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PRACOVNÉ PODMIENKY ŠIČIEK  NA SEVERNOM  SLOVENSKU (alebo  čo  sa skrýva za  cenou šiat, ktoré  máme možno práve na sebe)2
ÚVOD
Táto prípadová štúdia sa zameriava na opis pracovných podmienok zamestnankýň vo firmách na výrobu odevov a bytových textílií v jednom z regiónov severného Slovenska, pričom si osobitne všíma podobnosti a rozdiely v pracovnej situácii šičiek vo vyššom veku v porovna− ní s ich mladšími kolegyňami.
Textilná výroba má v tomto regióne vyše storočnú tradíciu. Pomerne vysoká nezamest− nanosť, ktorá v posledných rokoch dosahovala 11 – 12 percent, vyvoláva značný dopyt po práci a dáva zamestnávateľom  veľkú možnosť výberu pracovnej sily.
Pravda, situácia textilných a odevných firiem na celom Slovensku nie je jednoduchá. Sú súčasťou globalizovaného sektora náročného na prácu a podobne ako v iných krajinách Eu− rópy sa boria so silnou konkurenciou z Ázie, predovšetkým z Číny, ktorá za poslednú deká− du zaplavila trh lacnými textilnými a odevnými výrobkami. Slovenské firmy sú tak nútené znižovať cenu svojich výrobkov. Aby to dosiahli, musia hľadať spôsoby, ako zefektívniť or− ganizáciu výroby či inovovať výrobné technológie. Neraz volia aj radikálne riešenia – naprí− klad zatváranie prevádzok alebo prepúšťanie časti pracovníkov.
Zdrojom dát pre túto štúdiu bolo desať hĺbkových pološtandardizovaných rozhovorov s ôs− mimi pracovníčkami a dvoma majiteľkami v štyroch súkromných firmách, kde sa šijú textil− né a odevné výrobky. Rozhovory sa uskutočnili na prelome rokov 2006 – 2007. Firma A má vyše 100 zamestnancov a pôsobí na trhu pätnásť rokov. Firma B má do 50 zamestnancov a trojročnú históriu. Firma C má do 80 zamestnancov a vznikla pred desiatimi rokmi. A na− pokon firma D, pozostatok bývalého socialistického podniku kedysi zamestnávajúceho
3 000 ľudí, má dnes zopár desiatok zamestnancov, ktorí už nerealizujú pôvodnú výrobnú činnosť.
Vo všetkých štyroch firmách pracujú prevažne ženy a vyskytujú sa tu problémy typické
pre odevný a textilný priemysel na Slovensku (napríklad neúčinné kvóty na dovoz odevné− ho a textilného tovaru, medziročný pokles výroby, zatváranie závodov, redukcia predaja a tlak na znižovanie cien, obmedzené možnosti technickej sofistikácie a produkčných kapacít, níz− ka príjmová hladina, problematická rekvalifikácia dlhoročných zamestnankýň – šičiek).
1.        Lýdia Marošiová uskutočnila rozhovory a spracovala získaný materiál. Janka Debrecéniová je autorkou právnických komen−
tárov. Zora Bútorová prispela k výslednej textácii štúdie.
2.        Autorky ďakujú všetkým respondentkám za ochotu podeliť sa o svoje pracovné skúsenosti a názory. Vyjadrujú tiež vyjadriť obdiv k odvahe, ktorú preukázali tým, že hovorili o praktikách, ktoré sa uplatňujú v ich firme. Tobôž keď v jednej z firiem vydalo vedenie zákaz šírenia informácií o firme.
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Spoločnou črtou firmy A a B je šitie pre iné obchodné značky: firma A vyrába zväčša pre zahraničných klientov a firma B má domácich, ale aj zahraničných odberateľov. Ďalšie dve firmy naopak šijú pod vlastnými značkami: firma C umiestňuje svoje výrobky na domácom trhu a firma D v čase svojej veľkovýroby v minulosti predávala výrobky aj v zahraničí.
Hoci majú firmy podobnú organizáciu výroby založenú na pásovej výrobe, riadia sa roz− dielnou „filozofiou“ a uplatňujú rozdielne štýly riadenia. Prvý prístup možno označiť ako orientovaný na „výkon za každú cenu“, druhý ako orientovaný nielen na produkciu, ale aj na dôstojné zaobchádzanie so zamestnancami. Z výskumných dát vyplynulo, že prvá filozo− fia je vlastná firme A, B a D, druhý prístup zase firme C.
Vo firme A došlo v minulosti k hromadnému prepusteniu 70 ľudí a v menších počtoch sa tu prepúšťajú a prijímajú zamestnankyne viac−menej pravidelne. Firma D niekoľkokrát hro− madne prepúšťala. Vo firme A a D sa teda vystriedali už stovky žien, ktoré odišli s pocitom nespokojnosti, a neraz aj úľavy, že skoncovali s náročným a stresuplným pracovným živo− tom. Firmy B a C dosiaľ neprepúšťali zamestnancov z organizačných dôvodov. Firma B je známa pomerne vysokou fluktuáciou; ženy z nej odchádzajú samy. Naopak firma C má dlhé roky stále osadenstvo pracovníčok.
Firmy sa odlišujú celkovou pracovnou atmosférou a firemnou kultúrou. Kým napríklad na niektorých pracoviskách majstrové majú hrubý a urážlivý prístup k zamestnankyniam, inde zaobchádzajú s robotníčkami slušne a pokojne. Šičky spolu vychádzajú zväčša dobre, i keď nechýbajú prípady vzájomného ohovárania. Vysoké pracovné normy vo dvoch firmách si vyžadujú prácu v nadčasoch a vyvolávajú neraz napätie a konflikty medzi pracovníkmi, ktoré nepridávajú na pracovnej pohode. Práca šičiek vo výrobných halách má spravidla nepriaznivé zdravotné následky na ľudský organizmus (napríklad na chrbticu, zrak či dýchacie cesty).
Kvalitatívna sonda do pracovnej situácie žien v odevnom priemysle poukázala na niekto− ré problematické firemné praktiky. Ako uvidíme ďalej, v skúmaných firmách vládne značná svojvôľa vlastníkov, ktorí sú vo vedení firmy a majú v nej rozhodujúce slovo. To síce nemusí vždy viesť k porušovaniu zákona, ale z nasledujúcej právnej analýzy vyplýva, že sa tak vo viacerých prípadoch s veľkou pravdepodobnosťou dialo, resp. ešte stále deje.
PROFIL RESPONDENTIEK
O pracovných podmienkach v štyroch odevných firmách v regióne severného Slovenska vypovedalo desať respondentiek: sedem šičiek, jedna manažérka a dve majiteľky. Skúsenosti zamestnankýň z firmy A sprostredkovalo päť respondentiek – z toho štyri šičky a jedna ma− nažérka. O pomeroch vo firmách B, C a D hovorili tri šičky. Vo firme B a C poskytli rozho− vor aj majiteľky. Štyri šičky zahrnuté do výskumu mali vyše 40 rokov a tri boli mladšie.
Respondentky zostanú v štúdii v anonymite a budú vystupovať pod inými menami.
Pani Janka má menej ako tridsať rokov, vo firme C pracuje už dvanásť rokov, počas kto−
rých skúsila rôzne práce za pásom.
Aj pani Gabika má menej ako tridsať rokov. Podobne ako Janka je aj ona mladá mamič−
ka. Za desať rokov prešla vo firme A viacerými pozíciami na páse.
Pani Katarína má vyše tridsať rokov. S malou prestávkou sa šitím živí nepretržite od ukon−
čenia strednej odbornej školy. Vo firme B pracuje tri roky.
Pani Oľga má vyše štyridsať rokov. Vo firme A pracuje viac ako desať rokov ako vyučená krajčírka, pričom prešla viacerými pozíciami vo výrobe.
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Pani Ľubica má vyše štyridsať rokov a dvadsaťšesťročnú prax krajčírky. Vo firme A pra−
cuje už štrnásť rokov.
Pani Soňa má vyše päťdesiat. Pred rokom ju firma A po trinástich rokoch manuálnej prá− ce pri výrobe odevov z organizačných dôvodov prepustila. Odišla do predčasného starobné− ho dôchodku.
Pani Mária je vo veku nad 50 rokov. Vo firme D odpracovala ako šička trinásť rokov. Pred dvomi rokmi jej vedenie firmy v rámci hromadného prepúšťania dalo výpoveď. Odvtedy je nezamestnaná. Vyše roka pracovala v Írsku.
Pani Andrea má vyše tridsať rokov a vo firme A pracuje v riadiacej pozícii na úrovni stred−
ného manažmentu.
Ďalšie dve respondentky sú majiteľkami: pani Beata je majiteľkou vo firme B a pani Júlia vo firme C. Obe majú vyše štyridsať rokov.
Každá z respondentiek vypovedala zo svojho hľadiska o pomeroch vo firme a o svojej
situácii. V štúdii sa nepolemizuje s takouto subjektívnou optikou. Všade tam, kde to je mož−
né, sa však porovnáva s pohľadom iných respondentiek.
Štúdia má dve časti. V prvej sa charakterizujú pracovné podmienky zamestnankýň a prí− stup zamestnávateľa k nim. Niektorým z kľúčových parametrov pracovných podmienok na− stavuje zrkadlo právnický komentár zvýraznený rámčekom. Druhá časť sa venuje pracovnej situácii žien rozličného veku, pričom sa zameriava najmä na situáciu šičiek nad 45 rokov.
1. PRACOVNÉ PODMIENKY ŠIČIEK
1.1. ODMEŇOVANIE
Ani jedna zo siedmich respondentiek – šičiek nemala jasnú predstavu o tom, ako sa tvorí ich mzda, resp. ako – a či vôbec – sa do nej premietajú odmeny za nadčasy,
„dochádzkové“ alebo cestovné. Respon− dentky vo firme A nevedeli s určitosťou povedať, či tzv. dochádzkové je predme− tom zdanenia a nevedeli ani to, akú sumu predstavujú pred zdanením ich ad hoc od− meny, ktoré si preberajú v obálke na úč− tovnom oddelení. Mzdová agenda bola pre ne pomerne veľkou neznámou, ktorú ponechávali v rukách vedenia, pretože boli presvedčené, že by aj tak vedeniu fir− my nevedeli samy nič dokázať. Zrejme mali aj obavu, že by mohli ohroziť svoj zá− robok, ak by na seba vrhli tieň podozrenia, že s výškou svojej mzdy nesúhlasia.3


Ak zamestnankyne za hodinu práce nadčas dostávajú 48 korún (hodinová sadzba v bež− ný pracovný deň vo firme A), potom je to po− rušenie ustanovenia Zákonníka práce (ZP, zá− kon č. 311/2001 Z. z. v znení neskorších predpisov) o minimálnej mzde a nariadenia vlády č. 540/2006, ktorým sa táto minimál− na mzda ustanovuje. S účinnosťou od 1. 10.
2006 je výška minimálnej mzdy stanovená na
43,70 Sk, čo pri uplatnení pravidiel odmeňo− vania za nadčasy znamená, že hodina práce nadčas musí byť honorovaná sumou minimál− ne 54,60 Sk (a aj to len za predpokladu, že za− mestnankyne sú podľa pracovnej zmluvy od− meňované minimálnou mzdou a zamestnáva− teľ pri práci nadčas rovnako vypláca mzdo− vé zvýhodnenie len v minimálnej výške).
3.         Pravda, treba brať do úvahy aj fakt známy zo sociologických výskumov, že respondenti sa pri odpovedi na tému svojej mzdy a od−
meňovania často štylizujú. Nie každá z oslovených respondentiek sa cítila príjemne, keď sa mala vyjadriť k výške svojho zárobku.
