilo sa, ze narast v lepsSie platenom zamestnani v obdobi rokov 2008 — 2010 pokracoval, najmd v odvetviach
vzdelavania a zdravotnictva, ktoré st financované prevazne z verejnych prostriedkov. Straty pracovnych miest sa
sustred’ovali v malo az stredne platenych a stredne platenych pracovnych miestach, najmé v stavebnictve a vyrobe.
Fenomén ,,zmensujucej sa strednej trovne na trhu prace sa podla vSetkého v Case recesie viac prejavoval, o sa spaja
hlavne s prudkym poklesom zamestnanosti muzov, najméd mladych robotnikov. (Posuny v Struktire pracovnych miest
v Eurdpe v ¢ase Velkej recesie)

Straty a prirastky pracovnych miest

Najvacsimi stratami pracovnych miest po verejnom sektore bola postihnuta vyroba, najmé vyroba motorovych vozidiel,
kde v roku 2010 bolo oznamené zrusenie viac nez 30 000 pracovnymi miest. V jednom vyznamnom pripade prudky
pokles predaja viedol k tomu, ze montazny zavod spolo¢nosti Opel v Antverpach (Belgicko) musel oznamit’ zruSenie
viac nez 2 000 pracovnych miest. Preptstania v Belgicku st sucast'ou velkého restrukturalizaéného planu zo strany
spolo¢nosti zameraného na zrusenie viac nez 8§ 000 pracovnych miest v Eurdpe a znizenie kapacity.

Odborové organizacie zareagovali na oznamenie zablokovanim zavodu a hrozili, ze zabrania expedicii vSetkych novych
vozidiel zo zavodu, pokial sa General Motors, vlastnik zavodu, nedohodol na prijatelnom socialnom plane pre
prepustenych pracovnikov. Vedenie spolo¢nosti uviedlo, Ze spolo¢nost ma v umysle poskytnit’ postihnutym
pracovnikom programy vzdeldvania a podnikli sa pokusy o ndjdenie nového investora pre zavod. Zavod vsak bol
nakoniec v decembri 2010 zavrety.

Aj ked’ zamestnanost v odvetvi vyroby automobilov v Eurdpe je pomerne nizka (1 % celkovej zamestnanosti v EU-27),
toto odvetvie je prepojené s ostatnymi sucastami ekonomiky — oceliarskym priemyslom, dopravou, financovanim,
predajom, poistovnictvom a Gdrzbou — vd’aka Comu je obzvlast vyznamné: takmer 5 % pracovnych miest v EU je
priamo alebo nepriamo zavislych od automobilového priemyslu.

V rovnakej dobe, ked’ dochadzalo k strate pracovnych miest vo vyrobe motorovych vozidiel, doslo k vyznamnému
narastu pracovnych miest — v ostrom kontraste k stratdm pracovnych miest na za¢iatku hospodarskej krizy. Firmy vyuzili
zvySeny dopyt vratane rdznych motivaénych programov Srotovného. Vyznamné prirastky v odvetvi vyroby automobilov
oznamila napriklad Ceska republika v pripade spolo¢nosti Skoda Auto, ktord je najvi¢sim &eskym vyrobcom
automobilov a planuje zamestnat’ 1 000 agenturnych pracovnikov.
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Restrukturalizacia v odvetvi finan¢nych sluzieb pokracovala aj v roku 2010. V roku 2009 banka BPH v Pol'sku zrusila
asi 930 pracovnych miest, v roku 2010 oznamila prepustenie d’alsich 1 500 pracovnikov, ktoré sa malo uskuto¢nit’ do
konca roka. DalSou spolonostou, ktora zniZovala pocet pracovnych miest bola franctizska bankova skupina Société
Générale, ktord v roku 2010 ozndmila, ze v najblizsich troch rokoch zrusi 900 miest vo vSetkych svojich 3 000 miestnych
pobockach po celej krajine. Banka vyhlasila, ze zamestnanci odchadzajici do déchodku sa nebudu nahradzat’. (V rameci
celej svojej siete vsak do roku 2012 planuje tiez prijat’ 1 200 zamestnancov.)

Najvacsim vitazom, pokial’ ide o tvorbu pracovnych miest, bolo odvetvie maloobchodu, ¢o je mozno prekvapujuce
vzhl'adom na stagnujuce alebo klesajuce disponibilné prijmy mnohych eurdpskych obéanov. V tomto odvetvi bol
oznameny vznik viac nez 35 000 novych pracovnych miest v priebehu roka. Na zadiatku roka napriklad siet
supermarketov ASDA ozndmila 6 000 novych pracovnych miest v Spojenom kral'ovstve v stvislosti s rozsirenim 10
svojich nakupnych stredisk a vytvorenim 10 novych. Odvetvie maloobchodu je pre celkovi eurdpsku ekonomiku vel'mi
dolezité, zamestnava viac nez 14 % pracovnej sily a umoznuje vstup na trh prace mnohym mladym 'ud’'om alebo osobam
s nizkou kvalifikaciou. Aj ked’ od roku 2008 dochadzalo k vyznamnym stratim pracovnych miest, odvetvie je vel'mi
konkurencieschopné a prostrednictvom nizko nakladovych retazcov reagujiicim na pokles kupnej sily rozsirenim svojho
podnikania (na tkor inych maloobchodnych skupin). Britska siet’ supermarketov ,Iceland” opustila irsky trh pred
piatimi rokmi v désledku poklesu dopytu po mrazenych potravinach a lacného tovaru. Po uspeSnom rozsireni viacerych
diskontnych retazcov (napriklad Lidl a Aldi) pocas recesie sa vSak znovu vratila do krajiny a oznamila viac nez 2 000
novych pracovnych miest v priebehu nasledujucich Styroch rokov v suvislosti s otvorenim 40 novych obchodov a 15
diskontnych predajni.

OBRATENIE KRIZY V PRILEZITOST?

Rozsiahle uplatilovanie a rozsirenie programov skrateného pracovného ¢asu financované z verejnych zdrojov zohravalo,
ako sa vSeobecne uznava, rozhodujucu tlohu pri minimalizacii strat pracovnych miest, ktoré by inak v doésledku
hospodarskeho poklesu postihli europske odvetvie vyroby. Vyskum nadacie Eurofound vSak poukazal aj na potencial,
ktory tieto programy majt v pripade uplatiiovania zasady ,,flexiistoty* (pozri ramcek).

Ako bolo uvedené v Rocenke 2009 nadacie Eurofound, hlavna reakcia eurdpskych krajin na recesiu spocivala v
koordinovanom programe prace na skrateny pracovny ¢as a do¢asného prepustania v odvetviach, ktoré boli obzvlast
zasiahnuté krizou, ako napr. odvetvie vyroby automobilov v Eurdpe a s nim stvisiace podsektory. Tieto programy sa
povazovali za nevyhnutné na zmiernenie niektorych najhorsich dosledkov recesie. Sprava EMR za rok 2010 Rozsirenie
flexiistoty — Potencial programov prace na skrateny pracovny cas iSla nad rdmec popisovania tychto programov a
zaoberala sa tym, ako by mohli prispiet k vytvoreniu flexibilnejSicho a primeranejSicho stboru politik v oblasti
zamestnanosti, prijmov a socialnej ochrany a k rieseniu niektorych $trukturalnych problémov, ktorym EU v sti¢asnosti
Celi.

Niektor¢ krajiny zaviedli takéto opatrenia po prvykrat v ¢ase recesie. V inych krajinach tieto programy existovali aj pred
krizou (v Nemecku takmer celé storocie), museli sa vSak rozsirit’ a prispdsobit, aby zodpovedali novym podmienkam.
Zasadnym krokom v niektorych krajinach bolo rozsirenie kategoérii zamestnavatelov a zamestnancov, ktorym bolo
umoznené vyuzivat' tieto programy, zvysila sa aj podpora prijmov a prediZilo obdobie, v ktorom by sa podpora mohla
vyplacat’. Vyplacanie podpory bolo podmienené ucast'ou na vzdelavani, alebo ako motivacia k vzdelavaniu sa vyuzivalo
zvysenie platieb.

Vlady, odborové a zamestnavatel'ské organizacie z celej Eurdpy uz viac ako desat’ rokov diskutuju o podstate tzv.
pristupu ,,flexiistoty*, ktorého cielom je kombindcia flexibility a istoty tak pre zamestnanca, ako aj zamestnavatel'a. Na
tento pristup sa Casto nahliada ako na kombinaciu vicsej flexibility na strane zamestnavatel'ov (umoziujucej, aby mohli
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lepsie reagovat’ na poziadavky trhu) s istotou prijmu a zamestnania na strane zamestnancov. Vyskum nadécie Eurofound
vsak poukazal aj na skutoCnost’, ze aj samotni pracovnici sa usiluji o vicsiu flexibilitu, aj ked’ k rozsireniu programov
skrateného pracovného ¢asu v celej Europe dochadzalo zvéc¢sa na zaklade potreby istoty pre zamestnavatel'ov, aby mali
k dispozicii pracovnikov na pracovisku a mohli obnovit’ vyrobu po zlepSeni podmienok pre podnikanie.

Prava a povinnosti, ktoré¢ sa viazu k tejto koncepcii, sa zhoduji so zasadnym prvkom eurdpskeho socialneho modelu, a
to, aby sa v tazkych ¢asoch na nakladoch na prisposobenie podiel'ala celd spolocnost’. Programy skrateného pracovného
Casu a doCasné prepustanie, ktoré st dotované z verejnych prostriedkov, st dobrym prikladom toho, ako sa mozno $irSie
podiel'at’ na nakladoch na prispdsobenie pracovného trhu s cielom podporit’ spolo¢né dobro: podniky znizia svoju
produkciu v stlade s vykyvmi na trhu, prijmy zamestnancov st chranené z verejnych finanénych prostriedkov, moze sa
vSak vyzadovat’, aby sa zapojili do vzdelavania s cielom zvysit' celkova roven zru¢nosti v podniku, ako aj vlastnu
zamestnatelnost’ a vlady a danovi poplatnici ¢iasto¢ne dotuju finan¢né naklady na minimalizaciu straty pracovnych
miest, ako aj na udrzanie celkovej kiipnej sily v ekonomike na dostatocne vysokej Grovni, aby sa zabranilo d’alSiemu
hospodarskemu poklesu.

Dalsim kl'a¢ovym prvkom tychto programov je, do akej miery socialni partneri a vlady dokazu dosiahnut’ konsenzus o
programoch skrateného pracovného Casu — o to viac v Case krizy. (Vacsina programov v Eurdpe je financovanych z
fondov nezamestnanosti a vykonavané su na zaklade tripartitnej dohody medzi vladami a socidlnymi partnermi.) V
sprave sa navrhovalo, aby sa tento konsenzus vyuzil k nasmerovaniu tychto systémov k aktivnejsim politikam, ktoré by
v podstate zahfali rozsirenie koncepcie flexiistoty. Okrem toho sa v nej tvrdilo, Ze rovnaky proces by sa mohol vyuzit
na generovanie novych zru¢nosti pre pracu, ktoré su pre Eurdpu potrebné, ak ma dosiahnut’ ciel’ stanoveny v programe
Eurdépa 2020, a to zabezpecit’ inteligentny, udrzatel'ny a inkluzivny rast.

Co je flexiistota?

Model flexiistoty, ktory bol po prvykrat zavedeny v Dansku v 90. rokoch 20. storoCia, predstavoval povodne
kombinaciu lahSieho prijimania a prepustania osob (flexibilita pre zamestnavatelov) a vysokych davok pre
nezamestnanych (istota pre zamestnancov), odvtedy vSak doslo k jeho vyvoju a ma §irsi zaber vratane takych opatreni
ako rozvoj zrucnosti vo svojej oblasti. Europska komisia charakterizuje flexiistotu ako dosiahnutie optimalnej
rovnovahy medzi flexibilitou pracovného trhu a istotou pre zamestnancov. Flexiistota predstavuje posun v doraze od
ochrany konkrétnych pracovnych miest k ochrane zamestnatel'nosti pracovnej sily.

V praxi to Komisia povazuje za Stvorrozmerny pristup, ktory zahfna aktivne politiky trhu prace pomahajuce I'ud’om pri
navrate do pracovného procesu, zmluvné dojednania, ktoré su flexibilné aj spolahlivé, systémy socialneho
zabezpecenia, ktoré poskytuju primerant ochranu tym, ktori ju potrebuji, a celozivotné stratégie vzdelavania, ktoré
umoznia pracovnikom udrziavat’ a zdokonalovat’ svoje zruénosti. Uspe$na realizacia tychto §tyroch prvkov zase zavisi
od aktivnej tcasti na procese intenzivneho socialneho dialdgu. Tvorcovia politiky veria, ze flexiistota moze byt
prostriedkom, v ramci ktorého zamestnanci a podniky mézu spolupracovat, aby sa dokazali lepsie prisposobit’ neistote
na dnesnom globalnom trhu.
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Priklady opatreni v ramci Eurépy

V ramci Eurdpy sa uplatiiuji rozne opatrenia typu flexiistoty, niektoré z nich boli zavedené v stvislosti s krizou, iné uz
existovali ur€itt dobu. Aj ked’ sa opatrenia flexiistoty spravidla uplatiiuju na celostatnej Grovni, nadacia Eurofound ma
informacie o viacerych pripadoch uplatiiovania opatreni na podnikovej a odvetvovej urovni.

V Belgicku, Francuzsku a Nemecku zamestnavatelia vytvorili tzv. ,spolok zamestnavatelov®, ktory obvykle
reprezentuje najviac pat’ zamestnavatel'ov, tieto podniky najimaju pracovnikov s tym, ze umoznia, aby boli k dispozicii
podnikom v spolku. Pracovnici sa prijimajt len v pripade, ak clenské podniky moézu zabezpecit’ ich plna vytazenost’ a
rotuju medzi podnikmi v spolku na sezénnom, tyzdennom, dennom a poldennom zaklade v zavislosti od potrieb
podnikov a dohod medzi nimi. V sucasnej dobe je vo Franctzsku zamestnanych viac nez 13 000 pracovnikov asi v 400
spolkoch zamestnavatel'ov.

V ramci rumunske;j iniciativy, ktora je kombinaciou flexibility s istotou, vznikol program ,,Socialny dom stavebnikov*
(Casa Social Constructorilor). Této iniciativa predstavuje skor opatrenie zalozené na spolo¢nych dojednaniach v
stavebnom priemysle, nez Statom riadené opatrenie. Tento program zaist'uje, aby v nepriaznivom pocasi, ked’ stavebné
prace nemozu pokracovat, pracovnici az 3 mesiace dostavali 75 % svojho mesa¢ného prijmu. Tento program je
financovany ¢lenskymi podnikmi a beneficientmi investicii v stavebnictve.

Cielom ,,programu $tudijného vol'na“ v Rakusku je rozsirit’ zakladu zruénosti rakuskej pracovne;j sily, pracovnici si
moézu vziat' platené volno na ucast’ na vzdelavani, ktoré poskytuje externy dodavatel..V reakcii na krizu bol tento
program rozsireny a jeho nazov sa zmenil na ,,Studijné volno plus“ a podmienky tohto programu st velkorysejSie.
Utastnici dostdvajii minimélne na 20 hodin tyzdenne po dobu az 12 mesiacov prispevok financovany z verejnych
zdrojov, ktory sa zhruba rovna viac nez polovici ich ¢istého platu. Pocas trvania krizy sa na nakladoch na vzdelavanie
maju rovanym dielom podiel'at’ zamestnavatelia a regiondlna samosprava. V roku 2008 sa vyuzivanie programu znacne
rozsirilo, ¢o mozno pripisat’ zmene kritérii opravnenosti a zvyseniu platieb.

Vyrobca ocele ArcelorMittal zaviedol v ramci reakcie na krizu vo svojich dcérskych podnikoch v Rumunsku program
zaloZeny na rotacii. Trvalé zastavenie niektorych prevadzok znamenalo potrebu zrusit niektoré pracovné miesta.
Zamestnancom, ktori céelili prepusteniu a chceli zostat, vSak podnik pontkol moznost, aby prehodnotili svoje
schopnosti a odporucil im, aby sa rekvalifikovali a mohli nastapit’ na vol'né pracovné miesta inde v podniku.

ZABEZPECENIE FUNGOVANIA PROGRAMOV - VYZVY

Skrateny pracovny cas, ak sa kombinuje s aktivnej$im pristupom na trhu prace, méze podnikom ulah¢it’ vnutornt
restrukturalizaciu v dobe hospodarskeho poklesu, ale znamena tiez, ze ak pracovnici st ,,nedostatocne vyuzivani, mézu
investovat’ svoj ¢as do ziskavania zru¢nosti, ktoré sa budi pozadovat’ v ramei budiiceho hospodarskeho vzostupu a ktoré
prispejt aj k ich lepSej zamestnatel'nosti na trhu prace, ak by nakoniec boli prepusteni. Je jasné, Ze program skrateného
pracovného ¢asu ma vplyv na mieru nezamestnanosti: krajiny, ktoré tento program v Sirokej miere uplatiiovali, boli
postihnuté ovela menSim poklesom zamestnanosti (vzhladom na dany pokles HDP), nez krajiny ktorého ho
neuplatiiovali. Co je zaujimavé, hlavnym dovodom vyuzivania skrateného pracovného &asu a do¢asného prepustania pre
podniky bola podla vsetkého skutocnost’, Ze si chceli udrzat’ svojich pracovnikov, aby boli pripravené na budtce
ozivenie. Tyka sa to nielen vysoko kvalifikovanych pracovnikov, ako by sa dalo ocakévat, ale aj robotnikov s nizkou
uroviou formalnej kvalifikacie, ktori vS§ak majii znacné skusenosti v podniku a vyznamne prispievaju k jeho prevadzke.
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Programy skrateného pracovného Casu st vsak zlozité z hladiska riadenia. Okrem toho méze dochadzat’ k znacnému
oneskoreniu od podania Ziadosti o financovanie programu zo strany podniku a thradou. Prvok vzdelavania, ktory bol
zahrnuty do mnohych programov skrateného pracovného Casu je zasadny na zabezpeCenie, aby mohli prispievat’ k
vSeobecnému rastu zamestnanosti a celkovému rozvoju zrucnosti a navyse socidlni partneri maju zhodny nazor na
vyznam vzdelavania, ktoré sluzi tak na podporu konkurencieschopnosti podnikov, ako aj na zlepSenie zamestnanosti
pracovnikov. Zo spravy EMR vsak jasne vyplyva, Ze vyuzivanie vzdelavania v priebehu krizy bolo obmedzené a jeho
kvalita ¢asto nebola idealna. Hlavnym problémom je, Ze v ramci programov skrateného pracovného ¢asu st naklady na
vzdelavanie len zriedka dotované, ¢o mdze stazit’ financovanie. Okrem toho schopnost’ poskytovat vzdelavanie moze
byt obmedzend, najmé v malych a strednych podnikoch a programy vzdeldvania nemusia byt dostatocne flexibilné, aby
sa dosiahol stlad s harmonogramom skratené¢ho pracovného casu.

