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Manazér socidlnych médii, prevadzkovatel Airbnb,
influencer, $pecialista na optimalizaciu webovych
stranok, vyvojar aplikacii, vodi¢ Uberu, inZinier
vyvijajuci autonémne autd, tvorca podcastov

a prevadzkovatel dronov; to su len niektoré

zo zamestnani, ktoré pred 10 rokmi neexistovali.
Co sa stane v buducnosti? Co budu robit dne$né
desatroc¢né deti, ked budud mat 25 rokov? Aké
pracovné pozicie zaniknu, aké sa vytvoria a preco?
Aké nové zru¢nosti budu na pracovnom trhu
potrebné? Aké nové formy prace vznikaju?

V Eurépskej unii (EU) sposobuje technologicka
revollcia vyznamné zmeny vo svete prace.
Niektoré pracovné miesta su ohrozené z dévodu
automatizdcie. Iné sa pretransformuju a dalsie
nové vznikaju. Z tohto dévodu sa menia aj zru¢no-
sti, ktoré potrebujeme. Zaroven su na vzostupe

aj nové formy prace. Struktira povolani sa meni,
o casto vedie k polarizacii zamestnanosti

a prijmov, a to na druhej strane moze viest

k zvySovaniu nerovnosti.

Nové technolégie pretvoria miliony
pracovnych miest v EU

Niektoré pracovné miesta s velmi ohrozené
automatizaciou. Zda sa, ze pracovné miesta,
ktoré najviac podliehaju automatizacii, su tie,

na ktoré je potrebna relativne nizka uroven
formalneho vzdelania, nevyzaduju si komplexnu
socialnu interakciu a zahfhaju bezné manualne
ulohy.

Technologie tiez vytvaraju nové pracovné
miesta. Medzi novymi pracovnymi miestami,

pri ktorych sa o¢akdva narast, su tie, ktoré stvisia
s vyvojom, udrzbou a modernizéaciou technoldgii
umelej inteligencie (Al) a datovych infrastruktur.
Je viak tazké vopred vediet, kolko takychto pra-
covnych miest vznikne a v ktorych odvetviach to
bude. Napriek tomu sa javi, ze druhy pracovnych
miest, pri ktorych sa predpoklada, ze budu v rdmci
EU-28 rast do roku 2030 najrychlejsie, budu tie,
ktoré si vyzaduju vysokoskolské vzdelanie,
intenzivne pouzivanie socialnych a interpre-
tacnych zru¢nosti a asporn zakladnu znalost infor-
macnych a komunikaénych technoldgii (IKT).

Avsak nové technolégie ovplyvnuju pracovné

ulohy, nie pracovné miesta. To vysvetluje, prec¢o
digitalne technolégie nielen vytvaraju

a sposobuju zanik pracovnych miest, ale
taktiez menia, ¢o ludia v praci robia a ako

to robia. Profily pracovnych miest by sa mohli
podstatne zmenit pridanim novych uloh alebo
upravou uz tych existujucich, ¢o by si vyzadovalo,
aby sa pracovnici prisposobili novym pracovnym
metddam, organizacii prace a pracovnym nastro-
jom. Napriklad pouzivanie pocitacov na praco-
visku uz charakter prace ovplyvnilo: zda sa, Ze
zamestnanost sa posunula smerom k pracovnym
miestam, ktoré uz nie su tak zamerané na rutinné,
ale viac na socidlne Ulohy. Informatizaciou sa
zaroven praca v ramci niektorych pracovnych
miest stala monoténnejsou a zavislejSou na
vyrobnych cieloch a standardoch kvality. Tato
standardizacia prace méze v buduicnosti
pripravit cestu automatizacii.

Hlavnou prekazkou automatizacie prace je
organizacia prace zamerana na ¢loveka.
Aspekty prace, ktoré si vyzaduju klic¢ové atributy
ludskej prace, ako tvorivost, samostatnost

a sociabilita, idu nad rdmec sucasnych moznosti
pokrocilej Al. Ak je viak praca organizovana velmi
adresnym, Standardizovanym a predvidatelnym
spdsobom, jej automatizacia sa stava realizo-
vatelnejsou.

Preto akakolvek zmena Struktury pracovnych
miest v dosledku novych technoldgii si bude vyza-
dovat prispdsobenie, zmenu a Upravu pracovnych
uloh, a tym aj pozadovanych zruénosti a vedo-
mosti. Aké su désledky tychto zmien z hladiska
zru¢nosti a vzdelavania?

Digitalne a nonkognitivne zruénosti sa
stavaju coraz potrebnejsie na vyuzitie
vznikajucich pracovnych prilezitosti

V buducnosti bude pravdepodobné, Ze nastane
vacsi dopyt po aspon priemernej Grovni
digitalnych zrucnosti v kombinacii so silnymi
nonkognitivnymi zru¢nostami. Rastuci vyznam
digitalnych aj nonkognitivnych zru¢nosti sa
odraza v narastani rozdielov v prijmoch pra-
covnikov, ktori tieto zru¢nosti maju, a tych,

ktori ich nemaju.




Nedostatok digitalnych zruénosti ostava ale
nadalej vyrazny. Jedna tretina pracovne;j sily
EU nema Ziadne alebo takmer Ziadne digitalne
zru¢nosti. Zamestnavatelia v EU uvadzajq,

Ze velké mnozstvo pracovnikov nie je
pripravenych reagovat na rastuci dopyt

po digitalnych zru¢nostiach.

Vplyv technoldgii na trh prace, s. 11

Digitalne a nonkognitivne
zru¢nosti v novom svete prace, s. 21

Nové formy prace v EU, s. 34

Struktura pracovnych miest
na regionalnej drovni v EU, s. 45.

N X =

Pracovnici budu potrebovat nonkognitivne
zruénosti, aby sa pomocou nich dokazali
vyrovnat s neustale sa meniacim pracovnym
prostredim. Popri vedomostiach je ¢oraz
dolezitejsie, aby jednotlivci nadobudali zru¢nosti,
ktoré im pomdzu predvidat zmeny, a stat sa tak
flexibilnejsimi a odolnejsimi. Obzvlast pre
nizkokvalifikovanych pracovnikov bude

v buducnosti tazsie najst si zamestnanie bez pred-
chadzajucej rekvalifikécie alebo zvysenia Urovne
zru¢nosti. Javi sa v3ak, Zze vyucba nonkognitivnych
zru¢nosti bola v celej EU zanedbavani, a to
napriek jej efektivnosti.

A o je najdolezitejsie, rychlejsie sa rozvijajuci
svet si vyzaduje zmenu sposobu poskytovania
zrucnosti. Eurépania sa budu musiet ucit pocas
celého svojho Zivota, a to v rdmci formalneho
vzdeldvania, ako aj mimo neho.

Technoldgie si hlavnym motorom
novych foriem prace

Rozdelenie prace na konkrétne tlohy sa

v roznej miere deje vo vietkych clenskych
statoch. Technoldgie poskytuju zamestnavatelom
moznosti zadavat pracu externym subdoda-

vatelom a pracovnikom umoznuju pracovat

na dialku, ¢i uz ako zamestnanci alebo osoby
pracujuce na volnej nohe (freelanceri).

V skutoc¢nosti nové formy zamestnania, ako su
prilezitostna praca, mobilna praca
prostrednictvom IKT, formy samostatnej zarob-
kovej C¢innosti zaloZzené na digitalnej podpore
ziskavaju v celej EU na pritaZlivosti.

Praca prostrednictvom platforiem zostava sice
slabo zastipena, aviak v EU jej vyznam rastie,
pricom je do nej zapojenych mnozstvo
mladych ludi a vysoko vzdelanych pra-
covnikov. Sluzby prostrednictvom online
platforiem poskytlo aspon raz priblizne 11 %
populacie v produktivnhom veku (16 — 74 rokov)

- ide o zvy3enie v porovnani s 9,5 % v roku 2017.
Poskytovanie pracovnych sluzieb sprostredko-
vanych platformami je viak hlavnou pracovnou
¢innostou iba pre 1,4 % populdcie v produktivhom
veku. Priemerny vek pracovnikov na online plat-
formach je tesne pod 34 rokov, pricom takmer 60
% z tych, ktori poskytuju sluzby na tychto plat-
formach ako svoje hlavné zamestnanie, dosiahli
aspon tercidrne vzdelanie.

Praca prostrednictvom platforiem je jasnym
prikladom toho, ako moéze digitalna trans-
formacia ponuknut nové pracovné prileZitosti,
pricom zaroven vytvara aj politické vyzvy.
Pracovné podmienky pre pracovnikov na online
platformach sa velmi liSia v zavislosti od typu
prace, jej intenzity a frekvencie. Napriklad pra-
covnici, ktori na platformach poskytuju prevazne
odborné sluzby, su zvycajne lepsie plateni ako
ini, aj ked's vacsou pravdepodobnostou trpia
stresom. Naopak, pracovnici, ktori na platformach
neposkytuju sluzby odborného charakteru, sice
pocituju mensi stres, avsak pravdepodobne

maju nizsie mzdy a obmedzené prilezitosti

na vzdelavanie. Pracovnici na platformach
zaroven podstupuju vysoké riziko stivisiace

S nejasnym pracovnym postavenim.

V neposlednom rade su napriec ¢lenskymi statmi
vyznamné rozdiely v rozsireni poskytovania
prace prostrednictvom platforiem, ¢o okrem
stanovovania priemeru na trovni EU poukazuje
na vyznam analyz na miestnej a regionalnej
urovni.

Zamestatnost sa v EU vyvija rézne,
pricom rozdiely medzi regionmi sa
zvacdsuju

Technologické zmeny prispievaju k trans-
formacii celkovej struktiry zamestnanosti.

Ro6zne modely restrukturalizdcie zamestnanosti vo
véetkych krajinach a regiénoch EU viak
naznacuju, ze okrem technoldgii je potrebné brat
do uvahy mnoho dalsich faktorov vratane
urbanizacie, deindustrializacie a institucii trhu
prace.

Modely restrukturalizacie zamestnanosti

sa medzi regionmi EU podstatne lisia.

Pri pohlade na zmenu Struktury pracovnych
miest v rdmci regiénov EU v rokoch 2002 - 2017
sa neobjavuje ziadny prevladajuci model trans-
formacie zamestnanosti. Priblizne jedna tretina
regidbnov zaznamenala nérast polarizacie
zamestnanosti. Zaroven vsak prislo v niektorych,
najma vidieckych regiénoch, k presunu pracovnej
sily do povolani na vy$sej mzdovej urovni
(occupational upgrading), kym v mnohych dalsich
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sa Struktura trhu prace vyznamne zhorsila.

V ramci jednotlivych krajin maju regiony
hlavnych miest oproti inym regionom ovela
vacsi podiel vysoko platenych pracovnych
miest. Zaroven su ale nachylnejsie na polarizaciu
zamestnanosti. Je to vysledkom dlhodobého
trendu, ktory zaznamenali regiény hlavnych
miest a vo vSeobecnosti vysoko urbanizované
oblasti, ktoré neprimerane profituju z rastu
zamestnanosti, hlavne vo vysoko platenych
odvetviach. Struktura zamestnanosti eurépskych
regionov na periférii sa zatial nepriblizuje
regidnom strednej a severnej Eurépy. Napriklad
podiel nizko platenych pracovnych miest

v niektorych periférnych regiénoch je priblizne
dvakrat vaesi ako v klu¢ovych regidnoch EU.
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UVOD

Meniaci sa charakter prace a zru¢nosti sa vo
verejnej diskusii ukazal ako vyznamna
a kontroverznd téma. Zaujem o tuto tému
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zo strany think-tankov, firiem, medzinarodnych

organizacii, vlad a SirSej verejnosti za poslednych

pat rokov vzrastol (pozri obrdzok ¢.1).
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Obrazok ¢. 1: Mnozstvo Google vyhladani terminu ,buduicnost prace” (globalna uroven, vrchol = 100)

Zdroj: JRC z dat Google Trends

Zatial ¢o cely rad faktorov, ako su globalizacia,
starnutie populdcie alebo klimatickd zmena méze
mat vplyv na transformaciu prace a zru¢nosti,
diskusia o tejto transformacii sa ¢asto zameriava
iba na jediny faktor: technolégie. Deje sa tak

z dovodu, ze od novych technoladgii ako robo-
tika a Al sa ocakava silny a rozsiahly vplyv na
kvantitu, charakter a organizaciu prace, ako

aj na zrucnosti. Pri navrhovani nad¢asovych
politik, ktoré plne uchopia prilezitosti ponukané
novymi technolégiami a zéroven budu reagovat
na vznikajlce vyzvy spojené s ich vyuzivanim, su
nevyhnutné rozsiahle a spolahlivé dokazy. Aj ked
sa v poslednych rokoch tejto téme venovalo velké
mnozstvo vedeckej a sivej literatury, na dékazoch
postavena podpora pre prijimanie politickych
rozhodnuti v tychto oblastiach je ¢asto neuplna
alebo nepresvedciva, ¢o vedie k nejasnostiam

medzi tvorcami politik a verejnostou.

Tato sprava JRC o zmene charakteru prace

a zruc¢nosti v digitdlnom veku ma za ciel pomoct
tvorcom politik a Sirsej verejnosti pochopit velké
mnozstvo dostupnych dékazov tykajucich sa
buducnosti prace a vzdeldvania a zaroven vniest
do diskusie nové uvahy.

Spéja syntézu najnovsich a spolahlivych
dostupnych vedeckych dokazov s povodnym
vyskumom JRC zameranym na otazky, ktoré
existujuce Studie ¢astokrat prehliadali. Sprava
poskytuje najma nové pohlady na vzajomné
posobenie medzi automatizaciou a organizaciou
prace, na rozsah a charakter prace poskytovanej
prostrednictvom platforiem a na vzorce v zmene
$truktary zamestnanosti naprie¢ regiénmi EU.

»0d novych technoldégii ako robotika a umeld inteligencia
(Al) sa oéakadva silny a rozsiahly vplyv na kvantitu,

charakter a organizdciu prdce, ako aj na zrucnosti a sys-
témy vzdeldvania.”

Struktura spravy je nasledovna:

® Prva kapitola rozobera vplyv technolégii

na zamestnanost. Sumarizuje najnovsie
odhady o vzniku a zaniku pracovnych miest
vyvolanych technoldgiami a poskytuje novy
pohlad na ulohu pracoviska pri formovani
vplyvu novych technoldgii na trh prace.

©® Druha kapitola pojednava o tom, ako sa dopyt

po zru¢nostiach posiva smerom k digitalnym
a nonkognitivnym zrué¢nostiam, ¢o pouka-
zuje na to, ze vzdeldvacie systémy sa musia
prispdsobit, aby reflektovali potreby trhu
prace.

Tretia kapitola posudzuje prilezitosti a vyzvy
sUvisiace s neddvnym vzostupnym trendom
novych foriem zamestnanosti v EU so
zameranim sa na nové Udaje o rozmachu

a hlavnych ¢rtach prace prostrednictvom plat-
foriem v EU.

V zaverecnej kapitole su uvedené vysledky
novej studie JRC-Eurofound (Europskej nada-
cie pre zlep3ovanie zivotnych a pracovnych
podmienok) o modeloch zmien v zastupeni
povolani v regiénoch EU za poslednych 15
rokov. Poukazuju na rastuce uzemné rozdiely
tak medzi ¢lenskymi statmi EU, ako aj v rdmci
nich.




ZHRNUTIE

Technolégie maju na trh prace rozsiahly
vplyv: hoci vytvaraju nové pracovné miesta,
kvoli automatizacii m6zu niektoré pracovné
miesta aj zaniknut a mnoho dalsich sa méze
zmenit.

Nové technoldgie su coraz Castejsie schopné
vykonavat nielen opakujuce sa, ale aj menej

predvidatelné ulohy, akymi su napriklad
ziskavanie informadcii alebo rozpoznavanie
vzorcov. Vyskumné zistenia naznacuju, ze
miliény pracovnych miest by sa pomocou
tychto novych technolégii mohli v uré¢itom
okamihu v buducnosti radikalne zmenit - aj
ked neexistuje zhoda na rozsahu tohto javu.

Napriek tomu, Ze je stroj z Cisto technického
pohladu schopny nahradit [udskd pracu,
neznamena to, Ze sa tak aj skuto¢ne stane.

Ako je uvedené v tejto kapitole, potencial
automatizovat pracu v konecnom désledku
zavisi od jej organizacie: ¢im je praca adres-
nejsia, opakujucejsia sa a predvidatelnejsia,
tym sa stava nachylnejSou na automatizaciu.
Hlavnou prekazkou automatizacie zostavaju
klu¢ové atributy ludskej prace, akymi su
samostatnost, spolocenskost a tvorivost.

Nové technolégie mézu medzitym stale viac
pracovnych miest vytvarat nez rusit, a to
najma v profesiach, v ktorych je kladeny
doraz na socidlne a interpretacné ulohy.
Pravdepodobné je tiez, ze sa objavia uplne
nové pracovné profily, ktoré sa budu
zaoberat vyvojom, idrzbou a modernizaciou
novovzniknutych technolégii.

VPLYV
T

FCHNOLOGIH

NA TRH PRAC

1.1 Automatizacia narusi miliony
pracovnych miest v EU

Fazy technologického pokroku vzdy sprevadzali
obavy z rozsiahleho nahradzania pracovnych
miest strojmi. Castym pozorovanim v existujucej
literature je, ze celkovy vplyv technologickych
zmien na zamestnanost sa zda byt doposial
neutralny alebo dokonca pozitivny pri zohladneni
regulacnych procesov podnikov a odvetvi (Craglia
a kol., 2018). Pri pohlade spat na obdobie rokov
1999 - 2010 je mozné usudit, Ze nedavne techno-
logické zmeny, ako napriklad automatizacia prace,
viedli v EU k ¢istému rastu zamestnanosti
(Gregory a kol., 2019). To isté plati pre zvysenie
nasadenia priemyselnych robotov vo vyrobe.
Zistenia JRC, ktoré su v sulade s predchadzajicimi
studiami (napr. Graetz a Michaels, 2018) naznacuju,
Ze medzi zavedenim robotov a zamestnanostou

vo vyrobe v Eurépe v obdobi rokov 1995 - 2015
neexistuje Ziadny vyznamny negativny vztah
(Klenert a kol., pripravované). Mozné je, naopak,
pozorovat maly, ale zna¢ny pozitivny vplyv na
produktivitu prace (Jungmittag a Pesole, pripravo-
vané).

Zrychlujuce sa tempo technologickych zmien
zacalo vyvolavat nové obavy. Pri pohlade do
historie nendjdeme dlhsie obdobie charkterizo-
vané nezamestnanostou, ktora by suvisela

s nadstupom novych technolégii (Mokyr a kol.,
2015; Autor, 2015). Hoci stale nie su k dispozicii
Ziadne empirické dokazy, niektoré elementy
naznacuju, Ze charakter zmien spésobenych Al sa
od predchédzajucich technologickych zmien [iSi
(Martens a Tolan, 2018). Rozsah uloh, ktoré

by bolo potencialne mozné automatizovat,

sa postupne rozsiruje a ¢oraz viac zahfna ulo-
hy, ktoré nie je mozné lahko klasifikovat, ako
napriklad ziskavanie informdcii, rozpoznavanie

Technoldgie menia, rusia

a vytvaraju pracovné miesta,
co vedie k zasadnym
zmenam na trhu prace.

vzorcov ¢i tvorba prognoz (Brynjolfsson a Mitchell,
2017). Zariadenia podporujuce Al si osvojili
schopnost udit sa a zlepSovat sa na zaklade
predoslej skusenosti, aby tak vykonavali Siroké
spektrum uloh bez toho, aby boli na tento ucel
vyslovne naprogramované. Deje sa tak vdaka
strojovému uceniu a neustdle sa rozsirujucemu
zberu udajov zo vietkych oblasti Zivota.

Dokonca aj konzervativne odhady predpovedaju
vystavenie miliénov pracovnych miest v EU
vysokému riziku automatizacie. Niekolko studii
sa pokusilo odhadnut pocet sucasnych
pracovnych miest, ktoré by mohli byt vzhladom
na prebiehajuci technologicky pokrok v budicnosti
automatizované (ramcek ¢. 7). Tieto Studie
najprv posudzuju technicku realizovatelnost
automatizacie existujucich uloh a na tomto
zaklade potom poskytuju odhad, aké mnozstvo
Uloh v rdmci urcitého pracovného miesta bude
v buducnosti nachylné na automatizaciu.

Je, samozrejme, dblezité mat na pamati, ze tieto
studie sa tykaju iba pracovnych miest, ktoré su
obzvlast vystavené riziku automatizacie; nehovo-
ria o pocte pracovnych miest, ktoré sa vytvoria

v buducnosti. Udaje z nedavnej studie pre Spo-
jené kralovstvo ukazuju zmiesany subor vysled-
kov zo zavedenia Al pre kognitivne a fyzické ulohy
v rdmci organizacii, a to tak pre pracovné miesta,
ako aj zamestnanost (Hunt a kol., pripravované).
Priblizne 40 % organizacii, ktoré zavadzaju Al,
vykdzalo straty pracovnych miest, zatial ¢o 48 %
takéto straty nevykazalo. Co sa vytvérania
pracovnych miest tyka, informovalo o nich 43 %
organizacii. Ako je uvedené v Casti 1.3, vytvaranie
pracovnych pozicii méze kompenzovat nasledky
presunu pracovnych miest spésobenych automa-
tizaciou.




Ramcek ¢. 1

Odhad rizika automatizacie stc¢asnych
pracovnych miest

Odhady podielu pracovnych miest, ktoré

by sa mohli v buducnosti automatizovat, sa
znacne lisia (obrdzok ¢. 2). Frey a Osborne
(2013) boli medzi prvymi, ktori skiimali
buduce vplyvy najnovsieho technologického
pokroku na zamestnanost. Vychadzajuc

z odborného posudenia rizik automatizacie
odhadli jej pravdepodobnost pre 702
podrobne popisanych povolani, pricom
vychadzali z uloh, ktoré tieto povolania
zahfnaju. Zistili, ze 47 % vsetkych zamestnani
v USA je ohrozenych ,vysokym rizikom”
automatizacie (to je definované pravde-
podobnostou rizika automatizacie na urovni
aspon 70 %). Pouzitim metodiky Freya

a Osbornea (2013) pre EU sa zistilo, Ze v kra-
jindch EU-28 sa podiel pracovnych miest

s vysokym rizikom automatizacie pohybuje
od 45 % do 60 % (Bowles, 2014).

Iné Studie dokazuju, Ze takyto celkovy pristup
z hladiska povolani vyrazne nadhodnocuje
mozny vplyv automatizécie, pretoze
prehliada podstatnu roznorodost tloh v rdm-
ci povolani, ako aj skutoc¢nost, Ze pracovnici
prisposobuju svoje Ulohy novym technolégidm
(Arntz a kol., 2016; 2017).

Napriklad podla Freya a Osbornea v pripade
pracovnikov zaoberajucich sa u¢tovnictvom
a auditom je az 98 % pravdepodobnost,

Ze ich praca bude v blizkej buduicnosti
automatizovana, a to bez ohladu na r6z-
norodost uloh v rdmci tejto profesie. Avsak
Arntz a kol. (2016) a Nedelkoska a Quintini
(2018) beru do uvahy skutoc¢nost, ze mnoho
pracovnikov v takto vysoko exponovanych
povolaniach vykonava aj ulohy, s ktorymi

si stroje neporadia, ako napriklad riesenie
problémov.

Tieto Studie konstatuju aj to, Ze niektoré
ulohy bude mozné automatizovat pri vacsine
pracovnych miest. Zaroven vsak poukazuju
na to, Ze riziku automatizacie je vystaveny
mensi pocet pracovnych miest (riziko defino-
vané urovnou 70 % uloh v ramci pracovného
miesta, ktoré by sa mohli vykonavat pomo-
cou novych technolégii). Arntz a kol. (2016)
odhaduju, Ze v ramci krajin Organizacie pre
ekonomicku spolupracu a rozvoj (OECD)

je len 9 % pracovnych miest vystavenych
vysokému riziku automatizacie, pricom hod-
noty sa pohybuju v rozmedzi od 6 % v Kérei
do 12 % v Nemecku a Rakusku.

Nedelkoska a Quintini (2018) podobne
zistili, ze podiel pracovnych miest s vysokym
rizikom automatizacie sa pohybuje v rozpati
od 6 % v Norsku po 33 % na Slovensku —
oproti priemeru 14 % v krajinach OECD.

Pri pouziti inej metodiky Lordan (2018)
odhaduje vyssie podiely Uplne automatizo-
vanych pracovnych miest, a to v rozmedzi od
37 % v Nérsku do 69 % v Cesku (obrdzok ¢. 2).

»~Odhady podielu pracovnych miest, ktoré by sa mohli

v budicnosti automatizovat, sa znacne lisia.”
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Obrazok ¢. 2: Odhady podielu pracovnych miest vystavenych vysokému riziku automatizacie: odchylky naprie¢

a v rdmci povodnych studii

Poznamka: Odhady podla studie Lordana (2018) sa tykaju podielu nedavno Uplne automatizovanych
pracovnych miest definovanych ako pracovné miesta, ktoré by za predpokladu pokracujuceho technologického
vyvoja bolo mozné automatizovat teraz alebo v priebehu nasledujicej dekddy. Odhady podla Freya a Osbornea
(2013) sa tykaju podielu povolani, ktoré podliehaju vysokému riziku automatizécie len v USA.

Zdroj: JRC z tychto $tudii: Frey a Osborne (2013), Arntz a kol. (2016), Nedelkoska a Quintini (2018), Lordan (2018).

Rozdiely v rozlozeni povolani a organizacii
pracoviska vysvetluju, preco sa riziko
automatizacie prace v ramci krajin a regionov
lisi (ramcek ¢. 2). Rozdiely v Strukturach priemyslu
a povolani sa ¢asto uvadzaju ako hlavna pricina
rozdielov suvisiacich s nachylnostou pracovnych
miest na automatizaciu v ramci krajin a regiénov.
Napriklad v pripade, ak je vyroba vystavena
automatizacii vo vacsej miere ako sluzby, krajiny

s vac¢simi podielmi zamestnanosti vo vyrobe
vykazuju vyssiu priemernu nachylnost na automa-
tizaciu (Muro a kol., 2019). Vacsina rozdielov medzi
krajinami je vSak vysvetlend rozdielmi v rozloZeni
povolani v rdmci ekonomickych odvetvi, ako aj
tym, ako su koncipované ulohy v rdmci rovnakych
povolani (Nedelkoska a Quintini, 2018).

To znamen4, ze v zavislosti od toho, ako je praca
organizovand, moze byt v niektorych krajindch
alebo regiéonoch dané zamestnanie

nachylnejsie na automatizaciu ako v inych.
Napriklad vo Francuzsku by menej ako 50 %
nemanazérskych, odbornych a technickych
povolani v textilnom a koZiarskom odvetvi mohlo
byt do roku 2030 potencidlne automatizovanych,
zatial ¢o v Polsku sa toto ¢islo blizi k 78 %
(Eurofound, 2019b). Organizacia prace sa zase
moze vyrazne liit naprie¢ Uzemiami, dokonca

aj v rdmci toho istého odvetvia a povolania.