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Na otázku, či boli za nadčasy a šestnásťhodinovky nejaké lepšie príplatky, odpovedala šička Mária takto: „Či nám percentá dávali, ja neviem, to sa ani nepamätám... Tam bol úkol, v jed− nom výrobku, napríklad si mala päťdesiat
halierov. No tak čo si si zarobila, toľko ti dali.“ Výšku svojej hodinovej mzdy označili všetky šičky za neuspokojivú: pohybovala sa od 43 do 48 Sk). Ak sa navyše mzda vypláca neskôr, môže im to značne skomplikovať ži− vot. „Čo zaplatíš účty, ostane ti pár korunkov. Ďalší mesiac znova treba zaplatiť a si na ni−
čom. Robíš a za nič.“ (šička Katarína)
Šička Ľubica komentovala finančné ohod− notenie svojej práce so značnou dávkou re− zignovanosti: „Ako môžem byť spokojná? Každý by chcel viac... Malo by byť troška viac...Beriem to tak, ako to je.“
Majiteľka firmy B potvrdila informáciu, ktorú uviedla jej zamestnankyňa, že priemer− ný čistý mesačný plat šičky vo firme B pred− stavuje 7 500 Sk. Navyše viaceré respondent− ky uviedli, že vo firme B spravidla nedostá− vajú zamestnankyne mzdu načas. Napríklad na začiatku februára 2007 firma vyplatila pani


Oneskorené vyplácanie miezd je, samo− zrejme, porušením Zákonníka práce. Podľa Zákonníka práce je mzda splatná pozadu za mesačné obdobie, a to naj− neskôr do konca nasledujúceho kalen− dárneho mesiaca, ak sa v kolektívnej ale− bo pracovnej zmluve nedohodlo inak (§ 129 ods. 1 ZP). Mzdu za určitý me− siac musí teda zamestnávateľ vyplatiť najneskôr do konca mesiaca, ktorý nasle− duje po mesiaci, za ktorý sa mzda platí (ak si zamestnávateľ nedohodol so za− mestnankyňou alebo zamestnancom nie− čo iné v pracovnej zmluve alebo ak nie− čo iné nehovorí kolektívna zmluva). Mzda sa vypláca vo výplatných termí− noch, ktoré sú dohodnuté v pracovnej ale− bo kolektívnej zmluve (§ 130 ods. 2 ZP).
Kataríne za december len preddavok nedosahujúci ani polovicu mzdy. Vedenie firmy to zvyk− ne zdôvodňovať tým, že zákazník mešká s platbou, alebo tým, že na príčine je samotná fir− ma, ktorá meškala s dodávkou zákazky.
Výrobný proces vo firme doteraz zakaž−
Ak zamestnávateľ nevyplatí zamestnancovi
alebo zamestnankyni mzdu do 15 dní po uply− nutí jej splatnosti (teda do 15 dní po výplat− nom termíne stanovenom v pracovnej alebo kolektívnej zmluvy alebo do 15 dní po uply− nutí mesiaca, v ktorom mala byť mzda uhra− dená podľa zákona), má zamestnanec alebo zamestnankyňa právo pracovný pomer okam− žite skončiť (§ 69 ods. 1 b) ZP). Toto právo prislúcha zamestnancom a zamestnankyniam aj vtedy, ak nebola vyplatená aj časť mzdy. (Zamestnanec môže okamžite skončiť pracov− ný pomer iba v lehote jedného mesiaca odo dňa, keď sa o dôvode na okamžité skončenie pracovného pomeru dozvedel. Zamestnanec, ktorý okamžite skončil pracovný pomer, má nárok na náhradu mzdy v sume svojho prie− merného mesačného zárobku za výpovednú dobu dvoch mesiacov (§ 69 ods. 3 a 4 ZP).

dým pokračoval, pričom majiteľka zno− vu a znovu vyzývala zamestnankyne k porozumeniu. Ona sama sa k vypláca− niu miezd vyjadrila takto:
„Závažný problém tejto firmy?... Platby. To je najzávažnejší problém, že tam máme tridsaťdňovú splatnosť, ale ten zákazník to dá aj po tej tridsaťdňo− vej splatnosti a musíte vyvolávať, obvo− lávať. Takže to mám veľký problém, že teraz tie financie potrebujem, aby som mohla pokryť odvody do Sociálnej pois− ťovne, no a dať platy pracovníkom. No a teraz, keď vám mešká takých pätnásť dní..., už to mám všetko narušené... Vý− platy mávame tak vždy ku koncu mesia− ca, lebo zasa musím rátať s tým, ako mi ten zákazník dá financie na ten účet. No neni sme tak v pluse..., že by sme si mohli
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dovoliť, že tá výplata bude hneď na začiatku mesiaca... Áno, výplaty sú každý mesiac, len na konci mesiaca. Alebo sa snažím tak dať, že im dám zálohu v tom takom strede mesiaca a doplatok potom koncom mesiaca. Záleží zase na tých financiách, na tom, čo príde na účet.“ (pani Beata, majiteľka firmy B)
Majiteľka firmy B sa ponosovala aj na to, že zamestnankyne neprejavujú dosť porozume− nia pre oneskorené vyplácanie miezd: „Ja nemám len platbu za výplaty. Však ja musím za− platiť tie dane... To musíte splatiť, lebo inakšie, keď nesplatíte do toho termínu, tak hneď vám chodia upomienky... Takže to ony nevedia, to myslenie... nie je také, ešte by malo ísť dopre− du, ony sú ešte tak nejak pozadu. Neviem to tak vysvetliť, ako to povedať, že to nevedia akože pochopiť.“
Vedenie firmy B sa v minulosti snažilo riešiť problém odmeňovania aj tak, že keď nemalo na vyplácanie miezd alebo keď chcelo niektorú zamestnankyňu odmeniť za nadmerné pra− covné nasadenie, namiesto peňazí im dávalo textílie.
Firma A mala zaužívanú prax poskytovať svojim zamestnancom trinásty plat za vzornú dochádzku.
Ako vysvetľuje manažérka Andrea,
„trinásty plat sa u nás vo firme delí na dve časti. Jednu časť dostaneme v lete, ako na dovolenku príspevok, a jednu časť v zime, ako na Vianoce“.
Ten minuloročný však zamestnankyne nedostali v plnej výške – napriek údajné− mu zakotveniu ustanovenia o každoroč− nom vyplácaní trinásteho platu do pracov− nej zmluvy.
„Trinásty plat akože by sme mali, ale to nám už tiež skrátil (respondentkin  nad− riadený – pozn. aut.),... že sme nesplnili plán. A pritom kamión čo kamión odchá− dza. Teraz asi rok alebo dva nám nedal a odôvodnil to tak, že keď vymeškáš, tak nemáš nárok, a tiež povedal, že tá nová firma sa stavala, takže tam bolo treba pe− niaze.“ (šička Oľga)

Ak niekto dostane za prácu látku alebo inú nepeňažnú odmenu (výrobky, výkony, prá− ce alebo služby), hovoríme o naturálnej mzde. Pri poskytovaní naturálnej mzdy mu− sia vo všeobecnosti (a teda aj pri vyplácaní mzdy za nadčasy) platiť tieto zásady:
•   minimálna mzda musí byť vždy vyplate−
ná v peniazoch;
•   s poskytnutím naturálnej mzdy musí za−
mestnanec alebo zamestnankyňa súhlasiť;
•   naturálna mzda nesmie mať formu lieho−
vín alebo iných návykových látok;
•   naturálna mzda sa vždy vyjadruje v pe− ňažnej forme podľa cenníka tovarov ale− bo služieb.
Ak teda zamestnankyne dostávali látku ne− dobrovoľne, došlo k porušeniu Zákonníka práce.
Šička Soňa prišla o druhú polovicu trinásteho platu, keď si začiatkom decembra pri vstupe do budovy s dielňou nešťastnou náhodou vykĺbila ruku a navýšila si tak počet dní absen− cie v práci: „Zo začiatku, ak sme vymeškali viac ako desať dní, nemali sme nárok na tri− násty. No potom to znížil, lebo dievčatá však brali si dovolenky, takže musel dávať všetkým.
Lebo ani jedna nevymeškala, lebo
Či išlo o porušenie zákona alebo nie, závisí od toho, či bol 13. plat zakotvený v pracovných podmien− kach alebo kolektívnej zmluve a akým spôsobom
– napríklad, či bol garantovaný absolútne bez ďal− šieho, alebo bol podmienený hospodárskymi vý− sledkami firmy, dochádzkou zamestnankýň a pod.

vedela, že príde o tých tri a polti− síc (výška polovice trinásteho pla− tu – pozn. aut.)... Každá si to sle− dovala, aby nevymeškala, aby do− stala ten trinásty. Lebo robíte pol roka a jeden deň chýbate naviac, a už ste bez trinásteho platu... Sta−
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lo sa mi to... na Vianoce, ako zákon schválnosti, druhého decembra. Ostala som doma se− dem dní a už som predtým za ten polrok mala nejaké dni vymeškané... tak som prišla o tri− násty plat.“
K inej forme odmeňovania patria tzv. benefity, ktoré zamestnávatelia poskytujú svojim zamestnancom. Zamestnankyne z firmy A spomínali, že v minulosti dostávali zvyšky látok so zľavou, po 100 Sk za meter. Podľa šičky Oľgy „to bola dobrá cena“. V niektorých prípa− doch boli látky dokonca zdarma. Túto formu odmien však už firma nepoužíva.
Ďalším benefitom môže byť, že zamestnankyne vo všetkých firmách majú možnosť vy− užívať firemné šijacie stroje a nite na šitie odevov pre osobnú potrebu – počas prestávok, ale zväčša po skončení pracovného času. Zamestnankyne majú k dispozícii aj strihy, ktoré využívajú na výrobu vlastných odevov. Firma C vytvorila zamestnankyniam podmienky na šitie pre seba pravidelne v jeden deň v týždni, s možnosťou zakúpenia látok so zľavou. Táto firma poskytuje aj miernu zľavu na svojich výrobkoch pre zamestnancov. Vo firme A zamestnankyne takúto výhodu nemajú: v podnikovej predajni sú ceny rovnaké pre všetkých zákazníkov.
Firma D bola svojho času povestná tým, že umožňovala zamestnancom zakúpiť si pouka− zy na bytové textílie, ktoré sa dali použiť v podnikovej predajni. Šičky si vedeli zariadiť, aby si mohli za poukazy vymeniť výrobky podľa vlastného výberu, napríklad so vzormi, ktoré sa im páčili už pri výrobe.
Vo firme A sa roky zvykol organizovať koncoročný spoločenský večierok. Respondentky o ňom hovorili s istou nostalgiou, lebo vlani už nebol. Keď totiž koncom minulého roka za− mestnankyne dostali na výber, či chcú tristo korún „na ruku“ alebo „na večeru“ na predvia− nočnom večierku, vybrali si finančnú odmenu. Večierok mával zvláštnu atmosféru, lebo sa konal bez rodinných príslušníkov, takže na ňom tancovalo tristo žien a iba hŕstka mužov.
Podobnú firemnú udalosť komornejšieho rázu organizuje pred Vianocami aj firma C. Okrem „kapustnice“ firma poskytuje zamestnankyniam aj ďalšie benefity: podľa vlastného výberu majú možnosť chodiť na masáž chrbtice, do plavárne, do kina alebo na iné kultúrne podujatie. Hoci sú masáže obľúbené, staršie pracovníčky, ktoré by ich potrebovali najviac, ich paradoxne využívajú najmenej.
1.2. PRACOVNÝ  ČAS
Pracovný čas sa začína vo všetkých štyroch firmách o šiestej ráno a končí sa v intervale od štvrť na tri do tretej popoludní. Nadčasy sú bežné v troch firmách. Firma C požaduje od svojich za− mestnankýň prácu v nadčasoch a v sobotu len výnimočne; v roku 2006 boli údajne len dve pracovné soboty. Zamestnankyne vo firme B, ktorá je jednozmenovou prevádzkou, majú skú− senosť aj s popoludňajšími a nočnými zmenami. Vo firme D boli celkom bežné „dvanástky“, ale vyskytovali sa aj osemnásťhodinové maratóny vrátane nočnej zmeny z piatka na sobotu.