Préave teraz, ako sa tvrdi v sprave, chyba komplexné a primerané vzdelavanie, ¢o brani plnému vyuzitiu potencialu tychto
programov v ramci rieSenia problémov modernych trhov prace. V sprave sa tiez uvadza, ze vzdelavanie by nemalo byt
zamerané¢ len na konkrétne potreby sucasnej pozicie zamestnancov alebo ich podniku: malo by skor zahrnhat
vSeobecnejSie zrucnosti na posilnenie celkovej zamestnanosti zamestnancov. Pouzitie modularnejSieho pristupu by
pomohlo zvysit' jeho flexibilitu a prispésobenie pracovnym harmonogramom.

Vzhl'adom na to, Ze opatrenia v oblasti flexiistoty sa pohybuju na tenkej hrane v snahe dosiahnut’ rovnovahu medzi
vacsou flexibilitou na trhu prace a vysokymi uroviiami istoty v zamestnani, je asi nevyhnutné, Ze socialni partneri
zastupujuci obe strany budi mat na ne odliSny nézor. Zapojenie oboch stran je vSak mimoriadne dolezité na
zabezpeCenie uplatiiovania opatreni v oblasti flexiistoty, aby mohli uUspeSne napomahat pri zvySovani
konkurencieschopnosti a aby sucasne chranili zamestnancov; zo skisenosti vyplyva, ze tripartitny pristup so zavizkom
zo strany vlady, odborov a zamestnavatelov je dolezitym faktorom na zabezpecenie uspechu programu. Zapojenie
socialnych partnerov prispieva aj k tomu, ze mozu §irit’ informacie o programe medzi svojimi ¢lenmi, ¢im sa zvysi
pravdepodobnost’, Ze zamestnavatelia i zamestnanci budu ochotni podiel’at’ sa na tomto programe. Zda sa, ako keby kriza
podnietila zna¢nu mieru konsenzu medzi stranami, ktoré tradi¢ne stoja proti sebe, v tom, ze opatrenia ako skrateny
pracovny Cas a docasné prepustanie maju z kratkodobého hladiska svoj vyznam pre zachovanie pracovnych miest,
pricom zmieriiuju naklady zamestnavatelov, a tak zabezpecuju konkurencieschopnost’ firiem.

Prinosy programov

Existuje viacero dalSich prinosov v stvislosti so skratenym pracovnym ¢asom a docasnym prepustanim: okrem
zachovania pracovnych miest a prijmov sa zamestnanci vyhnt aj obdobiam nezamestnanosti, ¢o napomaha ich sebatcte
aj moznostiam zamestnat’ sa v buducnosti. Napriek vyuzivaniu verejnych prostriedkov vyjdu tieto programy lacnejsSie
ako davky v nezamestnanosti: v programoch skratené¢ho pracovného casu podnik spravidla stale plati aspon za urcita
dobu prace pracovnika, zatial’ ¢o platby z verejnych prostriedkov docasne prepustenym pracovnikom sii samozrejme
docasné. Pozitivne ucinky mézu presahovat’ rdmec podniku a prislusnych pracovnikov: ak by doSlo k prepusteniu
zamestnancov v podniku, malo by to negativny vplyv na hodnotové a dodavatel'ské ret’azce. Tieto programy teda mozu
pomoct’ zachranit’ pracovné miesta v inych podnikoch, ako aj pracovné miesta v podniku, kde sa program uplatiuje.
Okrem toho zachovanim pracovnych miest zamestnancov, prijmov a tym aj ich istoty ako spotrebitelov zvysuje
pravdepodobnost, ze ich vydavky na spotrebu nebudu také ohrozené, ako by tomu mohlo byt v pripade rozsiahlejSej
nezamestnanosti.

Ako vyplyva zo skusenosti, tieto programy fungovali najlepsie, ked’ boli zavedené uz pred krizou: zamestnavatelia,
zamestnanci, zastupcovia zamestnancov, organizacie zamestnavatel'ov, vlada a verejné sluzby zamestnanosti uz vedeli,
ako tieto opatrenia funguju. Zvysila sa tym efektivita, o znamenalo aj vacsiu mieru akceptacie vsetkymi stranami, od
ktorych sa ocakavalo, ze prispeju k ich fungovaniu a va¢siu mieru ich vyuZzivania.
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So zretelom na zjavné prinosy vyvstava otazka: Preco podniky nevyuzivali verejné financie na zmiernenie tlaku pri
sucasnom zachovani pracovnych miest? Jednym z hlavnych dovodov je zlozitost’ procesu predkladania ziadosti, ako aj
neustale administrativne poziadavky spojené so ziskavanim financnych prostriedkov. Tyka sa to najmid malych a
strednych podnikov, v pripade ktorych je menej pravdepodobné, ze budu mat’ vlastné zdroje potrebné na takuto ulohu.
Vzhl'adom na konkrétne problémy, ktorym celia malé a stredné podniky a skutocnost, Zze dovedna su hlavnymi
zamestnavatelmi v Eurdpe, mnohé krajiny, aby im pomohli, zaviedli osobitné opatrenia. Napriklad Franctzsko
poskytuje vyssiu podporu malym a strednym podnikom na nadhradu miezd nez velkym podnikom. V Taliansku sa od
malych podnikov pozaduju nizsie prispevky ako od véc¢sich a v Nemecku uvol'nenie pravidiel tykajucich sa podielu a
poctu postihnutych pracovnikov viedlo k vyraznému narastu vyuzivania tychto opatreni malymi podnikmi.

Odvetvie finanénych sluzieb v strede zaujmu

V désledku stcasnej financnej krizy vyplavali na povrch vazne problémy, ktorym celi eurdpsky financny sektor. Aké su
vyhliadky, aby z krizy mohol vzist’ zivotaschopny, odolnejsi finan¢ny priemysel? Nadacia Eurofound v ramci svojej
prace tykajlcej sa zmien v tomto priemysle skiimala v roku 2010 ekonomické trendy v bankovnictve a poistovnictve,
obchodné modely pouzivané v jednotlivych segmentoch tohto odvetvia a diskusie o regulacii finan¢nych trhov s cielom
posudit’ suc¢asnu situdciu a predpovedat’, ¢o sa moze stat’ v buducnosti.

Finan¢na kriza je najdolezitejSou hnacou silou zmien, ktoré dnes pdsobia na bankovnictvo a poistovnictvo, pricom
vyhliadky odvetvia st slabé prinajmensom v strednodobom horizonte. Takyto je zaver suhrnnej spravy zo Studie
Financ¢né sluzby, zmeny a vyhliadky, ktora sa zaoberala vplyvom globalizacie na tento sektor. O¢akava sa, ze tento sektor
bude celit’ novej komplexnej regulacii, ze vlady budi mat’ vacsi vplyv a ze sa dostant pod zvyseny tlak investorov, o
znamena, ze rast trhu zostane nad’alej obmedzeny. PozitivnejSou spravou je, ze v rokoch 2009 a 2010, ako sa uvadza v
sprave, sa stav financného systému zlepsil. Aj ked’ pretrvavaju rizika pre financnu stabilitu, globalna ekonomika rastie.
Prebiehajuce oddlzovanie (vyplacanie dlhov) v bankovom sektore pomohlo znizit' zranitel'nost’ sektora voci otrasom a s
rastom cien aktiv sa velké Casti bankového sektora stali opéat’ ziskovymi. Tento navrat k ziskovosti bol vSak na tkor
zna¢ného zniZzenia poctu pracovnych miest: v roku 2009 bolo asi 10 % zruSenych pracovnych miest v bankach vo
vlastnictve $tatu, ktoré sa skimali v sprave, zatial’ ¢o priblizne 5 % pracovnych miest bolo zrusenych v sukromnych
bankach. Sprievodné pripadové §tadie k sprave poskytujii podrobnejsi obraz vplyvu restrukturalizacie na zamestnanost’.

Vicsina podnikov prehodnotila svoje systémy odmenovania manazérov a investicnych maklérov. Celkovo sa bonusy
znizili a platby boli odlozené o tri az péat’ rokov. Velka Cast’ bonusov sa teraz poskytuje vo forme akcii podniku, vplyv
tychto zmien na investi¢né spravanie a ich ochotou riskovat’ sa este preukaze.

wMinulost’ je budiicnost’*
V sprave su vytycené tri mozné alternativne smery, ktorymi by sa finan¢ny sektor mohol uberat’.

Tento scenar predpoklada, ze klicové subjekty v tejto oblasti zabrania uskutoCneniu zésadnej reformy finanéného
systému. Zhoduju sa vo vSeobecnosti v nazore, ze kriza je predovsetkym désledkom nepriaznivych okolnosti a nie
systémovym zlyhanim a Ze d’alej finanénej krize sa da vyhnat' len s men§imi regulaénymi tpravami. Celiac rastiicej
sile ,liberalnych® bank budua ,statne” banky pod tlakom a vlady sa budu snazit' znizit' svoju ucast’ v takychto
instituciach.

»INovy svetovy poriadok pre financné trhy — koniec zlatého veku“

V tomto scenari sa vlady G20 dohodnt na zasadnej reforme svetového finan¢ného systému. Reforma zahina vyssie
podiely vlastného a rizikového kapitalu, oddelenie investicného bankovnictva od tzv. retailového a komercného
bankovnictva a G¢inny dohlad. Zavedenim tychto pravidiel sa znizuji konkurencné vyhody liberalnych bank a
»udrzatelné* a ,.Statne podniky* sa dostavaju do lepsej pozicie. Vyssie kapitalové podiely budii nevyhnutné pre tento
typ adaptacie, ktora si bude vyzadovat’ dlhé a tazké prechodné obdobie.
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w»Rozdelené ekonomiky — najhorsi mozny scendr“

V tomto scenari sa predpoklada, Ze finanénu krizu nemozno udrzat’ pod kontrolou. Rastiice miery nesplacania a pretazené
verejné rozpodty printtia niektoré vlady v eurozone znizit' zavizky o 20 % az 30 % a zlikvidovat’ viaceré banky. Usporné
programy v eurdpskych krajinach budti d’alSou zatazou pre redlne ekonomiky a rastica inflacia v USA a v Spojenom
kralovstve bude prispievat’ k d’alsim nerovnovaham. V scenari sa predpokladd, ze medzinarodna regulacia finan¢nych
trhov zlyha, a preto sa skupiny manazérov a profesionalov silne orientované na zisk a rast budu aj nad’alej zaoberat’
kratkodobym Spekulaciami a arbitrazami s podporou niektorych krajin ponukajucich liberalne finan¢né trhy. S tymto
pristupom nebudt suhlasit’ niektoré zlozky spolo¢nosti, ktoré zacnl rozvijat’ miestne ekonomiky zalozené na sieti.
Zasadna kritika globalizovanych ekonomik vedie k novym pristupom zalozenym skor na ,,mikro-organizmoch® a nie na
makro institaciach.

Vsetky scenare predpokladaju d’alSie znizovanie zamestnanosti vo finanénom sektore. Najvaznejsie to bude v tretom
scenari ,,rozdelenych ekonomik®. Tlak na dosiahnutie uspor nakladov vSak bude silny vo vsetkych prognézach, zatial’ ¢o
informacné a komunikacné technologie poskytnu priestor na trvalé zvySovanie produktivity.

Dalsie informéacie o praci nadacie Eurofound tykajiicej sa finanéného sektora sa nachadzaju na stranke
http://www.eurofound.europa.eu/emcc/content/source/eul10001a.htm

Sprava sa podrobne zaobera spolo¢nostami z hl'adiska ich podnikatel'skych modelov:

= Jedna skupina ,liberalnych® bank, investicnych fondov a inych finan¢nych sprostredkovatelov — aj ked’ musela
prisposobit’ svoje obchodné ¢innosti, aj nad’alej pokracuje v stratégii orientovanej na zisk, pricom sa usiluje len o
mensie zmeny v regulacnom rameci.

= Druha skupina bank, ktoré sa dostali pod kontrolu $tatu v Case financ¢nej krizy, teraz podstupuje zasadnu
reStrukturalizaciu. Tieto banky sa musia prisposobit’ znaénym stratdm v obchodnych knihach a musia preorientovat’
aj obchodné stratégie tak, aby boli zamerané na svoju hlavnu tzv. retailova a komerénu ¢innost’.

= Tretia skupina sa opisuje ako ,,udrzatelna“ vratane institucii, ktoré sa riadia dlhodobymi obchodnymi stratégiami s
menej ambicidoznymi ciel'mi v oblasti dlhov a ziskov. Ked'Ze tato skupina nie je vel'mi aktivna na novych finan¢nych
trhoch, postihli ju len malé straty na zaklade znizenia hodnoty aktiv. Do tejto skupiny patria niektoré Casti sporitel'ni
a druzstevnych bank, ako aj nové ,etické” banky, ktoré teraz vznikaju, a vacsina poist'ovni.
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Europske podniky — pohlad zblizka 2

V ramci druhého prieskumu podnikov v Eurdpe, ktory uskutocnila nadacia Eurofound, sa podrobne skimali pracovné
postupy podnikov — vratane jednotlivych foriem pracovného ¢asu a zmluvne;j flexibility, timovej prace a roznych foriem
odmenovania. Prieskum bol zamerany aj na to, akym spdsobom prebieha socialny dialdog a zastipenie zamestnancov
priamo v eurdpskych podnikoch a ako to vplyva na sposob fungovania jednotlivych podnikov. Eurdpsky prieskum
podnikov (European Company Survey (ECS)) sa v roku 2009 uskutoénil v 30 krajinach: v 27 ¢lenskych §tatoch EU a 3
kandidatskych krajinach — Chorvatsku, Byvalej juhoslovanskej republike Macedonsko a Turecku. V ramci prieskumu sa
uskutoénili rozhovory s manazérmi l'udskych zdrojov a — ak boli k dispozicii — so zastupcami zamestnancov vo viac ako
27 000 zariadeniach s 10 a viac zamestnancami. Vysledky prieskumu st uvedené v sprave z Eurdpskeho prieskumu
podnikov v roku 2009, ktora je k dispozicii na www.eurofound.europa.eu/surveys/ecs/2009/index.htm, v ktorej sa
uvadzaju aj podrobné informacie z prieskumu.

FLEXIBILNA PRACOVNA DOBA NA VZOSTUPE

Z porovnania Eurdpskeho prieskumu podnikov (ECS 2009), ktory uskutocnila nadacia Eurofound, s prvou vinou
prieskumov (od roku 2004) vyplynulo, Ze sa zvySuje pocet pracovisk v Eurdpe, ktoré zavadzaju flexibilnu pracovnu
dobu. Na jednom konci spektra st podniky so zakladnymi systémami flexibilnej pracovnej doby, ktoré zamestnancom
umoznuju volit’ si ¢as prichodu do prace a odchodu na konci dha. Na druhom konci st mnohé podniky, ktoré
skombinovali takéto systémy flexibilnej pracovnej doby s kontami pracovnej doby. V ramci tychto kont si zamestnanci
mozu menit’ dizku pracovného diia alebo pracovného tyzdia. Odpracované hodiny nad stanoveny pocet mozno uloZit
na konte ako ,.kredit”, zatial’ ¢o nedostato¢ny pocet odpracovanych hodin sa prejavi na konte zamestnanca ako ,,debet*.
Takéto systémy flexibilnej pracovnej doby, v ramei ktorych na konte mozno ukladat’ hodiny, sa ¢asto povazuji za taky
typ flexibility, ktory moze vyhovovat zaujmom zamestnavatelom aj zamestnancom. Zamestnavatel'om takéto systémy
umoznuju vicsiu flexibilitu v zvladani zmien pracovného zatazenia, o im umoziluje pruzne reagovat’ na meniace sa
trhové podmienky. Zamestnanci mézu len ziskat’ tym, Zze budu mat’ vacsiu ,,Casovl suverenitu® a viac priestoru na lepSie
zosuladenie pracovného a sukromného Zivota. NajlepsSie prepracované konta pracovnej doby umoziuju zamestnancom
dlhodobé ulozenie ¢asu na konte s cielom umoznit’ napriklad predcasny odchod do déchodku.

V porovnani s udajmi za rok 2004 sa miera pokrytia zvysila zo 48 % na 57 % podnikov, ktoré umoziiuju kazdodenne
uréitu zmenu zaciatku a konca pracovnej doby. (Tieto udaje platia pre 21 krajin skimanych v prvej vine prieskumuy).
Konta pracovného ¢asu zriadilo pre svojich zamestnancov takmer 40 % zariadeni a priblizne 29 % vsetkych zariadeni
pontka systémy flexibilnej pracovnej doby s dostato¢nou flexibilitou na umoznenie, aby si zamestnanci mohli na
zaklade akumulovanych hodin vziat’ celé¢ dni vol'na. Podiel tychto zariadeni sa tiez zvysil od roku 2004.

Systémy flexibilnej pracovnej doby nevyuzivaji rovnako vsetky krajiny. NajcastejSie sa vyuzivaju vo Finsku, kde viac
ako 80 % zariadeni ma nejaky typ takéhoto systému. Rozsirené st aj v Spojenom kralovstve, Dansku a vo Svédsku.
Naproti tomu takyto systém ma len 30 % zariadeni v Byvalej juhoslovanskej republike Macedonsko a okolo 35 % v
Bulharsku a Grécku. Existuje aj kvalitativny rozdiel v typoch pouzivanej flexibilnej pracovnej doby. V severskych
krajinach, Raktsku a Nemecku st systémy flexibilnej pracovnej doby spravidla ovela pruznejSie, umoziuju
zamestnancom ukladat’ si hodiny na konte a vziat’ si celé dni volna. V Madarsku, Irsku, Litve, Spojenom kralovstve a
vacsine krajin juznej Eurdpy takato akumulacia hodin spravidla nie je mozna.