To moéze znacne zavisiet od toho, do akej miery
boli predchadzajuce technoldgie, ako napriklad
IKT a priemyselné roboty, prijaté (Arntz a kol.,
2016; Nedelkoska a Quintini, 2018).




»V zdvislosti od toho, ako je prdca organizovand, méze byt
dané zamestnanie v niektorych krajindch alebo regionoch

ndchylnejsie na automatizdciu ako v inych.”

Ramcek ¢. 2
Ako regiony celia vyzve automatizacie

Vychddzajuc z odhadu rozsirenosti
pracovnych miest, pri ktorych su ulohy ovela
[ahsie nahradzané novymi technolégiami,

je mozné porovnat potencidlne riziko,
ktorému budu z hladiska automatizacie
prace rézne geografické oblasti v budicnosti
Celit.

Ostatné vydanie publikacie Regionalny
vyhlad OECD (OECD, 2019b) poukazuje na
to, Ze vyskyt pracovnych miest ohrozenych
automatizaciou je vo vzorke krajin vychodnej
Eurépy (Slovensko, Slovinsko, Polsko)

a juznej Eurépy (Grécko, Spanielsko) omnoho
vyssi ako je priemer krajin OECD, zatial ¢o

v severskych krajinach a Spojenom
krélovstve je toto riziko podstatne nizsie
(obrdzok ¢. 3).

Z analyzy rozdielov na regiondlnej drovni
(ako je uvedené v kapitole 4 s doplnujucimi
analyzami o zmenach Struktur povolani na
regionalnej urovni EU za poslednych 20
rokov) je zrejmé, Ze v niektorych krajinach
je vyznamny rozdiel medzi regiénmi
hlavnych miest a zvyskom Gzemia.

Je to hlavne pripad Slovenska, Francutizska
a Ceska, hoci to isté sa deje vo vacsine
ostatnych krajin.

Tuto tendenciu mozno vysvetlit relativne
vyssim podielom vysoko platenych
pracovnych pozicii v mnohych regiénoch
hlavnych miest, ako je uvedené v kapitole 4.
Svoju ulohu tiez méze zohravat vyssi
potencial tychto regiénov z hladiska prilaka-
nia investicii a ludského kapitalu z inych
oblasti. V ¢astiach 4.2 a 4.3 je uvedenych viac
dat a argumentov na podporu tohto tvrde-
nia.

regioén s najnizsim region s najvyssim
rizikom rizikom
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Obrazok ¢. 3: Percentudlny podiel pracovnych miest vystavenych vysokému riziku automatizacie; najviac

a najmenej ohrozené regiony podla krajin, 2016

Poznamka: Vysoké riziko automatizacie sa tyka podielu pracovnikov v zamestnaniach, ktoré Celia riziku automa-
tizacie v miere 70 % alebo viac. Udaje z Nemecka sa zhoduju s Gdajmi z roku 2013. Pri Flamsku (Belgicko) boli do
Uvahy zobrané subregiény (zodpovedajlce urovni NUTS 2 eurépskej klasifikacie).

Zdroj: OECD (2019b), OECD (2018b) podla Nedelkosku a Quintiniho (2018)




Najmenej zasiahnuté: povolania, ktoré si vyzaduju vysoku uroven vzdelania,
vysoku mieru socidlnej interakcie, ako aj schopnosti riadit, planovat a koordinovat
komplexné prostredie.

Najmenej zasiahnuté

Najviac zasiahnuté

e zdravotnicki predajcovia e pomocnici

odbornici v oblasti

pripravy jedal
L . zamestnanci
e manazéri prevadzok, klientskych ® montézni pracovnici
maloobchodu a inych sluzieb ek

. . . . pracovnici uprato-

o administrativni odbornici v oblasti ®  vacich a pomocnych
a obchodni manazéri starostlivosti o zdravie sluzieb
o generalni riaditelia, vy3si informaéni a komu- o robotniciv oblasti

Uradnici a zakonodarcovia

e pedagdgovia

pracovnici v oblasti

banictva, stavebnictva,
vyroby a dopravy

nikacni technici

vodici a operatori

. T pojazdnych strojovych
n rostlivosti . .
osobne;j starostlivost zariadeni
50 % 60 % 70 %
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Priemerna pravdepodobnost rizika automatizécie podla typu povolania.

Pracovné miesta, ktoré si vyzaduju relativne nizku
uroven formalneho vzdelania alebo si nevyzaduju
komplexnu socialnu interakciu, su automatizacii
vystavené najviac.

Obrazok ¢. 4: Povolania, ktoré budu najmenej a najviac zasiahnuté automatizaciou

Zdroj: Nedelkoska a Quintini (2018)

Riziko automatizacie sa tiez vyrazne lisi v za-

vislosti od povolani (obrdzok ¢. 4). Zda sa, ze typy

pracovnych miest, ktoré s najviac vystavené
automatizacii, sa:

«  Pracovné miesta, ktoré si vyzaduju relativne
nizku aroven formalneho vzdelania (pripra-

va jedal, operatori strojov vo vyrobe, po-
volania tykajuce sa osobnych sluzieb, pra-
covnici administrativnej podpory).

« Povolania, ktoré si nevyzaduju relativne

komplexnt socialnu interakciu, napriklad

Na uplné vyhodnotenie potencialnych vplyvov
automatizacie na buducnost prace je potrebné
pokracovat vo vyskume v tejto oblasti. Odhady
uvedené vyssie, tykajuce sa podielu pracovnych
miest s vysokym rizikom automatizacie, pred-
stavuju klucovy vychodiskovy bod na hodnotenie

ovplyviiovanie alebo presviedcanie inych,
pomahanie a starostlivost o druhych,
vzdelavanie alebo manaZovanie prace
inych ludi (vodicov a operatorov strojovych
zariadeni, zamestnancov v oblasti uprato-
vacich a pomocnych sluzieb, admi-
nistrativnych pracovnikov a zapisovatelov).

+ Povolania, ktoré zahinaju bezné
manualne tlohy (ako napriklad montézni
pracovnici).

rizika automatizacie prace z Cisto technického
hladiska. Je vSak potrebné dodat, Ze moznost
skuto¢nej automatizacie prace zavisi od mnozstva
vzdjomne suvisiacich faktorov, ktoré siahaju
daleko nad ramec samotnej technickej usku-
toc¢nitelnosti automatizacie. Prognézovanie

potencialu automatizacie prace si vyzaduje ¢o
najpresnejsie odhady buduiceho dopytu po tova-
roch a sluzbach, organizacie vyrobnych procesov,
intenzity zavadzania technolégii, kulturnych

a institucionalnych faktorov a zmien spotre-
bitelskych preferencii (Manyika a kol., 2017). Ne-
dostatok vysokokvalitnych udajov o charaktere
prace, organizacii pracoviska a komplementarite
medzi ¢lovekom a strojom dalej komplikuje nase
chépanie vplyvu novych technolégii na budicnost
prace (Frank a kol., 2019). Nevyhnutnostou je
zvysenie Usilia zameraného na podporu zberu
doveryhodnych udajov v tejto oblasti.

1.2  Pokrocilé technolégie mozu
radikalne zmenit svet prace

Nové technoldgie sa v sticasnosti mozu sirit

na pracoviskach a v spolo¢nosti rychlejsie

ako kedykolvek predtym.V priebehu minulého
storocia sa ¢as potrebny na to, aby nova technolé-
gia zasiahla velku cast populacie, vyrazne znizil.

V USA trvalo iba 7 rokov, kym ziskala $tvrtina
obyvatelstva pristup na internet, v porovnani so
16 rokmi v pripade osobnych pocitac¢ov a 35 rok-
mi v pripade telefénov (obrdzok ¢. 5). Plati to

aj pre EU, kde sa pouzitie po¢itacov v praci za
poslednych niekolko desatroci znac¢ne rozsirilo,
pricom v priemere vzrastlo o viac ako 64 %

vo véetkych odvetviach a povolaniach v EU-15
(Bisello a kol., 2019).

Rozsah priemyselného pouzitia technolégii Al
sa tiez rychlo rozsiruje. Pocet patentov v oblasti
Al, najma vo sfére strojového ucenia, rastol

v obdobi rokov 2012 az 2017 exponencidlnym
radom s priemernych medziro¢nym narastom
028 % (WIPQ, 2019). Vacsinu tohto rastu pod-
necovali patentové prihlasky v oblasti strojového
ucenia, ktoré v roku 2017 predstavovali asi 89 %
patentov suvisiacich s Al (tamtiez). Skuto¢nost,
ze vacsina patentov na strojové ucenie je
zamerana na vyvoj priemyselnych aplikacii,
naznacuje rastuci zaujem o praktické vyuzivanie
technolégii Al (tamtiez).




doba (v rokoch), ktoru trvalo, kym prislusnu technolégiu zacalo vyuZivat 25 % populacie USA
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Obrazok ¢. 5: Zrychlujuce sa tempo rozsirovania technolégii
Zdroj: Singularity.com
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Obrazok ¢. 6: Rast patentovych rodin a vedeckych publikacii tykajucich sa umelej inteligencie (Al)
Zdroj: WIPO (2019)

Existujuice odhady sa zhoduji na tom, ze velka
cast pracovnych miest sa bude v désledku
technologického pokroku menit. Napriklad
Nedelkoska a Quintini (2018) zistili, ze 32 % pra-
covnych miest v krajindch OECD ma 50 - 70 %
pravdepodobnost automatizacie. Znamena to, ze
aj ked'tieto pracovné miesta nebudu Uplne au-
tomatizované, vacsina uloh, ktoré zahfnaju, moze
byt automatizovanych. Vo vacésine pripadov stroje
nahradzaju konkrétne ulohy, ale nie tie, ktoré me-
nia obsah prace a povolani.

Digitalne technoldgie nielen urcuju zanik
alebo vytvorenie pracovnych miest, ale tiez
zmenou toho, ¢o ludia v praci robia a ako to
robia, formuja obsah a metédy prace. Profily
pracovnych miest by sa mohli podstatne zmenit,
a to pridanim novych uloh alebo Upravou tych
existujucich. Tdto zmena by si vyzadovala
prispdsobenie sa pracovnikov novym pracovnym
miestam, organizacii prace a pracovnym nastro-
jom.Technologické transformacie prispievaju

k zmenam v Ulohach, ktoré su sucastou pra-
covnych miest (Bisello a kol., 2019). Udaje Eurosta-
tu ukazuju, Zze u 21 % jednotlivcov, ktorych praca
zahfnala pouzivanie akéhokolvek typu pocitaca,
prenosného zariadenia alebo inej pocitaovej
techniky, sa hlavné pracovné ulohy v désledku
zavedenia nového softvéru alebo pocitatového
vybavenia zmenili (2018).

Pouzivanie po¢itacov na pracovisku podporilo
posun v zamestnavani smerom k pracovnym
miestam s menej rutinnymi a viac socialnymi
ulohami. Nové analyza JRC a Eurofoundu
zamerana na zmeny v obsahu uloh a metédach
préace v krajinach EU-15 poukazuje na znizujuci
sa rutinny obsah prace, kedze pracovné miesta
vyzadujuce si rutinnu ¢innost su automatizaciou
lah3ie nahraditelné (Bisello a kol., 2019). Studia
ukazuje, Ze za poslednych 20 rokov sa oproti
ostatnym pracovnym miestam rozsirili tie,

ktoré zahfnaju socialnejsie typy uloh, t.j. tie,
ktorych primarnym cielom je priama interakcia
s ostatnymi ludmi. Poukazuje vsak aj na po-
zoruhodny, ale ¢asto prehliadany nesporny fakt:
praca v ramci ostatnych pracovnych miest sa

v skuto€nosti stava ¢oraz viac opakovanou

a Standardizovanou.

Zaroven aj informatizacia Sstandardizovala
pracu v suvislosti s urc¢itymi pracovnymi
poziciami, pricom v niektorych odvetviach
vdaka tomu dochadzalo k znizovaniu potreby
priamej socialnej interakcie. Niektoré povolania,
ktoré eSte v roku 1995 neboli také bezné,

~

~Robotika a Al
maju potencidl

zmenit pracovné
miesta.”

ako napriklad inzinieri, technici a manazéri,
zaznamenali odvtedy prudky rozmach pouzivania
pocitacov. Zda sa tak, ze pocitace vytvaraju
trochu protichodny efekt: nahradzaju rutinné
Ulohy — a tym presuvaju pracu smerom k nerutinnym
Uloham a povolaniam - a sicasne robia zosta-
vajluce ulohy a povolania viac rutinnymi (pozri
obrdzok ¢. 7).
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Narast pouzivania pocitacov je pri niektorych \
povolaniach, ako su kvalifikovani odbornici, technici
0.12 a manazéri, spojeny s va¢sou Standardizaciou

pracovnych postupov, ktoré boli eSte v roku 1995
malo zrutinizované.

@® Odborni pracovnici

~Ak sa prdca organizuje velmi adresnym,
standardizovanym a predvidatelnym spésobom,

stdva sa automatizdcia pracovnych uloh
ovela pravdepodobnejsou.”

Tento vyvoj by mohol pripravit cestu dalsej
automatizacii, pretoze povolania, pri ktorych
je organizacia prace vysoko rutinna a socialne
interakcie obmedzené, su vystavené vyssiemu
riziku automatizacie (Autor a Dorn, 2013).

Od pracovnikov sa vo vieobecnosti Ziada, aby

sa v ramci zlozitych vyrobnych procesov vedeli
vyrovnat s nestalostou v praci, prispievali vlastnou
tvorivostou a spolupracovali s ostatnymi.

Vsetky tieto aspekty prace si vyzaduju kltu¢ové
atributy fudskej prace, ako samostatnost

a spolocenskost, ktoré su nad sucasné moznosti
pokrocilych strojov vybavenych Al (Deming,
2017). Ako v3ak ukazuje obrdzok ¢. 8, ak sa praca
organizuje velmi adresnym, Standardizovanym

a predvidatelnym sposobom, stava sa automatiza-
cia Uloh ovela pravdepodobnejsou (Brynjolfsson

a Mitchell, 2017).
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Obrazok ¢. 7: Prepojenie narastu pouzivania pocitacov v praci so Standardizaciou prace

Zdroj: JRC z Bisello a kol. (2019)

Pohlad na povolania v konkrétnych odvetviach
poskytuje informdcie o tom, ako moze interakcia
medzi automatizaciou a Standardizaciou prace
prispiet k zniZzeniu rozsahu socialnej interakcie.
Rozsah socialnej interakcie sa v skuto¢nosti znizil
najma v tych zamestnaniach v sektore sluzieb,
ktoré st¢asne zaznamenali prudky nérast Stan-
dardizacie a automatizacie prace, ako napriklad:

» Pracovné miesta na strednej Grovni vo fi-
nancnom sprostredkovani. Mobilné a online
bankovnictvo a zvysujuce sa vyuzivanie bezho-
tovostnych platieb prostrednictvom digitalnych
rozhrani radikélne zmenili bankové a finan¢né
sluzby (Cedefop, 2016b). Mnohé ulohy, ktoré sa
tykaju spracovania platieb, vyvoja beznych zdro-

jov informacii alebo vedenia zaznamov, sa v ¢oraz
vacsej miere riesia vysoko automatizovanym
alebo algoritmickym spésobom. Vysledkom je,

Ze pracovnici v oblasti finan¢ného sprostredko-
vania, od administrativnej podpory po technikov,
zaznamenali narast v pouzivani pocitacov v kom-
bindcii s poklesom priamej socialnej interakcie

a rastom Standardizacie pracovnych postupov.

+ Podobny model mozno pozorovat v mnozstve
dalsich pracovnych miest, akymi su napriklad
podporni administrativni pracovnici vo verejnej
sprave, pracovnici sluzieb a predaja v hoteloch

a reStauraciach a odbornici na realitné a obchod-
né ¢innosti.
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Obrazok ¢. 8: Prepojenie rizika automatizacie a pracovnych metdd naprie¢ 38 povolaniami

Poznamka: Cim viac sa blizi hodnota k 1, tym vaési vyznam ma stanovena pracovna metédda pre dané povolanie
Zdroj: JRC podla datového suboru European Jobs Monitor Task Indicator, Eurofound (2016) a Nedelkoska

a Quintini (2018)

Organizacia prace je klu¢ovym faktorom pri
predvidani automatizacie pracovnych miest.
Konkrétnu pracovnu ulohu mozno vykonavat
réznymi spdsobmi, a to v zavislosti od toho,
ako je praca organizovana a aké technolégie

sa vo vyrobe pouzivaju. Mnozstvo povolani,

aj napriek ich vysokej pravdepodobnosti
automatizacie, preukazuje podla existujucich
studii relativne nizku Uroven rutinného obsahu
sucasne s vysokou uroviiou pozadovanej socialnej
interakcie. Napriklad predajcovia sa radia medzi
10 povolani najviac vystavenych riziku automa-
tizacie (Nedelkoska a Quintini, 2018), hoci ich pra-
ca zvycajne nie je rutinna. Naopak, je bohata na
socialnu interakciu, a mala by byt teda teoreticky
menej nachylna na automatizaciu. Bude napriek
tomu povolanie predajcov v blizkej buducnosti
automatizované?

Je to velmi tazké predvidat, ale rozhodne tato
moznost zavisi viac od technolégii a socidlnej
organizacie pracovisk, rovnako ako aj od inych
faktorov, ako su preferencie spotrebitela, nez

od typu uloh vykondvanych na pracovisku.

V skuto¢nosti sa dokonca aj pre rovnaké povo-
lanie mbzu pracovné metddy v ramci réznych
organizacii prace naprie¢ odvetviami znacne lisit.
Napriklad zatial ¢o Struktura uloh predajcu

v oblasti nehnutelnosti je velmi podobna strukture
uloh predajcu v maloobchode, ta prva je zvycajne
zamerana viac na timovu pracu s menej Stan-
dardizovanymi metédami prace nez ta druha,

a tym je aj menej vystavena automatizacii
(obrdzok ¢. 9).

»Ocakdva sa, Ze pracovné miesta, ktoré sa zaoberaju
vyvojom, udrzbou a modernizdciou novych technolégii,
sa budu ryhlo rozrastat.”




Dvaja pracovnici mézu v rovnakom povolani
Celit roznej pravdepodobnosti automatizacie
ich prace, ¢o z velkej ¢asti zavisi od toho, ako
je ich praca organizovana.

Indexy uloh
Obsluha alebo venovanie sa klientovi 0.61
Predaj alebo ovplyviiovanie 0.60

Metodda prace

Autonémia 0.53
Timové praca 0.39
Standardizacia 0.45

Predajcovia nehnutelnosti

0.61
0.66

0.44
0.97
0.05

Predajca v sektore nehnutelnosti sa ovela viac zapaja do timovej
prace a do mensej miery podlieha Standardizovanym pracovnym
postupom (napr. napinanie vykonnostnych cielov alebo $tandardov
kvality) ako predajca v maloobchode. To robi predajcu v sektore
nehnutelnosti menej ohrozenym automatizaciou.

Obrazok ¢. 9: Pracovné ulohy a metédy predajcov v dvoch odlisnych odvetviach

danej prace a 1 najvyssi mozny stupen intenzity. Tieto indexy meraju rozsah, v rdmci ktorého r6zne typy zamest-
nani (napr. povolani v Specifickych sektoroch) zahfiaju vykonavanie konkrétnej kategérie tloh a metdd prace.
Zdroj: Datovy subor European Jobs Monitor Task Indicator, Eurofound (2016)

1.3 Technologické inovacie tiez
vytvaraju nové pracovné prilezitosti

Viaceré prognostické analyzy naznacuju,

Ze pozitivne dopady zavadzania technolégii

na tvorbu pracovnych miest kompenzuju rusenie
pracovnych miest spojenych s automatizaciou
(WEF, 2016; WEF, 2018; Cedefop a Eurofound,
2018). Prva cast tejto kapitoly poukazuje na
potencidl novych technoldgii nahradit niektorych
pracovnikov na ich pévodnych poziciach, niektoré
pracovné miesta tak mézu dokonca uplne
zaniknut. Avsak tomuto kratkodobému efektu
presunu, ktorym su pracovnici nahradzani novymi
technolégiami, mozno ¢elit alebo ho dokonca
Uplne kompenzovat inymi vplyvmi (pozri ramcek
¢. 3). Autor a Salomons (2018) na priklade 24
ekonomik OECD ukazuju, Ze pri presune prace

v priemysle ovplyviiuje automatizacia nepriamy
rast zamestnanosti v spotrebitelskych odvetviach
a zvysuje celkovy dopyt, ¢o v kone¢nom dosledku

vedie k ¢istému rastu zamestnanosti. Podobne
je mozné pozitivne zavery vyvodit z predchadza-
jucich studii zameranych na technolégie, ktoré
nahradzali rutinné ulohy, ako su napriklad
pocitace alebo priemyselné roboty (Gregory

a kol., 2019; Graetz a Michaels, 2018).

Ramcek ¢. 3

Ako technologicky pokrok vytvara
pracovné miesta?

Existuju tri r6zne sposoby, prostrednictvom
ktorych moze technologicky pokrok vytvarat
pracovné miesta/ulohy. To, ¢i sticasna vina
technologického pokroku povedie k Cistému
zvyseniu alebo znizeniu zamestnanosti,
nakoniec zavisi od relativneho rozsahu
efektu presunu (technolégie nahradzajuce
pracovnu silu, ktora vykondvala dané ulohy)
a kompenzacnych Gcinkov (pre teoreticky
ramec pozri Acemoglu a Autor, 2011

a Acemoglu a Restrepo, 2018):

Efekt produktivity. Nahradenie prace
lacnejSimi strojmi znizuje vyrobné naklady,
sposobuje pokles cien, rozsiruje dopyt, vyro-
bu a nasledne zamestnanost. Nové technolé-
gie mozu rovnako zvysit kvalitu vyrobkov
alebo umoznit vznik novych vyrobkov

a sluzieb. Ak spotrebitelia ocenia toto zvyse-
nie kvality novych vyrobkov a sluzieb, m6ze
dojst k zvyseniu dopytu a vyroby. Toto
rozsirenie hospodarstva zvysuje dopyt po
praci. Rozsah vplyvu produktivity na zamest-
nanost zavisi od rozsahu cenovej elasticity

V nasledujicom desatroci sa bude rast zamest-
nanosti pravdepodobne sustredovat na obidva
konce rebricka povolani. Zda sa, ze povolania,
pri ktorych sa do roku 2030 oc¢akava vo vacsine
krajin EU-28 rast, si budu vyZadovat vyssie vzdelanie
s Uzkym zameranim na socidlne a interpretacné
ulohy, pricom budu potrebné aspon zakladné
zrucnosti v IKT (Cedefop a Eurofound, 2018). Bude
sa tak diat za predpokladu, ze sticasné trendy
zamestnanosti nebudu v nasledujucich 10 rokoch
Uplne narusené novymi technoldgiami. Ocakava
sa vsak, ze sa zvysi aj zamestnanost v jedno-
duchych manualnych povolaniach, kym pri pra-
covnych miestach zahinajucich kvalifikované

dopytu: ak je dostatoéne vysoka, zvysenie
dopytu moze kompenzovat efekt Uspory
pracovne;j sily spdsobenej technolégiami
(Bessen, 2018).

Efekt akumulacie kapitalu. Prisp6sobenie
sa novym technolégiam predstavuje zvyseny
dopyt po novych strojoch a nehmotnom
kapitali, o zaroven zvysuje dopyt po ulohach
zalozenych na vedomostiach a pracovnych
ulohach, ktoré zahiiaju vyrobu, imple-
mentdciu, udrzbu a modernizaciu novych
pouzivanych technoldgii.

Efekt opatovného obnovenia. Nové tech-
noldgie podnecuju tvorbu novych uloh

pre pracovnikov z dvoch dévodov: po prvé,
presun pracovnikov od starsich dloh k novym
by mohol umoznit va¢siemu poctu z nich
pracovat na novych, produktivnejsich Glohach.
Po druhé, nové stroje a nérast znalostného
kapitalu si mézu priamo vyzadovat nové ulo-
hy (napriklad pocitacovu prevadzku), alebo
mo&zu umoznit vznik novych uloh (napriklad
pracu na online platformach). Vytvaranie
novych uloh tak priamo vyvazuje efekt
nahradzovania tym, ze zvySuje dopyt po pra-
covne;j sile.

manualne Ulohy sa predpoklada pokles (obrdzok
¢. 10).

Jednoduchsie je urcit to, na ktoré pracovné miesta
bude mat automatizacia vplyv, nez odhadovat,
aké typy pracovnych miest sa v nasledujucich
rokoch vytvoria. Predvidanie tvorby buddcich pra-
covnych miest je v skuto¢nosti mimoriadne tazké,
kedZe zavisi od technoldgii, ktoré v sucasnosti este
neexistuju alebo su len vo faze vyvoja. Napriklad

v USA okolo 30 % novovytvorenych pracovnych
miest v predchadzajucich 25 rokoch neexistovalo,
alebo sa zacali na zaciatku toho obdobia len obja-
vovat (MGl, 2017).




Bez vyrazného narusenia predpokladaného vyvoja novymi technolégiami
bude zamestnanost narastat hlavne v povolaniach vyzadujucich si vyssie

vzdelanie a znalost IKT. O¢akava sa vsak, ze sa zvysi aj zamestnanost

v jednoduchych manudlnych povolaniach

® SKUTOCNE DATA ZA ROKY
2000 AZ 2016:
V rokoch 2000 az 2016 vzrastol

pocet ludi zamestnanych v obchode
asluzbacho 11 %

18 %

12 %

0%
2000-1 6 2016-30

Jednoduché manualne
povolania:

pracovnici v oblasti
upratovacich a
pomocnych sluzieb,
pomocnici v oblasti
pripravy jedal atd.

2000-1 6 2016-30
0 %

-2 %

-17 %

Odborné manualne
povolania:

remeselnici a zamestnanci
v tlaciarenskych sluzbach,
operatori stacionarnych
zariadeni a strojov,
kovoobrabaci atd.

11 %

2%
0

0 %
2000-1 6 2016-30

Povolania v oblasti
obchodu a sluzieb:
predajcovia v maloobchode
a distribucii, obsluzny
persondl v restauraciach
(napr. ¢asnici), pracovnici

v oblasti osobnej starostli-
vosti (napr. zdravotné
sestry) atd.

38 %

16 %

0 %
2000-1 6 2016-30

Povolania v oblasti IT,
vedy a inZinierstva:
odbornici a technici

v oblasti IKT, inZinieri,
vedci atd.