Zamestnankyne firiem, kde sa robia
Pracovný čas zamestnanca alebo zamestnan−
kyne vrátane práce nadčas môže byť najviac
48 hodín týždenne (§ 85 ods. 9 ZP). Ak teda zamestnankyne denne pracujú 10 a viac ho− dín, je to porušením Zákonníka práce.

nadčasy a pracovné soboty, to zväčša ak− ceptujú, lebo chcú splniť firemné termíny a vyzerať v očiach vedenia ako lojálne pracovníčky. Nadčasy sú totiž aj závažím na váhach, keď napríklad pracovníčka po− trebuje ísť k lekárovi alebo pri prepúšťaní
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zo zamestnania Ak ich majú odrobené, môžu si ich dať vo firme A vyplatiť, ale oveľa častejšie si ich „zbierajú“, aby si to „vytiahli“, keď potrebujú ísť s deťmi alebo samy k lekárovi.
„Všetky soboty sme robili... nie všetky ženy, to podľa pásov. Mali sme to povinné, tak cho− dili všetky. Ale našli sa prípady, čo neprišli. Jednoducho si povedali, že ja na to kašlem.“ (šička Mária)
„Už toho mám dakedy vyše hlavy! Nebudem mať vyšší plat... On povie, že si zarobíme, ale to ja... Aj nadčasy, čo mám, si nedávam preplatiť, ale dajme tomu by som zostala radšej doma.“ (šička Oľga)
Vyšetrenie alebo ošetrenie zamestnanca v zdravotníckom zariadení, ako aj sprevádza− nie rodinného príslušníka do zdravotníckeho zariadenia na vyšetrenie alebo ošetrenie sú dôležitými osobnými prekážkami v práci (§ 141 ods. 2 ZP). Ak tieto vyšetrenia alebo ošetrenia, resp. s nimi súvisiace sprevádzanie (ktoré musí byť navyše nevyhnutné) nie je možné vykonať mimo pracovného času, zamestnanec si môže pre každé z nich (t. j. aj pre vlastnú návštevu lekára, aj pre sprevádzanie rodinného príslušníka do zdravotníc− keho zariadenia) vybrať pracovné voľno s náhradou mzdy v rozsahu až sedem kalendár− nych dní v roku. Všetky ďalšie návštevy lekára presahujúce tento limit sú už potom pre− kážkami v práci – bez nároku na náhradu mzdy.
Pravidlo „siedmich kalendárnych dní“, ktoré si zamestnankyne pri návšteve lekára môžu vybrať s náhradou mzdy, spomínala iba respondentka z firmy C. Táto právna „vymoženosť“ je vo firme A deformovaná interným pravidlom o „dochádzkovom“ (pozri časť 1.3.). Vo fir− me D sa zamestnankyne popri tomto pravidle
riadili aj interným nariadením, že návšteva lekára
je dovolená najviac dvakrát za mesiac a nesmie presiahnuť štyri hodiny. Podľa slov pani Márie
„už sa aj vyhrážali, že kto bude moc maródiť –
aj poprepúšťali takie.“
Vedenie firiem A, B a D veľmi neochotne ak− ceptuje pracovnú neschopnosť z dôvodu ochore− nia pracovníčok. V týchto firmách platí princíp, že každá pracovná sila na páse je nenahraditeľ− ná. Ak niekto nepríde do práce, musia ostatné ženy pracovať dlhšie, aby sa splnila vysoko na− stavená denná norma.

Pracovná neschopnosť je takisto dô−
ležitou osobnou prekážkou v práci a zamestnávateľ je povinný počas jej trvania poskytnúť zamestnancovi ale− bo zamestnankyni náhradné voľno (bez náhrady mzdy; vyplácanie so− ciálnych dávok počas trvania PN – nemocenské – upravuje zákon o so− ciálnom poistení – zákon č. 461/2003
Z. Z. v znení neskorších predpisov).
Prestávky sú vo všetkých firmách podobné: zväčša jedna dvadsaťminútová a jedna de− saťminútová. Firma D mala svojho času dokonca len jednu dvadsaťminútovú prestávku. Keďže prestávky sú krátke, najmä vo veľkej firme A, ženy počas prestávky húfne utekajú na záchod, do bufetu, ku kávovarom alebo zafajčiť si pred budovu.
Denný pracovný režim sa točí okolo dopravných spojov: šičky nechcú dlhšie prestávky, aby stíhali po pracovnom čase čo najskoršie spoje, najmä ak dochádzajú z okolitých obcí. Jedna zo zamestnankýň vo firme B, ktorá má maloleté deti, začína pracovať už od pol šiestej, aby stihla dennú normu a prípadne aj nadčas ešte počas pracovného času.
Zamestnankyne majú možnosť obedňajšieho stravovania len vo firme C, kde majú celko−
vo o päť minút dlhší čas na dve prestávky počas zmeny. Vo firme A a B je k dispozícii mik−
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rovlnná rúra v kuchynke. Bufet so studeným jedlom má len firma B. Všetci zamestnávatelia prispievajú zamestnancom na stravu. Ak sa pracujú nadčasy, firma A zvykne doviezť bagety, ktoré si šičky musia spolovice doplatiť. Iba firma C poskytuje svojim zamestnancom teplú stravu.
Ak pracovná zmena trvá viac ako 6 hodín, zamestnávateľ je povinný poskytnúť prestáv− ku na odpočinok a jedenie v trvaní 30 minút (nezapočítava sa do pracovného času). Kratšiu prestávku možno poskytnúť, len ak ide o práce, ktoré sa nemôžu prerušiť (čo sotva platí pre krajčírsku dielňu). Aj pri takýchto prácach (bez možnosti prerušenia prevádz− ky) sa však zamestnancovi alebo zamestnankyni musí zabezpečiť primeraný čas na od− počinok a jedenie.
Podľa § 152 ZP je zamestnávateľ povinný zabezpečovať zamestnancom stravovanie zodpovedajúce zásadám správnej výživy priamo na pracovisku alebo v jeho blízkosti. Toto stravovanie sa zabezpečuje najmä podávaním jedného teplého hlavného jedla vrá− tane vhodného nápoja zamestnancovi alebo zamestnankyni v priebehu pracovnej zme− ny, a to buď vo vlastnom stravovacom zariadení alebo v stravovacom zariadení iného zamestnávateľa, alebo zabezpečením stravovania prostredníctvom právnickej alebo fy− zickej osoby, ktorá má oprávnenie stravovacie služby sprostredkovať. Za pracovnú zmenu sa považuje výkon práce dlhší ako štyri hodiny. Ak pracovná zmena trvá dlhšie ako 11 hodín, zamestnávateľ môže zabezpečiť poskytnutie ďalšieho teplého hlavného jedla (§ 152 ods. 1, 2 ZP).
Podľa Zákonníka práce je zamestnávateľ povinný na stravovanie prispievať (§ 152 ods.
3 ZP).
Vo firme A koluje príbeh o tom, že na príkaz „nadriadeného“ boli medzi prestávkami zam− knuté toalety. Majiteľ cudzej štátnej príslušnosti, ktorý žije na Slovensku a je denne vo fir− me, sa vraj neskôr za to ospravedlnil. Podľa slov manažérky Andrey „bol z toho sklamaný, zdrvený..., že už sa to nesmie opakovať“.
Podľa Zákonníka práce (§ 151 ods. 1 a 2) na zlepšovanie kultúry práce a pracovného prostredia zamestnávateľ utvára primerané pracovné podmienky a stará sa o vzhľad a úpravu pracovísk, sociálnych zariadení a zariadení na osobnú hygienu. Zamestnáva− teľ zriaďuje, udržiava a zvyšuje úroveň sociálneho zariadenia a zariadenia na osobnú hy− gienu. Okrem toho podľa § 160 je zamestnávateľ povinný zriaďovať, udržiavať a zvyšo− vať úroveň sociálneho zariadenia a zariadenia na osobnú hygienu pre ženy. Zamknutie toaliet určite porušuje tieto ustanovenia. Takéto konanie je navyše porušením ustanove− ní o bezpečnosti a ochrane zdravia pri práci a tiež hrubým porušením práva na ľudskú dôstojnosť a práva na priaznivé a uspokojujúce pracovné podmienky, zakotvených v me− dzinárodných ľudskoprávnych dokumentoch a v Ústave SR.
Firma A má veľmi prísne pravidlá, že sa k strojom nesmú nosiť nijaké nápoje, potraviny ani hygienické potreby. Zákaz nosiť k strojom nápoje spôsobuje problém napríklad žehliar− kam, najmä v lete, keď sú vystavené nielen horúčave sálajúcej zo strojov, ale aj vyššej von− kajšej teplote.
P   racovné podmienky šičiek na severnom Slovensku (alebo čo sa skrýva za cenou šiat, ktoré máme možno práve na sebe)
41
Zamestnávateľ je povinný svojim zamestnancom a zamestnankyniam zabezpečovať také pracovné podmienky, aby mohli riadne plniť svoje pracovné úlohy bez ohrozenia živo− ta, zdravia a majetku (§ 177 ods. 1 ZP). Okrem toho má zamestnávateľ povinnosť dodr− žiavať bezpečnosť a ochranu zdravia pri práci a na ten účel zabezpečovať okrem iného prevenciu, ktorá je konkretizovaná v zákone č. 124/2006Z. z. o bezpečnosti a ochrane zdravia pri práci. Súčasťou prevencie by malo byť umožniť zamestnankyniam dostatoč− ný prísun tekutín. Zákaz nosenia si pitia k strojom môže byť porušením týchto ustano− vení – najmä ak sú prestávky krátke a málo frekventované a ak zamestnankyne od stro− jov nemôžu odbiehať.
Žehliarkam by mal byť zamestnávateľ podľa zákona o bezpečnosti a ochrane zdravia pri práci povinný bezplatne zabezpečovať pitný režim (túto povinnosť má zamestnáva− teľ vtedy, ak to vyžaduje ochrana ich zdravia).
Ak by bol zákaz celoplošný (a s ním korešpondujúco by boli celoplošné aj kontroly zamestnávateľa vykonávané na zamestnankyniach), pravdepodobne by to bolo v rozpo− re so Zákonníkom práce a s ďalšími právnymi predpismi (napríklad ak by vecami, kto− rých vnášanie na pracovisko by bolo zakázané, boli aj hygienické vložky, tabletky a pod.). Ochrana osobnej slobody a ľudskej dôstojnosti sú ústavnými právami. Navyše jedna zo základných zásad Zákonníka práce ustanovuje, že výkon práv a povinností vyplývajú− cich z pracovnoprávnych vzťahov musí byť v súlade s dobrými mravmi.
1.3. DOCHÁDZKA
Firma A má v systéme odmeňovania zabudované tzv. dochádzkové v hodnote 1 700 Sk. Podľa respondentiek je dochádzkové súčasťou mesačného platu. Ak zamestnankyňa vymešká ne− jaké pracovné hodiny a nemôže ich nahradiť nadčasmi, prichádza o celých 1 700 Sk. Pri vy− nikajúcej dochádzke má prisľúbený trinásty plat (pozri časť 1.1.). Ak zamestnankyňa neprí− de do práce, nadriadený jej telefonuje a údajne sa často aj vyhráža. Aj keď sú ženy choré, pri− váža ich autom do práce, len
aby zasadli za pás.
Podľa pani Oľgy kameňom úrazu vo firme A je rovnaký plat bez ohľadu na výkon.
„Kebyže aspoň zvýšil hodi− novku, tak by sme na tom boli lepšie, lenže on nám sleduje dochádzku a s tou dochádz− kou on si môže robiť, čo chce, takže my sme na tom stále rov− nako.“ Jej kolegyňa, šička Ľu− bica, komentovala „dochádz− kové“ takto: „Ktorá vymešká, tá príde o tie peniaze. Do− chádzka – to je akože nám dá

Ak niekto nepríde do práce z dôvodov, ktoré zákon uzná−
va ako prekážky v práci na strane zamestnanca a pri kto− rých má zamestnanec za splnenia určitých podmienok ná− rok na pracovné voľno, nemožno to považovať za poru− šenie zákona, a trvanie na prítomnosti zamestnankyne na pracovisku a na výkone práce je porušením zákona.