© Eurodpska nadacia pre zlepSovanie Zivotnych a pracovnych podmienok, 2012 11


http://www.eurofound.europa.eu/surveys/ecs/2009/index.htm

ROCENKA 2010

Obrazok 2: Flexibilna pracovna doba, podla krajin a rozsah flexibility (%)
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Systémy flexibilnej pracovnej doby zaviedli podniky vo vSetkych odvetviach, a to aj v takych odvetviach ako
pohostinské sluzby a catering, kde je dolezité, aby personal bol klientom k dispozicii v konkrétnom case. Najviac
roz$irené st vSak v takych odvetviach, ako realitné a finan¢né sluzby a s najmensou pravdepodobnostou ich mozno najst

v stavebnictve a Skolstve. Aj ked’ flexibilna pracovna doba sa najCastejSie vyuziva vo velkych zariadeniach, znaény
pocet mensich zariadeni tiez zaviedlo systémy flexibilnej pracovnej doby vratane zlozitejSich foriem, ktoré zahfnaju
ukladanie hodin na konto. Vzhl'adom zna¢nému usiliu, ktoré sa vynaklada na zriadenie a spravu tychto systémov, a na
to, ze rézia v malych podnikoch je umerne vysSia, zda sa, Ze zamestnavatelia jasne pocituju, Ze prinosy zavedenia

takychto systémov prevazuji nad nakladmi. Dlhodobé¢ konta pracovnej doby sa vsak len zriedkavo zavadzaji v mensich

prevadzkach.
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Zivot a praca v Eurépe

Praca na ciastoény uvazok, rézne scenare

Praca na Ciasto¢ny uvézok je jednou z najrozsirenejSich foriem neStandardnych sposobov prace v Europe. Aj ked’ mnohi
nahliadaju na pracu na Ciastoény uvizok ako na spdsob, ako dosiahnut lepSiu rovnovdhu medzi stkromnym a
pracovnym zivotom, ¢i tomu v skutocnosti naozaj tak bude, zalezi do zna¢nej miery od toho, na akom zaklade sa ponuka
praca na Ciastoény uvdzok a ako je takato praca v organizacii rozdelena.

Rozsah v akom podniky pontkaji pracu na ¢iastocny tivdzok sa v ramci Europy vyrazne lisi. V Holandsku viac ako 90
% podnikov zamestnava pracovnikov na ¢iastocny uvdzok. Aj ked’ Holandsko vedie v tejto oblasti, praca na Ciasto¢ny
Gvizok je bezna aj v Belgicku, Nemecku, Spojenom kralovstve a Svédsku, v krajinach juhovychodnej Eurdpy je viak
najmenej obvykla. Eurdpania najcastejSie pracuju na ¢iastoény uvazok v odvetviach sluzieb, predovsetkym v hoteloch a
reStauraciach, v oblasti vzdelavania a zdravotnej a socialnej starostlivosti. Tieto odvetvia st ndhodou aj odvetviami s
najvys$sim podielom zamestnanych zien. Praca na ¢iastoény uvézok je prevazne Zenskym fenoménom.

Praca na Ciasto¢ny uvdzok byva vo forme kratSich dni v $tandardnom patdiiovom pracovnom tyzdni. Takmer polovica
z celkového poctu zariadeni, ktoré zamestnavaju pracovnikov na ¢iastocny Givazok, vSak umoznuje striedanie prace inym
spdsobom — napriklad celodenna praca v niektoré dni a volno v inych diloch. Aj ked’ tieto formy prace na ¢iastocny
uvdzok mozno l'ahko prispdsobit’ potrebam pracovnikov, jedna forma prace na ¢iastocny uvdzok je stale pomerne bezna,
a to flexibilna pracovnd doba dohodnuta len nickolko dni alebo v niektorych pripadoch len nieckolko hodin vopred.
Zatial' ¢o tato moznost’ poskytuje zamestnavatelom najvacsiu flexibilitu, pre zamestnancov je najmenej vyhodna,
pretoze st'azuje planovanie rodinnych a osobnych povinnosti.

Niektori I'udia pracuju na vel'mi maly ¢iastocny uvdzok — menej ako 15 hodin tyzdenne. Tieto ,,marginalne prace na
Ciastoény uvizok byvajii vel'mi malo platené a zo strany zamestnancov si vyzaduju vacsiu flexibilitu. V rade krajin
(Malta, Holandsko, frsko, Spojené kralovstvo a Nemecko) su na tomto zéklade zamestnani vietci alebo niektori
pracovnici na €iastocny uvazok vo viac ako 40 % zariadeni — hlavne v oblasti vzdelavania, v hoteloch a restauraciach a
inych sluzbach, ako napr. personalne sluzby. (Viac informacii o tejto téme sa uvadza v sprave Eurofoundu Flexible forms
of work: ,,very atypical “ contractual arrangements (Flexibilné formy prace: ,,vel'mi netypické” zmluvné vzt'ahy).

Perspektiva kariérneho rastu pracovnikov na Ciasto€ny uvazok obvykle nie je dobra

Zariadenia v ramci Eurdépy vo vSeobecnosti nezamestnavaju pracovnikov na c¢iastocny Uvédzok na vysoko
kvalifikovanych poziciach alebo vo vediicom postaveni. Tri $tvrtiny eurépskych podnikov nezamestnavaji pracovnikov
na Ciasto¢ny Gvézok v poziciach, ktoré vyzaduju vysoku uroven kvalifikacie a manazérske skusenosti. V Holandsku, kde
je silna tradicia prace na Ciastocny uvézok, je to vSak bezné: takmer polovica holandskych zariadeni zamestnava
pracovnikov na &iastoény Gvizok v takychto poziciach, ¢o je najvyssia miera v EU.

PREVLADA STANDARDNA PRACOVNA DOBA

Z porovnania zisteni z prieskumu ECS 2009 s prvou vilnou prieskumov (od roku 2004) vyplynulo, ze nesStandardna
pracovna doba (praca v noci alebo cez vikend) sa neuplatituje Castejsie ako pred piatimi rokmi. (V ramci Eurépskeho
prieskumu pracovnych podmienok, ktory uskutocnila nadacia Eurofound, sa zistil rovnaky vysledok aj pri porovnani
vyvoja neStandardnej pracovnej doby pocas 20-roéného obdobia, pozri stranu 32). Asi nie je prekvapujuce, ze
nesStandardna pracovna doba sa najcastejSie vyzadovala v hoteloch a odvetvi restaura¢nych sluzieb a v oblasti zdravotnej
a socialne;j starostlivosti. Praca v noci je najobvyklejsia v Turecku, kde ju vykondvaji zamestnanci v 36 % zariadeni. V
pripade tureckych podnikov je tiez velka pravdepodobnost’ prace zamestnancov v sobotu, pricom takmer tri Stvrtiny
zariadeni sl v sobotu otvorené. K ¢lenskym §tatom EU, kde sa najbeznejsie pracuje v sobotu (a v nedel'u) patri Lotyssko,
Spojené kralovstvo, Malta a Irsko.
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NOVE SPOSOBY PRACE?

Zabezpecenie vacsej flexibility na pracovisku

Narast konkurencie nuati eurépske podniky k Coraz vacsej flexibilite. Existuju tri hlavné spdsoby, ako to podniky mézu
dosiahnut’. Mézu zamestnavat’ pracovnikov v samostatnych timoch, ktorych ¢lenovia sa mézu medzi sebou dohodntit,
ako si zorganizuju pracu a lepsie sa zapoja do riesenia problémov. Mézu poskytovat’ d’alSie vzdelavanie na doplnenie a
roz$irenie urovne zrucnosti zamestnancov, aby mohli prevziat’ r6zne tlohy, alebo mozu zvysit’ flexibilitu pracovne;j sily
zamestnavanim l'udi na roéznych zmluvnych zakladoch, ¢o zjednodusuje nabor a prepustanie zamestnancov, a tak
pomdze organizacii reagovat’ na poziadavky trhu. K takymto zmluvnym forméam patria zmluvy na dobu urcita, docasné
agenturne zamestnavanie a najimanie pracovnikov na vol'nej nohe.

Tzv. ,,samostatna timova spolupraca® je vyznamnym prvkom v organizacii prace len v pomerne malom pocte podnikov
v ramci Eurépy. V Dansku, Svédsku a Holandsku vsak tvori hlavna formu timovej spoluprace v 40 % az 50 %
organizacii. Na rozdiel od toho v Grécku, na Cypre a v Taliansku takéto timy predstavuju hlavni formu timovej
spoluprace len v 10 % az 15 % podnikov. Samostatna timova spolupraca sa tiez CastejSie vyskytuje v urcitych
odvetviach: najbeznejsia je v oblasti vzdelavania, kde sa realizuje takmer v 40 % zariadeni, a v oblasti zdravotnej a
socialnej starostlivosti, kde ju praktizuje takmer 35 % zariadeni. Okrem toho samostatna timova spolupraca sa s vacsou
pravdepodobnostou bude praktizovat’ v organizaciach s vysokou troviiou zru¢nosti u podstatnej Casti pracovnej sily.

Zmluvy na dobu uréitu

Zamestnavanie pracovnikov na flexibilnejSie zmluvy sa na europskych pracoviskach vyskytovalo Castejsie, aj ked’ nie
rovnomerne na celom kontinente. V Holandsku a Pol'sku pracovné zmluvy na dobu urcitti vyuzivalo viac ako 70 %
zariadeni, zatial’ co na Cypre, v Rakusku a na Malte to bolo len asi 20 %. Vo vécSine organizacii tieto zmluvy predstavuju
mensinu: vo viac nez polovici podnikov, ktoré sa zcastnili na prieskume, menej nez 20 % vsetkych pracovnikov malo
uzavreté zmluvy na dobu ur€iti. V mensom pocte podnikov st vSak zmluvy dobu uréiti hlavnou formou zamestnavania.
Priblizne v 8 % podnikov pracuje na ziklade takejto zmluvy 80 % alebo viac zamestnancov. Niektoré krajiny sa
vyznacuju Castej$im vyskytom takychto podnikov — napriklad Spojené kralovstvo, kde viac nez 25 % podnikov ma
uzavreté zmluvy na dobu urcitl s viac ako 80 % zamestnancami a Turecko s 22 %. Takato Groven zmliv na dobu urcita
sa ststred’uje len v niekol’kych odvetviach vratane hotelovych a restauraénych sluzieb a stavebnictva, obe tieto odvetvia
su charakterizované z hl'adiska pracovného vyt'azenia znaCnymi sezonnymi vykyvmi.

Problém so zmluvami na dobu uréita je v tom, Ze vo svojej podstate su neisté, aj ked” mézu predstavovat’ aj vstupnu
branu k viacerym dlhodobym pracovnym prilezitostiam. Vo viac nez 50 % eurdpskych podnikov bola véicsine alebo
vSetkym takymto zamestnancom so zmluvami na dobu ur¢itt pontknutd v rovnakom podniku d’alSia zmluva.
Najcastejsie k tomu dochadzalo v odvetvi finan¢nych sluzieb.

Doc¢asna agentirna praca

Docasna agenturna praca sa v EU stava Goraz beznejSou formou zamestnavania, jej vyuZivanie sa viak vyrazne lisi
medzi jednotlivymi krajinami: v Belgicku takmer 60 % podnikov zamestnava pracovnikov z agentir docasného
zamestnavania, naproti tomu v Pol'sku su to asi len 3 %. Zda sa vsak, ze recesia ovplyvnila doCasné agentiirne
zamestnavanie. Zaciatkom roku 2009 asi 20 % podnikov uviedlo, ze v predchadzajucich 12 mesiacoch zamestnavali
docasnych agentirnych pracovnikov, ale v danej chvili ich nezamestnavali. Zariadenia, ktoré prestali vyuzivat
docasnych agentirnych pracovnikov v dobe uskuto¢nenia rozhovoru, boli obvykle malé firmy s menej ako 20
zamestnancami, vacsie firmy zriedkakedy upustali od vyuzitia tejto formy zmluvy. (Potrebné je poznamenat, ze aj
sezonne zmeny mohli zohravat’ ulohu v tomto zaznamenanom rozdiele.)
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Obrazok 3: Podniky s pracovnikmi so zmluvami na dobu urcitu v poslednych 12 mesiacoch podla krajiny (%)
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Obrazok 4: Podniky s docasnymi agenturnymi pracovnikmi v poslednych 12 mesiacoch podla krajin, 2009 (%)
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VARIABILNE FORMY ODMENOVANIA

Podniky moézu prispievat’ d’alsimi sumami nad ramec zakladného platu zamestnanca, ¢asto ako stimul na dosiahnutie
lepsicho vykonu. Rozsah odmenovania v zavislosti od vykonu sa v rdmci Europy znacne lisi. Treba mat’ na pamati, ze
udaje z prieskumov v tomto materiali pochadzajt z prvych stadii hospodarskej krizy a odvtedy sa situacia mohla zmenit'.
V Ceskej republike takmer 70 % podnikov podmiefiuje odmefiovanie vykonom pracovnika, naproti tomu vo Svédsku a
Lotyssku je tomu tak v pripade len asi 15 % podnikov. Podniky, ktoré odmenujt individualny vykon, méavaju CastejsSie
aj mechanizmy na odmenovanie vykonnosti timu. A ako sa dalo oCakavat, finan¢né odmeny za vykonnost’ timu byvaju
Castejsie — takmer dvakrat tol’ko — v podnikoch, ktoré timovi spolupracu povazujt za ddlezity prvok v ramci ich ¢innosti.
Vyssie odmeny zamestnancom za lepsi vykon sa tiez podla vSetkého spdjaji s pracovnymi miestami s vySSou
kvalifikaciou: ¢im viac je vysokokvalifikovanych pozicii v podniku, tym je vécésia pravdepodobnost’ finan¢ného
odmenovania vykonu. V prieskume sa konstatuje pozitivny vzajomny vztah medzi existenciou systémov odmenovania
v zavislosti od vykonu a zvySenou produktivitou prace. Okrem toho existuje vzajomny vztah aj medzi dobrou finan¢nou
vykonnost'ou podniku a zavedenim odmenovania v zavislosti od vykonu. Takéto zistenia predstavuju silny argument pre
zavedenie, ak je to mozné, odmenovania v zavislosti od vykonu v europskych podnikoch.

16 © Eurépska nadacia pre zlepSovanie Zivotnych a pracovnych podmienok, 2012
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Dalsi pristup, ktory podniky mézu prijat, je finanéna ucast — poskytnut’ zamestnancom finanénu Géast’ na vykone
podniku, a to prostrednictvom systému podielania sa na zisku alebo vlastnictva akcii. Zaujimavé je zistenie v ramci
prieskumu, Ze existencia urCitej formy zastlipenia zamestnancov zvySuje pravdepodobnost’ zavedenia systému
podielania sa na zisku. V priemere asi 20 % stkromnych podnikov s mechanizmom zastipenia zamestnancov ma
zavedeny systém podiel’ania sa na zisku, zatial’ co tento systém ma zavedeny len 10 % podnikov bez takéhoto zastipenia.
Navyse tam, kde existuje zastupovanie zamestnancov, takéto systémy obvykle zahfnaji viac pracovnikov.

Zastupcovia zamestnancov vsak podl'a vSetkého nezohravaju hlavnu tlohu v spdsobe riadenia tychto systémov. Len v
mensine (38 %) stkromnych podnikov so systémom odmenovania v zavislosti od vykonu sa zastupcovia zamestnancov
zapajali do diskusii o tom, ¢i zaviest tento systém, zatial’ ¢o v 26 % zariadeni zastupcovia zamestnancov sa neztc¢astnili
na priprave tohto systému. Aj ked’ sa nemusia rozsiahlo zapajat’ do jeho pripravy, zastupcovia zamestnancov v zasade
maju kladny postoj k takymto systémom odmenovania v zavislosti od vykonu, a viac nez polovica ich podporuje. Len
mala Cast’ asi 9 % je proti ich zavedeniu. Avsak v tychto podnikoch, ktoré takéto systémy nemayju, je tiroven nesthlasu
ovel'a vyssia, 28 % sa vyjadrilo proti jeho zavedeniu. Nemalo by byt prekvapenim: niektoré zariadenia nemaju zavedené
systémy podiel'ania sa na zisku prave preto, ze zastipenie zamestnancov nesuhlasilo s jeho zavedenim.

Pre 63 % opytanych manazérov hlavnym dévodom pre zavedenie systémov podielania sa na zisku bolo zvySenie
motivacie zamestnancov. Ako d’alSie hlavné dovody sa uvadzala motivacia zamestnancov, aby sa viac zapajali do
zlepSovania pracovnych postupov a konecnych produktov, a s tym suvisiace zvysenie produktivity prace. Vyuzivanie
systému podiel'ania sa na zisku ako akéhosi automatického mechanizmu na znizenie mzdovych nakladov v pripade
poklesu trzieb a zakaziek nepatri v skuto¢nosti k hlavnym doévodom zavedenia tychto systémov. Rozdiely v jednotlivych
Statoch st viak pozoruhodné. V mnohych krajinach viac nez 20 % zariadeni uviedlo toto ako délezity motiv. frsko v tejto
oblasti viedlo s 27 % zariadeniami, ktoré toto uviedli ako dovod.

Systémy vlastnictva akcii s v EU ovela menej rozsirené nez systémy podielania sa na zisku, pricom asi 14 % vietkych
sukromnych podnikov v ramci Eurdpy zaviedlo podiel’anie sa na zisku a len 5 % pontka vlastnictvo akcii. V Dansku,
kde je tento systém najbeznejsi, 13 % stikromnych podnikov ponuka ur€ity typ systému vlastnictva akcii. Naproti tomu
v Ceskej republike, na Slovensku, v Rakusku a Grécku ho ponukajii 2 % alebo menej sukromnych podnikov. Tieto
vnutroStatne rozdiely su pravdepodobne vysledkom odlisnosti v pravnych rdmcoch vratane danovych pravnych
predpisov, ako aj v postojoch socialnych partnerov.

