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Abstract in original language

Odborny prispevok sa zamysl'a nad moznostami ochrany zamestnanca ako
slabSieho jedinca pracovnopravneho vztahu pri postupnej realizacii
eurdpskeho modelu pracovného prava — flexicurite. Snazi sa poukazat’ na
odvratenu stranu zvySujucej sa flexibility pracovného prava pri zavadzani
tzv. atypickych foriem zamestndvania. V§ima si ich negativa a poukazuje na
zasadné vyhody posiliiovania internej flexibility a komplexného vzdelavania
zamestnancov.
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Abstract

The article is about possibilities of individual employee protection.
Individual employee is weaker member of employment relationship in the
gradual realization of the European model of employment law - flexicurity.
It seeks to highlight the dark side of increasing flexibility in the
implementation of labor law so called atypical forms of employment.
Article notes the negative and points to the substantial advantages of
strengthening internal flexibility and comprehensive employee training.
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Uvod

Novy eurdpsky model pracovného préva (flexicurita), ktory je v poslednych
rokoch presadzovany najmid zo strany eurOpskych inStitacii, by mal
predstavovat’ a zabezpec€it' jedine¢né spojenie flexibility pracovnopravnych
vztahov pri zvysSujlicej sa ochrane prav a zdujmov zamestnancov. Viaceré
snahy o naplnenie uvedeného modelu st vSak casto rozporuplné,
prinaSajuce viac otaznikov ako tuspeSnych rieSeni. Téato situacia je
zapri¢inend nielen rozdielnostou pohladov jednotlivych predstavitelov
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eurdpskych krajin na poslanie a funkciu pracovného prava, ale aj odlisSnym
vnimanim miery poZadovanej flexibility bez zasadného ohrozenia
pracovnopravnej ochrany zamestnancov.

V poslednych rokoch sa najmé krajiny byvalého vychodného bloku snazia
podla vzoru svojich zapadnych susedov o modernizaciu pracovného prava.
Jej prakticka realizdcia vSak bohuzial predstavuje iba opustanie
doterajSiecho modelu ochrany zamestnaneckych prav s cielom dosiahnutia
pochybnej pracovnopravnej flexibility. Vymenou za zniZovanie
pracovnopravnej ochrany zamestnancov ma byt vytvorenie nového,
pritazlivého modelu pracovného prava (Casto nazyvaného - Pracovné pravo
21. storocia), ktoré by plnilo ulohu motivaéného prostriedku pre ziskanie
novych investorov. Ti by sa mali néasledne stat’ hybnou silou vytvérania
novych pracovnych prilezitosti v hospodarstve krajiny.

Nik z kompetentnych sa ale blizSie uz nezaobera charakterom vytvorenych
pracovnych miest alebo kvalitou ochrany a vyskou prijmu samotnych
zamestnancov. Pracovné pravo sa v poslednych rokoch redukuje iba na sériu
Cisiel a Statistik o poklese ¢i raste nezamestnanosti, ktoré ale nedokazu
obsiahnut’ realny stav pracovného trhu ¢i predvidat’” jeho mozné budutce
tazkosti. Bohuzial'.

I. Flexibilita ako vyraz ambivalentnosti budiceho vyvoja

Dnesna spolo¢nost, aj pod vplyvom médii a politickych stran, sa dozaduje
Coraz vicSe] modernizacie, flexibility a silnejSej individualizacie. KedZe
pracovné pravo sa dotyka zivota kazdého cloveka, stoji v centre jeho
zaujmu. Spolocensku objednavku preto prijali za svoju aj viaceré politické
strany asnazia sa ojej realizdciu prostrednictvom rdznych, casto
zahrani¢nou Upravou inSpirovanych, modifik4cii pracovného pomeru.
NajnovS§im poc¢inom a hitom dneSnych dni sa preto stdvaji atypické
pracovné pomery, ktoré by sa mali stat’ alfou a omegou moderného
pracovného prava.

Pokial’ sa Statny aparat aspon neusiluje o ich €iastocné zavedenie do svojej
pracovnopravne] upravy, oznacuje sa za nemoderny a ako taky nema
v dnesnej politike narok na ,, prezitie .

Dosiahnutie flexibility sa preto stava zaklinadlom, ktoré sa pouZziva takmer
pri kazdej akademickej diskusii, je odpoved'ou na kazdy naznaceny
nedostatok pravnej tpravy ¢i nevyhodnost’ pre osobu zamestnanca.

Flexibilita by preto v uvedenom vyzname mala predstavovat nahradzanie
plnohodnotnych  pracovnych pomerov c¢iastoénymi a kratkodobymi
pracovnopravnymi vztahmi na dobu urcitu.

Takéto vnimanie je vSak velmi povrchné ado budicna neprinesie
pracovnému pravu ziadny zazra¢ny vysledok. Ako opozitum sa atypickym
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formam zamestnavania, ktoré nadmieru plnia poziadavku flexibility, do
cesty stavia klasicky pracovny pomer. Nielen Ze sa casto oznacuje za
zasadny prezitok, ale kazdy kto v ilom pracuje, by mal okamzite prejst’
k jeho atypickej forme, pretoze v ilom predsa nemodze nikdy dosiahnut
zosuladenie svojho rodinného a pracovného zivota a byt flexibilny pre
potreby pracovného trhu. To, ze bol dlhé desatrocia zdkladom naSej
spolo¢nosti a pracovného prava je, zda sa, zabudnuté.

Usilujem sa v maximalnej miere poukazat’ na nespravnost’ nazorov, ktoré
podporuju uvedené tvrdenie a naznacujem moznu cestu ,, zdravého “ vyvoja
pracovného prava. Objektivne vzaté, vSak nie je ani mozné tvrdit, ze
vylu¢ne cesta klasického pracovného pomeru je tou najspravnejSou. Je preto
potrebné hl'adat’ vzdy vhodny kompromis medzi zosuladenim flexibilnych
foriem zamestnavania a posilnenim variability vystavby a organizacie
sucasného sposobu zamestnavania.

Myslim, Ze vcelku vystizne definuje vzt'ah flexibilnej (atypické pracovné
pomery) arigidnej (klasicky pracovny pomer) pravnej Upravy Keller vo
svojom diele Soumrak socidlniho statu : ,,Rigidita ¢i naopak flexibilita se
tyka ochoty a rychlosti, s niZ je dany socialni systém pfipraven rezignovat
na zajiSténi dosaZeného statusu zaméstnancl a klientd socialniho statu

w1

obecné a spokojit se tim, Ze bude Celit jen nejvétsim projevim bidy “.
II. Istota a stabilita v ochrane prav a zaujmov zamestnanca

V pracovnom préave, s odkazom na tému sekcie, v zasade nie je problémom
urCit, ktord zo stran pracovného pomeru, potrebuje zvySenu pozornost’
v podobe ochrany slabSieho subjektu. Je tiou samozrejme osoba
zamestnanca, ktora sa uz od vzniku pracovného prava neustale domahala
posilnenia svojho postavenia voc¢i ekonomickej ipradvnej dominancii
zamestnavatel'a. Tato idea sa mimochodom primarne prejavuje aj v jednej
zo zakladnych funkcii pracovného prava (v ochrannej funkcii). Ponechanie
zabezpecenia a ochrany zamestnanca iba na prejav vole oboch subjektov
pracovného pomeru by neznamenalo krok vpred, pretoze by sa
nezohladnoval $pecificky charakter pracovnopravneho vzt'ahu.