Obrazok ¢. 10: Tvorba pracovnych miest hnana technologickym rozvojom
Zdroj: JRC podla Cedefopu a Eurofoundu (2018)

Napriek tomu, Ze nevieme pomenovat pracovné
miesta, ktoré vzniknu v buducnosti, sme schopni
popisat, ¢o budu pracovnici na tychto pracovnych
miestach robit. Napriklad ako navrhuje Wilson

a kol. (2017), niektoré z vyhladavanych pracovnych
profilov tykajucich sa Al mézu vyzerat nasledovne:

- Skolitelia - pracovnici spravujuci velké
mnozstvo Udajov a navrhujuci algoritmy

na vyu¢bu systémov Al;

« Interpretatori — pracovnici schopni
vysvetlovat vystupy systémov Al;

«  Architekti - pracovnici zodpovedni za
organizovanie systémov Al a vyuzitie
prilezZitosti na osvojenie si Al;

» Etici - pracovnici zodpovedni za
nastavenie usmerneni a zabezpecenie ich
dodrziavania v rdmci systémov Al tak
interne, ako aj externe.

Technologicky pokrok bude
dalej pokracovat a podneco-
vat tvorbu pracovnych miest
v tomto sektore, aj ked'sa
¢asom spomali.

22 %

15 %

0 %
2000-1 6 2016-30

Dalsie vysokokvalifiko-
vané povolania:

lekari, ucitelia, manazéri,
pravnici, administrativni
pracovnici, veduci
pracovnici, odbornici

v oblasti socidlnych veci
a kultury atd.

Eurofound (2019a) poukazuje na to, Ze pokrok

v priemyselnej robotike by mohol generovat
zamestnanost v oblasti poskytovania podpornych
robotickych sluzieb pre vyrobné firmy, ako aj

pri vyrobe robotov. Programatori a odbornici na
udrzbu robotov zohravaju v tejto sfére doélezitu
ulohu. Hoci tieto povolania nie su Uplne nové,
budu si vyzadovat nové kombinacie zruénosti.

Vysoky dopyt bude tiez po pracovnych
profiloch zahfnajucich spravu a spractivanie
velkého mnozstva dat. KedZe sa ekonomiky

a technolégie ¢oraz viac riadia datami, bude
potrebné rozsirit pracovné prilezitosti pre
odbornikov v oblasti dat. Uz v roku 2017 tvorili
odbornici na data 3,5 % z celkovej zamestnanosti
krajin EU-28 (narast z 3,2 % v roku 2013) s per-
centudlnym podielom priblizne 4 % alebo viac v
Holandsku, Svédsku a Spojenom kralovstve (udaje
z EU Data Landscape). O¢akava sa, ze v EU-28 sa
tento podiel v roku 2025 priblizi k 4 %.

~Nové pracovné pozicie” nemusia mat rovnaké
vlastnosti alebo vznikat v rovnakych odvet-
viach a miestach ako ,staré pracovné pozi-
cie”, ktoré sa rusia. Aj ked bude v kone¢nom
dosledku technologickd zmena vplyvat na cistu
zamestnanost pozitivne, pretvorenie existujlcich
pracovnych miest a vznik novych pracovnych uloh
mébze vyznamne zmenit dopyt po zru¢nostiach.
Aby bolo mozné plne vyuzit a rovnakou mierou
sa podielat na potencialnych vyhodach techno-
logického pokroku, je ¢oraz dblezitejsSie pred-
vidat a reagovat na vznikajuce potreby v oblasti
zrucnosti (pozri kapitolu 2).




ZHRNUTIE

Digitalna revolucia uz zmenila charakter
prace, pricom sposobuje zmeny v dopyte po
zru¢nostiach a zvyhodnuje jednotlivcov, ktori
maju digitalne aj nonkognitivne zru¢nosti.
Nedostatok digitalnych zru¢nosti viak méze
zabranit mnohym pracovnikom a spolo¢nostiam
v EU v pInej miere vyuzivat prileZitosti, ktoré
sa objavuju v digitdlnom hospodarstve. Pre
uspech na trhu prace su tiez Coraz dolezitejsie
nonkognitivne zruénosti.

Aby sa buduci dopyt po zru¢nostiach
primerane riesil, vzdelavacie systémy by sa
mali posunut smerom od jednoduchého
sprostredkovania informacii k rozvijaniu

potrebnych nonkognitivnych zru¢nosti,
ktorymi by mali byt ludia vybaveni. Takéto
zru¢nosti by pomohli jednotlivcom predvidat
zmeny a byt flexibilnejsi, tvorivejsi a odolnejsi
pri praci. Nonkognitivne zru¢nosti su tiez
délezité pre dosiahnutie naplneného Zivota.

Ziskavanie vedomosti iba prostrednictvom
formalneho vzdelavania nebude stacit na
Uspech v neustale sa meniacom svete,
nevyhnutnostou bude zavedenie pristupu
zalozenom na celozivotnom vzdelavani. Ne-
pretrzita rekvalifikacia a zvySovanie kvalifika-
cie pracovnikov si vyZaduje vacsiu spolupracu
medzi zG¢astnenymi stranami na lokalnej
urovni, ktord by mohli posilnit nové online
vzdelavacie nastroje.

DIGITALNE

A NONKOGNITIVNE

ZRUCNOSTI

V NOVOM SVETE

PRACE

2.1 Zrucnosti pre meniaci sa trh prace

Zrucnosti pozadované zamestnavatelmi sa
menia v zavislosti od toho, ako digitalne tech-
noldgie transformuju obsah prace. Automatiza-
cia vedie k transformacii samotného charakteru
nespocetného mnozstva povolani (WEF, 2018).
Ako je uvedené v kapitole 1, digitalne technolégie
prenikaju na trh prace a menia rozdelenie uloh
medzi fudmi a strojmi.

Vacsia kapacita pre zber, spracovanie a analyzu
dat v spojeni so strojovym uéenim a Al so sebou
prinasa pracovné ulohy, ktoré si od pracovnikov

vyzaduju viac analytickych a digitalnych zru¢nosti.

Aj ked roboty, softvér a stroje pohanané Al vyko-
navaju ¢oraz vacsi podiel prace, ktord v sucasnosti
robia [udia, pocitace su stéle velmi slabé pri
simuldcii ludskej interakcie.

Digitalne technolégie nedokdzu nahradit tie
pracovné miesta, ktoré si vyzaduju,subezné
vyuzitie Sirokej skaly zru¢nosti a rieSenie nepred-
vidanych scenédrov” (Harari, 2018). V tomto zmysle
si dostupné pracovné miesta okrem Ccitatelskej

a matematickej gramotnosti stale viac vyzaduju
jedinec¢né ludské zru¢nosti (WEF, 2018; Baldwin,
2019). Ako je mozné vidiet na obrazku ¢. 11,

v nasledujucom desatroci sa oCakava, ze tech-
nologické zmeny spbsobia pokles vyznamnosti
fyzickych uloh a nérast v dolezitosti kognitivnych
a socialnych uloh, digitalnych nastrojov, samo-
statnosti a timovej prace (Cedefop, 2018). Preto je
treba pocitat s vacsim dopytom po digitalnych

a nonkognitivnych zruénostiach (pozri ich
jednotlivé definicie v rdmcekoch ¢. 4 a 5).

Rychlo sa rozvijajuci
svet si vyzaduje, aby
jednotlivci ziskavali
digitdlne a nonkog-
nitivne zrucnosti na
zlepSenie svojej
zamestnatelnosti

a sebarealizacie

Trh prace EU si uz teraz vyzaduje viac nonkog-
nitivnych a digitalnych zruénosti, a najma ich
kombinaciu. Ako ukazuje obrdzok ¢. 12, takmer
vsetky povolania, ktoré sa v poslednych rokoch
rozsirili, ako napriklad inZinieri alebo manazéri
sluzieb a obchoduy, si vyZzaduju kombinaciu
pouzivania IKT a nonkognitivnych zru¢nosti
(vyuzivané napriklad pri rokovaniach so zakaznikmi
a pracovnymi timami). Povolania, ktoré si, naopak,
pri praci vyzaduju nizke digitédlne zruc¢nosti a/ale-
bo slabu socidlnu interakciu a emocionalne
schopnosti, v priemere, az na par vynimiek, pok-
lesli.

V buducnosti bude napriklad kvoli starnutiu
populdcie narastat dopyt po profesionalnych
opatrovateloch - povolani, ktoré si vyzaduje
roznorodost nonkognitivnych zru¢nosti. Tato
opatrovatelskd praca, najma ak je poskytovana
starsim ludom v ich domacnostiach, je zo
socialno-ekonomického pohladu délezit3,

ale v statistikach byva ¢asto neuvadzana

a prehliadand. Z tohto dévodu sa skuto¢ny rast
dopytu po tomto povolani v prognézach trhu
prace zvycajne podhodnocuje. Hoci digitalne
technoldgie zmenili kvalitu prdce manazérov
opatrovatelskych sluzieb, na kazdodennu pracu
profesiondlnych opatrovatelov mali len minimalny
dopad. Aj ked este musia digitélne technoldgie
do tohto sektora naplno preniknut, pozadované
digitalne zru¢nosti opatrovatelov vzrastli (Green
a kol. 2018). To tiez naznacuje rastuci vyznam
nadobudnutia zakladnych digitélnych zru¢nosti
v rdmci tejto skupiny pracovnikov (Carretero

a kol., 2015; Carretero, 2015).
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Zdroj: Eurofound (2018c), Mzdy a profily zamestnaneckych uloh v Eurépe v roku 2030, s. 8 0.60 anychlelizich
A odbornici v oblasti prava,
socialnych veci a kultury
0.50 A manazéri pohostinstiev,
ostatni podporni administrativni A maloobchodnych prevadzok
pracovnici A ainych sluzieb -
odbornici v zdravotnictve A rastici
0.40 PRIEMER AA stabilny
remeselnici a zamestnanci klesajuci
v tlaciarenskych sluzbach
0.30 " pracovnici v oblasti elektroinitalacii predajcovia
a elektroniky
0.20 T . "
montazni pracovnici A pracovnici v oblasti osobnej
starostlivosti
0.10 zamestnanci v oblasti Gradnici pripravujici podklady a
upratovacich a numerické zdznamy index socidlneho
pomocnych sluzieb obsahu prace
0.00 0.10 0.20 0.30 0.40 0.50 0.60 0.70 0.80 0.90

Obrazok ¢. 12: Stupen socidlnych uloh a vyuzitia IKT v praci v povolaniach, ktoré zaznamenali narast, pokles ale-
bo zostali na rovnakej Urovni v obdobi rokov 2011 - 2016

Zdroj: JRC na zdklade udajov o zamestnanosti z Cedefopu a Eurofoundu (2018) a udajov o ulohéach a nastrojoch
prace od Biselloa a kol. (2019)
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Rémcek ¢. 5
Co st nonkognitivne zruénosti?

Nonkognitivne zru¢nosti su uvedené

v literatdre réznymi spésobmi: makké
zru¢nosti, osobnostné ¢rty, charakterové
vlastnosti, gramotnost ¢loveka, zru¢nosti

21. storocia, zivotné zru¢nosti, klucové
kompetencie alebo socidlne a emociondlne
zrucnosti. Je to kvoli tomu, ze nonkognitivne
zru¢nosti sUvisia s rozmanitymi vlastnostami
alebo rysmi jednotlivca (Kautz a kol., 2014;
Sanchez-Puerta a kol., 2016).

V empirickom vyskume sa nonkognitivne
zrucnosti vztahujua okrem iného na:
nepredpojatost, otvorenost voci uceniu
sa a zmene, flexibilitu, zvedavost, inova-
cie, tvorivost, podnikavost, odolnost,
planovanie/organizovanie, zodpovednost,
vytrvalost, timovu pracu, komunikaciu,
iniciativnost, sociabilitu, empatiu, spo-
lupracu, emocionalnu kontrolu

a pozitivnost.

Pokusov klasifikovat nonkognitivne zru¢nosti
sa najma v oblasti psycholégie uskutocnilo
niekolko — napriklad Taxonémia velkej patky

(Goldsmith a kol., 1987; Almlund a kol., 2011).

Délezitost nonkognitivnych zru¢nosti bola

___",.-

\"

dlhodobo vo vdcsine sucasnych politickych
diskusii a ekonomickych modelov rozho-
dovania prehliadand (Kautz a kol., 2014).
Odporucanie Rady z 22. maja 2018

o klucovych kompetenciach pre celozivotné
vzdeldvanie uznalo subor nonkognitivnych
zrucnosti pre tri z 6smich klicovych kompe-
tencii. Nonkognitivne zru¢nosti, ako je tvori-
vost, iniciativnost, vytrvalost a schopnost
spolupracovat, zahifia aj rdmec pre kom-
petencie v oblasti podnikania (EntreComp)
(Bacigalupo a kol., 2016).

Najnovsie poznatky o vztahu medzi
nonkognitivnymi zruénostami a dosaho-
vanim vzdeldvacich a pracovnych cielov

st dostupnejsie v USA, v EU su aj nadalej
limitované. Dévody tohto nedostatku kvanti-
tativnych dét o nonkognitivnych zru¢nostiach
sa roznia. Inteligencné a vykonové testy,
pouzivané v sektore vzdelavania a trhu
prace, nezachytavaju nonkognitivne zruénosti
spravne (Kautz a kol., 2014). Napriklad pri
zbere informécii o nonkognitivnych zrué¢nos-
tiach sa medzinarodné prieskumy bud'spo-
liehaju na usudok rodi¢ov a/alebo ucitelov,
alebo su zalozené na individuadlnom vnimani,
¢o mobze spoésobovat chyby v merani a tazkosti
s porovnavanim (Brunello a Schlotter, 2011).

Ocakdva sa, Ze vo vacsine pracovnych miest v buducnosti
sa bude vyZzadovat stredna uroven digitalnych zru¢nosti
a silné nonkognitivne zru¢nosti.
Vacsina pracovnych miest
v budtcnosti si bude
® Vedomosti tykajuce sa IKT vyzadovat aspon strednt
Kognitivne zru¢nosti Uroveh vedomosti v

Nonkognitivne zru¢nosti oblasti IKT.
Zékladna ’

uroven IKT

. 100%
Komunikécia ° Stredna

Uroven IKT

Planovanie 52 % Pokro¢ila
79 % uroven IKT
Pouzivanie nonkognitivnych N
zruénosti bude spolo¢nym
menovatelom vacsiny vznikajucich
pracovnych miest v budicnosti.
82 % 83% . . .
Riedenie
Timova praca problémov

58 %

Pokrocila matematicka

Zéakladna gramotnost
gramotnost

Pokrocila citatelska
gramotnost

Obrazok ¢. 13: Priemerny stupen doélezitosti zru¢nosti v ramci pracovnych miest s pozitivnym vyhladom zamest-
nanosti, 2015 - 2025, krajiny EU-28

Poznamka: K drovniam zruc¢nosti sa vyjadrovali samotni pracovnici, ktori sa zdcastnili prieskumu.

Zdroj: JRC z Cedefopu (2016a); Prieskum eurdpskych zru¢nosti a pracovnych miest Cedefop; Eurdpske progndzy
zruc¢nosti Cedefop

Ocakava sa, ze v buducnosti sa pri vdcsine zru¢nostami (napr. komunikaciou a timovou
pracovnych miest bude vyZzadovat stredna pracou) (pozri obrdzok ¢. 13). Dalsia $tudia tvrdi,
uroven digitalnych zruénosti a silné nonkog- Ze na zvladanie nezndmych a premenlivych
nitivne zrucnosti. KedZe sa vyrobné procesy okolnosti — ktoré najlepsie charakterizuju

riadené technolégiami stavaju komplexnejsimi ocakavané pracovné prostredie v buducnosti - si
a vzajomne prepojenejsimi, od pracovnikov budu pracovné miesta vyzadovat, aby boli pra-

sa Coraz viac oCakava, aby si tieto procesy orga- covnici vybaveni réznymi zru¢nostami: kognitivne
nizovali a navzajom koordinovali, a to ¢asto po- a metakognitivne zru¢nosti (ako su kritické mysle-
mocou digitélnych nastrojov. Ako sa uvadza nie, kreativne myslenie, schopnost naucit sa ucit
v §tudii Cedefopu, vacsina pracovnych miest, a sebaregulacia); nonkognitivne zru¢nosti (napr.
pri ktorych sa do roku 2025 predpoklada rozmach, empatia a spolupraca) a digitdlne zru¢nosti (napr.
si vyzaduje aspon strednu uroven digitalnych vyuzivanie novych digitdlnych zariadeni) (OECD,
zru¢nosti spojenu so silnymi nonkognitivnymi 2018b).




»Pracovné miesta, pri ktorych sa v budicnosti ocakdva
rozmach, si vyZaduju aspon strednu uroven digitdlnych

zrucnosti spojenu so silnymi nonkognitivnymi zru¢nostami.”

Digitalne zru¢nosti a nonkognitivne zrué¢nosti
su spojené s vyssimi mzdovymi zvyhodneniami.
Rozdiely v mzdach medzi pracovnikmi, ktori su
vybaveni tymito zru¢nostami, a tymi, ktori nimi
vybaveni nie su, sa prehlbuju. Ako je znazornené
na obrdzku ¢. 14, pravdepodobnost vysoko
platenej pracovnej pozicie je najvacsia pri tych
pracovnikoch, ktori vykondavaju nerutinné ulo-
hy (vyZadujuce si zvycajne silné nonkognitivne
zru¢nosti) v kombinacii so strednou az pokrocilou
mierou vyuzivania IKT.

Udaje z prieskumu vykonaného naprie¢ EU-28
odhaluju, Ze viac ako 32 % tychto pracovnikov

je v najvyssom kvartile distriblcie miezd.

Na porovnanie v rovhakom mzdovom kvartile

sa nachadza iba 16 % pracovnikov, ktori vykona-
vaju nerutinné ulohy s malymi alebo Ziadnymi
znalostami IKT. Podobne aj pracovnici v rutinnych
zamestnaniach, ktoré si vyzaduju pouzivanie IKT,
maju dvakrat vyssiu pravdepodobnost, ze budu
na vrchole distribucie miezd.
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Pravdepodobnost vysoko plateného pracovného miesta
je najvacsia pri tych pracovnikoch, ktori kombinuju
nerutinné ulohy (ktoré si zvycajne vyzaduju silné
nonkognitivne zru¢nosti) so strednou az pokrocilou
mierou vyuzivania IKT.

B Nizka mzda Stredne nizka Stredne vysoka [l Vysoké mzda
mzda mzda

STREDNA ALEBO POKROCILA UROVEN POUZIVANIA IKT

Nerutinné
13.9 253 29.1

Rutinné
29.3 27.3

N
o
w
N
N
w
I-b

NIZKA ALEBO ZIADNA UROVEN POUZIVANIA IKT

Nerutinné
30.8 32.5 20.8 15.9

Rutinné
40.1 33 16.4 10.5

Obrazok ¢. 14: Pracovné miesta kombinujlce nerutinné ulohy s pouzivanim IKT su s va¢sou
pravdepodobnostou vysoko platené (% pracovnikov podla mzdového kvartilu a typu pracovného miesta)
Poznamka: Na identifikaciu pracovnikov na (ne)rutinnych pracovnych miestach bola pouzita nasledujica
otazka z Prieskumu eurépskych zru¢nosti a pracovnych miest (ESJ):,Ako Casto, ak vobec, musite pocas Vasho
pracovného dnia reagovat v ramci Vasej prace na nerutinné situacie?” Ak pracovnici odpovedali,vzdy” alebo
,ZVycajne’, povazovalo sa to za fakt, Ze iSlo o nerutinné pracovné miesta, a v pripade tych, ¢o odpovedali
,hiekedy” alebo ,nikdy” islo o rutinné pracovné miesta. Na zaklade otazky,Co z nasledujuceho najlepsie popisuje
najvyssiu troven znalosti IKT pozadovanu na vykon vasej prace?” boli pracovnici rozdeleni do dvoch skupin:

na tych, ktori odpovedali,strednd alebo pokrocild droven” pouzivania IKT, a na tych, ¢o odpovedali,nizka alebo
Ziadna uroven” pouzivania IKT. Jednotlivci s vysokymi (resp. nizkymi) mzdami st uvadzani v najvyssom (resp.
naspodnejsom) kvartile rozdelenia miezd.

Zdroj: JRC podla Prieskumu eurépskych zruénosti a pracovnych miest Cedefop (mikrodata, 2016)
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Obrazok ¢. 15: Digitalne zruénosti aktivnej pracovnej sily v EU, 2017 (% jednotlivcov, podla Grovne zruénosti)
Poznamka: Za aktivnu pracovnu silu si oznacovani zamestnani, ako aj nezamestnani. Kompetencie kazdého
zamestnanca su ohodnotené naprie¢ Styrmi oblastami Eurépskeho ramca digitalnych kompetencii (DigComp):
informacné gramotnost, komunikacia, tvorba digitdlneho obsahu a riesenie problémov. Osoba, ktoré v poslednych
troch mesiacoch nepouzivala internet, alebo ho nepouzila nikdy, alebo oznacila ,nulova troven” vo vsetkych sty-
roch oblastiach, bola zaradend ako osoba ,bez zru¢nosti”. Aby bolo mozné jednotlivca zaradit ako osobu s nizkou
urovriou zruc¢nosti, musel oznacit,,nulova Uroven” v jednej az troch z uvedenych oblasti. Zakladna Uroven zruc¢nosti
znamen4, Ze jednotlivec pouzil oznacenie aspori,zakladna Urover” zru¢nosti vo vietkych styroch oblastiach. Aby bolo
mozné jednotlivca zaradit ako osobu s viac nez zdkladnou Urovrou zru¢nosti, musel oznacit viac nez zékladna
uroven” zru¢nosti vo vietkych oblastiach. K dispozicii nie su Udaje tykajuce sa Talianska.

Zdroj: Eurostat (isoc_sk_dskl_i)

2.2 Pracovna sila EU ma nedosta-
tocnu uroven digitalnych zru¢nosti

Jedna tretina aktivnej pracovnej sily EU

nema ziadnu alebo len velmi nizku uroven
digitalnych zrucnosti. Podla Indexu digitalnej
ekonomiky a spolo¢nosti (DESI) v roku 2017
digitélne zru¢nosti absentovali u 10 % aktivnej
pracovne;j sily v EU a dal3ich 26 % vykazovalo iba
nizku uroven digitalnych zru¢nosti (obrdzok ¢. 15).
V ostatnej studii spolo¢nosti Vodafone jeden

z piatich opytanych ludi vo veku 18 — 24 rokov

v ramci 15 skimanych krajin' pripustil, Ze sa neciti
dostatocne pripraveny na digitalnu ekonomiku
YouGov, 2018). DESI tiez poukazuje na obrovské
rozdiely medzi ¢lenskymi Statmi: podiel aktivnej
pracovne;j sily so zdkladnymi alebo viac ako
zakladnymi digitalnymi zru¢nostami sa pohybuje
v rozmedzi od iba 34 % v Bulharsku po 89 %

v Luxembursku. Digitalne zru¢nosti st obzvlast
nizke u fudi bez formélneho vzdelania alebo u ludi
s nizkou az strednou uroviiou formalneho vzdela-
nia a u nezamestnanych (DESI, 2018, 2019).

—_

Eurépski zamestnavatelia vykazuju, ze velky
podiel pracovnikov nie je pripraveny reagovat
na rastuci dopyt po digitalnych zru¢nostiach.
Studia Eurépskej komisie (Curtarelli a kol., 2017)
upozornila na to, Ze priblizne jeden zo siedmich
zamestndavatelov (15 %) uvadza nesulad v digitalnych
zru¢nostiach u svojej pracovnej sily a zastava
nazor, ze niektori zo zamestnancov nie su v plnej
miere schopni vykondvat v praci ulohy s pouzitim
digitélnych technolégii. Ide o problém, kedze
digitalizacia roznych oblasti Zivota a prace sa
zvysuje a u mnozstva pracovnych uloh sa o¢akava
nastup automatizacie. Priblizne 90 % zamestnani
si v sucasnosti vyzaduje digitalne zru¢nosti (Cur-

tarelli a kol., 2017; Servoz, 2019). Digitalne zru¢nosti
mozu vykompenzovat nedostatok formalnych
vyssich odbornych kvalifikacii, naopak to viak
neplati. Nedostatok digitalnej gramotnosti moze
véazne zhorsit mzdové vyhliadky (Falck a kol., 2016;
Lane a Conlon, 2016). Ako vyplyva z obrdzku ¢. 16,
vacsi zamestnavatelia hlasia nesulad v digitalnych
zruc¢nostiach s vacsou pravdepodobnostou nez

ti mensi. Podla vysvetlenia Curtarelliho a kol.
(2017) maju velki zamestnavatelia na rozdiel

od tych malych pravdepodobne viac finan¢nych
prostriedkov na investovanie do novych digitalnych
technoldgii, ¢o automaticky vedie k vyssiemu
dopytu po zamestnancoch s digitalnymi
zru¢nostami.

~Zvysujuca sa
digitalizdcia réznych
oblasti zivota a prdce

posilnuje dopyt po
digitdlnych
zruénostiach.”
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Obrazok €. 16: Pracoviska vykazujlce nesulad v digitalnych zru¢nostiach podla odvetvia a velkosti, EU-28 (%

pracovisk)

Poznamka: Z odpovedi na nasledujicu poziadavku:,Poskytnite, prosim, ¢o najpresnejsi odhad poctu alebo
podielu zamestnancov, ktori vykonavaju takéto ulohy, a uvedte, kolko z nich je schopnych vykonavat tieto ulohy
v plnej miere. Berte, prosim, do Uvahy, Ze takito zamestnanci su ti, ktori su schopni vykonévat pracu/dlohy

na pozadovanej Urovni“. Pocet platnych odpovedi: 4 569; N = 5 634 045.

Zdroj: Eurépsky prieskum digitalnych zru¢nosti (vaZzené hodnoty), vynaté z Curtarelliho a kol. (2017)

V buducnosti bude nevyhnutna stredna
uroven digitalnych zruénosti, zaroven sa vSak
vo viac ako polovici élenskych statov EU oc¢aka-
va nestlad v oblasti pokrocilych digitalnych
zruénosti v obdobi rokov 2016 - 2030. V roku
2018 malo 53 % spolo¢nosti problémy s obsadzo-
vanim volnych pracovnych miest pre odbornikov
v oblasti IKT (DESI, 2019). Oc¢akava sa, Ze aj napriek
pozitivhemu vyvoju v poslednych rokoch sa

bude v EU priepast medzi dopytom a ponukou
odbornikov na IKT nadalej rozsirovat. Eurépa
mbze v dosledku rastuceho vyuzivania digitalnych
technolégii v rozhodujucich odvetviach, akymi

su doprava, energetika, zdravotnictvo a financie,
ocakavat nedostatok kvalifikovanych odbornikov,
ktori by mohli poméct pri rieSeni novych digitalnych
trendov, ako napriklad rasticeho poctu utokov na

kybernetickud bezpecnost (Negreiro a Belluomini,
2019).