Vlastnictvo akcii byva najcastejsie v najvacsich podnikoch. Treba mat’ na pamati, ze mnohé z najmensich podnikov st
rodinnymi podnikmi, pre ktoré by tieto systémy neboli vhodné. Okrem toho v malych organizaciach sa zamestnanci
prirodzene jednoduchs$ie zapajaju a motivuju. A napokon riadenie systému vlastnictva akcii znamena znacné rezijné
naklady, ktoré sa l'ahSie znasaju, ak tento systém vyuziva vel'ké mnozstvo I'udi. To isté plati aj pre iné formy variabilného
odmenovania, ktoré sa uz rozoberali: t. j. ¢im st podniky vicsie, tym vicsia je pravdepodobnost, ze budi mat’ zavedené
systémy odmenovania v zavislosti od vykonu a podielania sa na zisku. Okrem toho obe tieto formy odmenovania (ako
aj vlastnictvo akcii) sa najéastejSie vyskytuji v odvetvi finan¢nych sluzieb. (V pripade podiel’ania sa na zisku toto mozno
nie je prekvapujuce vzhl'adom k tradi¢nej ulohe odmenovania na zaklade provizii pri predaji financnych produktov.)
Podniky s velkym podielom zahrani¢nej ucasti vo svojom majetku, tiez CastejSie vyuzivaju systém odmenovania v
zavislosti od vykonu a systém vlastnictva akcii nez podniky s vyhradne domacou ucastou.

To, ako sucasna kriza ovplyviuje postoje k vlastnictvu akcii, sa eSte len ukaze. Problémy bank, ktoré stazuju ziskavanie
kapitalu, by mohli primit’ manaZérov k zavedeniu alebo rozsireniu tychto systémov. Soky ktoré utrpeli akciové trhy,
vsak spdsobili, Ze vlastnictvo akcii sa pre zamestnancov stalo rizikovejSou zalezitostou. Okrem toho systémy vlastnictva
akcii stieraju rozdiel medzi zamestnavate'mi a zamestnancami. Snahy vedenia o znizenie pracovnych miest v ramci
reStrukturalizacie podniku moéze stazit’ skutocnost, ze vicsina alebo dokonca vsetci dotknuti zamestnanci su v
skutocnosti aj vlastnikmi podniku.
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Hlavné zistenia

Najbeznejsi sposob rozhodovania o odmenovani v Eurdpe je na zaklade kolektivneho vyjednavania: kolektivna zmluva
o mzde dohodnuta v ramci podniku alebo na vyssej urovni (napr. odvetvie, v ktorom podnik pdsobi) sa vztahuje na
dvoch z troch pracovnikov. Toto &islo je ovela vyssie v Taliansku, Finsku, Spanielsku, Slovinsku a Svédsku — asi 90 %
alebo viac. Pokrytie v pobaltskych Statoch je na, alebo pod troviiou 30 % — pod 20 % v Lotyssku.

Vicsina orgdnov zastupujucich zamestnancov ma pristup k zdrojom, ktoré potrebuju na plnenie svojho mandatu: 85 %
dostava aspon raz do roka informacie o financnej a ekonomickej situdcii zariadenia a o situacii v oblasti zamestnanosti.
Okolo 72 % pravidelne absolvuje $kolenia, pricom obdobny percentualny podiel pocituje, Zze ma dostatok platen¢ho
vol'na na vykon svojich povinnosti stivisiacich so zastipenim. Pomerne Casto sa vSak uloha zastupcov zamestnancov
obmedzuje na rieSenie otdzok v oblasti ochrany zdravia a bezpecnosti alebo je neformalne organizovana.

Tretina zastupcov dostava len zriedkavo aktualne informacie o ekonomickej a financnej situacii spolocnosti,
maximalne raz do roka, pri¢om asi 17 % nema narok na platené vol'no na vykonavanie svojich uloh.

Silna institucionalna realizacia socialneho dialdgu na pracovisku je ovela beznejsia v krajinach severnej Europy ako
na juhu. V mnohych krajinach juznej Eurdpy tato realizacia je na nizsej tirovni a méze mat’ konfrontacne;jsi ton.

SOCIALNY DIALOG NA PRACOVISKU

Socidlny dialég znamena zapajanie zastupcov zamestnancov do rozhodovania o takych otazkach ako pracovné
podmienky, pracovny pomer a organizacia prace na pracovisku. Toto zapajanie sa mdze obmedzovat’ len na informacie
0 vyvoji na pracovisku zo strany manazmentu alebo sa moze rozsirit’ na konzultacie, rokovania alebo dokonca spolo¢nu
Gi¢ast’ na rozhodovani. V ramci EU existuje, pokial’ ide o spdsob zastiipenia zaujmov zamestnancov, velké mnozstvo
inStitucionalnych Struktur. Mézu byt v podobe zamestnaneckej rady alebo odborovej organizacie. Odborové organizacie
zastupuju svojich prihlasenych Clenov a zamestnanecké rady naopak bezne zastupujii vsetkych zamestnancov v
zariadeni. V mnohych krajinach byvaji v zariadeni pritomné oba tieto organy, odborova organizacia aktivne rokuje s
manazmentom o platobnych a pracovnych podmienkach a zamestnaneckd rada sa zlcastiuje na informacnych a
konzulta¢nych postupoch. A zastupcovia v rade zamestnancov mozu ¢asto sami byt ¢lenmi miestnej odborovej
organizacie.

V ramci Eurépy 37 % podnikov ma nejakti formu zastipenia zahiiiajicu viac nez 60 % pracovnikov. Medzi krajinami
vak panuji vyrazné rozdiely: v Svédsku a Dansku viac nez 70 % zariadeni mé niektort formu zastupenia, v Grécku a
Portugalsku je to len tesne nad 10 %. V pripade zamestnancov vo vacsich organizaciach je ovel'a pravdepodobnejsie, ze
budt mat’ zastipenie. V malych podnikoch by sa to mohlo tykat’ asi 30 % zamestnancov a vo velkych podnikoch na
rozdiel od toho je tento podiel asi 90 %. Zamestnanci pracujuci vo verejnych sluzbach (najmé v oblasti vzdelavania)
byvaju ovel'a CastejSie zastupeni ako zamestnanci v podnikoch ponukajucich sluzby v stkromnom sektore a vacSia
pravdepodobnost’ zastipenia zamestnancov je v pripade, ak zariadenie je dcérskou spolocnostou vicsej organizacie
alebo organizacie so zahrani¢nym vlastnictvom.
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Vplyv zastupcov zamestnancov

Aka vSak v skutocnosti je sila zastupcov zamestnancov? Celkovo zastupcovia v podnikoch st ndzoru, ze maju znacny
vplyv v oblasti ochrany zdravia a bezpecnosti a mensi, pokial’ ide o Gpravy pracovného Casu a jednotlivé disciplinarne
aspekty. So zretelom na strategické zalezitosti ako Strukturdlne zmeny, riadenie kariérneho postupu a personalne
planovanie sa vSak domnievaju, ze je ich vplyv obmedzeny. Zastupcovia v Rumunsku, Nemecku a Dansku s nazoru,
7e maju najvacsi vplyv na strategické zalezitosti (aj ked len mierny). Zastupcovia v Chorvatsku, Portugalsku a Slovinsku
st nazoru, Ze maji najmensi vplyv. Zaujimavé je, ze zastupcovia v najmensich podnikoch (s 10 az 20 zamestnancami),
ako aj v najvacsich podnikoch (s viac ako 500 zamestnancami) st nazoru, ze maji najvacsi vplyv v strategickych
zalezitostiach. Dava to zmysel: v malych firmach sa zastupcovia zamestnancov l'ahsie dostanu k vedeniu, zatial’ ¢o v
pripade zastupcov vo vécSich podnikoch je vécsia pravdepodobnost, ze budu lepSie vybaveni, a teda dokazu lepSie
vykonavat’ svoju tlohu.

Zastupcovia sa tiez domnievaju, zZe najvacsi strategicky vplyv maji vtedy, ak dostdvaju potrebné informacie, maju
dostatok casu na vykonavanie svojej ulohy, pokial’ ide o zastipenie a absolvuju vzdelavanie, ktoré im pri tom pomaha.
Tieto zdroje informaécii, Casu a vzdeladvania byvaju tiez Castejsie k dispozicii v pripade va¢sej organizovanosti v odboroch
a/alebo ak existuju cesty, ktorymi by zamestnanecka rada mohla prezentovat’ svoj nazor. Okrem toho zastupcovia sa
domnievaju, ze ¢im je védcSia ochota spolupracovat’, tym vacsi je ich vplyv na strategické rozhodnutia.

Nazor vedenia na ulohu socialneho dialégu

Eurépski manazéri majii vo vSeobecnosti vel'mi pozitivny nazor na vplyv socidlneho dialdogu na pracovisku. V
podnikoch, v ktorych existuje zastipenie zamestnancov, 70 % manazérov tvrdi, ze zastupca pomaha konstruktivnym
spdsobom nachadzat’ spdsoby na zlepSovanie vykonnosti na pracovisku. Rovnaky percentualny podiel manazérov sa tiez
domnieva, Ze konzultacie so zastupcami o vyznamnych rozhodnutiach prispieva pri zavadzani zmien k vacsej
angazovanosti zamestnancov. Len 30 % manazérov sa domnieva, Ze zapdjanie zastupcov zamestnancov vedie k znaénym
oneskoreniam pri délezitych rozhodnutiach vedenia.

Najviac presvedceni o hodnote icasti zastupcov zamestnancov na rozhodovani st manazéri v Spojenom kralovstve,
Rumunsku a Irsku, kde takmer 90 % tato ucast’ povazuje za ziaducu, zatial' co najmenej presvedceni si manazéri v
Taliansku, Pol'sku, Estonsku a Turecku, kde takato ucast’ povazuje za uzito¢nu menej nez 60 %.

Aj ked’ sa manazment méze pozitivne stavat’ k Gi€asti zastupcov zamestnancov, prevazna cast’ (60 %) by vsak aj tak
uprednostnila rokovanie priamo so zamestnancami individualne, predovsetkym manazéri v mensich podnikoch.
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Pohlad na pracovny zivot 3

Eurépsky prieskum pracovnych podmienok (EWCS) je najdlhsie prebiehajucim prieskumom nadacie Eurofound.
Prieskum zahffia také témy ako zamestnanecké postavenie, pracovna doba, organizacia prace, vzdelavanie, zdravotné a
psychosocialne rizika, ochrana zdravia a bezpecnost’, Gi¢ast’ pracovnikov, rovnovaha medzi pracovnym a sikromnym
zivotom a odmenovanie. Nadacia Eurofound uskutoc¢nila v roku 2010 piate kolo prieskumu EWCS. Okrem poskytnutia
obrazu o stave pracovnych podmienok v Europe v roku 2010 mozno z udajov zhromazdenych az od roku 1991 zistit’ ako
sa v priebehu poslednych 20 rokov menil pracovny zivot. V pripade zaujmu o podrobnejsie informacie z prieskumu,
navstivte domovsku stranku tohto prieskumu na www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/index.htm

VACSIA A ROZMANITEJSIA PRACOVNA SILA

V dosledku pristapenia d’alsich 15 ¢lenskych 3tatov EU v rokoch 1990 az 2010 a vstupu vicsieho poétu Zien do
pracovného procesu sa podet zamestnanych o0sob v EU zvysil priblizne zo 150 miliénov pracovnikov asi na 235
miliénov . Kym miera zamestnanosti muzov zostala v tomto obdobi na Grovni viac ako 75 %, v pripade zien doslo k
narastu z 50 % na priblizne 63 %. Medzitym sa podiel starSich I'udi v praci (vo veku od 50 do 64 rokov) zvysil priblizne
70 49 % v roku 2000 na viac nez 56 % v roku 2009. Ked’ze do pracovného procesu vstupoval vaési pocet zien, na vedice
pozicie sa dostavalo viac zien. Ako z prieskumu EWCS jasne vyplyva v roku 1991 vo vtedajSich 12 ¢lenskych statoch
zastavali Zeny 26 % vsetkych vedicich pozicii, v roku 2010 v rozsirenej EU-27 zastavali 33 % vsetkych vediicich
pozicii. Tym, Ze sa viac zien mdze dostat’ do veducej pozicie, sa vSak zvySuje aj pravdepodobnost’, ze budi riadit’ d’alSie
zeny: v roku 2010 takmer polovica vsetkych pracujucich zien uviedla, Zze maju vo veducej funkcii Zenu v porovnani len
s 12 % muzmi.

NARASTANIE VYZNAMU SLUZIEB POKRACUJE

V poslednom desatroci pokracoval dlhodoby trend — postupné znizovanie podielu pracovnikov v pol'nohospodarstve a
vyrobe a mierny narast podielu pracovnikov pracujucich v sluzbach. Rodové rozdelenie v zamestnani pretrvava: zeny
pracuju vacsinou v sektore sluzieb, najma v skolstve, zdravotnictve a socialnej starostlivosti a verejnej sprave. Muzi zase
tvoria podstatnu Cast’ pracovnej sily vo vyrobe a stavebnictve.

VACSIA FLEXIBILITA ZAMESTNANECKEHO POSTAVENIA

Zatial’ ¢o tradi¢na neohraniCena ,.trvala® zmluva je stale najCastejSou formou pracovnej zmluvy, ktord ma asi 80 %
zamestnancov, podiel pracovnikov so zmluvami na dobu urcita vyrazne vzrastol za poslednych 20 rokov. Podla
zistovania pracovnych sil v roku 1991 zmluvu na dobu uréiti malo 10 % zamestnancov v EU-12 a v roku 2007 to uz
bolo 14 % a potom nasledoval mierny pokles v roku 2010. (Viac informacii o zmluvach dobu urcita pozri na s. 23).

PRACOVNICI POCITUJU NEISTOTU

V suvislosti s hospodarskou krizou: pracovnici vo vSeobecnosti neverili, ze by si mohli najst’ ini1 pracu, ak by prisli o
svoje sucasné zamestnanie: len asi tretina stalych zamestnancov (a Stvrtina docasnych zamestnancov) sa domnievala, ze
by si bez problémov nasla nova pracu. NavySe pracovnici so zmluvami na dobu ur€itt tiez pocitovali vacsiu neistotu na
svojich pracovnych miestach nez ich kolegovia so zmluvami na dobu neur¢ita. V roku 2010 sa 10 % pracovnikov so
zmluvami na dobu neurcitt domnievalo, ze by mohli prist’ o pracu v nasledujucich Siestich mesiacoch, oproti 35 %

! Udaje z prieskumu EWCS st v tomto materiali doplnené udajmi zo zistovania pracovnych sil Eurostatu (LFS).
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pracovnikov so zmluvami na na dobu urcitu (a 43 % docasnych agentirnych pracovnikov), ktori mali podobné obavy.
Aj typ prace, ktort pracovnik vykonava, prispieva k rozdielnemu vnimaniu istoty: manualne pracujuci robotnici (najma
ak st menej kvalifikovani) pocituji mensiu istotu na svojich pracovnych miestach nez administrativni pracovnici a st
menej presvedceni o tom, ze si ndjdu iné zamestnanie, ak to bude potrebné.

PRACOVNA DOBA SA SKRACUJE - V PRIEMERE

Priemerny pracovny tyzde v Eurdpe sa skracuje. V roku 1991 vo vtedajsich 12 ¢lenskych $tatoch EU trval pracovny
tyzden 40,5 hodiny, v roku 2010 sa v tych istych krajinach skratil na 36,4 hodin. Existuju $tyri hlavné dovody pre
skracovanie pracovnej doby. Po prvé, znizil sa podiel pracovnikov s dlhou pracovnou dobou — viac ako 48 hodin za
tyzden. Po druhé, viac l'udi teraz pracuje na Ciastocny uvdzok s mensim poctom hodin za tyzden (menej ako 20 hodin
tyzdenne), toto &islo sa v EU-12 takmer zdvojnasobilo za dve desatroia. Po tretie, v mnohych krajinach a odvetviach
doslo k skrateniu kolektivne dohodnutej pracovnej doby. A napokon, ako uz bolo uvedené, mnohé podniky skratili
pracovnu dobu v reakcii na klesajuci dopyt.

Dlha a kratka pracovna doba

DIha pracovna doba bola a aj nad’alej zostava prevazne muzskym fenoménom: 18 % muzov v EU-27 pracuje viac ako
48 hodin tyzdenne oproti 8 % zien. Samostatne zarobkovo ¢inné osoby tiez pracuju dlhsie, aj ked’ od roku 2000 ich
podiel klesa. Dlha pracovna doba je obvyklejsia vo vyrobe nez v sluzbach, aj ked’ — opédt’ — sa tu prejavuje podobny
pokles. KratSia pracovna doba je predovSetkym zenskym fenoménom: 20 % pracujtcich zien pracuje menej ako 20
hodin tyzdenne, zatial’ ¢o v pripade muZzov je to iba 7 %. Vyskyt kratsieho pracovného tyzdna sa v jednotlivych krajinach
vel'mi 1isi v zavislosti od kultarnych rozdielov, pokial’ ide o pracu na ¢iastoény uvazok, ako aj dostupnosti podpornych
a opatrovatel'skych sluzieb, starostlivosti a rozvrhu $kolského vyucovania.

»Standardna“ pracovna doba je stale normou
Napriek obecne predpovedanému posunu k 24-hodinovej spolo¢nosti, pracovné doby v Eurdpe zostavaji na pomerne
Standardnej trovni. V roku 2010 odpracovalo 67 % pracovnikov rovnaky pocet hodin tyzdenne a 58 % rovnaky pocet

hodin denne — v podstate bez zmeny od roku 2000. Zatial’ co v roku 1995 pracovalo aspoi jednu nedel'u kazdy mesiac
30 % pracovnikov, v roku 2010 v tych istych ¢lenskych Statoch doslo k miernemu poklesu na 27 %.

ROZVOJ V ZAMESTNANI

Aj ked cielom eurdpskej politiky je zvySovanie poctu pracovnych miest, vytvaranim podmienok, ktoré podporuju
ziskavanie zrucnosti a podporujii vacsiu samostatnost pracovnikov, usiluje sa aj o lepSie vyuZzivanie zrucnosti a
odbornych skusenosti pracovnikov s cielom zvysit produktivitu a vytvorit' viac vyhovujucich pracovnych miest.
Délezita ulohu v tom moze zohravat’ vzdelavanie, ako aj sposob organizacie prace.

