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Slovnik pojmov

Otcovskd dovolenka - pojem zavedeny smernicou Eurdpskeho parlamentu a Rady (EU)
2019/1158 z 20. jiina 2019 o rovnovahe medzi pracovnym a stkromnym zivotom rodicov
a 0s0b s opatrovatel'skymi povinnostami, ktorou sa zruSuje smernica Rady 2010/18/EU a
navrhom zakona, ktorym sa meni a dopifia zdkon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni
neskor$ich predpisov a ktorym sa menia a dopifiaji niektoré zdkony, ktory schvalila NR
SR dnia 4. 10. 2022 s G¢innostou od 1. 11. 2022. V zaujme vystiznejSieho jazyka a v silade
s legislativnymi zmenami budeme dalej v tejto metodike pouzivat pojem ,otcovska
dovolenka“ na oznacenie rodicovskej dovolenky muza podla § 166 ods. 1 Zakonnika
prace. Pojem rodic¢ovskd dovolenka bude v tomto pripade predstavovat len rodi¢ovski
dovolenku muza alebo Zeny podla § 166 ods. 2.

Vnutorny predpis, resp. interny predpis, vnutropodnikovy predpis alebo
vnutropodnikovy normativny akt zamestnavatela - si nimi napriklad interné smernice,
pracovny poriadok, pokyny, normy spotreby prace, predpisy zamestnavatela o BOZP a
pod.

Zamestnanec - v zmysle ustanovenia § 11 ods. 1 zdkona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnika
prace v zneni neskorSich predpisov sa za zamestnanca povaZzuje fyzicka osoba, ktora
v pracovnopravnych vztahoch a ak to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych
pracovnych vztahoch vykonava pre zamestnavatela zavisli pracu. Pojem zamestnanec
je prevzaty z legislativy a je ho mozné pouzivat v uvedenom tvare bez ohladu na rod ¢i
pohlavie.

Kvoli zjednoduseniu textu sa na niektorych miestach pouziva generické maskulinum
(napriklad klient, kolega, partner, Specialista, zamestnanec, zamestnavatel, ziadatel),
hoci pod tymto pojmom sa mysli tak muzsky, ako aj Zensky rod.



Zoznam skratiek
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Uvod

Zamerom tohto materialu je zvysit povedomie o dostupnych opatreniach podporujicich
zosuladenie pracovného, rodinného, ako aj sikromného Zivota a posilfiujicich rovnost
muzov a Zzien na pracovisku. Popritom metodika oboznamuje zamestnavatelov
s existujlcimi pristupmi a postupmi realizacie tychto opatreni, ako aj o vyhodach ich
zavadzania. Na pozadi stru¢ného prehladu teoretickych poznatkov a legislativneho
kontextu ma za ciel sldZit najmad ako manudl, ktory prehladne a zrozumitelne
sprevadza zamestnavatelov krok za krokom procesom ¢o najefektivnejSieho zavadzania
jednotlivych opatreni. Popritom ich zoznamuje s vyhodami, ktoré so sebou ich zavedenie
napracovisku prinasa pre firemnu politiku a zamestnavatelov tak utvrdzuje vnespornom
presvedceni, Ze uplatnovanie takéhoto pristupu je vyhodné nielen pre zamestnancov a
zamestnankyne, ale vyplaca sa aj samotnému zamestnavatelovi a v kone¢nom dosledku
sa vyznamnou mierou podiela na jeho Gspechu. Autorky sa nebrdnia upriamit pozornost
aj na miesta, kde sa moZu vynarat praktické vyzvy a tskalia a ponidkaji ndvod na ich
prekonanie. Metodika tak prinasa odpovede na zakladné otazky, ktoré konkrétne
opatrenia je mozné a vhodné zaviest u zamestnavatela, ako a preco. Popritom odkazuje
aj na zaujimavé priklady z praxe, ktoré stoja za pozornost, ¢i uz z domdaceho, alebo
zahranicného prostredia neobmedzujic sa vylucne iba na priestor Eurépskej tnie.

Metodika nadvdzuje na vychodiskovy analyticko-strategicky material, ktorym je
Koncepcia na zostlad'ovanie sukromného, rodinného a pracovného Zivota. Prakticky,
komplexny a systematicky prehlad Sirokej palety opatreni, priklady dobrej praxe a popis
stavu rovnosti muZov a Zien vo vybranych Kkrajindch eurépskeho priestoru st stcastou
Katalégu opatreni uplatniovania rodovej rovnosti na trhu prace, ktory tvori prilohu
tejto metodiky.

Potreba vypracovania materialu tohto charakteru vyplynula z nedostatku ucelenych
apraktickychinformaciiodostupnychopatreniach, spésobochichuplatneniaao pridanej
hodnote, ktoré so sebou prinasaji. Slovenska republika v ramci priestoru EU zaostava
v oblasti vyuzivania existujucich prorodinnych opatreni a opatreni na podporu rovnosti
muzov a zien. Napriklad vo vyuzivani jednej z foriem flexibilnych foriem prace, ktorou je
krat$i pracovny cas, patri Slovensko uzdlhodobo medzikrajiny s najnizsim podielom zien
amuzov takto zamestnanych. Vroku 2020 vyuZzivalo na Slovensku kratsSi pracovny ¢as len
6,8 % Zien v porovnani s 29,7 % zien v EU a iba 2,7 % muZov oproti 8,4 % muzov v EU.
Naopak, na Slovensku az 78 % zien (58 % v EU) a 68 % muzov (55 % v EU) nema vobec
moznost rozhodovat o svojom pracovnom ¢ase.’ Napriek tomu stale viac firiem na seba
upriamuje pozornost svojim dprimnym zdujmom o podporu rovnosti muZov a Zien
a uplatnovanie prorodinnej politiky a podnika nezanedbatelné kroky v tejto oblasti

spocivajuce v zavadzani a ispeSnom uplatnovani inovativnych opareni.
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Metodika si kladie za ciel jej vyuzitie ¢o najroznorodejSimi skupinami zamestnavatelov
napriec celou sukromnou averejnou sférou, aby sikazdy zamestnavatel moholv nej ndjst,
¢iuzvo vacsej, alebo mensej miere, praktické odportcania a ndvody, ako postupovat pri
uplatnovani rovnosti muzov a zZien na pracovisku a dosahovani rovnovahy. Metodika
je tak urlend kazdému zamestnavatelovi bez ohladu na jeho velkost, ekonomick
¢innost ¢ miesto podnikania, hoci si uvedomujeme, Ze niektoré opatrenia bude
pomerne jednoduchsSie aplikovat pri ur¢itych druhoch prac a pri inych to, naopak, mozZe
spésobovat vyraznejsie problémy. Minimalne vSak predostiera inSpiraciu a snaZi sa tak
podat pomocni ruku zamestnavatelom pri prekondvani prekdZok a prispdsobovani
ponukanych odporicani a navodov svojim vlastnym pomerom.

Nosnymi kapitolami tejto metodiky sa tri kapitoly s nazvom , Flexibilita prace®,
,Starostlivost o zamestnancov s rodicovskymi a opatrovatelskymi povinnostami‘
a ,,Rovnost muZov a Zien na pracovisku“. Jednotlivé opatrenia systematicky rozdelené
do troch celkov su v tychto kapitolach podrobne rozobrané, pricom Struktara ich
Clenenia a sposob zaradenia je obdobny ako v pripade katalégu opatreni. Prave uvedené
tri kapitoly priblizuji metodické postupy zavadzania tychto opatreni, najma ich pravnu
upravu, aplikacna prax, existujlice pristupy, konkrétne praktické navody doplnené
o priklady z praxe a s tym spojené vyhody pre zamestnavatela.

Ostava uz len na zamestnavateloch vyuZit metodiku vo svoj prospech, ako i v prospech
svojich zamestnancov a zamestnankyn.



Zakladny teoreticky prehlad, pociatky rovnosti
zien a muzov a aktualny pravny kontext SR a EU

Problematika rovnosti zZien a muzov siaha do hlbokej histérie ludstva a samotny proces
vyrovnavania postavenia zien a muzov sa realizoval na pozadi spolocenskych zmien,
vyvolanych a/alebo urychlovanych réznymi mimoriadnymi udalostami a situdciami
(vojny, pandémie, industrializacia, digitalizacia), no i samotna potreba rovnosti mnohé
- transformaciu spolocenského vnimania Zien a muZzov iniciujice - podnety generovala.

18. storocCie sa povazuje za storocCie osvietenstva, teda za dobu mnohych pokrokovych
myslienok, burlivého rozvoja vedy a techniky. Je paradoxné, Ze hoci sa ideologicky
zaklad Zenskej emancipacie pripisuje osvietenstvu, prave ono prinieslo aj ,,vedecké*
odovodnenia ich menejcennosti. Na jednej strane sa otvorila ,Zenska“ otazka,
sformulovali sa poziadavky prav zien na vzdelanie a Gcasti na politickom rozhodovani,
na druhej strane najma lekarska veda dodala podnety na tzv. , druhé nevolnictvo
zien“. Zakladné crty explikacie spocivali v ,,racionalnom* vedeckom argumente, Ze
podriadenost Zeny je v stlade s prirodou. Nova osvietenskd definicia Zeny sa opierala
o novodefinované a interpretované ludské telo a o odliSnu Zensku psychiku.?

Emancipacna politika poslednych dekad 20. storocia u nas sice priniesla urcité vysledky
najmad vo vzdelanosti a moznosti uplatnenia zien, avSak nemala len pozitivny efekt.
Vysledkom takéhoto pristupu bolo totiZ dvojité zataZenie (bremeno) Zien — na jednej
strane plné uplatnenie v zamestnani, na druhej strane pretrvavajice plné zataZenie
domdcimipracamiastarostlivostouodeti. MoZno sieSte s trpkym ismevom spomenieme
na Slabikdre v duchu ,mama vari v kuchyni, otec ¢ita noviny“ a utahané Zeny,
ktoré po praci tahali so sebou ndkupy a deti z jasli¢iek. Zeny boli teda naoko
emancipované, ale len pokial' neprisli domov. Emancipacia spravidla koncila za dverami
vlastného bytu. Spolocenské normy a ulohy urcujlice zivoty muzov a Zien sa vyrazne
nezmenili.> MasovejSie a SirSie i¢inkovanie zZien na trhu prace plodi aj novi konfrontaciu,
ktora prameni z doterajSieho vnimania postavenia zZien v spolo¢nosti (z ich prioritnej
roly matky a funkcie opatrovatelky) — a tou je horizontalna a vertikalna segregacia na
trhu prace, t. j. skuto¢nost, Ze Zeny pracuji prevazne v sektoroch, ktoré st slabo financ¢ne
ohodnotené a st malo zastipené na vedicich pozicidch. Usilie o zrovnopravnenie je vo
vyspelych Castiach sveta Gispe$ne zavi$ené, no spolo¢ensky i profesijne uznand rovnost

Zien a muzov je stale poznacena predsudkami voci ich schopnostiam.

A napriek tomu, ze drviva vacSina predpojatych nazorov a skostnatenych vzorcov
je uz prekonand a argumenty potvrdzuju fyzickd vykonnost i mentalnu odolnost Zien

preukazatelné ako v sikromnom (rodinnom) prostredi, tak i na pracovnom trhu,
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pochybnosti stale pretrvavaja (potvrdzuja to mnohé odpovede respondentov vyskumu
ISSP 2002, Rodina a meniace sarodové roly IT11“#). Odburanie konzervativnych utkvelych
predstav a presvedceni ,prirodzenou cestou“ (osvetou, prikladmi dobrej praxe a i.)
predstavuje dlhy proces, ktory ¢asto sprevadzaji napatie, vysilenie ademotivacia istiace
do frustricie. Je preto nevyhnutné zmeny k Zelanému stavu inhibovat vyuZivanim
dostupnych legislativnych nastrojov, ktoré slizia na podporu rovnosti zien a muzov a st
napomocné v Usili o ispesné zosuladenie sukromného, rodinného a pracovného Zzivota.

SR (narodny) kontext

Vlada Slovenskej republiky v aprili 2021 schvalila CeloStatnu stratégiu rovnosti zien
a muzov a rovnosti prilezitosti v Slovenskej republike na roky 2021 - 2027 (dalej len
,,Stratégia“) a Ak¢ny plan rovnosti zien a muzov a rovnosti prilezitosti na roky 2021
- 2027 (dalej len ,,Ak¢ny plan®). Tieto dokumenty s vnimané ako zavazok suvisiaci
s plnenim pldnu opatreni usilujlcich o rovnost Zien a muZov v rdznych rovinich ich

spolocenského uplatnenia.

Jednou z 6smich prioritnych oblasti Stratégie je zostiladenie rodinného a pracovného
Zivota, v ktorého zaujme st najCastejSie vyuzivanymi opatreniami pruzny pracovny cas
a home office®, no opatrenia iného charakteru alebo vacsieho rozsahu sa v praxi zatial
vyuzivané len ojedinele. V tejto oblasti ma Slovensko eSte znacné rezervy i bariéry, a tak
aj priestor na rozvoj, ktory vnimame ako vyzvu moct prispiet k zlepSeniu aktudlneho
stavu.

Co sa tyka problematiky diskrimindcie a nerovnosti medzi pohlaviami, Slovenska
republika sice ma v oblasti rovnosti zien a muzov pomerne G¢innd, no nie Specificky
na predmetnd problematiku zameran(i domacu legislativu. Rovnost Zien a muzov je
zakotvend v prvom rade v Ustave SR, zakazujlcej diskrimindaciu a zarucujicej zakladné
prava a slobody vSetkym bez ohladu (okrem iného) na pohlavie.® Z hladiska slovenskej
legislativy je relevantny najma tzv. antidiskrimina¢ny zakon, ktory v ustanoveni § 2
zakazuje diskriminaciu (okrem iného) aj z dovodu veku, pohlavia, rodinného stavu ai.”

Do suboru pravnych noriem, ktoré upravuji rovnost na pracovisku a zosuladenie
sukromného, rodinného a pracovného zivota patria najma:

o  Zakonnik prace;

o antidiskriminacny zakon,;

o zakon €. 55/2017 Z. z. o Statnej sluzbe a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov;

o zakon . 552/2003 Z. z. 0 vykone prace vo verejnom zaujme.

Zakonnik prace upravuje oblast zosuladovania sikromného, rodinného a pracovného

Zivota a tiez princip rovnosti zien a muzov v mnohych ustanoveniach, a to najma:

11



o pravo rovnakého zaobchadzania v pristupe k zamestnaniu, odmenovaniu,
odbornému vzdeldvaniu a vo vztahu k pracovnym podmienkam,;

o pracovné podmienky, ktoré chrania zdravotny stav matky v savislosti s
tehotenstvom, narodenim dietata, starostlivostou o dieta po poérode a osobitny
vztah rodicov s dietatom po jeho narodeni;

o Zenam a muzom sa zabezpecCuju pracovné podmienky, ktoré im umoznuju
vykondvat spolocenski funkciu pri vychove deti a pri starostlivosti o ne.

Sekundarne zosuladenie rodinného a pracovného Zivota upravujd aj tieto pravne
predpisy:
o zdkon 5/2004 Z. z. o sluzbich zamestnanosti a o zmene a doplneni niektorych

zakonov;

o zakon<¢.245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani (Skolsky zakon) a0 zmene a doplneni
niektorych zakonov;

o zakon C. 448/2008 Z. z. o socialnych sluzbach a o zmene a doplneni zakona
C. 455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani (zivnostensky zakon);

o zadkon ¢&. 447/2008 Z. z. o peniaznych prispevkoch na kompenzdiciu tazkého
zdravotného postihnutia ai.

Nerovnost medzi pohlaviami je signifikantna ako v sikromnej sfére, tak aj v pracovnom
prostredi. V dosledku pretrvivajlcich stereotypov za starostlivost o deti a o inych
Clenov rodiny zodpovedaji nadalej prevazne Zeny.® No popri aktivitach stvisiacich
so zabezpeCenim chodu domacnosti posledné roky vyznamne vzrastla ambicia
sebarealizacie zien vo svete platenej prace, Co vSak pre ne predstavuje zvySenu fyzicka
i mentalnu zitaZ a vyrazne vy$Siu konfrontdciu Zien s dvojitym bremenom v porovnani
s muzmi. Rovnost medzi muZzmiaZenami, ako ajich ekonomicka nezavislostispravodlivy
systém odmenovania si nevyhnutnou podmienkou work-life balance®, pricom je
nutné mat na zreteli meniace sa modely organizacie pracovnych aktivit i nové trendy
na trhu prace. Bezprostredne s tym savisia aj mnohé vyzvy, napr. digitalizacia, ochrana
Zivotného prostredia, ale aj starnutie populdcie a bariéry (technické, legislativne)
i Specifika tej-ktorej kultary.

Akény plan v dlohe 10 navrhuje zlepSenim podmienok na zostladenie
stikromného, rodinného a pracovného Zivota zvys$it zamestnanost 0sob s rodi¢ovskymi
povinnostami, najma Zien a podporovat opatrenia na ulahlenie ich ndvratu z rodi¢ovskej
dovolenky na trh prace. V Akénom plane sa v ramci odstrafiovania horizontalnej
a vertikdlnej  segregicie” odporica podporovat rodové audity so zameranim
na zosuladenie sikromného, rodinného a pracovného zivota na pracoviskach. V ramci
ciela 2 - zniZenie rozdielov v participacii zien a muzov na rozhodovacich poziciach - bol
ureny operacny ciel ,,podporovat podnikanie Zien vytvaranim systémovych opatreni

vratane zostladenia rodinného a pracovného Zivota.“*
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Zo spravy o plneni CelosStatnej stratégie rodovej rovnosti a Ak¢ného planu rodovej
rovnosti na roky 2014 — 2019 vyplyva, Ze v intenciach klacovych oblasti bola vacSina
uloh operacnych cielov Ciastocne splnena a rata sa s kontinualnym pokracovanim
v tychto aktivitach. Medzi splnené sa radi napriklad implementovanie opatreni na
znizZenie horizontalnej a vertikalnej rodovej segregacie na pracovnom trhu a v priprave
na povolanie. Spomedzi nesplnenych ide napriklad o zavadzanie rodovych auditov
uzamestnavatelov, ktoré je podmienené realiziciou ndrodného projektu Rodova rovnost
na pracovisku. Jednym z vystupov tohto projektu je aj vypracovanie metodiky* na vykon
rodovych auditov.

EU kontext'

Zosuladovanie sikromného, rodinného a pracovného Zivota je ddlezitou stcastou
politik EU a zaroveri je vnimané ako zdkladny predpoklad ekonomickej nezavislosti Zien

arovnosti medzi zenami a muzmi.

Pre politiky zostladovania stkromného, rodinného a pracovného Zivota bolo na
pode EU vyznamnym dokumentom , Odporicanie Rady EU o starostlivosti o deti
z 31. marca 1992 (92/241/EHS)“s, ktoré definovalo, Ze , starostlivost o dieta“ md byt
chdpand v SirSom kontexte, pretoze mdZe zahfilat poskytovanie sluZieb starostlivosti
o deti zodpovedajucich potrebam deti, prispevok alebo Specialnu dovolenku pre
rodicov, vytvaranie prostredia, Struktir a organizacie prace prispésobenych rozdeleniu
pracovnych, rodinnych a vychovnych zodpovednosti za starostlivost o deti medzi Zeny

a muzov.

Dal$im dolezitym milnikom v presadzovani politik sukromného, rodinného
a pracovného zivota bolo prijatie ,,smernice o rodiCovskej dovolenke v roku 1996,
ktora ¢lenskym S$tdtom stanovila povinnost implementovat politiku zamestnanosti
Gstretovd k rodinam. Smernica vyznamne prispela k tomu, Ze pracujicim rodicom
v Clenskych Statoch sa vd'aka opatreniam v stvislosti s dovolenkou zlepsili moZnosti
na zosuladenie pracovnych a rodinnych povinnosti, nakolko rodicia (matky i otcovia)
ziskali ndrok na volno pri narodeni dietata a zaroven sa tym prispelo k vyvazenejsej

delbe prace medzi Zenami a muzmi.

Voblastizostladovania sikromného, rodinného a pracovného zivota st vychodiskovymi
dokumentmi tieto pravne akty:

o smernica Rady 96/97/ES o vykonavani zasady rovnakého zaobchadzania s muzmi
a zenami v zamestnaneckych systémoch socialneho zabezpecenia;

o smernica Eurépskeho parlamentu a Rady 2006/54/ES o vykonavani zasady
rovnosti prilezitosti a rovnakého zaobchddzania s muzmi a Zenami vo veciach
zamestnanosti a povolania;
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o smernica 2003/88/EC o pracovnom case (limituje priemerny pracovny tyzden na
48 hod.);

o smernica97/81/EC o pracina skrateny ivazok (zakazuje diskriminaciu pracovnikov
na skrateny Gvazok a garantuje prechod z plného Givazku na skrateny a naopak).