Obrazok ¢. 17 zobrazuje potencialny nesulad na
urovni ¢lenskych statov zaloZzeny na jednoduchom
porovnani predpokladaného narastu poctu povo-
lani, ktoré si vyzaduju pokrocilé digitalne zru¢nosti,
s aktualnymi trendmi tykajucimi sa poctu absol-
ventov IKT. Napriek o¢akavanému pokracujucemu
rastu celkového poctu absolventov by mohlo

14 ¢lenskych statov do roku 2030 celit ich nedo-
statku. Naopak, v krajinach, v ktorych sa ocakéva
prebytok absolventov IKT, sa tak bude diat najma
preto, Ze dopyt po ich zru¢nostiach bude rast po-
malsie ako predpokladany narast v ponuke. Situa-
cia s predpokladanym prebytkom absolventov
IKT sa mdze zvratit v pripade dynamickejsieho

scendra rozsirenia digitalizacie vo vietkych
sektoroch, nez aky je predpokladany na zaklade
historickych udajov. Celkovo tieto ¢isla naznacuju,
Ze vyvoj miezd suvisiacich s pokrocilymi digital-
nymi zru¢nostami moéze byt v ¢lenskych statoch
EU nerovnomerny - pomalsi v tych $tatoch, ktoré
vykazuju nadbytok v pokrocilych digitalnych

Krajiny s nedostatkom
absolventov

_ Skupina 1 _ Skupina 4

Skupina 2 _ Skupina 5
skopina3 [N Skupina6

zru¢nostiach absolventov IKT, a rychlejsi tam,
kde je tychto zru¢nosti nedostatok. To, samozrejme,
zavisi aj od stupria mobility absolventov IKT

v krajinach EU, ¢o by mohlo bud zmiernit, alebo
zhorsit predpokladany nedostatok a prebytok.

Skupina 1

Prebytok absolventov kvoli nizSiemu rastu
v dopyte po jednotlivcoch s pokrocilymi
digitalnymi zru¢nostami: BG, DK, CY -
nérast priemerného ro¢ného poctu
absolventov v rokoch 2013 - 2016* je vyssi
ako implicitna miera rastu potrebna na
uspokojenie dopytu po pracovnej sile.

Skupina 2

Prebytok absolventov voci znizujicemu sa
dopytu na trhu prace po digitalnych
zru¢nostiach ziskanych vo vysokoskolskom
vzdelavani: DE, IE, EL, ES, FR, HU - krajiny,
ktoré zaznamendvaju pozitivny narast
priemerného ro¢ného poctu absolventov za
roky 2013 - 2016*, zatial ¢o na uspokojenie
dopytu po pracovne;j sile by postacovala
negativna implicitna miera rastu.

Skupina 3

Prebytok absolventov kvéli znizujlicemu sa
dopytu na trhu prace a pomalsiemu poklesu
v pocte absolventov vysokoskolského
vzdelavania: AT, PL, RO, SK.

Krajiny s nedostatkom
absolventov

Skupina 4

Nedostatok absolventov: BE, HR, LU, FlI, SE
- napriek pozitivnemu rastu priemerného
ro¢ného poctu absolventov v rokoch 2013 -
2016* je implicitna miera rastu potrebna na
uspokojenie dopytu po pracovne;j sile
vyssia.

Skupina 5

Nedostatok absolventov kvéli tomu, ze
pocet absolventov sa zniZuje rychlejsie ako
dopyt na trhu prace: CZ, LV, SI.

Skupina 6

Nedostatok absolventov: EE, IT, LT, NL, PT,
UK - situdcia, v ktorej je na uspokojenie
dopytu po pracovnej sile potrebnd
pozitivna implicitnd miera rastu, kym krajina
zaznamenava negativny priemerny ro¢ny
narast poctu absolventov.

Obrazok ¢. 17: Odhady buduceho dopytu a ponuky absolventov IKT v Eurépe

Poznamka: Ide o jednoduchy a staticky pristup zaloZzeny na predpoklade, ze eurépske systémy vysokoskolského
vzdeldvania budu pokracovat v raste alebo poklese v rovnakom tempe ako v obdobi rokov 2013 - 2016.
Skupiny krajin zodpovedaju $iestim moznym scenarom. Udaje tykajuce sa Malty chybaju.

Zdroj: JRC podla Cedefopu a Eurofoundu (2018). Progndzy zru¢nosti: trendy a vyzvy do roku 2030, s. 140.




Obmedzena ponuka Specializovaného
vzdelavania v oblasti pokrocilych digitalnych
zruénosti v EU by mohla zamedzit prieniku
umelej inteligencie (Al). Priemyselné vyuzitie
technoldgii Al sa siri rychlo po celom svete (pozri
kapitolu 7). Analyza 35 000 kld¢ovych aktérov

v oblasti Al potvrdzuje, Ze v celosvetovom mera-
dle vladne intenzivna konkurencia (Craglia a kol.,
2018). Aj ked'z hladiska kvality svojho vyskumu
v tejto oblasti a poctu start-upov (tamtiez) ma
Eurdpa dobru poziciu, stale zaostava v pocte
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kazdorocne zaregistrovanych alebo podporenych
patentov v oblasti Al za Japonskom, Kéreou a USA
(OECD, 2017).

Zatial ¢o je miera prieniku technolégii Al medzi
spolo¢nostami (pocet firiem zameranych na Al

na 100 000 spolo¢nosti) v krajinach EU najvyssia
na Malte a v Spojenom krélovstve - kde Al vyuziva
45, respektive 40 spolo¢nosti na 100 000, priemer
EU je $tvornasobne nizsi (obrdzok ¢. 18).

DK

FI

EE

T v
sK

Miera prieniku do priemyslu: pocet spolo¢nosti zameranych na

Al na 100 000 spolocnosti

Obrazok €. 18: Miera prieniku Al do vzdelavania a priemyslu, EU

Zdroj: Lopez-Cobo a kol., 2019

Dal3ie prenikanie Al by mohli ohrozit problémy na
strane ponuky, konkrétne nizky pocet absolventov,
ktori ziskali vzdelanie v oblasti Al.

Cielom novej studie JRC je zmapovat existujuce
moznosti akademického vzdelania v oblasti
pokrocilych digitalnych zru¢nosti v EU v troch
technologickych oblastiach: Al, vysokovykonna
vypoctova technika (HPC) a kyberneticka bez-
pecnost. Studia ukazuje, Ze v élenskych $tatoch
zostdvaju moznosti aj nadalej nizke s tym, ze

medzi jednotlivymi krajinami existuju vyznamné
rozdiely (L6pez-Cobo a kol., 2019). Celkovo v
ramci bakaldrskej a magisterskej irovne studia je
obsah tykajuci sa pokrocilych digitalnych zru¢nosti
zahrnuty len v 6,7 % vsetkych sledovanych
$tudijnych programov v EU. Pozitivom je
existencia mnozstva kurzov zameranych na
metddy vyucby strojového ucenia Al, ktoré mézu
byt vyuzitelné v pocetnych oblastiach priemyslu.
Programy HPC sa v3ak neposkytuju este v 13
¢lenskych Statoch (tamtiez).

2.3 Nonkognitivne zrucnosti su
rozhodujuce pre dosiahnutie tuspechu
v novom svete prace

V suticasnosti by sa vzdelavanie malo posuntt
od odovzdavania vedomosti k tomu, aby sa
jednotlivci mohli v plnej miere ztG¢astiovat
na zivote v spoloc¢nosti. Vzdeldvacie systémy sa
tradi¢ne zakladali na pravidle, Ze ,vCerajsie problémy
formuju sucasnu skolu” (Dalin a Rust, 1996).

V sucasnej dobe viak musia ludi vzdelavat tak,
aby boli pripraveni na riesenie zloZitych problémov
sveta (Dominici, 2018). Dnesna spoloc¢nost celi
svetu, ktory je previazanejsi a prepojenejsi. Kazda
oblast zivota spojena s technologickymi zmenami
sa rychlo meni. Tento fakt predstavuje pre vietkych
obcanov vyzvu a vyzaduje si prehodnotenie
vzdelavacich systémov: jednotlivci potrebuju
okrem vedomosti aj kompetencie, ktoré im pocas
ich zivota umoznia plne sa zapojit do dnesnej
spolocnosti a ziskat pocit spolupatri¢nosti a po-
hody (Kyllénen, 2019).

Pre uspech jednotlivcov na trhu prace je
coraz dolezitejsie rozvijanie nonkognitivnych
zrucnosti. Heterogénnost miezd, najma medzi
vysokokvalifikovanymi pracovnikmi, stale viac
zavisi od individualnych vlastnosti suvisiacich

s nonkognitivnymi zru¢nostami, ktoré v sucasnosti
formdlne vzdeldvanie v plnej miere nepokryva
(Altonji a kol., 2014; Card a kol., 2015; Green

a Henseke, 2016; Edin a kol., 2017). Napriklad

vo vzorke absolventov tercidarneho vzdelavania
pracujucich v technologicky naro¢nych prostrediach
su ti s nonkognitivnymi zru¢nostami s najvacsou
pravdepodobnostou na vrchole distribucie miezd
(obrdzok ¢. 19). Jednotlivci by sa podla Aouna
(2017) mali venovat rozvijaniu nonkognitivnych
zrucnosti, aby boli schopni reagovat na dopyt

na trhu prace v digitalizovanom svete, ako aj na
zvysSovanie technologickej a datovej
gramotnosti. Autor povazuje tvorivost, inova-
cie, podnikavost, empatiu a timovu pracu za
najzakladnejsie zru¢nosti, aby sa fudia stali,odol-
nymi voci robotom”.

Mzdové zvyhodnenia za nonkognitivne
zrucnosti sa postupom ¢asu zvysili. Hoci ich

je tazké zmerat, nonkognitivne zru¢nosti su
spajané s lepSim akademickym a pracovnym
vykonom (Weinberger, 2014; Schanzenbach a kol.,
2016; Deming, 2017). Jednym z moznych dévodov
tohto prepojenia na urovni pracovnych vykonov
je rastuca komplexnost a vzajomna prepojenost
vyrobnych procesov v ramci firiem, aj medzi nimi
(Arntz a kol., 2016).

Napriklad, ako je mozné vidiet na obrdzku ¢. 20 -
analyza kumulativnej zmeny realnych hodinovych
miezd podla intenzity zamestnanenckych dloh
v USA, navratnost nonkognitivnych zru¢nosti sa
za rovnaké obdobie vyrazne zvysila (na obrdz-
ku oznacené ako ,socidlne”), a to bez ohladu na
uroven kognitivnych zruénosti (ozna¢ené ako
,matematické”) (Deming, 2017). Okrem toho sa
podiel pracovnych miest vyzadujucich si vysoku
uroven socialnej interakcie zvysil o 12 percen-
tudlnych bodov medzi rokmi 1980 a 2012
(Deming, 2017).

~Nonkognitivne
zrucnosti pomdhaju
jednotlivcom lepsie sa
prispoésobit meniace-

mu sa pracovhému
a Zivotnému prostre-
diu.

:




Najlepsie plateni absolventi (vrchnych 25 %) pracuju
s vac¢sou pravdepodobnostou na poziciach, v ramci
ktorych sa vyuzitie nonkognitivnych zru¢nosti
povazuje za dolezité.

Vrchnych 25 % Spodnych 50 %

zarobkovo ¢innych zarobkovo ¢innych

Zru¢nosti zamerané na
rieSenie problémov

Komunikacné zru¢nosti

timovu pracu

Planovacie/organiza¢né
zru€nosti

Obrazok ¢. 19: Podiel absolventov terciarneho vzdeldvania pracujucich vo vede, strojarstve alebo IKT, ktori hod-
notia tuto zru¢nost ako velmi dolezitu alebo nevyhnutnu pre vykon ich prace (% v rdmci kazdej mzdovej skupiny)
Poznamka: Vzorka zahiia pracovnikov s ukoné¢enym tercidrnym vzdelanim (ISCED 5 - 6), ktori pracuju vo vede,
strojarstve alebo IKT. Graf ukazuje podiel zamestnancov v tejto vzorke, ktori hodnotili dolezitost urcitej zru¢nosti
v ich praci prinajmen3om hodnotou 8 (na skale od 0 po 10, kde 10 znamena nevyhnutnd a 0 neddlezitd).

Zdroj: JRC podla Prieskumu eurépskych zru¢nosti a pracovnych miest Cedefop (mikrodata, 2016)
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Obrazok ¢. 20: Kumulativna zmena realnych hodinovych miezd podla intenzity uloh v rdmci povolani, roky 1980
az 2012 (udaje z USA)
Poznamka: Intenzita Uloh v rdmci povolani podla O*NET 1998
Zdroj: Deming, 2017




Zamestnavatelia hladaji timovych
pracovnikov, ktori sa dokazu prisposobit dpzaiiledl
zmenam a su otvoreni u¢eniu sa novych
veci. Rozvijanie nonkognitivnych zru¢nosti
je pre Uspech na trhu prace potencialne
rovnako délezité ako pokrocild matematicka
a Citatelska gramotnost. Svetové ekonomické
férum (WEF, 2015) zdoraziuje, ze v dnesnej angli¢tina pomoc zékaznikom
ekonomike zaloZenej na inovaciach sa najviac dari
pracovnikom vybavenym nonkognitivnymi
zru¢nostami, ako su spolupraca, tvorivost,
vytrvalost, zvedavost a iniciativnost.

online analytické projektovy manazment obchodné
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Napriklad data ziskané z miliénov online inze-
rovanych pracovnych miest v 18 krajinach EU
odhaluju, Ze schopnost prispOsobit sa menia-
cim sa okolnostiam a schopnost pracovat

v time su zrucnosti, ktoré zamestnavatelia
vyhladavaju v rovnakej miere ako schopnost
pracovat s pocitacom (obrdzok ¢. 21). Tieto

budovanie timu

podnikové systémy IKT

iné zru¢nosti ekonomika

data napovedaju o zru¢nostiach, ktoré Gétovnictvo inZinierske

zamestnavatelia pozaduju, a poukazuju na tie RIOCESY]

zruénosti, ktoré su pre nich délezité. Veobec- Komunikacia CHENEIENET I il

nejsie povedané, schopnost prispdsobit sa

zmenam, ako napriklad novému pracovnému .

prostrediu a praci v time, st nonkognitivne schopnost f:f;,f,

zru¢nosti, ktoré sa vyzaduju prakticky v akom- prisposobit sa . pre L .

kolvek povolani - od vyvojarov softvéru po meniacim sa medzinarodnd SR D [PESE pouzitie office systémov pracovat ako tim
kariéru

asistenta predaja ¢i prekladaca nakladu (Cede- situaciam

fop, 2018).

programovanie

sprava systému IKT segmentovanie zakaznikov pouZzitie schém pre
dizajn softvéru

v [, o

Pocet kolkokrat sa urcitd zru¢nost
objavuje napriec vsetkymi online
volnymi pracovnymi miestami

Obrazok ¢. 21: Najziadanejsie zru¢nosti ako su uvedené v Nastroji Cedefopu na analyzu online volnych
pracovnych miest v Eurépe (Skills - OVATE)

Poznamka: Obrazok sa tyka 35 najviac uvadzanych zru¢nosti naprie¢ volnymi pracovnymi miestami
zozbieranymi v Nastroji Cedefopu na analyzu online volnych pracovnych miest v Eurépe (Skills — OVATE)
v obdobi jul az december 2018 v ramci 18 krajin EU.

Zdroj: Nastroj Cedefopu na analyzu online volnych pracovnych miest v Eurépe (Skills - OVATE), Cedefop




Nonkognitivne zrucnosti, ako napriklad
podnikatelské a kreativne zru¢nosti, by mohli
stat za rozvojom foriem samostatnej zarobkovej
cinnosti. Ako sa v tejto sprave uvadza dalej,
digitélne technoldgie ulahcuju vznik novych
foriem prace v EU, ¢o sa premieta do dynamického
zvysenia poctu samostatne zarobkovo ¢innych
0s6b (pozri kapitolu 3). Rézne indikatory pouka-
zuju na to, Ze ob¢ania EU sa vo svojom pracovnom
Zivote nespravaju podnikavo (GEM, 2018),

a zaroven prieskumy obyvatelstva potvrdzuju
nedostato¢né poskytovanie podnikatelského
vzdeldvania na vsetkych urovniach (Eurépska
komisia, 2012). Problémom je aj rodova dimenzia
s velmi vyraznym nedostato¢nym zastupenim
Zien medzi podnikatelskou populaciou (Halabisky,
2017). Byt podnikavy si vSak vyzaduje viac ako len
osvojenie si zru¢nosti potrebnych na zalozenie
podniku. Ako je definované v EntreComp, pod-
nikavost je voci akémukolvek aspektu Zivota
prierezova a zahfna SirSiu Skalu vedomosti,
zru¢nosti a postojov, ako su len tie, ktoré sa
vyzaduju na rozbehnutie a prevadzkovanie
spolocnosti. Podnikanie sa vztahuje na vSseobecnu
schopnost konat na zaklade napadov a prileZitosti
s cielom vytvdrat socidlne, ekonomické a kulturne
hodnoty (Bacigalupo

akol, 2016).

Ramcek ¢. 6

Vzdelavanie jednotlivcov v nonkog-
nitivnych zrué¢nostiach s cielom mat
zmysluplny Zivot a usilovat sa o osobny
blahobyt

Coraz ¢astejsie sa uvadza, ze odolnost
prispieva k spokojnosti a vykonnosti v ramci
vzdeldvania, ale aj k Uspesnému riadeniu
zivota a prace. Nové pristupy zahinaju politiky
zamerané na podporu rodicov a ucitelov, zapo-
jenie sociadlnych okruhov a sieti a vytvaranie
pozitivheho vzdelavacieho prostredia (Don-
levy a kol., 2019). Jednym z prikladov je pro-
jekt EMPAQT (zamerany na empatiu

a podporu ucitelov) financovany z EU, ktory
sa stal priekopnikom inovativneho vzdelava-
cieho programu pre ucitelov zakladnych
$kol. Projekt ma za ciel vytvorenie inkluzivnej
pedagogiky zameranej na predchadza-

nie pred¢asného ukoncovania Skolskej
dochadzky. Tento program sa zameriava na
pat zakladnych pilierov vyucby: pozitivne
emocie, hodnoty a silné stranky osobnosti,

Jednotlivci sa musia naucit predvidat zmeny
a byt vo¢i nim flexibilnejsi a prisposobivejsi.
Tato vina automatizicie, ktord prinasa dalsiu
robotizaciu rutinnych uloh, stazi osobam s nizkou
kvalifikaciou, bez predchadzajucej rekvalifikacie
alebo zvysenia Urovne zru¢nosti, hladanie
zamestnania (Harari, 2018). Aj ked je naro¢né,
ak nie dokonca nemozné predvidat, aké kompe-
tencie sa budu v buducnosti vyzadovat, obcania
musia okrem vedomosti ziskat aj adaptivne
schopnosti. Zaroven musia mat zamestnanci
kapacitu predvidat a posudzovat mozné ne-
zamyslané nasledky technologickych zmien na
individudlny a celospolocensky blahobyt, pra-
covnu spravodlivost a rovnost (Penprase, 2018;
Celentano, 2019).

Flexibilita je dolezita na ulah&enie plynulejsich
pracovnych tranzicii a zivotnych zmien.V tomto
ohlade je tiez klucova podpora sebanaplnenia

a spokojnosti so sebou samym, ktoré maju
pozitivny vplyv tak na jednotlivcov, ako aj na ich
komunity (Cefai a kol., 2018). Zistenia naznacuju,
Ze vzdeldvanie jednotlivcov s ciefom, aby sa stali
flexibilnejsimi, odolnejSimi a tvorivejSimi a aby
sa usilovali o osobny blahobyt, im pomaha lepsie
sa prisposobovat zmenam pracovného a zivotného
prostredia (pozri ramcek c. 6).

pozitivny ciel, pozitivne zvladacie stratégie

a pozitivne vztahy. Je uréeny na podporu
odolnosti a pozitivnosti, starostlivosti o osobny
blahobyt a pozitivne vztahy, ako aj zlepsenie
celkovych uspechov vo vzdeldvani. Literatura
zdoraziuje, ze zmeny vo vedomostiach

a zrucnostiach, ktoré si sicasna spolo¢nost
vyzaduje, a najma neistota suvisiaca s potre-
bou buducich vedomosti upriamuju zvysenu
pozornost na tvorivost a potrebu uvazovat
o tom, ako ucit tvorivost v Skolach (tamtiez).
Podpora tvorivosti méze napriklad u jed-
notlivcov zlepsit zru¢nosti v oblasti rieSenia
problémov. Klicovou funkciou vzdelava-

nia by malo byt umoznit Ziakom stat sa
tvorivymi uciacimi sa, ktori budu schopni celit
zmenam v buducnosti (tamtiez). R6zni autori
navyse zddraznuju, Ze zvysovanie tvorivosti
vo vzdeldvani zavisi vo vacsej miere na
otvorenosti vo vyucbe.

V praxi to zahfha zmenu myslenia od vyucby
po samotné ucenie sa smerom k akceptova-
niu novosti a rozvijaniu schopnosti vziat na
seba riziko (Fennel, 2017).

Napriek svojej t¢innosti nie je vyu¢ba nonkog-
nitivnych zru¢nosti pokryta ako kltcova oblast
napriec¢ EU. Dérazne véak mozno odporucit zave-
denie socidlneho a emocionalneho ucenia sa ako
klucovej oblasti kurikula a ako prierezovej medzi-
kurikularnej témy zameranej na rozvoj nonkog-
nitivnych zru¢nosti studentov (Cefai a kol., 2018).
Niektoré Studie pracujuce s datami z Holandska

a Nemecka odhalili vyznamnu koreldciu medzi
nonkognitivnymi zru¢nostami, ako su usilovnost,
zodpovednost, organizovanost a emocionalna
kontrola, a dlhsou skolskou dochadzkou

(Van Eijck a De Graaf, 2004; Almlund a kol.,

2011). Rozne dalsie Studie v Eurépe poukazuju

na pozitivhu navratnost investicii do nonkog-
nitivnych Skolskych vzdelavacich programov,
napriklad v Spojenom kralovstve (Clarke a kol.,
2015) a vo Svédsku (Belfield a kol., 2015).

Socidlne a emocionalne ulenie sa este stale nie

je povinné v kurikulach v 17 ¢lenskych $tatoch,
ktoré boli predmetom analyzy (Cefai a kol., 2018).
Napriklad len polovica obyvatelov EU vo veku

15 rokov a viac suhlasi s tvrdenim, Zze im ich Skolské
vzdeldvanie pomohlo rozvinut zmysel pre iniciativu
a podnikavost (Eurépska komisia, 2012).
Nonkognitivne zru¢nosti teda stale nemaju v ram-
ci celozivotného vzdelavania v EU popredny

Ramcek ¢. 7

Priklady problémovo orientovaného
vzdelavania vo vzdelavacich institticiach
vEU

Problémovo orientované vzdelavanie (PBL)
je v centre vzdeldvacich pristupov mnohych
univerzit v EU. Analyza JRC zamerana na 20
univerzit naprie¢ Eurépou naznacuje, ze uni-
verzity tieto formy vzdeldvania integruju do
svojich kurikdl stale viac.

PBL pristup uplatiuju napriklad kurzy
zamerané na projekty v oblasti vyvoja pro-
duktov (Product Development Projects) na
Univerzite Aalto vo Finsku a kurzy tykajuce sa
projektov v oblasti inovacie produktov (Product
Innovation Projects) na KU Leuven (Belgicko).
V danskom Aalborgskom stredisku pre PBL

v technickych vedach a trvalej udrzatelnosti sa

vyznam. Vo va&sine statov EU napriklad nie je
podpora tvorivosti, inovativosti a podnikavosti
v odbornom vzdelavani a priprave (OVP)
povazovana za délezitl tému (Cedefop, 2015).

K rozvoju nonkognitivnych zruénosti
prispieva interaktivne vzdelavanie. Interaktivne
vyucovacie postupy (napr. problémovo oriento-
vané vzdelavanie (PBL), pozri ramcek ¢. 7) od $tu-
dentov pozaduju, aby pracovali v skupinach

a v diskusii pouzivali nonkognitivne zru¢nosti,
aby pri spolo¢nom rieSeni problémov nacuvali
druhym alebo si nastavili svoj vlastny spdsob
ucenia sa (WEF, 2016). Tym, Ze zdOraziuje vyznam
flexibility a inovativnosti, PBL méze prispiet k roz-
voju kognitivnych zru¢nosti Studentov (Becker

a kol,, 2017) a spolu s interdisciplindrnym ucenim
moze ulahcovat nadobudanie nonkognitivnych
zru¢nosti. (OECD, 2018b).

Bolo spozorované, ze vyucba prostrednictvom
takychto pristupov moze integrovat ziskavanie
nonkognitivnych zru¢nosti suvisiacich napriklad
s podnikavostou do vietkych &asti kurikula (pozri
ramcek ¢. 7). Interaktivne pristupy k vyucbe, ktoré
prindsaju osoh samotnému procesu uceniu sa,
su zaroven oproti klasickej frontdlnej vyucbe
nakladnejsie na realizaciu. Inovativne vyuzitie
technolégii ponuka na tento problém riesenie.

Studenti ucia pracou na reédlnych pripadoch
a interakciou so spolo¢nostami

a verejnymi instituciami. Toto centrum je
vzorom PBL pristupu - u¢i studentov, ako
samostatne ziskavat vedomosti a zru¢nosti
a ako pracovat v interdisciplinarnych
skupinach.

Vzdelavacie programy Eurépskeho
inovacného a technologického institutu
uplatnuju vzdeldvaci pristup orientovany na
vyzvy (challenge-based learning approach),
ktory mozno oznacit aj ako ucenie sa praxou
(learning by doing). Aby si Studenti osvojili
konkrétnu kompetenciu, su uvedeni do
situdcie, v ktorej musia badat a konat. Pracu-
ju na vyzvach zo skuto¢ného Zivota (napr.
ako riesit klimatickd zmenu) a vyvijaju ino-
vativne postupy na riesenie potrieb trhu

a spolocnosti.
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Obrazok ¢. 22: Zmeny v zarobkoch pracovnikov vo veku 25 - 34 rokov s terciarnym vzdelanim vo vztahu k zarob-
kom pracovnikov v rovhakom veku s vy33im strednym vzdelanim vo vybranych krajinach EU

Poznamka: Do uUvahy boli brané nasledujuce obdobia: 2012 - 2016 v pripade AT, DK, EE, DE, EL, HU, LU, PL, SK, SE
aUK; 2011 -2016 v pripade BE, IE a PT; 2011 - 2015 v pripade CZ, Fla ES; 2010 - 2014 v pripade IT, FR a NL.

Zdroj: OECD

2.4 \Vyvijajuci sa svet si vyzaduje
zmeny v poskytovani zruénosti

Individualne investicie do vysokoskolského

vzdelavania sa vyplacajui menej ako v minulosti.

Od roku 2000 vyrazne vzrastol podiel Europanov
vo vekovej skupine 30 - 34 rokov s ukon¢enym
vysokoskolskym vzdelanim, ¢im bol v roku

2018 dosiahnuty ciel EU-28 pre ziskanie
vysokoskolského vzdelania (stanoveny na 40 %).
Napriek tymto zlepseniam sa situacia mladych
absolventov na trhu prace v poslednych rokoch
zhorgila. V mnohych krajinach EU sa relativny
zarobok pracovnikov vo veku 25 - 34 rokov

s vysokoskolskym vzdelanim znizil v porovnani
s prijmami pracovnikov v rovnakej vekovej
skupine so stredoskolskym vzdelanim

(obrdzok ¢. 22).