Casto prezentované tvrdenie, Ze pracovnopravna ochrana zamestnanca je
v existujicej podobe prili§ silnd a obmedzuje zamestnavatelov pri d’alSom
rozvoji spolo¢nosti ¢i ich budicej modernizacii, je skreslend. Argumentom
pre takéto tvrdenia byva cCasto striktny odkaz na byvalé socialistické
pracovné pravo Ceskoslovenska, ktoré v zmysle vladnucej ideologie,
poskytovalo zamestnancom kvalitnej§i rozsah pracovnopravnej ochrany

! Keller, J. : Soumrak socialniho statu, Praha : Sociologické nakladatelstvi SLON, 2005,
str. 11 — 126
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(napr. posobenie/prerokovanie resp. suhlas odborovej organizacie vo
vSetkych oblastiach c¢innosti zamestnancov — ubytovanie, odmeny,
skonCenie pracovného pomeru, zdravotni starostlivost’). Od takmer
vSetkych uvadzanych prikladov sa postupne po vytvoreni

samostatnych demokratickych Statnych zriadeni ustapilo. Takyto postup
vSak Castokrat nebol krokom spravnym smerom.

Prichadzajtca ,, rigidna “ poziadavka flexibility pracovnopravnych vzt'ahov
ajej postupné presadzovanie do réznych pravnych instititov Zakonnika
prace ¢i inych pracovnopravnych predpisov, spdsobuje preto dalSie
vyznamné prehlbovanie zaostavania posiliiovania ochrany zamestnanca voci
jej rychlejSiemu obmedzovaniu.

Zavédzanie novych pravnych inStititov (atypické pracovné pomery), ktoré
sice splfiaju podmienku flexibility, ale uz vobec nezabezpetuju kvalitnu
pravnu ochranu jej adresatov, nas vracaju o niekol’ko rokov spit’ (navzdory
mnohym medzinarodnym relevantnym pravnym dokumentom).

V otazke d’alSieho rozvoja a posiliiovania ochrany zamestnancov je mozné
sa stretnut’ s dvoma zakladnymi typmi postojov :

A. presadzovanie poziadavky flexibility do jednotlivych pracovnopravnych
institatov oslabuje

zakladni pracovnopravnu ochranu zamestnanca a preto je potrebné ju
vyraznym spdsobom

limitovat’ (tzv. konzervécia sucasného pravneho stavu).

B. dals$i rozvoj ochrany aistoty zamestnanca v pracovnom pomere je
ziaduci a jeho
dosiahnutie je moZné prostrednictvom atypickych pracovnych pomerov

(argument harmonizécie rodinného a pracovného zivota).

Prvy pristup bol dominantny najmd v minulom desatro¢i a hlavnym
zastancom tejto myslienky boli najmd odborové organizéacie. Ich cielom
bola snaha o zachovanie status quo, a to najma z dévodu klesajucej Clenskej
zakladne. Novi ,, atypicki “ zamestnanci uZ nemali zaujem byt ¢lenmi

2 ILO 1998, 2002, OECD 1984 ( blizsie Flecker, J. : Interne Flexibilisierung — Von der
Humanisierung

svermutung zum Risikobefund, In : Kronauer, M. — Linne, G. : Flexicurity: Die Suche
nach Sicherheit in der

Flexibilitat, Berlin : Edition Sigma, 2005, str. 73 — 93 )
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odborov. Neskor vSak priSlo, najmd v krajinach zéapadnej Eurdpy,
k zdsadnému zvratu v mysleni odborov, pretoze snaha o zakonzervovanie
pravneho stavu ich vyraznym spdsobom diskreditovala pred vlastnymi
¢lenmi a ich zmenenymi poziadavkami na obsah vlastného profesionalneho
zivota. Aj preto sa mnohé odborové organizacie stali ,,lidrami“ v oblasti
d’alSej modernizécie pracovného prava (pri zavadzani novych foriem
atypickych pracovnych pomerov).?

Druhy pristup je charakteristicky tzv. nutnym optimizmom. Jeho
predstavitelia si uvedomuju nevyhnutnost’ pokracujiiceho rozvoja a zasadne;j
modernizécie a flexibility pracovného prava ako nevyhnutny nasledok celej
spolo¢nosti. Aj preto sa snazia hl'adat’ praktické rieSenia, ktoré by dokazali
ucinne kompenzovat’ negativne javy, ktoré so sebou cely tento proces
prinasa. Samotny model flexicurity pre nich teda nepredstavuju opatrenia,
ktoré by obmedzovali ¢i nebodaj odstranovali socidlny rozmer jednotlivych
pravnych institatov, ale skor ich nahradzanie vhodnejSimi formami, ktoré st
kompatibilnejiie s poziadavkami flexibility pracovnopravnych vztahov.*
Takyto sposob je vSak do vyraznej miery oslabovany neexistenciou
uvedenych ,, vyvazenych pracovnopravnych inStititov * a ochrana
zamestnanca zostava spravidla iba v rovine teoretickej deklaracie.

V oboch pripadoch sa vSak unisono prejavuje poziadavka zavadzania
novych foriem zamestnavania ako zdkladny predpoklad a prostriedok
dalsieho rozvoja pracovného prava. Ziaden z uvedenych pristupov sa ani
len okrajovo nezaobera moZnostou skvalithovania pravnej upravy
existujiceho modelu pracovného pomeru. Nasledne sa preto takato diskusia
stava menej objektivnou a reprezentativnou. Jednostrannou. Predstavuje iba
dva nazorové prudy vramci jedného ideologického smeru, ktoré sa do
budlicna budil zblizovat. Takymto spdosobom sa ale opominaju ¢i skor
umyselne neberti do uvahy vyhody pracovnopravnej ochrany zamestnancov,
ktoré poskytuje tradi€ny model zamestnavania.

Uvedené formy zamestndvania sa vSak nekreuji vylu¢ne ako vhodny
prostriedok zvySujucej sa flexibility, ale okrem toho aj ako pravne inStituty,
ktoré sa vyznacujii len minimalnou pravnou Upravou s ohl'adom na prava
azdujmy zamestnanca (pri porovnani napr. s klasickym pracovnym
pomerom, kde je miera pravnej regulécie v oblasti ochrany zamestnanca na
lepSej trovni). Ich primérnou ulohou, ako tvrdia ich zastancovia, je pomoct’

3 Prikladom méZu byt &innost’ najmi odborovych organizacii v Nemecku, Rakusku a pod.

Diewald, M. — Brose, H.-G. — Goedicke, A. : Flexicurity im Lebenslauf,
Wechselwirkungen zwischen pluralen

Lebensformen und betrieblichen Beschaftigungspolitiken, In : Kronauer, M. — Linne, G. :
Flexicurity: Die

Suche nach Sicherheit in der Flexibilitéit, Berlin : Edition Sigma, 2005, str. 223 — 247 )
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k dalS$iemu rozvoju pracovného prava ajeho lepSej adaptacii na
hospodérsky vyvoj krajiny anie skvalitnit pracovnopravne postavenia
zamestnancov. Aj preto sa vyznacuju mnohymi zadsadnymi neduhmi, ktoré
sa vo vicsine pripadov zékonodarcovi v Ziadnej krajine nepodarilo odstranit’
alebo aspon vyrazne zmiernit’.

