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Abstrakt

Flexilibilizacia prace je povazovana za neoddeliteI'nti suc¢ast’ modernizacie trhu prace a taktiez
za efektivne rieSenie sucasnych problémov pracovného trhu (rast nezamestnanosti, znizenie
poctu pracovnych miest, potreba celozivotného vzdelavania, rozvoj kvalifikacie). V prispevku
sa preto bliz§ie zameriame na tito oblast’ tak z hl'adiska organizacie pracovného ¢asu, ako aj
z hladiska vybranych foriem zamestnavania v krajinach Europskej Unie anasledne na
implementéciu vybranych flexibilnych foriem zamestnavania a moznost” ich implementovania
do pracovnej legislativy v Slovenskej republike.

Abstract

Making work flexible is considered to be an inseparable part of modernization of job market
and also an effective solution of current job market problems (unemployment rate increase,
decrease in number of work positions, need for lifelong education, qualification
development). Therefore, in the contribution we will in detail focus on this issue with regard
on working time organisation and selected forms of employment in European Union countries
followed by implementation of chosen flexible forms of employment and possibility of their
implementation to legislation related to work in the Slovak Republic.

UvoD

V suvislosti s rychlymi zmenami v ekonomike a neustdle mennou situaciou na trhu prace
jednotlivych krajin, prebieha celosvetova diskusia na tému potreby rastu flexibility trhu prace.
Prostrednictvom daného prispevku chceme sprostredkovat’ ¢itatelovi informacie o
moznostiach zostlad’ovania pracovného arodinného Zivota zamestnancom realizovanej
zamestnavatelmi vo vybranych krajinach Eurdpskej tnie, ako aj poukdzat’' na momentalnu
situdciu  flexibilizacie prace v podmienkach Slovenskej republiky a moznosti ich
implementovania do pracovnej legislativy.

1 FLEXIBILITA VPRACOVNOM PROSTREDI A FLEXIBILNE
FORMY ZAMESTNAVANIA

Flexibilny pracovny trh sa vyznacuje schopnost’ou pruzne reagovat’ na pripadné hospodarske
vykyvy, mobilitou pracovnikov, ktora spoéiva v zmenach priestorového umiestnenia
pracovnej sily a pohybe pracovnikov medzi ré6znymi pracovnymi obormi. Vyssia mobilita
pracovnej sily predstavuje potencidl pre rast zamestnanosti, ked’ze sa pracovnici presivaju z
oblasti alebo oborov s vysokou nezamestnanostou do oblasti alebo oborov, kde su
neobsadené pracovné miesta. VicSia adaptabilita v tejto sivislosti by na individudlnej Grovni
mohla prispiet’ k uplatnitelnosti pracovnika na trhu prace. Vo velkej miere je pruZnost
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pracovného trhu ovplyvnena vyuZivanim flexibilnych foriem zamestnania a organizacie
pracovnej doby, ktorych vyuzivanie zaznamenali v poslednej dekade rastici trend mnohé
eurdpske krajiny. Vytvaranie variabilnych foriem prace (podmienok vykonu prace) a Uprava
pracovnej doby v zmysle jej zvySenej flexibility su Ziaducimi - ako v stlade s prevadzkovymi,
resp. d’al$imi ndrokmi na organizovanie pracovného procesu a narokmi na pracovnu silu, tak
v stulade s moznost'ami a potrebami pracovnej Sily vykonavajicej danu pracu (Actrav, 2011).

Ako kazda oblast, aj flexibilizacia prace ma svoje vyhody anevyhody. Je stiou
nepopieratelne spojeny vznik alternativnych pracovnych uvizkov, ktoré umozinuju spojit
pracu s osobnym a rodinnym zivotom. VysSia flexibilita moze prildkat zaujemcov v
obdobiach, kedy je o uréitd profesiu vysoky zaujem a uchadza¢i zvazuji vyhodnost
pracovnych ponuk. Taktiez moze flexibilny pristup k rozlozeniu pracovnych hodin priniest’
moznost’ rozsirenia poskytovanych sluzieb, znizit' naklady, ¢i uz na vzdelavanie novych
zamestnancov alebo na prendjom priestorov a zariadeni, a odbtravat’ nad¢asy. Na druhej
strane je vSak nepopieratelnym faktom, Ze za poslednych dvoch desatroci dosSlo k nérastu
neistoty na trhu prace. Popri rastiicej nezamestnanosti je d’alsim alarmujicim problémom
pocet l'udi, ktori sice zamestnanie maju, ale to im neprind$a dostato¢na socidlnu ochranu,
pristup k zamestnaneckym prévam, stabilitu zarobku a istotu do buducnosti. Tieto neisté
zamestnania maju mnoho podo6b, ako napriklad neistota trvania zamestnaneckého pomeru,
nejasne definovany zamestnanecky vztah, ziadne zamestnanecké benefity, ziadne socidlne
istoty a nizky plat. Z pohladu zamestnanca ide o pracu s neistou a nepredvidatelnou
budlcnost'ou (Evans, Gibb, 2009). Sprava International Labour Office uvadza, ze tieto
riskantné zamestnania prispievaji ku vaésej ekonomickej nerovnosti, neistote a nestabilite.