Vzdelavanie absolvuje viac pracovnikov, nie vSak vsetci

V rédmci prieskumu sa zistilo, ze vzdelavanie hradené zamestnavatel'mi bolo v roku 2010 na najvyssej urovni od roku
1995 (v EU-15). Nie vsetci pracovnici viak maju rovnaky pristup k vzdelavaniu. Starsi pracovnici maju hori pristup
ako mladsi pracovnici, aj ked’ rozdiel medzi oboma skupinami sa za poslednych 15 rokov o nie¢o zmensil. Zamestnanci
na dobu trvall vyuzivaji vzdelavanie hradené zamestnavatel'om ovel’a CastejSie nez zamestnanci pracujuci na iné typy
zmlav. V roku 2010 vyuzilo vzdelavanie hradené zamestnavatel'om 39 % zamestnancov na dobu trvala v porovnani iba
s 26 % inych zamestnancov. (NavySe tento rozdiel sa v predchadzajicom desatroc¢i zvacsil: rozdiel cinil 14
percentualnych bodov v roku 2010 oproti siedmim v roku 2000.) Vel’ky rozdiel bol aj podla typu vykonavanej prace.
Najvyssiu mieru Gcasti na vzdelavani v roku 2010 mali vysoko kvalifikovani administrativni pracovnici. Tito pracovnici
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absolvovali vzdelavanie hradené zamestnavatel'om castejSie nez ich menej kvalifikovani kolegovia v administrative a
ucast’ manualne pracujicich robotnikov bola este mensia.

Tak ako pripade programov skrateného pracovného ¢asu sa aspon ¢ast’ tohto narastu vzdelavania méze do urcitej miery
vysvetlovat’ vplyvom recesie. Ako uz bolo uvedené v tejto roéenke, mnohé programy skrateného pracovného ¢asu
zaveden¢ od roku 2008 zahrnali ur€iti formu vzdelavania v ¢ase, ked’ sa uz nepracovalo. Okrem toho je pravdepodobné,
ze obavy v suvislosti s neistotou zamestnania moézu prispievat’ k tomu, ze narasta pocet zamestnancov, ktori si vyhl'adaju
a absolvuju vzdelavanie sami. V rokoch 2005 az 2010 podiel zamestnancov, ktori si sami uhradzali vzdelavanie, sa zvysil
o tretinu.

Prijimanie vlastnych rozhodnuti — samostatnost’ v praci

Podporovanie véc¢sej samostatnosti a umoznenie pracovnikom prijimat’ vlastné rozhodnutia o tom, ako reagovat’ na
poziadavky, ktoré sa vyskytni v priebehu ich prace, moze pomdct’ lepSie zvladat' tieto poziadavky. V prieskume sa
samostatnost’ hodnotila v zmysle, ako pohotove boli 'udia schopni zmenit’ kI'icové aspekty svojej prace: jej rychlost,
metddu, ktorti pouzivaju a poradie tloh. Za poslednych 10 rokov sa uskutocnili niektoré malé zmeny, a to v réznych
smeroch. Nie je vSak prekvapujuce, Ze rozne typy pracovnikov pozivaji roznu mieru samostatnosti. Menej kvalifikovani
manualne pracujuci robotnici pozivaji najmensiu mieru samostatnosti zo vSetkych skupin pracovnikov.

OCHRANA ZDRAVIA A PODPORA POHODY

Intenzita prace
Vyssia intenzita prace, napriklad vysoké tempo prace alebo praca s kratkymi terminmi, ma silny negativny vplyv na
pohodu pracovnikov, najméa ak maju malt mieru samostatnosti alebo podpory zo strany kolegov.

Cim viac faktorov uréuje pracovnikom pracovné tempo — tzv. ,,faktory uréujice pracovné tempo* (napr. nutnost’ drzat’
krok s pracou kolegov, plnenie poziadaviek klientov, pacientov alebo verejnosti, plnenie vyrobnych alebo
vykonnostnych ciel'ov, nutnost’ drzat’ krok s rychlostou stroja a potreba plnit’ priame poziadavky veduceho) — tym sa na
nich kladu vyssie poziadavky a tym vznika preto aj viac prilezitosti na to, aby praca vyznamnou mierou a negativne
vplyvala na ich zdravie. Za poslednych 20 rokov sa intenzita prace vo vic¢Sine eurdpskych krajin zvysila. Graf
znazornuje vseobecne rastuci trend podielu pracovnikov, ktori pracuju s kratkymi terminmi (obraz je takmer totozny ako
v pripade pracovnikov, ktori pracuju vo vysokom tempe). Ukazuje sa vSak, Ze narast sa od roku 2005 aspon stabilizoval
na tejto vysokej Girovni.

V pripade vac¢siny pracovnikov (67 %) pracovné tempo urcuju priamo poziadavky l'udi, napriklad pri praci s klientom.
Naproti tomu len v pripade 18 % pracovnikov v Eurdpe urcuje pracovné tempo automaticka rychlost stroja.

Tento podiel v poslednych 15 rokoch klesd, co odraza pokracujuci posun v zamestnani od vyroby k sluzbam.
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Obrazok 5: Prdca s kratkymi terminmi 1991 — 2010, EU-12, EU-15 a EU-27 (%)
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Obrazok 6: Trendy vo fyzickej ndrocnosti prace 2000 — 2010, EU-27 (%)
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Poznamka: Udaje zahffiajii pracovnikov, ktori uviedli, e boli vystaveni tymto nebezpedenstvam najmenej §tvrtinu pracovnej doby.
Zdroj: EWCS 2010
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Fyzické nebezpecéenstvo pretrvava ako vzdy

Eurépski pracovnici st nad’alej vystaveni fyzickym nebezpecenstvam tak ako pred 20 rokmi, ¢o odraza skutocnost’, ze
na mnohych pracovnych miestach v Eurdpe sa stale vyzaduje fyzicka praca. Napriklad 33 % pracovnikov nosi tazké
naklady minimalne S$tvrtinu pracovnej doby a tento udaj sa od roku 2000 nezmenil. Nezmenili sa ani fyzické
nebezpecenstva, ktoré sa netykaju vyluéne manualne pracujucich robotnikov: takmer polovica vsetkych l'udi pracuje v
unavnych a bolestivych polohdch minimalne Stvrtinu pracovnej doby. Najmé opakované pohyby rik alebo ramien st
charakteristické pre pracu vicsiecho poétu Eurdpanov, neZ tomu bolo pred 10 rokmi. (Dal$i vyskum nadacie Eurofound
poukézal na to, Ze ochorenia podporno-pohybovej ststavy stivisiace s pracou su najcastejSou chorobou z povolania v
EU, ale zda sa, Ze takéto ochorenia, ktoré priamo stvisia s namahavymi pracovnymi podmienkami st na ustupe, zatial’
¢o tie, ktoré suvisia so stresom a nadmernou pracovnou zatazou, narastaji.)

Urovne vystavenia muZov a zien fyzickym nebezpetenstvam st odligné, priom su tiez vystaveni roznym druhom
nebezpecenstiev, €o sCasti odraza skutocnost’, ze muzi a zeny v znacnej miere pracuju v odliSnych odvetviach a
povolaniach. Napriklad 42 % muzov pravidelne v ramci svojej prace nosi tazké bremend v porovnani s 24 % zien.
Naproti tomu 13 % zien, ale len 5 % muzov, dviha a presiiva osoby v ramci svojej prace.

KED BUDEM MAT 64 ROKOV? DLHSIE ZOTRVANIE V PRACOVNOM PROCESE

Do akej miery praca a pracovné miesta su ,,udrzatelné* zavisi od toho, ¢i pracovna doba umoznuje plnenie inych
povinnosti, ¢i si zvySujete Uroven svojich zru¢nosti na zabezpecenie zamestnatelnosti aj v budicnosti, aka je vasa
posobnost’, aby ste dokazali riesit’ pracovné poziadavky a do akej miery vase pracovné podmienky prispievaji k ochrane
vasho zdravia z dlhodobého hl'adiska. Okolo 60 % eurdpskych pracovnikov sa domnieva, ze by dokazali robit’ svoju
sucasnu pracu vo veku 60 rokov, ¢o je mierny narast oproti roku 2000. Nie je prekvapujlce, Ze pracovnici v roznych
profesiach maju rdzne nazory: takmer tri Stvrtiny vysoko kvalifikovanych administrativnych pracovnikov sa
domnievaju, Ze mozu pokracovat’ v praci az do veku 60 rokov v porovnani s menej nez polovicou menej kvalifikovanych
manualne pracujucich robotnikov.

Co vyplyva z prieskumov

Nadacia Eurofound pripravila tri celoeurdpske prieskumy, ktoré ponukaja jedine¢ny zdroj porovnatelnych informacii
o tom, ako l'udia zijii a pracuju. Europsky prieskum pracovnych podmienok (EWCS) je najdlhSie prebiehajicim
prieskumom, v ramci ktoré¢ho sa zhromazd'uju informacie o kvalite prace a zamestnania od roku 1991. Eurépsky
prieskum kvality zivota (EQLS) poskytuje uceleny obraz o zivotnych podmienkach v eurdpskych krajinach. Vzhl'adom
na rastci zaujem o kvalitu zivota eurdpskych obc¢anov sa prieskum EQLS stava Coraz dolezitejSim pre prispevok
nadacie Eurofound do politickej diskusie. Europsky prieskum podnikov (ECS) poskytuje prehl'ad o postupoch na
pracoviskach a o tom, ako sa preroktivaji v eurdpskych zariadeniach, z pohl'adu manazérov a zastupcov zamestnancov.
Podrobny rozbor udajov z prieskumu nadacie Eurofound umoziuje identifikovat nové a vznikajuce trendy, ako aj
ziskat’ podrobnejsi prehl'ad o problematike, ktora je centrom zaujmu eurdpskej politiky. Vysledky poskytuju pevny
zaklad pre tvorcov politiky, aby mohli identifikovat prilezitosti na zlepSenie a rozvoj vyhladovych perspektiv.
Prieskumy su zdsadnym prvkom v poslani nadacie Eurofound, ktorym je poskytovat’ kvalitné informacie a poradenstvo
pre tvorcov politik na trovni EU a na vnitrostatnej rovni, socidlnym partnerom, vyskumnym pracovnikom a
europskym obcanom. Tieto tri prieskumy nadacie Eurofound maju tieto spoloc¢né charakteristiky: reprezentativne
vzorky poskytuju spolahlivé porovnavacie tdaje na trovni EU, $tandardizované dotazniky, ktoré zlep3uji
porovnatel'nost’ medzi krajinami a viaceré kola, ktoré nadacii Eurofound umozinuju analyzovat’ zmeny v ¢ase.

© Eurépska nadacia pre zlepSovanie Zivotnych a pracovnych podmienok, 2012 25
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Hlavnym prvkom prace nadacie Eurofound je mapovanie vyvoja v oblasti pracovnopravnych vztahov v Europe,
socialneho dialégu medzi odborovymi organizaciami, organmi zamestnavatelov a vladami, ktory je zakladom
europskeho socialneho modelu. Rovnako ako v pripade vyskumu uskutoéneného v ramci prieskumu ECS na zistenie ako
funguje socialny dialég na podnikovej tirovni, sa vyskum nadacie Eurofound publikovany v roku 2010 zameral aj na
konkrétne problémy a okolnosti oboch stran odvetvia.

Socialny dialég v krize

Napriek niektorym zniamkam oZivenia v roku 2010 vé&sina &lenskych $tatov EU opitovne potvrdila, Ze je potrebné
pokracovat’ v tispornych opatreniach. Aj ked socidlni partneri sa spravidla podielali na tvorbe tychto opatreni, kriza
sposobila, ze v niektorych pripadoch bolo obzvlast tazké dospiet’ k dohode. Okrem toho tradicné systémy
pracovnopravnych vztahov boli od zadiatku krizy otrasené, ako vidno z kolapsu vnutrostatneho tripartitného
partnerstva v Irsku a Spanielsku. A v roku 2010 sa tento trend podla vetkého rozsiril do d’alich vnutro§tatnych
systémov pracovnopravnych vztahov —napriklad v Portugalsku. Socidlny dialég pomohol v ramci reakcie na krizu, ako
sa opét’ ukazalo v roku 2010 — pri rozsirovani aj pri vytvarani programov skraten¢ho pracovného Casu (pozri s. Xxx) a
rokovaniach o niz§om raste miezd. V priebehu roka systémy pracovnopravnych vztahov d’alej preukazovali svoju
flexibilitu v pripade problémov. Ak vSak pracovnopravne vztahy maju riadne fungovat’, potrebuji aktérov. V roku 2010
sa organizacie socialnych partnerov pokracovali v rozvoji, ako potvrdzuji zistenia v tomto materiali.

STRATEGIE ODBOROVYCH ZVAZOV PRE PRIJIMANIE NOVYCH SKUPIN PRACOVNIKOV

V poslednych rokoch tazkosti, ktorym celia odborové organizacie pri zachovani svojej Clenskej zakladne, vyvolavaja
ostré diskusie. Pokles ¢lenov odborovych organizacii a vysledné znizenie miery kolektivneho vyjedndvania sa povazuju
za jasné znamky oslabovania tilohy odborov a pracovnopravnych vzt'ahov v dnesnej Europe. Je zaujimavé, ze diskusie
napriklad v severskych krajinach. Ukazuje sa, ze nedavny pokles ¢lenstva v odboroch sa povazuje za hrozbu pre narodné
modely pracovnopravnych vztahov v tychto krajinach.

Clenovia st zakladom odborov: potrebni sii na zabezpeéenie dostupnosti Pudi, ktori sa dokazu zapojit' do odboréarskej
¢innosti, na zabezpecenie financovania uloh odborovych organizacii a ziskanie formalneho uznania ako zastupujtice
organizacie. Pocet Clenov v neposlednom rade predstavuje zasadnu sucast sily organizacie: v pripade vzniku
pracovnopravnych sporov je pocet ¢lenov zakladnym prvkom vyjednavacej sily odborov, kedZze moze dodat
vierohodnost” hroziacim obmedzeniam prace.

Zlozenie eurdpskeho priemyslu sa vSak meni: tradiéné basty odborov vo vyrobe su zna¢ne ovplyvnené zniZzovanim
stavov, pricom k najvacsiemu narastu pracovnych miest dochadza v odvetviach, ktoré su ovel'a menej organizované v
odborovych organizaciach. Medzitym k vyraznému zniZeniu zamestnanosti v odvetvi s tradi¢ne vysokou mierou
organizovanosti v odboroch prispela aj reforma verejnej spravy a externé zabezpecenie (outsourcing) sluzieb predtym
poskytovanych Statom. V stkromnom sektore sa zamestnanecké vztahy Coraz viac individualizuju a globalizacia
¢innosti oslabuje tradi¢né priemyselné vzt'ahy — v neposlednom rade na zéklade hrozby offshoringu. V pripade urcitych
kategorii pracovnikov je aj ovel'a mensia pravdepodobnost’, Ze vstupia do odborov: mladi pracovnici su najzlozitejSou
skupinou pracovnikov, pokial’ ide o organizaciu v odboroch, pracovnici v malych a strednych podnikoch st v omnoho
mensej miere organizovani neZ pracovnici vo vacsich podnikoch a tazko sa pre ¢lenstvo v odboroch ziskavaju aj
pracovnici so zmluvami na dobu urciti a s inymi netypickym pracovnymi dohodami. Samozrejme, ze tieto faktory sa
mozu kombinovat: mladi pracovnici byvaju casto zamestnani v odvetviach sikromnych sluzieb, ktoré maji nizku mieru
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organizovanosti v odboroch a nestandardné pracovné zmluvy. Podobne aj organizovanost’ migrujucich pracovnikov v
odboroch je nizSia ako priemer, sCasti preto, ze s Casto sustredeni v odvetviach, ktoré maju nizsiu mieru takejto
organizovanosti a ¢asto byvaji zamestnavani na neStandardné typy zmluav.

Na zaklade tychto zmien sa v sprave nadacie Eurofound Stratégie odborovych zvézov na nabor novych skupin
pracovnikov jasne vysvetl'uje, Ze odborové organizacie sa ststred’uju na nové skupiny ¢lenov s cielom zvysit' ich pocet.
Spustili niekol’ko iniciativ na zvysenie svojej ¢lenskej zdkladne a skupinam pracovnikov, ktori predtym neuvazovali o
vstupe do odborov, vysvetlili, v ¢om spociva ich vyznam. Niektoré odborové zvézy napriklad umoziuju urcitym
skupinam vo zvéze vyjadrovat’ sa interne: $pecidlne sekcie pre zeny boli zriadené v Rakusku, Belgicku a Grécku. V
Dansku je organizovanost’ migrujucich pracovnikov v stavebnictve ovel'a niz$ia nez v pripade danskych pracovnikov, na
zaklade ¢oho sa migrujuci pracovnici stali rozhodujucim ciel'om pre t¢ast’ v odboroch.

S ciel'om posilnit’ ¢lensku zakladiiu o mladsich pracovnikov bulharska konfederacia odborovych zvazov CITUB zalozila
mimovladnu organizaciu, ktora zriadila siete odbornikov pre otazky v oblasti mladeze a pracovnych problémov, ako aj
siete mladych odborarov na posilnenie ich schopnosti a postavenia. DalSou spolo¢nou stratégiou je zapajat’ mladych Iudi
v ramci eSte formalneho vzdelavania uskuto¢novanim navstev odbornych §kol alebo vysokych §kol. Napriklad odborové
zvdzy v Dansku maju Specialne programy pre nabor novych ¢lenov spomedzi uc¢nov a praktikantov na technickych
Skolach.

Odborové zvizy mdzu na posilnenie svojich kapacit vyuzivat’ aj interné siete. V Belgicku uz koncom osemdesiatych
rokov minulého storocia odborové zvizy zriadili siete kontaktnych oséb v malych a strednych podnikoch s cielom
zvysit’ zapojenie pracovnikov na malych pracoviskach do ¢innosti odborov.

Odborové zvidzy sa tiez jednoducho snazia zatraktivnit' ¢lenstvo v odboroch, napriklad vo Finsku zniZzenim vstupnych
poplatkov. V Luxembursku pontkaju svojim ¢lenom cely rad sluzieb vratane planov ochrany zdravia, poistenia a
danového poradenstva. Odborovy zvdz General Workers na Malte poskytuje osobitné sluzby svojim ¢lenom vratane
planov ochrany zdravia a zliav. V Holandsku odborové zvdzy ponukaju zdravotné poistenie a invalidné poistenie na
zaklade Clenstva, ako aj Gcast’ na déchodkovom systéme pracovnikom v stavebnictve, ktori po reorganizacii spolocnosti
ukoncili ¢lenstvo a zacali samostatnu zarobkovu ¢innost’.