Na obdobie 2000 - 2010 bola hlavnym dokumentom ,,Lisabonska stratégia“'’. Stratégia
podporila ddleZitost agendy a zddraznila vyznam podpory vSetkych aspektov rovnosti
Zien a muzov vratane zostladenia stkromného, rodinného a pracovného zivota.

Na Lisabonsk stratégiu nadviazala ,,Rezoliicia Rady EU“*#, ktord mala za ciel upozornit
na potrebu vyvazenej Gcasti Zien a muzov na rodinnom a pracovnom zivote. U¢astnicivo
vyhldseni zverejnili, Ze vyvaZzend tcast Zien a muZov na trhu prace a v rodinnom Zivote
je na rozvoj spolo¢nosti podstatnd; zaroven uznali materstvo, otcovstvo a prava deti za
zékladné hodnoty, ktoré musi zabezpecit Eurdpske spolocenstvo i ¢lenské $taty.

V sti¢asnostizakladny ramec opatreniv oblasti zostlad'ovania v ramci EU je zadefinovany
v dokumentoch:

o  Strategicky zavazok k rodovej rovnosti na obdobie rokov 2016 - 2019;
o  Stratégia Eurépa 2020;

o smernica Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 o rovnovdahe
medzi pracovnym a sikromnym Zzivotom rodiov a 0s0b s opatrovatelskymi
povinnostami;

o Eurdpsky pakt pre rodovii rovnost 2011 — 2020.

Klicovymi opatreniami definovanymi v Strategickom zavazku k rodovej rovnosti na
obdobie rokov 2016 - 2019" na zostladovanie sikromného, rodinného a pracovného
Zivota su opatrenia tykajuce sa modernizacie sucasného pravneho ramca. Td je mozné
dosiahnut zabezpeCenim lepSieho presadzovania prava a prispOsobenia pravnych
predpisov v oblasti dovolenky a pruznych pracovnych podmienok a zaroven lepsieho
zostladenia pracovného a sikromného zivota rodicov a ludi s opatrovatelskymi

povinnostami.

Stratégia Eur6pa 2020%° nadvazuje na lisabonsky proces. Rada EU prijala novi stratégiu
zamestnanosti a rastu a pre Clenské Staty zdoraznila zvySovanie zamestnanosti zien
amuzov, ale aj podporu kvality pracovnych miest prostrednictvom politik harmonizacie
prace a rodiny. Vo vSeobecnosti md stratégia zabezpecit rast zamestnanosti, redukciu
chudoby a zvySenie vzdelanostnej irovne.

Smernicou Eurdopskeho parlamentu a Rady o rovnovahe medzi pracovnym
a sukromnym Zivotom rodic¢ov a 0s6b s opatrovatel'skymi povinnostami? sa stanovuju
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minimalne poziadavky tykajlce sa otcovskej, rodicovskej a opatrovatelskej dovolenky
a zaroven flexibilnych foriem organizacie prace pre pracovnikov, ktori st rodi¢mi
alebo pre osoby s opatrovatel'skymi povinnostami. Clenské $tity musia transponovat
jej ustanovenia do vnutrostatnych pravnych predpisov do 2. augusta 2022. Touto
smernicou sa zabezpecuju prava suvisiace s otcovskou, rodicovskou a opatrovatel'skou
dovolenkou, a to tym, Ze Clenské Staty prijma opatrenia na zabezpecenie plnenia,
aby otcovia mali pravo na otcovski dovolenku v minimalnom rozsahu 10 pracovnych dni,
ktorti maju éerpat pri prileZitosti narodenia dietata. Pozitivnym rozhodnutim je moZnost
Statov urdit, ¢i sa otcovska dovolenka md Cerpat ¢iastocne pred narodenim dietata
alebo len po fiom, ako aj ¢i sa moze Cerpat vo flexibilnych formach. KIi¢ové opatrenie,
ktoré napomoéze k lepSiemu zosulad'ovaniu, je, Ze pravo na otcovska dovolenku nie je
podmienené poziadavkou na odpracované obdobie ani poziadavkou na urcita dizku
pracovnopravneho vztahu.

Eurépsky pakt prerodoviirovnost (2011 - 2020)?* ma za ciel podporovat lepSie vyvaZenie
sikromného, rodinného a pracovného Zivota s cielom posilnit rovnost Zien a muZov a
podporit ii¢ast Zien na trhu prace. V pakte st stanovené 3 zdkladné opatrenia na podporu
vyvazenosti:

1. zlepSenie poskytovania adekvatnych a vysokokvalitnych sluzieb starostlivosti o
deti predskolského veku,

2. zlepSenie poskytovania sluzieb zariadeni starostlivosti o iné zavislé osoby,

3. podpora pruznych pracovnych podmienok a rbéznych foriem dovolenky

pre Zeny i muzov.
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Uvodny pohlad do existujucich pristupov
a metodickych postupov

Aby mohol zamestnavatel redlne uplatfiovat opatrenia na posilnenie rovnosti muzov
a zien a dosiahnutie pracovnej a zivotnej rovnovahy zamestnancov a zamestnankyn,
potrebuje disponovat dostatoénym diapazénom poznatkov a informdcii, ktoré mu
pomdZzu vybrat sivhodné a pre neho vyhodné opatrenia a zorientovat sa v komplikovanej
pravnej Gprave. NavySe, potrebuje poznat aj aplika¢n prax, existujiice pristupy, mozné
prekazky a postupy, ako ¢o najucinnejsie uchopit tiito problematiku.

Tieto informacie spolu s vybranymi prikladmi uplatnenia z praxe najdu zamestnavatelia
v troch nasledujicich kapitoldch s ndzvom , Flexibilita prdce“, , Starostlivost
o zamestnancov s rodicovskymi a opatrovatelskymi povinnostami“a ,,Rovnost muzov

a Zien na pracovisku“, ktoré tvoria podstatnu ast celej metodiky.

Do jednotlivych kapitol boli zaradené opatrenia podla toho, ¢o sa nimi chce dosiahnut
alebo na koho podporu st zavadzané. Sti¢astou kapitoly ,, Flexibilita priace“ sti opatrenia
zamerané na vytvaranie takého flexibilného pracovného prostredia, v ktorom moze
kazdy zamestnanec a zamestnankyfa jednoducho skibit pracu so svojim osobnym
Zivotom. Ten moze zahfniat rodinu alebo akékolvek iné sikromné aktivity a zaujmy.
Druhd kapitola , Starostlivost o zamestnancov s rodi¢ovskymi a opatrovatelskymi
povinnostami“, ako to uz z jej ndzvu vyplyva, obsahuje opatrenia, ktoré ulahluju
zamestnancom a zamestnankyniam s rodi¢ovskymi a opatrovatelskymi povinnostami
zladit pracu a rodinu, resp. starostlivost o blizke osoby a poskytuji im potrebnu
podporu. Opatrenia smerujice k zosuladeniu prace a osobného zivota prispievajl
k efektivnejSiemu rozlozeniu povinnosti medzi muzmi a Zenami, k odstranovaniu
neziaducich stereotypov a podstatne tak prispievaju k zvySovaniu rovnosti muzov a zien
na pracovisku. Takto sa napokon dostavame k tretej kapitole a opatreniam, ktorych
primarnym cielom je podpora rovnosti muzov a Zien na pracovisku.

Zaviest niektoré opatrenia blizSie skimané v nasledujticich kapitolach je zamestnavatel
povinny zo zdkona. Tato metodika zamestnavatela navadza k otvorenému,
tolerantnému a Ustretovému pristupu tam, kde zakonnd povinnost zavisi od postdenia
urlitych kritérii. Zaroveri chce povzbudit zamestnavatelov, aby konali aj nad zdkonom
stanovenymi minimalnymi limitmi, tzn. prijimali tieto opatrenia voci SirSiemu okruhu
0s0b, vo vacSom mnozstve a pod. Metodika tak ponuka aj cely rad opatreni, ktorych
vyuzitie je u zamestnavatelov zalozené na dobrovolnej baze. Priblizuje opatrenia od
tych najpopuldrnejSich, v praxi ¢asto vyuzivanych, az po tie menej tradi¢né. Ci uz ide
0 opatrenia viac alebo menej bezné, cielom je podporit ich astejSie vyuzivanie v praxi
a ukazat aj iné perspektivy tam, kde mdZze niektorych odradit zdanlivd komplikovanost

a ¢asova ¢i finan¢nd naroc¢nost.

16



Flexibilita prace

Ruka v ruke s nedostatkom kvalifikovanych uchadzacov na trhu prace a s kladenim
vacSieho dorazu na ostatné aspekty zivota zamestnancov, ako st rodina, zdravie
a sikromie, sa menia aj priority a narastajd naroky zamestnancov. Firmy, ktorym zalezi
na ziskani a udrzani talentovanych zamestnancov a chybajacich Specialistov, ako aj na
zvySeni atraktivity a dobrom mene na trhu prace, sa budi musiet prispdsobit tymto
vzrastajicim narokom zamestnancov a hladat progresivnejsie spdsoby zamestnavania

spocivajuce vo vysokej flexibilite pracovného ¢asu a miesta vykonu prace.

Atypické, neStandardné, flexibilné, pruzné alebo aj inovativne formy zamestnavania.
Bez ohladu na ich pomenovanie v naSom hladaciku pdjde o také formy zamestnavania,
ktoré svojou pruznostou a prispdsobivostou vytvarajl priestor na udrZanie rovnovahy
medzi rodinnym, stikromnym a pracovnym zivotom, ¢im zaroven podporuji

dosahovanie rovnosti medzi muzmi a Zenami.

Atypické zamestnavanie umoznuje Zakonnik prace v nasledujucich formach
pracovnopravnych vztahov:

o pracovny pomer na kratsi pracovny cas,
o pracovny pomer na dobu urditq,
o vykon prac na dohody o pracach mimo pracovného pomeru.

o vykon prac na dohody o pracach mimo pracovného pomeru.

Flexibilitu vykonu zamestnania mozno potom docielit a zvyS$it ipravami pracovnych
podmienok, konkrétne flexibilitou v pracovnom case a v mieste vykonu prace. Ide
najma o:

o domacku pracu a telepracu,

o delené pracovné miesto (v rdmci pracovného pomeru na Kkrat$i pracovny cas),

o pruzny pracovny cas a iné vhodné Gpravy pracovného casu az po takmer Gplnua
samostatnost v rozvrhovani/organizovani pracovného ¢asu a

o rozne formy plateného a neplateného pracovného volna.

Flexibilné prvky v pracovnopravnych vztahoch je potom nielen mozné, ale vyslovne
Ziaduce kombinovat, aby sa dosiahol sledovany ciel.
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) Priemerny ro¢ny pocet skutocne
Dlzka pracovného Casu v Cislach odpracovanych hodin v SR -
—_ g 3 o s o
SRaEU® klesajuci trend*
Figure 11: Average collectively agreed normal Rok Pocet hodin
annual working hours, 2020
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Podla interaktivneho nastroja OECD , Better Life Index“ na Slovensku pracuje prilis
dlho (v priemere 50 a viac hodin tyZdenne) 4 % pracovnikov, Co je stile menej oproti
OECD priemeru — 11 %. V porovnani pohlavi pripada 6 % na muzov a 2 % na Zeny. S tymito
parametrami sa Slovensko umiestnilo na 16. mieste spomedzi 40 krajin.>

Z prieskumu podmienok zamestnavania OECD (OECD Employment Outlook,
2021) vyplyva, Ze Zeny konzistentne pracujuv priemere menej hodin ako muzi(sledované
obdobie: 1999 - 2019). Kratsi pracovny cas (menej ako 10 hodin) sa vyskytuje CastejSie
u zien ako u muZov a, naopak, dlhsi pracovny cas (viac ako 48 hodin) je typickejsi pre
muzov. Tietorozdiely medzi pohlaviamisacasomzmensuji, noméZezato skorznizovanie

priemerného poctu hodin, a tym aj skracovanie pracovného ¢asu u muzov. Celkovo sa
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dizka pracovného ¢asu pomalym tempom zniZuje. V 11 analyzovanych krajindch OECD
sa priemerny tyZzdenny pocet skutocne odpracovanych hodin na pracovnika od roku
1970 znizil 0 8 hodin (z 0,9 % ro¢ne v 70. rokoch na 0,2 % v roku 2010), avSak nepomerne
sa zvysuje produktivita prace.>*

Hoci na Slovensku badat mierne klesajtici trend v priemernom ro¢nom pocte skuto¢ne
odpracovanych hodin, zvySovanie vykonnosti v praci, za ktorou stoja aj digitilne
technolégie, by malo zamestnivatelov eSte vi¢Smi povzbudzovat k vytvaraniu
flexibilnych podmienok na pracovisku, ktoré zas spatne zvySuji motivaciu
zamestnancov, a tym aj produktivitu prace.

— Zaujimavosti

V prieskume zamestnaneckych preferencii a ich predstav idedlneho pracovného
prostredia realizovaného po prvykrat na Slovensku a v dalSich 10 krajinach
spolo¢nostou PwC v roku 2020 pod nazvom ,Workforce Study® sa medzi
najddlezitejSie faktory ovplyviiujice spokojnost zamestnancov v praci zaradili
odmerniovanie, flexibilita pracovného Casu a vztahy s kolegami a s priamym
nadriadenym. Rovnovaha pracovného a osobného Zivota sa tak umiestnila v
rebricku pracovnych preferencii hned na druhom mieste za platmi a bonusmi.?’

Odportcanie pre zamestnavatelov

Ako by mal postupovat zamestnavatel?

Predpokladom je skuto¢ny zaujem zo strany zamestnavatela - musi ist o viditeInd
politiku inovativneho zamestnavania podporujicu zosuladovanie rodinného,
sikromného a pracovného Zivota. R6znymi komunikacnymi nastrojmi (napr.
intranet, newsletter, osobné rozhovory) by mal zamestnavatel propagovat
ponukané benefity, priklady ich uplatnenia a motivovat k ich vyZivaniu. To
si vyzaduje aj skisené personalne oddelenie a uvedomelych a Skolenych HR
manazérov a vedlcich zamestnancov.

Zamestndavatel by mal zhodnotit svoje vlastné moZnosti v oblasti flexibility
prace, o moze pontknuta s akymidal$imibenefitmina podporurodinya rovnosti
muZov a zien ich vie kombinovat (komplexny prehlad benefitov a prikladov dobrej
praxe ponuka tato metodika spolu s jej prilohou - katalégom opatreni).

Zamestnavatel by mal uskutolnit vlastny prieskum ocakavani svojich
zamestnancov Vv oblasti flexibilnych foriem prace napriklad formou
(anonymného) dotaznika, pravidelnym osobnym rozhovorom (tzv. one-on-one
meeting) alebo hodnotiacim rozhovorom.
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Tieto otdzky by mal iniciativne otvdrat samotny zamestndavatel, t. j. personalne
oddelenie, najbliz§i nadriadeny alebo na takyto prieskum vyuZit zapojenie
zastupcov zamestnancov. Cielom je pochopit, k ¢omu inklinuji zamestnanci ako
celok (zozbieranie ndpadov pre firmu), ako aj identifikovat odli$né individualne
potreby toho-ktorého zamestnanca. NaprotivSeobecnémuuplatiiovaniu opatreni
na podporu zladenia rodinného, sikromného a pracovného zivota sa do popredia
dostava manazment flexibility s individualizovanym pristupom.*

V dalSom kroku zamestnavatel zosuladi preferencie zamestnancov
s dostupnymi moznostami zamestnavatela. S tymto cielom vykonda predbeznt
analyzu vynosov a nakladov, vyberie opatrenia, ktoré povazuje za ekonomicky
najvyhodnejSie a sicasne prospesné pre zamestnanca, nasledne nastavi nové
stratégie a optimalizuje procesy. Zavedenie vhodnych opatreni si vyziada
prijatie internych predpisov a nastavenie takych procesov, ktoré su dostupné
vSetkym zamestnancom, transparentné, dostatocne podrobné a prepracované.

Po zavedeni vybranych opatreni je vhodné vykonat (anonymizovany) prieskum
spokojnosti zamestnancov a pravidelne analyzovat obliibenost a rentabilitu
prijatych opatreni - vykonat ex-post analyzu vynosov a nakladov. Preferencie
naprieC celym kolektivom sa liSia a v pripade jednotlivca sa m6zu oCakavania
menit v zavislosti od Zivotnej situdcie a odskd$ania si opatreni na ,vlastnej
kozi“. Uvedené mozZno vidiet aj na vysledkoch prieskumu Profesie realizovanom
v polovici roka 2021. Tie ukazali, ze kombinaciu prace z domu a na pracovisku
si zeld 71 % respondentov, ktori pocas pandémie okusili pracu z domu a 33 %
zamestnancov, ktori pocas pandémie pracovali na pracovisku. Na druhej strane
19 % respondentov, hoci si pocas pandémie skusili pracu z domu, uviedlo, ze
po skonceni pandémie chcil vykonavat pracu len na pracovisku.” Nastavenie
flexibilnych foriem prace by tak malo byt dostato¢ne otvorené a meniace sa
v Case podla momentalnych potrieb zamestnanca.

Zakladom uspesného zavadzania flexibilnych foriem prace (na vytvorenie dobrej
aplikacnej praxe) je aj prehlad zamestnavatela o aktualnej pravnej uprave, dostupnych
moznostiach, jeho povinnostiach, pravach zamestnancov a o sposoboch zavedenia
tychto foriem prace do svojich internych predpisov. Preto pri jednotlivych opatreniach
prinasame aj prehlad pravnej Gpravy v rozsahu zakladnych informacii.

Nasledujtce flexibilné formy prace a benefity priblizené v tejto kapitole neslazia iba
ako nastroje na zostladenie prace a rodiny. Ich vyuZzitie nachadza uplatnenie nielen
u rodicov, ale aj u 0sOb s opatrovatelskymi povinnostami, ktoré sa staraji o iné na nich
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odkazané osoby, clenov svojej rodiny alebo inak blizke osoby. Rovnovahu vsak treba
hladat a dosahovat aj medzi pracou a sikromim, ktorého sti¢astou je zdravie, $tastie,
zaluby, priatelia, oddych a dalSie hodnoty (pozri graf nizSie).>° Pontkané flexibilné
formy prace tak maju Siroky zaber uplatnenia.

Konigky
Rekreacia
Partnerstvo
Starostlivost
o Zvierata
’ Rodicovstvo
Zivotna
Komunitny s
zivot rovnovaha Starostlivost
o rodinu a
vztahy
Kariéra
Zdravie
Stasti
- Priatelis

Prakticky pohlad na pracu z domacnosti*'

Jednym z najpriamociarejSich spdsobov, ako zabezpelit zostladenie rodinného
apracovnéhoZzivota,jeumoznenie pracezdomacnostizamestnanca, resp. zinéhomiesta,
ako je pracovisko zamestnavatela. Slovenskda pravna Gprava poskytuje dostatocny
manévrovaci priestor na poskytnutie tejto formy prace v jej rozlicnych podobach (§ 52, §
145 ods. 2 a § 250b ods. 2 ZP).

Odportcania pre zamestnavatelov

Pracu zdomu je v podmienkach slovenskej pravnej ipravy mozné realizovat tromi
sposobmi, a to formou ,,domackej prace“, ,teleprace®, ktora je tiez domackou
pracou, alebo formou ,,home officu“.
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Snimipotom prichadzaju ajrozdielne povinnosti zamestnavatelaa prava zamestnancov.
Definicie a podmienkyvykonudomackejpraceatelepraceblizsie upravuje § 52 Zakonnika
prace (pojem , home office® pravna tprava Slovenskej republiky nepozna, definiciu je
moZné odvodit z ustanovenia § 52 ods. 2 ZP).

Praca z domacnosti v aktualnom svetle

Pocas pandémie sposobenej ochorenim COVID-19 boli zamestnavatelia a zamestnanci
nepriamo dondteni v zaujme zmiernenia nasledkov tohto ochorenia a ochrany zdravia
nahle opustit kancelarie a presedlat na vykon price z domu. Podla prieskumu, ktory
realizovala spolo¢nost Profesia a do ktorého sa od jina do augusta 2021 zapojilo cez 3 000
respondentov, az 54 % Slovakov ma skdsenosti s pracou zdomu pocas pandémie, ¢i uz
¢iastocnou, alebo tplnou.

Priklady dobrej praxe firiem

Prieskum ukazal, Ze zamestnanciinklinuji skor k hybridnym formam prace, teda
ku kombindcii prace z domacnosti alebo akéhokolvek miesta mimo pracoviska,
ktorym moZu byt aj v sicasnosti stale viac oblibené coworkingové centra, a prace
z pracoviska zamestnavatela.