2 POLITIKY EUROPSKEJ UNIE NA PODPORU FLEXIBILIZACIE
PRACE

Flexibilizacia pracovnych trhov je pre krajiny Eurdpskej Unie jednym z klaGovych ciel'ov na
narodnej a medzindrodnej Grovni v ramci EurOpskej stratégie zamestnanosti. Spolu s
konceptom celozivotného vzdelavania je povazovand za hlavnu stratégiu v boji proti vysokej
nezamestnanosti a mala by byt efektivnym sposobom rieSenia problémov, ktoré sa na trhu
prace vyskytuji - nezamestnanost’ apokles poctov pracovnych miest, v dosledku
prebiehajucich zmien v ekonomike (Senkyfova, 2012). Na podporu flexibilizacie prace sa
Eurdpska Unia snazila vyvolat' debatu o premene legislativneho rédmca, ktory upravuje
podmienky pracovného trhu Zelenou knihou Modernizacia pracovného prava s cielom splnit’
vyzvy 21. storoCia. Eurdpska Gnia tvrdi, ze moderny pracovny trh vyzaduje spojenie
flexibility, optimalnej ochrany a segmentécie pracovného trhu (Eurdpska komisia, 2006).

Rada Eurépskej Unie 7.decembra 2007 vydala vieobecné principy modelu flexicurity, ktory
je spojeny s tvorbou novych a lepSich pracovnych miest, modernizaciou pracovnych trhov,
podporou novych foriem flexibility a adaptability zamestnancov.

Vybor pre socialnu ochranu vydal v novembri 2009 prehlasenie o spoésoboch napliiovania
Lisabonskej stratégie, v ktorej uviedol, ze napriek podniknutym krokom k redistriblcii
socidlnej ochrany, nerovnost, chudoba a socidlna exklizia je stidle horucou témou vo
viacerych krajinach EU. Problémom ostdva aj zla kvalita pracovnych podmienok v
kombinacii s neistymi formami zamestnania, ktoré viac ohrozuji zeny ako muzov. Vybor
odporucil vytvaranie kvalitnych zamestnani s doérazom na rovnovdhu medzi socidlnou,
ekonomickou a environmentalnou oblastou a tvrdi, Ze je nevyhnutné zaviest podmienky pre
neStandardné formy zamestnivania, ktoré sa v sucasnosti vyznacuju nizkou socidlnou
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ochranou. Eurdpska komisia vyty€ila v ramci stratégie Europa 2020 ciel’ do roku 2020
vytvorit’ viac pracovnych miest, zvysit’ zamestnanost” ekonomicky aktivnych ob¢anov, tvorit’
kvalitné vysoko produktivne pracovné tivizky, posiliiovat’ férovost, istotu a moznosti redlne
vstupit’ na trh prace. Komisia akcentuje model flexicurity, kedy tvorba novych pracovnych
miest roznych foriem je spojend so stabilnym socialnym systémom. Na to, aby sa praca stala
skutoéne garanciou proti chudobe, je potrebné modernizovat’ socialne a penzijné
zabezpecenie. Ciel'ovou skupinou stratégie Eurdpa 2020 su l'udia vo veku od 20-64 rokov,
o ktorych sa predpoklada, ze sU zamestnani. V nasledujucom grafe 1 je znazorneny
percentualny rast, resp. pokles danej cielovej skupiny v rokoch od 2005 do roku 2012
(Europska komisia, 2014b).
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Graf 1 Cielova skupina stratégie Eurépa 2020 a jej percentualne napiiianie v rokoch
2005 - 2012

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Eurostatu.