Zatial' ¢o iné odborové zvizy prehodnotili spdsob poskytovania svojich sluzieb. Organizacia De Unie v Holandsku
(v8eobecny zvaz odbornikov a manazérov) sa zamerala na mladsich, pocitacovo gramotnych ¢lenov tak, Ze v roku 2006
zaCala ponukat’ obmedzené Clenstvo s velkou zl'avou pre obmedzené internetové sluzby. Tato forma ¢lenstva zahfna
pristup k informacidm a pomoc v otazkach tykajucich sa prace a tiez aj vzdelavanie a profesijny rozvoj (tiez so zl'avami).

Zaujimavy je, ako potvrdzuje aj Studia, dokaz o vyvoji toho ako odborové zvizy nahliadaju samé na seba. Rozsiahle
poskytovanie vyhod kolektivneho zastupenia ako ,,verejného statku* bolo tradicnym cielom ¢innosti odborovych
zvdzov, v praxi to vSak casto vedie k ,,parazitovaniu®, kde neplatiaci pracovnici, ktori nie st clenmi, mézu vyuzivat
rovnaké vyhody ako riadni ¢lenovia. Toto na druhej strane znizuje atraktivnost’ nakladov na ¢lenstvo v odboroch pre
tych, ktori platia clenské prispevky. V niektorych pripadoch sa odborové zvizy pokusili o rieSenie tym, ze konzultacie
obmedzili len na ¢lenov a vyhradili im aj urcité vyhody. V Nemecku organizacia IG Metall v Severnom Poryni-
Vestfalsku uplatiovala komplexnu stratégiu na podporu zvysenia poctu ¢lenov zalozenu hlavne na zabezpecovani aktivit
odborov v prospech ¢lenov. Napriklad rozhodnutia tykajuce sa dohdd o neucasti na odvetvovych dohodach sa prijimali
len na zaklade konzultacii s ¢lenmi a nie so vSetkymi zamestnancami. Odborova organizacia sa pokusila zahrnat’ do
dohod osobitné vyhody pre ¢lenov, konkrétne v pripade neucasti.
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DLHODOBY VYVOJ V ORGANIZACIACH ZAMESTNAVATELOV

Transformacie v priemysle ovplyviovali postihnuté organizacie zamestnavatelov este pred zacCiatkom krizy, ako sa
vysvetl'uje v sprave Vyvoj v organizaciach socialnych partnerov: zamestnavatel'ské organizacie.

V EU-15, kde organizicie zamestnavatel'ov maja dlhu tradiciu, existuje dlhodoby trend ku konsolidacii a zlu¢eniu s
cielom posilnit’ a zefektivnit’ hlas zamestnavatel'ov. Uskutociuje sa to spravidla formou fazii zdruzeni s uzSou ¢lenskou
zakladiou s cielom zriadit’ narodné vrcholové zamestnavatel'ské organizacie (NVZO) v ramci celého priemyselného
odvetvia alebo fuzii samostatnych obchodnych zdruzeni a zamestnavatel'skych organizacii na ucely vytvorenia
,dualnych“ NVZO.

Znacna Cast’ tejto konsolidacie sa uskutocnila v roku 2000, a preto celkovo teraz panuje zna¢na stabilita, aj ked sa
ocakavaju niektoré buduce fuzie NVZO. Situacia je trochu odlisna v ¢lenskych statoch v strednej a vychodnej Eurdpe,
ktoré pristupili v roku 2004 alebo neskor. V tychto krajinach organizacie zamestnavatel'ov skutoc¢ne existuju len asi 20
rokov a po vstupe tychto &lenskych statov do EU dochédza k uréitej konsolidacii. Napriklad nedavno doslo k fiziam v
Bulharsku a existuju naznaky zefektiviiovania komplexnej Struktary NVZO v Rumunsku. Situacia sa vSak stale eSte
meni v niektorych krajinach, ¢o odraza pokracujucu restrukturalizaciu hospodarstva a meniace sa vnimanie
zamestnavatel'ov, pokial ide o to, ako by sa dali najlepsie zastupit’ ich zdujmy na najvyssej urovni. Vznik novych NVZO
po roku 2003 bol zaznamenany v Pol'sku, Rumunsku a Slovinsku.

Aj ked’ sa kolektivne vyjednavanie a zastupitel'ska iloha NVZO zmenila len malo v poslednych desiatich rokoch, mnohé
organizacie posilnili svoje zameranie na poskytovanie sluzieb zmenou typu sluzieb, ktoré poskytuju clenom, a rozsahu
opatreni s cielom lepSie vyhoviet' poziadavkam zamestnavatelov v meniacom sa prostredi. K bezne poskytovanym
sluzbam patri lobovanie, poradenstvo a konzultacie, informacie a analyzy, Skolenia a vzdelavanie, kontakty, vytvaranie
sieti a poskytovanie pomoci so zahrani¢nym obchodom. M6zu ich tiez rozsirit’ o ponuku nastrojov v oblasti financovania
a iverov a ponuku manazmentu a pravneho poradenstva.

Nedavne zmeny v Struktire odvetvovych organizacii zamestnavatel'ov (OZO) v zna¢nej miere odrazaji pokles tradic¢nej
vyroby a narast sluzieb a odvetvi najmodernejsich technologii. V niektorych krajinach zmeny vyplynuli aj z privatizacie
byvalych verejnych sluzieb a ¢oraz vyznamnejsej tlohy socialnych alebo neziskovych spolo¢nosti. V mnohych krajinach
sa OZO zIGcili a vytvorili vacsie organizacie, niekedy ako reakciu na prepad vyroby v ekonomike. V niektorych
pripadoch to viedlo k vytvoreniu ,,super* organizacii OZO zahfnajucich viaceré pribuzné odvetvia. Popri tychto fuziach,
ktorych vysledkom je menej organizacii OZO, vsak vznikajii nové v novych a rozvijajlcich sa odvetviach, ako napr.
informaéné technologie a poradenstvo, alebo v novych deregulovanych alebo privatizovanych byvalych odvetviach
verejného sektora, napr. postové sluzby a elektricka energia.

Hlavnym prvkom organizacii OZO je, ze sa priamo zapajaju do odvetvového kolektivneho vyjednavania. Pripadne, ak
vyjednavanie na trovni podniku je hlavnou pouzivanou formou, organizacie OZO v mnohych pripadoch poskytuju v
procese vyjednavania podporu svojim c¢lenskych podnikom. V mnohych krajinach dochddza k vicsej decentralizacii
vyjednavania vedenej Zelanim podnikov dosiahnut’ vac¢siu flexibilitu. Organizacie OZO najcastejSie na toto reagovali
umoznenim véc¢sieho rozsahu flexibility na Girovni podnikov v odvetvovych dohodach s cielom udrzat’ si svoj vyznam
a zabranit’ stratdm poctu Clenov.

Sprava sa tiez zaoberala tym, ¢i vznikaji organizacie, ktoré zdruzuju zamestnavatel'ov na inom zaklade nez tradi¢né
kategorie odvetvia, geografické rozdelenie alebo typ spolo¢nosti. Ukazuje sa, ze v mnohych krajinach sa CastejSie
objavuju Specifické organizacie zien podnikateliek a podnikatel'ov, ako aj byvalych pristahovalcov. Nie su vSak ziadne
dokazy o tom, Ze tieto organizacie pdsobia ako organizacie zamestnavatel'ov alebo sa zaoberaju intenzivne otazkami
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zamestnanosti. Pokial’ ide o otdzky zamestnanosti, najvyznamnejSie ,,netradicné* organizacie su tie, ktoré zdruzuju
zamestnavatel'ov v ramci zavizku k socialnej zodpovednosti podnikov a boli vytvorené s cielom sustredit’ sa na zaujem
zamestnavatel'ov o konkrétne otdzky rovnosti a rozmanitosti. Dal3i obecny faktor — $tatna prislusnost’ majitelov podniku
— je zékladom pre obchodné organizacie, ktoré vo viacerych krajinach zastupuji zahrani¢nych investorov, a maju
vyznamny vplyv na zamestnanost’ a otdzky pracovnopravnych vzt'ahov.

Zda sa, ze organizacie zamestnavatel'ov do zna¢nej miery udrzali alebo dokonca zvysili pocet svojich ¢lenov tym, Ze sa
v pripade potreby prispdsobili meniacim sa potrebam svojich &lenov. Existuje vSak jedna oblast’, kde zmeny prebichaju
pomaly, a to z hl'adiska v§eobecného nedostatoéného zastiipenia zien a 0sob z etnickych mensin vo vedeni organizacii
zamestnavatel'ov. Vzhl'adom na nedostatok zien vo vyssich poziciach sa v niektorych krajinach zavadzaji kvoty na
zastupenia podla pohlavia v podnikovych radach.

Euroépska siet’ nadacie Eurofound

Observatoria nadacie Eurofound — Europske observatorium zamestnaneckych vztahov (EIRO), Eurdpske
observatorium pracovnych podmienok (EWCO) a Eurdpsky monitor restrukturalizacie (ERM), ktory sam je jednou z
hlavnych aktivit Europskeho strediska pre sledovanie zmien (EMCC) — monitoruju vyvoj a trendy v oblasti pracovnych
podmienok, pracovnopravnych vztahov a resStrukturalizcie spolocnosti. Observatdria vychadzaju z prace siete
odbornikov na narodnej a eurdpskej urovni, ktori popisuju, porovnavaju a davaji do suvislosti informéacie a vysledky
vyskumu tykajuceho na pracovného zivota. Siet’ eurdpskych observatorii (NEO) je ramec pre planovanie a koordinaciu
tejto prace. Kazdé observatdrium na svojich vyhradenych webovych strankach kazdy rok uverejiuje hodnotenie svojej
oblasti vyskumu, ako aj rad aktualizovanych informadcii, porovnavacich analytickych sprav, spravy o informaciach z
vyskumu a informac¢né letaky o restrukturalizacii.

Znovu je tu potrebné upozornit’: informacie zo spravy boli uverejnené v roku 2010, ale odrazaju situaciu pred tymto rokom a
nemusia odrazat’ vplyv krizy na pocty clenov.
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Prieskum eurdpskej kvality zivota (EQLS), ktory nadacia Eurofound vykonava kazdé styri roky, skiima také otazky ako
zamestnanost’, prijmy, vzdelanie, byvanie, rodina, zdravie, rovnovaha medzi pracovnym a sikromnym zivotom,
spokojnost’ so zivotom a ako l'udia posudzuju spolo¢nost’, v ktorej Ziju. Ponutka Siroky pohl'ad na rozdiely a podobnosti
v zivote Pudi v celej EU-27, ako aj Nérsku a kandidatskych krajinach — Turecku, Byvalej juhoslovanskej republike
Macedonsko a Chorvatsku (CC3). Prace v teréne pre tretie kolo prieskumu budt prebiehat’ koncom roka 2011.

POHLAD NA TO, AKO ZIJEME

ZlepSovanie kvality Zivota Pudi a spolo¢nosti je v Unii, ktora zdruzuje 27 roznych krajin, ¢oraz naroénejsie. Znamené to
presadzovanie socidlnej sudrznosti v jednotlivych spolocnostiach, ktoré su vnutorne stale rozmanitejSie. Navyse v
dosledku hospodarskej krizy je eSte nalichavejSie potrebné plnenie ciel’a, a to zabezpecit', aby sa eurdpske spolocnosti
nerozdelili na tie, ktoré boli bezprostredne ovplyvnené hospodarskym poklesom a tie, ktoré neboli.

Nase pocity, pokial’ ide o nas zivot, zavisia od mnohych faktorov. Niektoré z nich su objektivne: kol'’ko zarabame a aka
je na zaklade toho nasa zZivotna troven. Obrovska Ulohu vSak zohrava aj cely rad dalsich faktorov. V prieskume
europskej kvality zivota (EQLS), ktory nadacia Eurofound naposledy uskutocnila v roku 2007, sa kladli otazky tykajice
sa pocitov I'udi, pokial’ ide o ich Zivoty a tieto odpovede sa porovnavali s odpoved’ami, ktoré poskytli na cely rad d’alsich
otazok, ako napriklad o byvani, kde Ziji, aka je ich rodinn4 situacia a ich zamestnanie. Hibkova analyza zisteni umoznila
nadacii Eurofound identifikovat’, ¢o najviac zavazilo, ked’ I'udia pocitovali spokojnost’ so svojim zivotom, alebo naopak,
¢o najcCastejsie narusalo ich spokojnost’ so svojim zivotom.

Jednotlivé krajiny sa tradi¢ne zaujimaju o svoj hospodarsky rozvoj merany hrubym domécim produktom (HDP). Prudko
vSak narasta aj zdujem najst’ sposoby na meranie kvality zivota, ktoré idd nad ramec tradicnych ekonomickych
ukazovatel'ov. Hospodarske tazkosti samozrejme zneist'uji mnohych obcanov. Zasadné zmeny, ktorymi presli europske
spolo¢nosti, ako napriklad globalizacia, starnutie populacie, posun od tradi¢nej vyrobnej prace k technologickejsie
zalozenym sluzbam a pret'azené verejné sluzby — mézu negativne emocionalne vplyvat, aj ked Standardné ekonomické
ukazovatele by mohli naznacovat zlepsovanie stavu. Rozdiel medzi obrazom vyplyvajucim zo $tatistiky a tym, ako l'udia
vnimajl svoje zZivotné podmienky, ktoré mozno riesit’ prostrednictvom politickych rozhodnuti, ktoré lepsie zohl'adnuju
realitu zivota eurdpskych obcanov, sa zvacsuje.

Ako ziju Eurépania?

Zivot v pare s detmi a d’al§imi ¢lenmi domacnosti je ovel'a beznejsi u obyvatel'ov &lenskych $tatoch, ktoré pristipili v
roku 2004 a 2007 (NCS), a v kandidatskych krajinach (CC3) ako v EU-15, v désledku ¢oho st doméacnosti v tychto
krajinach viacsie. Napriklad zatial’ co priemernd velkost’ domacnosti v Dansku je 2,5 osob, v Turecku je to 4,2 osob.
Ludia v strednom veku (vo veku 35 az 49 rokov) najéastejie Ziju v pare a plati to pomerne vieobecne — nad 60 % v EU-
15 a nad 70 % v NCS a krajinach CC3.

Star$i I'udia — vo veku nad 65 rokov — Castejsie ziju sami alebo ako stcast’ paru bez deti. Aj ked’ vo vSeobecnosti vacsina
muZov v tejto vekovej skupine Zije s partnerkou, v dosledku dlhsej priemernej dizky Zivota Zien Ziju starSie Zeny
CastejSie samy. Z toho vyplyvaju konkrétne otdzky tykajuce sa opatrovatel'skej starostlivosti a toho, ako reagovat’ na
potreby tejto Specifickej skupiny. A buduce progndzy, ktoré upozorituju na narast poctu starsSich osob, tiez poukazuji na
to, Ze sa budu klast’ vaésie naroky na neformalnych, rodinnych opatrovatel'ov (hlavne Zeny).

Medzi mladymi 'ud'mi (vo veku 18 az 34 rokov) a starSimi 'ud'mi (vo veku nad 65 rokov) vsak existuje ovel'a viac
moznosti z hl'adiska zlozenia domacnosti.
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Zosuladenie pracovného a rodinného zivota

Demografické zmeny a vyvoj na trhu prace formuju pracovny a rodinny zivot Eurdpanov s d’alekosiahlymi dosledkami
do budticnosti. Cudia maji v sucasnosti menej deti, ziju dlhSie a CastejSie sa stahujiil z miesta na miesto a krajiny do
krajiny. Zeny v si¢asnosti pracuji spravidla mimo domova, ¢o vyvolalo zmeny vo vnimani muzov a Zien v stvislosti s
ich tlohami v rodine. Medzitym na pracovisku s pracovné miesta neistejsie, pretoze restrukturalizacia a zmeny v
priemysle vytvaraji vacsiu nestabilitu — nehovoriac o vplyve recesie, okrem toho pracovné postupy su teraz pruznejsie
a menej predvidatel'né, nez tomu bolo v predchadzajucich rokoch.

Eurépske politiky zdoraziiuju vyznam zostladenia pracovného a rodinného zivota, ktorého cielom je umoznit’ viacerym
lud’om — najma zendm — nerozmysl'at’ nad vol'bou, ¢i mat’ deti alebo chodit’ do prace. Zvysenie poctu zamestnanych I'udi
logicky umozni hospodarsky rast, pricom bude stipat’ porodnost’ a aspon do uréitej miery vyvazi starnutie populacie, ku
ktorému dochadza.

Aj ked zeny v celej Eurdpe sa vo velkom zarad’ujii medzi pracujucich, tradi¢né rodinné modely s muzom zivitel'om a
zenou pracujucou na plny uvidzok v domacnosti st v mnohych krajinach este stale bezné. V Turecku len v pripade 4 %
parov obaja partneri pracuju mimo domova, naproti tomu vo Svédsku je tomu tak v pripade 57 % parov. Ak partneri
nemaju deti alebo maji len jedno dieta, pravdepodobnost, Zze budi obaja zamestnani, znac¢ne narasta. Nie je
prekvapujtice, Ze ak su zariadenia starostlivosti o deti 'ahko dostupné, obaja partneri podla vsetkého pracuju. V
krajinach Beneluxu a vo Francuzsku, kde napriklad starostlivost’ o deti je dostupna od veku dva mesiace, sit zamestnané
az dve tretiny vSetkych parov s detmi. Slobodné matky su vSak v pomerne unikatnej pozicii. Vo vSetkych krajinach je
vécsia pravdepodobnost, ze budi nezamestnané a ekonomicky neaktivne, nez je tomu v pripade matiek, ktoré maja
partnera.

Ako sme spokojni so svojim zivotom?

Existuju jasné rozdiely, pokial’ ide o spokojnost’ so Zivotom Eurépanov v jednotlivych skupinach krajin. Cudia v EU-15
su najspokojnejsi, 'udia v krajinach CC3 st najmenej spokojni a obCania v novych ¢lenskych Statoch st v strede —
potrebné je zdoraznit, Ze nejde o to, Ze by v krajinach EU-15 existovalo nie¢o, o je viac uspokojujuce. Rozdiely medzi
hodnotenim, ktoré obcania uvadzaju, su takmer vylucne na zaklade rozdielov v situdcii, ktoru pocituju — co sa tyka
zamestnania, prijmu, veku, trovne ochrany zdravia, rozsahu dostupnej socialnej podpory a kvality socialnych sluzieb a
obcianskych institicii.