Atypické formy zamestnavania maji v prvom rade sluzit’ zamestnavatel'om,
lebo oni st hybnou silou hospodarskeho vyvoja krajiny. Prezentované
flexibilné smerovanie je teda sice vyhodné, ale len pre zamestnavatel'ov
a k naplfianiu ich hospodarskych zaujmov. Aj preto je mozné ho oznadit,
sistou mierou zjednodusenia, za , zamestnavatel'ska flexibilitu *
Zamestnanci mozu byt obetovani. Dosiahnutie rovnovahy v modely
flexiistoty preto zacina vyrazne pokrivkavat'.

II. Klasicky pracovny pomer vs. jeho atypické formy a ich prekérnost’
Vseobecne sa za tzv. atypické formy zamestnavania povazuju najma :
- tzv. praca na Ciasto¢ny uvizok

- ,, zanedbatel'né zamestnania “ (Mini a Midi - Jobs)

- praca na dobu urcita

- pozi€iavanie zamestnancov alebo podobné formy zabezpecované
prostrednictvom

personalnych agenttr . . .
- dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru

Pri akejkol'vek snahe o komparaciu klasického pracovného pomeru a jeho
atypickych forméch je potrebné primarne brat’ do tivahy aj problematiku ich
akceptacie zo strany socidlneho §tatu.’ Odhliadnuc od akychkol'vek

> Hoci dohody o vykone prac mimo pracovného pomeru nepatria medzi klasické atypické
pracovné pomery, ich

praktickym vyuzivanim (zneuzivanim) casto nahradzaju klasicky pracovny pomer (
podl'a poslednych tidajov

bolo za obdobie posledného roka v Slovenskej republike uzavretych viac ako 828 000
dohdd, ¢im sa zaradili

na prvé miesto alternativy vykonu prace )

% Pod socidlnym $tatom v uvedenom vyzname rozumej schopnost’ a kvalitu &innosti §tatnej
moci zabezpecovat

rozne socialne sluzby ariesit dopady réznych socidlnych fenoménov na obyvatel'stvo
(zabezpecenie 0s6b

v nezamestnanosti, pri pracovnej neschopnosti, dochodkové zabezpecenie a pod.)
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ideologickych konotacii, je snaha o vybudovanie stabilné¢ho a udrzatelného
socialneho S§tatu, ktory by bol schopny zabezpecit' pozadovany Zivotny
Standard pre obyvatelov (zamestnancov 1nezamestnanych), pritomna
v kazdej eurdpskej krajine. Hlavnou tlohou, ktoru socidlny $tat v minulosti
plnil, s oh'adom na osobu zamestnanca, bolo tzv. sprostredkovanie a snaha
o dosiahnutie symbiézy medzi poziadavkami a potrebami ekonomiky,
politiky, socialnej oblasti a kultiry. Rychlym néstupom atypickych foriem
zamestnavania vSak priSlo k zdsadnému naruSeniu a stazeniu pri plneni
naznacenych tuloh socidlnym Stitom. Nasledne aj preto vznik novych
atypickych pravnych pomerov aich zavadzanie do narodnych pravnych
uprav jednotlivych ¢lenskych krajin priniesol do oblasti ochrany
zamestnancov zasadni zmenu aumoznil vznik tzv. socidlnych rizik.
Zéasadnym nasledkom existencie socidlnych rizik je skutocnost’, ze znizuji
schopnost’ jednotlivca zaistit’ si vlastnymi silami svoju socidlnu nezavislost,
t.j. nizky zarobok — nizke socialne davky — strata schopnosti upokojovat’
vlastné socidlne potreby.’

Oznacenie uvedenych foriem zamestnavania za atypické, ma vcelku
kulantne prekryt’ ich skuto¢nii obsahovi napli. V tychto ,, atypickych “
pracovnych pomeroch vykonavaju zamestnanci tzv. neplnohodnotnu pracu
a preto su ¢asto oznacovani aj za ,, pracujucich chudobnych “.

Udrzatelnost’ a stabilita vysky prijmu, zvySené riziko nezamestnanosti
a nasledny pad do socialnej siete ¢i stazena integracia v socidlnom systéme
st typickym prikladom tzv. prekérnosti atypickych foriem zamestnavania.®
Aj preto sa potreba vhodne zvySenej pravnej Upravy v tomto pripade javi
ako nevyhnutnost’. Jej tlohou by malo byt’ zabezpecenie potrebnej solidarity
medzi ucastnikmi trhu prace, ktord dokaZze eliminovat’ zniZzenii ochranu
v dosledku posiliiujucej sa flexibility, ako aj posilnit’ socidlne istoty
zamestnanca v rdmci uvedenych typov pracovnych pomerov.

Argument ich praktického prinosu pri zostlad’ovani rodinného a pracovného
Zivota sa preto postupne vytraca a stdva sa iba podpornym argumentom, nie
taziskovym dovodom ich existencie v pracovnom prave. S nizkou mzdou,
nepravidelnou pracovnou dobou a slabym socidlnym zabezpeCenim sa
buducnost’ rodiny nejavi prili§ ruzova.

Nemozno vsak tvrdit, Ze vSetky formy atypického zamestndvania su
spravidla prekérne a vopred zamestnanca diskriminuji vzhl'adom na
porovnatelnych zamestnancov v klasickom pracovnom pomere. Ich
prekérnost’” bude preto vzdy zavisiet od kvantity, ako aj kvality vhodne

" Keller, J. : Soumrak socialniho statu, Praha : Sociologické nakladatelstvi SLON, 2005, str.
11-126

Tvwr

¥ Prekir = znem. doslovne vo vyzname héaklivé, chulostivé ( = niz§i Standard
pracovnopravnej ochrany

zamestnanca )
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zvolenej pravnej upravy a doslednosti a, empatickosti narodného
zakonodarcu. V Slovenskej republike to vSak zatial vyzerd skor len na
zaciatok maratonu ako na prichod do ciel’a, kde vitazom bude flexibilny, ale
dobre socidlne zabezpeceny zamestnanec.

Analogiu prezentovanej ivahy mozno najst’ aj pri hl'adani pri¢in stcasnej
nezamestnanosti. Prevladajici ndzor, ktory je prezentovany najmd zo strany
zamestnavatel'ov, uvadza napr. rigidnost pravnej upravy ochrany
zamestnanca pred vypoved'ou ako hlavny argument a prekdzku vyssej
flexibility spolo¢nosti pri adaptacii na zmenené podmienky hospodarskeho
priestoru, v ktorom posobia. Ostatna realizovand medzindrodnd empiricka
stadia’, ktora sa prave zaoberala vplyvom ochrany zamestnanca na
potenciondlne zvySujucu sa nezamestnanost’ konStatovala, Ze neexistuje
zasadny kvantifikovatelny vplyv uvedenych dvoch taziskovych predmetov
zédujmu pracovného prava'’.