Jednym z hlavnych ciel'ov stratégie je v roku 2020 dosiahnut’ v Eurdpskej Ginii zamestnanost’
na arovni 75 %. Miera zamestnanosti v Europskej tnii v8ak za poslednych niekol’ko rokov
stagnuje a zostava pod cielom 75 %. Pri trvalom vzostupom trende v rokoch 2000 a 2008,
kedy vzréstla z 66,6 % na 70,3 %, miera zamestnanosti v roku 2009 klesla na uroven 68,9 %,
¢o bolo vysledkom hlbokého poklesu ekonomiky. V roku 2010 sa znizila na uroven 68,5 % a
od tej doby sa viac-menej ustélila na tejto Urovni. V roku 2012 miera zamestnanosti
v Eurépskej unii dosiahla Groven 68,4 %. V sucasnej dobe stoji pod stanovenym cielom 75
%, Co predstavuje rozdiel 6,6 percentualnych bodov. Je to spdsobené predovsetkym
kombinaciou negativneho dopadu krizy a ¢asu potrebného na zlepSenie podmienok na trhu
prace. Nepopieratelne aj pomalym tempom reforiem trhu prace v niektorych c¢lenskych
Statoch. LepSiu prehl'adnost’ ndm zobrazuje graf 2.
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Graf 2 Zamestnanost’ v Europskej unii v roku 2000, 2012 a 2020
Zdroj: Eurdpska komisia, 2014b.

Ako sme uz vyssie naznacili, pri si¢asnom stave a mierne zvysSenej miery zamestnanosti
predpokladanej v d’alsich rokoch, by stanoveny ciel’ nemal byt’ splneny a miera zamestnanosti
v roku 2020 by mala dosiahnut uroven 71,8 %. Na to aby Europska tinia mohla splnit
stanoveny ciel musi zamestnat' priblizne 16 milionov dalsich Tudi. Krajiny, ako je
Chorvatsko, Malta, Dansko, Holandsko su pri plneni svojho ciela, na rozdiel od ostatnych
krajin, uspesné, ¢o mozno vidiet aj v grafe 3. Vo Svédsku a Nemecku dosiahla zamestnanost’
v roku 2012 uroven 79,4 % a 76,7 % a blizia sa tak k splneniu ich ciel'a — zamestnanost’ na
arovni 80 % a 77 %. Najvys$siu vzdialenost’ na splnenie narodnych cielov stratégie Eurdpa
2020 je v krajinach Spanielsko, Grécko, Bulharsko a Madarsko, s odstupom viac ako 10
percentualnych bodov, ¢o vyvolava pochybnosti o ich schopnosti splnit’ ich ciele do roku
2020 (Eurdpska komisia, 2014b).
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Graf 3 Miera zamestnanosti ¢lenskych Statov Eurépskej unii
Zdroj: European Commission, 2014b.

Pokial’ ide o dosiahnutie pokroku, Nemecko a Rakutsko st najlep$imi krajinami, s vysokou
mierou zamestnanosti a pomerne silnym rastom od roku 2000. Na druhom konci spektra,
Grécko, Spanielsko, Chorvatsko, Rumunsko a Irsko boli ovplyvnené prudkym prepadom
v zamestnavani ludi a v porovnani s ostatnymi Clenskymi $tatmi maji eSte nizku mieru
zamestnanosti.

Okrem stratégie Eurdopa 2020 bolo v aprili 2012 iniciovana aj stratégia ,,Balicek
k zamestnanosti, ktora bola predstavend v dokumente Smerom k oziveniu hospodarstva
sprevadzanému tvorbou velkého poctu pracovnych miest. Okrem tvorby novych pracovnych
miest, zvySovania dopytu po pracovnej sile a podpory odvetvi, ktoré si bohaté na pracovné
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miesta je cielom stratégie reformovat’ pracovné trhy podporou vnatornej flexibility firiem -
implementéciou alternativnych pracovnych Gvazkov.