Hoci vo vieobecnosti maju vzdelanejsi pracovnici
v poslednom desatroci sa Coraz viac absolventov
zacalo neocakavane stretavat s relativne nizkou
navratnostou investicii do vzdelania (Castex

a Dechter, 2014; Reinhold a Thomsen, 2015).

Podiel mladych pracovnikov nepracujucich
v odbore, ktori vystudovali, sa zvysuje
(horizontalny nesulad). Obrdzok ¢. 23 ukazuje,
ze vysoky podiel absolventov tercidarneho
vzdeldvania vo veku 25 - 34 rokov, ktori su
zamestnani v krajinach EU-28, pracuje na pozicii
v inom odbore, nez aky vystudovali. Celkovy
vyskyt horizontalneho nesuladu v tejto vekovej
skupine pracovnikov medzi rokmi 2014 az 2017
neklesol. Najvyssi je v humanitnych vedach

a za posledné tri roky sa zvysil aj v technickych
vedach.

2014 W 2017

49.0
48.0

35.1
320
27.9 28
Spolu Strojarstvo, vyroba a Humanitné vedy, jazyky
stavebnictvo a umenie

Obrazok ¢. 23: Vyskyt horizontadlneho nesuladu medzi pracovnikmi vo veku 25 - 34 rokov s tercidrnym

vzdelanim v EU-28
Zdroj: Eurostat

Horizonélny nesulad méze naznacovat, ze lfudia
nie su vybaveni zru¢nostami, ktoré su na trhu
prace pozadované. Zapric¢inené to moze byt scasti
osobnou volbou, ale aj tym, ze vzdelavacie sys-
témy nemusia dostato¢ne reagovat na vznikajuce
potreby zru¢nosti (OECD, 2019a). Jednym

z0 spOsobov zabezpecenia suladu s pozado-
vanymi zru¢nostami by mohlo byt informovanie
Studentov o potrebdch trhu prace tym, ze im
budu poskytované véasné analyzy trhu prace

a relevantnejsie informacie (napr. prehlad
zamestnanosti, sledovanie uplatnenia absolven-
tov) (Cedefop, 2018).

Zosuladeniu zrué¢nosti a talentov na lokalnej
urovni by mohla napomact lepsia spolupraca
medzi vladami, institiciami vzdelavacieho sys-
tému a zamestnavatelmi. Narodné a regiondlne
autority su si dobré vedomé potreby zosuladenia
pracovnych prilezitosti a zru¢nosti pozadovanych

lokalnymi podnikmi s existujucou ponukou
vzdeldvania. Niektoré inovativne regiény mapuj,
ako mézu rdzne institucie rozvijat zru¢nosti

na ich zemi, a venuju vacsiu pozornost vytvara-
niu efektivnych spésobov identifikcie dopytu

na trhu prace z hladiska zru¢nosti a pracovnych
miest. Niektoré regiony napriklad zintenzivriuju
spolupracu medzi institiciami vzdeldvacieho
systému a zamestnavatelmi bud' zapojenim
zamestndvatelov do tvorby u¢ebnych osnov
napriec¢ Urovitami vzdelavania, alebo zapojenim
oboch aktérov do vzdelavacich programov. Dal3ie
regiény identifikuju svoj potencial prostrednict-
vom spoluprace s univerzitami na lokalnej Grovni
(Campillo a kol., 2017) (pre viac prikladov pozri
ramcek ¢. 8). Pri znizovani nesuladu zru¢nosti a us-
pokojovani dopytu po zru¢nostiach v rdamci rychlo
sa meniaceho trhu prace ma ¢oraz vacsi potencial
ucnovska priprava (Aggarwal, 2019).




Ramcek ¢. 8

Priklady aktivit reagujucich na nesulad
v zrucnostiach

Regionalne observatérium vysokoskolského
vzdelavania (ORES) a Regiondlne observatérium
pre zamestnanost a odbornu pripravu (OREF)
v regidne Centre-Val de Loire vo Francuzsku
zohravaju délezitu ulohu pri strategickej
orientacii regiénu a ur¢ovani perspektivnych
Studijnych odborov. Obidve observatoéria
pracuju s databazami na sledovanie kohort
Studentov a zlepsenie prepojenia vzdelava-
nia a zamestnanosti (Arregui-Pabollet a kol.,
2018).

Aalborgska univerzita v Dansku spolupracuje
na tvorbe vzdeldvacieho kurikula s kltu¢ovymi
partnermi. Terstska univerzita v Taliansku
tatiez do tvorby kurikula aktivne zapaja re-
gionalne spolo¢nosti. Niektoré univerzity,
ktoré sa zUcastnuju znalostnych a inovacnych
spolocenstiev Eurépskeho inova¢ného

a technologického institutu, sa pri prijimani
kurikdl riadia prognézami zruc¢nosti (Tijssen
a kol., pripravované).

V Spojenom krélovstve zohravaju dolezitu

Celozivotné vzdelavanie by sa mohlo stat
vhodnym spdsobom rekvalifikacie a zvyso-
vania Urovne zruc¢nost jednotlivcov, ako aj
prevencie straty zru¢nosti. Potrebuje vsak
podporu. Celozivotné vzdeldvanie predstavuje uce-
nie sa, ktoré sa odohrava v réznych kontextoch pocas
celého Zivota. Dochadza k nemu nielen formalnym
sposobom vzdeldvania na Skolach a univerzitach, ale
aj prostrednictvom informalneho ucenia sa 3

a neformélneho vzdelavania4. Existuje silny kon-
senzus ohladom prospesnosti zviditelfiovania
zrucnosti a kompetencii, ktoré ludia ziskali na zaklade
Zivotnych a pracovnych skusenosti. Reakciou EU je
poskytovanie nastrojov na uznavanie vysledkov ne-
formélneho vzdeldvania a informalneho ucenia sa,
napr. Eurépskeho inventara pre validaciu neformal-
neho vzdeldvania a informdlneho ucenia sa (Cedefop
a kol,, 2017). Kym ucast dospelych a celoZivotne sa

Ulohu pri tvorbe Standardov povolani,

na ktorych je zalozeny systém ucnovského
vzdeldvania, zamestnavatelia (Cedefop,
2018). Zamestnavatelsky prieskum zru¢nosti
(ESS) navyse poskytuje uceleny obraz o po-
trebach zruc¢nosti a investovania do odbornej
pripravy v Spojenom kralovstve.

V Litve v rokoch 2014 - 2015 podpisalo
Ministerstvo Skolstva a vedy dohodu o spo-
lupraci s 6smimi zamestndvatelskymi zvazmi,
ktoré tak boli zapojené do planovania, im-
plementacie a revizie systému odborného
vzdelévania a pripravy (OVP) (Eurépska
komisia, 2016).

V Nemecku a Svajciarsku sa vieobecne OVP
oznacuje ako ,dualno-korporativny model”,
kde sa odborna priprava striedavo usku-
tocnuje na Skolach a vo firmach. Firmy su do
programov odbornej pripravy zapojené
finan¢ne a zabezpecuju rozvoj zru¢nosti
Sitych na mieru konkrétnemu pracovnému
miestu, ktoré ucen eventualne obsadi. Social-
ni partneri zamestnavatelov aj zamestnancov
su v niekolkych etapach zapojeni do tvorby
kurikula, stanovovania Standardov povolani
a hodnotenia.

uciacich - oznacovanych ako,post-tradi¢ni Sstudenti”
starsi ako 22 rokov — je v USA uz pomerne vysoka
(Hazelkorn a Edwards, 2018), v krajinach EU-28 sa

v roku 2018 na celozivotnom vzdelavani zicastriova-
lolen 11,1 % dospelych (vo veku 25 — 64 rokov).

Okrem toho iba 7 ¢lenskych Statov dosiahlo v roku
2018 ciel Stratégie Eurépa 2020 (15 % dospelych
vo veku 25 — 64 rokov by sa do roku 2020 malo
zUcastnovat na celozivotnom vzdelavani) (pozri
obrdzok ¢. 24). Pri ludoch, ktori najviac potrebuju
vzdelavanie, odbornu pripravu a zvySovanie Urovne
zrucnosti (starsi fudia, nizkokvalifikovani a ne-
zamestnani), je mensia pravdepodobnost, Ze sa
takychto vzdelavacich aktivt z¢astnia (Cedefop,
2017). U¢ast na odbornej priprave je okrem toho
nizSia medzi pracovnikmi v zamestnaniach

s vysokym rizikom automatizacie.

I 0.9-66

P 6.6-146

BN 14.6-36.1

P data nie su k dispozicii

Obrazok ¢. 24: Podiel dospelej populacie (vo veku 25 - 64 rokov), ktora sa zic¢astiiovala na vzdelavani v roku

2018
Zdroj: Eurostat [sdg_04_60]




Online inovacie vo vzdelavani, akymi su hro-
madné otvorené online kurzy (MOOC), pred-
stavuju potencialnu cestu pomoci

pri prekonavani nedostatku vo vzdelavani
dospelych. Data od svetovych poskytovatelov
kurzov MOOC hovoria, Ze v roku 2018 sa do
minimalne jedného takéhoto kurzu zapisalo 20
miliénov novych uciacich sa, pricom celkovy
pocet uciacich sa prekrocil hranicu 100 miliénov
(Shah, 2018). Pracovnici vnimaju kurzy MOOC ako
uzito¢ny nastroj na ziskavanie novych zru¢nosti
potrebnych na trhu prace a ich aktualizaciu

v rdmci svojho odboru. Déta z prieskumu MOOC-
Knowledge’®, realizovaného JRC, poukazuju na

to, Ze pracovnici povazuju kurzy MOOC za uzi-
tocnejsie pri ziskavani zru¢nosti potrebnych na
podanie lepSieho vykonu vo svojej suc¢asnej praci,
nez na ziskanie lep3ej pozicie (pozri obrdzok ¢. 25).
Tento poznatok naznacuje, Ze kurzy MOOC by

LepSia pracovna pozicia

23
2.0
Ziskanie Povysenie Kariérna Ziskanie
vyssieho zmena lepsej prace
platu

mohli pomoct prekonat nedostatok prilezitosti na
formalnu odbornu pripravu a mohli by sa vyuzit
ako nastroj celozivotného vzdeldvania na
rekvalifikaciu a zvySovanie Urovne zru¢nosti
jednotlivcov. Ti by tak mohli ziskat pracovné
zru¢nosti alebo dokonca zru¢nosti Specifické pre
jednotlivé ulohy flexibilnym a adresnym spdésobom.
Napriek tomu sa zd3, Ze nie je vela zamestna-
vatelov, ktori by uzndvali potencidl kurzov MOOC
v oblasti rekvalifikacii ¢i zvySovania Urovne
zru¢nosti svojich zamestnancoy, pretoze len malo
ucastnikov kurzov uviedlo, ze MOOC vyuzili pocas
svojho pracovného ¢asu (Castafio-Munoz a kol.,
2017). Navyse nie vietci jednotlivci maju digitalne
zru¢nosti potrebné na ucast na kurzoch MOOC.
Uciaci sa v rdmci kurzov MOOC su typicky dobre
vzdelani a maju uz dobru droven digitalnych kom-
petencii (Hansein a Reich, 2015; Castano-Mufoz

a kol., 2017).

LepsSie zrucnosti

4.0
3.7
33
Vykonévanie Ziskanie Zlepsenie Udrziavanie
novych uloh cennych zrucnosti sa v obraze
v sticasnom zru¢nosti potrebnych v radmci méjho
zamestnani pre trh prace v stic¢asnom odboru

zamestnani

Obrazok ¢. 25: Prinosy pre zamestnancov vyplyvajuce z Gcasti na kurzoch MOOC
Poznamka: Skala uzito¢nosti od 1 (neuzitocné) do 5 (velmi uzitocné); n = 268.

Zdroj: Prieskum MOOCKnowledge realizovany JRC

~Kurzy MOOC by sa mohli vyuzivat ako ndstroj
celozivotného vzdeldvania na rekvalifikdciu a zvysovanie

urovne zrucnosti jednotlivcov.”




ZHRNUTIE

Technolégie jednozna¢ne napomahaju
Sireniu novych foriem prace: IKT viac ako
kedykolvek predtym ulahc¢uju pracu na
dialku a zaroven umoznuju firmam

zaviest si agilnejsiu a flexibilnejsiu orga-
niza¢nu strukturu. Digitalne platformy
umoznuju firmam a klientom oslovit stovky
pracovnikov sucasne, pricom ponukaju
prilezitosti pre mnohych, od technologicky
zdatnych pracovnikov na volnej nohe az po
vodicov taxisluzieb. Ako ukazuje tato
kapitola, praca na platformdch pritahuje
tisice mladych ludi a vysoko vzdelanych
pracovnikov v EU.

Digitalna transformdcia prinasa okrem prilezi-
tosti aj nové politické vyzvy. IKT vytvaraju pre
firmy priestor na objednévanie si prace

u externych dodavatelov, ¢o vedie k riziku, ze

sa praca zacne vnimat skor ako uzavretie
obchodu na vykonanie urcitych defino-
vanych uloh nez ako plnohodnotna praca.
V skutocnosti su uz znamky zvy3sujlcej sa
fragmentacie prace v EU viditelné, a to nielen
v rasticom pocte pracovnikov na plat-
formach, ale aj v skracujicej sa dobe
trvania pracovnych pomerov a znizujucom
sa pocte pracovnych hodin.

Niektoré vznikajuce formy prace nie su
okrem toho v zakone jasne definované,

¢o ponechdva priestor pre nespravnu
klasifikaciu pracovného pomeru. Plati to
najma pre mnohych pracovnikov na
platformach, ktori nemaju pristup k rovnakej
urovni pracovnych zaruk a benefitoy, a to
napriek tomu, Ze maju pracovny rozvrh

a mieru pracovnej autonémie porovnatelné
s tymi u riadnych zamestnancov.

NOVE FORMY
PRACE V EU

3.1 Technolégie ulah¢uja vznik
novych foriem prace v EU

V EU si uz nejaky ¢as na vzostupe atypické
formy zamestnania. Zatial ¢o vacsina pra-
covnikov v EU ma stale zmluvy na dobu neur¢itd,
za posledné dve desatrocia doslo k vyraznému
posunu k alternativnym formam zamestnania.
Od roku 2001 sa pocet pracovnikov na ciastocny
pracovny uvazok a pracovnikov so zmluvou na
dobu ur¢itu zvysil o viac ako 30 %. V roku 2017
tito pracovnici tvorili takmer 20 %, respektive

12 % z celkovej zamestnanosti v EU. Podiel samo-
statne zarobkovo ¢innych oséb zostal pomerne

Pocet pracovnikov na ciasto¢ny Uvazok

Technolégie su klu¢ovou
hnacou silou novych
foriem prace: vacsia
flexibilita, ale Castokrat
neistejSie pracovné
podmienky.

konstantny na urovni priblizne 14 %, ale pocet
samostatne zdrobkovo ¢innych oséb bez
zamestnancov (t.j. Zivnostnici) sa medzi rok-

mi 2001 az 2017 vyrazne zvysil o viac ako 13

% (obrdzok ¢. 26). KedZe sa rozsirovanie tychto
nestandardnych foriem zamestnania v mnohych
krajinach EU zacalo uz zagiatkom 90. rokov, tieto
zmeny mozno len Ciastocne pripisat nedavnej vine
technologického rozvoja. Odrazaju skor Sirsiu
skalu suvisiacich faktorov vratane demografickych
zmien, deregulacie trhu prace, globalnej hos-
podarskej sutaze a zmeny v preferenciach
zamestnancov ohladom pracovného c¢asu
(OECD, 2019a).

vzrastol v rokoch 2000 az 2017 o viac \\L
ako 36 %

@

véetci zamestnani zivnostnici

Ciastocny uvazok na dobu urcita

Obrazok ¢. 26: Percentudlna zmena v po¢te zamestnanych podla profesijného statusu, krajiny EU-28, 2000 - 2017
Zdroj: JRC podla podrobnych ro¢nych vystupov z databazy Eurostatu LFS (Prieskum pracovnych sil)

»Technoldgie vedu k silnejsej standardizdcii prdace, pricom
ulahéuju obsadzovanie pracovnych miest a znizuju ndaklady

na monitorovanie a superviziu.”
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Technoladgie su klticovou hnacou silou novych
foriem prace. Zatial ¢o predoslé rozsirenie moznosti
zamestnania na ¢iasto¢ny pracovny Uvazok a na
dobu urcitd ovplyvnila technologickd zmena len
Ciasto¢ne (OECD, 2019a), uloha najnovsej viny
technologického rozvoja pri ulahcovani vzniku
novsich foriem praca je zjavna. Technoldgie vedu
predovsetkym k silnejsej Standardizacii prace,
pricom ulah¢uju obsadzovanie pracovnych miest
a znizuju naklady na monitorovanie a superviziu.
Poskytuju zamestnavatelom moznosti externe
zadavat ulohy, pricom pracovnikom umoznuju
pracovat na dialku, ¢i uz ako zamestnanci, alebo
osoby na volnej nohe (pozri ramcek ¢. 9).

Podla Eurofoundu (2015a) je mozné tieto nové
formy prace vo vSeobecnosti rozdelit do troch
skupin:

I. Formy prace zamerané na zamestnanca (napr.
zdielanie zamestnancoy, zdielanie pracovného
miesta, prilezitostna praca, docasné riadenie). Tato
prva skupina zahffia najma formy zamestnania,
ktoré sa neobmedzuju na tradi¢ny rdmec stabil-
ného pracovno-pravneho vztahu jeden zamest-

Ramcek ¢. 9

Ako technolégie prispievaju k vzostupu
novych foriem prace

Existuje niekolko moznych ciest, prostred-
nictvom ktorych méze technologicky pokrok
priamo i nepriamo prispiet k vzostupu
novych Struktur organizacie prace:

1. Technologické zmeny vedu k intenzivnejSej
Standardizacii prace a odstranovaniu
sprostredkovania pracovnych tloh.
Dochadza tak k znizovaniu nakladov na
monitorovanie a superviziu, ¢im sa ulahcuje
externé zadavanie prace.

2. Zintenziviovanie konkurenéného tlaku
v dosledku réznej miery osvojenia technoldégii
si od firiem vyZaduje vacsiu flexibilitu, ¢o
moze viest k najimaniu si vacsieho poctu
dodavatelov na vykonévanie vedlajsich
¢innosti - od upratovacich sluzieb az po sluz-
by suvisiace s IT.

ndvatel - jeden zamestnanec”.

Il. Formy prace zamerané na samostatnu zarob-
kovu ¢innost (napr. portféliova praca, skupinové
zamestnanie, zamestnanie zaloZzené na spolupraci),
ktoré zahfnaju také moznosti samostatnej zarob-
kovej ¢innosti, v ramci ktorych virtudine platformy
sprostredkuvaju kontakt zakaznikov s poskyto-
vatelmi sluzieb, ako aj formy spoluprace medzi
osobami na volnej nohe. Napriklad skupinové
zamestnanie sa vztahuje na vyuzivanie online
platforiem s cielom umoznit organizaciam alebo
jednotlivcom pristup k nevymedzenej skupine
dalSich organizécii alebo jednotlivcov za i¢elom
vyrieSenia konkrétnych problémov alebo poskyt-
nutia $pecifickych sluzieb ¢i vyrobkov za odplatu.

lll. Zmiesané formy prace (napr. praca zalozena
na poukazkach, mobilnd praca zalozena na IKT)
zahfnajuce pracovnikov, ktorych zamestnanecky
status predstavuje nie¢o medzi zamestnancom

a samostatne zarobkovo ¢innou osobou a v zavislosti
od pripadu ho mozno zaradit do jednej z tychto
dvoch kategorii.

3. Technoldgie ulahcuju online formu prace,
ako je kratkodoba praca organizovana

a riadena prostrednictvom online platforiem
a mobilnych aplikacii.

4.Technoldgie zvySuju mobilitu ludi,

¢o umozniuje samostatne zarobkovo ¢innym
osobdm (ale stale castejsie aj zamestnancom)
pracovat odkialkolvek a kedykolvek.

5. Platformy elektronického obchodu
(e-commerce) poskytuju samostatne zarob-
kovo ¢innym osobam a mikropodnikom
novy sposob predaja ich produktov a riade-
nia dalich aspektov vyroby a dodavok.

Zdroj: Dokazy z roznych ¢lankov vratane:
Bresnahan, Brynjolfsson a Hitt (2002); Aubert,
Caroli a Roger (2006); Goldschmidt a Schmie-
der (2017) a Katz a Krueger (2017)

Klasifikacia novych foriem prace vsak nie je vzdy

takd jednoducha. Existuju situacie, v rdmci ktorych

pravne predpisy jasne nedefinuju pracovné vzta-
hy - ako je to v mnohych krajinach EU v pripade
prace poskytovanej prostrednictvom platforiem
- ¢o vytvara priestor na nespravnu klasifikaciu
zamestnaneckych vztahov (pozri ¢ast 3.3, Euro-
found, 2015a a Eurofound 2018b).

Nové formy prace sa zavadzaju vo vsetkych
clenskych Statoch, aj ked's urcitymi rozdielmi.
Medzi novymi formami zévislej prace v EU

s vynimkou juznej Eurdpy je mimoriadne rozsirend

prileZitostna praca, pri ktorej zamestnanci nema-
ju pravidelny a systematicky rozvrh prace, ale su
povolavani na dennej baze v pripade potreby
(pozriobrdzok ¢. 27 a Eurofound, 2015a). V rdmci
¢lenskych statov EU (najmé v severozapadnej
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zdielanie zamestnancov
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Pocet krajin EU

severozapadna . juzna

Eurépe) sa stéle viac zacinaju vyuzivat schémy
zdielania zamestnancov, prostrednictvom ktorych
si skupina zamestndvatelov spolo¢ne najima
zamestnanca. Medzitym na vyzname, najma

v strednej a vychodnej Eurépe, ziskavaju schémy
delenych pracovnych miest, pri ktorych si jeden
zamestndavatel najme dvoch alebo viacerych
zamestnancov, aby spoloc¢ne obsadili konkrétne
volné pracovné miesto. Mobilnd praca zalozena
na IKT, ktoru pracovnici (¢i uz zamestnanci alebo
samostatne zarobkovo ¢inné osoby) vykonavaju
z rbznych miest mimo priestorov zamestavatela,
nabera vo va&sine ¢lenskych $tatov EU na
atraktivite. Podobne dochadza k rychlemu Sireniu
samostatnej zarobkovej ¢innosti zaloZenej na
digitalnych a kolaborativnych formach prace.

. stredna a vychodna
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Obrazok ¢. 27: Nové formy zamestnania identifikované ako ¢oraz dolezitejsie naprie¢ eurédpskymi krajinami

v roku 2015

Poznamka:V sulade s kategériami,Siedmej spravy o hospodarskej, socidlnej a tzemnej sudrznosti” su defino-
vané tri geografické regiony : severozapadna Eurépa (Rakusko, Belgicko, Dansko, Finsko, Francuzsko, Nemecko,
irsko, Luxembursko, Holandsko, Svédsko a Spojené kralovstvo); juzné Eurépa (Cyprus, Grécko, Taliansko, Malta,
Portugalsko a Spanielsko) a strednd a vychodna Eurépa (Bulharsko, Cesko, Estonsko, Madarsko, Lotyssko, Litva,
Polsko, Rumunsko, Slovensko a Slovinsko). Pre podrobnu definiciu r6znych novych foriem zamestnania pozri

Eurofound (2015a).
Zdroj: JRC podla Tabulky 1 v Eurofound (2015a)
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Nové modely prace sa v mnohych clenskych
statoch odrazaju aj v skracovani pracovného
casu pracovnikov na ¢iasto¢ny pracovny
uvazok. Rychly rast zamestnavania na ciastocny
uvazok za poslednych niekolko desatroci (pozri
obrdzok ¢. 26 ) iba ¢iasto€ne suvisi so zmenou

v preferenciach zamestnancov ohladom pracovného
¢asu (pozri ¢ast' 3.3). S vacsou pravdepodobnostou
to odraza Strukturdlne faktory, ako je néarast
nizkoprijmovych povolani v sektore sluzieb, kde

sa Castejsie vyskytuju nové formy zamestnavania
bez zaru¢enej dizky pracovného ¢asu (ILO, 2018;
OECD, 2019a). Od roku 2000 je vacsina ¢lenskych
$tatov EU svedkom narastu kratkodobych
zamestnani na ciasto¢né uvazky (menej ako 19
hodin do tyzdia), pricom narast je priznacny
hlavne pre tie krajiny, kde je rozsirenejsi systém
pracovnej pohotovosti (on-call work) a prileZitostna
praca (obrdzok ¢. 28) (OECD, 2019a).

2000 M 2017
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Obrazok ¢. 28: Kratkodobé zamestnanie na ¢iastocny Uvazok ako podiel zavislej prace, vietky vekové skupiny (%)
Poznamka: Kratkodoba praca na ciasto¢ny uvazok je zvycajne definovana ako praca od 1 do 19 hodin tyzdenne.

Zdroj: JRCz OECD (2019a)

Digitalne platformy mozu byt jednym

z faktorov podporujtcich rychly narast poctu
vysokokvalifikovanych samostatnych
podnikatelov. Samostatne zarobkovo ¢inné
osoby bez zamestnancov (t.j. Zivnhostnici) tvoria
viac ako 70 % vsetkych samostatne zarobkovo
g¢innych os6b v EU. Pocet Zivnostnikov, ktori
poskytuju Specializované intelektudlne alebo
technickeé sluzby sa za posledné desatrocie vyrazne
zvysil, hoci vacsina z 20 miliénov zZivnostnikov

v EU stale pésobi v odvetviach s nizkou pridanou
hodnotou, napriklad v polnohospodarstve

a stavebnictve.

Napriklad pocet zivnostnikov vykonavajucich
odborné, vedecké a technické ¢innosti, ktoré

si ¢asto vyzaduju intenzivne pouzivanie IKT
alebo digitélnych platforiem, sa od roku 2008
zvysil o viac ako 35 % (pozri obrdzok ¢. 27) — a tak-
mer zdvojnasobil v krajinach, ako je Francuzsko
a Estonsko. Pocet zivnostnikov sa tiez vyrazne
zvysil v inych znalostne zameranych sektoroch,
ako su IKT a vzdelavanie. Na rast poctu vysoko-
kvalifikovanych Zivnostnikov mézu mat okrem
rozmachu digitalnych platforiem vplyv aj dalsie
faktory, ako napriklad regulacia trhu prace a trhu
s vyrobkami, dariové systémy a preferencie pra-
covnikov.