K uvedenej hybridnej forme prace sa priklonilo az 54 % respondentov. O pracu na dialku
majl najvacsi zaujem ludia od 30 do 39 rokov.* Studia ,, The 2021 State of Remote
Work*“ zas ukazala, ze tzv. ,,remote work“ si po zvySok svojej kariéry aspon v ¢iastocnom

rozsahu praje 97,6 % opytanych.*

— Zaujimavosti

Pozitiva prace zdomacnosti

Respondenti Stadie ,, The 2021 State of Remote Work® uviedli ako najvacsie

vyhody prace na dialku:

o flexibilitu v mieste vykonu prace a v pracovnom case;

o odbremenenie od dochadzania, ¢im sa vytvara dostatocny Casovy priestor
na pracu, ako aj na sukromné a rodinné aktivity, starostlivost o blizkych a
psychohygienu;

o moznost stravit ¢as s rodinou, ¢o uviedlo 11 % respondentov, a iné.*

Okrem iného praca na dialku nepochybne prospieva k zostuladeniu pracovného,

rodinného a sikromného zivota, zvySuje tak mieru spokojnosti zamestnancov

a spokojni zamestnanci prejavuju vacsiu iniciativu a tvorivejsi pristup k praci.

Priamo pre zamestnavatela potom praca z domu prinasa vyhody v podobe
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znizenia nakladov na prendjom a prevadzku kancelarii (v podmienkach SR je
zamestndvatel povinny preplatit ndklady na zvy$ené vydavky pri praci z domu
len v pripade pouzivania vlastnych prostriedkov). Ak zamestnavatel poskytuje
coworkingové priestory, okrem inSpirujiceho prostredia a Sirokého vyberu
kancelarskych priestorov usitych zamestnancom ,,na mieru®, sa znizuja naklady
naprenajom, prevadzkuavybavenie plne zariadenych kancelarii. Prvok flexibility
sem vnasa moznost vyuzitia kratkodobych nadjomnych zmlav.

Nevyhody prace zdomacnosti, obavy firiem

Ako najvacsie prekazky pri praci na dialku uviedli respondenti Stadie ,,The 2021 State
of Remote Work“ obtaznost sa odpojit (slovensky Zakonnik prace upravuje pravo
na odpojenie), osamelost, mnoZstvo rusivych vplyvov domdaceho prostredia a stratu
motivacie.>> Skuto¢né uplatniovanie prava na odpojenie je zdkladnym predpokladom
zaistenia rovnovahy medzi pracou a sikromim a je nevyhnutnostou najma u 0sob, ktoré
sa sicasne musia starat o ¢lenov rodiny. Eurépsky parlament preto prijal 21. janudra 2021
rezoldciu o prave na odpojenie. V nej berie na vedomie vplyv teleprace na rovnovahu
medzi pracou a rodinou, ktory je viditeInejsi pocas pandémie COVID-19 osobitne u Zien,
na ktoré pripadaji opatrovatelské povinnosti vicSim dielom. Parlament zaroven vyzyva
Komisiu, aby navrhla pravne predpisy zabezpecujtce uplatnenie prava na odpojenie.**

Praca na dialku so sebou moZe v podobe negativ prindSat hrozbu straty pracovnych
navykov, pokles efektivity, nedostatoCne inSpirujace prostredie v dosledku straty
socialneho kontaktu alebo, naopak, prerastanie prace do sikromia a s tym spojené
zbytocné nadcasy.

Preco skor ano ako nie?

Prave uvedené dovody, ako aj Ciastocna strata kontroly nad pracovnym prostredim
a pracovnymi vykonmi zamestnancov stoja za obavami zamestnavatelov zo zavadzania
tejto formy prace. No ak je praca z domdcnosti v spravnej miere kombinovanad s inymi
dostupnymi moZnostami flexibilného vykonu prace a bert sa do Gvahy individudlne
potreby a preferencie zamestnanca, svojimi vyhodami nepochybne prevazuje nad
nevyhodami tak pre zamestnancov, ako aj pre zamestnavatelov.

Zamestnavatelia pritom nemaji az taky dovod na obavy. Prieskum Go4lnsight
uskutoCneny v roku 2020 jasne hovori, takmer polovica opytanych (49 %) zhodnotila
vykon svojej prace z domu pocas pandémie na priblizne rovnakej Grovni, ako je tomu
beZne v praci. Priblizne 27 % opytanych skonstatovalo znizZenie efektivity svojej prace,
no priblizne rovnaky pocet (24 %) oznacil svoj pracovny vykon doma za vyssi, ako je
tomu bezne v praci.?’
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Dnes uz nie je ziadnym tajomstvom, Ze praca v ,,open space* priestoroch prinasa
so sebou aj vela rizikovych faktorov a ¢asto sa spaja sa zvySenou chorobnostou, ako i
psychickou nepohodou zamestnancov. Kvoli ruSivym momentom uprednostiuja
zamestnanci na dokoncenie svojich pracovnych tloh domace prostredie. Podla Studie
spolo¢nosti Canada Life Group zamestnanci pracujici v open spacoch kvoli lahSiemu
prenosu chorob vyuZzivaju v porovnani so zamestnancami pracujucimi z domu o 70 %
viac ,,sick days“.

— Zaujimavosti

Umoznit zamestnancom pracovat zdomu ma prinos naich psychicki pohodu, ako
aj ich zdravie, ¢o sa prejavi v nizsej fluktuacii zamestnancov, mensej chorobnosti
a vyssSej vykonnosti, z coho profituje aj samotny zamestnavatel.

Personalne naklady totiz spravidla tvoria azZ 90 % operacnych ndakladov firiem, na
porovnanie naklady na energie predstavuji 1 % a naklady na prenajom priestorov 9 %.

Druhym dévodom neposkytovania prace z domu su situacie, ked samotny druh prace
neumoznuje z objektivnych dovodov vykon prace z domacnosti; zamestnavatel a jeho
personalne oddelenie by vSak mali vZdy ddsledne zvazit tto otdzku a hladat mozné
rieSenia.

Odporucania pre zamestnavatelov

Co preto moze spravit zamestnavatel? (Optimalizacia procesov)

o Ako najvhodnejSie rieSenie sa javi individudlne nastavena kombinacia
prace z domacnosti a pracoviska, resp. hybridné formy prace, ktoré je
nevyhnutné kombinovat s dal$imi flexibilnymi formami organizdcie prace
abenefitmi Gstretovymik rodinnym a sikromnym zaujmom zamestnancov
a reSpektujacimi hodnotu rovnosti muzov a Zien.

o Zabezpelit a efektivne vyuzivat technologické, programové a IKT
vybavenie - zabezpecenie vzdialenych pristupov do intranetu, pracovného
e-mailu a dalSich internych systémov zamestnavatela potrebnych na
vykon prace; pri praci s citlivymi Gdajmi rie$it problém ochrany dat,
napr. Sifrovanim ddajov; pouzivanie inovativnych online nastrojov na
lep$iu komunikaciu na dialku (Zoom, Teams a i.); moznost rezervovania
pracovného miesta, kancelarie, volnej zasadacej miestnosti cez aplikaciu;
online podavanie Ziadanky na schvalenie home officu a i.

o Optimdlne nastavit harmonogram plnenia pracovnych tloh: napr.
tlohy, ktorych plnenie je rozptylené do viacerych dni a ktoré je potrebné
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vykondvat z pracoviska, koncentrovat do ¢o najmensieho po¢tu pracovnych
dni; predvidatelnost pracovnej agendy, aby si zamestnanec dopredu mohol
ur¢it, v ktoré dni zostane na pracovisku.

Rotovat zamestnancov daného oddelenia/prevadzky, ak je urdity pocet
zamestnancov na pracovisku potrebny na jej chod, napr. vykon prace
formou 50 na 50 na pracovisku a zdomu.

Mat fyzicky k dispozicii na pracovisku asporii jedného $pecialistu na dand
problematiku alebo, naopak, docielit vzajomnii zastupitelnost (kazdy je
Specialista vo svojom odbore, no ak je to mozné, problematiku by mal aspon
v ramcovom rozsahu ovladat aj iny kolega/viac kolegov) na spolo¢nych
stretnutiach, poradach, v kontakte s kolegami, s klientmi, ako i pri plneni
ad hoc tloh.

Zohladnit individualne potreby zamestnancov odvijajiice sa od ich Zivotnej
a rodinnej situacie. Iné oc¢akavania na pomer vykonu prace z domacnosti a
pracoviska mdZe mat novy kolega a iné zamestnanec s rodi¢ovskymi alebo
opatrovatelskymi povinnostami. Pracovné lohy je potrebné prerozdelit
tak, aby zodpovedali tymto rozdielnym potrebam pri dodrzani zasady
rovnakého zaobchadzania.

Kvoli lepSiemu zvladnutiu rizik, ktoré so sebou nesie praca na dialku,
poniknut zamestnancom Skolenia a navody, ako bezpe¢ne pracovat
z domu, zlepSit organizaciu a efektivnost prace z domu, oddelit sikromny
a pracovny zivot a predchadzat rizikim (neobmedzit sa len na $kolenia
BOZP); je vhodné =zaSkolit aj vedicich zamestnancov, ako Uspe$ne
motivovat svoj tim, komunikovat s nim a organizovat ho na dialku, ako
spravne prerozdelovat pracovné tlohy a kontrolovat ich plnenie.

Okrem iného netreba zabudat ani na zdravé vybavenie pracoviska,
vytvaranie kreativneho a atraktivneho pracovného prostredia priamo
u zamestnavatela, pripadne zabezpeCovat pracu z coworkingovych
priestorov.
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Priklad dobrej praxe
Co ocakavajii zamestnanci?

Z prieskumu realizovanom spolo¢nostou Profesia vyplyva, Ze zamestnanci by
uvitali:
v ) ’ ’, ’ Ve v 4 ’
o moznost vyberu rozsahu prace z domu uplne alebo Ciastocne a sucasne s tym
vacsiu flexibilitu v organizacii pracovného casu,
o podporu pri udrziavani rovnovahy medzi osobnym zivotom a pracou,
o finan¢ny prispevok na zriadenie pracoviska v domacnosti,

o tréningy zamestnancov a manazérov zamerané na pracu a vedenie timu
pracujicom v hybridnom rezime,

o rozSirenie benefitov v oblasti starostlivosti o rodinnych prislusnikov ai.*

Detailnejsi prehlad preferovaného pomeru prace zdomu a z pracoviska u dopytovanych
zamestnancov prinasa nasledujaci graf:+°

Preferovany pomer prace z domu a na pracovisku

® 2 dni z domu, 3 dni na pracovisku
® 3 dni zdomu, 2 dni na pracovisku
® 50% z domu, 50% na pracovisku

1 def z domu, 4 dni na pracovisku
® 4 dni z domu, 1 defl na pracovisku

= iné

Pravna uprava a aplikacna prax domackej prace a teleprace

Zakladna charakteristika

o Miestom vykonu price je domdcnost, teda akékolvek iné miesto odliSné od
pracoviska zamestnavatela - moZe ist o byt, dom, bez ohladu na miesto trvalého
pobytu, chatu, hotel, karavan, kaviaren, verejnt kniZnicu.
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Zamestndavatel vykon domackej prace alebo teleprace nariadit nemoze; takato
forma préce a jej podmienky musia byt dohodnuté priamo v pracovnej zmluve,
resp. v dodatku k pracovnej zmluve, a to najmad urcenie miesta vykonu prace ako
podstatnej naleZitosti pracovnej zmluvy.

Ak to povaha price umoziuje, moze sa dokonca v pracovnej zmluve dohodniit,
Ze miesto si zamestnanec urc¢i sam, tzn., Ze miesto vykonu prace sa nevymedzi
presne;* tato moznost najde vyuzitie predovsetkym u tzv. digitalnych nomadov+>
(napr. copywriteri, programatori, marketingoviSpecialisti, prekladatelia, novinari,
editori, blogeri).

Kvoli potrebam presetrovania pracovnych drazov a v zaujme kontroly dodrziavania
podmienok BOZP je ziaduce uviest miesto vykonu prdce v pracovnej zmluve
dostato¢ne urlito, aby zamestnavatel vedel posudit, i sa zamestnanec zdrziaval na
ur¢enom mieste v ¢ase vzniku pracovného Grazu, a teda ¢i ide skuto¢ne o pracovny
raz, ¢o znamena, Ze k nemu doslo pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej
suvislosti s nim. Dostato¢ne presné urcenie miesta vykonu prace ma vyznam aj na
posudenie, ¢iide o pracovnt cestu zamestnanca, nakolko sa pod nou rozumie cesta
mimo miesta jeho pravidelného pracoviska, za ktoré sa povazuje miesto vykonu
prace v pripade, Ze pravidelné pracovisko nie je dohodnuté v pracovnej zmluve.*

Musi ist o pracu, ktord by mohla byt vykondvand na pracovisku zamestnavatela.
Cielom tejto podmienky je predchadzat tomu, aby sa za domécku pracu a telepricu
povazovali napriklad prace vykonavané mimo pracoviska zamestnavatela v
ramci pracovnej cesty, prace vykonavané v priestoroch klientov zamestnavatela
a podobne. 4

Praca sa vykonava z domacnosti pravidelne (hoci aj kazdy piatok a pondelok) a ma
stalu, trvalt povahu na rozdiel od prilezitostného charakteru home officu.

Praca sa vykonava z domacnosti v celom rozsahu ustanoveného tyZzdenného
pracovného Casu alebo len jeho casti. Ak sa vykonava z domdacnosti len scasti,
mozno v pracovnej zmluve dohodntt minimdlny rozsah vykonu prace na
pracovisku (§ 52 ods. 5 ZP).

o Zamestnavatel a zamestnanec sa moézu dohodnt, Ze zamestnanec si pri
domadckej praci alebo telepraci bude sam rozvrhovat pracovny ¢as v ramci
celého tyzdna (§ 52 ods. 6 ZP). Zamestnavatel vtedy neurcuje zaciatok
a koniec pracovnych zmien. Nezasahuje do toho, ako si zamestnanec
rozvrhne napriklad svoj 40-hodinovy ustanoveny tyZdenny pracovny cas,
teda nezasahuje do poctu hodin a volby Gsekov pocas dia ani do poctu
avyberu dni v tyZdni. Zamestnanec tak ma Gplnd volnost v organizacii
pracovného ¢asu, no mal by mat povinnost dodrziavat maximalny tyzdenny
pracovny ¢as. Povinnost zamestnavatela evidovat pracovny ¢as v zaujme
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dodrziavania maximalneho tyzdenného pracovného casu u vSetkych foriem
zamestnania, tzn. aj pri netypickych formach, akou je domacka praca

a teleprdca, vyplyva aj z rozhodnutia SD EU C-55/2018 zo 14. méaja 2019.%

V pripade samorozvrhovania pracovného ¢asu sa na zamestnanca vztiahnu
odchylky upravené v Zakonniku prace v § 52 ods. 7. Napriklad sa neuplatnia
ustanovenia o nepretrzitom dennom odpocinku a nepretrzitom odpocinku v
tyzdni, zamestnancovi nebude patrit ndhrada mzdy pri d6lezitych osobnych
prekazkach v praci, mzda za pracu nadcas a dalSie mzdové zvyhodnenia (za
pracu vo sviatok, nocnt praca ai.).

o Okrem toho sa zamestnanec a zamestnavatel mdzu dohodnit, Ze domdcka
praca alebo telepraca sa bude vykonavat v pruZznom pracovnom case (§ 52
ods. 6 ZP). Napriklad, Ze pracu musi zamestnanec vykonavat v ¢ase od 9.00 do
15.00 a zvy$né hodiny si moze odpracovat kedykolvek v priebehu dria.

Zidkonnd Uprava domdckej prace a teleprdce sa nevztahuje na zamestnancov
pracujacich na zaklade dohod o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.
V dohodach o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru, najma v dohode
o vykone prdce, nie je vylic¢ené urcit ako miesto vykonu prace domacnost, no na
tieto dohody sa ustanovenia § 52 Zakonnika prace neuplatnuji automaticky.“°

Telepraca je forma domackej prace. Pri telepraci platia vSetky vyssSie uvedené
podmienky a pravidld s jedinym rozdielom, Ze sa vykonava s pouzitim
informacnych technolégii (pocitac, tablet, mobil), priktorych dochddza pravidelne
k elektronickému prenosu dat na dialku (k elektronickej vymene adajov). Tzn.
zamestnanec sa pravidelne pripdja na pracovny server zamestnavatela alebo
pravidelne vyuziva elektronickli komunikaciu*’ (napr. odosielanie e-mailov).
Telepraca nachadza uplatnenie v nasledujicich sektoroch a profesiach:
marketing, telemarketing, call centrum, sprava socialnych sieti, programovanie,
grafika, pravo, uctovnictvo, prekladatelstvo, zurnalistika atd. Pri telepraci
samotna podstata povahy prace vyZaduje pracu s informacnymi technolégiami;
o telepracu nejde, ak st informacné technolégie na vykon prace z domacnosti
pridelené len na ulahcCenie prace (napr. tablet na kreslenie).

Zakonné povinnosti zamestnavatela pri domackej praci

a telepraci a prava zamestnanca
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Zamestnanec ma pravo ,,odpojit sa“ a nepouzivat pracovné prostriedky sliZziace
na vykon domackej prace alebo teleprace pocas jeho nepretrzitého denného
odpocinku a nepretrzitého odpocinku v tyzdni, pocas cCerpania dovolenky,
sviatku, kvoli ktorému praca odpadla, a prekdazkam v praci (§ 52 ods. 10 ZP).



o Domdacky zamestnanec alebo telezamestnanec sa nesmie zvyhodnit alebo
obmedzit v porovnani s porovnatelnym zamestnancom s miestom vykonu prace
na pracovisku zamestnavatela (§ 52 ods. 11 ZP).

o Zamestnavatel musi prijat pri domackej praci alebo telepraci vhodné opatrenia,
ktoré su blizsie rozvedené v § 58 ods. 8 Zakonnika prace:

o predchdadzat izoldcii zamestnanca vykondavajiceho domdacku pracu alebo
teleprdcu od ostatnych zamestnancov a umoznit mu vstup na pracovisko
zamestnavatela, ak je to mozné, za icelom stretnutia sa s ostatnymi

zamestnancami,

o umoznit zamestnancovi vykonavajicemu domdcku pracu alebo telepracu
pristup k prehlbovaniu kvalifikacie rovnako ako porovnatelnému

zamestnancovi s miestom vykonu prace na pracovisku zamestnavatela;

o zamestnavatel musi zabezpecit, nainStalovat a pravidelne udrziavat
technické vybavenie a programové vybavenie potrebné na vykon teleprace;
po dohode so zamestnavatelom mdZe zamestnanec pouzivat vlastné
technické a programové vybavenie; zamestnavatel je popritom povinny
zabezpe(it ochranu tidajov, ktoré sa spraciivaju a pouzivaju pri telepraci,
najma pokial ide o programové vybavenie a tejto povinnosti sa nezbavi ani
pouzivanim vlastného vybavenia zamestnanca po dohode s nim,;

o informovat zamestnanca o vSetkych obmedzeniach pouZivania technického
vybavenia a programového vybavenia, ako aj o nasledkoch v pripade
porusSenia tychto obmedzenti;

o dalSie opatrenia tykajlce sa pouzivania vlastnych prostriedkov
v nasledujicom rozsahu:

Pouzivanie vlastnych prostriedkov v praxi

ZabezpecCenie pracovnych prostriedkov na vykon domackej prace/teleprace lezi
primdrne na pleciach zamestndavatela. VZdy sa vSak mo6Ze so zamestnancom dohodniit o
pouzivani vlastnych prostriedkov. Ak sa vyuzivaja s jeho stithlasom, je zamestnavatel
povinny uhradzat preukazatelne zvySené vydavky zamestnanca spojené s pouZzivanim
vlastného naradia, vlastného zariadenia a vlastnych predmetov potrebnych na vykon
domackej prace alebo teleprace (t. j. nahrady za pouzivanie vlastnych prostriedkov,
napr. suma, za ktord sa predmet obstaral, naklady na elektrinu, na nadstandardné
pripojenie na internet potrebné na vykon prace), a to za podmienok dohodnutych v
kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve (§ 52 ods. 8 pism. ¢) a § 145 ods. 2 ZP).>°
Neuhradzaja sa teda zvySené naklady spojené s vykonom prace z domacnosti, ale
naklady spojené s pouzivanim vlastnych prostriedkov. KedZe u kazdého zamestnanca
moZe ist o rozdielne, jedinecné, osobité predmety, v aplikacnej praxi sa skOr stretdvame

s ich oznacenim a vymedzenim podmienok ich pouzivania priamo v pracovnej zmluve
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zamestnanca (v dodatku k pracovnej zmluve); moZnost dohodnutia tychto podmienok
v kolektivnej zmluve je kvoli svojmu vSeobecnému charakteru nepostacujuca.>

V takejto dohode by sa mali jasne vymedzit a oznacit vlastné prostriedky (predmety),
ktoré domacky zamestnanec/telezamestnanec bude pouZivat, urcit druh nahrady,
ktord sa bude poskytovat, ako aj podmienky thrady, resp. sposob, akym sa budi
zvySené vydavky preukazovat. Povinnost preukdzat existenciu a vy$ku nakladov ma
zamestnanec.’*> AK sa daju tieto podmienky zovSeobecnit, je moZzné ich rdmcovo bliZSie

. ). . » )
rozviest vinternom predplse zamestnavatela.