Ak sa konateľ alebo niekto iný vyhráža, porušuje tým priestupkový zákon (priestupok proti občianskemu spo− lunažívaniu podľa § 49 Priestupkového zákona) a – za určitých okolností –možno aj Trestný zákon.
Choré ženy v práci (resp. trvanie na ich prítomnos− ti) môžu znamenať aj porušenie ustanovení o bezpečnos− ti a ochrane zdravia pri práci.
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naviac on. Môže dať, nemusí dať tú dochádzku... On môže aj k celej tejto veci povedať ‚do−
chádzka nebude, a hotovo‘. To je jeho osobná vec, či dá, či nedá.“
Maródovanie alebo ošetrovanie člena rodiny teda znamená riziko straty „dochádzkové− ho“. Preto si zamestnankyne vo firme A a B v takýchto prípadoch po dohode so zamestnáva− teľom radšej zvyknú vyberať dovolenku.
V pracovnom práve platí zásada, že výkon práv a povinností vyplývajúcich z pracov− ných vzťahov musí byť v súlade s dobrými mravmi (táto zásada je zakotvená jednak v Zá− kladných zásadách a jednak v § 13). Okrem toho zamestnávatelia nesmú znevýhodňo− vať a poškodzovať zamestnancov preto, že zamestnanci uplatňujú svoje práva vyplýva− júce z pracovnoprávnych vzťahov (v tomto prípade práva súvisiace s prekážkami v prá− ci z dôvodu PN, návštevy lekára, sprevádzania rodinného príslušníka na vyšetrenie a pod.)
– pozri Základné zásady č. 3 a 9 Zákonníka práce).
Ak by bolo „dochádzkové“ zakotvené v nejakom písomnom dokumente zamestná− vateľa ako forma osobitnej odmeny, potom by v niektorých prípadoch odňatie tejto od− meny mohlo byť považované aj za porušenie zásady rovnakého zaobchádzania (najmä preto, že toto konanie by bolo v rozpore s dobrými mravmi, a tiež preto, že by mohlo predstavovať diskrimináciu napríklad z dôvodu manželského alebo rodinného stavu, z dô− vodu zdravotného postihnutia, príp. z dôvodu iného postavenia).
1.4. DENNÁ NORMA A ORGANIZÁCIA PRÁCE
Dlhoročné šičky najmä vo firmách A, B a D tvrdia, že denná norma sa neustále zvyšuje, pri− tom platy sa zvýšili za posledné roky len o mieru narastajúcej inflácie. Šičky pracujú často na hrane možností ľudského výkonu, ktorý sa nedá podávať dlhodobo. Pásovú výrobu spo− maľujú niektoré modely alebo materiály, ktoré si vyžadujú osobité postupy. Ak sa k tomu pritrafia ešte aj chyby materiálu, vznikajú neštandardné situácie. Pod tlakom vedenia firmy majstrové zavádzajú počas výroby rozličné opatrenia, aby sa za každú cenu splnila stanove− ná norma. Respondentky z firmy A sa zhodne vyjadrili, že majstrové s nimi zaobchádzajú nedôstojne. Denná norma je stanovená bez toho, aby sa k nej šičky mohli vyjadriť, alebo im na to chýba právne vedomie a zručnosť.
„No naozaj tam sa málo zarábalo, že tam si musela kvantum perín ušiť, štyristo, čo ja viem, a si zarobila dvesto korún za deň…Oni len kričali, že to máme aj na stoštyridsať percent robiť. “ (šička Mária)
„Šijem, šijem a dakedy ani nezbadám tú chybu. Napríklad že mi niť preskočí alebo dačo také sa môže stať... Väčšinou aj teraz sa tak dosť rýchlo šije. Takže tie ženy naozaj nemajú kedy ani riadne si tú robotu obzrieť.“ (šička Ľubica)
Ako poznamenala pani Oľga, „tie ženy už nevládzu do tej pol tretej (pracovný čas sa začí−
na o šiestej – pozn. aut.), to sa už len tak flákajú.“
Pani Oľga má voči organizácii práce vo firme A aj ďalšiu výhradu. Vedenie ju totiž núti, aby v isté dni ostala doma a čerpala dovolenku, aj keď jej to nevyhovuje: „Ja si dám buď dovolenku..., alebo si dám z tých nadčasov... No ale oni povedia, že keď máš dovolenku, tak− že vtedy si ju musíš dať.“
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Vzhľadom na princíp „nenahraditeľnosti“ pri napĺňaní dennej normy vo firme A a B je na majstrovej a na ženách na páse, aby si medzi sebou riešili spory s nesplnením normy počas pracovného dňa. Podľa skúseností respondentiek to spôsobuje vo firme napätie medzi vede− ním firmy a osadenstvom. Manažment obviňuje ľudí vo výrobe z absentérstva a nelojality k firme; zamestnankyne sú zase nespokojné s vedením, ktoré uzatvára zmluvy s klientmi a sľubuje krkolomné termíny dodávok. Na druhej strane však medzi ženami na páse vládne solidarita. Napríklad pani Soňa, šička na predčasnom dôchodku, spomínala, ako jej „mlad− šie dievčatá“ pomáhali s prácou, vždy keď nestíhala: „No a robila som medzi mladými. To boli dievčatá všetko do tridsať rokov. Plátno ide, ide, pás ide, a vy len šikovne ukladať. Nikdy som nestíhala s tými dievčatami... Videla som, že robia za mňa tie dievčatá.“
Niektoré pracovné úkony na páse sú náročnejšie. Spravidla ide o výrobnú operáciu, ktorá vyžaduje obzvlášť veľkú zručnosť a trpezlivosť (napríklad rožky na pätkách sák a na pásoch na sukni). Vo firme A a B sa však zamestnankyne pri výkone týchto náročných operácií ne− striedajú. Do takéhoto modelu rotácie sa nikomu nechce – pravda, s výnimkou zamestnan− kýň, ktoré túto ťažšiu prácu často nedobrovoľne vykonávajú.
Naopak vo firme C používajú rotáciu výkonu jednotlivých výrobných operácií. Majiteľ− ka, pani Júlia, to zdôvodnila takto: „My nie sme až taká veľká výroba, čiže my to nemáme až tak presne rozdelené, hoci máme vreckárky, tie sú také špecializované... Už mám vytipované ženy, ktoré vedia viac... Ja práve razím takú cestu, aby boli všetky nahraditeľné, aby sa nám nestalo, že keď niektorá vreckárka vypadne, teraz nemôžeme robiť, lebo tá vie len zošívať. Takže všetky, myslím si, že by vedeli nahradiť každú.“
Šička Janka z tej istej firmy slová majiteľky potvrdila. Ak niektoré kolegyne chýbajú, nemá dojem, že by musela pracovať viac alebo za niekoho iného.
1.5. PRACOVNÉ  PODMIENKY
Pracovné prostredie, vybavenie a technológie sú v štyroch skúmaných firmách rozdielne. Súvisí to s veľkosťou firmy, so zameraním na výrobu istého druhu textilných výrobkov, so stupňom rozvoja firmy, ale aj s úrovňou firemnej kultúry. Dve firmy pôsobia v nových či inovovaných priestoroch, dve v starých výrobných halách. Z hľadiska celkového pracovné− ho prostredia a vybavenia sú problémové najmä firmy pôsobiace v starých priestoroch. Z hľa− diska celkovej kultúry práce však môžu byť problémové aj navonok dobre vybavené firmy. Všimnime si niektoré situácie, s ktorými sa stretli zamestnankyne na svojich pracoviskách.
Vo firme B sa podľa výpovede šičky Kataríny v zime pracovalo v interiéroch výrobnej haly pri teplote 9° C. Firma údajne dlhodobo nemá zabezpečené primerané vykurovanie a okrem toho šetrí na nákladoch za „energie“. Stalo sa aj to, že nezapli kúrenie, lebo nebola uhradená faktúra. Zamestnankyne používajú malé vykurovacie zariadenia, ktoré však v daných priesto− roch nie sú postačujúce.
„Kúria nám vedľa, to je budova, ktorá je predelená, v druhej časti je iná firma. No a keď− že im my neplatíme, tak že nám teda ani oni kúriť nebudú. Máme veľa dlhov, ktoré sa nesplá− cajú... Alebo sme mali nedávno dvanásť stupňov, celý deň sedím v kožúšku. Vieš, aká prídem? Takáto, aha, rozpálená som večer, to musím rozdupkávať. No a podaj výkon! Tento týždeň v stredu som si skoro tento prst prešila. Ešteže som si odtiahla. Ruky som mala také skrehnu− té, som si len posúvala, posúvala, lebo rýchlo, rýchlo musíme šiť. No reku, už ho mám preši− tý.“ (šička Katarína)
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Achillovou pätou firmy B sú aj sociálne zariadenia. Tridsaťsedem zamestnankýň malo ešte nedávno k dispozícii iba dve toalety. Jedna toaleta však bola celé mesiace takmer nefunkč− ná, pri splachovaní museli zamestnankyne používať vedro.
Firma A sa zase pokúsila aplikovať osobité nariadenia o používaní toaliet (pozri časť 1.2.). Pani Oľga to komentovala takto: „... je to dosť na psychiku, také stresy, oni by najradšej boli len robiť, robiť – to z rádia koľkokrát počuť, že ženy moc behali na záchod... o šiestej prídeš do roboty a nesmieš ísť do siedmej napríklad na záchod. A dakedy máš nejaké problémy ale− bo čo... No ale to už sa ohradili ženy. Potom už aj majstrové sa pridali, že predsa ženy chodia častejšie na toaletu.“
Chýr o zákaze chodiť na záchod prenikol medzi šičky v širokom okolí. Šička Katarína z fir− my B sa vyjadrila o týchto i ďalších praktikách vo firme A takto: „Však tá firma bola tam, kde my. A my, keď sme potrebovali štepiť, tak sme chodili k nim, lebo oni mali špeciálne stro− je, tak som aj videla, aká je tam disciplína. Ja by som tú psychiku nezniesla. Ja idem aj päť− krát na záchod – a u nich sa to nemôže stať. My máme takú voľnosť – a oni stoja nad nimi, musia si písať, koľko na hodinu čoho urobia, prečo tá toľko urobí a tá toľko.“
Vo firme B sa zase stalo, že majiteľka zamkla prevádzku po skončení zmeny. Držala za− mestnankyne v práci až dovtedy, kým nedokončili prácu na zákazke. Nepustila domov ani tie, ktoré potrebovali odísť z vážnych osobných či rodinných dôvodov.
Osobitným problémom je prístup firiem
k pracovným úrazom, či už sa stanú za šija−
Toto konanie je nielen porušením usta−
novení Zákonníka práce o práci nadčas (napríklad ak bola práca nadčas nariade− ná zamestnankyniam s kratším pracov− ným časom, tehotným ženám, ženám starajúcim sa o deti mladšie ako tri roky alebo osamelým zamestnankyniam trva− lo sa starajúcim o dieťa mladšie ako 15 rokov – pozri § 97 ods. 2 a § 164 ods. 3
Zákonníka práce) a porušením jednej zo všeobecných zásad Zákonníka práce, podľa ktorej výkon práv a povinností vy− plývajúcich z pracovnoprávnych vzťa− hov musí byť v súlade s dobrými mrav− mi, ale s veľkou pravdepodobnosťou po− rušuje aj ustanovenia Trestného zákona (zákon č. 300/2005 Z. z. v znení neskor− ších predpisov). Konkrétne by takéto ko− nanie mohlo naplniť skutkovú podstatu trestného činu obmedzovania osobnej slobody, ku ktorému dochádza vtedy, ak niekto inému bez oprávnenia bráni uží− vať osobnú slobodu (§ 183 Trestného zá− kona). Za takýto trestný čin možno uložiť trest odňatia slobody na šesť mesiacov až tri roky.