»Pocet Zivnostnikov vykondvajucich odborné, vedecké

a technické ¢innosti sa od roku 2008 zvysil o viac ako 35 %.”
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Obrazok ¢. 29: Index rastu pre vybrané kategérie samostatnej zérobkovej ¢innosti (miliény pracovnikov v roku

2008 = 100)

Poznamka: PST znamena odborné, vedecké a technické ¢innosti.
Zdroj: JRC podla podrobnych roénych vystupov z databazy Eurostatu LFS




3.2 Praca na platformach zostava
v EU nepatrng, ale jej vyznam rastie

Zda sa, ze poéet obéanov EU, ktori sa niekedy
zapojili do prace na platformach, rastie.

Z pripravovanej studie JRC vyplyva, ze v 16
skimanych ¢lenskych statoch EU poskytovalo

v roku 2018 sluzby prostrednictvom online plat-
foriem aspon raz priblizne 11 % populdcie v pro-
duktivhom veku (16 azZ 74 rokov). To predstavuje
malé zvysenie oproti 9,5 % v roku 2017 (pozri
obrdzok ¢. 30 — ramcek ¢. 10).

Podiel pracovnikov vykonavajticich pracu
na platformach ako svoju hlavnu pracovnu

c¢innost zostava sice maly, ale je podstatny.

V roku 2018 polovica pracovnikov na online plat-
formach poskytovala sluzby ojedinele (2,4 %)
alebo okrajovo (3,1 %), zatial ¢o dalsich 4,1 %
obyvatelstva v produktivnom veku poskytovalo
sluzby prostrednictvom platforiem ako vedlajsie
zamestnanie. Iba 1,4 % obyvatelstva v produk-
tivnom veku poskytovalo sluzby na platformach
ako svoju hlavnu pracovnu ¢innost. Tieto Udaje

zahfnaju pracovnikov, ktori poskytuju sluzby bud’

digitalnym sp6sobom (napr. freelancing,
administrativne sluzby a zadavanie dat), alebo

s viazanostou na konkrétnu polohu (napr. dopra-
va, doru¢ovanie, praca vdomacnosti a pod.).

Rémcek ¢. 10

Nadviazanie na skusenosti z prieskumu
COLLEEM z roku 2017

JRC v spolupraci s Generdlnym riaditelstvom
pre zamestnanost, socidlne zaleZitosti

a zac¢lenenie zadalo v roku 2017 v 14
¢lenskych statoch online panelovy prieskum
zamerany na digitalne pracovné platformy
(COLLEEM I). Cielom bolo ziskat pociatocny
odhad charakteru prace na platformach

a stru¢ny prehlad hlavnych charakteristik
pracovnikov na platformach, typy sluZieb,
ktoré poskytuju, ako aj informacie o ich pra-
covnych podmienkach a motivaciach (Pesole
a kol., 2018). V nadvaznosti na prvy prieskum
bol v roku 2018 realizovany druhy prieskum,
ktory bol po metodickej stranke vylepseny.
Celkovo bolo zozbieranych 38 878 odpovedi
z reprezentativnej vzorky pouzivatelov inter-
netu vo veku 16 — 74 rokov zo 16 ¢lenskych

$tatov (k prieskumu sa pripojili Cesko a irsko).

Na zaklade informacii ziskanych z priesku-
mu COLLEEM | bola vzorka optimalizovana
a zamerana na skupiny populacie, ktoré
priniesli reprezentativnejsie vysledky. Siroka
definicia pracovnikov na platformach

v COLLEEM Il zostava zhruba rovnaka ako

v COLLEEM I: Pracovnici na platformach su ti,
ktorych prijem pochddza z poskytovania
sluzieb prostrednictvom online platforiem,
kde sa spojenie medzi poskytovatelom

a klientom uskutocnuje digitalne, platba sa
vykonava digitalne prostrednictvom platformy
a praca sa realizuje bud na webe (nezavisle
od polohy), alebo fyzicky na mieste.

Na Ucely tejto studie su pracovnici platforiem
klasifikovani podla frekvencie vyuzivania
platformy, odpracovanych hodin a prijmu
generovaného z prace na platforme, a to
nasledovnym sposobom:

« Pracovnici, ktori pracuju na platformach
ojedinele, su ti, ktori za posledny rok posky-
tovali sluzby prostrednictvom platforiem
menej nez raz za mesiac.

- Pracovnici, ktori pracuju na platformach
okrajovo, su ti, ktori poskytuju sluzby
prostrednictvom platforiem prinajmensom
na mesacnej baze, ale pracou na platformach
stravia menej ako 10 hodin tyzdenne a ich
prijem z prace na platformach tvori menej
ako 25 % ich celkového prijmu.

- Pracovnici, ktori pracuju na platformach

ako vo svojom vedlajsom zamestnani, su ti,
ktori poskytuju sluzby prostrednictvom plat-
foriem prinajmensom na mesacnej baze

a pracou na platformach stravia 10 az 19
hodin tyzdenne, alebo ktorych prijem z prace
na platformach tvori 25 % az 50 % celkového
prijmu.

- Pracovnici, ktorych praca na platformach
predstavuje ich hlavné zamestnanie, su ti,
ktori poskytuju sluzby prostrednictvom
platforiem prinajmensom na mesacnej baze
a pracou na platformach stravia aspori 20
hodin tyzdenne, alebo ktorych prijem z prace
na platformach tvori najmenej 50 % ich
celkového prijmu.

Poznatky ziskané z COLLEEM | viedli

k doladeniu klasifikacie. Zatial' ¢o v COLLEEM
| bol relativny vyznam prijmu z platforiem
jedinym kritériom pre klasifikaciu pracovnikov,
sucasna klasifikacia priklada prijmu a pra-
covnému ¢asu strdvenému na platformach
tu istu dolezitost. Porovnatelnost nie je
ohrozeng, pretoze revidovanu klasifikaciu
mozno reorganizovat pomocou Udajov
zroku 2017.

11.0%

4.1%

3.1%

2.4%

1.4%

Celkovo  Ojedinele  Okrajovo  Vedlajsie Hlavné

zamestnanie zamestnanie

Obrazok ¢. 30: Priemerny podiel pracovnikov na online

platforméch v roku 2018 v 16 krajinach EU, celkovo

a podla intenzity prace na platforme

Poznamka: Udaje sa tykaju 16 krajin EU zapojenych

do prieskumu COLLEEM II.

Zdroj: Prieskum COLLEEM Il realizovany JRC




Medzi élenskymi $tatmi EU existuju vyrazné
rozdiely v rozsahu a charaktere prace na plat-
formach. Spomedzi 16 skimanych ¢lenskych
$tatov EU je najvys3si podiel pracovnikov poskytu-
jucich sluzby prostrednictvom platforiem

v Spanielsku (18 %), nasleduje Holandsko (14 %)
a Portugalsko (13 %). Dal3imi krajinami s nad-
priemernym podielom prace na platformach su
irsko, Spojené kralovstvo a Nemecko, zatial ¢o
Madarsko, Slovensko a Cesko vykazuju relativne
nizsie hodnoty. Iba v Spanielsku a Holandsku je

PRIEMER EU*

® Celkovy pocet pracovnikov na platforméch

11 %

@  Pracovnici, pre ktorych préaca na platformach
predstavuje hlavné zamestnanie**

V Holandsku a Spanielsku je podiel pracovnikov, pre
ktorych praca na platformach predstavuje hlavné
zamestnanie, nad 2 %.

18.1

V Rumunsku a Madarsku su trovne celkového poctu
pracovnikov na platforméch pod priemerom EU, ale
podiely pracovnikov, ktorych préaca na online
platformach je ich hlavnym zamestnanim, st podobné
priemeru EU. Opaénd situéciu je mozné pozorovat

v Litve.

podiel pracovnikov, pre ktorych praca na online 1 '4 /0 14
platformach predstavuje ich hlavné zamestnanie, 13 13
nad Uroviou 2 %, zatial ¢o v krajinach ako irsko _ , o 12,8 11.9
s . vys . Priemer EU (celkovy pocet)
a Spojené kralovstvo je pomerne vyssi podiel 11 %
pracovnikov vykonavajucich pracu na platformach 0 10.5
ako vedlajsie zamestnanie (obrdzok ¢. 37).
Rozdiely medzi krajinami v rozsahu prace na plat-
forméch, samozrejme, neodrazaju iba preferencie 6.5
pracovnikov pre tento druh prace, ale aj rézny
stupen prenikania hlavnych pracovnych platforiem
na trh. Napriklad Uber - jedna z platforiem, ktoru . )
pracovnici v ramci prieskumu COLLEEM Il najviac remer ey 4 2.7 2.6
) . . , S . , (hlavné zamestnanie) g .
uvadzali - je v niektorych krajinach Uplne alebo 2.0 1.6 15 15
AN o ] ) . . 5 1.4 1.4
Ciasto¢ne zakazana (napriklad v Nemecku), kym L N...... YA .. JN......ou- ... . ......
v inych nie (napr. v Spojenom kréalovstve). l . l I .
Holandsko Spanielsko frsko Spojené kralovstvo ~ Portugalsko Nemecko Rumunsko Madarsko
Slovensko, Cesko a Finsko
. . . ukazuju relativne nizsie podiely
* Udaje EU sa tykaju priemernych hodnét zo 16 krajin EU pracovnikov, pre ktorych praca
zapojenych do prieskumu. 11.8 na platformach predstavuje
** Pracovnici, pre ktorych praca na platformach 10.7 hlavné zamestnanie.
predstavuje hlavné zamestnanie, su ti, ktori poskytuju 1 02
sluzby prostrednictvom platforiem prinajmensom na 8 8
mesacnej baze a pracou na platformach stravia aspon 20 .
hodin tyzdenne, alebo ktorych prijem z prace na 78
platformach tvori aspor 50 % ich celkového prijmu. 6.7
6.1 59
2 (AN . 09 .. 090 09| 09 ... 09 ... 06
- S S ] [] | ] ] N | -
”MedZI CIenSkym’ Statm’ EU ZapO]enym1 dO Litva Chorvétsko Svédsko Taliansko Franctzsko Slovensko Ceska republika Finsko

prieskumu sa rozsah, charakter a intenzita prdce na plat-

formdch znacne lisi.”

Obrazok €. 31: Podiel pracovnikov na online platformach v 16 krajinach EU, celkovo a podla intenzity prace na
platforme
Zdroj: Prieskum COLLEEM Il realizovany JRC




Typickym eurépskym pracovnikom na online
platforme je mlady muz, hoci podiel mladych
zien rychlo rastie. Priemerny vek pracovnikov

na platformach je necelych 34 rokov. Mladi ludia vo
veku 16 - 25 rokov su obzvlast vysoko zastupeni

a tvoria viac ako 26 % v3etkych pracovnikov, ktori
tuto pracu vykonavaju ako svoje vedlajSie zamestnanie,
a 23 % pracovnikov, pre ktorych tato praca pred-
stavuje hlavné zamestnanie.

Zatial ¢o muzi mladsi ako 35 rokov predstavuju
priblizne 37 % vsetkych pracovnikov na plat-
formach (celkovo tvoria muzi dve tretiny), zda sa,
Ze podiel mladych Zien rychlo rastie. Pokial ide

o porovnanie s COLLEEM I, podiel mladych Zien
vykonavajucich pracu na platforméch ako svoje
vedlajsie alebo hlavné zamestnanie vzrastol
priblizne o0 6,4, resp. 7,1 percentudlneho bodu.

Je pravdepodobnejsie, ze v porovnani

s ,offline” pracovnikmi zija pracovnici na
platformach vo vac¢sich domacnostiach, maju
rodinné povinnosti a povod v zahranicdi. Viac
ako jedna tretina pracovnikov na platformach
vykonavajucich tuto pracu ako svoje vedlajsie
alebo hlavné zamestnanie zZije v domacnostiach
Styroch a viac 0s6b (v porovnani s 26,7 % ,offline”
pracovnikov) (obrdzok ¢. 32). Okrem toho

v porovnani s ,offline” pracovnikmi maju pra-
covnici na platformach s ovela va¢sou pravde-
podobnostou viac nezaopatrenych deti.

Viac ako 50 % pracovnikov vykonavajucich pracu
na platformach ako svoje hlavné zamestnanie ma
povod v zahranici, kym pri,offline” pracovnikoch
je tento Udaj nizsi ako 7 %. Podiel pracovnikov na
platformach s cudzim statnym pévodom je obzvlast
vysoky (viac ako 30 %) v irsku, Finsku a Spojenom
krélovstve.

Pracovnici na platformach byvaju obvykle
vzdelanejsi ako ,,offline” pracovnici, hoci to
neplati pre vekové skupiny mladych ludi.
Priblizne 58 % pracovnikov na platformach,

ktori poskytuju tento typ sluzieb ako svoje

hlavné zamestnanie, ma ukoncené vysokoskolské
vzdelanie v porovnani s 36 % pracovnikov pracu-
jucich v rezime offline. V pripade pracovnikov

na platformach vykonavajucich tuto pracu ako
svoje vedlajsie zamestnanie alebo len okrajovo

je podiel vysoko vzdelanych pracovnikov tiez
pomerne vyssi, pricom dosahuje 47 %, resp. 49 %.
Priemerna uroven vzdelania mladych pracovnikov
na platformach je viak nizsia ako v pripade ich
,Offline” naprotivkov. Napriklad zatial ¢o 56 %
,Offline” pracovnikov vo veku 26 - 35 rokov
dosiahlo nejaku formu terciarneho vzdelania,
medzi mladymi pracovnikmi na platforméch
klesol tento podiel na 49 % (obrdzok ¢. 32).

»58 % pracovnikov na platformdch, ktori poskytuju tento
typ sluzieb ako svoje hlavné zamestnanie, ma ukoncené
vysokoskolské vzdelanie.”

Pracovnici, pre ktorych praca na platformach predstavuje

hlavné zamestnanie

Pracovnici, pre ktorych préca na platformach predstavuje
hlavné zamestnanie, su ti, ktori poskytuju sluzby prostrednict-
vom platforiem prinajmensom na mesacnej baze a pracou na
platforméach stravia aspon 20 hodin tyzdenne, alebo ktorych

Offline pracovnici

Ako offline pracovnici sa oznacuju ti
respondenti prieskumu, ktori su sticastou
pracovnej sily, ale neposkytuju sluzby
prostrednictvom platforiem.

prijem z prace na platformach tvori aspon 50 % ich celkového

prijmu.

Pracovnici, pre ktorych praca na
platformach predstavuje
hlavné zamestnanie, maju

s vac¢sou pravdepodobnostou
univerzitné vzdelanie nez bezni
pracovnici.

Podiel vysoko vzdelanych
0s6b (ISCED 5 - 8)

Podiel tych, ktori maja —
nezaopatrené deti

Pracovnici, pre ktorych praca na
platformach predstavuje

Podiel muzov
100 %

Podiel zien

—
Podiel tych, ktori Ziju vo velkych
domacnostiach (4 a viac osob)

hlavné zamestnanie, maju

s vacsou pravdepodobnostou
nezaopatrené deti a Ziju vo
vacsich domacnostiach.

Obrazok ¢. 32: Podiel offline pracovnikov/pracovnikov, pre ktorych praca na platformach predstavuje hlavné

zamestnanie, podla typu charakteristiky

Poznamka: Déta su vazené podla Statistickych vah populacie.

Zdroj: Data z prieskumu COLLEEM Il realizovaného JRC

Vacsina pracovnikov na platformach v Eurépe
poskytuje vysoko kvalifikované online sluzby,
ale narasta tiez podiel poskytovatelov sluzieb
priamo na mieste (on-location).

V priemere polovica pracovnikov na platfomarch
poskytuje sluzby online aj priamo na mieste

a je aktivna na dvoch alebo viacerych platformach.
Vacsina pracovnikov poskytuje odborné sluzby
(napriklad vyvoj softvéru, pisanie textov ale-

bo preklady), ktoré si vyZzaduju vysoku uroven
zruc¢nosti. Velky a narastajuci podiel (40 %

Vv porovnani s 26 % v prieskume COLLEEM )

pracovnikov, ktorych praca na platformach je ich
hlavnym zamestnanim, poskytuje predovietkym
prekladatelské sluzby, ¢o ¢iastocne odraza rastuce
zapojenie sa Zien do prace na platformach. Zatial
¢o v poskytovani sluzieb, ako su vyvoj softvéru

a preprava, dominuju muzi, v prekladatelskych
sluzbach prevazuju zvacsa zeny. To plati aj pre
sluzby poskytované priamo na mieste (napr. upra-
tovacie sluzby), ktoré sa na rozdiel od inych neod-
bornych ¢innosti (napr. vykonavanie mikrouloh,
administrativna praca, predaj) objavuju medzi
pracovnikmi platforiem ¢oraz castejsie.




Praca na online platformach je rasticim
globalnym fenoménom, ktory méze mat vyraz-
né cezhrani¢né dopady na zamestnanost. Hoci
komplexné udaje o rozsahu a charaktere poskyto-
vania sluzieb prostrednictvom online platforiem
zatial nie su k dispozicii, z viacerych zdrojov je
mozné vidiet, Ze napriek istym obmedzeniam,
vyznam prace sprostredkovanej digitalnymi plat-
formami celosvetovo rastie. Napriklad podla On-
line indexu prace Oxfordskej univerzity sa vyuZitie
online nezavislej prace - merané na Styroch
najvacsich anglicky hovoriacich online plat-
formach zameranych na sluzby poskytované na

Rémcek ¢. 11
Odkial pochadzaju online pracovnici?

Podla udajov Online indexu prace Oxfordskej
univerzity (Spojené kralovstvo) su najvacsimi
celkovymi poskytovatelmi online prace
tradi¢né outsourcingové krajiny v Azii, ako
su India a Bangladés, ktoré spolu tvoria viac
ako 40 % podielu na svetovom trhu. Po nich
nasleduje USA (12 %).

Na Eurdpu pripada v celosvetovom meradle
13 % pracovnikov na platformach. Nie je
prekvapujuce, Ze polovica z nich sa typicky
zaoberd aktivitami suvisiacimi s vyvojom
softvéru a technolégiami.

[l Vyvojsoftvéru [ Kreativne Podpora
a technologii amultimedidlne  predaja
sluzby a marketingu

volnej nohe/outsourcingovou formou - zvysilo
od mija 2016 do méja 2019 priblizne o 25 %.
Online pracovnikov na volnej nohe je mozné na-
jst prevazne v menej rozvinutych a rozvojovych
ekonomikach, pricom zamestnavatelia pochadza-
ju prevazne z vyspelych ekonomik, najma z USA

a EU.To znamen4, Ze pracovnici na volnej nohe

v Eurdépe, najma ti, ktori sa zaoberaju vyvojom
softvéru a poskytovanim multimedialnych sluZieb,
mozu ¢elit konkurencii zo strany pracovnikov

v krajinach s relativne nizSou priemernou mzdou
(ramcek ¢. 11 a obrdzok ¢. 33).

Tychto pracovnikov mozno ndjst

najma v Spojenom kralovstve a vo vycho-
doeurépskych krajinach, kym v juznej
Eurdpe su najbeznejsimi ¢cinnostami online
pracovnikov na volnej nohe sluzby suvisiace
s pisanim textov a prekladmi. Pracovnici

v severnej Eurépe sa skor zameriavaju

na poskytovanie kreativnych a multi-
medialnych sluzieb, ako aj na podporu
predaja a marketingu. Celkovo to poukazuje
na fakt, Ze aj na online platformach distribu-
Cia prace odraza odlisné geografické vzorce,
ktoré potencialne suvisia s rozdielmi v oblasti
zru¢nosti medzi krajinami.

[ Pisanie textov Odborné sluzby W Administrativne

a preklady sluzby a zadavanie
dat
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Obrazok ¢. 33: Medzinarodné rozdelenie online prace podla regiénu a typu sluzby (% podiel na trhu)
Poznamka: Priloha Online indexu préace “tykajuca sa pracovnikov” je zozbierana zo Styroch najvacsich
anglicky hovoriacich online platforiem zameranych na sluzby poskytované na volnej nohe/outsourcin-
govou formou: Fiverr, Freelancer, Guru a PeoplePerHour. Odhady ukazuju, zZe tieto Styri platformy tvoria
najmenej 40 % svetového trhu v poskytovani prace prostrednictvom online platforiem.

Zdroj: Online index prace, Oxfordska univerzita, Spojené kralovstvo

3.3 Vyzvy pre pracovnikov: nestabilné
pracovné miesta, nejasné pracovné
vztahy a obmedzeny potencial zarobkov

Kratkodobé pracovné zmluvy na jeden rok
alebo kratsie sa v EU stavaju ¢oraz beznejsimi.
V roku 2018 tvorilo do¢asné zamestnavanie okolo
20 % celkovej zavislej prace v EU-28, pri¢om sa
tykalo viac ako 27 milibnov zamestnancov.

Viac ako 8 miliénov z nich malo pracovnu zmluvu
na dobu kratsiu ako 6 mesiacov, kym takmer 7
miliénov ju malo na obdobie 6 mesiacov az jed-
ného roka.

Ako je mozné vidiet na obrdzku ¢. 34 od roku 2008
sa zvysil pocet pracovnikov s kratkodobymi pra-
covnymi zmluvami trvajucimi jeden rok a kratsie
o viac ako 10 %. Navyse pocet zmliv na dobu
urcitu trvajucich dlhsie obdobie (najmenej 2 roky)
— ktoré by potencidlne mohli predstavovat odra-
zovy mostik k lepSim pracovnych prilezitostiam —
klesol za rovnaké obdobie o takmer 23 %.

Pokles priemernej dizky trvania pracovnych
zmluv na dobu ur¢itu je sticastou sirsieho
trendu, kedy sa pracovné miesta vo vyspelych
ekonomikach stavaju ¢im dalej nestabilne-
jsimi (OECD, 2019a). Vzhladom na to, ze digitalne
pracovné platformy umoznuju zintenzivnenie
medzindrodnej konkurencie, externé zadavanie
prace (outsourcing) a fragmentéciu pracovnych
uloh, vyrazne tak prispievaju k vytvaraniu ¢oraz
kratkodobejsich zamestnani (najma tych s nizkymi
prijmami). Klesajuca stabilita prace je tiez odrazom
vacsej mobility medzi zamestnaniami, ako aj mo-
bility od zavislej prace k samostatnej zarobkovej
¢innosti. Faktom je, ze sa vdaka IKT a digitalnym
pracovnym platformam stdva hladanie prace a ob-
sadzovanie pracovnych miest lah3im a lacnejsim
(OECD, 2019a).

2008 M 2018

5 V roku 2018 malo viac
ako 15 miliénov os6b
K pracovnu zmluvu na
dobu jedného roka
alebo mene;j.
4 ‘ |
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Pracovnici v miliénoch
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Obrazok ¢. 34: Po¢et pracovnikov podla dizky trva-
nia zmluvy na dobu uréitd v EU-28 (v milidonoch)
Zdroj: JRC podla podrobnych ro¢nych vystupov

z databézy Eurostatu LFS

Praca na ciastocny pracovny tuvazok a na dobu
urcitu sa ¢astokrat prijima nedobrovolne.

Na rozdiel od samostatnej zadrobkovej ¢Cinnosti

je znacny podiel tych, ktori pracuju na ciastocny
pracovny uvazok alebo na dobu ur¢itu, v takom-
to zamestnani proti svojej voli, a to preto, lebo
nemohli ndjst pracu na plny uvazok, respektive
na dobu neur¢itd. Od roku 2018 bola v EU-28 jed-
na Stvrtina pracovnikov pracujucich na Ciastocny
Gvazok a viac ako polovica zamestnancov pracu-
jucich na dobu urcitu v takychto formach zamest-
nania nedobrovolne (obrdzku ¢. 35).

»,0d roku 2008 sa pocet pracovnikov s pracovnymi
zmluvami trvajucimi jeden rok a kratsie zvysil o viac

ako 10 %.”
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Obrazok ¢. 35: Podiel nedobrovolného zamestnania v EU-28 podla typu zamestnania
Poznamka: Rozsah variacie v ramci nedobrovolnej samostatnej zarobkovej ¢innosti naprie¢ krajinami EU-28 nie

je stanoveny z dovodu obmedzenej dostupnosti dat.

Zdroj: JRC podla podrobnych ro¢nych vystupov z databazy Eurostatu LFS a ad-hoc modulu LFS o samostatnej

zarobkovej ¢innosti (2017)

Aj ked'sa tieto podiely od roku 2006 zvysili iba
mierne, medzi krajinami EU-28 je v tomto ohlade
stale velky rozdiel. Pomer nedobrovolného zamest-
nania na ¢iastoCny pracovny uvazok sa pohybuje
od viac ako 50 % v niektorych krajinach juznej Eu-
répy po 10 % a menej vo vacsine ¢lenskych Statov
na severe a zadpade Eurdpy. Pracovnici nedobro-
volne zamestnani na dobu urcitud tvoria 80 alebo
viac percent zo vietkych zamestnancov na dobu
urcitd vo vacsine krajin juznej a vychodnej Eurépy
v porovnani s menej ako 20 % v krajinach strednej
Eurdpy. Avsak menej nez 6 % zivnostnikov v EU-
28 by bolo radsej v zavislej praci, ¢o naznaduje,

Ze rola samostatného podnikatela odraza najma
osobné preferencie a postoje k praci®.

Pri outsourcingu existuje riziko zotretia
hranice medzi zavislym zamestnanim a samo-
statnou zarobkovou ¢innostou. Ako je vidiet
vyssie, zda sa, ze rozsirenie digitalnej ekonomiky
otvorilo dvere nezavislym a vysokokvalifikovanym
odbornikom. V krajinach EU-27 sa v3ak niektori
Zivnostnici mozu ocitnut v nejednoznacnych pra-
covnych pomeroch - blizsie k zavislej praci ako

k samostatnej zarobkovej ¢innosti. Takzvané ,eko-

nomicky zavislé” samostatne zarobkovo ¢inné
osoby su Zivnostnici, ktori maju 50 % z ich
celkového prijmu od jedného klienta.

V niektorych pripadoch ma zavisla samostatne
zarobkovo ¢inna osoba napriek registracii ako
SZCO len malu alebo Ziadnu autonémiu v tom,
¢o v praci robi alebo ako to robi. Napriklad viac
ako tretina zavislych Zivnostnikov nema ziadnu
autonomiu a dalsia stvrtina nemdéze slobodne
rozhodovat o obsahu alebo organizacii svojej
prace (obrdzok ¢. 36). To znamena, Ze zavislé
samostatne zarobkovo ¢inné osoby casto Celia
pracovnym rozvrhom a organizacii prace, ktoré
su v zasade porovnatelné s planmi a organizaciou
prace zamestnancoy, ale bez pristupu k rovnakej
urovni pracovnych zaruk a socidlnych benefitov.
Z tohto dévodu sa zavisla samostatna zarobkova
¢innost nazyva aj ,skrytd“ samostatna zarobkova
¢innost (Eurofound, 2017a). Existuju dokazy,

Ze napriek vystavovaniu sa vacsiemu finanénému
riziku, pefiazné vynosy samostatne zarobkovo
¢innych 0séb neprevysuju zarobky zamestnancov
zo z4vislej prace (tamtiez).