KIacovym zéverom tejto metastudie je teda empiricky podlozené tvrdenie,
ze kvalita pravnej Gpravy sice nema zasadny, ale sti¢asne ani zanedbatelny
vplyv na jednotlivé socidlne fenomény v praxi. Opatovne treba pripomenut,
ze realizovana §tidia sa zaoberala Gpravou klasického pracovného pomeru.
MozZno sa preto odovodnene domnievat, Ze vyznam vhodnej a kvalitnej
pravnej upravy pri atypickych foriem zamestnavania do budicna vyrazne
stipne, ato najmd v dosledku ich rozSireného vyuZivania zo strany
zamestnancov.

2.1 Socidlne istoty a ich ohrozenie

Uz Miickenberg v roku 1985 predvidal tzv. ,, krizu normalneho pracovného
pomeru “ a zavadzanie novych foriem zamestndvania, na ktoré nie st ani
v stcasnosti mnohé systémy, ale ani pracovnopravne inStitity pripravené.
Dosledkom uvedeného stavu je samozrejme vznik a obmedzenie
dostupnosti mnohych socidlnych vydobytkov ako pre zamestnancov, tak
1 pre nezamestnanych, pri hl'adani si nového pracovného miesta.

Doznievajliica hospodéarska a ekonomicka kriza a spravanie ,, muadrych “
zamestnavatelov pocas nej potvrdzuje trend uprednostnenia lepSieho

? Logeay, C. — Herzog — Stein, A. : Makrokonomische Effekte des Kiindigungsschutzes
auf das Niveau

der Arbeitslosigkeit, Stellungnahme des IMK und des WSI in der Hans- Bockler-Stiftung
am 30. Oktober

2009, Diisseldorf, Policy Brief, november 2009, Hans- Bockler-Stiftung, str. 1 - 16

" iba 2 z13 skimanych §tadii preukazali 3tatisticky vyznamny vplyv vy$Sej ochrany
zamestnanosti na vys§iu

nezamestnanost’
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vyuzivania ndastrojov internej (numerickej) flexibility, nez zvySené
vyuzivanie atypickych pracovnych pomerov. Ato najmd do popredia
vystupujucim  racionalnym cielom  zamestnavatelov  udrzat  si
vysokokvalifikovanu pracovnu silu aj pocas horSiecho obdobia spolo¢nosti.
Takymto spdsobom je potom mozné zabezpecit' si lepsi Start do d’alSieho
rozvoja spolo¢nosti

po skonceni krizy ako konkurencia, ktord znizovala svoje naklady
prepustanim zamestnancov. Aj tento empiricky fakt svedci skor pre lepSiu
variabilitu prostriedkov internej flexibility ako pre vymyslanie novych
foriem zamestnavania scielom preukdzat pochybni modernizaciu
pracovného prava.

Atypické pracovné pomery aich zavadzanie do jednotlivych
pracovnopravnych uprav st zalozené prevazne na politickom rozhodnuti,
ako na racionalne zd6vodnitel'nych a empiricky preukazatelnych dovodoch.
Aj preto je ich pravne zakotvenie skor len vychodiskom z nudze, ako
prepracovanym modelom poskytujicim alternativu ku objavujicim sa
problémom klasického modelu zamestndvania na pracovnom trhu.
Objektivne vSak treba uviest’, Ze vznik atypickych pracovnych pomerov bol
nevyhnutnostou vzhl'adom na neustdle rastuci pocet novych uchadzacov
o zamestnanie, ktori prichadzali na pracovny trh a pokuSali sa obsadit
rovnaky kvantifikovate'ny pocet pracovnych miest. Tato asymetria v pocte
pracovnych miest a 0sdb, ktoré by ich boli schopné obsadit, je aj ddvodom
uvedeného, nie najlepSieho, rieSenia krizy pracovného trhu. Vol'ba atypicke;j
formy vykonu prace preto pre zamestnanca cCasto nie je volbou
harmonizacie zivotného cyklu, ale nevyhnutnostou, pretoze vSetky ostatné
moznosti sa pre neho javia ako nevyhodnejSie (napr. zostat’ nezamestnany
alebo poberat’ vel'mi nizke socialne davky ).

2.2 Atypické pracovné pomery a ich ,, tazkosti “

Roz8irovanie atypickych pracovnych pomerov a nahrddzanie klasického
pracovného pomeru mozno vcelku prizna¢ne oznacit nazvom dnes uz
legendarnej knihy Georga Ritzera smierne pozmenenym nazvom
Macdonaldizacia pracovného prava. Neustile zrychl'ovanie pracovného
Zivota, pozZiadavka vysokoflexibilného zamestnanca, ktory strieda
pracovnopravne vztahy podla poziadaviek pracovného trhu a zapiia
akukol'vek vzniknuti medzeru v jeho systéme bez ohladu na uzemnu c¢i
casovll mobilitu ¢i v absolitnej miere sa snazi vyhoviet' poziadavkam
zamestnavatela v globalizujiicej sa spolo¢nosti, len doplia pozadie
uvedeného.

Ani jedna zuvedenych foriem nemoézZe pri objektivnom zhodnoteni
konkurovat’ klasickému pracovnému pomeru a byt vhodnou alternativou,
ktora dokaze popri vykone prace poskytnit’ aj bonus navyse. Tym bonusom
ma byt prave vysSSia miera flexibility pracovného trhu a lepSia
individualizacia vykonu prace vzhl'adom na zivotné a pracovné podmienky
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konkrétneho zamestnanca. To, ¢o bolo povodne mienené ako pozitivum, sa
nakoniec stalo nocnou morou zamestnancov. A to nielen v dosledku
svojského pristupu zamestnavatel'ov pri vyuzivani resp. zneuzivani takychto
foriem zamestndvania. Ale i absolitneho nezvladdnutia zdkladnej tulohy
zakonodarcu pri zaisteni pozadovanej rovnovahy subjektov pracovného
pomeru. Atypické pomery vychyluju pomyselnu rucicku véh opdtovne
smerom k osobe zamestnavatela, tak ako tomu bolo v obdobi raného
kapitalizmu. A to aj s ohl'adom na ich dopad pri snahe o d’alSie udrzanie
socidlneho S§tatu a socidlnej spravodlivosti. VysSia miera flexibility
pracovného prava v podobe novych foriem zamestnavania prichadza do
uvahy iba za splnenia konkrétnych podmienok, ktoré kompenzuji zvysent
flexibilitu dostato¢nym sposobom. Inak sa ich aplikacia (¢oho dokazom je aj
dnesny stav v Slovenskej republike) stava iba  jednostrannym,
nedomyslenym pokusom.