Aj ked’ za peniaze sa nemusi dat’ kupit’ §tastie, mat’ primerana zivotnu Groven je jednym z najddlezitejSich prvkov pre
pocit spokojnosti so zivotom. Ak su l'udia pripraveni o to, o sa bezne povazuje za zdkladné nélezitosti, budu pocitovat
ovela mensiu spokojnost’ so svojim zivotom. Niektoré veci toto moézu zmiernit: v pripade osob, ktoré pocituju
materialnu deprivaciu moznost’ ziskat’' v nidzi zna¢nu sumu penazi od niekoho, znamena zmiernenie vplyvu na ich pocit
pohody. Aj kvalitné verejné sluzby moézu uréitym spdsobom prispiet’ k zvySeniu pocitu celkovej spokojnosti so Zivotom
v pripade 0s6b pocitujucich deprivaciu.
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Meranie deprivacie — Sest’ zakladnych potrieb

V ramci prieskumu EQLS sa miera deprivacie stanovovala pomocou otazok, ktoré sa kladli 'ud’om v stvislosti s tym,
¢i si mozu dovolit’ vSetky polozky na zozname Siestich zakladnych druhov tovaru’, ak ich cheeli: mat dostatoéné teplo
vo svojom domove, mat’ rocne 1 tyzden dovolenky mimo domova, nahradit’ opotrebovany nabytok, jest kazdy druhy
den jedlo s midsom, kuratom alebo rybou, kupovat’ skor nové, nez obnosené oblecenie a raz do mesiaca sa zabavit' s
rodinou alebo priatel'mi doma.

Dobr¢ zdravie je druhym najdolezitejsim faktorom spokojnosti so svojim zivotom: I'udia, ktori trpia chorobou, su ovel’a
menej spokojni nez osoby, ktorych zdravotny stav je dobry. Nezamestnanost, nizke prijmy a nizka uroven vzdelania tiez
znamenaju mensiu spokojnost’ 'udi. To vSak nutne neznamena, Ze narastom prijmov st 'udia automaticky spokojnejsi
so svojim zivotom. Prijmy su najdolezitejSie pri formovani pocitov I'udi, ked’ nie st uspokojené ich zékladné potreby.
Po uspokojeni tychto potrieb I'udia mézu pocitovat’ vacsiu spokojnost’, pretoze ich prijem rastie, ale miera spokojnosti
sa az o tol’ko nezvysi.

Praca samozrejme zohrava tlohu pri formovani pocitov l'udi. Zatial’ ¢o l'udia bez zamestnania mézu byt menej spokojni
ako ti, ktori st zamestnani, l'udia na dochodku st spokojnejsi (aj napriek takym faktorom ako kontrola nad prijmami a
socialnou podporou). Z toho vyplyva, ze stres v praci a potreba zosuladit’ pracovny a rodinny zivot, znacne oslabuje pocit
pohody. Nie je prekvapujuce, ze zalezi na kvalite zamestnania: 'udia v odbornych a manazérskych profesiach boli
celkovo o nieco spokojnejsi so svojim zivotom.

Ludia s nizkou urovnou vzdelania su menej spokojni — hlavne preto, ze uroven vzdelania jednotlivca je dolezita, pokial
ide o druh prace, ktort moézu ziskat’, prijmy, aké mézu nadobudnut’ a z toho vyplyvajicu zivotna Groven. V novych
¢lenskych Statoch nizka troven vzdelania podla vSetkého priamo ovplyviiuje pocity I'udi v stvislosti s ich zivotom.
Znovu plati, ze tento vzt'ah nebude automaticky fungovat’ opacne: neukazuje sa, ze by vd’aka vysokej urovni vzdelania
boli 'udia spokojnejSimi so svojim zivotom.

Z vyskumu nadacie Eurofound vyplyva, Ze zivot v pare je pre vacsinu l'udi uspokojivej$im rieSenim. Muzi a zeny, ktori
Ziju spolu, st priblizne dvakrat spokojnejsi so svojim zivotom ako l'udia zijuci osamotene a pary s detmi st dokonca
eSte spokojnejsie. LCudia, ktori st rozvedeni, ovdoveny alebo odlu¢eni sii menej $tastni: v podstate rozvedeni alebo
odluceni su menej St’astni ako ti, ktorych partner zomrel. Najmenej spokojni zo vSetkych st l'udia, ktori vychovavaju
deti sami. Pre vécsinu I'udi pochopitel'ne je podpora rodiny a priatelov dolezitym faktorom prispievajucim k pocitu
pohody.

Z tychto zisteni vyplyva, Ze v zaujme zlepSenia pocitu l'udi, pokial’ ide o pohodu a celkova kvalitu Zivota, je
najdolezitejSie zamerat’ sa skor na zlepSenie materialnej situdcie najviac znevyhodnenych, nez na zvySovanie priemernej
zivotnej trovne (aj ked’ tento ciel' je stale dolezity v chudobnych krajinach CC3). Znamena to, ze je nevyhnutné
pokracovat’ v rieSeni nerovnosti v zivotnej irovni, najma chudoby.

3 . oA . ,
Tento zoznam je upraveny z povodného, ktory vypracoval Eurostat.
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Socialne vylué€enie

Vysledkom rozsirenia EU na 27 ¢lenskych $tatov bolo pristipenie viacerych krajin s niz$ou Zivotnou troviiou aké bola
uz v existujucich 15 ¢lenskych statoch. Mnohé z tychto krajin a tri kandidatske krajiny v ¢ase uskutoc¢nenia prieskumu
mali vys§iu mieru nezamestnanosti, vysSiu mieru chudoby a slabsiu infraStruktiru socialnej starostlivosti. Takéto
vyrazné rozdiely v Zivotnych podmienkach stazuju plnenie cielov politiky sudrznosti v ramci Unie.

Aj ked riesenie materialnych utrap, ku ktorym toto vedie, je nesmierne dolezité, socialna politika sa stale Castejsie
zaobera este hlbsim problémom socidlneho vyltucenia, ktoré casto sprevadza chudobu. Socialne vylucenie je problémom
,chudobnych Zivotov a nie len prazdnych peiiazeniek* (ako ho charakterizoval Amartya Sen). Toto ponimanie znamena,
ze Clovek je ohrozeny a zranitelnejsi. Odzrkadl'uje to aj vyznam obrazu relativnej chudoby: jednotlivei mézu dosiahnut’
uréitu zakladnu zivotnu tiroven, ale ak su ich podmienky vyrazne horSie nez ich spoluobcanov, stale budii ochudobneni.
Socialne vylucenie znamena tiez fragmentaciu a znehodnocovanie vztahov jednotlivca s ostatnymi. Vyskumni
pracovnici nadacie Eurofound dospeli k nazoru, Ze existujii tri zasadné aspekty dolezité v oblasti socidlneho
zaClefiovania: pristup k zamestnaniu, mat’ zakladné nalezitosti a podpora rodiny alebo siete priatel'ov.

Stanovenie miery socialneho vylicenia

V prieskume EQLS sa uvadza rad vyhlaseni tykajucich sa socialneho vylicenia. Miera stihlasu alebo nesuhlasu s nimi
moze vyjadrovat’ mieru ich socialnej integracie alebo vylucenia.

= Mam pocit vylicenia zo spolo¢nosti.*

= Zivot sa v sucasnosti stal natol'’ko zlozitym, Ze takmer neviem najst’ cestu.*

= Nemam pocit, ze ini ocenuju to, ¢o robim.*

= Niektori 'udia na mna pozeraju zvrchu pre moju situaciu v stvislosti s pracou alebo prijmom.*

Celkove sa vel'ka vicsina (86 %) eurdpskych obcanov citi byt dobre socialne integrovand. Znac¢ny podiel 0sob — 14 %
— sa vSak citia do urcitej miery vyluceni a 2 % sa citia vel'mi vyliceni. V chudobnejsich krajindch (merané v HDP na
obyvatel'a) je vicsia pravdepodobnost’, Ze sa I'udia budu citit' vyluceni. Panuji tu vSak znacné rozdiely. Napriklad
Skandinavske krajiny maju podobné HDP na obyvatel'a ako Rakusko, Belgicko a Francuzsko, maju v§ak menej obcanov,
ktori sa citia socialne vyluceni. Miera nezamestnanosti a prijmovej chudoby krajiny tiez zavazi, aj ked’ niektoré krajiny
podl'a vSetkého lepsie zvladaju socidlnu integraciu v situdcii vysSej nezamestnanosti. Ukazuje sa, Ze pocit socidlneho
vyliéenia najviac prevlada v krajindch CC3 a potom v NCS. (Socialne a ekonomické otrasy v poslednych desatrogiach
v tychto krajinach tiez m6zu zohravat’ zasadna ulohu pri formovani tohto pocitu.)

V pripade l'udi, ktori st postihnuti materialnou deprivaciou, je vacsia pravdepodobnost’, ze sa budu citit’ vyluceni (ako
v pripade nezamestnanych). Zaujimavé je, ze aj ked’ miera deprivacie je omnoho vécsia v krajindich CC3, v tychto
krajinach sa javi, ze deprivacia ma najmensi vplyv na pocit vylucenia. Dévodom moze byt prave to, ze deprivacia je
beznejsia a postihnuti l'udia sa citia menej vyluceni z okruhu svojich spoluobéanov.

Mozno preto nie je prekvapujice, Ze v tom, ako sa I'udia citia, zohrava ulohu typ situdcie v krajine. V pripade parov a
parov s det'mi je mensia pravdepodobnost’, ze budu pocitovat’ vylucenie, ako je tomu v pripade osob zijiicich osamotene
alebo osamelych rodi¢ov (ktori si na tom najhorsie). Okrem toho, ak obc¢ania trpia deprivaciou mozno ju zmiernit
primeranou socialnou podporou. V prieskume EQLS sa sktimal rozsah a typ podpory, ktorej sa 'ud'om modze dostat’ od
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priatelov a rodiny. Zistilo sa vo vieobecnosti, Ze v pripade obéanov v EU-15 je ovela vicsia pravdepodobnost’, Ze sa
obratia na svojich rodinnych prislusnikov, ak naliehavo potrebuji finan¢nu pomoc: v tychto krajinach by sa na ¢lenov
rodiny obratilo 70 % obc¢anov, zatial’ ¢o napriklad v Bulharsku iba 42 % a v LotySsku 48 %. Vyrazna mensina Europanov
sa vSak nema na koho obratit’, ak potrebuju finanéni pomoc. V Portugalsku 30 % l'udi tvrdi, Ze nemaju ziadny zdroj
finan¢nej podpory, s rovnakym tvrdenim tesne nasledovalo Madarsko s 29 % a Bulharsko (23 %).

Peniaze samozrejme nie su jedinym sposobom, ako si 'udia navzajom vypomahaju. Este CastejSie ide o to, mat’ sa na
koho obratit' v pripade potreby o nie¢om hovorit. V Spanielsku a na Malte 74 % I'udi uviedlo, Ze by sa obrétili na &lena
rodiny, oproti 52 % vo Franctizsku a Ceskej republike. Znovu mensina I'udi — mensia v tomto pripade — tvrdi, Ze sa nema
na koho obratit. V tychto krajindch bol najvac¢si podiel ob¢anov, ktori tvrdili, Ze st v podstate sami: 10 % v
Luxembursku, 9 %, v Estonsku a 8 % vo Francuzsku.

V Roéenke 2009 — Zivot a praca v Eurépe nadacie Eurofound sa vysvetlovalo, ako Eurdpania dospeli k pocitu, Ze
dochédza k ur¢itému zhorSeniu kvality ich spolocnosti — napriklad stratou dovery v ich politické institicie. Kvalitna
spoloénost’ je kI'i¢ovym prvkom eurdpskeho socidlneho modelu; vyskum nadéacie Eurofound tykajuci sa kvality zivota
moze prispiet’ k monitorovaniu jej vyvoja v ¢ase. Zistenia z treticho prieskumu EQLS, prace v teréne, ktoré sa za¢nu
koncom roka 2011, vnesu viac svetla, pokial’ ide o kvalitu jednotlivych eurdpskych spolo¢nosti.

Dusevné zdravie

Cielom prieskumu EQLS bolo tiez posudit’ vo vSeobecnosti mieru psychickej pohody. Miera psychickej pohody sa v
sa ukazuje, ze I'udia v Norsku sa teSia najlepsiemu dusevnému zdraviu a ohodnotili sa na takmer 70 bodov. 10 krajin v
spodnej ¢asti rebricka si NCS a krajiny CC3. Z toho vyplyva, Ze psychicka pohoda stvisi s hospodérskou situdciou
krajiny a podl'a vSetkého by tomu tak mohlo byt’. Na niz$ie uvedenom grafe je znazornené, ze existuje vzt'ah medzi HDP
krajiny na obyvatela a tiroviiou psychickej pohody jej obcanov. Rozdelenie uvedené v grafe vSak neodraza len HDP v
danych krajinach, ale aj rad faktorov suvisiacich s jej bohatstvom — napriklad uroven jej socialneho a institucionalneho
rozvoja. Napriklad krajiny s vysSou uroviiou HDP na obyvatel'a obvykle vynakladaju viac prostriedkov na zdravotna
starostlivost’ a maju rozvinutejSie systémy socidlnej starostlivosti.

Meranie duSevného zdravia

V ramci stanovenia indexu psychickej pohody Svetovej zdravotnickej organizacie (WHO) ,,WHO-5 sa kombinuji
odpovede na pat’ otazok, na zaklade ¢oho sa uréi index dusevného zdravia. Aj ked’ sa vo vSeobecnosti otazky mozu
zdat’ pomerne vSeobecné, zistilo sa, ze v skutocnosti su dobrym skriningovym nastrojom na detekciu depresie v
celkovej populacii, a teda su uzitoénym meradlom vSeobecného dusevného zdravia. V ramci prieskumu sa
respondentom kladli otazky, ¢i platili nasledovné vyhldsenia o tom, ako sa citia, po celtl dobu, vaésinu doby, ¢ast’ doby
alebo ziadnu ¢ast’ doby predchadzajucich dvoch tyzdnov:

= Bol/a som vesely/-a a v dobrej nalade®;

= Bol/a som pokojny/a a uvolneny/a“;

= Bol/a som aktivna a plny/a elanu®;

= Budil/a som sa sviezi/a a odpocinuty/a“;

= Moj kazdodenny Zivot bol naplneny vecami, ktoré ma zaujimaja‘.
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Obrazok 7: Priemerny pocet bodov v ramci indexu WHO-5 pre psychickii pohodu, podla krajiny a HDP na obyvatela (v
parite kupnej sily v EUR), 2005
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V ramci jednotlivych krajin sa tiez ukazuje, Ze prijmy vplyvaji na psychicka pohodu, pri¢om ti nachadzajici sa v hornej
Casti prijmového rebricka sa kazdy den citia lepsie, ako ti v spodnej Casti. Zaujimavé je, Ze mensie rozdiely v tom, ako
sa l'udia citia, si v bohatSich krajinach nez v chudobnejsich: prinosy vécsieho narodného bohatstva pre psychicky stav
sa ukazuju rovnomernejsie rozptylené. Okrem toho, ti, ktori sl v spodnej €asti prijmového rebricka v bohatsich krajinach
sa Casto stale citia lepSie nez ti, ktori st vrchnej Casti rebricka v chudobnejsich krajinach: napriklad l'udia v dolnom
kvartile prijmov v krajinach EU-15 dosahuji stale va&si poGet bodov, pokial’ ide o dusevné zdravie neZ Pudia v strednom
kvartile prijmov v NCS a v hornom kvartile prijmov v krajinach CC3.
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Eurdpska siet’ miest pre miestnu politiku integracie migrantov (CLIP) je siet'ou 31 europskych miest, ktoré spolupracuju
s cielom podporit’ socidlnu a ekonomicku integraciu migrantov. Siet’ umoziuje miestnym organom navzajom sa ucit’ a
vytvarat’ ucinnejsie integraéné politiky. Siet’ sa predtym zameriavala na problematiku byvania, politiky rovnosti a
rozmanitosti v oblasti zamestnanosti na komundlnej Grovni a poskytovania sluzieb zo strany mestskych sprav. Tento rok
sa v ro¢enke rozobera, aké poznatky sa ziskali v oblasti medzi kultrnych politik a vztahov medzi skupinami. Zaverecny
modul bude zamerany na podnikanie etnickych mensin.

Viac informacii sa uvadza na www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/clip.htm
RIESENIE PROBLEMATIKY ROZMANITOSTI

V poslednych desatrociach sa eurdpske mestd stali z etnického, kultirneho a ndbozenského hladiska Coraz
rozmanitejSie. Tato narastajica hustota kultir mdze vSak spdsobit’ obciam problémy s udrzanim konstruktivnych
vztahov medzi jednotlivymi skupinami. Aktualizované zistenia prieskumu eurdpskej kvality zivota (EQLS), ktory
nadécia Eurofound uskuto¢nila v roku 2009, skutoéne poukazuju na to, ze v ramci Unie maju Fudia pocit, Ze doglo k
zhorseniu vzt'ahov medzi etnickymi skupinami.

V roku 2010 bola v ramei projektu CLIP uverejnena sprava Medzi kulturne politiky v europskych mestach, v ktorej sa
uvadza, ako sa viac nez 30 miest v Europe usiluje zlepsit’ vzdjomné porozumenie a preklenut’ rozpory medzi réznymi
etnickymi a nabozenskymi skupinami, z ktorych pozostavaju ich populacie. Osobitny doraz sa v nej kladol na postavenie
moslimskych komunit v eurépskych mestach, ked’ze islam je najvaésim ,,novym* nadbozenstvom v tychto mestach.

Vyskumni pracovnici diskutovali o problémoch so 700 osobami v 31 mestach siete CLIP — vratane predstavitel'ov miest,
zastupcov organizacii migrantov, nabozenskych predstavitelov a mimovladnych organizacii, socialnych organizacii a
socialnych partnerov. Priblizne 40 % opytanych boli migranti alebo ¢lenovia organizacii migrantov alebo etnickych
mensin.

Takze ako rozne skupiny koexistuju v eurdpskych mestach? Celkovo bol obraz, ktory vyplynul zo stadie CLIP zmieSany.
Zda sa, ze skupiny navzdjom vychadzaju pokojne, aj ked spolupraca je obmedzend. Vztahy st podla vsetkého
pragmatické a priatel'ského charakteru. Okrem toho sa zavadza silnejlici ramec antidiskriminacnych politik a opatreni.
Nast'astie vdcsina miest v ramci projektu uvadzala len malo dokazov o nejakej vacsej radikalizacii ich mladych l'udi, ¢i
uz mladych moslimskych muzov priklanajtcich sa k totalitnym formam islamu alebo ich naprotivkov vo vicsSinovej
skupine obyvatel'stva priklanajicich sa k ultranacionalistickym, rasistickym ideoldgiam. Niektoré mesta, ako napriklad
Amsterdam (pozri stranu 64) prijali aktivny pristup na zastavenie vzniku takéhoto extrémizmu.