cím strojom, alebo pri vstupe do budovy. Podľa vyjadrenia respondentiek vedenie fi− riem A a B vyžaduje od zamestnankýň mlčan− livosť, aby u lekára neoznačili úraz ako pra− covný, alebo nástojí na tom, že si úraz spô− sobili samy, bez zavinenia zo strany zamest− návateľa.
Šička Katarína si živo spomína na pracov−
né úrazy, ktoré zažila na svojom pracovisku:
„Úrazy sa nám už stali... Ženy boli prehová− rané, aby nepovedali, že sa im to stalo tam, ale doma.“ Majiteľka firmy B však nič podob− né nepripúšťa. Na otázku, či sa vo firme stá− vajú úrazy, odpovedala: ,,No, ešte sa nám nestalo. A to si musím zaklopať...“
Nepríjemnú skúsenosť s úrazom mala aj pani Soňa. „Raz v zime sme šli do roboty, to sme boli ešte v starej budove... Bolo klzko, ľad, no a v tej starej budove takto schody sú a taká podesta prekrytá a asi bola deravá, tak cez noc napadalo, zarosilo, urobil sa ľad. No ja už, to už pred budovou dnuká, tak som išla a spadla som na lakeť a na nohu...Mala som ruku v dlahe, tak som bola sedem dní doma, no napísali to ako pracovný úraz. On (šéf – pozn. aut.) mi tak povedal, že mala som pri−
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spôsobiť chôdzu stavu vozovky – ako autá. Prišla som tiež o dochádzkové, o trinásty... na−
pokon z toho vôbec žiadny úraz nebol.“ (pani Soňa, bývalá zamestnankyňa firmy A)
Pracovný úraz je poškodenie zdravia, ktoré bolo zamestnancovi alebo zamestnankyni spôsobené pri plnení pracovných úloh alebo v priamej súvislosti s ním nezávisle od jeho alebo jej vôle krátkodobým, náhlym a násilným pôsobením vonkajších vplyvov (§ 195 ods. 2 Zákonníka práce). Ak u zamestnanca alebo zamestnankyne došlo pri plnení pra− covných úloh alebo v priamej súvislosti s ním k pracovnému úrazu, za škodu tým vznik− nutú zodpovedá zamestnávateľ, u ktorého bol/a zamestnanec/kyňa v čase pracovného úrazu zamestnaný/á (§ 195 ods. 1 ZP). Pracovným úrazom však nie je úraz, ktorý zamestnanec alebo zamestnankyňa utrpel/a na ceste do zamestnania a späť (§ 195 ods. 3 ZP).
Ak teda zamestnankyne utrpia pracovný úraz za šijacím strojom alebo pri žehliacich doskách, zamestnávateľ zodpovedá za škodu tým vzniknutú – a to aj vtedy, ak dodržal pravidlá bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci. Tejto zodpovednosti by sa však mohol zbaviť celkom alebo sčasti, ak by preukázal, že jedinou príčinou alebo jednou z príčin pracovného úrazu bola skutočnosť, že škoda bola spôsobená tým, že postihnutý/á zamest− nanec/kyňa svojím zavinením porušil/a právne predpisy alebo ostatné predpisy na zais− tenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, alebo skutočnosť, že postihnutý/á zamest− nanec/kyňa bol/a pod vplyvom alkoholu, omamných alebo psychotropných látok.
Ak teda zamestnankyňa utrpela úraz pri ceste do práce, tento úraz nemožno považo− vať za pracovný úraz (ak by však k rovnakému úrazu došlo napríklad pri prechode do inej haly počas pracovného času ako súčasti plnenia pracovných úloh vymedzených v pracovnej náplni, takýto úraz by bol pracovným úrazom). Za škodu vzniknutú v sú− vislosti s takýmto úrazom zodpovedá vlastník budovy, na schodoch ktorej k úrazu do− šlo, a to podľa predpisov občianskeho práva.
Počas posledného roka vo firmách A a B prebehla inšpekčná kontrola. Podľa manažérky Andrey z firmy A sa šéf po kontrole vyjadril takto: „Nakoniec sme aj tak dobrí, lebo povedal (kontrolór – pozn. aut.), že akú krásnu firmu máme, že ostatní by mohli byť radi, keby mali takú krásnu firmu.“ Andreu to zarazilo: „Tak ja už neviem, že kde sa díval ten človek. Ako ona je nová, veď je to logické, že to nebude nejaký starý brak zvnútra, keď je to pekné zvonku. Ale je to trošku od veci hodnotiť budovu, keď sa príde dívať na ľudí.“
1.6. PREPÚŠŤANIE
Z rozhovorov s respondentkami vyplynulo, že ako dôvody na prepúšťanie sa zvyknú deklarovať ekonomické opatrenia firmy či zlá dochádzka a za nepriznanými dôvodmi sa skrýva slabší pra− covný výkon či „zlé správanie“ zamestnankyne. Inými slovami, prednostne sa prepúšťajú „nepo− hodlné“ pracovníčky – také, ktoré sú menej výkonné, alebo „ktoré sa nepáčia majstrovým“.
Pani Mária to videla takto: „Skoro každého polroka tam prepúšťali... keď maródila vyše, alebo videli, že dáka neni až taká moc šikovná alebo čo, tak hybaj von. Keď bolo viac roboty, tak nabrali takie z úradu práce ženy, napríklad dvadsať. No ale už potom, keď roboty nebolo, tak tie poprepúšťali zase. Tie isté, ale medzi nimi aj daktorie z týchto starších, čo sme my už tam boli dlhšie... Ako to prepúšťanie prebiehalo?... Ja som už podľa šuškania vedela, že kto−
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rie všetko ideme. Prišla, zavolala nás do kancelárie, o pol druhej vraví, no ty prídeš ešte na tri hodiny zajtra, lebo to nemáš voľáko vraj vysporiadanô s dovolenkou, ty prídeš na celý deň ešte, ty už nemisíš prísť, už len po výpoveď. A takto to bolo... Veď to aj podľa zákona nás mali aj skôr upozorniť na to.“
Pracovný pomer môže zamestnávateľ jednostranne (t. j. bez súhlasu dotknutého zamest− nanca alebo zamestnankyne) ukončiť len výpoveďou alebo okamžitým skončením (v ho− vorovej reči tzv. „hodinová výpoveď“).
Výpoveď môže dať zamestnávateľ  zamestnancovi len za zákonom splnených podmie− nok. Prvou podmienkou je, že výpoveď je písomná a doručená. Ďalšou podmienkou výpovede je, že dôvod výpovede sa musí skutkovo vymedziť tak, aby ho nebolo možné zameniť s iným dôvodom. Dôvodmi výpovede zo strany zamestnávateľa môžu byť iba tieto dôvody (pozri § 63 ods. 1 Zákonníka práce):
•   Zamestnávateľ alebo jeho časť sa zrušuje alebo premiestňuje.
•   Zamestnanec/kyňa sa stane nadbytočným/ou vzhľadom na písomné rozhodnutie zamest− návateľa o zmene jeho úloh, technického vybavenia, o znížení stavu zamestnancov/kýň s cieľom zvýšiť efektívnosť práce, alebo o iných organizačných zmenách; ak zamestná− vateľ dá zamestnancovi/kyni výpoveď z tohto dôvodu, nesmie počas troch mesiacov znovu vytvoriť zrušené pracovné miesto a prijať na toto miesto iného zamestnanca/kyňu.
•   Zamestnanec/kyňa stratil/a vzhľadom na svoj zdravotný stav dlhodobo spôsobilosť vy− konávať doterajšiu prácu alebo ju nesmie vykonávať pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou.
•   Zamestnanec/kyňa nespĺňa predpoklady na výkon dohodnutej práce ustanovené práv− nymi predpismi, nespĺňa bez zavinenia zamestnávateľa požiadavky na riadny výkon dohodnutej práce určené zamestnávateľom vo vnútornom predpise alebo neuspoko− jivo plní pracovné úlohy a zamestnávateľ ho/ju v posledných šiestich mesiacoch pí− somne vyzval na odstránenie nedostatkov a zamestnanec/kyňa ich v primeranom čase neodstránil/a.
•   U zamestnanca/kyne sú závažné dôvody, pre ktoré by s ním/s ňou mohol zamestná− vateľ okamžite skončiť pracovný pomer; pre menej závažné porušenie pracovnej dis− ciplíny možno však zamestnancovi/kyni dať výpoveď iba vtedy, ak bola v posledných šiestich mesiacoch v súvislosti s porušením pracovnej disciplíny písomne upozorne− ný/á na možnosť výpovede. Ak navyše zamestnávateľ chce dať zamestnancovi/kyni výpoveď pre porušenie pracovnej disciplíny, je povinný oboznámiť tohto zamestnan− ca/zamestnankyňu s dôvodom výpovede a umožniť mu/jej vyjadriť sa k nemu. Okrem toho zamestnávateľ nesmie dať zamestnancovi alebo zamestnankyni výpoveď
v tzv. ochrannej dobe – teda napríklad v dobe, keď je zamestnankyňa tehotná, dočasne práceneschopná alebo je na materskej alebo rodičovskej dovolenke.
Pracovný pomer pri výpovedi navyše nekončí hneď po doručení výpovede, ale až uplynutím tzv. výpovednej doby, ktorá začína plynúť prvým dňom mesiaca nasledujú− ceho po mesiaci, v ktorom bola doručená výpoveď. Výpovedná doba trvá najmenej dva mesiace, resp. najmenej tri mesiace (ak ide o zamestnankyňu, ktorá u toho istého zamest− návateľa odpracovala najmenej päť rokov).
Pri hromadnom prepúšťaní (t. j. ak zamestnávateľ počas 90 dní rozviaže pracovný pomer výpoveďou z dôvodu, že sa zrušuje alebo premiestňuje alebo z dôvodu organi−
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začných zmien, s najmenej 20 zamestnancami/kyňami) musí zamestnávateľ splniť ešte ďalšie podmienky. Zamestnávateľ je napríklad najneskôr jeden mesiac pred začatím hro− madného prepúšťania povinný prerokovať (s cieľom dosiahnuť dohodu) so zástupcami zamestnancov/kýň opatrenia umožňujúce predísť hromadnému prepúšťaniu alebo ho obmedziť.
Na základe uvedených výrokov respondentiek nie je možné posúdiť, ktoré z opísa− ných zákonných ustanovení, ktoré musia byť splnené pri jednostrannom skončení pra− covného pomeru zo strany zamestnávateľa, boli v opísaných prípadoch naozaj dodrža− né. Napríklad slabá dochádzka do práce nemôže byť dôvodom na skončenie pracovné− ho pomeru zo strany zamestnávateľa, ak je odôvodnená vydokladovanými prekážkami v práci (napríklad návšteva v zdravotníckom zariadení za účelom vyšetrenia, sprevádzanie dieťaťa do zdravotníckeho zariadenia či ošetrovanie chorého člena rodiny).
Podľa manažérky Andrey v regióne už nie sú krajčírky, ktoré by mohli do firmy nastúpiť. Potenciálnych záujemkýň je menej nielen preto, že v okolí pôsobí desiatka malých a stredne veľkých odevných firiem, ale aj preto, že mladé ženy o takúto prácu nemajú záujem, keďže vraj nie sú zvyknuté tak ťažko pracovať. Niektoré krajčírky si taktiež otvárajú vlastné živnosti. Dôsledkom je, že na niektoré pracovné úkony pri páse prijímajú „ženy z ulice“, ktoré sa čas− to krajčírstvu nerozumejú a nevedia odstraňovať chyby šitia alebo strihu. To všetko kompli− kuje výrobný proces najmä v tých firmách, kde sa so zamestnancami zaobchádza ako s krát− kodobou pracovnou silou, ktorá bola dosiaľ vždy nahraditeľná niekým iným z veľkého zá− stupu nezamestnaných.