3 FLEXIBILIZACIA PRACE VO VYBRANYCH KRAJINACH
EUROPSKEJ UNIE

Ministersky predseda Vel'kej Britanie vyhlasil v marci v roku 2000 ,,Kampan za rovnovahu
medzi pracou a zivotom*, vyzyvajicu zamestnavatel'ov k zavadzaniu flexibilnych pracovnych
rezimov. Kampan zahfiala zaloZenie aliancie zamestndvatelov vyuzivajucich metody
k vyrovnavaniu pracovného arodinného zivota snazvom ,,Zamestnavatelia pre vyvazeny
pracovny zivot“. V ramci kampane bol dalej v jini 2000 zaloZeny Inicia¢ny fond urceny
zamestnavatelom, ktori rozvijaji auplatiiuji stratégiu  harmonizacie pracovného
a mimopracovného zivota svojich zamestnancov. Na wulahcenie zladenia pracovného
a mimopracovného zivota bol taktiez vydany aj dokument s ndzvom ,Meniace sa vzory
Vv meniacom sa svete“. Vo Velkej Britanii existuje aj Partnersky fond podporujici
organizécie, ktoré sa rozhodli spolupracovat’ so zamestnancami pri rieSeni podnikovych
zalezitosti a pri rozvijani lepSich pracovnych vzt'ahov. Podporuje teda partnerstvo v praci, tzn.
spolo¢ny pristup k rieSeniu podnikovych problémov, zddraziiovanie spolocnej kultiry a
vzdelanosti, pomoc pri zlepSovani rovnovahy medzi pracou a rodinou, reSpektovanie prav a
povinnosti ako manaZmentu, tak i zamestnancov. Ide v podstate o zlepSenie vztahov na
pracovisku. Okrem vlady sa vyrovnavaniu pracovného a rodinného zivota zaoberaju taktiez
odbory, Konfederacia britského priemyslu, Komisia pre rovnaké prilezitosti a pokial' ide
priamo o pracovné rezimy, napr. ,,New Ways To Work® — nérodnd charta ponlkajlica
expertizy a praktické rady, ako zaviest' flexibilné pracovné rezimy (Sipikal a kol., 2007).

V Belgicku boli uz v roku 1985 zavedené federalnou vladou prestavky v kariére. Zakladnym
principom povodne bolo, Ze kazdy zamestnanec moze prerusit’ pracovny pomer alebo si moze
zredukovat' svoju pracovnu dobu na urity ¢as na zaklade povolenia od zamestnivatel'a
(prolongacia je moznd kolektivnou zmluvou maximalne po dobu 5 rokov). Ak je nahradeny
nezamestnanou osobou, od vlady mu je nasledne prideleny kompenzaény prispevok.

V Holandsku su flexibilné pracovné reZimy od roku 1999 regulované zakonom, ktory sticasne
zdoraziiuje potrebu pracovnopravne] istoty zamestnancov pracujucich v tychto reZimoch.
Holandsko ma zo vSetkych krajin Eurdpskej unie najvysSiu zamestnanost na ¢iastocny
uvézok, takmer polovica t. j. 49,8 % z celkového poc¢tu zamestnanych pracuje na Ciastocny
Uvézok a na nadcasy.

Dansky trh prace je regulovany vo vidcSej miere kolektivnymi zmluvami vyjednavanymi
medzi odborovymi zvizmi a organizaciami zamestnavatel'ov. Minimélna mzda v Dansku nie
je zakonom urcéena, ale je vyjednana v kolektivnej zmluve. Takisto aj rozne formy organizacie
prace - internd numerické flexibilita firmy, je vyjednana na zé&klade kolektivhych zmlav
medzi zamestndvatelmi a odbormi (LO, 2008). V Dansku pracuje na c¢iastoény uvédzok
priblizne 26 % zcelkového poétu zamestnanych ludi. Co sa tyka praxe, danska
telekomunikaéna spolo¢nost TDC obhajuje myslienku, ze spokojny zamestnanec sa rovna
vysSej vykonnosti vo firme a zaroven vyssej lojalite voci firme. Preto si dand spolo¢nost
udrziava spokojny a motivovany persondl viacerymi metdédami, medzi ktoré mozno zaradit’
napriklad moZnost’ pracovat’ na Ciastocny uvazok, poskytnutie pocitacov pre rodicov, ktori
chci pracovat zdomu, individualne planovanie ¢asového rozvrhovania prace ainé.
Spolocnost’ taktiez uz od roku 1989 ponuka program ,,Daddy’s Hug* (Otcova naruc), ktora



umoziiuje otcom plne hradent rodicovska dovolenku®. Ciefom tohto programu okrem iného
je umoznit’ muzom prezit' obdobie, kedy je dieta najmensSie a na druhych najzavislejsie a to
v pokoji a spokojnosti (Sipikal, 2007). V rokoch 2009 a 2010 vyuzilo tato moznost’ az 70 %
muzov zamestnanych v danej spolo¢nosti.