Odpoved na otazku, akym sposobom ma zamestnanec preukazat zvySené vydavky,
nie je jednoznacna a aplikacna prax tdato otazku eSte Uplne nevyrieSila. Zakonnik
prace neustanovuje blizSie podmienky, napriklad vysku nahrady, sposob preukazania
vydavkov a pod. V pripade, Ze nakladom je nakupna cena samotného prostriedku/
predmetu (napr. kanceldrsky papier, sietovy kibel, handsfree siiprava, monitor),
pokladni¢ny doklad o nakupe sa povaZuje za dostatoCny sposob preukazania tohto
vydavku. MozZe byt problematické preukdzat zvySené vydavky napriklad na elektrinu,
internetové a telekomunika¢né sluzby, o ktorych preplatenie bude zamestnanec Ziadat,
kedZe sticasne sa pouZzivaju aj na sukromné Gcely.

Ciastone ndpomocné mdZe byt v tejto veci ustanovenie § 5 ods. 5 pism. f) zdkona ¢.
595/2003 Z. z. 0 dani z prijmov v z. n. p., podla ktorého predmetom dane nie je nahrada
za pouzivanie vlastného naradia, zariadenia a predmetov potrebnych na vykon prace
pouzivanychvrezime Zakonnika prace, ak vySka nahrady je ur¢ena nazaklade kalkulacie
skuto¢nych vydavkov. Na ziklade uvedeného mozno konStatovat, Ze zamestnanec by
mal vediet riadne preukdzat skuto¢né vydavky, ¢iZze skuto¢nl spotrebu energie/cenu
internetového pripojenia/telefonickych sluzieb.>*Finan¢na spravazverejnila stanovisko,
v ktorom vysvetluje, Ze zamestnanec ma predlozit zamestnavatelovi také doklady,
zktorych je zrejmé, Ze ide o vydavky, ktoré vynalozil v stvislosti s pouzivanim vlastného
naradia, zariadenia a predmetov potrebnych na vykon prace.

Napriklad na vypocet vySky ndhrady za spotrebovani elektrickd energiu je mozné
vychadzat z tychto parametrov:

1. priemerna spotreba elektrickej energie za prevadzku pocitaca (napr. vkWh),
2. platby za spotrebovanu elektricki energiu (cena elektrickej energie za kWh) a

3. pocet hodin pouZzivania pocitaca na pracu z domu (dohodnuty cas, pocas ktorého
sa pouziva vlastny pocitac).>

Napriek tomu stale ide o vSeobecny navod sliiZiaci na danové acely, ktory neposkytuje
dostatocne uspokojivé a praktické rieSenie danej otazky v reZime Zakonnika prace. V
konecnom dosledku je tato otazka na vzajomnej dohode zamestnavatela a zamestnanca.
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Interna smernica o domackej praci a telepraci

Odporuacania pre zamestnavatelov

o

S vynimkou pracovného poriadku® Zakonnik prace neupravuje blizSie
pravidlanavydavanieostatnychdruhovinternych predpisov,zamestnavatel
tak pri ich prijimani postupuje autonémne podla svojho uvazenia.

Smernice st popri pracovnému poriadku jednym z druhov internych
predpisov zamestndavatela a na to, aby boli zavazné, je potrebné riadne a

preukdzatelne oboznamit zamestnanca s ich obsahom.

Smernica o domackej praci a telepraci moZe vo vSeobecnom rdmci rozvadzat
dohody obsiahnuté v pracovnej zmluve alebo kolektivnej zmluve. Okrem tGpravy
pouzivania pracovnych prostriedkov v nej moze byt bliz$ie upravend povinnost
zamestnanca dostavit sa na pracovisko na vyzvu zamestnavatela, dalej v nej
mozu byt vymedzené konkrétne opatrenia na predchadzanie izolacii domdackych
zamestnancov, nielen obycajné konStatovanie, a opatrenia na zabezpecenie
prehlbovania ich kvalifikicie, napr. poskytovanie online seminarov,
porovnatelnych seminarov/Skoleni v blizkosti domacnosti tychto zamestnancov.

Ak je povinnost dostavit sa na pracovisko dohodnuta v pracovnej zmluve, dostavenie sa
do zamestnania sa povazuje za cestu do zamestnania, ktora ak sa realizuje v pracovnom
Case, ide aj o pracovny Cas. Ak to nie je dohodnuté v pracovnej zmluve, cesta z bydliska
zamestnanca na pracovisko zamestnavatela je pracovna cesta a presun nie je vykonom
prace a nepovazuje sa za pracovny cas. Samotné plnenie Gloh na pracovisku je,

samozrejme, pracovnym ¢asom.>®

Home office a aplikaCna prax

Zakladna charakteristika

Tento termin nie je explicitne zadefinovany v pravnej Gprave Slovenskej republiky;
jeho definicia sa da odvodit z § 52 ods. 2 Zdkonnika price, teda prostrednictvom
negativnej definicie domackej prace a teleprace (¢o sa nepovazuje za domacku
pracu).

V podmienkach SR je spravidla vnimany ako firemny benefit.

Ma prilezitostnil povahu, vyznacuje sa nepravidelnostou a docasnostou (domacka
praca = pravidelnost, stdlost).

Je to praca, ktora sa vykonava prilezitostne alebo za mimoriadnych okolnosti
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so sithlasom zamestnavatela alebo po dohode s nim z domacnosti zamestnanca za
predpokladu, ze druh prace, ktory zamestnanec vykonava podla pracovnej zmluvy,
to umoznuje (§ 52 ods. 2 ZP).

o Po0jde o neplanované situdcie na strane zamestnanca (dolieCenie choroby,
starostlivost o choré dieta) alebo na strane zamestnavatela (prerusenie
dodavky elektrickej energie, opravarenské a stavebné prace).

o Sthlas moze byt aj Gistny, ale pre obidve strany je z hladiska pravnej istoty,
narokovatelnosti prav a preukdazatelnosti skutocnosti ziaduci pisomny
suhlas/dohoda.

Podmienky vykonu domackej prace a teleprace podla § 52 Zakonnika prace sa teda
v zasade (aZ na par ustanoveni) nevztahuji na pracu vykondvand formou home
officu.

Podmienky vykonu prace sa menia rovnako ako v pripade domackej prace a
teleprace, no nevyzaduje sa dohoda v pracovnej zmluve, t. j. zmena pracovnej
zmluvy. Miesto vykonu prace v pracovnej zmluve sa nemeni a nadalej je nim
pracovisko zamestnavatela, hoci zamestnanec pracuje obcasne aj zo svojej
domacnosti. Zmenené pracovné podmienky suvisiace s vykonom prace formou
home officu, je preto potrebné bliZsie upravit, pricom dostupnymi moznostami
su:

o dohoda medzi zamestnavatelom a zamestnancom formou dodatku

k pracovnej zmluve;

o interny predpis zamestnavatela, najskOr smernica prijata samostatne
zamestnavatelom alebo po dohode so zastupcami zamestnavatelov;

zamestnanec musi byt s vnitornym predpisom preukazatelne oboznameny,

o kolektivna zmluva, v ktorej mdZe byt home office zakotveny v podobe
benefitu s rozvedenim detailnejsSich podmienok v internom predpise.

Interna smernica o podmienkach vykonu prace formou home office

V internej smernici moZe zamestnavatel upravit nasledujtce okruhy otazok tykajice sa

home officu.

a) Rozsah aplikacie:

o
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okruh zamestnancov, na ktorych sa smernica vztahuje; home office je mozné
poskytnut aj ,,dohoddrom*;

rozsah, v akom je zamestnanec opravneny vykondvat home office, napr. kolko dni
v tyzdni, pripadne, v ktorych dnoch, podla potrieb zamestnanca a na ten ucel sa



eventudlne urcia dovody na poskytnutie home officu (r6zne sikromné a rodinné
dovody), bez uvedenia dévodu pod podmienkou udrZania chodu oddelenia (t. j.
pritomnost minimalneho poc¢tu zamestnancov alebo aspor jedného odbornika na
pracovisku);

o urCenie pracovného Casu zamestnanca (napriklad pruzny pracovny cas) a cas
prestavoknaodpocinokajedenie, tedavymedzenie pracovného ¢asu, pocasktorého
mda byt zamestnanec zamestnavatelovi k dispozicii online, prostrednictvom
telefonickych hovorov, videohovorov, chatu a pod.; je potrebné zohladnit aj
prestavky pri praci so zobrazovacou jednotkou v rovnakom rozsahu ako pri vykone
prace na pracovisku; zamestnavatel internym predpisom urcuje najma pocet a
trvanie preruseni a ich ¢asové zaradenie v priebehu pracovnej zmeny, ak je praca
so zobrazovacou jednotkou nepretrzitd a nemozno ju prerusit striedanim inej
pracovnej ¢innosti;

o moZnost odvolania zamestnanca z home officu, ktory je povinny sa dostavit spat
na pracovisko, ak je potrebna jeho pritomnost, a ndhrada odévodnenych nakladov,
ktoré vzniknu v suvislosti s prerusenim home officu;

o urcenie druhov prac, ktoré umoznuja vykon prace z domacnosti.

b) Interny postup
o Vsmernici sa mbZe ustanovit:

o spOsob, akym zamestnanec zZiada o sithlas zamestnavatela s vykonom
prace formou home officu (napr. v akom casovom predstihu je zamestnanec
opravneny poziadat o home office, komu Ziadost smeruje/kto ju schvaluje -
najblizsi nadriadeny, vedici personalneho oddelenia);

o forma Ziadosti - predpisané tlacivo, online ziadanka, e-mail;

o dovody neschvalenia ziadosti (napr. prekroc¢enie maximalneho rozsahu,
potrebna ti¢ast na pracovisku, druh prace to neumoziuje);

-V takejto ziadosti je mozné spresnit aj miesto vykonu prace
(domdcnost zamestnanca), nakolko na rozdiel od domdckej prace
zostava miesto vykonu prace v pracovnej zmluve nezmenené;
uvedené ma svoj vyznam z hladiska zistovania pracovného trazu
a preukazovania, ¢i vznikol pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej
suvislosti s nim.

o Sulastou ziadosti mdZe byt vyhldsenie zamestnanca, Ze bol obozndmeny s
ustanoveniami smernice a zavazuje sa ich dodrZiavat.

o Ak pracu z domu navrhuje zamestnavatel, v smernici sa méZu upravit:

o dovody, kvoli ktorym zamestnanec moze odmietnut pracu z domu, napr.
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nedostatocné technické vybavenie;
o forma navrhu (pisomny prikaz);>’

o od ktorej zodpovednej osoby sa vyZaduje podpis (konatel/osoba opravnena
konat za zamestndavatela v pracovnopravnych vztahoch).s

c) Konkrétnejsie podmienky vztahujiice sa na pracu formou home office

o

V zmysle § 52 ods. 2 Zdkonnika prace sa na pracu formou home office primerane
uplatnuju ustanovenia domackej prace a teleprace obsiahnuté v § 52 Zakonnika
prace, a to:

o ods. 8 pism. b) - zamestnavatel zabezpecuje ochranu tdajov, ktoré sa
spractvajd a pouzivaja pri telepraci, najma pokial ide o programové
vybavenie;

o ods. 9 - zamestnanec je povinny informovat zamestnavatela o technickych
problémoch, problémoch s internetovym pripojenim alebo o akychkolvek
inych problémoch znemoziujucich mu vykonavat pracu;

o ods. 10 - pravo na odpojenie® a

o ods. 11 - zarucenie rovnakého zaobchadzania ako s porovnatelnym
zamestnancom s miestom vykonu prace na pracovisku zamestnavatela.

Zamestnavatel moZe v internej smernici vztiahnut na vykon prace formou home
office zakonné podmienky a pravidla tykajice sa domackej prace a teleprace aj nad
ramec ustanovenia zakona (ustanovenia § 52 ods. 2 ZP), pripadne iné podmienky,
ktoré nie st v rozpore s pravnymi predpismi (Zakonnikom prace).

Rovnako ako to v pripade domackej prace upravuje Zdkonnik prace, mozno aj v
internej smernici (v kolektivnej zmluve) upravit, Ze zamestnavatel zabezpeci,
nainstaluje, udrziava technické a programové vybavenie a prideluje pracovné
prostriedkyalebo to, Ze zamestnanec pouzivavlastné pracovné prostriedkyavtejto
suvislosti teoreticky aj to, Ze zamestnavatel uhradza zvysSené vydavky podla § 52
ods. 8 pism. c) a § 145 ods. 2 Zdkonnika prace (preplacanie vydavkov vSak nema pri
home office, vzhladom na jeho do¢asny a prilezitostny charakter, az taky vyznam).
V smernici mozno, naopak, zdoraznit, Ze zamestnanec nemdze pouzivat vlastné
technické vybavenie a pracovné prostriedky a ze pridelené prostriedky neslazia
na sukromné tc¢ely a zamestnanec nie je oprdvneny umoznit ich pouZivanie tretou
osobou.®°

d) Kontrolna ¢innost:
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o

vymedzenie rozsahu a sposobu kontroly plnenia pracovnych tloh a dodrziavania
pracovnych povinnosti:t.j.,akouformouprebiehazaznamenavanieodpracovaného
Casu a vykonanej prace (pracovny vykaz, aplikacia v intranete a pod.);

Gprava podmienok kontroly vo vztahu k BOZP.



BOZP pri praci zdomacnosti a iprava v samostatnej internej
smernici (domacka praca/telepraca a home office)

DetailnejSie podmienky na zaistenie BOZP pri praci z domacnosti (domacka praca/
telepraca a home office) prichddza do ivahy upravit v samostatnej smernici.

Interné predpisy zamestnavatela, ktoré upravujua otazky bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci, mbéZe zamestnavatel vydat az po dohode so zdstupcami zamestnancov
(§39 ods. 2 ZP). Iba ak u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov, moze ich
vydat samostatne (§ 12 ods. 1 ZP).

Zamestnavatel sa nemdZe zbavit zodpovednosti za BOZP a mda rovnaké povinnosti vo
vztahu k vSetkym zamestnancom, ¢i uZ pracujicim na jeho pracovisku, alebo z domu,

resp. nainom mieste.

Zamestnanec je povinny dodrziavat pravne predpisy a ostatné predpisy a pravidld na
zaistenie BOZP aj pri vykone prace z domacnosti a zamestnavatel je povinny ho s nimi
riadne a preukizatelne obozndmit podla § 7 zdkona ¢. 124/2006 Z. z. o bezpelnosti
a ochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v z. n. p. a podla §
47 ods. 2 Zakonnika prace.

AvSak zamestnavatel nemoze skontrolovat zamestnanca priamo v jeho domdcnosti
bez jeho siihlasu a zistovat tak napriklad pri¢inu a okolnosti vzniku pracovného trazu,
resp. overovat dodrZiavanie zdsad BOZP. Bez siihlasu zamestnanca nemoze vstapit do
jeho obydlia, neumozZiiuje mu to ziadny zdkon ani Ustava SR, ktord garantuje
nedotknutelnost obydlia. V Ziadosti o home office je mozné upravit, Ze podanim/
podpisom Zziadosti o home office zamestnanec sthlasi so vstupom zamestnavatela
do svojej domacnosti na Gcely vykonania kontroly dodrZiavania pravnych a ostatnych
predpisov na zaistenie BOZP, preSetrovania pri¢in a okolnosti pracovného drazu

a spisania zaznamu o pracovnom Uraze.

Na Klasifikaciu pracovného trazu sa vyzaduje preukazanie, Ze k nemu doslo pri plneni
pracovnych Gloh alebo v priamej stvislosti s nim (§ 195 ods. 2 ZP). Ked'Ze preSetrovanie
pracovného trazu pri praci z domu je pre zamestnavatela obtaznejSie, mdZe sa zaviest
povinnost zamestnanca zaznamenat okolnosti trazu (napriklad odfotit, natocit)
a poskytnut tieto dokazy zamestnavatelovi.®

Privykone prace zdomacnosti zamestnavatel nezodpoveda za stav pracoviska v rozsahu
nariadenia vlady Slovenskej republiky ¢. 391/2006 Z. z. 0 minimalnych bezpe¢nostnych
a zdravotnych poziadavkach na pracovisko, nakolko za pracovisko sa v zmysle § 2 tohto
nariadenia nepovazuje domdacnost zamestnanca, ale iba priestory zamestnavatela, do
ktorych ma zamestnanec pristup pocas vykonu prace. Podla stanoviska Narodného
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inSpektoratu prace sa uvedené vztahuje aj na stav a reviziu elektrickej inStaldcie,
vykurovacich zariadeni a iného energetického vybavenia priestoru. Zamestnavatel
nezodpoveda ani za ergonémiu pracoviska (stol, stolicka).¢>

Zamestnavatel zodpoveda za bezpecny stav pridelenych pracovnych prostriedkov, ktory
ma byt v stilade s nariadenim vlady Slovenskej republiky ¢. 392/2006 Z. z. o minimalnych
bezpecnostnych a zdravotnych poziadavkach pri pouzivani pracovnych prostriedkov.

Ak je pridelenym pracovnym prostriedkom vypoctova technika, zamestnavatel
zodpoveda aj za sulad s nariadenim vlady Slovenskej republiky ¢. 276/2006 Z. z.
o minimalnych bezpec¢nostnych a zdravotnych poziadavkach pri praci so zobrazovacimi
jednotkami. Ak ide o zamestnancov, ktori pouZzivaju zariadenie so zobrazovacou
jednotkou ako vyznamnu ¢ast svojej prace, je potrebné zabezpecit:

o pravidelné prerusovanie prace so zobrazovacou jednotkou
najneskor po Styroch hodinach nepretrzitej prace,

o klavesnicu oddelent od zobrazovacej jednotky (vhodna je samostatna klavesnica)
a mys, ktoré spifaju ergonomické poziadavky (klavesnica notebooku a touchpad
nestacia),

o monitor vhodnej velkosti k notebooku, nakolko obrazovka notebooku
nie je vhodna na celodennt pracu.®

v

Oboznamovanie zamestnancov podla § 7 zakona . 124/2006 Z. z. o bezpecnosti
aochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych zakonov v z. n. p. by sa malo
prispdsobit pracizdomu, vovacsejmiereby malobytzamerané naergonémiupracovného
miesta — zasady spravneho sedenia a Castého prerusovania sedavej prace pohybom
a natahovacimi cvikmi. Oboznamovanie by malo d'alej zahffiat pracu so zobrazovacimi
jednotkamiazasadyjejprerusovaniaadodrziavanie ergonomickych poziadaviek pri praci
so zobrazovacimi jednotkami, s pocitacovym prisluSenstvom a periférnym zariadenim
(obsah oboznamovania sa méze $pecifikovat v internej smernici).*

Odportcanie pre zamestnavatelov

V internej smernici mozno bliz$ie Specifikovat aj povinnosti zamestnanca na
iseku BOZP, napriklad povinnost:
o pravidelne preruSovat pracu so zobrazovacou jednotkou, najneskor v$ak po
4 hodinach nepretrzitej prace;
o bezodkladne informovat o problémoch znemoziujlcich vykondvat pracu
a o poskodeni pracovnych prostriedkov pridelenych alebo pouzivanych so
sihlasom zamestnavatela;

o bezodkladne zamestnivatelovi ozndmit akykolvek draz a/alebo

mimoriadnu udalost.®
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Praca na kratSi pracovny cas a delené pracovné miesto
(job sharing)

Praca na kratsi pracovny cas spolu s delenym pracovnym miestom predstavujua dalSiu
atypicku formu zamestnavania, pricom delené pracovné miesto je Specialnou Gpravou
kratSieho pracovného casu. V porovnani s tradi¢nym kratSim pracovnym c¢asom ma
pri delenom pracovnom mieste zamestnavatel pokryty pracovny ¢as v rozsahu plného
tvazku a zaroven je odbremeneny od organizacie prace zamestnancov. Z nasho pohladu
vnasa do pracovnych vztahov ovela viac flexibility, preto podrobnejsi pohlad pontikame
prave na institat deleného pracovného miesta a kratsi pracovny ¢as rozoberieme hned
na avod len okrajovo.

Pracovny pomer na krat$i pracovny cas je pracovny pomer, pri ktorom pracovny
Cas je kratSi ako ustanoveny tyzdenny pracovny Cas, tzn. pracovny cas, ktory urci
zamestnavatel (najviac 40 h, ale méZe urcit aj menej, napr. 38 h). Krat$i pracovny ¢as
moze byt vyjadreny celym ¢islom (napr. 20 h) alebo aj zlomkom, napriklad 1/2 alebo
3/4 ustanoveného tyzdenného pracovného casu zamestnavatela.