1.7. OBHAJOBA PRÁV ZAMESTNANKÝŇ
Ani v jednej zo skúmaných firiem nepôsobí odborová organizácia. Bývalá zamestnankyňa firmy A pani Soňa spomína: „My sme nemali žiadne odbory... Veď sme chceli, že si urobíme, ale každá sa bála. Viete, ako to je... Konateľ vždycky sa do toho obul: keď sa vám nepáči, choďte tam, kde sú odbory. Tuto nepotrebujeme odbory, my si stačíme aj sami.“
Kolegyňa manažérky Andrey kedysi dávno chcela založiť vo firme A odborovú organi− záciu, ale „nebolo jej to umožnené a prestala. Nemala podporu a je blbosť ísť hlavou proti múru... Odvtedy povedala, že ja sa už o nič starať nebudem“. Manažérka Andrea ďalej na− hlas uvažovala: „Nikdy nedosiahnete... ten stav, kedy sa všetky postavia a povedia: Bez nás ste stejne stratení. Takže keby aspoň nejaká stvora sa medzi nimi našla a povedala by im:
‚Nebláznite! Veď naveky nemôžu sem chodiť a odchádzať a prichádzať a furt... Už raz to musí aj skončiť.‘ Tak možnože by sa aj postavili a skúsili to.“
Dôvodov na kolektívne vyjednávanie so zamestnávateľom by sa našlo v skúmaných fir− mách dosť. V každej z firiem sa šičky napríklad domáhali zvýšenia platov. Vo firme A majú dokonca skúsenosť s neúspešnou petíciou: „Raz sme písali aj takú petíciu... Podpisovali to, ale našli sa také prípady, čo nepodpísali, čo sa báli... Tam akože povedia hej, hej – a keď príde k lámaniu, tak... To bolo dačo také, že sme neboli s voľačím spokojní. No tak vtedy sa s nami ani nebavil. Nezmenilo sa nič.“ (šička Oľga)
Ako teda dochádza k rokovaniam zamestnávateľa so zástupcami zamestnancov, keď na−
príklad zavádza zmenu noriem? Niektoré zamestnankyne o nijakom rokovaní nikdy nepo−
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Ak zavádzanie a zmeny noriem spotre− by práce nie sú uvedené v kolektívnej zmluve, zamestnávateľ môže zaviesť normy, prípadne vykonávať ich zmeny až po prerokovaní so zástupcami zamest− nancov a zamestnankýň. V tomto prípa− de by preto bolo potrebné skúmať aj to, či existovala takáto kolektívna zmluva a či tam boli dohodnuté takéto normy, alebo či takéto normy boli dohodnuté so zástupkyňami zamestnankýň.

čuli. Nepoznajú ani kolektívnu zmluvu, čo môže byť spôsobené aj tým, že zamestnáva− teľ úmyselne postupuje potichu alebo iba for− málne.
Šička Katarína vo firme B hovorila o tom, ako sa šičky v dielni dozvedajú o najbližšom výrobnom pláne. „Šéfka príde na dielňu a ona už potom povie: ‚Aký máte návrh?‘ Všetci sme ticho. ‚Nedávate žiadny návrh, to znamená, že súhlasíte.‘ Áno, aj teraz povedala: ‚Túto so− botu nerobíme, na druhý týždeň budeme celý robiť do štvrtej, do pol piatej a sobota sa robí‘. To bola jej odpoveď. Jedna povedala:
‚Ja môžem len do tretej‘. A ostatok bolo ticho. Ona povie: ‚Komu sa nepáči, môže ísť‘. Tak to povie... Keby sme všetci povedali..., ale ja si myslím, že sa bojíme, lebo ona to dá hneď člo− veku pocítiť, keď si otvoríme ústa (napríklad na plate – pozn. aut.).“
Spomínaná šéfka, majiteľka firmy B, sa však o svojej komunikácii so zamestnankyňami vyjadrila takto: „Máme jednu pracovníčku, ktorá je ako za ženy... ako hovorkyňa. Ona príde za mnou, a tak preberieme, ale väčšinou ja mám každý týždeň porady na dielni... so všetký−
Normy práce určuje zamestnávateľ a musí pritom splniť zákonné podmienky. Musí vziať do úvahy pracovné tempo primerané fyziologickým a neuropsychickým možnostiam, pred− pisy na zaistenie bezpečnosti a zdravia pri práci, čas na osobnú očistu po skončení práce a čas na prirodzené potreby zamestnanca. Je povinný zabezpečiť, aby predpoklady na uplat− nenie noriem spotreby práce boli utvorené pred začatím práce a aby normy alebo ich zme− ny boli zamestnancom a zamestnankyniam oznámené vždy pred začatím práce. Normy sa nesmú uplatňovať so spätnou platnosťou – pozri aj § 133 ods. 1 a 2 Zákonníka práce.
Ak zavádzanie a zmeny noriem spotreby práce nie sú dohodnuté v kolektívnej zmlu− ve, zamestnávateľ môže zavádzať normy alebo vykonávať ich zmeny až po prerokovaní so zástupcami zamestnancov (§ 133 ods. 3 Zákonníka práce). Týmito zástupcami zamest− nancov môže byť odborový orgán, zamestnanecká rada alebo zamestnanecký dôverník (pozri § 229 ods. 1 Zákonníka práce). Zamestnanecká rada môže pôsobiť u zamestnávate− ľa, ktorý zamestnáva najmenej 50 zamestnancov/kýň (§ 233 ods. 2 Zákonníka práce). U za− mestnávateľa, ktorý zamestnáva menej ako 50 zamestnancov/kýň, ale najmenej päť zamest− nancov/kýň, môže pôsobiť zamestnanecký dôverník (§ 233 ods. 3 Zákonníka práce).
Okrem povinnosti zamestnávateľov prerokovať zavádzanie noriem so zástupcami/ky− ňami zamestnancov/kýň (ak nie sú tieto normy dohodnuté v kolektívnej zmluve) majú zamestnanci a zamestnankyne všeobecne formulované právo zúčastňovať sa s cieľom zabezpečiť spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky na rozhodovaní zamestnáva− teľa, ktoré sa týka ich ekonomických a sociálnych záujmov, a to buď priamo, alebo pro− stredníctvom svojich zástupcov a zástupkýň (pozri vyššie). Zamestnanci a zamestnan− kyne majú tiež právo na poskytovanie informácií o hospodárskej a finančnej situácii za− mestnávateľa a o predpokladanom vývoji jeho činnosti. Zamestnanci a zamestnankyne majú právo vyjadrovať sa k týmto informáciám a k pripravovaným rozhodnutiam, ku kto− rým môžu podávať svoje návrhy (pozri aj § 229 ods. 1 a 2 Zákonníka práce).
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mi. No tak desať minút. Máme prestávku od tej desiatej do za desať pol jedenástej, no takže taká desaťminútovka... Preberieme, že koľko máme urobiť, koľko sme urobili. Ja im poviem, čo nás čaká na tento týždeň... Aby sme sa vedeli
zariadiť a každá aby si vedela trošku aj zadeliť, lebo... každá má úkol. To je na dielni úkol. Že na deň máme urobiť napríklad dvesto kusov na ten stav pracovníkov. Takže keď to trošku mešká, tak týždeň poviem dopredu, tak aby sa ony... trošku viac snažili, že to musíme urobiť. No tak preto sú tie porady. A zase ony čo majú.. voči tomu... Áno, to je myslím si veľmi dobré... A môžeme si pove− dať otvorene, lebo ja nechcem nič skrývať pred nimi a ja nechcem, aby ony skrývali niečo za mnou, poza chrbát... Ja som rada, keď sa to pria− mo rieši a otvorene... zoči−voči. Keď ony majú dáke pripomienky, tak si myslím, že sa vieme vždy na niečom dohodnúť.“
Šičky nepreukázali takmer žiadnu znalosť svo− jich neraz ohrozených až porušovaných zamest− naneckých práv. Tu je pravdepodobne aj príčina absencie či malej viditeľnosti zamestnankýň po− verených vstupovať do rokovania s vedením. Vo firme A a B prejavujú šičky nielen nezáujem, ale aj obavy obhajovať svoje individuálne či skupino− vé záujmy. Potvrdila to aj manažérka Andrea z fir− my A, ktorá neskrývala istú dávku zjavnej empa− tie voči šičkám: „Nemajú tam taký mozog, ktorý by povedal: ‚Veď ale ženy, spamätajte sa!‘“

Zákonník práce poskytuje zamest− nancom a zamestnankyniam relatív− ne veľký priestor, v ktorom môžu – či už priamo, alebo prostredníctvom svojich zástupcov a zástupkýň – vy− jadrovať svoje názory a postoje k dia− niu na pracovisku a dávať návrhy, ktorými môžu toto dianie ovplyvňo− vať. I keď zamestnávatelia majú sil− nejšie postavenie v niektorých ob− lastiach garantovaných zákonom (napríklad v súvislosti s možnosťou dávať zamestnancom a zamestnan− kyniam pokyny súvisiace s výko− nom práce a vyžadovať ich plnenie) a môžu vydávať jednostranné roz− hodnutia, neznamená to, že táto slo− boda je bezbrehá (napríklad v zmy− sle možnosti nerešpektovať ustano− venia Zákonníka práce alebo základ− né práva a slobody zamestnanca či zamestnankyne), alebo že participa− tívny model riadenia a rozhodovania nemôže priniesť lepšie výsledky.
2. PRACOVNÁ SITUÁCIA ŠIČIEK  NAD  45 ROKOV
2.1. POHĽAD MAJITELIEK
Načrtnime teraz, aká je uprostred týchto zložitých pracovnoprávnych vzťahov situácia zamest− nankýň rozličného veku – konkrétne, ako sú na tom šičky nad 45 rokov. Ako hodnotí vede− nie firmy ich pracovný výkon a postoj k firme? Ako zvládajú pracovné podmienky a záťaž? Ako vnímajú svoje perspektívy? Začneme prvou z otázok.
Odpovede majiteľky firmy B a majiteľky firmy C sa rozchádzali. Majiteľka firmy B, kde sú šičky pod nesmiernym tlakom na maximálny výkon, ich považuje za „trošku menej výkonné“ oproti mladším. Naopak majiteľka firmy C je s nimi spokojná „v rovnakej miere ako s ostatný− mi, ba viac“. Toto rozdielne hodnotenie naznačuje, že postoj vedenia firmy k starším pracov− níčkam závisí od celkovej koncepcie rozvoja firmy – od toho, či sa orientuje na čisto kvantita− tívne ukazovatele, alebo skôr na kvalitu výroby, inováciu a dobrú pracovnú atmosféru.
Výkonnosť žien po štyridsaťpäťke zhodnotila majiteľka firmy B takto: „No, tu je to vid−
no... trošku na tej výkonnosti... Je trošku nižšia... Predsa, keď to prirovnávam k tej mladšej,
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ten rozdiel je tam určitý. Ale zase tá snaha je... u tých nad štyridsaťpäť. Mám tu takú päťde− siatpäťročnú, ale tá je šikovná... Na tej ani nevidím, že by mala už ten vek.“ Orientáciu firmy B na maximalizáciu kvantitatívnych ukazovateľov vystihujú ďalšie slová majiteľky: „Ten kolektív musí nejak dotiahnuť to, čo nám treba, lebo my máme termín zákazky. Ja musím rátať na celý mesiac... tú produkciu, že koľko mám vyrobiť. No musím s tým počtom pracovníkov, mám tridsaťsedem, musím rátať tridsaťsedem. To je už na tej firme, že niekto ochorie, ale ja musím ten termín splniť... No tak sa snažíme, keď chýbajú, dotiahnuť, alebo dobehnúť za tie, čo nám chýbajú.“ (majiteľka firmy B pani Beata)
Naopak majiteľka firmy C nepokladala šičky nad 45 rokov za menej výkonné: „Nie, čo sa týka šitia, absolútne nie. Ba, by som povedala, pre mňa ešte lepšie, pretože tie mladšie majú malé deti a tie zase skôr ostávajú doma s tými deťmi... U nás nerobíme až taký veľký tlak na množstvo...“. Nadčasy, pracovné soboty „nemáme, pretože kladieme väčší dôraz na kvalitu a na inováciu.“ Táto majiteľka vyzdvihla aj slabší záujem starších zamestnankýň o čerpanie dovolenky: „Niektoré majú hodne – práve tie staršie – dovolenky, majú dokonca starú dovo− lenku, ktorú nemajú vyčerpanú... Iné je to u mladých. Koľkokrát v lete im poviem, vyberte si starú dovolenku, lebo potom sú zase mesiace, keď potrebujeme tú výrobu.“ (majiteľka firmy C pani Júlia)
Podľa odpovedí oboch majiteliek by sa teda zdalo, že s pracovným uplatnením šičiek po štyridsiatke by vo firmách nemal byť problém. Pravda, za predpokladu, že budú splnené via− ceré predpoklady: že ide o pracovníčku s dobrými pracovnými návykmi, pevného zdravia, nezaťaženú starostlivosťou o rodinných príslušníkov.