Virsku je pracovny trh regulovany trhom. Vdaka &iastoénému tvizku pracuje v irsku
priblizne 24 % l'udi menej nez 30 hodin tyzdenne. Na flexibilizacii prace sa v danej krajine
podiel'a napriklad spolo¢nost’ Bank of Ireland alebo spolo¢nost’ IBM. Hlavnou stratégiou
Bank of Ireland je rozpoznanie, reSpektovanie a zdéraznenie odliSnych schopnosti a prinosu
vSetkych zamestnancov pri zaisteni opatreni podporujlcich rovnovahu medzi pracovnym
a osobnym zivotom zamestnancov a to na vsetkych trovniach. Bank of Ireland umoziuje
svojim stalym zamestnancom, t. j. pracujucich v banke minimélne po dobu jedného roka
flexibilizaciu prace v podobe:

e (iasto¢ného uvizku,

e zdiel'ania pracovného uvézku,

e prestavok v kariére, ktora moze trvat’ od 6 mesiacov az do 3 rokov,

e otcovskej dovolenky v trvani jednotyzdiovej platenej dovolenke, podmienkou je vSak
okrem trvania jednoro¢nej pracovnej doby nutnost’ vybrania v rozmedzi Styroch
tyzdnov od narodenia, ¢i adopcie diet’ata.

e rozsirenej otcovskej dovolenke v trvani troch neplatenych mesiacov,

e predizenti materski dovolenku v trvani $tyroch neplatenych mesiacov,

e dovolenka v nalichavych pripadoch, ktora umoziuje stalym zamestnancom vybrat’ si 5
dni dovolenky za rok, ato bez predchadzajuceho oznamenia nad ramec ich beZnej
dovolenky.

Spoloénost’ IBM v irsku méa vytvorené programy podporujice rovnovahu medzi pracou
a rodinou. Cielom tychto programov je taktiez zladit’ pracovny a osobny Zivot zamestnancov.
Dané programy umoziuju napriklad thradu Skolného, Specidlnu dovolenku, materska
dovolenku zodpovedajicu plnej vyske povodného platu, prediZenie nemocenskej dovolenky,
pracu cez internet umoziiujicu Cast’ alebo celu svoju pracu uskuto¢tovat’ z domu, skratend
pracovnu dobu, resp. flexibilnt pracovni domu a zdielanie pracovného tvéazku.

Nemecko preSlo na zamestnavanie na ciastoény uvdazok vroku 2001 a zosilnilo tak
individualne postavenie zamestnancov pracujucich v takomto pomere. Na Ciasto¢ny uvédzok
ma pritom pravo kazdy zamestnanec, ktory pracuje v podniku s najmenej patnastimi
zamestnancami, pri¢om zamestnanecky pomer musi trvat’ miniméalne 6 mesiacov (Sipikal
akol., 2007). Aktualne pracuje v Nemecku na ¢iastoény Gvdzok 26,7 % pracujicich, na
nad€asoch sa podiela 54 % pracujucich a na dobu urcitu je zamestnanych 14 %. Prikladom
podniku v Nemecku, ktory sa dlhodobo venuje problematike rovnakych prileZitosti je
nemeckd Commerzbank AG, ktora podporuje rodiov prostrednictvom réznych programov,
ktoré im ul'ah¢ia zlad’ovanie pracovného a rodinného zivota. Pre rodi¢ov, ktori chct spojit’
profesiu a rodinu, banka ponuka program zamerany na ,,rychly navrat do prace®, t. j. praca na
Ciasto¢ny uvizok. Zamestnanci banky v druhom roku rodi¢ovskej dovolenky odpracujd
minimélne 160 hodin ro¢ne aV tretom roku uz 200 hodin (v roku 2012 pracovalo na
Siastoény Gvizok priblizne 23,2 % zamestnancov). Dalsou moznostou, ktora pontika dani
banka je aj tzv. ,, Telearbeit” (praca doma), ktord umoziluje zamestnancom pracovat’ ¢iastocne
doma a ¢iastocne v banke. V zavislosti od individualneho stavu moéze byt dané miesto
vykondvané prostrednictvom technickych rieSeni, ktoré povol'uji minimalne jeden Ciasto¢ny

! vzmysle stanovenom zikonom, t . j. dvojtyzdiiova dovolenka v sdvislosti s narodenim dietata, alebo
kedykol'vek pocas prvych 14 dni po jeho narodeni.