V pracovnej zmluve alebo v dodatku k pracovnej zmluve je mozné dohodntt krat$i
pracovny ¢as (§ 49 ZP). Pracovny ¢as nemusi byt rozvrhnuty na vSetky pracovné dni s
rovnakym poctom pracovnych hodin. Zamestnavatel nemdZe nariadit pracu nadcas
zamestnancovi s krat$im pracovnym ¢asom, ale moZe si ju s nim dohodnut (§ 97 ods.
2 ZP). U tohto zamestnanca je praca nadcas pracou, ktora presahuje jeho dohodnuty
tyzdenny pracovny ¢as. Zamestnavatel si moze s tym istym zamestnancom dohodnt
viac pracovnych pomerov na krat$i pracovny cas len na ¢innosti spocivajtce v pracach
iného druhu (§ 50 ZP).

U zamestnanca pracujiceho na kratSi pracovny cas sa uplatiiuje zasada rovnakého
zaobchadzania ako s porovnatelnym zamestnancom pracujicim na plny avazok -
nesmie sa oproti nemu ani zvyhodnit, ani obmedzit. To neplati len vtedy, ak je odli$né
zaobchadzanie odovodnené objektivnymi dovodmi. Musia pre neho platit rovnaké
podmienky tykajlce sa napriklad naroku na zabezpecenie stravovania po odpracovani
4 hodin. To vSak neznamend, ze pracovnopravne naroky mu budda poskytované
v rovnakom rozsahu, ale na pomernom zaklade (napr. pomerna ¢ast prekazok v praci/
dovolenky). Takisto mu patri mzda, ktord zodpoveda krat$iemu pracovnému ¢asu. Co
sa tyka dovolenky a jej pomernej Casti, ak vymera u porovnatelného zamestnanca na
plnom Uvdzku su 4 tyzdne, zamestnanec pracujuci na kratSi pracovny ¢as ma narok
na identickl vymeru - 4 tyzdne. No ak pracuje napriklad 4 dni v tyzdni, ma narok na
dovolenku v stcte 16 pracovnych dni (4 pracovné dni x 4 tyzdne).®¢
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Delené pracovné miesto

Za dalsi klicovy nastroj na zostladovanie rodinného, sikromného a pracovného Zivota

zamestnancov mozno oznacit instit(t deleného pracovného miesta.

Tato atypicka forma zamestnavania bola do slovenského pravneho poriadku zavedena
uz v roku 2011, no napriek tomu sa vyuziva len v minimalnom rozsahu, pricom podobny
trend badat aj v eur6pskom priestore. Opatrny pristup k tejto inovativnej forme
zamestnavania vSak rozhodne nie je na mieste. Dovodom je zrejme aj nedostatocna

informovanost zo strany zamestnavatelov a zamestnancov.

Delené pracovné miesto je upravené v ustanoveniach § 49a Zakonnika prace a kedze
je Specialnou Upravou k pracovnému pomeru na krat$i pracovny ¢as, vztahujd sa nan
aj ustanovenia § 49 Zakonnika prace tykajuce sa kratSieho pracovného cCasu. Ide
0 pracovné miesto, na ktorom si zamestnanci pracujici v pracovhom pomere na Kratsi
pracovny ¢as sami medzi sebou rozvrhna pracovny c¢as a pracovnd napln pripadajicu na
toto pracovné miesto. O jedno pracovné miesto sa tak delia spravidla dvaja, no pokojne
aj viaceri zamestnanci.

— Zaujimavosti

Oproti kratSiemu pracovnému pomeru predstavuje vyhodu — zamestnavatel
je odbremeneny od organizacie prace, nakolko zamestnanci si sami rozvrhuja
pracovny cas a rozdeluji pracovnd napln a zamestnavatel nastupuje az vtedy,
ked sa zamestnanci nedohodnu.

Aby malo delené pracovné miesto skutocny vyznam v zostUladovani rodinného,
pracovného a sukromného Zivota, je idedlne kombinovat ho s inymi flexibilnymi
formami prace a benefitmi, napr. s telepracou, home officom, pruznym pracovnym
¢asom, samorozvrhovanim pracovného casu a pod.

Pravna Gprava a aplikacna prax deleného pracovného miesta

I. Delené pracovné miesto (§ 49 a 49a ZP) je pracovnym miestom zamestnancov
v pracovnom pomere na krat$i pracovny ¢as. V prvom kroku je preto potrebné mat so
zamestnancami planovanymi na toto miesto uzatvorené pracovné zmluvy na kratsi
pracovny ¢as. Z urlenia pracovného ¢asu v pracovnej zmluve bude potom vyplyvat aj
podiel, v akom si zamestnanci rozdelia delené miesto. Ak sa ma zamestnanec pracujaci
na plny uvizok zaradit na delené miesto, resp. u zamestnanca ddjde k zmene rozsahu
pracovného Casu, je potrebné uzatvorit dodatok k pracovnej zmluve. Nasledne
je nevyhnutné uzatvorit s kazdym zamestnancom pisomnd dohodu o zaradeni
zamestnanca na delené pracovné miesto (§ 49a ods. 3 ZP). Dohoda mdZe byt sicastou
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pracovnej zmluvy, teda mozno ju uzatvorit sti¢asne s uzatvorenim pracovného pomeru.
Dohodu moZno uzatvorit aj kedykolvek pocas trvania pracovného pomeru. Ak sa miesto,
na ktorom je uz zaradeny zamestnanec, ma zmenit na delené miesto, je potrebny stihlas
tohto zamestnanca.®’

Odportcanie pre zamestnavatelov

Vpracovnych zmluvach zamestnancov, ktorimajibytzaradeninadelené pracovné
miesto, je potrebné uviest rovnaky druh prace a miesto vykonu prace. Co sa tyka
dalSej podstatnej nalezitosti pracovnej zmluvy, mzdovych podmienok, treba
zachovat princip ,,rovnaka mzda za rovnaku pracu“. Zamestnancovi pracujiicemu
na delenom pracovnom mieste patri mzda zodpovedajica dohodnutému
kratSiemu pracovnému ¢asu. Zaroven plati, Ze takyto zamestnanec nesmie byt
zvyhodneny v porovnani s porovnatelnym zamestnancom. V pripade sporov
moZu obstat len opodstatnené dovody rozdielneho ohodnotenia zamestnancov
ako napriklad dlhoro¢na prax ¢i vyssia kvalifikacia.®

Zakonnik préce bliZsie nedefinuje, ¢o ma byt obsahom dohody o zaradeni zamestnanca
na delené pracovné miesto. V dohode sa moze v zdkladnom ramci okrem identifikacie
zamestnavatela a zamestnanca Specifikovat miesto na krat$i pracovny c¢as spolu
s rozsahom pracovného ¢asu a prislusnd pracovnd zmluva, dalej vymedzit delené
pracovné miesto, ktoré sa vytvara a na ktoré bude zamestnanec zaradeny, obsah
pracovnej naplne deleného miesta, rozsah pracovného c¢as pripadajtci na toto pracovné
miesto, pripadne ¢asové iseky, v ktorych sa ma praca vykonavat.

II. Pred uzatvorenim dohody je zamestnavatel povinny pisomne oznamit zamestnancovi
pracovné podmienky (§ 49a ods. 2 ZP) vztahujice sa na uvedené delené pracovné miesto
(pracovny Cas, vymera a Cerpanie dovolenky, prestavky v praci, stravovanie, moznosti
vzdeldvania, odmenovanie, bezpe¢nost a ochrana zdravia pri praciai.). Toto ozndmenie

je stucastou uvedenej dohody (§ 49a ods. 3 ZP).

— Zaujimavosti

I1I. Podstata deleného pracovného miesta spociva v tom, Ze zamestnanci sa sami
dohodnti na rozvrhnuti pracovného Casu a rozdeleni pracovnych tloh (§ 49a ods.
1 ZP). P6jde o neformalnu dohodu. Zakonnik prace nevyzaduje pisomnad formu.
Dizka pracovného Casu je uréena v pracovnej zmluve. Pracovny ¢as moZe byt
medzi zamestnancami rozdeleny aj nepomerne, napr. pat hodin k trom. Casové
Gseky, pocas ktorych sa ma praca vykonavat, uréi zamestnavatel, zamestnanci
sa len dohodnd, ako si rozdelia pracovné tlohy a ako vyKkryju tieto casové tuseky
podla toho, v akom podiele je rozdelené ich pracovné miesto.®
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Prave na tomto mieste méZe dochddzat k spornym situacidm, nakolko kvoli neformalnej
podobe dohody nebude zrejmé, co bolo skutocne medzi zamestnancami dohodnuté,
v akom ¢asovom Useku mal skuto¢ne vykondvat pracu ten-Kktory zamestnanec ¢i kto
mal zodpovedat za splnenie konkrétnej pracovnej tlohy. Aby zamestnavatel prediSiel
takymto nedorozumeniam a nemusel o nich rozhodovat, mbZe od zamestnancov
pozadovat pisomné uzatvorenie dohody alebo aspon zachytenie podstatnych Casti
dohodyvnejakom zapise, zktoréhobudevramcovomrozsahuzrejmé, ako sizamestnanci
rozdelili pracovné tlohy a rozvrhli pracovny ¢as. Eventudlne moZe od nich poZadovat
predkladanie rozpisov o rozvrhovani pracovného ¢asu a tto povinnost dohodnut
v dohode o zaradeni na delené pracovné miesto.”” Vzorom je Ceska pravna uprava,
ktord ma zavedeni povinnost zamestnancov oznamit zamestnavatelovi rozvrh prace
najmenej tyzden vopred, inak moZe urcit organiziciu prace sim zamestnavatel.”

IV. Zakonnik prace upravuje pravidlo, Ze ak sa zamestnanci na delenom pracovnom
mieste nedohodnu na rozdeleni pracovného casu a pracovnej naplne, zasiahne

zamestnavatel a ten rozhodne o organizacii prace (§ 49a ods. 4 ZP).

V. Zastupovanie: Ak na strane jedného zo zamestnancov deliaceho sa o pracovné miesto
nastane prekazka v praci, ostatni zamestnanci, ktori sa s nim o pracovné miesto delia,
ho musia zastupit, ak tomu nebrdnia vazne dovody (§ 49a ods. 5 ZP). Zakonnik prace
uz blizsie nedefinuje, ¢o s to vazne dovody, je preto potrebné posudzovat ich podla
okolnosti konkrétneho pripadu. O potrebe zastupovania informuje zamestnavatel
zamestnanca bez zbyto¢ného odkladu (§ 49a ods. 5 ZP). V suvislosti so zastupovanim
vznika jeden prakticky problém spojeny s podmienkami zastupovania. Zastupujuci
zamestnanec odpracuje z dovodu prekazky v praci na strane zastipeného zamestnanca
o nieco viac hodin. Zamestnancovi s kratSim pracovnym ¢asom vSak nemozno podla §
97 ods. 2 Zakonnika prace nariadit pracu nad¢as. Zamestnanec by tak mal mat pravo
v budticnosti odpracovat mensi pocet hodin, o aky sa mu z dévodu zastupovania navysil
Cas prace. V pripade Cerpania nahradného volna tymto zamestnancom vSak nejde
o prekazku v praci, nevznika tak povinnost zastipenia u ziadneho dalSieho zamestnanca,
pricom ani Zakonnik prace nekonkretizuje, kto by mal tohto zamestnanca pocas
Cerpania ndhradného volna zastupit. Zdkonnik prace neupravuje ani povinnost pdvodne
zastipenéhozamestnancaodpracovatsisvojuprekdzkuneskor. Podmienkyzastupovania
je tak vhodné dohodnit vopred, aby sa predchiddzalo moZnym nedorozumeniam alebo
na zastupovani netrvat.”> Ako in3pirdcia pre tito dohodu mdZe poslizit eska pravna
Uprava tzv. Stvormesacnej vyrovnavacej doby, ktora spociva v tom, Ze zamestnanci si

v ramci Stvormesacného obdobia musia vzajomne nahradit zastupovanie.”

VI. Zanik deleného pracovného miesta: Dohodu o zaradeni zamestnanca na delené
pracovné miesto méZe pisomne vypovedat zamestndavatel aj zamestnanec (§ 49a ods.
6 ZP). Zanikom deleného pracovného miesta, ak pracovna napln zostava zachovana,
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nedochadza k zaniku pracovného pomeru zamestnancov, resp. zostavajuceho
zamestnanca. Ti zostavaju v pracovnhom pomere na kratSi pracovny cas. Zostavajuci
zamestnanec/zamestnanci maju pravo na cely rozsah pracovného casu a pracovnej
naplne, ktory pripadal na delené pracovné miesto, resp. jeho pomernt ¢ast, ak je na
delenom mieste viac zamestnancov (§ 49a ods. 7 ZP).

Zavedenie deleného pracovného miesta u zamestnavatela

Odportcanie pre zamestnavatelov

Pre koho je delené pracovné miesto urcené?

Institat deleného pracovného miesta ma ulah(it zamestnivanie zamestnancov
starajacich sa o malé deti, 0sOb ich zastupujacich, zamestnancov opatrujacich
¢lenov domacnosti, Studentov, zamestnancov, ktori si zvySuju kvalifikaciu, chca
sa popri praci venovat svojim zaujmom, pripadne chci vykondavat aj iné ¢innosti
(napr. dobrovolnicku ¢innost) alebo kombinovat viac pracovnych tvdzkov, ako
aj zamestnancov pripravujucich sa na odchod do dochodku alebo ktori uz st na
déchodku a v neposlednom rade aj zamestnavanie zdravotne postihnutych osob.

Vyuzitie najde na nizSich, ale aj vysSich pracovnych poziciach. Prave delené pracovné
miesto umozriuje vykonavat duSevne narocnejsie pracovné tlohy viac ako klasicka praca
na skrateny avazok.”* Prieskum realizovany v ramci projektu ,, The Job Share Project*
s nazvom ,,Job Sharing at Senior Level: Making It Work“ zameraného na fungovanie
zdielanej prace naseniorskych poziciach zroku2011,doktoréhobolizapojené spolo¢nosti
ako Deloitte, Centrica, DHL, KPMG ¢i Accenture, ukazal, Ze zdielanie prace moze fungovat
aj na poziciach prichadzajtcich do styku s klientmi, ako aj na poziciach vyzadujtcich
riadenie a vedenie ludi a dokonca aj na vrcholovych manazérskych poziciach (CEO).”

Dovody na zavedenie deleného pracovného miesta

Nevyhody zdielanej prace prevaZuje mnozstvo vyhod, ktoré so sebou delené pracovné
miesto prinasa.

— Zaujimavosti

ZvySené naklady len na prvy pohlad: Zavadzanie zdielanej prace u
zamestnavatela s urcitostou prindsa aj zvySené naklady. Najma v zaciatkoch
p6jde o administrativne ndaklady na zaucenie zamestnancov personalneho
oddelenia, manaZérov, pripadne na vypracovanie/zmenu internych predpisov a
vytvorenie vhodnych ndstrojov. Dalej péjde o naklady suvisiace so zaSkolenim
nového zamestnanca a iné administrativne naklady, kedZe pri minimalne
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dvoch zamestnancoch je potrebné pripravit a uzatvorit minimalne dve zmluvy,
dohody, pisomné ozndmenia a zabezpelit pracovné prostriedky, napr. pocitac
a mobil minimalne dvom zamestnancom. Naklady vzrast(, ak sa vykon prace
zamestnancovbudeclasovoprekryvat.Rozsah,vakomsazvy$iandklady,zavisitakaj
odzamestnavatela,oodvytvoreniadelenéhomiestaocakava. AvSaktaktozvySené
administrativne naroky vyvazi odbremenenie zamestnavatela od organizacie
prace, ktoribudizabezpelovatzamestnanci.Celkovosavsak povazujezainvesticiu
pre firmu kvoli viacerym vyhodam, ktoré pontika. Odvodové a daniové povinnosti
su pri delenom pracovnom mieste rovnaké ako pri typickom pracovnom pomere.

Skolenie zamestnancov: Zamestnavatelia na Slovensku zvyCajne oznacuji za
nevyhodu deleného pracovného miesta potrebu zaSkolit dvoch zamestnanca
namiesto jedného.”® AvSak vyuzitie tohto inStitatu nachadza svoje uplatnenie
prave v pripade prijimania nového zamestnanca, ktorého na delenom mieste
moze zaSkolit skiisenej$i zamestnanec, ktorému z rdznych dévodov vyhovuje
pracovat na skrateny avizok alebo zamestnanec, ktory sa pripravuje na svoj
odchod do dochodku a odovzdava tak svoje dlhorocné skiisenosti a poznatky.
V tomto pripade mdZzu vznikat zvySené niklady na vstupné $kolenie, no v dalSej
faze odborného Skolenia, ktoré je Casovo ovela narocCnejSie a klucovejsie,
zaSkolenie zastreSuje uz skiseny kolega zaradeny na delenom mieste.
Vytvorenie deleného miesta tak napomaha k zachovaniu kontinuity prace.

RozSirenie know-how: Zamestnanci na delenom pracovnom mieste si vymienaja
skiisenosti a poznatky a vzajomne sa tak obohacuji; zdielaju nielen miesto, ale aj
napady, pripomienky, znalosti a r6zne nahlady na dand problematiku. Navzajom
sa dopinaji a ulohy si delia podla svojich zruénosti a znalosti. To prinasa
kreativnejSie a kvalitnejSie rieSenie pracovnych Uloh a sticasne odbremenuje
manazéra od konzultacii a poradenstva k otazkam, ktoré si vedia medzi sebou
vyrieSit pracovni partneri.

Kompletné Casové pokrytie: Zriadenie deleného pracovného miesta pontka
aj dalsie vyhody. Existuje vdcSia Sanca, Ze Glohy budd vzdy riadne splnené
a vdaka vzdjomnej zastupitelnosti bude vzdy jeden zo zamestnancov v urenom
pracovnom case pritomny na pracovisku.

Lojalitazamestnancov, zamedzenie fluktudcie: Zamestnavatel'si takto vie udrzat
kvalitnych pracovnikov, ktori z réznych dévodov potrebuji skratit pracovny ¢as
(nastup na materskd dovolenku, rodicovsku dovolenku, priprava na odchod
do dbéchodku). V pripade materskej/rodi¢ovskej dovolenky moznost deleného
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pracovného miesta motivuje zamestnankynu/zamestnanca ku skorSiemu
navratu do prace, nestracaja sa tak u nich pracovné navyky a predchadza sa tak
tazkostiam s adaptovanim sa na nové pracovné prostredie po navrate do prace.
U zamestnancov na delenom pracovnom mieste badat vacSie nadSenie do prace
a znizeny absentizmus. Napriklad firma Pella Corp., vyrobca okien a dvier,
u takychto zamestnancov (vic¢Sinou iSlo o Zeny s malymi detmi) zaznamenala
zniZenie absentizmu zo 6 % na 1 %.7” Vysledok prieskumu zdielanej prace (,,The
Job Share Project“) na seniorskych poziciach ukazal, ze pre 87 % respondentov je
moznost pracovat na delenom mieste otdzkou ostat vo firme alebo ju opustit.’s
Obzvlast na klcovych pozicidch je pre zamestnavatela dblezité udrzat si svojich
zamestnancov, Ktori uz maji vybudovany vztah s klientmi, kolegami a su
zabehnuti v praci, nakolko najdenie a zaskolenie novych talentov a vytvorenie
nového portfélia uz nepredstavuje iba nepatrne zvySené naklady.

K zriadeniu deleného pracovného miesta modZe zamestndavatel pristipit z
roznych doévodov. Okrem vyS$Sie uvedenych moze ist zo strany zamestnavatela aj
o nevyhnutny krok na zabranenie preptstaniu zamestnancov.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Akonato?

Elementarnym predpokladom aspeSného zavadzania delenej prace u
zamestndvatela je jeho skuto¢ny zdujem zriadovat popri inych inovativnych
formach zamestnavania delené pracovné miesta, a tym vytvarat podmienky na
nachadzanie rovnovahy medzi pracovnym a sikromnym zivotom. V za¢iatkoch by
mal byt zamestndavatel stotozneny s poliato¢nou investiciou, ktord sa mu neskor
vrati. Zamestnanci personalneho oddelenia a vrcholovy manazment by mali mat
k dispozicii dostatocné penzum informacii a odbornych vedomosti.

Vypracovat vnitorné smernice, zaviest vhodné nastroje - online portdl, register

(pozri blizSie informacie nizsie).

Ak chce zamestnavatel podporovat zriadovanie delenych pracovnych miest, mal

by svoj zaujem efektivne komunikovat smerom von, ale aj smerom dovniitra

firmy:

o vo zverejnenych pracovnych ponukach zamestnavatela, ktoré sa nemusia
orientovat vylu¢ne na zdielanu pracu, je vhodné uviest, Ze zamestnavatel
podporuje tvorbu zdielanych pracovnych miest;
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o vzbudit zdujem manazérov/vedicich oddeleni o vytvéranie delenych
pracovnych miest a pri tej prileZitosti im napriklad poskytnut $kolenia, ako
viest efektivne a spravne partnerov na delenom pracovnom mieste.