Este horSie vyznieva ich existencia pri aplikacii trojpilierového principu
hodnotenia socialnej istoty zamestnania''. Tento hodnoti celkovii troven
socialnej istoty zamestnanca na zaklade

- pracovného prijmu a moZnosti jeho ,, zurocenia * v ramci zivotného cyklu
(uspokojovanie

zakladnych potrieb seba i1 rodiny)
- schopnosti zamestnatelnosti'? (napr. najdenie si d’al§icho zamestnania)

- kvality a moZnosti integracie zamestnanca do socidlneho systému krajiny
(poistenie

v nezamestnanosti, dochodkové poistenie, zdravotné poistenie a pod.)

Zékladnou myslienkou flexibility, ktord je zo strany jej privrzencov taktne
zaml¢and, je skutocnost, Ze na zamestnanca, ktory v spominanom type
pracovného pomeru vykondva zavislu pracu, je prendSané celé
podnikatel'ské riziko. Riziko, ktoré doteraz niesol zamestnavatel ako
subjekt, ktorého cielom je dosahovat svojou cCinnostou zisk a riziko
predstavovalo nevyhnutnii sucast’ jeho volby. Zamestnanec sa vSak
nachadza v inom postaveni. Hoci nedosahuje zisk, prenasSa sa na jeho plecia

' Keller, B. — Seifert, H. : Atypische Beschiftigungsverhltnisse und Flexicurity, In : In :
Kronauer, M. —

Linne, G. : Flexicurity: Die Suche nach Sicherheit in der Flexibilitit, Berlin : Edition
Sigma, 2005, str. 127 —

147)

12 tzv. employability, Beschiftigungsfihigkeit



COFOLA 2010: the Conference Proceedings, 1. edition. Brno : Masaryk
University, 2010, ISBN 978-80-210-5151-5

zataz, ktord ani zd’aleka nezodpoveda jeho prijmu (odmene za vykonant
pracu) ¢i postaveni na pracovnom trhu. V désledku toho sa vyraznym
sposobom zlepsuje pravne i ekonomické postavenie zamestndvatel’a a stiera
sa rozdiel medzi zamestnancom a samostatne zarobkovo ¢innou osobou.

Pri zvySenom vyuziti atypickych pracovnych pomerov sa zamestnanci
dostali do postavenia, ktoré zdkonodarca nemohol alebo skor nechcel
predpokladat. Nielenze v takejto forme zamestnania zamestnanci prisli
o akukol'vek moznost’ zvysenia svojej kvalifikacie a d’alSieho rozvoja svojej
vlastnej kompetencie, ale dostali sa aj do zény tzv. hrani¢ného rizika
udrzania zamestnania. Hrani¢né riziko predstavuje redlnu moznost
zamestnanca, ze bude pri akychkol'vek hospodarskych ¢i vyrobnych
tazkostiach podniku prepusteny. Pravdepodobnost’ skonenia pracovného
pomeru atypického zamestnanca v takomto pripade, dosahuje hodnotu
takmer 100 %. Okrem toho, Ze atypicki zamestnanci pozivaju znizenu
pracovnopravnu ochranu pocas trvania ich pracovného pomeru, navyse sa
ocitaju ako prvi vriziku skon€enia pracovného pomeru. MoZno preto
hovorit’ aj o tzv. rizikach atypického zamestnévania.

Vynikajuca forma na zosuladenie rodinného a pracovného zivota. Ak
k tomu méa zamestnanec eSte aj deti, javi sa ich prakticky vyznam o to
,,Zaujimavejsie®.

V ramci uvedenych kritérii hodnotenia sa ako najproblematickejSia javi
integracia do sociadlneho systému, a to samozrejme s ohl'adom na vySku
prijmu. V atypickych formach pracovného pomeru pripada na zamestnanca
spravidla mensi rozsah odpracovaného obdobia, co ma samozrejme zdkonite
vplyv aj na vysku jeho skuto¢ného zarobku. Zamestnanec teda pobera nizsiu
mzdu aplati nizSie odvody. Nasledne mu je preto zabezpefeny nizsi
socidlny Standard ako u porovnatelného zamestnanca v klasickom
pracovnom pomere. Niektoré atypické formy zamestnavania niekedy
dokonca ani nepredpokladaji konkrétne druhy odvodovych povinnosti,
v dosledku ¢oho potom takito zamestnanci vobec neziskavaji narok na
socialne davky.

Takéato docasnd (atypickd a flexibilnd) praca znizuje vedlajSie mzdové
naklady pre spolo¢nosti, pretoZze sa znej neodvadzaju odvody vo vyske
klasického pracovného pomeru. Zamestnanec takymto spdsobom straca
dvakrat. Nielenze ma vel'mi nizky prijem (pracujuca chudoba), z ktorého
nedokaze plnohodnotne uspokojit’ svoje potreby, okrem toho mu ani po
strate zamestnania nevznikd prdvo na zabezpeCenie asponl minimalneho
Zivotného Standardu.”® Hovorit o nejakych asporach na déchodok alebo

BV roku 1949 uz britsky sociolég Marshall vo svojom diele Citizen and Social Class
vyslovil myslienku, ze

plnohodnotné obcianstvo obsahuje tri vrstvy prav. Vyplynulo z nej, Ze sucast'ou prav
¢loveka je aj pravo na
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dokonca spdsobe dlhodobého sporenia je cistou utopiou. Atypickych
zamestnancov preto do budicna pravdepodobne cCakaju tazké cCasy aj
v starobe, zvIast’ pri predpokladanom vyvoji dochodkového poistenia, ktory
speje ku vyraznej individualizacii. Na zamestnanca je preto okrem
podnikatel'ského rizika zamestndvatela, prenesena aj uloha, ktort v plnej
miere do sucasnosti zabezpecCoval §tat, a to je zabezpecenie dochodku, ktoré
ale vzhl'adom na nedostatok kvalitnych a dobre ohodnotenych pracovnych
miest, on nie je schopny redlne dosiahnut’.

Z pracovného prava sa tak vytrdca potrebna solidarita a socidlna
spravodlivost. Stat tak uz nezohladiiuje diferenciaciu nutnosti vykonu
urcitych pracovnych pozicii v krajine pre zabezpecCenie aj jeho zékladnych
funkecii, ktoré zahtiiaji ale aj niz$i finanény prijem a do pracovného prava
vnasa a zakotvuje myslienku tvrdého liberalizmu. Co ale bude urite do
buditicna spdsobovat’ zasadny problém. '

Vyrazne sa uvedeny nedostatok prejavuje najmd v pripade, ak je
zamestnanec dlhodobo zamestnany iba v atypickej forme pracovného
pomeru alebo v pripade konkrétnych pravidelnych skupin atypickych
zamestnancov (Studenti, dochodcovia, zdravotne postihnuté osoby . . .).