pristup na poziadavky v banke. Prostrednictvom inovativneho modelu ,,keep in touch banka
ponuka Sancu, nepatrnym ciastoénym pomerom (10 % alebo 20 %) zotrvat' v spojitosti
s vykonavanim ¢innosti v banke aj pocas rodi¢ovstva. Technické prepojenie pritom umoziuje
okrem iného aj prihlasenie Kk tréningu (ako d’alSia forma vzdelavania) a pristup k spravam
v ramci bankového intranetu (bankového vnutorného systému). Okrem tychto programov
pontka Commerzbank svojim zamestnancom aj tzv. ,,Altersteilzeit - vorausschauend planen®
(Dopredu planovany ciasto¢ny odchod do ddéchodku). Zamestnanci maju moznost pred
odchodom do dochodku je moznost’ zapojit’ sa do zaujimavych projektov a zarabat’ tak 70 %
z celkového platu, pricom si odpracuju len 50 % z celkového pracovného ¢asu. Zamestnanci
si mozu vybrat, ¢i budu pracovat’ pol dila, tyzdennu pracu znizia na polovicu alebo budu mat’
skrateny pracovny c¢as. V neposlednom rade ponika dand banka zamestnancom pruznu
pracovnui dobu, tzn. Ze mandat modze pracovat’ kedykol'vek, pricom im déva dana banka
,,slobodu* aj pri variabilnych prestavkach na obed. Pracovné timy pracuju nezavisle na sebe
V jednotlivych odbornych zameraniach, na zaklade ktorého je vzdy zabezpeceny hladky chod
banky.

Vo finskej legislative maju rodi¢ia pracujuci na plny avézok pravo zredukovat’ svoj pracovny
Cas na Ciasto¢ny uvdzok. Tato moznost’ sa tyka vSetkych rodi¢ov s detmi v druhom $kolskom
roku a mladsimi. Redukcia pracovnych hodin je finan¢ne kompenzovana, ak ma dieta menej
ako 3 roky, ato za predpokladu, Ze si rodi¢ znizil pracovni dobu na maximalne 30 hodin
tyzdenne. Vo Finsku pracuje v sti¢asnosti na ¢iastoénom uvizku 15,1 % obyvatelov, na
nadcasoch sa podiela viac ako polovica z celkového poctu pracujucich I'udi a na dobu urcita
je zamestnanych priblizne 16 % obyvatel'ov.

Takto uvedené priklady moézu byt nepochybne inSpirativnym nametom aj pre slovensku
legislativu v oblasti formovania modernych nastrojov socialnych politik a politik
zamestnanosti.

Dalsie percentualne zastipenie jednotlivych vybranych foriem flexibilnej pracovnej doby
zvySnych krajin Eurdpskej tinie zobrazuje graf 4.
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Zdroj: Vlastné spracovanie podl’a Eurostatu.



Okrem vysSie spominanych krajin, ktoré sa vyznacuju relativne vysokym percentualnym
podielom prace na ¢iastoénom uvizku st krajiny ako napriklad Svédsko s 26,5 % a Spojené
kralovstvo s 27,2 %. V Statoch Juznej Eurdpy percento pracujucich na €iastocny uvézok je na
urovni priblizne 15 % (v Taliansku dosahuje Grovent 17 %). Najnovsi €len, ktory vstipil do
EU v roku 2013 dosahuje v rdmci prace na ¢iastoény Givdzok uroven 8,4 %.