Ako uz bolo uvedené, migranti sa malo podielaju na urcovani medzi kultarnej politiky v mestach, kde byvaju. Vo
volenych poziciach je len velmi malo pristahovalcov, v niektorych mestach napriklad nie st ziadni. Hlavnou pri¢inou
tohto stavu je absencia — v mnohych krajinach — hlasovacich prav v pripade cudzich Statnych prislusnikov. Ked'ze
zastipenie migrantov a mensin v mestskych radach je takisto obmedzené, zdujmy migrantov na miestnej urovni sa
vacsinou formuluju v poradnych organoch. Okrem toho ,,medzikultirne kompetencie, t. j. ovladanie zru¢nosti v oblasti
komunikacie medzi r6znymi kultirami — sa javi nedostatocné u prislusnikov tak mensinovej, ako aj vacsinovej skupiny
obyvatel'stva. V mnohych mestach prevlada tiez nazor, Ze komunity migrantov st diskriminované v oblastiach ako
zamestnanost’, vzdelavanie a byvanie. Zistenia z prieskumu EQLS, Ze obCania maju pocit, Ze etnické napétie narasta, sa
ukazuju byt’ v sulade s vyskumom CLIP v niektorych mestach.

Klacovym prvkom diskriminacie je oblast’ trhu s byvanim: migranti maju vacsie problémy s hl'adanim kvalitného a
cenovo dostupného byvania v nesegregovanej Stvrti. Predstavitelia miest a zastupcovia pristahovalcov v mnohych
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mestach poukazovali na to, zZe existencia segregovanych, znevyhodnenych Stvrti moéze negativne ovplyviovat’ vztahy
medzi jednotlivymi socialnymi skupinami. Migranti — najmi moslimovia — Celia diskriminacii aj na trhu prace, ¢i uz v
ramci uchadzania sa o pracu, u¢novské vzdelavanie alebo dokonca aj o prax.

V mnohych mestach je vysSia miera nezamestnanosti u migrantov ako u domacich obyvatel'ov, pricom mnohi migranti
pracuju v mélo platenych zamestnaniach. (Co sa sice tyka prevaznej Gasti skupin migrantov, obzvlast’ viak moslimov.)
Doévodom je, ako sa uvadza, nizsia uroven vzdelania pristahovalcov, nedostatocné ovladanie jazyka hostitel'skej krajiny,
problémy pri uznavani kvalifikacii ziskanych v zahrani¢i a diskrimindcie v zamestnani a vzdelavani. Nedostatocna
zamestnanost’ méze potom prerast do chudoby, ¢o dalej stazuje integraciu a ucast, a pretrvavajuce ekonomické
problémy v Eurdpe mozu tento problém d’alej len prehlbovat’.

Mnohi zastupcovia migrantov vyjadruju znepokojenie nad diskriminaciou v systéme vzdelavania. Aj ked’ vo vicsine
miest siete CLIP boli zavedené opatrenia ako predskolské vzdelavanie, komunikacia s rodiémi z radov migrantov a
jazykova vyucba, mnohi sa domnievaju, ze Skoly nie st dostatoc¢ne aktivne v boji proti diskriminécii alebo prekonavani
nerovnosti v oblasti vzdelania. Vzhl'adom na vyznam vzdelania pri zabezpecovani pristupu ku kvalitnejSim pracovnym
miestam, rozdiely v Girovni vzdelania vyvolavaja vel'ké znepokojenie.

Podpora lepsich vzt'ahov

Vicsina organizacii migrantov ma velmi obmedzené zdroje. Vicsina miest v sieti CLIP podporuje organizacie
migrantov, a to bud’ prostrednictvom priameho financovania, alebo im poskytuje priestory alebo prispevky na prendjom
priestorov. NajcastejSie mestské urady poskytuju organizaciam finan¢né prostriedky priamo na ich aktivity, ako napr.
kultarne festivaly, starostlivost’ o starSie osoby, podpora Studentov alebo jazykového vzdelavania. Niektoré mesta
podporuju kolektivne vyuzivanie budov na podporu neformalnych stretnuti a spoluprace medzi jednotlivymi skupinami.
V Amsterdame sa napriklad dali do uzivania vel'ké priestory 25 organizaciam migrantov. K dispozicii maju aj velky
priestor, ktory si externé organizacie mozu prenajat’ za relativne malé naklady.

Aj ked financovanie a posiliiovanie postavenia organizacii migrantov ma vyznam a vo vacSine miest sa realizuju
prislusné politiky, mimoriadne dolezité je aj uznanie. Z pripadovych stadii tykajucich sa miest vyplyva, ze vécSina
zdruzeni migrantov by prijala vy$$iu mieru uznania zo strany miest, v ktorych posobia. Jednym zo spdsobov, ako mesta
mozu realizovat’ takuto politiku, je vytvorit’ poradny organ organizacii migrantov s poradnou funkciou pre mestsku rada,
pokial’ ide o miestnu politiku. Tymto sa existencia skupin migrantov oficidlne uzna a prizna sa im uloha (o skutocnej
pravomoci tychto subjektov sa vSak este diskutuje).

Budovanie medzi kulturnych kompetencii

Medzi kultirne kompetencie — chapanie odlisnych kultdr, schopnost’ pohybovat’ sa medzi jednotlivymi kultirami a
uvedomovat’ si citlivé oblasti pri komunikacii s l'ud'mi z odlisnych prostredi — moézu pomdct’ obmedzit’ kultirne
nedorozumenia a zleps$it’ vztahy. Niektoré mesta v sieti sa usilujii zvysit’ uroven medzi kultarnych kompetencii svojich
obyvatel'ov viacerymi spdsobmi a to:

= vzdeldvanim administrativnych pracovnikov v oblasti medzi kultarnych vztahov,

= projektmi pre medzi kulturne vzdelavanie;

= programami na podporu jazykovych zrucnosti migrantov.

Vo viac ako tretine miest Grady ponukaju kurzy v oblasti medzi kultirnych vztahov a rozmanitosti operativnym

pracovnikom, ktori prichadzaji do styku s klientmi alebo riadiacimi pracovnikmi v oblasti I'udskych zdrojov s
informaciami o potrebach I'udi z etnickych a nabozenskych mensin.
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Posiliovanie jazykovych zruénosti

Jazyk je nevyhnutnym prvkom pri integracii do hostitel'skej krajiny, najzasadnej$im vo vzdeldvacom systéme a na trhu
prace. Z tohto dévodu vicsina miest v sieti poskytuje migrantom kurzy jazyka hostitel'skej krajiny. Okrem toho mesta
povazuju zlepsenie znalosti ich vlastného jazyka u migrantov za vyhodné — z hladiska kultarneho sebavedomia aj ako
impulz pre kolektivne jazykové kompetencie mesta. V niektorych mestach sa jazykové kurzy ponukajii v kombinacii so
starostlivostiou o deti a matky tento krok mimoriadne ocenuju.

ZlepsSenie vztahov s policiou

Mesta v sieti CLIP zacali riesit’ otdzku zlepSenia vztahov medzi policiou a skupinami migrantov viacerymi sposobmi:
zavadzanim vzdelavacich programov na zvySovanie informovanosti v oblasti medzi kultirnych vzt'ahov pre prislusnikov
policie, spustenim informaénych kampani pre migrujiicich obyvatelov s cielom informovat ich o praci policie a
institucionalizovanim dialégu a spolupracou medzi policiou a organizaciami migrantov. ZlepSenie informovanosti
policie v oblasti medzi kultirnych vztahov je kI'aCovym prvkom pri obmedzovani nedorozumenti, ktoré mézu vyvolavat
napdtia, a tiez pomaha policii pri u¢innejSej prevencii a zmieriovani konfliktnych situacii. Vzhl'adom na to, Ze
komunikdcia je d’alsim vel'mi dolezitym prvkom policajnej prace, niektoré mesta zaviedli pre prislusnikov policie kurzy
jazykov migrantov.

Nabozenstvo

Vstup ,,novych® nabozenstiev do eurdpskych miest, ktory aj ked’ poskytuje zaroven moznost d’alSicho kulttrneho
obohatenia, v mnohych pripadoch vyvolava znepokojenie a medzi kultirny konflikt. Ked’Ze moslimska komunita je
najvac¢sou mensinovou nabozenskou komunitou v Eurdpe, vdcsina politik realizovanych v eurdpskych mestach na
podporu medzi kultirneho dialdogu je zamerand na tito skupinu. Nabozenské stavby — hlavne mesSity — st
najkonkrétnej$im symbolom pritomnosti ndbozenstva. Okrem toho poskytuji dolezity fyzicky priestor pre nabozenské
obrady a prilezitost’ na schadzanie komunity. Niektoré mestd, ako napr. Frankfurt, Turin, Stuttgart aktivne podporuju
vystavbu alebo udrzbu nabozenskych stavieb, prostrednictvom poskytnutia pozemku, informacii alebo politickej
podpory. Otazka nabozenskych stavieb je podla vsetkého najvacsou vyzvou pre mestské trady. V 17 mestach
respondenti uviedli, Ze planovanie a vystavba budov, kde sa konaju nabozenské stretnutia, je problémom v oblasti
vztahov medzi skupinami, najmi pri vystavbe mesity. Dalsim aspektom néboZenskych stavieb je reakcia majoritnej
skupiny obyvatel'ov na ich vystavbu. Vo Frankfurte pri¢inou konfliktu bola stavba novej mesity. Predstavitelia mesta
zorganizovali stretnutie s obyvatel'mi a zastupcami mesity, aby mohli reagovat’ na obavy.

PRIKLADY MESTSKYCH INICIATiV

KniZnica Zivota

Malmé

Ustredna kniznica v meste Malmo vypracovala projekt na vytvaranie kontaktov medzi jednotlivcami. V jej ,,Kniznici
zivota® si verejnost’ moze ,,vypozicat* osobu — skor nez knihu — na 45 minut , aby sa dozvedela viac o zivote a
konkrétnych skisenostiach tejto osoby. Osoba ,,na vypozicku* sa meni kazdy tyzden, subjekty pochadzaju z celého radu

roznych prostredi. Do tohto obl'ibeného projektu sa zapojili mensinové aj vaésinové skupiny obyvatel'stva.

Boj proti radikalizacii

Amsterdam

Po zavrazdeni filmového reziséra Thea van Gogha mesto Amsterdam vyvinulo komplexna stratégiu na boj proti
radikalizacii, a to v ramci majoritného, ako aj minoritného obyvatel'stva, s dérazom na islam. Sucastou programu je
stratégia vSeobecnej prevencie, ktord sa zaobera rozhorc¢enim mladych Moslimov — napriklad ich frustraciou v stvislosti
s diskriminaciou. Na trovni jednotlivcov mesto podporuje formy intervencie, ako su napriklad osobné poradenstvo,
vedenie jednotlivca, socialna pomoc a kritické prehodnotenie ideoldgii, na zaklade ktorych by sa z mladych l'udi pri
hladani kultirnej identity mohli stat’ radikalisti.
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ZdruZovanie deti

Atény

Mesta mdzu podporovat’ ti¢ast’ migrantov vo vacsinovych organizaciach. Napriklad mesto Atény podporuje ucast’ deti
migrantov na gréckom skautingu (v stcasnosti s 2 500 registrovanymi ¢lenmi v meste). Tento systém funguje v
spolupraci so strediskom mesta pre medzi kultirne otazky na oddeleni sluzieb migrantom, ktoré poskytuje finanéné
naklady na registraciu deti ich uniformy a ucast’ na aktivitach. Program bude trvat sedem rokov a jeho cielom je
umoznit’ 500 detom z radov migrantov vo veku od 7 do 12 rokov pripojit’ sa k hnutiu.

Mediacia v pripade konfliktov

Barcelona

Niektoré mesta pouzivaji na pomoc pri rieSeni medzi kultarnych konfliktov mediacné sluzby. Mediacné sluzby v
L'Hospitalet podporované barcelonskou provincidlnou radou maju 12 ¢lenov, ktori intervenuju pri konfliktoch vo
Stvrtiach, staznostiach na vyuzivania verejnych priestranstiev a zamestnaneckych sporoch.

ZlepSovanie vzt'ahov s policiou

Frankfurt a Amsterdam

Projekt vo Frankfurte ,,Policia a migranti sa zapajaji do dialogu®, si kladie za ciel’ zmiernit’ napdtie medzi mestskou
policiou a pristahovalcami poskytovanim prilezitosti na to, aby obe strany mohli ziskat’ o sebe viac informacii. V inych
mestach, napriklad v Amsterdame, organizacie migrantov a nabozenské organizacie prevzali iniciativu a pozyvaju
prislusnikov policie na navstevu ich komunit. Skupina Mladi moslimovia v Amsterdame zacala pozyvat' zastupcov
policie, aby zcastnili na ich programoch, ako pokus o rieSenie problému, ktory prislusnici skupiny vnimali ako
policajné Sikanovanie.

Integracia v Kirklees

Kirklees, Anglicko

Kirkleeské nabozenské forum v Skétsku vyzyva vietky miestne nabozenské komunity na spolupricu pri rieSeni
diskriminacie. Férum pontka ,,ndbozenské jedla”, kde sa ,,menu* pozostavajiice z tém predklada I'udom vsetkych
vyznani, aby o nich diskutovali po¢as nie drahej vegere. Okrem toho v projekte ,,Caj pre dvoch* sa podporujii susedia
z roznych etnickych skupin vo vzajomnych néavstevach na ¢aj doma s cielom prelomit’ kultirne bariéry. Sedem
nabozenskych komunit zriadilo vo svojich svétostankoch aj medzi nabozenské centra, v ktorych sa zdruzuja privrzenci
budhistickej, sikhskej, hinduistickej, moslimskej a krestanskej viery. Okrem iného centra navstevuju Skolaci, aby sa
dozvedeli o jednotlivych nadbozenskych postupoch. Napriek pociatoénym obavam zo strany niektorych rodi¢ov projekt
mal vSeobecne pozitivnu spitnu vazbu zo strany deti i Skoly. Okrem toho jednotlivé ndbozenské komunity ziskaji o
inych viac informacii a zacinaju vytvarat’ d’alSie partnerstva.
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Klacovym prvkom prace nadacie Eurofound v oznamovani svojich vysledkov vyskumu st prezenticie a otvorena

diskusia. Eurofound pravidelne prezentuje svoju pracu svojim hlavnym zainteresovanym stranam, napriklad europskym

institliciam a socialnym partnerom. (Spolu-)organizuje tiez akcie po celej Europe, ¢asto v partnerstve s krajinami, ktoré
prevzali rotujiice predsednictvo v EU.

V juli sa nadacia Eurofound zucastnila na irskom kole kampane Eurdpskej komisie ,,Cirkus® zameranej na
zdoraznenie prinosov, ktoré socialna Eurdpa poskytuje obanom. Eurofound prispel informaciami a poznatkami k
putovnej kampani, ktord prebichala v 20 mestach Europy v roku 2010, ktory bol Eurdépskym rokom boja proti
chudobe a socialnemu vyluceniu.

V septembri 2010 nadacia Eurofound usporiadala v Bruseli konferenciu (Hospodarsky rast na zlepSenie kvality
zivota v Europe) spolo¢ne s Centrom eurdpskej politiky. Prezentovali sa na nej informacie, ktoré poukazali na vplyv
hospodarskeho poklesu na kvalitu Zivota.

Nadacia Eurofound usporiadala tiez v septembri v Sofii spolu s bulharskou vladou konferenciu o probléme
neprihlasenej prace (prace, ktora aj ked’ nie je nezakonna, nie je hlasena organom na daiové, socialne ucely a ucely
pracovného prava). V ramci vyskumu nadacie Eurofound o tejto téme sa identifikovali dva rozsiahle Siroké politické
pristupy: zameranie na odradzovanie (zlepSenim odhal’ovania alebo zvysSenim sankcii) a podpora suladu, napriklad
umoznenim legalizacie byvalej neprihlasenej prace. Na konferencii nadacia Eurofound podrobnejsie prezentovala
svoje zistenia spolu s konkrétnymi prikladmi opatreni na vnutrostatnej tirovni na boj proti neprihlasenej praci na
zaklade svojich poznatkov z pripadovych studii.

V novembri nadidcia Eurofound v Bruseli predstavila prvé vysledky svojho piateho Eurdpskeho prieskumu
pracovnych podmienok na konferencii, ktort usporiadala spolo¢ne s belgickym predsednictvom EU. Na konferencii
nazvanej ,,Working longer through better working conditions, new modes of work and career organisation
(Pracujeme dlhsie vd’aka lep§im pracovnym podmienkam, novym spdsobom préce a organizacii kariérneho rastu) sa
zi$li tvorcovia politik na vysokej tirovni, aby diskutovali o buducnosti pracovnych podmienok v Eurdpe. Tieto
diskusie sa podrobne rozoberaji v 9. ¢isle ¢asopisu nadacie Eurofound Foundation Focus (Zameranie nadacie) —
Work and health: A difficult relationship? (Praca a zdravie: naro¢ny vzt'ah?)
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Predplatené publikacie (napr. kaZdoro¢na edicia Uradného vestnika Eurodpskej unie a spravy o veciach na

Studnom dvore Eurépskej tinie):

= prostrednictvom jedného z predajcov Uradu pre publikacie Eurépske;j tinie
(http://publications.europa.cu/others/agents/index_en.htm).
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Eurofound v skratke

Eurofound poskytuje socialnym partnerom, viAdam a subjektom s rozhodovacou
pravomocou EU relevantné, aktualne a objektive vysledky vyskumu s ciefom

~

zlepsit’ zivot europskych obcéanov.

Co pre vas Eurofound méze urobit?

Porovnavame osvedcené postupy v oblasti pracovnopravnych vztahov, zivotnych a
pracovnych podmienok, zamestnanosti a konkurencieschopnosti

Informujeme hlavnych aktérov o problémoch a ich rieSeni

Podporujeme tvorbu politik monitorovanim najnovsieho vyvoja v oblasti Zivotnych a
pracovnych podmienok
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