Negativny dosledok atypickych foriem zamestnania sa vSak prejavuje aj
v otazke tzv. zamestnatelnosti fyzickej osoby. Efektivny a redlne
uplatnitelny model flexiistoty pozaduje, aby zamestnanci v ramci
moderného pomatia pracovného prava disponovali takou sumou
nadobudnutych sktsenosti, zrucnosti a kvalifik4cie, aby dochddzalo k ich
rychlejSej a TlahSej reintegracii do pracovného procesu po strate
zamestnania. Naplnenie tejto podmienky vSak budi rozpaky, ato najmi
s ohladom aj na unas presadzovany model atypického zamestnavania.
Zamestnavatelia u takto vysoko flexibilnych zamestnancov nemaji zdujem
na ich koncepénom vzdeldvani a rozvoji ich d’al§ich zru¢nosti, pretoze sa
opravnene obavaju ich odchodu do inych spolo¢nosti. Vynalozené naklady
nemaju potom uz moznost’ spétne ziskat'.

plnohodnotnu préacu ( obcan vykonava ziskovu ¢innost’ alebo zamestnanie podla svojej
vol'by, ktord je

ovplyvnena vyluéne poziadavkou zodpovedajucej kvalifikacie ) a ktora mu dokaze
zabezpecit’ plné

uspokojenie zivotnych potrieb ( blizSie - Keller, Jan : Soumrak socialniho statu, Praha :
Sociologické

nakladatelstvi SLON, 2005, str. 11 — 126 )

' Tuto skutognost’ je viak mozné pozorovat’ uz dnes pri komparécii ziakov o stredné koly,
kde rebric¢ek zaujmu

vedi gymnazia a obchodné akadémie. Stredné odborné skoly a ucilistia, ktoré by mali
zabezpeCovat’

odborno - technické a manualne zruéné ,,kadre* veda zatial’ marny boj o svoje prezitie.
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Rovnako st atypicki zamestnanci diskriminovani aj pri moznosti ich
buduceho kariérneho rastu. Zamestnavatel’ si spravidla nevyberie a nevsadi
na zamestnanca, u ktorého nema istotu, ze u neho bude pracovat’ o niekol’ko
rokov. Aj preto st ich Sance na dosiahnutie vysSiecho postavenia
a samozrejme aj kvalitnejSicho financného ohodnotenia v konkrétnych
spolo¢nostiach mizivé.

Zamestnavatelia nevyuzivaji atypické formy scielom harmonizovat
zivotny cyklus bezného zamestnanca, ale na preklenutie zvySeného obdobia
potreby prace s moznostou lahSiecho prepustenia. Nejde teda oich
vyuzivanie, ale zneuzivanie.

Rizika, ktoré su spojené s praktickou realizdciou atypickych pracovnych
pomeroch sa neprejavuju iba v rovine odmeiovania alebo zhorSenom
pristupe ku vzdelavaniu, ale aj v oblasti zdravotného stavu takychto
zamestnancov ¢i problematike organizécie pracovného ¢asu.

Prave u atypickych zamestnancov bol zaznamenany zvySeny vyskyt nielen
primarnych, ale aj sekundarnych nasledkov, ktoré so sebou prindSa
pracovny stres'”. Pracovny tlak, ktory je vyvijany na takychto
zamestnancov, kedy ¢asto musia stihniit’ odpracovat’ v skratenom obdobi to
¢o klasicky zamestnanec, je niekedy neznesitelny. Najméd vtedy, ak nad
nimi visi pomyselny Damoklov me¢ v podobe skoncenia pracovného
pomeru, v pripade ze sa im to nepodari. Niektoré Studie 1 medzinarodné
dokumenty dokonca poukazuji na zvySeni pravdepodobnost vzniku
réznych nadorovych ochoreni v desiatkach percent (20 — 30 %) ako
u porovnatelného zamestnanca v klasickom pracovnom pomere.'®

Ani vystavba a organizécia pracovného cCasu u takychto zamestnancov
neprebiecha za obvyklych pracovnopravnych Standardov. Preto nie je
ziadnou zvlastnostou vykon prace vo vecernych a no¢nych hodinach, praca
cez vikend, sviatky, nedodrziavanie zdkonom stanoveného denného
a tyzdenného pracovného odpocinku.... Otdzkou potom zostava, kde sa
v takychto pripadoch vyskytuje tak Casto prezentovand vyhoda zostladenia
rodinného a pracovného Zzivota a kde sa uplatiuje tak potrebnd ochrana
zamestnanca.

Nehovoriac uz o tom, Ze iba mizivé percento zamestnancov pracujucich
v atypickych pracovnych pomeroch, je odborovo organizovand alebo ma

"5 blizsie stadie - Karasek 1979, Gerlmaier/Kastner 2003, Gerlmaier/Latniak 2005 a pod.
' blizsie napr. aj v Europdische Kommission : ,, Die Gesundheitssituation in der EU,
Gesundheitsunterschiede

verringern “, Luxemburg : Amt fiir amtliche Verdffentlichungen der Europdischen
Gemeinschaften, 2003,

str. 35 a nasl. ISBN 92-894-3801-0
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zodpovedajuce zastipenie na pracovisku, ktoré by bolo schopné a sposobilé
zabezpecit’ ich zdujmy a ochrénit’ ich prava.

Flexibilny zamestnanec by mal byt taky, ktory sa neviaZze na region,
priatelov ¢i krajinu a byt pripraveny odist’ v kazdom okamihu za pracou.
Nekupovat si dom a nehromadit’ majetok, pretoze sa méze ocitnut’ zakratko
na druhej strane sveta. Zbyto¢ne si nezakladat’ rodinu a nezdrZovat sa
vychovou deti, pretoze tie s pre jeho d’alSie zotrvanie a schopnost’ byt
flexibilny zasadnou prekazkou.'” Samozrejme vietko pre spokojnost’ svojho
zamestnavatel'a, ktory nielenze usSetri (plati len za skuto¢ne odpracovany
¢as), ale aj pre Stat, pretoze takato osoba je oficidlne Uradne vedend ako
zamestnana.

Atypické pracovné pomery teda predstavuji za sucasného ponatia pri
ochrane prav a zaujmov zamestnancov slepu ulicku. Iba zdsadnd zmena ich
celkovej filozofie by mohla predstavovat’ zelate'né rieSenie. Tu vSak mozno
vyjadrit' obavy, Ze by pravdepodobne mohlo prist k popretiu zmyslu ich
existencie, ktorou je dosiahnutie vyS$$ej pruznosti pracovného prava.

Aj preto sa javi pristup, ktory spo€iva primarne v kvalitnejSej
a variabilnejSej pravnej Uprave internej flexibility a koncepcného
vzdelavania ako vhodnej$i, s menSim potencidlom vzniku pripadnych
negativnych javov. Nie primarne zavadzanie novot, ale dokladna revizia uz
zabehnutych pracovnopravnych instititov aich vhodna modernizacia, je
spdsobila byt’ zelanym rieSenim.