4 FLEXIBILNE FORMY ZAMESTNAVANIA AMOZNOST ICH
IMPLEMENTACIE DO PRACOVNEJ LEGISLATIVY SR

Aj napriek tomu, ze slovenska legislativa trhu prace poskytuje relativne dostatocné
predpoklady na vytvaranie pracovnych prilezitosti pre zamestnavanie obCanov s rodinnymi
povinnostami, problémom aj nad’alej zostava ich nedostato¢né vyuzivanie, pripadne
nedodrziavanie ustanoveni zamestnavatel'mi v praxi. V Slovenskej republike, oproti ostatnym
krajindm je pracovny pomer na krat§i pracovny ¢&as relativne madlo vyuZzivany. Jednym
z dovodovo mdze byt skutoCnost, ze tak ako zamestnanci, aj zamestnavatelia su zvyknuti
vyuzivat najmi pracovny pomer na plny uvdzok, ako aj zo skutoCnosti, ze prijem z tohto
pracovného pomeru nepostacuje zamestnancom na pokrytie ich zivotnych nékladov. Pracovny
pomer na krat§i pracovny cas je tak zvyCajne vyuzivany ako doplnkova forma moznosti
,»Zziskania® d’alSieho prijmu popri pracovnom pomere na plny uvézok, ¢i poberani dochodku, resp.
pre rodicov, ktori popri starostlivosti o deti mo6Zu venovat len Cast’ ich ¢asu praci. V rdmci prace
na ur¢iti dobu badat’ v poslednom obdobi mierny narast, pricom tento druh pracovného pomeru
vyuZzivaju vo vicSej miere Zeny, zamestnanci do 30.roku veku a zamestnanci s niz$imi prijmami
(Olsovska, Bellan, 2012). Aj na Slovensku v§ak mame spolo¢nosti, ktoré podporuju flexibilizaciu
prace ako napriklad Hewlett Packard, s. r. 0., ktory z flexibilnych foriem prace najcastejSie
vyuziva skrateny uvizok, pracu z domu, flexibilnt pracovnii dobu, personalny leasing a neplatené
volno. Skrateny uvdzok je oblibeny predovsetkym medzi rodi¢mi po rodicovskej dovolenke.
Pracu z domu vyuzivaju vsetci, pokial im to pracovné zaradenie umoziuje, so suhlasom
manazéra, v pripade starostlivosti o chorého ¢lena rodiny alebo ochoreni zamestnanca pri
obmedzeni pohybu (mo6ze sa vyuzit' i praca z domu aj 100 %, ale len na urciti dobu). Persondlny
leasing uplatituju v pripade Studentov a absolventov $kol. Formu neplateného volna voli
ktokol'vek z dovodu dlhodobej cesty. Pre zabezpecenie rovnovahy prace a rodiny zamestnavatel’
umoziiuje vyuZivanie ,home office*, skrateny Gvizok a Gipravu pracovnej doby. Dalej spolo¢nost’
spolupracuje so $kélkou, ktora vyzdvihuje deti priamo v budove firmy. Dal§im prikladom je aj
spolo¢nost’ Kovotvar, vyrobné druzstvo, v ktorom technicko-hospodarski pracovnici vyuzivaja
flexibilnG pracovnd dobu, kde skrateny pracovny Gvazok maju dohodnuty dvaja pracovnici, jeden
pracovnik zdiel'a pracovné miesto, jeden pracovnik pracuje z domu. V pripade vyrobnych
zamestnancov sa uplatiiuje flexikonto, dohody o vykonani prace, a tiez dohody o pracovnej
Cinnosti. Zaroven vyuzivaju aj personalny leasing. Flexibilné formy prace su populérne takmer u
vSetkych zamestnancov, predovsetkym vsak u rodi¢ov po rodicovskej dovolenke a déchodcov. V
snahe umoznit’ zamestnancom zosuladenie prace a rodiny, spolo¢nost’ vyuziva najCastejSie
Upravu pracovnej doby a individuélny pristup pri komunikécii s pracovnikmi.

Doévodom zakotvenia novych foriem zamestnavania by malo byt nielen zvySenie flexibility
Zakonnika prace, ale aj atraktivnosti pre zamestnavatelov v ramci zakotvenia pruznejSich
podmienok a zniZenia nakladov na pracovnu silu, pre zamestnancov (predovSetkym v Case
vysoke] miere nezamestnanosti a hospodarskej krizy), ziskania zru¢nosti, praxe, a pre Stat
nové ucinné prostriedky pre odstranenie ,,zivnosti z donutenia®, ¢i vykonu prace bez
akéhokol'vek pravneho zékladu (nelegalne zamestnavanie, poskytovanie prijmu ,,na ¢ierno*).
V suvislosti s atypickymi ¢i neStandardnymi formami zamestnavania(zamestnania Casto za
horsich pracovnych podmienok, nizkej mzdy nez je praca v riadnom pracovnom pomere, sa



Casto objavuje aj otazka, ¢i skutocne zamestnanci vyuzivaju tieto formy zamestndvania preto,
ze 1m vyhovuju, chci pracovat takouto formou alebo ¢i ziskanie akéhokol'vek
nestandardného zamestnania predstavuje pre nich len existencnu otazku, ziskanie aspoil
minimalneho prijmu pre zabezpecCenie zékladnych existencnych potrieb a teda neStandardna
forma zamestnania je v takomto pripade ,,nitenou cestou zamestnania sa.