Aj ked je zrejmé, ze je zavisld samostatna zarob-
kova ¢innost evidentne na vzostupe, na drovni

EU zostava pomerne nizko zastupena, pricom je
do nej zapojenych menej nez 5 % vsetkych Zivnost-
nikov (1,1 miliéna osob). Tento podiel vSak zostava
vysoky v krajinach, ako je Holandsko (7 %), Cyprus
(8 %) a Slovensko (12 %).

Pracovnici na online platformach sa vystaveni
obzvlast vysokému riziku nejasného zamest-
naneckého postavenia. Ako vyplyva z prieskumu
COLLEEM II, odplata za pracu na platformach
zavisi vo vacsine pripadov od vykonanych tloh
(celkovo 61 %). Znac¢na cast pracovnikov na plat-
formach - az 51 % tych, pre ktorych je praca na
platformach ich hlavnou pracovnou ¢innostou —
tiez dostdva fixny denny, tyzdenny alebo mesacny
plat, ktory sa typicky spéja so zavislou pracou.

To posiliuje dojem, Zze postavenie pracovnikov

na platformach sa v mnohych pripadoch méze
priblizovat viac k postaveniu zamestnancov nez
nezavislych zmluvnych dodavatelov.

Podporuje to aj skutocnost, Ze vacsina pracovnikov,
pre ktorych je praca na platformach ich hlavnou
pracovnou ¢innostou, povazuje svoju pracu za
formu zavislej prace. V nadvaznosti na otazku

o ich sucasne;j situacii v zamestnani sa viac ako

70 % pracovnikov na platformach vyhlasuje za
zamestnancov a dal3ich 10 % za samostatne
zarobkovo ¢inné osoby. Vacsina z nich ma klasické
zamestnanie ako svoju hlavnu pracovnu ¢innost

a pracu na platformach ako sekundérny zdroj ich
prijmu.

Pracovné podmienky sa medzi jednotlivymi
typmi pracovnikov na platformach zna¢ne
lisia. Respondenti, ktori poskytuju prevazne
odborné sluzby, su zvycajne lepsie plateni ako iné
typy pracovnikov na platforméach, ale zaroven

su vo vacsej miere vystaveni stresovym situaciam.
Na druhej strane je pravdepodobnejsie, Ze pra-
covnici na online platformach, ktori neposky-
tuju odborné sluzby, a celia tak menej stresu-
jucim situaciam, budu skér vykonavat rutinné
ulohy (napr. zadavanie udajov, vykonavanie
mikrouloh) a budd mat malo prilezitosti na dalsie
vzdeldvanie. Podmienky pre pracovnikov na plat-
formach maju tendenciu zhorsovat sa s rastiicou
intenzitou prace. Napriklad viac ako polovica
pracovnikov, pre ktorych je praca na platformach
ich hlavnou pracovnou ¢innostou, povazuje svoju
pracu za stresujucu. Z hladiska pracovného c¢asu
tri Stvrtiny pracovnikov na platformach, ktori

sa zUcastnili prieskumu, pracuju menej ako 30
hodin do tyzdna, hoci 13 % pracovnikov uvadza
pracovnu dobu presahujicu 60 hodin tyzdenne.
Zistenia v kone¢nom désledku naznacuju,

Ziadna Uplna
autondémia autondémia
36.7 % 395 %

Autondémia v Autondmia vo
urcovani poradia vybere obsahu uloh
tloh

Obrazok ¢. 36: RozloZenie zavislej samostatne
zarobkovej ¢innosti podla stupna pracovnej au-
tonémie

Zdroj: JRC podla podrobnych ro¢nych vystupov
z databazy Eurostatu LFSdatabazy Eurostatu LFS

ze pracovné podmienky pracovnikov na plat-
formach su velmi heterogénne, a to v zavislosti

od typu vykonanej prace, jej intenzity a frekvencie
(rdmcek ¢. 12).

»V nadvdznosti na
otdzku o ich sucasnej
situdcii vzamestnani

saviac ako 70 %
pracovnikov
platforiem vyhlasuje

Za zamestnancov.”




Ramcek ¢. 12

Mnoho podéb a vyziev prace na plat-
formach

Eurofound (2018a) identifikoval 10 réznych
typov prace na platformach, ktoré su uz

v Eurépe bezné. Z hladiska ich vplyvu na pra-
covné podmienky a podmienky zamestnava-
nia boli preskimané tri z nich:

- Platformou sprostredkovana rutinna pra-
ca poskytovana priamo na mieste zahria
nizkokvalifikovanu préacu, ktort pracovnik
vykonal osobne a ktora mu bola pridelena
prostrednictvom platformy. Platforma casto
prebera Ulohu zamestnavatela bez toho,
aby vo vacsine pripadov bola poskytnuta
pracovna zmluva. Tento typ prace na plat-
forme ponuka pracovnikom dobry pristup
na trh prace a nizky, ale slusny a relativne
stabilny prijem. Samostatnost a moznosti
kariérneho rastu su vsak velmi obmedzené
a pracovnici musia znasat nizku kvalitu

ZHRNUTIE

Technologické zmeny su klti¢ovou hnacou
silou Strukturalnych zmien na trhu prace.

Ak identifikujeme uUlohy a pracovné miesta,
ktoré nové technolégie nahradzaju, pod-
poruju alebo vytvaraju, budeme tiez schopni
lepsie porozumiet doésledkom tohto nového
vyvoja z hladiska nerovnosti. Zda sa, Ze pos-
ledna vina technologickych zmien podporu-
je polarizaciu zamestnanosti.

Na trhoch prace EU v3ak existuje réznorodost
modelov Strukturdlnych zmien na vnutrostat-
nej aj regiondlnej urovni. To naznacuje,

ze okrem technoldgii existuje vela dalsich
faktorov, ktoré ovplyvnuju dopad techno-
logickych zmien na Struktdru zamestnanosti.

Na druhej strane dynamika zamestnanosti

pracovného casu a rizikd suvisiace s fyzickym
zdravim a bezpecnostou.

- Stredne kvalifika¢ne naroc¢na praca, ktoru
iniciuje a vykondva pracovnik priamo na
mieste. Vyhodou je samostatnost pri vybere
uloh a nastavovani cien, pricom zavislost na
platforme je obmedzena. Tento typ prace na
platforme pouzivaju odbornici na rozsirenie
portfélia svojich klientov.

+ Praca zalozena na online sutazi odbornikov
je vysokokvalifikovana online praca, v ramci
ktorej si klient vybera pracovnika prostred-
nictvom sutaze, ¢asto spojenej s tvorivymi
tlohami. Pracovnici tazia z vysokej trovne
flexibility, pokial'ide o vyber a vykonévanie
uloh, ziskat mézu cenné odborné skdsenosti.
Pracovné ulohy, a teda aj prijmy su viak
velmi nepredvidatelné, pricom kvoli pevne
stanovenym terminom mézu pracovnici Celit
vysokej pracovnej zatazi, ako aj socialnej

a odbornej izol4cii.

na regiondlnej urovni ukazuje, Ze regiény

s vy$Sou inovacnou kapacitou pravde-
podobne pritiahnu vysokokvalifikované
miesta. Regiony s vysokym podielom vysoko
platenych pracovnych miest maju tendenciu
sa v ramci kazdej krajiny zoskupovat, zvycajne
v oblastiach okolo hlavného mesta, ¢o naz-
nacuje existenciu urcitych sietovych efektov
(network effects). Naopak, nizkoplatené
pracovné miesta su Castejsie v okrajovych
regidonoch. Regiony hlavnych miest vsak
nepritahuju iba kvalifikovanu pracovnu silu,
ale aj nizkokvalifikovanych pracovnikov

v oblasti sluzieb. V d6sledku toho sa

v regiéonoch hlavnych miest pravdepodobne
najviac prejavuju znaky polarizacie zamest-
nanosti.

STRUKTURA

PRACOVNYCH

MIEST NA

vV

UROVNIV EU

4.1 Struktaru pracovnych miest
ovplyviuje niekolko faktorov:
technolégie su tym klucovym

Technologické zmeny nielen vytvéraju a sposobu-
ju zanik pracovnych miest (pozri kapitolu T), ale
zmenou poziadaviek na zru¢nosti vyznamne
prispievaju aj k transformacii celkovej struktury
zamestnanosti (pozri kapitolu 2).

Hlavnym zistenim z pévodnej odbornej literatury
je, ze v 70. a 80. rokoch 20. storocia boli techno-
logické zmeny ,ovplyviiované najma zru¢nosta-
mi*, ¢o viedlo skér k zvySovaniu dopytu po
vysokokvalifikovanych pracovnikoch nez po pra-
covnikoch s niz3ou kvalifikaciou. V désledku tohto
trendu viedli technologické zmeny k zvy3ovaniu
poctu vysokokvalifikovanych povolani v pomere
k nizkokvalifikovanym, ¢o malo za nasledok
celkové zlepsenie struktiry zamestnanosti. Zda
sa, ze tento jav pretrvaval az do zaciatku 80.
rokov, ked'sa velka cast pracovnej sily v Eurépe
presunula z povolani s nizkou kvalifikaciou do
povolani s vyzadovanou strednou alebo vysokou
kvalifikdciou. Zavadzanim informatizacie kon-
com 80. rokov sa vsak spésob, akym technologie
ovplyviiovali Struktdru pracovnych miest, zacal
menit (Goos a kol., 2019).

Javi sa, Ze najnovsia vina technologickych
zmien posobi na struktiru zamestnanosti
polarizujtico. Ako je uvedené v kapitole 1,
najnovsie viny technologickych zmien, najma
informatizacia, maju tendenciu nahradzat pra-

REGIONALNEJ

Struktura pracovnych miest
sa v jednotlivych regiénoch
a krajinach EU vyvija odli3ne,
¢im sa prehlbuju uzemné
disparity.

covnikov v rutinnych povolaniach - povacsine

v povolaniach s priemernou troviiou mzdy -
zatial ¢o sa sucasne zvacsuje dopyt po pracovnych
miestach na dolnej aj hornej hranici distribucie
miezd a zruc¢nosti. Tento ,vodi rutine zaujaty”
(routine-biased) model technologickej zmeny bol
klac¢ovym faktorom, ktory v niektorych krajinach
EU viedol poslednych par desatroci k vacsej miere
polarizécie pracovnych miest (pozri rdmcek ¢. 13;
Craglia a kol., 2018; Sebastian a Biagi, 2018).

V poslednych desatrociach vsak iba niekolko
krajin zazilo vSadepritomnu polarizaciu
pracovnych miest. V obdobi rokov 1995 - 2007
sa dokazy o polarizacii nasli najma v krajinach
zapadnej Eurdpy vratane Francuzska, Nemecka,
Holandska a Spojeného kralovstva (Fernan-
dez-Macias, 2012). V niektorych tychto krajinach,
najma v Holandsku a Spojenom kralovstve, sa
Struktura pracovnych miest v poslednych rokoch
nadalej polarizovala (panel A, obrdzok ¢. 37).

Od roku 2011 sa dal3ie krajiny vratane Belgicka,
Danska, Talianska a Rumunska pridali ku skupine
¢lenskych statov EU s polarizaciou trhu prace
(panel A, obrdzok ¢. 37).V ostatnych ¢lenskych
$tatoch EU, ako napriklad vo Franctzsku

a Nemecku, sa polarizacia pracovnych miest
znizila. Okrem toho stoji za zmienku, Ze az na par
vynimiek (napr. Taliansko), boli modely polarizacie
pracovnych miest zriedka symetrické - k narastu
pracovnych miest dochadzalo ¢asto vo vyssich
urovniach distribucie miezd.




~Technologické zmeny nielen vytvdraju a spésobuju zdnik
pracovnych miest, ale prispievaju aj k transformdcii

celkovej struktury zamestnanosti”

Ramcek ¢. 13

Polarizacia pracovnych miest v EU:
Prehlad sucasnej situacie

Stale vacsie mnozstvo empirickej literatury
analyzuje dlhodobé premeny Struktiry
povolani v eurépskych krajinach za posledné
desatrocia. Mnohé studie poukazuju na
zvysenie zamestnanosti v nizko aj vysoko-
prijmovych povolaniach v porovnani so
stredne prijmovymi povolaniami, ¢o sa
zvycajne definuje ako model polarizacie
pracovnych miest (pozri napriklad Goos

a kol,, 2014; Michaels a kol., 2014; Wang

a kol,, 2015). Novsia literatura zameriavajuca
sa na regiondlne rozdiely pri restruktu-
ralizacii zamestnanosti v rdmci jednotlivych
¢lenskych statov EU tiez nachadza podporu
pre hypotézu polarizacie pracovnych miest
v Nemecku (Dauth, 2014; Blien a Dauth,
2016), Spanielsku (Consoli a Barrioluengo, 2016;
Torrejon, 2019a; 2019b) a Velkej Britanii (Ka-
planis, 2007). Iné studie povazuju polarizaciu
pracovnych miest v Eurépe za obmedzend.
Namiesto nej vyzdvihuju pluralitu modelov
Strukturdlinych zmien zamestnanosti napriec¢
¢lenskymi $tatmi EU (Fernandez-Macias,
2012; Fernandez-Macias and Hurley, 2017).

Tieto rozdiely v zisteniach mozno pripisat
viacerym faktorom. St nimi napriklad

zmeny v danom ¢asovom obdobi a vzorke
skimanych krajin, predmet analyzy (povola-
nia vs. pracovné miesta), zdroje dat ¢i sposob
merania polarizacie pracovnych miest. Podla
Goosa a Manninga (2007) meraju niektoré
studie polarizaciu odhadom kvadratického
regresného modelu medzi zmenami

v zamestnanosti a pociatocnym mzdovym
percentilom pre dané pracovné miesto.

Iné Studie sa snazia vytvorit index, ktory
meria posuny od stredu distribucie miezd
(napriklad Jones a Green, 2009), zatial ¢o
dalsie sa pozeraju na relativhu zmenu

v zamestnanosti podla mzdovych kvintilov
(pozri obrdzok ¢. 37, Fernandez-Macias, 2012;
Eurofound, 2017b). Hoci kazdy z tychto
pristupov ma svoje vyhody a obmedzenia,
vsetky prispievaju k lepSiemu pochopeniu
strukturalnych zmien zamestnanosti

v Eurépe.

Aby bolo mozné preskimat modely Struk-
turdlnych zmien zamestnanosti naprie¢ 130
regiéonmi a 9 krajinami EU, uvedena analyza
sa v tejto kapitole spolieha na upravenu
verziu metodiky, ktord pouzil Eurofound
(2017b). Tato verzia metodiky skiima relativnu
zmenu v zamestnanosti podfa mzdovych ter-
cilov (namiesto kvintilov) a tyka sa priemeru
v ramci krajin EU-9. Dalsie podrobnosti

o metodike st uvedené v ramceku ¢. 14.
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Obrazok €. 37: Zmena v pocte zamestnanych o0séb podla mzdovych kvintilov vo vybranych krajinach EU, 2.
kvartal 2011 - 2. kvartél 2016 (v tisicoch)
Poznamka: Horizontdlna os zobrazuje absolitne zmeny v zamestnanosti 0sob v tisicoch pre kazdy kvintil.

vy

je mozné najst v prilohe ¢. 2 studie Eurofound (2017b).
Zdroj: Eurofound (2017b)




NajcastejsSie pozorovanym modelom v zmene
zamestnanosti bol presun do povolani na
vys$sej mzdovej Grovni (occupational upgrad-
ing). V obdobi rokov 1995 - 2007 zaznamenala
vaésina krajin EU rychlejsi rast podielov zamest-
nanosti vo vyssich Urovniach distribucie miezd

v porovnani s tymi nizSimi (Fernandez-Macias,
2012). Takyto presun do povolani na vyssej
mzdovej Urovni pokracoval v poslednej dobe

vo viacerych krajinach EU, najma po roku 2013,
ked'sa posilnil hospodarsky rast v EU (pozri
obrdzok ¢. 37). Zamestnanost sa vyrazne posunula
smerom k vysoko platenym pracovnym miestam
najma v krajinach ako Polsko, Portugalsko, Svédsko,
Nemecko a v men3ej miere v Chorvatsku a Estonsku.
Spolo¢nym znakom naprie¢ tymito krajinami je,
Ze pracovné miesta na vrchole distribucie miezd
(piaty kvintil) rastli v najvacsej miere, o naznacuje
miernu tendenciu smerom k polarizacii, a to aj

v kontexte presunu do povolani na vyssej
mzdovej Urovni.

Niekolko krajin EU bolo svedkom rozsirovania
podielu nizko a stredne platenych pracovnych
miest, a to va¢sinou po roku 2013. Len niekolko
krajin EU zaznamenalo v obdobi rokov 1995 -
2007 skutocnost, ze pracovné miesta v dolnej
polovici distribucie miezd rastli rychlejsie ako
ostatné (Fernandez-Macias, 2012). Od roku 2013
sa tento trend stal o nieco vyraznejSim vo vacsine
krajin juznej Eurdpy, ale aj v irsku, Madarsku

a Slovinsku (pozri panel C na obrdzok ¢. 37

a Eurofound, 2017b).

Od roku 2013 rastuce podiely nizko a stredne
platenych pracovnych miest nie su len vysledkom
dihodobych instituciondlnych prvkov a charakteristik
trhu prace, ale odrazaju aj vykyvy v makro-
ekonomickom cykle (Eurofound, 2017b). Napriklad
nasledkom nahleho ekonomického poklesu v EU
v rokoch 2008 — 2011 sa nizko platené pracovné
miesta v krajinach ako Grécko, Spanielsko a Cyprus
vyrazne ozivili, najma v désledku silnejsieho hos-
podarskeho rastu (tamtiez).

Rozmanitost modelov zmien zamestnanosti
v krajinach EU naznacuje, ze v hre je okrem
technolagii aj vela inych faktorov. Za pred-
pokladu, ze technologické zmeny su jedinym,
resp. najdolezitejsim faktorom, ktory formuje

trh prace, by sa vo vietkych krajinach EU dala
ocakavat rozsiahla polarizacia pracovnych miest.
Ako uz bolo uvedené vyssie, v poslednych

desatrociach sa vsadepritomna polarizacia pra-
covnych miest vyskytla iba v relativne malom
pocte krajin EU, zatial ¢o v dal3ich ¢lenskych kra-
jinach sa preukazala pluralita modelov suvisiacich
so zmenami v povolaniach. Takato réznorodost
jasne naznacuje, ze neexistuje len jeden faktor, ale
hned niekolko faktorov, ktoré stibezne ovplyvnuju
vyvoj na trhu préace v EU (Autor, 2010; Eurofound,
2017b).

Zmeny v struktarach zamestnanosti silne
ovplyviuju aj dalSie vzajomne prepojené
megatrendy, ako globalizacia a deindustrializa-
cia. Aj ked'sa potvrdilo, Ze technolégie maju pri
formovani dlhodobych transformdcii trhu prace
zasadnu ulohu, niekolko studii poukazuje na
daldie komplementérne vplyvy. Najnovsie vyskumy
zdo6raznuju najma rolu offshoringu (presun vyroby
alebo urcitych aktivit spolo¢nosti do zahranicia)
rutinnych uloh, (Oldenski, 2014), dovoznej konkuren-
cie (Autor a kol., 2013; Keller a Utar, 2016) a dein-
dustrializacie (OECD, 2017) ako dalSich klucovych
faktorov zmien zamestnanosti.Zistilo sa najma
to, Ze upadajuci vyrobny sektor predstavuje asi
jednu tretinu celkovej polarizacie pracovnych miest
pozorovanej v krajindch OECD v rokoch 1995

az 2015 (tamtiez). Vyvoj pozorovany v Strukture
povolani zaroven odraza aj zmeny v Strukture
pracovne;j sily suvisiacej s vy$sim zastupenim
Zien na trhu prace, zvySovanim pracovnej mobility
a vzdelanostnej urovne obyvatelstva (Eurofound,
2017b). Bolo napriklad spozorované, ze polariza-
cia pracovnych miest v Nemecku je pomalsia ako
v inych zadpadoeurdpskych krajinach, a to vdaka
silnému systému ucnovskej pripravy, ktory znizil
motivaciu firiem nahradit tychto kvalifikovanych
pracovnikov (Rendall a Weiss, 2016).

Vplyv technologickych zmien a dalSich mega-
trendov na strukturu zamestnanosti je
ovplyvnovany institiciami a politikami

trhu prace. Zda sa tiez, ze institucie a politiky,
$pecifické pre jednotlivé krajiny, zmierfiuju
dosledky technologickych zmien na trh prace,
najma pre pracovnikov na spodnej hranici
distribucie miezd (Eurofound, 2017b; Hurley

a kol., 2013; Oesch, 2013; Tahlin, 2007). K zabrane-
niu vzniku nizkoprijmového sektora mohli

v niektorych krajinach EU prispiet predovietkym
silnejSie odbory, vysoké minimalne mzdy a Stedré
davky v nezamestnanosti. (Oesch a Rodriguez,
2011).

4.2 Struktura pracovnych miest a jej
vyvoj sa v jednotlivych regionoch EU
velmi lisi

Sledovanie zmien v zamestnanosti na re-
gionalnej tirovni méze poskytnut kltucové
informacie o ré6znych modeloch naprieé EU.
Co mozno pokladat za zaujimavé je to, Ze analyza
Strukturdlnych zmien zamestnanosti na Urovni
¢lenskych Statov Casto skryva vysoko heterogén-
nu dynamiku zamestnanosti v jednotlivych
regidonoch v ramci danej krajiny. No napriek
mnozstvu doékazov na medzinarodnej a regional-
nej urovni (pozri ramcek ¢. 13) sa 0 zmenach

Réamcek ¢. 14

Meranie zmien v regionalnych strukturach
zamestnanosti v porovnani s EU-9:
tercilovy pristup

Regionalne Struktury zamestnanosti a ich
vyvoj su prilis r6znorodé na to, aby sa mohli
do6sledne merat a interpretovat pomocou
tradi¢nych metodik (pozri ramcek c. 13).
Spbésobom zmiernenia tejto komplexnosti
je vyuzitie celkovej Struktury zamestnanosti
v EU-9 ako spolo¢ného referenéného bodu
pre vsetky eurdpske regiony a nasledna
analyza zmeny, ¢i uz vo forme priblizenia,
alebo odklonu od tejto struktury. S ciefom
poskytnut dostatocne syntetizujuci sposob
analyzy zmien v Struktdre zamestnanosti
podla regiénov boli uskuto¢nené nasledu-
juce kroky: 1) Matica ,pracovnych miest” -
t.j. v kazdom regidne je vytvorené povolanie
pre urcité odvetvie; 2) Kazdé pracovné mie-
sto sa zaraduje na zaklade svojej percenti-
lovej pozicie v ramci distriblcie miezd

v kazdej z 9 krajin EU; 3) Percentilové pozi-
cie pre akékolvek pracovné miesto sa

v ramci véetkych 9 krajin EU priemeruja

s cielom vypocitat vazenu priemernu per-
centilovu poziciu kazdého pracovného

v Strukture povolani naprie¢ regionmi v mnohych
europskych krajinach vie len vefmi mélo. Cielom
nizsie uvedenej analyzy je poskytnut tieto in-
formacie. JRC a Eurofound vypracovali studiu
sledujucu zmeny zamestnanosti na regionadlnej
urovni na vzorke 130 regiénov z 9 ¢lenskych
Statov EU, ktoré predstavovali priblizne dve tretiny
zamestnaného obyvatelstva v EU-28 v roku 2018.
Tato studia systematicky skima rozmanitost
zmien v zamestnanosti v regiénoch EU tym, Ze
stanovuje priemernu Struktiru zamestnanosti

v EU-9 ako spolo¢ného referenéného bodu, na
zaklade ktorého mozno posudit regionalne struk-
tury zamestnanosti a zmeny v ¢ase (pozri ramcek ¢.
14 pre podrobnosti o metodike).

miesta naprie¢ EU-9; 4) Priemerna percenti-
lova pozicia v rdmci 9 krajin EU sa nasledne
opat Standardizuje podla celkovej Struktury
zamestnanosti EU; 5) Celkova $truktura
zamestnanosti EU je rozdelena do troch
skupin pracovnych miest rovnakej velkosti
(tercily), ktoré su usporiadané od najnizsej
mzdy po najvyssiu. Pracovné miesta

v najnizsom tercile rozdelenia miezd sa
klasifikuju ako nizko platené pracovné
miesta; tie v najvyssom tercile ako vysoko
platené pracovné miesta a tie v strednej
tretine ako stredne platené pracovné miesta.
Podla spésobu, akym sa zamestnanost presu-
va napriec tercilmi, mozno identifikovat Styri
modely strukturalnej transformacie
zamestnanosti: 1) Polarizacia: rast pra-
covnych miest v hornom a dolnom tercile

je rychlejsi ako v strednom; 2) Presun do
hornej mzdovej tirovne (upgrading):

rast pracovnych miest v hornom tercile je
rychlejsi nez v dolnom; 3) Presun do stred-
nej mzdovej urovne (middling): pracovné
miesta v strednom tercile rastu rychlejsie
ako v dalsich dvoch; 4) Presun do spodnej
mzdovej rovne (downgrading): pracovné
miesta v najnizSom tercile rastu rychlejsie ako
pracovné miesta v dvoch vyssich terciloch.




Porovnanie regionalnych struktur pra-
covnych miest a ich zmien vo vztahu

k spolocnej referencnej hodnote niekolko
vyhod:

+ Zabezpecuje vysoky stupen
porovnatelnosti, kedZe pracovné miesta,
klasifikované ako vysoko, stredne alebo
nizko platené, su vo vsetkych regiénoch
rovnaké s ohladom na vysku priemernej
mzdy.

+ Umoznuje statickua aj dynamicku analyzu
regionalnych Struktir zamestnanosti
v porovnani s priemerom EU.

+ Poskytuje konzistentny ramec na analyzu
stupna konvergencie a divergencie v re-
gionalnych Strukturach pracovnych miest

v porovnani s priemerom EU.

nizko platené pracovné
miesta (spodny tercil)

Je dolezité mat na pamati, ze regionalne
modely transformdcie zamestnanosti

je potrebné chapat ako odchylku od
priemeru $truktury povolani krajin EU-9.

Pre jasné pochopenie regionalnej struktury
zamestnanosti a uskuto¢nenych zmien
musime zobrat do Uvahy to, ako sa priemerna
$truktdra pracovnych miest krajin EU-9 pos-
tupom casu vyvijala. Od roku 2002, napriek
urcitym rozdielom v zavislosti od posudzo-
vaného ¢asového obdobia, rastli pracovné
miesta v hornej a strednej tretine rozdelenia
miezd v rdmci krajin EU-9 rychlejsie ako

v spodnej casti (obrdzok c. 38).

stredne platené pracovné . vysoko platené pracovné
miesta (stredny tercil) miesta (horny tercil)

2002-2007 2008-2010 2011-2017

Obrazok €. 38: Celkova zmena v poéte pracovnych miest podla mzdovych tercilov v rdmci krajin EU-9

(v miliénoch)
Zdroj: Prepocty JRC a Eurofoundu podla EU-LFS

»Modely restrukturalizdcie zamestnanosti sa medzi

regiénmi EU znaéne lisia, dokonca viac ako medzi
krajinami.”