III. Internd flexibilita a vzdeldvanie zamestnancov ako prostriedky ochrany
zamestnanca

I napriek takmer jednostranne zameranej odbornej diskusii, ktora pozaduje
vysSiu flexibilitu zamestnavania (rozSirenie externej flexibility a oslabenie
napr. vypovednej ochrany zamestnanca), uz niekol’ko medzinarodnych
komparativnych §tadii preukdzalo, Ze pracovny trh ajeho sucasné
nastavenie si nutne vyzaduje uprednostnenie internej flexibility. Interna
flexibilita je schopnd, pri zabezpeceni kvalitnej a vhodne nastavenej pravnej
uprave, byt hladanym rieSenim suladu vyZadovanej flexibility a snahy
o zachovanie pracovnopravnej ochrany zamestnanca. Hoci i1 ona disponuje
uréitymi rizikami (najmd v otazke vySky mzdy), pravdepodobnost ich
vyskytu a nasledkoch na socidlnom zabezpefeni zamestnanca, je podstatne
niz$ia. Takuto funkciu vSak dokaze interna flexibilita plnit’ iba za splnenia
zdkladnej podmienky, atou je tzv. variabilita jej pravnej Upravy. Jej
moderné¢ pravne ukotvenie si vyzaduje moznost’ volby, ktort uskuto¢ni
manazment prislusného podniku s cielom adaptéacie na zmenené podmienky
trhu. A to ako v otazke disponibilnosti pracovnych sil (kurzarbeit), tak

7 Keller, J. : Soumrak socialniho statu, Praha : Sociologické nakladatelstvi SLON, 2005,
str. 11 — 126
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1uCinnej zmene organizdcie a vystavby pracovného casu (flexikonto,
Cerpanie dovolenky apod.). Iba takymto spdsobom mdbze akakol'vek
spolo¢nost’ dosiahnut budicu viziu pracovného prava (= flexibilna
spolo¢nost’) a d’alej napliat’ svoje hospodarske a marketingové predstavy
v dlhodobom horizonte. Uspesnost’ efektivnej aplikacie internej flexibility
na pracovnom trhu ale nie je v zaujme iba zamestnavatelov, ale i samotnych
zamestnancov. Vyznam pre zabezpecCenie ich ochrany a udrzatelnosti
pracovnej pozicie spociva v skuto¢nosti, ze celé jej uskutocnovanie prebicha
v tzv. klasickom pracovnom pomere. Zamestnanec disponuje vysokou
mierou istoty svojho pracovného miesta, ma vysokil pravdepodobnost
nadobudnutia d’alSieho vzdeldvania a kariérneho rastu a samozrejme je
schopny kvalitnejsie si planovat’ svoju budiicnost’.

Jeho istota je vyvazena vysSSou mierou flexibility zamestnavatela pri
nakladani sjeho pracovnou silou (moznost presunu na ini pracovnu
poziciu), ktorej limitom je nemoznost’

,jednoduchSieho skoncenia pracovného pomeru “ u zamestnanca.
V zévislosti od miery rigidity ochrany zamestnanca, je samozrejme potom
v zaujme vyvazenosti mozno diskutovat o participacii = zdstupcov
zamestnancov na takomto procese (suhlas €i len prerokovanie).

Dokazom, Ze ,,osvieteni zamestnavatelia®“ si uvedomuju vyhody internej
flexibility pri budovani myslienky tzv. flexibilnej spolo¢nosti, mozZe byt aj
nasledovny graf, ktory =znazorfiuje realizované prostriedky internej
flexibility nemeckych podnikov v zlych dioch svojho hospodérenia (graf €.

1.
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Graf €. 1 : Opatrenia internej flexibility realizované v SRN
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Zdroj : Herzog — Stein : Krisenmanagement iiber Variationen des
Arbeitsvolumens?  Reichweite, Grenzen und Nebenfolgen, WSI,
Hans Bockler Stftung, 2009, str. 11

Interna flexibilita ale zahfiia jednu zdsadnu vyhodu, ktorej nasledky sa
prejavuju v celom pracovnom prave. Svojou praktickou realizaciou udrzuje
socialnu solidaritu, na ktorej je mimochodom zalozeny aj dne$ny socialny
stat. To znamena, Ze zamestnanci v klasickych pracovnych pomeroch st
hlavnymi prispievatelmi do zabezpeCovacieho socidlneho systému S$tatu
a ako taki aj podporovatel'mi ostatnych skupin obyvatel'stva, ktori nie st
schopni vlastnym pri¢inenim zaobstarat’ si potrebné prostriedky na svoju
obzivu. Jej posilnenim by sa dal zatraktivnit’, ale aj nevyhnutne zabezpecit’
socialny systém do budicna, pretoze uz dnes jeho udrzatelnost’, nielen
v dosledku  zavddzania flexibilnych foriem zamestnania, ale aj
demografickej krizy ¢i pribudajuceho poctu dochodcov, balansuje na okraji
priepasti.

Vhodné posilnenie internej flexibility by preto malo v prvom rade spocivat’
v odstrafiovani bariér, ktoré sii zamestnavatel'om kladené do cesty najmai pri
manazérskych rozhodnutiach spejucich ku organizatnym zmendm
v spolo¢nostiach. Zmeny by sa mali dotknit’ najma podmienok a dovodov
preradenia zamestnanca na ind pracu, kde by urcujicim kritériom mala byt
iba zdravotnd spdsobilost zamestnanca a pripadne zohladnenie jeho
kvalifikacie, za ¢o by samozrejme zodpovedal vyluéne zamestnavatel.
Vyzadovany suhlas zamestnanca a vynimoc¢nost’ vykonu inej prace, tak ako
je tomu dnes napr. vslovenskom Zakonniku priace sa javia ako
nadbyto¢né.'® Hoci aj tu je mozné namietnut’ problém stladu so zdujmami
zamestnanca, ak by bol napr. zamestnanec nuteny vykonavat pracu napr.
na inom mieste. Integralnou stiCastou takejto zmeny by vSak bolo zavedenie
spolupdsobenia zastupcov zamestnancov, ktori by vramci kolektivnej
zmluvy (resp. v pracovnej zmluve zamestnanca) rieSili pripadné negativne
dopady (napr. zamestndvatel zabezpe¢i autobus, poskytne dodatocné
stravovanie a pod.), o sa mimochodom uskutofiiuje uz dnes najma
v zahrani¢nych spoloc¢nostiach. Spravidla vSak vylu¢ne v rdmci podnikovej
socialnej politiky zamestnavatel’a plne na baze jeho dobrovolnosti. Takto by
uvedené prostriedky ziskali punc zavédznosti a kompenzovali by zniZenu
oslabenll ochranu.

Moznosti skvalitnenia variability internej flexibility je viac, napr.:

- kvalitnejSia a lepSia uprava konta pracovného casu (moznost réznych
typov v zavislosti od

'8 zakonnik prace v § 55 ods. 1 vyzaduje suhlas zamestnanca (,,Vykondvat' prdce iného
druhu alebo v inom

mieste , ako boli dohodnuté v pracovnej zmluve, je zamestnanec povinny vykonavat iba
vynimocne ...)
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poctu hodin), nerovnomerne rozvrhnutého a pruzného pracovného casu,

- nov¢ formy vystavby pracovného Casu ( napr. praca na zaklade dovery,
vyznacujuca sa

vysokou flexibilitou, ale zachovanim klasickej zamestnaneckej ochrany),

- skvalitnenie pravnej upravy doméacej prace a teleprace s ohladom na
predchadzanie

socidlnej izolacii zamestnanca resp. zvyhodnenie zamestnavatela, ktory
taktito pracu

poskytuje (zamestna napr. zdravotne postihnuti osobu, mamicku na
materskej a pod.),

- zavedenie novych foriem pracovnych zmluv (napr. manazérska zmluva),
IV. Vzdelanie ako garant uspechu v modernej spolo¢nosti

Systém profesijného vzdelavania ako zamestnancov, tak i nezamestnanych
osOb, by mal tvorit’ integrdlnu sucast’ celkovej modernizacie pracovného
prava spolu s posilnenim internej flexibility.