Z porovnani rozliénych nestandardnych foriem zamestnavania v ¢lenskych §tatov EU mozno
konstatovat, ze okrem toho, ze sa na tychto zamestnancov nevztahuju vsetky pracovné
podmienky a plnenia tak, ako na zamestnancov v pracovnom pomere, ich najcharakteristickej$im
znakom je, ze z prijmu neStandardného zamestnania sa v porovnani so mzdou z pracovné¢ho
pomeru neplatia odvody na socidlne a zdravotné poistenie v plnom rozsahu, ¢o spdsobuje
nepokrytie vSetkych, pripadne len niektorych socialnych udalosti zo socidlneho a zdravotného
poistenia. Sucasne je obvyklé pri prijmoch (pri stanoveni maximalnej hranice) z neStandardnych
foriem zamestnavania, ze sa ich prijem nepovazuje za prijem podliehajuci dani, resp. je daiova
povinnost’ obmedzena (Bellan, OlSovska, 2012).

Z pohl'adu podmienok Slovenskej republiky by bolo preto mozné uvazovat’ o zavedeni instititu
prilezitostnej prace, prace na zavolanie, ¢i prace v minimalnom rozsahu. Vo vztahu k novym
formam zamestnania by bolo moZné uvazovat’ o ich zavedeni a urCeni ich konkrétnych
podmienok (pri zachovani minimalnych Standardov Zakonnika prace) najmd u
zamestnavatel'skych subjektov po dohode so socidlnym partnerom. Sti¢asne mozno konstatovat’,
Ze suCasna pravna upravu dava relativne vel’ky priestor na vytvorenie flexibilnejSicho pracovného
prostredia. Zakonnik prace umoziuje vyuzit' pruzny pracovny cas, konto pracovného Casu, rozne
upravy pracovného pomeru na krat$i pracovny cas, delené pracovné miesto, moznost’ prace z
domu. Mozno konstatovat’, Zze Zakonnik prace uréité flexibilné néstroje zakotvuje, ale v praxi
vyuzivané nie su, ¢o je spdsobené predovSetkym zvyklostou branit sa tymto neStandardnym
formam tUpravy pracovného pomeru. Preto mozno vidiet priestor pre CastejSie vyuzivanie
sucasnych flexibilnych nastrojov Zakonnika prace, ¢o modze byt predmetom rokovani
zamestnavatel'a a jeho socialnych partnerov, ako aj individualnych dohod so zamestnancami.

ZAVER

V poslednych desatrociach smeruju aktivity mnohych subjektov k tomu, aby zamestnavatelia
vo vicse] miere zohl'adnovali aj rodinné zazemie svojich zamestnancov a zamestnankyn, ich
rodinné povinnosti, problémy a zavizky. Takéto opatrenia, ako sa ukazuje, ved v konecnom
dosledku nielen k zvySenej spokojnosti zamestnancov, ale aj k zvySeniu produktivity prace a
pozitivnej$im vysledkom firiem, ktoré ich uplatiiuju. Tym sa tato problematika stdva jednym
z nastrojom budovania konkurencieschopnosti firiem. Z hl'adiska organizicie prace a
podmienok vykonu prace ide o hl'adanie optimalnych spdsobov, ako zaistit' organizacné
¢innosti s ohladom na vnitorné podmienky, vonkajSie prostredie (napr. konkurencné
organizacie.

Zakonnik prace na Slovensku urcité flexibilné néstroje sice zahfna, avSak v praxi vyuZzivanie nie
su, ¢o je sposobené najmd zvyklostami branit sa tymto neStandardnym formam upravy
pracovného pomeru. Preto mozno vidiet’ priestor pre CastejSie vyuzivanie sucasnych flexibilnych
nastrojov Zakonnika préace, ¢o moze byt predmetom rokovani zamestnavatel'a a jeho socialnych
partnerov, ako aj individudlnych dohdd so zamestnancami. Hoci na Slovensku existuju aj
zamestnavatelia, ktori sa venuji podpore harmonizacie pracovného a rodinného zivota svojich
zamestnancov, ich pocet je relativne nizky. Preto sa v buduicnosti ofakdva, ze aj dalsi
progresivni zamestnavatelia vyznam flexibilizacie prace coskoro pochopia a zaénu ich viac
vyuzivat’, a to v stilade s potrebami a preferenciami svojich pracovnikov.
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