Zamestnanci sa modZu obdvat diskutovat so svojim zamestnivatelom/
nadriadenym o skrateni pracovného Gvazku z dévodu mozného negativneho
dopadu na ich kariéru. ManaZment a persondlne oddelenie musia byt preto
viditelne Gstretovi k takejto politike — k novym formam zamestnavania vratane
deleného pracovného miesta. Nedostatok informdcii je totiz najvacSou prekazkou
vyuzivania flexibilnych foriem prace. Vyskum zamerany na zdielanie prace na
seniorskych poziciach (,,The Job Share Project) u zamestnavatelov vyuzivajicich
inStitat zdielanej prace odhalil, Ze priblizne 3/4 zamestnancov nevedia o tom,
Ze ich zamestndvatel vyuziva tento inStitit, 80 % nevie, kde by mali hladat
informdcie a viac ako polovica manazérov si nie je vedoma ziadnych smernic
alebo nevie o tom, Ze zamestnavatel' by uplatnoval taktto politiku.”” Zamestnanci
by mali mat istotu, Ze sa stretni s pozitivnym ohlasom a férovym postdenim ich
poziadavky. Maliby vidiet, Ze s pracovnikmi na delenom mieste sa naraba rovnako
ako s porovnatenymizamestnancami, Ze im je firemna politika naklonend a majt
moznost aj kariérneho rastu. Zamestnavatel na ten Glel zverejiiuje informécie
o flexibilnych formach prace vratane zdielanej prace, ktoré s lahko dostupné,
napr. na online portdli/intranete, v newsletteri a pod.

P6jde napriklad o nasledujuce informacie:

o priklady dobrej praxe u zamestnavatela a ich zviditelfiovanie;

o informacie o vyhodach delenej prace, vysledky Stadii a prieskumov,
tematicky orientované ¢lanky;

o informacie o spdsobe fungovania deleného pracovného miesta
u zamestnavatela (Gprava v internych predpisoch);

o informdcie, ako postupovat v pripade zaujmu o delené pracovné miesto, tzn.
komu posuntt svoju ziadost - priamemu nadriadenému/zamestnancom
personalneho oddelenia a aka forma sa vyzaduje, napr. online aplikacia,
podanie pisomnej Ziadosti, osobny rozhovor;

o informacie o volnych delenych pracovnych miestach; v zmysle ustanoveni
o kratSom pracovnom ¢ase md zamestndvatel povinnost zrozumitelnym
sposobom informovat zamestnancov a zdstupcov zamestnancov o
moznostiach pracovnych miest na kratsi pracovny cas (§ 49 ods. 5 ZP);

o informacie o dostupnych Skoleniach zameranych na komunikacné
zrucnosti a timovu spolupracu, ktoré ma zamestnavatel v portféliu aj pre

zamestnancov zaujimajucich sa o tito formu prace.



N3jdenie vhodného partnera a oslovenie zamestnavatela:

Zamestnanec, ktory chce zdielat pracu, mo6Ze najst svojho partnera svojpomocne
(jeden zamestnanec oslovi druhého, o ktorom vie, Ze ma taktiez zaujem o
skratent pracu) alebo pomocou interného registra, ktory vedie zamestnavatel,
evidujaceho zamestnancov zaujimajacich sa o zdielant pracu. Tito zamestnanci
spolocne oslovia nadriadeného zamestnanca alebo personalne oddelenie. Druhou
alternativou je obratit sa na svojho nadriadeného alebo persondlne oddelenie so
Ziadostou o pomoc s ndjdenim a vyberom pracovného partnera.

o Podla § 164 ods. 2 a § 165 Zakonnika prace je zamestnavatel povinny
vyhoviet Ziadosti o krat$i pracovny ¢as alebo o inti vhodni ipravu uréeného
tyZdenného pracovného casu tehotnej Zene, Zene alebo muZzovi trvale sa
starajucich o dieta mladsSie ako 15 rokov a zamestnancovi, ktory sa osobne
stara o blizku osobu, ktora je prevazne alebo tGplne bezvladna.

Druhy partner nemusi byt automaticky zamestnancom firmy, ale moze ist aj
0 osobu zvonka spolo¢nosti. Partneri sa nevyhnutne nemusia vopred poznat,
aby ich spolupraca fungovala. Zistenia prieskumu zdielanej prace na seniorskych
poziciach (,,The Job Share Project*) ukazuju, Ze hoci 54 % respondentov poznalo
svojho partnera pred spolupracou a az 47 % nie, vSetky spoluprace boli ispesné.*
AvSak prinajmenSom pocas pohovoru by sa malo preskimat, ¢i potencialni
pracovni partneri zdielaji podobné hodnoty.

Zamestnavatel moze zavadzat tieto opatrenia postupne, na ten ucel vyuzit
pilotné skiSobné obdobie a nasledne analyzovat vynosy a naklady, teda, ¢i sa
mu mechanizmus vyplaca, napr. odsleduje znizenie absentizmu vo firme.

Priklady dobrej praxe - zahranicie

Vo Svajéiarsku poOsobi iniciativa ,,PTO (Part-Time Optimisation Association
venujica sa propagacii delenej prace u zamestnavatelov a zamestnancov,
ktorej cielom je dosiahnutie rovnovahy stkromného a pracovného zivota
a rovnovahy medzi muzmi a Zenami v pracovnom zivote. Na webovej
stranke ,,Go-for-Jobsharing”® pontka nastroje na vytvorenie delenych
pracovnych miest na vSetkych tdrovniach podniku. Okrem toho umoznuje
firmdm vo Svajfiarsku prostrednictvom cloudovej ,péarovacej“ platformy
vyhladat partnera pre svojich zamestnancovn mimo spolo¢nosti.®
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Po dalsi priklad mdZeme zdjst do USA, kde pracovno-poradenska firma ,,Work
Muse“ pomdaha zamestnancom, ale aj zamestnavatelom uspeSne vyuZivat
zdielanu pracu a okrem iného ponuka online tréningovy program, rozne skolenia,
poradenstvo, pripadové studie, nastroje ¢i smernice.*

Predpoklady spravneho fungovania deleného pracovného miesta:

o

o

dobré komunikacné a organizac¢né zru¢nosti oboch partnerov;

skuto¢ny zaujem na vytvoreni deleného pracovného miesta u oboch partnerov;
timovy duch prevazuje u oboch nad sttazivostou a individudlnou potrebou uspiet;
proaktivnost, flexibilnost, zodpovednost, pracovitostaférovostuoboch partnerov;
transparentna dohoda medzi partnermi jasne vymedzujlca povinnosti, pracovné
tlohy a sposob ich odovzdania (pozri nizsie);

interné predpisy regulujice postupy v pripadoch, ked nastant nezhody medzi
partnermi.

Kltcovy je preto dokladny vyber partnerov. Uz pri vyberovom procese sa treba zamerat

na to, ¢i st vlastnosti a zaujmy oboch partnerov kompatibilné s vykonom prace na

delenom pracovnom mieste a ¢i sa zhoduji aj medzi tymito partnermi (¢i zdielaja

priblizne rovnaké hodnoty; to neplati o vedomostiach a skdsenostiach, v ktorych sa

mozu vzajomne dopliat).

Dobra dohoda medzi partnermi ako zaklad dalSieho fungovania by mala obsahovat:
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o

rozdelenie pracovnej naplne a rozvrhnutie pracovného casu (pozri modely
rozvrhnutia nizSie), presnt identifikdciu okruhu zodpovednosti(kto je zodpovedny
za plnenie ktorych uloh, identifikdcia miest, kde sa ulohy a zodpovednost
prelinaju), ocakavané vystupy;

sposob komunikacie z domacnosti/na pracovisku;

sposob vzdjomného odovzdavania a preberanie kazdodennej/tyzdennej agendy
(online, telefonicky a pod.) — zabezpecenie kontinuity plnenia pracovnych tloh
(ako a kedy sa bude odovzdavat agenda medzi partnermi);

spoOsob a pravidla odovzdavania iloh a komunikacie s nadriadenym;

¢o v pripade ad hoc uloh, ako sa rozdelia;

popripade pravidla Gcasti na spolocnych poradach, systém rozdelenia klientov a
spOsob komunikacie s nimi;

podmienky zastupovania, vyrovnavacie obdobie;

trvanie a ukoncenie partnerstva.



Modely rozvrhnutia pracovného casu

Pracovny cas zamestnancov na delenom pracovnom mieste, kedze ide o vykon prace
na kratsi pracovny ¢as, nemusi byt rozvrhnuty na vSetky pracovné dni (§ 49 ods. 3 ZP).
Zamestnanci sa mozu napriklad dohodnit, Ze jeden bude pracovat dopoludnia (napr. od
8.00 do 12.00), druhy odpoludnia (od 12.00 do 16.00), Ze sa budt striedat po drioch, po
tyzdnoch, do Givahy prichadza aj ponechanie istej flexibility v rozvrhovani pracovného
Casu podla aktudlnych potrieb zamestnancov, ak to vyhovuje obidvom. Dokonca za
urcitych okolnosti (ide o to, ¢o od deleného pracovného miesta ocakava zamestnavatel
a v akej miere je ochotny zniest zvy$ené naklady) moZu byt zamestnanci v praci aj
sucasne (na Gcely , briefingu/debriefingu®, spolo¢nej Gcasti na poradach, stretnutia
s klientom alebo v Case pracovnej $picky, napr. v sluzbach, restauracnom sektore,
doprave). Spravidla p6jde o pol diia/den prelinania raz za tyzden alebo raz za dva tyzdne.

Modely rozvrhnutia pracovnej naplne *

Uplné rozdelenie Nezavislost - kazdy je zodpovedny samostatne za svoju
prace Ulohu; rozdelenie Gloh podla praxe, schopnosti, klienta,
projektu; partneri sa mézu navzajom dopifiat.

Uplné zdielanie Zdielanie pracovnej naplne/spolocnej tlohy - napr. spolo¢ni
pracovnej naplne klienti; na lohe pracuja kolegovia spoloc¢ne; odovzdavaja
si/preberaju pravidelne agendu; spravidla ta ista Groven
odbornej praxe; spolo¢na zodpovednost za splnenie tilohy;
rozdeleny je len pracovny ¢as, ktory sa moze prekryvat.

Hybridna forma Cast Gloh sa rozdeli a Cast sa zdiela, resp. funguje vzdjomna
zastupitelnost pri niektorych ulohéch.

Projektové zamestnavanie - dohody o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru a doba urcita

Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru

Pri menSich, jednorazovych, prilezitostnych ulohach, ktoré netvoria hlavna a
podstatni ¢innost zamestnavatela a maja projektovy charakter, je uzatvorenie trvalého
pracovného pomeru pre zamestnavatela neefektivne a logickym rieSenim sa javi
projektové zamestndvanie. Pri iom je mozné vyuzit dohody o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru, ktoré st raritou slovenskej a Ceskej pravnej Gpravy, alebo
zamestnavanie na dobu urcitu.
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V zavislosti od charakteru prace zamestnavatel voli jednu z troch dohod, a to dohodu
o vykonani prace, dohodu o pracovnej c¢innosti alebo dohodu o brigadnickej praci
Studentov. Dohody sa uzatvaraju vynimocne. Zakonnik prace vyzaduje pisomnu formu
dohdd, ich absencia spdsobuje neplatnost.

Vynimoc¢ny charakter prace na dohodu spociva v kratkodobosti a nepravidelnosti
pracovnych ¢innosti, v obmedzenom pocte takto zamestnanych os6b u zamestnavatela
avpodpornejpovahe innosti; hlavné ¢innosti moZno taktovykonavatlen ako prechodné
rieSenie, napr. na zaskok zamestnanca. Za nedodrzanim tychto podmienok by mali stat

objektivne dévody, ktoré je zamestndavatel schopny obhajit.s

Hoci st dohody typické len pre slovensky a Cesky pravny poriadok, prilezitostna praca
nachadza svoje uplatnenie aj v zahranici, napr. v Mad'arsku v podobe zjednoduseného
zamestnania a prileZitostnych pracovnych vztahov, v Nemecku formou tzv. mini-jobs a

v Holandsku existuju zmluvy o pracovnej pohotovosti.®

Dohoda o vykonani prace (§ 226 ZP) sa uzatvara pri praci, ktora je vymedzena vysledkom.
Dohodn(t ju mozno maximalne na 350 hodin v kalendarnom roku, pri¢om do tohto
rozsahu sa zapocitava aj praca z inej dohody o vykonani prace vykonavanej pre toho
istého zamestnavatela. Odmena je splatna po dokonceni a odovzdani prace alebo, ak sa
tak dohodne, po Castiach, resp. po vykonani Casti pracovnej tlohy.

PrileZitostnl pracu/pracovnu ¢innost v rozsahu najviac 10 hodin tyZdenne moZno
dohodnit v dohode o pracovnej ¢innosti (§ 228a ZP). Predmetom dohody su préca,
odmena, pracovny Cas a doba, na ktory sa uzatvara. Ten je limitovany na 12 mesiacov.
Zakon neobmedzuje pocet dohod o pracovnej ¢innosti u toho istého zamestnavatela,
ako ani pocet zamestnavatelov, s ktorymi fyzicka osoba uzavrie dohody o pracovnej

¢innosti. Odmena sa vyplaca mesacne.

Dohoda o brigadnickej praci Studentov (§ 227 a 228 ZP) sa moze uzatvorit so Studentom
do 26 rokov a maximalny rozsah vykonavanej prace je 20 hodin tyzdenne v priemere
za celt dobu, na ktora bola dohoda uzatvorena. Uzatvara sa pritom najviac na dobu
12 mesiacov, pricom potvrdenie o Stattte Studenta tvori jej neoddelitelni ¢ast. Odmena
sa vyplaca mesacne.

Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru sa realizuji vo svojom
vlastnom reZime, na ktory sa vztahuji niektoré ustanovenia Zakonnika prace tykajice
sa pracovného pomeru. Zamestnavatel sa so zamestnancom mdZe dohodnit na
priaznivejSej Giprave jeho prav a aplikovat na tento vztah niektoré inStitity typické pre
pracovny pomer, napr. ustanovenia tykajlice sa domackej prace/teleprace, dovolenky,
benefity/zvyhodnenia pre zamestnancov v pracovnhom pomere, nahrady pri prekazkach
v praci a pod. Treba mat ale na pamaiti § 224 ods. 2 pism. ¢) Zadkonnika price, v zmysle
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ktorého naroky zamestnanca alebo iné plnenia v jeho prospech nemozno dohodnt pre
zamestnanca vykonavajiceho pracu na dohodu priaznivejsie, ako st naroky a plnenia
vyplyvajlce z pracovného pomeru.

— Zaujimavosti

Bolo by tak v rozpore s tymto ustanovenim prispievat na stravovanie
zamestnancovi vykondavajlicemu pracu na dohodu, ktory v rdmci pracovnej
zmeny/pracovného dna nevykonaval pracu viac ako Styri hodiny, kedze
stravovanie nepatri v tomto pripade ani zamestnancom v pracovnom pomere.®’

V suvislosti s transpoziciou smernice Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2019/1152
z 20. juna 2019 o transparentnych a predvidatelnych pracovnych podmienkach v
Eurépskej Gnii sa pri dohodach o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru v
Zakonniku price zarudi asponi minimalna predvidateInost prace. Zamestnavatel bude
povinny obozndmit zamestnanca s ¢asovym ramcom, v ktorom od neho moze vyzadovat
vykondvanie price a s minimalnou lehotou, v ktorej mu musi oznamit potrebu vykonu
prace pred jej zaCiatkom. Zamestnanec nemusi vykonat pracu, o ktorej vykonanie Ziada
zamestnavatel mimo stanovenych ramcov a ak dojde k zruSeniu prace po lehote, v ktorej
mu vopred oznamuje potrebu prace, zamestnanec ma pravo na primerand nahradu
odmeny. Uvedené sa neuplatni napriklad vtedy, ak si zamestnanec sam rozvrhuje
pracovny cas alebo ak priemerny tyzdenny pracovny ¢as nepresiahne tri hodiny v obdobi
Styroch po sebe nasledujucich tyzdnov.*®

Pracovny pomer na dobu urcitt

Projektové zamestnavanie sa moZe realizovat aj formou pracovného pomeru na dobu
urcita (§ 48 ZP). K zosulad'ovaniu rodinného, sikromného a pracovného Zivota prispieva,
ak sa pracovny pomer na dobu urciti zaroven kombinuje s pruznou pracovnou dobou,
pripadne aj s pracou doma.®

Pracovny pomer na uriti dobu moZno vo vSeobecnosti definovat ako pracovny pomer
s ohranicenou dizkou trvania. Pracovny pomer na urciti dobu mozno dohodniit vyluéne
pisomne a najdlhsie na dva roky. Absencia pisomnej dohody v pracovnej zmluve, resp.
nesplnenie podmienok na jej uzatvorenie (napr. dévody na prediZenie) ma za nasledok
vznik pracovného pomeru na neurcity ¢as (§ 48 ods. 1a 2 ZP).

Pracovny pomer na urcitd dobu mozno v ramci dvoch rokov predizit (dodatkom k
pracovnej zmluve, kedZe pracovny pomer sa nekondi, ale pokracuje) alebo opdtovne
dohodnit jeho vznik do $iestich mesiacov od skoncenia predchidzajiceho pracovného
pomeru najviac dvakrat (§ 48 ods. 2 a 3 ZP). Zakonnik prace menuje dévody, napriklad

zastupovania zamestnanca pocas materskej alebo rodicovskej dovolenky, sezénne prace
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ai., ked umoziuje prediZenie alebo opitovné dohodnutie pracovného pomeru na dobu
urcitt nad zakonnom stanovenu hranicu (§ 48 ods. 4 a 6 ZP). Zakonnik prace zarucuje aj
dodrZiavanie zdsady rovnakého zaobchadzania, tzn. nezvyhodmiovat ani neobmedzovat
zamestnanca na dobu urcitd s porovnatelnym zamestnancom na klasicky pracovny
pomer na neurcity ¢as (§ 48 ods. 7 ZP) (oproti dohodam uzatvaranym mimo pracovného
pomeru ide o vyhodnejSiu Gpravu pre zamestnanca).

Trvanie pracovného pomeru mozno vymedzit presnym datumom (napr. od 1. 1. do 31.
12.) alebo urit len to, dokedy bude trvat (napr. do 31. 12.), dalej ¢asovym tisekom (10 dni,
1 mesiac), pricom musi byt zrejmé, Ze ide o dobu a pracovny pomer sa skon¢i v presny
deri, alebo ho mozno vymedzit vopred danou skuto¢nostou ¢i realizovanim nejakej tilohy
(napr. zastupovanie zamestnanca na materskej alebo rodicovskej dovolenke), ak nie je
mozné vopred urcit defl skoncenia pracovného pomeru.*

— Zaujimavosti

V suvislosti s transpoziciou smernice Eurdpskeho parlamentu a Rady (EU)
2019/1152 z 20. jina 2019 o transparentnych a predvidatenych pracovnych
podmienkach v Eurdpskej unii sa v Zakonniku prace stanovuje povinnost
zamestnavatela poskytnit pisomnu odévodneni odpoved do jedného mesiaca
(troch mesiacov, ak ide o zamestnavatela, ktory je fyzickou osobou alebo
zamestnavatela, ktory zamestnava menej ako 50 zamestnancov) zamestnancovi
Ziadajuicemu o prechod na pracovny pomer na neurcity ¢as alebo na ustanoveny
tyzdenny pracovny cas. Cielom je, aby zamestnanec, ktory pracuje na urcitl
dobu alebo na krat$i pracovny ¢as po dobu viac ako Sest mesiacov a uplynula
mu skiSobnd doba, ak bola dohodnutd, mohol poziadat o formu zamestnania s
predvidatelnejSimi a istejSimi pracovnymi podmienkami.**

Pruzny pracovny ¢as

V ramci pruzného pracovného casu sa rozliSuje zakladny pracovny cas, teda pevny
Casovy usek, v ktorom si zamestnanci povinni byt na pracovisku (napr. od 9.00 do
14.00), a volitelny pracovny cas, tzn. ¢asovy usek, v ktorom si zamestnanec sam
voli, kedy bude pracovat tak, aby za urcité referencné obdobie — pruzné pracovné
obdobie, ktorym moZe byt den, tyzderi, mesiac alebo iné obdobie, odpracoval
zamestnavatelom urceny Cas — prevadzkovy cas. Volitelny pracovny cas si tak vie
prispdsobit svojim potrebam a zosuladit jeho organizaciu s osobnym alebo rodinnym
Zivotom. Zamestnanec si tak moze volit ¢as zacatia a skoncenia prace, v niektorych
pripadoch dokonca aj polet hodin, ktoré odpracuje v urcitom tyzdni, pri¢om musi byt
dodrzané zékonné pravidlo, Ze diZka jednej pracovnej zmeny moze byt najviac 12 hodin
(§ 88 ods. 6 ZP).
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Kolektivna zmluva a interna smernica o pruznom pracovnom case

Pruzny pracovny ¢as je mozné zaviest kolektivhou zmluvou alebo po dohode so
zastupcami zamestnancov (§ 88 ods. 1 ZP). Ak u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia
zamestnancov, zamestnavatel moZe konat samostatne arozhodnut o zavedeni pruzného
pracovného ¢asu(§12 ZP); vylicenda nie je aniindividudlnadohoda o pruznom pracovnom
¢ase so zamestnancom.