2.2. POHĽAD ZAMESTNANKÝŇ
A ako vnímajú svoju situáciu a prístup zamestnávateľov krajčírky vo veku nad 45 rokov, ktoré podľa odhadu respondentiek tvoria maximálne tretinu šičiek v skúmaných firmách? Z roz− právania Ľubice, Márie, Oľgy a Sone je zrejmé, že všetky štyri sú skúsené krajčírky, pričom dve z nich šili po celý svoj pracovný život. Remeslo prinášalo úžitok aj ich rodine. Šili oble− čenie pre všetkých členov rodiny a najmä pre rastúce deti. Dnes už tri z nich majú dospelé deti a vnúčatá. Teraz už šijú doma menej ako kedysi, lebo sa cítia unavené. Ako povedala Ľubica: „Už ako starnem, tak už nešijem dáko. Ešte prv ma to bavilo. Keď boli deti malé, tak hej. No teraz sem−tam pre malého dačo urobím, ale to už veľmi málo. Staroba už.“
Všetky štyri vystriedali prácu vo viacerých firmách. Pred rokom 1989 ich spájala spoloč− ná skúsenosť zo zamestnania v miestnych socialistických textilných podnikoch. Pracovné tempo a nasadenie bolo podľa nich v tom čase oproti dnešku neporovnateľne miernejšie.
„Daktorie sa aj vyučili tam a do môjho veku od osemnástich tam boli už. Sa im tam asi videlo, že za komunistov toľko nemuseli robiť, že tam mali, čo ja viem, stanovenô dvesto perín ušiť alebo, čo ja viem, päťsto súprav – a tie keď urobili, no tak že už mali tak voľnej− šie.“ (šička Mária)
U každej z nich bolo niekedy na začiatku nadšenie pre prácu vo firmách, v ktorých dnes pracujú. Postupne však vyprchalo. Pani Oľga to vyjadrila slovami: „Zo začiatku som tu robi− la s radosťou. To bola radosť chodiť, to ma bavilo, lebo to bolo zakaždým inakšie sako, inak sa nastreľovalo. Aj inakší kolektív bol. Strašne veľa žien, čo okolo mňa boli, sa vymenilo. Tak to už teraz, keď vidím tú firmu, tak už mám plné zuby... Keď robíš, robíš – a máš z toho figu. Kebyže viem, že zarobím, že si to môžem dovoliť kúpiť...“ (šička Oľga)
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A ako vidia ženy nad 45 rokov svoje šance uplatniť sa v krajčírskej profesii, najmä v po− rovnaní s mladšími kolegyňami? Ako vyplýva z výpovedí starších respondentiek, uvedomujú si svoju komparatívnu výhodu oproti mladším kolegyniam, ktoré si plánujú založenie rodi− ny. Navyše sa v tejto branži bežne stáva, že tehotné ženy nevydržia pracovné tempo ostat− ných šičiek a často odchádzajú na predčasnú materskú dovolenku.
Pani Oľga komentovala ambivalentný postoj svojho nadriadeného k starším pracovníč− kam takto: „Jedného času vravel, že už po štyridsiatke ženy ani nechce. To bolo dávnejšie. A druhý raz povedal, že taká, čo je už po štyridsiatke, nepôjde už ani na materskú, ani sa dajme tomu nebude vydávať, ani nič. A také mladé, čo poberie, tie sa vydajú alebo otehotnejú – a má figu.“
Na druhej strane, ak šička väčšiu časť života fyzicky pracovala a v súčasnosti je vystave− ná vystupňovanému tlaku na pracovný výkon, môže to v nej vyvolať priam neúnosný pocit životnej únavy a sociálnej krivdy. To platí o to väčšmi, že pod vplyvom mnohoročnej jed− nostrannej fyzickej záťaže sa v tomto veku u žien čoraz častejšie vynárajú rozličné zdravot− né problémy. Ani naše štyri respondentky v zrelom veku nie sú výnimkou.
Vyše štyridsaťročnú pani Ľubicu z firmy A vlani preradili zo sedavej práce za pásom na prácu, pri ktorej musí väčšinu dňa stáť, čo nebolo pre ňu jednoduché: „... zvykla som si už, no zo začiatku to bolo ťažké. Nohy ma boleli, chrbet ma bolel horšie, ako keď som šila... Oči ma dosť teraz takto trochu bolievajú.“ Ľubica je veľmi poctivá pracovníčka, ktorá od založenia firmy A nevynechala ani jeden pracovný deň. K svojej práci sa stavia takto: „Robotu mám, no a to je hlavné. Vybrala som si, že budem krajčírkou, tak musím robiť... Ako v každej za− hraničnej firme, robiť treba.“ A ako vidí svoju budúcnosť vo firme? „To vám neviem pove− dať... keby bola dáka ľahšia robota... No a kde pôjdete?... A ešte v takomto veku. No keby som mladšia, tak by som bez problémov odišla.“ Pani Ľubica má ešte osemnásť rokov do dôchod− ku a nevie si predstaviť, ako pri takejto ťažkej práci vydrží až do odchodu na penziu. „Ja to ani nedožijem, ja si vždy vravím... Predstava šesťdesiatich dvoch rokov je ďaleko... Mali to tak nechať, ako to bolo. V tých päťdesiatich šiestich, no ešte by sa to dalo.“
Pani Oľga, ktorá má vyše štyridsať, sa takto vyjadrila o firme A, v ktorej pracuje ako šička:
„Ako som tam (desať rokov – pozn. aut.), ja som možno maródila raz... tak musím robiť aj v chorobe, ale nebola som nejak vážne chorá.“ A čo by sa stalo, keby neprišla do práce? „No by mi vyvolávali... Jeden deň, keď som nebola v sobotu, tak mi už vyvolávali, že či by som nemohla prísť, že príde aj po mňa domov (šéf – pozn. aut.), že aby som dorobila. Aj tak bolo, prišiel... Kebyže potrebujem dovolenku, tak tie kusy na mňa počkajú, čiže na druhý deň si tie dorobím.“ (respondentka uvažuje len o jednodňovej dovolenke – pozn. aut.)
Pani Oľga ťažko znáša každodenné psychické vypätie spôsobené problémami vo výrobe:
„Takýmto tempom, ako sa teraz robí – ja neviem, či to človek vydrží. Možno jedného dňa… už tam viacej ani nepôjdem. Sú to také stresy! Oni si majstri, ani ten vedúci, čo robí výrobu, nevie zorganizovať robotu, že na to doplácame my. On si moc, moc... berie tých kusov, to sú strašne náročné... To sako, keď sa skladá aj z 38 dielov, a kým to všetko pospájajú a dakedy aj majstrové urobia chybu, že sme poobede daktoré, že ako sa to má šiť? A potom sa pára, no tak to všetko možné sa tam robí... Čoraz horšie to je.“ Pritom na začiatku vyzeralo všetko sľubnejšie: „Začiatky vo firme boli, čo spomínali ženy, pekné. Vtedy im majiteľ dával vitamí− ny a kadečo, pozýval ich na posedenia, to bolo naozaj vynikajúce.“
To však už dávno patrí minulosti. Celkovo je pani Oľga v práci hlboko nespokojná: „Ke− byže je šanca niekde inde odísť, tak by som šla… Neviem, či to vydržím do dôchodku tam... Ja už mám také nohy ako stará žena.“
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Vyše päťdesiatročnú pani Soňu prepustili po trinástich rokoch manuálnej práce pri výro−
be odevov. Odišla teda do predčasného starobného dôchodku. Svoj príbeh vylíčila takto:
„Nemám dobré spomienky na robotu, prežila som toho tam dosť, naozaj aj psychicky, lebo predsa už som bola tam najstaršia z nich, od začiatku ako firma sa založila, som tam robila, najprv sme boli inde, potom sme šli tuná (do nových priestorov – pozn. aut.), no a už tuto to sa už nedalo vydržať, naozaj... na psychiku. Prvých šesť rokov som žehlila, no a potom som bola na operácii s rukou, lebo mi prsty tŕpli, tak ma potom dali na taký fixovací stroj, to je taký stroj, tam sa vloží látka, na to dá prižehľovacia látka a to cez taký pás ide. A tam to ne− bolo také náročné na tú ruku, nenamáhala som ju tak... Zo začiatku sa to dalo vydržať, ale potom to bolo z roka na rok viac a viac. Čím viac ma stresovali, tým pomenši som robila. Nikdy som nestíhala. V tom páse s dvoma fixami, tam nás osem robilo, sme museli denne osemsto urobiť. To sú celé saká komplet – manžeta, golier... no hovorím na psychiku to bolo strašné.“ A ako sa cíti na predčasnom dôchodku? „Naozaj nebanujem, že som odišla do dôchodku. Bolo to predčasné, ale... som spokojná zatiaľ. Porobím si v kľude, venujem sa deťom, vnúčatám, takže je všetko v pohode.“
Pani Mária, ktorá má vyše päťdesiat, rozpráva o firme D, z ktorej ju po trinástich rokoch práce prepustili: „Robila som tam trinásť rokov, keď nás z organizačných dôvodov poprepúš− ťali. Veľmi to tam nešlo, tam boli, čo ja viem, takí, čo len sebe hrabali... Majitelia ale neboli stále tí istí, to aj z Bratislavy voľáki mali. Ale keď som sa ja dáko nerozumela do toho, čože my sme boli spokojní, že sme robotu mali... Na dve zmeny sa chodilo a na noc od desiatej do rána. To tak chceli, že sme išli, to sa piatky vždy robilo, som išla napríklad na poobednú a ráno v sobotu domov, šestnástky sa robili... ustatí sme boli, to aj ruky tŕpli, aj všetko... keď potre− buvali, aby sa kmitalo, že potrebuvali odoslať tie periny voľakde, takže im bolo jedno, či si za dvesto percent našila alebo za sto. Keď to raz potrebovali, misela si... výkon riadny, to ťa išli zdreť tam... Ja som tam astmu dostala... keď mali nával, oni sa báli, že to sa neskončí do ur− čitého termínu,... vedeli, keď to rozrátali, že sa to nestihne, no tak ani dovolenku si tam nešla dostať ani nič, len robiť, robiť, robiť, robiť.“
Márii vlastne odľahlo, keď sa ocitla mimo firmu: „Výpovede podpísali všetky ženy aj kvôli týmto výplatám, že nás takto vyplácali na dva – na tri razy za mesiac alebo prešiel aj me− siac... Ženy boli rady, že už idú odtiaľ preč. A ja sama som bola tiež rada... Chodím aj do ro− boty a furt si bez peňazí. No však to bolo strašnô.“ Hoci sa Mária ocitla bez zamestnania, bola rozhodnutá nevziať podobnú prácu: „Na úrade práce ma hnali len šiť a šiť. Hocikde mi ponú− kali, ale vravím – ja by som už nebola chcela ísť. Mňa už aj ruky boleli, už ani nevidím dob− re, i do ihly i toto... Doktorka mi tiež povedala, že mám stredne ťažkú astmu a alergiu na bavlnu.“
Mesiac po prepustení pani Mária spolu s ďalšími prepustenými šičkami dostala ponuku nastúpiť späť do firmy, tentoraz do inej divízie: „Ani jedna nechcela... Zo dve – zo tri ak sa z tých päťdesiatich (prepustených zamestnankýň – pozn. aut.) vrátili vtedy. No veď ale to tiež bolo reku trošku smiešne. Tak keď nás nepotrebujú, tak choďte von, na úrad práce. A potom, keď už mali nával roboty zase na mesiac, tak by ťa boli vzali, ale znova by ťa boli prepustili. Hej, no a to potom čo aj jed ťa chytí, tak čo robíte s nami ako s opicami? Tak buď zariaďte tak, aby roboty bolo stále, alebo nikdy.“
Ako vidí pani Mária šance zamestnať sa niekde inde? Hoci jej sebavedomie „pracantky“ nechýba, má pocit, že o jej prácu nemá v regióne nikto záujem. „Mňa už tuná nechcú, kde− koľvek by som sa opýtala. A pritom poviem, že ešte hocktorú mladú s robotou preskočím, že to lepšie urobím aj šikovnejšie možno ako to mladô, lebo to lenivô, tomu sa robiť nechce. A ne−
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viem, prečo to na roky sa ti budú len vyzvedať... Bude si pýtať občiansky, pozrie. ‚No nie, máme plno‘ – toto povie.“
Všimnime si teraz, ako hodnotia svoje pracovné podmienky dve najmladšie respondent− ky – sotva tridsaťročné šičky Janka a Gabika z firmy C a A. Tie sa veľmi neponosujú. Majú za sebou prvých desať rokov praxe v remesle a berú svoje zamestnanie ako dané – bez toho, aby hĺbali nad výškou svojho zárobku, nad firemnými praktikami, aby sa trápili nad situá− ciou iných svojich kolegýň, nad ich rodinnými a zdravotnými problémami. Obe respondent− ky sú vydaté, bývajú v panelákoch, majú po dve maloleté deti, o ktoré sa starajú spolu s manželom a starými rodičmi. Janka označila s úsmevom za „strašné“ ranné vstávanie, keďže zmena sa jej začína o šiestej, hoci jedným dychom dodala, že „aspoň som poobede doma prv“. K finančnej stránke poznamenala: „Ale hej, dá sa – na to, že nerobíme soboty.“ Podobný nenáročný postoj zaujala aj pani Gabika, ktorá pracuje vo firme A, všeobecne považovanej za problémovú. Ona sama sa veľmi nepozastavuje nad tým, že si nemôže dovoliť ísť k lekárovi, keď má zdravotné ťažkosti, alebo ostať doma s chorými deťmi, keď ich treba ošetrovať. Berie to ako samozrejmosť – veď trinásty plat predsa závisí od „dochádzkového“. Do práce to má na skok, iba cez cestu; vie si to doma zariadiť s deťmi, sama netrpí zdravotnými ťažkosťami. Práca v dielni jej ide od ruky, nemá dôvod sa sťažovať. Navyše si váži, že ju šéf prijal späť do práce po ukončení dvoch rodičovských dovoleniek.