Otazka vzdelania ako garanta uspechu a vys$Sej pravdepodobnosti
zamestnatelnosti  vyvoldva uviacerych teoretikov rozlicné, casto
protichodné reakcie. VSeobecne mozno povedat’, Ze prevladaji dva zékladné
typy nazorov :

- vzdelanie nezabezpecuje zamestnancovi ziadny uspech ani lepSiu poziciu
na trhu prace,

pretoze vzdelanie sa devalvovalo (napr. Keller)

- vzdelanie bude aj do budicna zohravat' klicovy aspekt ovplyviiujuci
uspesnost’ uchadzaca

0 zamestnanie a jeho spitni reintegraciu na trhu prace po jeho strate
(napr. Mihalik).

Oba pristupy su reprezentované mnozstvom podpornych argumentov, ako aj
empirickych dokazov so znacnou vypovednou hodnotou. Ako to obvykle
byva, objektivne tvrdenie sa nachddza niekde medzi.

Vzdelanie je stile spdsobilym vyznamnym determinantom uspeSnosti
uchédzaca o zamestnanie na trhu prace. Pravdou je vSak aj to, Ze prestalo
byt kl'icovym faktorom zabezpecenia kvalitného zamestnania. Keller sa
odvolava na devalvaciu vzdelania, najmd s oh'adom na znafny ndrast
vysokoSkolskych ustanovizni, ktoré kazdoro¢ne doslova vychrlia stovky
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novych adeptov s porovnatelnou kvalifikdciou a skisenostami. Tito si
navzdjom konkuruju na pracovnom trhu a ziskanie pracovnej pozicie je
preto vel'mi obtiazne. Vzdelanie preto uz nezohrava tak vyznamni ulohu,
ako tomu bolo najmid zafiatkom minulého storo¢ia, kedy bolo
vysokoskolsky vzdelanych T'udi velmi malo a stipajuca konjunktara
hospodarstva a rodiaci (mohutnejuci) Stat ich dokazal vSetkych absorbovat'.
Dnes, ked’ sa vSetky miesta v existujicej Statnej sprave vyznacuji takmer
100 % obsadenostou, je pracovné uplatnenie mozné hladat iba v
sukromnom sektore.

Na druhej strane vSak zamestnanie, aj ked ¢asto len vo formalnom zmysle,
zabezpecuje uchadzaCovi o zamestnanie nielen moznost uchadzat sa
o takéto miesto, ale eSte stale ho vycleniuje z pocetnej skupiny osob, ktoré
takouto vyhodou a privilegovanym postavenim nedisponuju.

Vzdelanie sa pokladé za tzv. socialnu dimenziu 'udského kapitalu a prinasa
spolu s lepSim pracovnym miestom a moznost'ou dosiahnut’ vyssi prijem aj
nové spolotenské vztahy. Cim vyssie su preto investicie do I'udského
kapitdlu, tym vySSie moZe zamestnanec ocakavat ich zhodnotenie
a pripadny vynos."” Nehovoriac uz o tom, Ze zamestnavatelia su ochotni
a schopni finan¢ne ohodnotit’ vysokokvalifikovaného zamestnanca lepSie
ako inych zamestnancov.”

Paradoxne prave uvedenému typu zamestnancov najviac vyhovuji
flexibilné  formy  zamestnavania, pretoze svojim  potencidlom
a schopnostami su schopni vytvarat’ hodnoty pre viaceré spolo¢nosti, ako aj
vel'mi rychlo odist’ k inej firme za lepSimi pracovnymi podmienkami. Svoju
,odbornu vybavu* by vSak nikdy neboli schopni dosiahnut’ v atypickom
pracovnom pomere. Preto sa atypické formy javia ako najvhodnejSie len pre
urCitd  skupinu zamestnancov a ich plosna aplikdcia na vSetkych
zamestnancov, ktori nedisponuji potrebnymi predpokladmi, prindSa taka
velkt sumu negativnych dopadov.

Systém profesijného vzdelavania by sa mal preto uberat najmé cestou
spristupiiovania vzdelania Sirokym vrstvam zamestnancov, ktoré sa musi
odohravat’ nielen na poli pracovného prava, ale aj celkovej prestavby
Skolského systému krajiny, Slovenskt republiku nevynimajuc.

V oblasti pracovného préva prichadzaji do uvahy najma :

' Brozova, D. : Spoletenské souvislosti trhu prace, Studijni texty, Praha : Sociologické
nakladatelstvi SLON,

2003, str. 34 —44

% Takyto zamestnanec samozrejme disponuje lepSou moznostou vlastného zabezpeenia
nielen v starobe, ale aj

v pripade pracovnej neschopnosti, tvorby uspor alebo aj vlastného zivotného Standardu.
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- kvalitnejSia pravna Gprava vzdeldvania s cielom dosiahnutia vzdelanejSej
pracovnej sily

vramci klasického pracovného pomeru (jasné definovanie pojmov
zvySenie a prehlbenie

kvalifikacie s cielom pravnej istoty uzatvaranych pripadnych dohdd pre
ich realizaciu)

- socidlne zvyhodnenie zamestnavatelov realizujucich koncepcné
vzdelavanie zamestnancov

- nova pravna uprava, ktord by zamestnavatel'a nutila ku vzdelavaniu aj ,,
atypickych zamestnancov “...

Zaver

Odborny prispevok poukazuje na skuto¢nost, ze vSeobecne presadzovany
model pracovného prava (flexicurity) neznamena jednostranné posililovanie
flexibility pracovnopravnych vztahov prostrednictvom atypickych
pracovnych pomerov, pretoze ma za nasledok oslabovanie pracovnopravne;j
ochrany zamestnancov. Vypocet negativnych javov je natol’ko zavazny, ze
by mal kompetentnych prinatit’ k tomu, aby prehodnotili celkovy pristup pri
buducej novelizacii pracovného prava a kladli doraz predovsetkym na jeho
ochrannu funkciu. Je potrebné sa vSak zaoberat aj reviziou sucasného
modelu pracovného pomeru, ktory sice uz svojim charakterom nezodpoveda
novym trendom zamestnavania, ale pri vhodne zvolenej modernizacii je
spolu s kvalitnym konceptom vzdeldvania schopny dosahovat’ lepSie
vysledky, bez ohrozenia socidlnych ist6t zamestnancov.

Od toho, aku cestu si ndrodny zdkonodarca zvoli pri budovani modernej
koncepcie svojho pracovného prava, bude zéavisiet' aj blahobyt a Zivotna
uroven buducich generéacii.
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