Pri skimani zmien v $truktuare pracovnych
miest naprie¢ regiénmi EU v rokoch 2002

az 2017 sa neobjavil ziadny prevladajuci
model transformacie zamestnanosti.

V priemere byvaju zmeny v $trukturach povolani
v roznych eurépskych regionoch podobné
zmendm v prislusnych krajinach. Napriklad

v stilade s tym, ¢o je mozné pozorovat v celej
krajine, sa od roku 2002 Struktira zamestnanosti
prakticky vsetkych polskych regiébnov zmodernizova-
la v porovnani s priemerom krajin EU-9. Existuju
vsak pripady, kedy sa Struktury pracovnych miest
naprie¢ regionmi jednej krajiny vyvinuli velmi
odli$ne - napriklad vo Francuzsku a Spanielsku.
A hoci naprie¢ regionmi EU existuju naznaky
konvergencie — predovsietkym vychodoeurépske
regiodny sa priblizuju k priemernej eurépskej
Strukture povolani - celkovy stuper ré6znorodosti
v ramci regionalnych Struktur povolani v Eurépe
skor narasta, nez by sa znizoval.

Priblizne jedna tretina analyzovanych regiénov
zaznamenala vacSiu polarizaciu pracovnych
miest. Charakteristickou ¢rtou polarizovaného
trhu prace je posun zamestnanosti od stredne
platenych pracovnych miest k nizko a vysoko
platenym pracovnym miestam.V rokoch 2002
az 2017 bolo mozné podobny vzorec pozorovat
iba vo vadsine regidnov vo Francuzsku,
Spojenom kralovstve a Svédsku, ako aj

v niektorych Spanielskych regionoch (obrdzok
¢. 39). Zakladnym trendom v mnohych z tychto
regidonov bol ubytok stredne platenych pra-
covnych miest vo vyrobe, ktory bol kompenzo-
vany narastom vysoko aj nizko platenych pra-
covnych miest v sektore sluzieb.

Presun do povolani na vyssej mzdovej urovni
(occupational uprgading) sa udial hlavne

v Spanielskych a polskych regionoch. Prakticky
vsetky polské regidny a niekolko $panielskych boli
svedkami vyrazného zlepsenia svojej struktiry
pracovnych miest, pricom zaznamenali klesajuci
pocet nizko platenych pracovnych miest a narast
prevazne stredne a vysoko platenych pracovnych
miest (obrdzok ¢. 39). Toto zlepSenie, najma

v ramci pol'skych regionov, je do znacnej miery
dosledkom klesajiceho podielu zamestnanosti

v polnohospodarstve, kde je vyskyt nizko platenych
pracovnych miest obvykle vysoky.

So zmenou v strukture pracovnych miest bol
ubytok v polnohospodarstve kompenzovany
najma rastom stredne a vysoko platenych pra-
covnych miest v sluzbach a vyrobe. Napriek tomu
je podiel zamestnanosti v polnohospodarstve

a vo vieobecnosti podiel nizko platenych pra-
covnych miest v tychto rychlo sa priblizujucich
regidonoch stale vyssi ako vo vacsine ostatnych
regidnov prislusnej krajiny a v Eurépe ako celku
(pozri cast 4.3).

V niektorych regionoch sa, naopak, Struktura
trhu prace vyrazne zhorsila. Od roku 2002
zaznamenali regiony v Nemecku a Taliansku,
ako aj niektoré regiény v Spanielsku, pokles po-
dielu vysoko platenych pracovnych miest spolu

s rastucimi podielmi stredne a nizko platenych
pracovnych miest. Tomuto trendu napomahaju
regiény so strednou hustotou obyvatelstva,

v ktorych sa mensi pocet pracovnych miest vo
vysokoprijmovych odvetviach kompenzoval
rozsirenim stredne a nizkoprijmovych pracovnych
miest (obrdzok ¢. 39).V niektorych regiénoch juzného
Talianska a Spanielska, kde uz v roku 2002 truk-
tura pracovnych miest zaostavala za vac¢sinou
ostatnych regiénov EU-9, viedol rozmach nizko
platenych pracovnych miest k dalSiemu odklonu
od priemeru EU-9.




Presun do vyssej
mzdovej Urovne
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Obrazok €. 39: Zmeny v regionalnej zamestnanosti v porovnani s priemerom krajin EU-9, roky 2002 - 2017
Poznamka: Na horizontalnej osi je zndzorneny rozdiel v percentudlnych bodoch medzi podielmi nizko platenych
pracovnych miest v regiéne (najniz3i tercil) v porovnani s priemerom krajin EU-9 (priblizne 33,3 % — pre podrobnosti
pozrirdmcek ¢. 14) v roku 2017 oproti roku 2002. Vertikalna os znazornuje rozdiel v percentualnych bodoch medzi
podielmi vysoko platenych pracovnych miest v regiéne (najvyssi tercil) v porovnani s priemerom krajin EU-9 (opét
priblizne 33,3 % podla vykladu) v roku 2017 oproti roku 2002.

Zdroj: Prepocty JRC a Eurofoundu podla EU-LFS

Len malo regionov bolo svedkom rastucej
koncentracie zamestnanosti v strednej drovni
distribuicie miezd. V malej ¢asti regiénov EU
(va¢sinou v Cesku, Taliansku a Nemecku) rastli
stredne platené pracovné miesta rychlejsie ako
nizko a vysoko platené pracovné miesta.
Viysledkom je, ze profesijna Struktura zamestnanosti
presla procesom posilnenia strednej mdzove;j
urovne (middling) — ¢o predstavuje model zmeny,
ktory je opakom polarizacie. V niektorych pripa-
doch, napriklad v ¢eskych regiénoch, vyplyval
rastuci podiel stredne platenych pracovnych

miest najma z presunu zamestnanosti z nizko
platenych pracovnych miest a iba okrajovo

ho sp6sobil klesajuci podiel vysoko platenych
pracovnych miest. Naopak, proces posilnenia
strednej mzdovej Urovne v nemeckych a talian-
skych regionoch bol vac¢sinou spésobeny presun-
mi zamestnanosti z vysoko platenych na stredne
platené pracovné miesta — model, ktory pripomi-
na skor presun do povolani na nizsej mzdovej
urovni (occupational downgrading) ako posilne-
nie strednej urovne (middling).




Regiony, ktoré su podla Regiondlneho prehladu
vysledkov inovacii v EU (EU Regional Innovation
Reis L Scoreboards) lidrami v oblasti inovacii, maju
i 133 i ¢ i egiony s niZsou inovacno . ) vy . p
Regidny s vySSou inovacnou kapacitou glony s hizsou novasnou v priemere ovela vacsie podiely vysoko platenych
(inovacni lidri) zvyknu mat viac vysoko kapacitou (mierni inovatori) , . ‘s . y
pracovnych miest ako regidny, ktoré sa nepovazu-

platenych a menej nizko platenych zvyknu mat viac nizko

Regidny, ktoré su
inovacnymi lidrami

pracovnych miest.

Regiony, ktoré su
silnymi inovatormi

platenych pracovnych
miest.

Regidny, ktoré su
miernymi inovatormi

ju za prilis inovacné - tento rozdiel sa od roku
2002 prehlbuje. Priemerny podiel nizko platenych
pracovnych miest je zatial v tychto veducich
inovac¢nych regiénoch priblizne o dve tretiny nizsi
ako v mierne inovacnych regiénoch (obrdzok c.
40). S vynimkou regiénov, ktoré su lidrami

v inovaciach, nepreukazali regiony so silnym

ani s miernym stupriom inovacii ziadne zndmky
polarizacie pracovnych miest. V skuto¢nosti sa

v oboch skupinach regiénov zvysil od roku 2002
podiel stredne platenych pracovnych miest,
pri¢com stagnoval alebo dokonca klesal podiel

50 50 50 vysoko a nizko platenych pracovnych miest.
0 Rozdielne regionalne transformdcie zamestnanosti,

37.3% 38.8 % samozrejme, neodrazaju iba rozdiely v regional-

o 34 % nom inova¢nom potenciali, ale aj r6zne modely

30.8% 31.9% 0 priemyselnej $pecializacie, stupen hustoty oby-

27.1 % vatelstva a urbanizaciu (pozri nasledujtcu cast).
25 25 25
MIESTA Bl MIESTA MIESTA Bl MIESTA MIESTA BB MIESTA

0 0 0

% pracovnikov, ktori maju % pracovnikov, ktori maju % pracovnikov, ktori maju

~Regiony
s vyssou
inovacnou
kapacitou zvyknu
mat'viac vysoko
platenych pracovnych
miest a menej tych

Podiely nizko platenych
pracovnych miest su vyssie
v regionoch, ktoré su menej
inovativne.

Podiely vysoko platenych pracovnych
miest su vyssie v regiénoch, ktoré su
inova¢nymi lidrami.

nizko platenych a
vykazuju tiez urcité
znaky zvysovania
polarizdcie
pracovnych
miest.”

Obrazok ¢. 40: Podiely regionalnej zamestnanosti podla mzdového tercilu a inovaénej skupiny, 2017
Poznamka: Regiondlne inovacné skupiny vychddzaju z upravenej verzie klasifikacie uvedenej v Regiondlnom
prehlade vysledkov inovacii (RIS) v EU z roku 2017. Skupina inovaénych lidrov zahffa 31 regiénov, ktoré maju
podla RIS vykonnost nad 20 % priemeru EU; skupina silnych inovétorov zahffa 75 regiénov s vykonnostou medzi
90 % a 120 % priemeru EU, zatial ¢o skupina miernych inovétorov zahfna 23 regiénov s vykonnostou medzi 50 %
a 90 % priemeru EU. Dal3ie podrobnosti o pocte a type indikatorov RIS 2017 st uvedené v Regionalnom prehlade
vysledkov inovécii EU 2017.

Zdroj: Prepocty JRC a Eurofoundu podla EU-LFS a Regionalneho prehladu vysledkov inovacii EU 2017
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4.3 Vyrazné rozdiely v Strukture
zamestnanosti medzi okrajovymi
a centralnymi regionmi

Prevaha nizko platenych pracovnych miest je
v niektorych okrajovych regionoch priblizne
dvojnasobna v porovnani s klti¢ovymi region-
mi EU. Hoci niektoré okrajové eurdpske regiény
- najma polské a niekolko Spanielskych — za
poslednych 15 rokov zazili pozoruhodné zlepsenie
zloZenia zamestnanosti, Struktdra zamestnanosti

v tychto regiénoch sa ani zdaleka nepriblizuje

k tej, ktora prevazuje vo vac¢ine regiéonov EU.

Plati to najma pre regidny, ktoré sa nachadzaju

v juznom Taliansku a Spanielsku, ako aj pre niek-
toré polské regiony, kde podiel nizko platenych
pracovnych miest v roku 2017 prekrocil 50 %.
Relativne vysoké podiely nizko platenych pra-
covnych miest mozno v mensej miere pozorovat
aj v niektorych regiénoch Francuzska a Spojeného
kralovstva (obrdzok ¢. 41).

22 %

HEEN:

roku 2002 zostava podiel nizko
platenych pracovnych miest v
niektorych polskych regionoch
pomerne velky.

celkom nizke a homogénne podiely
nizko platenych pracovnych miest.

|

Regionalne rozdiely v prevahe nizko
platenych pracovnych miest su
najvypuklejsie vo Francuzsku,
Taliansku a Pol'sku.

Obrazok ¢. 41: Podiel nizko platenych pracovnych miest podla regiénov (2017, %)

Poznamka: Podiel nizko platenych pracovnych miest naprie¢ regionmi je merany podla metodiky popisanej

v ramceku ¢. 14. Ako je podrobnejsie uvedené v ramceku ¢. 14, pracovné miesta v kazdom regione su najprv
zoradené na zaklade urcitych kritérii, predovietkym priemernej hodinovej mzdy, a nasledne je sihrnné
usporiadanie pracovnych miest podla mzdy v rdmci krajin EU-9 prepocitané podla klasifikacie prace na zaklade
vazeného priemeru zamestnanosti v ramci 9 analyzovanych ¢&lenskych $tatov EU. Preto podiel nizko platenych
pracovnych miest odraza percento pracovnych miest v kazdom regiéne, ktoré sa zaraduju do spodnej tretiny
(prvy tercil) sihrnného rozdelenia pracovnych miest podla mzdy v krajinach EU-9.

Zdroj: Prepocty JRC a Eurofoundu podla EU-LFS

Napriek vyznamnému zlepseniu od




21 %
Regiony s velmi vysokym podielom vysoko V Spojenom krélovstve, Svédsku, Belgicku
platenych pracovnych miest maju tendenciu a do urcitej miery v Nemecku a vo Francuzsku
sa, az na niektoré vynimky, v ramci kazdej su regiony s relativne vysokymi podielmi vysoko
krajiny zhlukovat. V takmer vsetkych deviatich platenych pracovnych miest ¢asto geografickymi
analyzovanych ¢lenskych $tatoch EU maju regidny  susedmi, ¢o naznacuje sietovy efekt naprie¢
hlavnych miest a s nimi susediace regiény vyrazne regiénmi. Nie je to viak vzdy tak, napriklad regiény
vyssi podiel vysoko platenych pracovnych miest hlavnych miest v Spanielsku a Polsku susedia
ako zvysok krajiny. s regionmi, v ktorych je podiel vysoko platenych
pracovnych miest pomerne nizky (obrdzok c. 42).
~Podiel vysoko platenych pracovnych miest v regionoch
hlavnych miest a s nimi susediacich regiéonoch je vyrazne
vyssi nez vo zvysku krajiny.”

Bl 40%

Regidny v juznej casti Spojeného krélovstva

a vo Svédsku su tie, ktoré vykazuju najvyssie

podiely vysoko platenych pracovnych miest.

‘v

Podiel vysoko S
platenych pracovnych -
miest zvykne byt vyssi
v regidonoch hlavnych N

miest, ale s velkymi
odlisnostami v ramci
krajin.

Ani jeden z talianskych regiénov

nevykazuje podiel vysoko platenych
/ pracovnych miest nad 32 %.

Obrazok ¢. 42: Podiel vysoko platenych pracovnych miest podla regidnov (2017, %)

Poznamka: Podiel vysoko platenych pracovnych miest napriec regiénmi je merany podla metodiky popisanej
v ramceku €. 14. Ako je podrobnejsie uvedené v rdmceku ¢. 14, pracovné miesta v kazdom regiéne su v prvom
rade zoradené na zaklade urcitych kritérii, predovietkym priemernej hodinovej mzdy, a nasledne je suhrnné
usporiadanie pracovnych miest podla mzdy v rdmci krajin EU-9 prepotitané podla klasifikacie prace na zaklade
vézeného priemeru zamestnanosti v ramci 9 analyzovanych ¢lenskych statov EU. Preto podiel vysoko platenych
pracovnych miest odrdZa percento pracovnych miest v kazdom regiéne, ktoré sa zaraduju do najvyssej tretiny
(treti tercil) sihrnného rozdelenia pracovnych miest podla mzdy v krajinach EU-9.

Zdroj: Prepocty JRC a Eurofoundu podla EU-LFS




V jednotlivych krajinach vykazuja regiony
hlavnych miest oproti inym regionom danej
krajiny ovela vyssi podiel vysoko platenych
pracovnych miest. To plati najma pre regiény
hlavnych miest v Cesku, Franctzsku, Svédsku

a v Spojenom krélovstve. Napriklad kym podiel
vysoko platenych pracovnych miest v regiéne
Prahy je priblizne 15 percentualnych bodov (p.b.)
nad priemerom krajin EU-9, tento podiel zostava
pod priemerom krajin EU-9 v Siestich z dalich

20

siedmich ¢eskych regidnov (obrdzok ¢. 43).

Je to dbsledok dlhodobého trendu, v rdmci ktorého
regiony hlavnych miest a vo véeobecnosti vysoko
urbanizované oblasti neimerne tazili z rastu
zamestnanosti, va¢sinou vo vysoko platenom
segmente pracovnej sily. V priemere sa ale podiel
vysoko platenych pracovnych miest v regiénoch
hlavnych miest zvysil zo 41,9 % v roku 2002 na
44,7 % v roku 2017.

@ regién hlavného mesta region

Podiel vysoko
platenych
pracovnych miest
nad priemerom
krajin EU-9

Podiel vysoko
platenych
pracovnych miest
pod priemerom
krajin EU-9

Spojené

Belgicko  Cesko ~ Nemecko Spanielsko  Francuzsko Taliansko ~ Polsko Svédsko  arovstvo

Obrazok ¢. 43: Rozdiel v podiele vysoko platenych pracovnych miest v rdmci regidonov v roku 2017 (odchylka

v p.b. od priemeru krajin EU-9)
Zdroj: Prepocty JRC a Eurofoundu podla EU-LFS

~Podiel vysoko platenych pracovnych miest v regionoch
hlavnych miest a s nimi susediacich regionoch je vyrazne

vyssi nez vo zvysku krajiny.”

Je potrebné poznamenat, ze zatial ¢o niektoré
regiony hlavnych miest vedu v ramci svojej
krajiny, zaostavaju za mnohymi inymi regiénmi vo
zvysku EU. Plati to najma pre regiény Rima,
Madridu a Varsavy, ktoré mali v roku 2017 zdale-
miest v ramci vietkych analyzovanych regiénov
hlavnych miest, a tento podiel bol napriklad nizsi
aj ako mal takmer ktorykolvek region vo Svédsku
alebo v Spojenom kralovstve (rdmcek ¢. 15).

Z hladiska prevahy nizko platenych pracovnych
miest su rozdiely medzi regiénmi hlavnych miest
a ostatnymi regionmi menej vyrazné.V kazdom
z deviatich analyzovanych ¢lenskych $tatov EU
patria regiony hlavnych miest k regiénom

evvs

miest v porovnani s priemerom krajin EU-9

(obrdzok ¢. 44). Podiel tohto typu pracovnych
miest v regidnoch hlavnych miest sa v3ak vyrazne
nelisi od pracovnych miest v inych regiénoch
prisludnej krajiny — na rozdiel od odlisnosti
pozorovanych v podieloch vysoko platenych
pracovnych miest (pozri vyssie).

V mnohych krajinach vratane Belgicka, Talianska
a Polska maju regiény hlavnych miest skutocne
vdacsie podiely nizko platenych pracovnych
miest nez niektoré iné regidny v prislusnej kra-
jine. To potvrdzuje dojem, Ze regiony hlavnych
miest nepritahuju len talentovanych, ale aj velké
mnozstvo pracovnikov, ktori si ndjdu zamestnanie
v tradi¢ne nizkokvalifikovanych sluzbach.

V dbsledku toho trhy prace v regidnoch hlavnych
miest su tie, ktoré s najvacsou pravdepodobnostou
vykazuju znaky polarizacie.

»~Trhy prdce v regionoch hlavnych miest su tie,
ktoré s najvicsou pravdepodobnostou

vykazuju znaky polarizdcie.”
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region hlavného mesta region

30
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Podiel nizko
platenych
pracovnych miest
nad priemerom
krajin EU-9

Podiel nizko
platenych
pracovnych miest
-10 pod priemerom
krajin EU-9

Belgicko Cesko Nemecko Spanielsko  Francuzsko  Taliansko Polsko Svédsko Spgjené
kralovstvo
Obrazok ¢. 44: Rozdiel v podiele nizko platenych pracovnych miest v ramci regiénov v roku 2017 (odchylka v p.b.
od priemeru krajin EU-9)
Zdroj: Prepocty JRC a Eurofoundu podla EU-LFS

Ramcek ¢. 15

Restrukturalizacia zamestnanosti
v regionoch hlavnych miest: znaky kon-
vergencie?

Smer a rozsah restrukturalizacie zamestnanosti
sa za poslednych 15 rokov medzi regiénmi
hlavnych miest v deviatich analyzovanych
¢lenskych statoch EU znaéne lisili. Najpo-
zoruhodnejsia reStrukturalizacia zamestnanosti
sa uskutocnila v regiéne Varsavy.

V rozmedzi rokov 2002 az 2017 sa podiel
vysoko platenych pracovnych miest zvysil

Z 33 % na 43 %, zatial ¢o podiel nizko
platenych pracovnych miest klesol zo 43 %
na priblizne 30 % (obrdzok c. 45). Vysledkom
je silnd konvergencia v zlozeni zamestnanosti
k regiénom hlavnych miest s vy$Sim
prijmom na obyvatela, akymi su regiény
Berlina alebo Pariza.

Takato konvergencia bola mozna, kedze

v regiénoch Berlina a Pariza sa objavil
subezny trend zvysujuceho sa podielu nizko
platenych pracovnych miest a klesajuceho

Podiel vysoko platenych
pracovnych miest

50%

Stokholm
Brusel
Londyn Praha
45% \
Pariz
Berlin
40% Madrid
35%
Rim
30%
2002 2017

percentudlneho podielu vysoko platenych
pracovnych miest vo vztahu k priemeru
krajin EU-9.V skuto¢nosti maju regiony
hlavnych miest tendenciu mat zvy¢ajne silny
sektor sluzieb, ¢im lakaju pracovnikov

na hornom aj dolnom konci distribucie
miezd.

Tento trend sa zda byt obzvlast silny

v regionoch Madridu a Londyna a v mensom
rozsahu v regiénoch Bruselu a Stokholmu.
Vo vietkych tychto regiénoch hlavnych
miest podiely vysoko aj nizko platenych pra-
covnych miest skuto¢ne od roku 2002 vzrastli
v porovnani s priemerom krajin EU-9 .

A napokon je tu region Rima, ktory ako
jediny vykazuje jasné znaky odchylky

od inych eurépskych regiénov hlavnych
miest, s podielmi vysoko platenych pra-
covnych miest, ktoré v rokoch 2002 az 2017
klesli pod priemer krajin EU-9, zatial ¢o po-
diel nizko platenych pracovnych miest sa za
rovnaké obdobie posunul nad tento priemer.

Podiel nizko platenych
pracovnych miest

45%

40%
Rim

35% Madrid

30%
Londyn
/ Brusel
Pariz Berlin
Stokholm
Praha

25%

20%

15%
2002 2017

Obrazok ¢. 45: Podiely vysoko a nizko platenych pracovnych miest napriec¢ regiénmi hlavnych miest,

roky 2002 a 2017
Zdroj: Prepocty JRC a Eurofoundu podla EU-LFS




/AVERECNE
POZNAMKY

Cielom tejto spravy je objasnit niektoré klucové
faktory, ktoré je potrebné zohladnit pri hodnoteni
vplyvu novych technoldgii na buducnost prace

a zruc¢nosti.

Nedostatok vysokokvalitnych udajov o charaktere
prace, organizacii pracoviska a komplementarite
medzi ¢lovekom a strojom dalej komplikuje nase
chapanie vplyvu novych technolégii na budicnost
prace (Frank a kol., 2019). Nevyhnutnostou je
zvysenie Usilia zameraného na podporu zberu
doveryhodnych udajov v tejto oblasti.

To vSak neznamena, ze spolo¢nost a vlady musia
vyckavat s pripravou na riesenie buducich vyziev.
Prave naopak.

Existuju jasné dokazy o tom, ze digitalny vek
uz v sti¢asnosti narusa trh prace a meni potreby
zruénosti v EU.

Je tiez zrejmé, Ze rychlost Sirenia novych tech-
noldgii na pracoviskach a v spolo¢nosti stavia
tvorcov politik v EU pred zloZité otazky. Patria sem
napriklad otazky tykajuce sa koncipovania vietkych
urovni vzdelavania, poskytovania a pristupu

k odbornej priprave a celozivotnému vzdelava-
niu, regulacie trhov prace, buducnosti dafovych
systémov a systémov statnych davok a ochrany
socialnych prav.

Preto je rozhodujuce, aby tvorcovia politik a ini
zainteresovani aktéri na urovni EU, ¢lenskych
statov, ako aj na regionalnej trovni konali uz

teraz a nereagovali len na vznikajtice politické
vyzvy. Cielom politickych intervencii musi byt
aj formovanie budticeho sveta prace

a zamestnanosti.

Iba tymto spdsobom bude mozné chopit sa
prilezitosti a obmedzit vyzvy vyplyvajuce z pre-
biehajucej viny technologického pokroku.

V rychlo sa meniacom prostredi, ktoré ma
vyznamné désledky na politiky EU, je zabezpece-
nie dokladného monitorovania vyvoja a prehibe-
nia zakladne vedeckych poznatkov s ciefom
vypracovat politiky zamerané na budiicnost
nanajvys dolezité.

Aj ked'sa objavuje ¢oraz vac¢sie mnozstvo pres-
vedcivych vedeckych dékazov, na zabezpecenie
toho, aby bola EU dostato¢ne schopna riesit
vznikajuce vyzvy, je potrebné urobit viac. Pocas
ostatnych dvoch rokov JRC roziirilo a prehibilo
svoju vyskumnu ¢innost tykajucu sa meniaceho sa
charakteru prace a zru¢nosti. V buduicnosti bude
aj nadalej poskytovat aktualizované poznatky tyka-
juce sa politik s cielom zabezpecit rieenie vyziev
na politickej Grovni.

Tiez bude délezité zaistit, aby sa politicka diskusia
a rozhodnutia zosuladili so spolo¢enskymi hod-
notami, kedze tvorcovia politik budi musiet celit
zlozitym rozhodnutiam, ktoré ovplyvnia buddcnost
prace a zru¢nosti v Eurépe

VYSVETLIVKY

Do prieskumu bolo zahrnutych 15 krajin: Spojené kralovstvo, Turecko, Spanielsko, Taliansko, Nemecko,
India, irsko, Madarsko, Cesko, Grécko, Juzna Afrika, Novy Zéland, Portugalsko, Rumunsko

a Egypt.

2

Vyznam, porozumenie strojom a spdsob interakcie so strojmi, respektive velké mnozstvo informacii,
ktoré stroje generuju.

3

Ucenie sa vychadzajuce z kazdodennych ¢innosti suvisiacich s pracou, rodinou alebo volnym ¢asom.
Nie je organizované ani Strukturované z hladiska cielov, ¢asu alebo podpory pri u¢eni sa.
Informalne ucenie sa je z hladiska uciaceho sa vo vacsine pripadov neiumyselné (Cedefop, 2014).

4

Vzdeldvanie, ktoré je sucastou pldnovanych aktivit, ktoré nemozno vyslovne oznacit ako vzdeldvanie
(z hladiska cielov a ¢asu vzdeldvania alebo podpory pri vzdeldvani), ktoré viak zahffa délezity prvok
vzdelavania. Neformalne vzdelavanie je z pohladu uciaceho sa Umyselné. Spravidla nevedie k na-
dobudnutiu dokladu o vzdelani (Cedefop, 2014).

5

https://ec.europa.eu/jrc/en/moocknowledge

6

Z prieskumu vyplyva, Ze tento podiel moze byt v skuto¢nosti vyssi (Eurofound, 2017).
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