Pravda, takáto priaznivá konštelácia zďaleka nie je medzi mladšími zamestnankyňami samozrejmosťou. Svedčí o tom komplikovaná situácia vyše tridsaťročnej Kataríny, ktorá už roky pracuje ako šička. Často šije od rána do večera, a ak si to zamestnávateľ vyžaduje, robí aj nadčasy a nočné zmeny. Na páse má spravidla najnevďačnejšie práce, ktoré si vyžadujú veľkú zručnosť – a predsa sa jej mzda stále pohybuje na hranici minima. Manžel cestuje za prácou na týždňovky, takže má na pleciach všetku starostlivosť o dve deti na základnej škole, ako aj o dom, ktorý sa vykuruje pevným palivom. Navyše Katarína dochádza do práce z ne− ďalekej obce vlakom a je odkázaná na vlakové spoje. Hoci má iba tridsaťpäť rokov, lieči sa na niekoľko diagnóz a má problémy s chrbticou, žalúdkom a očami. Pani Katarína je na svo− ju firmu taká nahnevaná, že by z nej najradšej odišla: „Ja si stále hovorím, že keby sa mi naskytla nejaká robota, odídem pod hodinou, neváham ani minútu. Len kde ju tu nájsť? Mne je to jedno... Aj keby som mala upratovačku robiť, ja pôjdem, ja sa nebudem hanbiť za ro− botu. Ale kde?... Ja by som bola veľmi rada, keby aj zajtra skrachovala. Ale nech ešte vy− drží do mája, aby tam boli tri roky odrobené. To by bola aj nejaká podpora a hľadala by som si robotu.“
Z rozhovorov so všetkými respondentkami vyplynulo, že so ženami rozličného veku sa vo firmách zaobchádza bez ohľadu na ich špecifické potreby podmienené vekom. Manažment pokladá za smerodajný pracovný výkon každej ženy; ak ho šička spĺňa, nezáleží na tom, koľko má rokov. Skúmané firmy teda ešte nemajú takú vyspelú firemnú kultúru, aby uplatňovali systémové opatrenia či praktiky, ktoré by starším pracovníčkam vytvárali primerané pracov− né podmienky a prispievali tak k udržiavaniu ich fyzického a psychického zdravia.
ZÁVER
Z rozhovorov so šičkami o pracovných podmienkach v štyroch firmách textilného priemys−
lu v jednom z regiónov severného Slovenska vyplynulo, že zamestnávatelia s nimi bežne za−
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obchádzajú ako s krátkodobou pracovnou silou, ktorá je nahraditeľná z veľkého zástupu ne− zamestnaných. Z viacerých výskumných zdrojov sa potvrdilo, že tri zo štyroch firiem strate− gicky nerozvíjajú také oblasti firemnej kultúry, ako sú personálne vzťahy, podpora rodín, vzdelávanie a neusilujú sa o dosiahnutie celkovej spokojnosti zamestnankýň.
Viaceré situácie, ktoré opísali respondentky, navyše naznačujú, že zamestnávatelia poru− šili platné právne ustanovenia Slovenskej republiky. Medzi takéto prípady patrí napríklad oneskorené vyplácanie miezd; nedobrovoľné vyplácanie naturálnej mzdy; prekračovanie povolených 48 hodín práce týždenne; neochota poskytovať zamestnankyniam zákonom ga− rantované pracovné voľno s náhradou mzdy za účelom návštevy lekára alebo sprevádzania rodinného príslušníka do zdravotníckeho zariadenia; nezabezpečenie stravovania zodpove− dajúceho zásadám správnej výživy na pracovisku alebo v jeho blízkosti; uzamknutie dám− skych toaliet na pracovisku počas pracovného času, nedobrovoľný výkon práce v čase cho− roby zamestnankyne; znevýhodňovanie alebo poškodzovanie zamestnankýň, keď si uplatnia svoje práva vyplývajúce z pracovnoprávnych vzťahov; diskriminácia z dôvodu materstva a ro− dinného stavu.
Ako ukázal výskum, pracovné podmienky krajčírok nie sú bezprostredne podmienené eko− nomickou úspešnosťou firmy. Podľa viacerých indícií si tri zo štyroch skúmaných firiem vedú na trhu dobre; a predsa to zamestnankyne nepocítili na výraznejšom zvýšení miezd ani na priaznivejších pracovných podmienkach. Z odpovedí respondentiek vyžaruje nespokojnosť s príjmovou situáciou a zväčša aj s pracovnými podmienkami. Napriek tomu však firmu ne− opúšťajú: zrejme hodnotia svoje zamestnanie ako jedinú možnosť, akú v súčasnosti majú.
Z analýzy ďalej vyplynulo, že traja zo štyroch zamestnávateľov nepokladajú fyzické zdravie a psychickú pohodu svojich zamestnancov a zamestnankýň za firemnú prioritu. Hoci sa v jed− nej z týchto firiem majiteľka chystá zabezpečiť pre svoje zamestnankyne masáže chrbtice, nemôže to ani zďaleka vykompenzovať vysoké denné normy, neochotu tolerovať návštevy u le− kára, oneskorené vyplácanie minimálnej mzdy. Podobné neduhy sú bežné aj v ďalších dvoch firmách.
Iba jedna zo štyroch firiem sa usiluje uplatňovať ľudsky dôstojný prístup k zamestnanky− niam. Šičky sa tu nesťažujú napríklad na neúnosné pracovné tempo, na bezohľadný prístup majstrových, ani na neskoré vyplácanie miezd. Zrejme preto si táto firma dokázala počas desiatich rokov svojej existencie udržať takmer stále osadenstvo pracovníčok.
V troch firmách zo skúmaných štyroch štúdia odhalila veľmi nízku kvalitu pracovných vzťahov. Na jednej strane šičky majú veľmi nízku znalosť svojich práv. Nevedia napríklad presne, na aké pracovné podmienky pri nástupe do zamestnania pristúpili, podľa akých kri− térií sa vypočítava ich mzda alebo sa udeľuje trinásty plat. Spravidla sa nepokúšajú obhajo− vať svoje práva ani vtedy, keď tušia, že sú porušované. Zažívajú pocit bezmocnosti, keď vi− dia, že sa ich pracovné podmienky zhoršujú alebo keď majú pocit nespravodlivosti. K tejto pasivite ich vedú obavy o stratu zamestnania v lokalite s nedostatkom alternatívnych pracov− ných príležitostí. Na druhej strane zamestnávatelia neraz postupujú nátlakovo a bezbreho ťažia z takto zdecimovanej a zastrašenej pracovnej sily, ktorá sa vyznačuje nízkou úrovňou práv− neho vedomia a chýbajúcou schopnosťou kooperácie pri obhajobe svojich práv a presadzo− vaní spoločných záujmov.
Respondentkám vo vyššom veku, ktoré po celý život vykonávajú krajčírske remeslo, sa nepodarilo prekročiť veľmi nízku hladinu miezd. Ich postoj k firme sa často utvára aj podľa ich zdravotného stavu. Ženy, ktoré nadobudli za šijacím strojom trvalé diagnózy – napríklad astmu, zhoršené videnie, deformácie chrbtice, neurózu alebo žalúdočné vredy – neraz poci−
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ťujú frustráciu a hnev na zamestnávateľa. Zároveň však zažívajú stav bezvýchodiskovosti: uvedomujú si, že vo svojom veku majú malé šance pracovať vo fachu pre iného zamestnáva− teľa alebo sa zamestnať v inom odbore.
Z rozhovorov vyplynulo, že ani jedna zo skúmaných firiem nezaviedla systémové opat−
renia, ktoré by zohľadňovali vekom podmienené potreby žien.
Na základe analýzy pracovných podmienok šičiek možno konštatovať, že cena odevov a bytových textílií, ktoré vyrábajú, je viacrozmerná. Zákazníci sotva tušia, za akých okolností bol ušitý napríklad luxusný dámsky kostým či najnovší model lyžiarskej kombinézy. Ako ukázala táto štúdia, tri zo štyroch skúmaných firiem majú od uplatňovania princípov „fair trade“ veľmi ďaleko.4
Jedno je isté: bolo by nanajvýš užitočné, keby sa aj na výrobkoch slovenských firiem po− užívala nálepka „fair trade“, ktorá by umožnila odlíšiť tovar vyprodukovaný za podmienok dôstojného zaobchádzania s pracovnou silou od výrobkov, ktoré takéto kritériá nespĺňajú.
4.        „Fair trade“ je spôsob obchodovania, pri ktorom sa kladie dôraz na etiku a rovnoprávnosť všetkých zúčastnených strán, na férové zaobchádzanie so všetkými pracovníkmi, ako aj na vytváranie dobrých pracovných podmienok nielen vo výrobe, ale aj v celom dodávateľskom reťazci.