Pri zavidzani pruzného pracovného Casu moZe zamestndvatel vymedzit blizsie
podmienky, rozsah uplatfiovania a stanovit vynimky, ktorych zavedenie Zakonnik
prace nevylucuje, teoreticky aj vo vnitornom predpise. Vzhladom na povahu otazok (§
84 ZP) je vSak na mieste sthlas alebo dohoda so zastupcami zamestnancov o blizSich
podmienkach uplatiiovania pruzného pracovného casu.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Zamestnavatel mdZe vo vniitornom predpise upravit:

o okruh zamestnancov, na ktorych sa pruzny pracovny ¢as vztahuje - vSetci,
vybrani zamestnanci, u ktorych existuje objektivny dovod alebo, naopak,
vSetci az na par vynimiek (straznici, vratnici, upratovacky);

o rozdielnyvolitelnyazakladny cas pre rozne skupiny zamestnancovvdanom
dni;

o rozdielne nastavenie volitelného a pracovného casu v zavislosti od dni, od
obdobia, napr. v piatok bude zdkladny/pevny ¢as koncit skor a v pondelok
zainat neskor, v urditych mesiacoch (letnych) bude schéma pruzného
pracovného Casu nastavena inak;

o ako aj podmienky, za ktorych zamestndvatel moZe prikazat zamestnancovi
zotrvat na pracovisku aj vo volitelnom pracovnom c¢ase.?

Sacinnostouod1. marca2021mozezamestnavatel podla§ 89 Zakonnika prace” podohode
so zastupcami zamestnancov urcit pripady, v ktorych sa pruzny pracovny ¢as neuplatni,
napr. na pracovnych cestach, pri cerpani dovolenky, pocas Skolenia zamestnanca,® pri
celodennych prekazkach v praci zo strany zamestnanca alebo prekazkach v praci zo

strany zamestnavatela.®
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Odportcanie pre zamestnavatelov
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Moznosti ipravy aZ po najliberalnejsi model

I. Zakladny pracovny ¢as moZe byt rovnako tak ako voliteIny rozdeleny do viacerych
Casovych usekov. Okrem toho Zakonnik prace neprikazuje zamestnavatelovi
povinneustanovit minimalnyrozsahzakladného pracovného¢asu. Zamestnavatel
tak moZe teoreticky zaviest velmi liberdlny model, napriklad len s jednou hodinou
zakladného pracovného casu a zamestnanec sa slobodne rozhoduje o svojom
pracovnom case v ramci Sirokého c¢asového intervalu. Pripadne pracovny cas

moZe pozostavat len z voliteIného pracovného Casu.

Aby vSak zamestnavatel pri zavedeni liberalneho modelu pruzného pracovného
asu dodrzal zakonné pravidlo, a to, ze dizka pracovnej zmeny nesmie byt viac ako
12 hodin, moZe postupovat nasledujiicim spdsobom:

o zakladny a voliteIny pracovny ¢as urit len v ramci ¢asového Useku, ktory
nepresahuje 12 hodin, napr. od 6.00 do 18.00 alebo

o zamestnanec mdZe fungovat (volit si pracovny ¢as) v dennom intervale
presahujucom 12 hodin, napr. od 6.00 do 20.00, no zamestnavatel stanovi
podmienku, napr. v internej smernici, Ze zamestnanec nesmie byt v praci
dlh8ie ako 12 hodin, tzn., ak pride 0 6.00, musi odist najneskor 0 18.00.%

Mozna nevyhoda pre zamestnanca: Cim mensiu dizku zakladného pracovného
Casu zvoli zamestnavatel (napr. jedna hodina), tym S$irSi priestor ma
zamestnanec na lubovolni organizaciu pracovného ¢asu, no zaroven sa ukracuje
0 nahradu mzdy za pripadné prekazky v praci (t. j. kazdé oSetrenie u lekara,
kazdé sprevadzanie dietata k lekarovi), ktoré zasiahnu do tsekov takto Siroko
koncipovaného volitelného pracovného Casu. Tieto prekazky sa totiz povazuju
za ospravedlnent nepritomnost v praci, neposudzuji sa vSak ako vykon préce,
a preto za ne nepatri zamestnancovi nahrada mzdy (§ 143 ZP). Prekazky na
strane zamestnanca s pruznym pracovnym ¢asom sa povazuju za vykon prace s
nahradou mzdy iba v rozsahu, v ktorom zasiahnu do zakladného pracovného casu.
Na druhej strane prave vdaka volnejSiemu modelu si vie zamestnanec pruzne
zladit pracovné a rodinné (osobné) povinnosti, no bude si musiet odpracovat ¢as,
ktory by si inak pri $tandardnom (nepruznom) pracovnom rezime odpracovat

nemusel; ak sa so zamestnavatelom nedohodne inak.*’

II. Zamestnavatel moZe konkrétnemu zamestnancovi povolit individudlnu
tpravu uréeného pracovného ¢asu a dohodnit ju v pracovnej zmluve, napriklad



urcirozlozenie zakladného a volitelného ¢asu inak ako u ostatnych zamestnancov
podla jeho potrieb, ak na to existuje objektivny dovod.

III. AvSak uvedené volnejSie modely pruzného pracovného casu je potrebné
odliSovat od najvolnejSieho spésobu organizicie pracovného casu, ktorym je
jeho samorozvrhovanie v rdmci domackej prace a teleprace. Pruzny pracovny
Cas nie je domdacka praca. Domdacka praca sa moze vykonavat po dohode so
zamestnavatelom v pruznom pracovnom case alebo samorozvrhovanim
pracovného casu v ramci celého tyzdna. Pri pruznom pracovnom case, hoci to
ustanovenia § 88 Zakonnika prace vyslovne neupravujii, ma zamestnavatel
zamestnancom zabezpecit nepretrzity odpoc¢inok v tyzdni (§ 93 ZP). Uvedené vo
vysledku znamena, Ze zamestnavatel pri pruznom pracovnom ¢ase nemoze urcit
as od 6.00 do 18.00/pondelok aZ nedela s tym, Ze zamestnanec si mdZe vybrat, v
ktoré dni bude pracovat.’

Okrem pruzného pracovného ¢asu alebo popri iom moZno uplatnit aj dalSie
flexibilné modely organizacie pracovného casu.

Kolisavé/variabilné pracovné hodiny
(,,straggered working hours*)

V tomto pripade skupina alebo skupiny zamestnancov zac¢inaji a koncia svoju pracu v
odlisSnych casovych intervaloch, ktoré nie st velmi casovo vzdialené a ktoré sa pevne
urcené. Samotna schéma neumoznuje akumuldciu hodin, ¢o v praxi znamena, Ze

pracovnik kazdy den odpracuje rovnaky pocet hodin.*

— Zaujimavosti

Praktické uplatnenie: Zamestnanci maji moznost odpracovat 8-hodinovy
pracovny cas v nasledujtcich intervaloch: od 7.00 do 15.00, od 8.00 do 16.00
a od 09.00 do 17.00 h. Vyhodou pre zamestnavatela je, Ze ak tymto sposobom
pracuje viacero zamestnancov, pokryje vdaka nim dlhsi ¢asovy Gsek a moze si
tak dovolit mat dlhSie otvaracie hodiny bez nutnosti prijat dal$ich zamestnancov
alebo bez zvysSenych nakladov na pracu nadcas. V uvedenom priklade tak oproti
klasickému 8-hodinovému pracovnému casu ziska dve extra hodiny navyse.
Tato organizacia prace predstavuje jeden z nastrojov na rieSenie problémov
spojenych s dochadzanim do prace pocas dopravnej Spicky, ¢im napriklad
ulahcuje zamestnancom vcasny prichod do predskolskych a Skolskych zariadeni
(umiestnenie, vyzdvihnutie deti).
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Stlaceny/zhusteny pracovny tyzden
(,compressed working hours*)

DalSou moznostou zvySenia flexibility pracovného ¢asu je tzv. zhusteny pracovny tyzder,
ktory je v praxi zauzivanejsi ako stlaCeny pracovny mesiac. Zamestnanec odpracuje
ustanoveny tyzdenny pracovny cas, napr. 40-hodinovy tyzdenny pracovny cas za
menej pracovnych dni, ako je obvyklé, tzn. predizi sa mu pracovny ¢as v jednotlivych
pracovnych diioch. Pracovny ¢as mdZe byt rozvrhnuty nerovnomerne (max. 12 hodin
denne), ojedinele aj rovnomerne. Tento rezim sa zvycajne kombinuje s rotaciou dni,

resp. tyZzdnov.

Praktické uplatnenie: Zamestnanec pracuje 4 dni po 10 hodin a v piaty denl ma volno,
9 dni po 9 hodin a den voIna ma raz za dva tyzdne alebo pracuje 4 dni po 9 hodin a piaty
denn ma pol dna volIno. Ide teda o rozvrhnutie pracovného Casu, ktoré zohladnuje
zamestnancove potreby tak, aby mohol pracovat na plny Gvizok. Prave kombindcia
stlaceného pracovného tyzdna a skrateného pracovného tvazku medzi partnermi
ulahluje zabezpecovanie starostlivosti o dieta. Uvedend schéma prace je vyhodna pre
rodicov Skolopovinnych deti, zamestnancov, ktori popri zamestnani Studuju alebo maja
iné mimopracovné sikromné aktivity, ale aj pre zamestnancov, ktori pracuja odlaceni

od domova.

Stvordniovy pracovny tyzden

V stvislosti so zhustenym pracovnym tyzdiiom sa vynara aj téma Stvordnového
pracovného tyzdna, ktora sa dostava stale viac do popredia, ked sa nepredlZuje pracovny
CaspocastychtoStyrochdni, tedazamestnanecsinemusiodpracovatchybajucideri,atoza
rovnakyplat(odpaddjedenden,napr. piatokapocasstyrochzostavajacichdnijezachovany
napr. 8-hodinovy pracovny cas). Ekvivalentom je praca v rozsahu 5 dni po 6 hodin.
Bezpochyby, rozdielny dopad bude mat krat$i pracovny ¢as rozvrhnuty na cely tyzdefi, t. j.
5 dni v porovnani s jeho rozvrhnutim v obvyklej dennej vymere na 4 dni, minimalne

z pohladu odbremenenia od dochadzania do prace.

Z pohladu Zakonnika prace ide de facto o kratsi ustanoveny tyzdenny pracovny cas, ako
je maximalna zakonna vymera 40 hodin. O nieco krat$i ustanoveny tyzdenny pracovny
Cas, napr. 37,5-hodinovy alebo 35-hodinovy, je uz teraz v niektorych odvetviach
/podnikoch samozrejmostou, pri¢om rozvrhnuty byva spravidla na pit dni. V pripade
jeho rozvrhnutia na Styri dni sa zhusti pracovny cas v tychto jednotlivych dnioch oproti
klasickému 8-hodinovému pracovnému casu. V praxi ojedinelejSie st uz pripady
rozvrhnutia pracovného tyzdna na Styri dni so skratenim pracovného Casu tak, Ze denny
pracovny cas vyjde osem a menej hodin (napr. 32 hodin a menej/tyzden) pri zachovani
pévodnej mzdy.
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Priklady dobrej praxe
SR

O nieco kratsi ustanoveny tyZdenny pracovny ¢as u zamestnavatela (tzn. v kratsej
vymere, ako je maximalny zdkonny rozsah 40 hodin) rozvrhnuty na 5 dni je
dohodnuty napr. v kolektivnej zmluve vyssSieho stupna v Statnej sluzbe v rozsahu
37,5 hodiny tyzdenne.® Podniky, ktoré patria pod Energeticko-chemicky
odborovy zvaz (ECHOZ), taktiez uplatiiuju 37,5-hodinovy tyzdenny pracovny
¢as. Zamestnanci v nepretrzitej prevadzke v ZSR pracuji v 36-hodinovom a po
odpocitani prestavok dokonca v 33,5-hodinovom pracovnom tyzdni.'**

Spolo¢nost NN (SR), ktord sa zaoberd poistovnictvom a spravou investicii,
vyskusala od zaciatku roka 2021 v ramci pilotného projektu 4-dnovy pracovny
tyzden uz v réznych formdach.*> Zamestnanci si mohli zvolit klasicky 5-driovy
pracovny rezim (7,75 hod./den) alebo novy 4-dnovy pracovny rezim (9,7 hod./
denl). Pocas tychto 4 dni zamestnanci museli odpracovat klasicky pocet hodin, tzn.
tyzdenny fond pracovného ¢asu sa oproti5-dniovému pracovnému tyzdnu neznizil
avolny piaty den sa rozratal medzi zvysné styri dni. Zamestnanci si bez ohladu na
zvoleny rezim odpracovali o nieco menej (38,75 hod./tyzden), ako je maximalna
zakonna vymera ustanoveného tyzdenného pracovného Casu (40 hodin). Aby
bola pokrytda celd agenda, Cast zamestnancov pracovala od pondelka do Stvrtka
a Cast od utorka do piatka. Po ro¢nom testovani vyhodnotila spolo¢nost NN
projekt ako uspesny, a to z pohladu spokojnosti zamestnancov, ako aj naplnenia
sledovanych kritérii. Podla interného prieskumu realizovaného spolo¢nostou
NN uvitalo moznost volby 4-dniového pracovného tyzdna az 70 % zamestnancov,
spolo¢nost nezaznamenala negativny vplyv na produktivitu, efektivitu alebo
kvalitu poskytovaného servisu a naznacila dobré vysledky v oblasti work-life
balance.*

Zahranicie

Spolo¢nost Vodafone v ramci uplatfiovania politiky postupného navratu do prace
garantuje vSetkym svojim zamestnankyniam pocas 6 mesiacov po navrate
z materskej dovolenky 4-dnovy pracovny tyzden (30 hodin) s platom ako
pri plnom uvdzku. Okrem toho pol roka po navrate do zamestnania
Vodafone dorovna rodicom rozdiel medzi mzdou a finan¢nou podporou
zo strany Statu za prvych 16 tyzdnov materskej dovolenky. Otcom
poskytuje 5 dni volna navySe pri narodeni dietata. Spolo¢nost Vodafone
predstavila svoju globalnu politiku podpory materstva uz v roku 2015.'
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Niekolko firiem po celom svete uZ otestovalo krat$i pracovny cas a jeho vplyv
na produktivitu zamestnancov, ich psychické zdravie a rovnovahu medzi
sikromnym a pracovnym zivotom. Do povedomia sa dostala ako jedna z prvych
finan¢nd spolo¢nost z Nového Zélandu Perpetual Guardian, ktord v roku 2018 so
svojimi 240 zamestnancaminabehla na Stvordnovy pracovny tyzden prizachovani
rovnakého platu. Vysledky testovania dopadli velmi zaujimavo. Preukazalo sa azZ
20 % zvySenie produktivity zamestnancov, hladina stresu u pracovnikov klesla
Z0 45 % na 38 % a rovnovaha medzi pracovnym a rodinnym (osobnym) zZivotom sa
zvysila z 54 % na 78 %.°

Stidie venované tejto téme su vSak rdzne. Existuji aj také, ktoré poukazuji na
ekonomickénedostatkytohtomodelu. NaprikladvoSvédskuskusili6-hodinovypracovny
¢aspocas5dni, nohociuzamestnancovzaznamenalivramciSesthodinového pracovného
Casu zvysSend produktivitu, ta aj tak nedosiahla Groven ako pri plnom 8-hodinovom
pracovnom ¢ase.”*’ Viaceré firmy, ktoré ako stcast pilotnych projektov zaviedli kratsi
pracovny cas rozratany do 4 dni v tyzdni bez ovplyvnenia mzdy, naopak, ohlasuji rozne
s tym spojené vyhody, napr. zniZenie absentizmu o0 20 %, nakolko zamestnanci navstevy
lekarov a dalSie osobné prekazky odkladali na volny den (piatok) a zvySenie lojalnosti
voci firme (firma DELSOL/Spanielsko); zniZenie stresu a narast produktivity (nedavno
realizovana Stddia na Islande); 40 % narast produktivity (japonska divizia spolo¢nosti
Microsoft); zvySenie atraktivity na trhu prace (CIB Group/pobocka nemeckej spolo¢nosti
v Spanielsku).”® Aj neziskova organizacia 4 day Week Global**® financujica vyskum
v oblasti 4-dnového pracovného tyzdna priniesla vysledky prieskumu realizovaného
v maji 2019 vo Velkej Britanii, ktoré st viac naklonené tomuto modelu. Stidia pracovala
so vzorkou cez 500 lidrov a 2 000 zamestnancov zahrnujuc podniky, ktoré uz model
4-dnového pracovného tyzdna za plnd mzdu implementovali. Zamestnavatelia
deklarovali tsporu takmer 92 miliard libier (2 % z celkového obratu). Prieskum priblizil,
aké vyhody vidia v 4-dnovom pracovnom tyzdni osloveni zamestnavatelia. Tie st

znazornené v nasledujicom grafe.
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Vyhody 4-diiového pracovného tyzdia
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Oblasti uplatnenia

Podla zisteni neziskovej organizacie 4 day Week Global nasSiel 4-dnovy pracovny tyzden
uplatnenie v sektoroch vyroby, stavebnictva, vzdelavania, zdravotnej starostlivosti,
dalej v oblasti kancelarskych a administrativnych prac, restaura¢nych sluzieb, Statnej
spravy a pod. Neprekvapivo najcastejsSie vyuzivaju 4-dnovy pracovny tyzden duSevne
pracujuci, ktori zvyCajne pracujd aj mimo pracoviska zamestnavatela.™

Odportcanie pre zamestnavatelov

Akonato?

4-driovy pracovny tyzderi, resp. krat$i pracovny ¢as mozno rozvrhnit aj
rovhomerne. Pri rovnomernom rozvrhnuti pracovného casu rozvrhuje
zamestnavatel tyzdenny pracovny ¢as v zasade na pat pracovnych dni v tyzdni (§
86 ods. 3 ZP), to vSak neznamenad, Ze nemoze rozvrhnit pracovny ¢as aj na viac dni
(napr. aj na sobotu) alebo menej dni (napr. pondelok az Stvrtok) pod podmienkou,
Ze pracovny Cas v jednotlivych dfioch nepresiahne devit hodin. Na samotné
rozhodnutie o rovhomernom rozvrhnuti pracovné+ho ¢asu staci prerokovanie
S0 zastupcami zamestnancov (§ 86 ods. 1 ZP).

Treba uznat, Ze zavedenie 4-dfového pracovného tyzdia, resp. kratSieho
pracovného casu pri zachovani povodnej mzdy predstavuje zo strany
zamestnavatela odvazny krok. Zamestnavatelia maja vacsinou obavy, ze im
takyto postup prinesie iba zbytocné naklady bez hmatatelnych vyhod. Skiisenosti
viacerych firiem spominanych vyssie vSak svedcia o opaku. Aby zamestnavatel
zistil, ¢ia nakolko sa mu model 4-dnového pracovného tyzdna vyplaca, javi sa ako
velmi logické rieSenie zaviest ho po vzore vySSie spominanych spolo¢nosti ,,na
skusku“, resp. formou pilotného projektu.
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Priklad dobrej praxe
Zahranicie

Neziskova organizacia 4 Day Week Global predstavila na rok 2022 pilotny projekt
spolivajici v Sestmesalnom testovani 4-dniového pracovného tyzdna pre
zamestnavatelovvUSAaKanade,ktoryparalelneprebiehaspodobnymiprogramami
vo Velkej Britdnii, na Novom Zélande a v [rsku. Zamestndavatelia, ktori sa zapoja
do projektu, ziskaji podporu odbornikov z tejto organizacie a akademikov (napr.
z Harvardu ¢i Oxfordu). Prave oni pomdzu stanovit danému zamestnavatelovi
kritérid produktivity Specifické pre dant spolo¢nost, ktoré sa budi pocas
skiSobného obdobia sledovat a vyhodnocovat. '

Odportcanie pre zamestnavatelov
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DobrovoInost a volitenost:

o malo by ist o benefit;

o zamestnanci by mali mat idedlne moznost volby, napr. medzi 5-diiovym
pracovnym tyzdnom s krat$im pracovnym c¢asom a 4-dnovym pracovnym
tyzdiiom; netreba zabudat na to, Ze 4-dfiovy pracovny tyzden (najma jeho
zhustend podoba) nemusi vyhovovat kazdému zamestnancovi, niekomu sa
moze, paradoxne, s takymto modelom spdjat vacSia zitaz, iny sa nemusi
te$it z hoci len jednodriovej straty kontaktu s kolegami;

o zamestnanci by mali mat aj moznost vyberu pracovnych dni, resp.
pracovného Casu v ramci dna; zamestnavatel vhodne prerozdeli dni
a pracovny Cas medzi zamestnancov tak, aby skoordinoval pracovné timy
(pokryl celt agendu, otvaracie hodiny, komunikaciu s klientmi a pod.).

Zamestnavatel si stanovi ukazovatele, ktoré sa budd pocas a na zaver skisobného
obdobia sledovat a vyhodnocovat s cielom analyzovat vynosy a naklady, napr.
rovnovahu medzi sikromnym a pracovnym Zivotom, spokojnost zamestnancov,
fluktuaciu, absentizmus, napifanie firemnych KPI (Key Performance Indicators —
klicovych ukazovatelov vykonnosti), naklady.

Po skonceni skasSobnej doby zamestnavatel vykona analyzu sledovanych
ukazovatelov (ako nastroj vyuzije napriklad prieskum medzi zamestnancami)
a v pripade prinosu pre firmu a spokojnosti zamestnancov zavedie 4-dnovy
pracovny tyzden ako staly benefit.



Pracovné vol'no a dovolenka navyse

Odportcanie pre zamestnavatelov

Flexibilitu prace dotvaraji aj rozne varianty poskytovaného plateného
a neplateného volna zamestnavatelom nad ramec Zakonnika prace, napriklad
prekazky v praci vis maior, t. j. dni pracovného volna navySe z neoc¢akavanych
rodinnych, sikromnych, osobnych dévodov, sick days, ako aj priznanie vyssej
vymery dovolenky, ako je zdkonna vymera az po neobmedzent dovolenku c¢i
sabbatical. Pdjde vacSinou o pracovné volno, ktoré zamestnavatel poskytuje
formou benefitov ako nastrojov na zostladenie pracovného, rodinného a
sikromného zivota zamestnanca alebo dovolenku, ktord je poskytovana nad
ramec zakonného rozsahu.

V zmysle § 141 ods. 3 Zakonnika prace moze zamestnavatel poskytnit zamestnancovi:

o dalSie pracovné volno, resp. dni navyse z dévodov, ktoré uz upravuje Zakonnik
prace (§ 141 ods. 2 - doleZité osobné prekazky v praci), ale aj pracovné volno z
inych dovodov, ako upravuje Zakonnik prace,

o ato s nahradou mzdy (platené volno), bez nahrady mzdy (neplatené volno) alebo
volno s nahradou mzdy, ktoré si zamestnanec odpracuje.

V zaujme dodrZania zasady rovnakého zaobchadzania by takéto pracovné volno malo byt
priznané a Specifikované v kolektivnej zmluve, vo vnutornom predpise alebo v pracovnej
zmluve a dohodnuté so vSetkymi zamestnancami. Takéto pracovné volno sa vSak podla
Zakonnika prace mdZe poskytnit aj na zaklade individualnej Ziadosti zamestnanca, tzn.
pdjde o pracovné volno z dovodu alebo v rozsahu, ktory uz nie je priznany kolektivnou
zmluvou alebo vo vnutornom predpise zamestnavatela (idedlne je mat zavedeny
vnutorny systém na predkladanie Ziadosti; posudenie Ziadosti musi byt transparentné a
zohladnovat zdsadu rovnakého zaobchidzania).

Odportcanie pre zamestnavatelov

P6jde o pracovné volno poskytnuté napriklad na tieto ucely:

o pracovné volno na vySetrenie/oSetrenie, celodenné sprevadzanie rodinného
prislusnika poskytnuté nad ramec zdkonnych 7 dni;

o den navySe k zakonnému jednému dnu pracovného volna na vlastna svadbu;

o volno navyse alebo ina podpora v pripade umrtia rodinného prislusnika;
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o pracovné volno pri narodeni dietata nielen na prevoz a spit (toto volno je
zamestndvatel povinny poskytnut podla § 141 ods. 2 pism. b) ZP), ale aj na
Gcast na porode, nevyhnutny odpoc¢inok po porode (mimo ramec otcovskej
dovolenky, ktorej sa venujeme v Stvrtej kapitole);

o denl volna rodifovi diefata na sprevadzanie dietata — prvaka v prvy der
Skolského vyucovania;
o dnivolnanavySe osamelému zamestnancovi, ktory sa stard aspori o jedno dieta

do 15 rokov veku alebo ktory sa stara o iného zdravotne tazko postihnutého
rodinného prislusnika;

o den v roku na dobrovolnicku ¢innost, firemné dni, podnikové podujatia,
Sportové hry, dni otvorenych dveri, organizovanie komunitnych dni a pod.;

o narodeninové volno;

o prekazky v praci vis maior, t. j. dni pracovného volna navyse z dovodu
neocakavanych prekazok v praci; zamestnavatel moze vymedzit v kolektivnej
zmluve alebo internom predpise aspon:

o okruhy dévodov - rozne rodinné dovody (neocakavana potreba starostlivosti
o rodinnych prislusnikov), osobné dovody (dolezité Zivotné udalosti) alebo
technické problémy;

o ako Casto do roka je mozné toto volno Cerpat;

o (i sa poskytuje s ndahradou mzdy, alebo bez nahrady mzdy, ¢i je potrebné ho
odpracovat;

o pracovné volno bez nahrady mzdy poskytnuté na stidium, Skolenia;

o kurzy (vzdelavanie), ktoré sa nerealizuji v rezime zvySovania kvalifikacie (§
140 ZP).

Sick days

Sick days je pracovné volno (zdravotné volno) s nahradou mzdy urc¢ené na preklenutie
nepriaznivého zdravotného stavu. Primarne sa maju na mysli lahSie a menej zavazné
ochorenia.

— Zaujimavosti

Vyhoda ,,sick days® spociva v tom, Ze zamestnanec nemusi odévodnit svoju
nepritomnost v praci Ziadnym lekdrskym potvrdenim. Zamestnavatel by mal
v internom predpise alebo v kolektivnej zmluve blizSie upravit podmienky
uplatnenia tohto benefitu:
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o zadefinovat dovody;

o urlit rozsah (pocet dni za rok); va¢sinou sa poskytuje 3 — 5 dni ro¢ne;'

o urlit spdsob uplatnenia tohto benefitu:

o {ije potrebné on ziadat s uréitym casovym predstihom (napr. najneskor do zaciatku
pracovného ¢asu v den, na ktory sa volno zZiada);

o spdsob oznamenia (telefonicky/SMS/e-mailom);

o komu sa predklada ziadost/oznamenie o sick day (spravidla priamo nadriadenému
zamestnancovi);

o urlit podmienky Cerpania: spravidla nie je mozné nevycerpané sick days preniest
do dalSieho roka a zamestnancovi nevznika narok na ich preplatenie; vacsinou si
zamestnanec musi prednostne vycerpat dovolenku; zodpovedat mozno aj otdzku,
(i sick days mozu nadvazovat na klasick dovolenku alebo nie;

o dalej mozno eSte upresnit, Ze narok na sick days vznika az po uplynuti skiiSobnej
doby alebo Ze za ¢as Cerpania sick days zamestnancovi nepatri stravny listok a pod.

Sabatikal (,,sabbatical*)

,,---ked Kklasicka dovolenka nestaci. “

Zaujimavosti

Za sabatikal sa vac¢sinou oznacuje dlhodobo neplatené pracovné volno so zarukou
zachovania pracovnej pozicie.

Tato kariérna prestavka v praci je skor zahranicnym fenoménom, ktory sa dostal uz
aj na Slovensko, no zamestnavatelia k nemu pristupuji este stale pomerne opatrne.
Zamestnanec by mal vyuZit tito pauzu na skuto¢ny oddych od prace a najdenie
rovnovahy medzi pracovnym a osobnym Zzivotom, slazi preto aj ako prevencia
vyhorenia. Jeho vyuzitie je Siroké, napr. na regeneraciu, cestovanie, Sport, starostlivost
o ¢lena rodiny, Stadium, osobny rozvoj, dobrovolnicke ¢innosti, pracu na kreativnom
projekte, rozsirenie obzorov ¢i zbavenie sa profesionalnej slepoty.

Hlavnou vyhodou pre zamestnavatela je predchadzanie stratam talentovanych
zamestnancov. Ak totiz takyto zamestnanec potrebuje dlhSie volno a firma mu nevie
vyjst v ustrety, hrozi, Ze svoju situdciu vyriesi vypovedou.

Priklady dobrej praxe

Zahranicie
V Eurdépe sa sabatikal na beznych pracovnych poziciach objavil najskor
v severskych krajinach, vo Finsku to bolo v roku 1996 a od roku 2002 do roku
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Podmienky uplatnenia sabatikalu méZu vyplyvat z kolektivnej zmluvy, interného

2005 ho pre $tatnych zamestnancov zaviedli aj Svédi. Vo Francizsku sa poskytuje
sabatikal v rozsahu pat aZ jedendst mesiacov, pocas ktorych zamestnanec nadalej
prispieva do systému socidlneho zabezpecenia."

SR

Sabatikal aj v Statnej sluzbe: Zdkon ¢. 55/2017 Z. z. o Statnej sluzbe a o zmene
a doplneni niektorych zdkonov v z. n. p. priznava Statnemu zamestnancovi
sluzobné volno bez naroku na funkcny plat v rozsahu troch mesiacov za kazdych
pat rokov nepretrzitého trvania Staitnozamestnaneckého pomeru. Ak teda vztah
trval nepretrzite napriklad desat rokov, Statny zamestnanec ma narok na sluzobné
volno v diZke aZ 6 mesiacov. Uprava sabatikalu v $tatnej sluzbe je indpirovana
Upravou v ostatnych krajinadch EU.™

Sukromny sektor: Zamestnanec spoloc¢nosti Lidl ma po odpracovani piatich
rokov moznost vyuzit neplatené volno s garanciou ndvratu na pévodni poziciu v
rozsahu jeden aZ tri mesiace. Zamestnanec moZe tento nastroj opakovane vyuzit o
pat rokov. Slovenska sporitelfla zas priznala tento benefit v trvani 1 az 6 mesiacov
manazérom, ktori u nej pracuji viac ako 10 rokov podlaich individualnych potrieb.
Spolo¢nost im dokonca vyplaca urcitd ¢ast mzdy. "

predpisu alebo pracovnej zmluvy. Podchytit treba nasledujlice otazky:

Odportcanie pre zamestnavatelov
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I. Zakladné predpoklady:

o sabatikalsaspravidlaviazenapodmienkuodpracovaniaurcitéhopocturokov
- najlastejsie ide o 5 rokov a moZe sa vyuzit opakovane;

o mozno vymedzit okruh zamestnancov, ktorym sa sabatikal poskytuje,
napr. zamestnancom na manazérskych poziciach; sabatikal sa tradi¢ne
poskytoval univerzitnym profesorom, akademikom na Stadium a vyskum,
neskor sa jeho vyuzitie udomacnilo u vrcholovych manazérov a klicovych
zamestnancov z pohladu firmy; v stcasnosti sa uz ako zamestnanecky
benefit poskytuje Coraz SirSiemu okruhu zamestnancov;

o upresnenie, ¢i sa vyzaduje konkrétny dovod/okruh dovodov alebo
zamestnavatel dovod neskiima.



I1. DalSie podmienky Cerpania:

o sabatikal sa poskytuje zvycajne v rozsahu od 3 do 6 mesiacov, v zahranici aj
do 12 mesiacov;"’

o upresnenie, ¢i je toto obdobie prenosné alebo neprenosné, tzn. ¢i je
mozné preniest ndrok do dalSieho obdobia, ak nebol vyuZity v tom
predchadzajticom,;

o upresnenie, ¢i moze byt kombinovany s dovolenkou a sick days, resp. na ne
nadvizovat;

o upresnenie, ¢isa pocas sabatikalu poskytuje mzda, urita Cast mzdy alebo,
naopak, ide o neplatené volno. Sabatikal sa primarne vnima ako neplatené
volno; v zahranici sa vSak pomerne casto stretavame aj s tym, Ze ide o volno
platené (pripadne ide o situaciu predc¢asného Cerpania casti dochodku,
pocas ktorého zamestnanec poberd Specialnu davku; podobny navrh v SR
predstavil v roku 2018 InStitat zamestnanosti); v takom pripade moze
zamestndavatel vyzadovat od zamestnanca zotrvat vo firme urcity ¢as po
navrate (obdobna podmienka je upravena v nasom Zakonniku prace a viaze
sa na poskytnutie plateného volna ur¢eného na zvysovanie kvalifikacie);"*

o upresnenie, ¢i musi zamestnanec odovzdat vybavenie a pracovné
prostriedky pred nastupom na sabatikal,

o upresnenie, ¢i zamestnanec mdzZe nadalej vyuzivat firemné benefity ako

napriklad vstup do posiliiovne a pod.;

o upresnenie, ¢i uhradza zamestnavatel pocas sabatikalu aj Skolenia, ktoré
by inak zamestnanec absolvoval,

o zamestnavatel sa zavazuje drzat zamestnancovi tl ist(l pracovni poziciu vo
firme; tento zaviazok moze podmienit dizkou volna zvolenej zamestnancom
- napriklad, ak p6jde o viac ako XY-mesacnu prestavku, zamestnanec musi
akceptovat riziko, Ze sa nevrati na pdvodnu pracovnt poziciu;

o povinnosti vyplyvajuce zo zdravotného a socidlneho poistenia si plni
zamestnanec pocas volna spravidla sam.

I11. Spdsob, akym treba o sabatikal poZiadat:

o 0 sabatikal je potrebné Ziadat v dostato¢nom ¢asovom predstihu, napr. 2
az 6 mesiacov vopred, aby zamestnavatel a vedtci zamestnanci mali ¢as
pripravit sa na vypadok, najst nahradu, prerozdelit agendu medzi kolegov;

o zistit, koho siihlas sa vyZaduje: ¢i je to stihlas priameho nadriadeného/
priamych nadriadenych, alebo vediceho personalneho oddelenia.



IV. Posudenie manazérom:
o lehota, v ktorej sa zavazuje vybavit Ziadost zamestnavatel;

o dovody zamietnutia:

o Cas vybraného volna koliduje s dolezitymi projektmi, planovanymi
aktivitami, do ktorych je zapojenie prislusného zamestnanca klicové;
o sabatikal mébZe v tom istom Case vyuzivat urlité maximalne percento
(napr. 30 %) zamestnancov jedného timu/oddelenia (ziadosti by sa

mali priorizovat podla ddtumu ich podania a v pripade zamietnutia je
potrebné ndjst alternativny termin)."?

0d vyssej vymery dovolenky azZ k neobmedzenej dovolenke

Nérok na vysSiu vymeru dovolenky moZe byt priznany v kolektivnej zmluve alebo
v pracovnej zmluve zamestnanca.

Prikadly dobrej praxe

Dovolenku navy$e je vhodné priznat na tyzdne, aby bol zachovany spdsob
prepoctu na pracovné dni podla Zakonnika prace. Priznanim napr. dvoch dni
navyse v prevadzke s 8- aj 12-hodinovymi zmenami vyvstava otazka, o aké dva
dni ide.>®

Dovolenka navyse:

o  zauzivanych je 5 dni dovolenky, resp. tyzden nad ramec zakona;

o pripadne sa k tomu priznava eSte niekolko dni dovolenky navySe (napr. 2) ako
motivacny faktor pod podmienkou, Ze zamestnanec vycerpa v danom roku celt
vymeru dovolenky priznant zamestnavatelom;

o odvaznejsim krokom je neobmedzena dovolenka.

Neobmedzena dovolenka

Neobmedzena dovolenka predstavuje koncept, ktory umoZiiuje vybrat si tolko volna,
kolko zamestnanec potrebuje. Zamestnavatelia na Slovensku k nemu pristupuja
eSte opatrne, hoci pri spravnom nastaveni vnasa velk( davku autonomie, flexibility
a balansu medzi pracou a sikromnym Zivotom do pracovnych vztahov a taZi z neho aj
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zamestnavatel. Oproti roku 2020 ponuka neobmedzenej dovolenky v pracovnych
inzeratoch narastla 0 20 %."

Priklady dobrej praxe
P6vod neobmedzenej dovoleky

UZ od roku 2004 ju ma zaradend vo svojom portfdéliu benefitov aj spolo¢nost
Netlfix, ktora je vzorom vo vytvarani nadstandardnych flexibilnych podmienok
prace. No ako prvy s nou prisiel este v roku 1981 Ricardo Semler, syn zakladatela
brazilskej spolo¢nosti Semco, ktory celil vo veku 21 rokov vaznym zdravotnym
problémom kvdli vysokému pracovnému vytazeniu. Rozhodol sa preto vo svojej
firme nahradit pevni pracovnu dobu, sick days a dovolenku tplnou flexibilitou
pracovného Casu a volnostou postavenou na neobmedzenej dovolenke. Napriek
prvotnym obavam okolia sa vykonnost zamestnancov a ich lojalita zvysili.
Hodnota Semco sa od zaciatku osemdesiatych rokov dodnes zvysSila zo Styroch
miliénov dolarov na viac ako miliardu.*>>

SR

Softvérovaspolo¢nost ARTIN zaviedla tentobenefitakojedenzprvych slovenskych
zamestnavatelov na Slovensku, pricom podla jej idajov neobmedzent dovolenku
vyuzilo asi 60 % zamestnancov.'*

O2tentobenefit poskytuje uzstyriroky. KazdyrokhovyuZzijetretinazamestnancov,

ktori si v priemere zoberu $tyri dni dovolenky nad ramec zakona.**

Pre koho je neobmedzena dovolenka uréena?

Pre firmy, ktoré chci pomocou nepefiaznych benefitov odmeriovat na ziklade
dosiahnutych vysledkov a nie podla casu straveného na pracovisku. Vacsinou ho
vyuzivaji mensSie firmy, v ktorych st vztahy medzi zamestnavatelom a zamestnancami
zalozené na dovere.

Ako nastavit benefit neobmedzenej dovolenky?

Zamestnavatelia sa obavaju zneuzivania tohto benevolentnejSieho ponatia
dovolenky zo strany zamestnancov. Opak je vSak pravdou a vyskuasalo si
to uz viac firiem. Zamestnanci sa stavaju lojalnejSimi, nadobudaju pocit
spolupatri¢nosti k firme a k ¢erpaniu dovolenky ich treba dokonca motivovat.
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Vhodnym krokom je sktisSka formou pilotného projektu. Pri nastaveni spravneho
mechanizmu podmienok Cerpania v kolektivnej zmluve alebo v internom
predpise sa zamestndvatel nemusi obdvat zneuZivania. Napriek liberdlnemu
nadychu, ktory v sebe nesie nazov ,,neobmedzena dovolenka“, si uplatnovanie
tohto benefitu predsa len vyziada nastavenie urcitych rozumnych mantinelov.

Stanovit podmienky ¢erpania:

o vymedzit okruh zamestnancov, ktorym patri neobmedzena dovolenka:
napriklad vSetci zamestnanci bez rozdielu, zamestnanci, ktori pracuja
vo firme urcity pocet rokov, zamestnanci v pracovnom pomere alebo iba
zamestnanci na manazérskych poziciach; ostatnym zamestnancom moze
firma ponechat/zaviest benefit dovolenky navySe;

o zakonna podmienka - vyCerpanie zdkonnej dovolenky a az nasledné
Cerpanie neobmedzenej dovolenky;,

o poskytovanie neobmedzenej dovolenky postavit na principe ,,dokym si (u)
robi$ svoju pracu, mozes si vziat volno“, teda pod podmienkou, ze dolezité
terminy a projekty budd hotové; zamestnavatel musi vediet odkontrolovat
plnenie Gloh a musi mat vybudovani ddveru so zamestnancami;

o zabezpecenie zastupitelnosti pocas dovolenky.

Upravit sposob Ziadania a schvalovania - spravidla pdjde o dohodu medzi
zamestnancom a jeho nadriadenym, pricom je potrebné:

o uplatfiovat jednotnd, otvoreni a transparentnd politiku a dodrZiavat
zasadu rovnakého zaobchdadzania;

o nalezite zdovodnit kazdé zamietnutie a pokusit sa ndjst alternativny
termin,;

o aby ddvody, kvoli ktorym nemozno ¢erpat dovolenku, boli predvidatelné.

Ak sazamestnavatelrozhodne poskytovat neobmedzent dovolenku, nemalo by ist
iba o benefit na papieri. Zamestnanec musi u zamestndavatela vidiet jeho skuto¢nu
podporu a motivaciu na vyuzivanie tohto institatu, aby tak nemal dovod na obavu,
Ze vyuzitie dni navySe ho znevyhodni v porovnani s ostatnymi zamestnancami
o to viac, ak vyCerpa najviac dni dovolenky zo vSetkych. Vyuzivanie tohto benefitu
by tak malo byt prirodzené a zamestnanci by nemali pocitovat neistotu v otazke,
kolko dni navySe je eSte stile v poriadku Cerpat. Vediici zamestnanci musia byt
rovnako presvedc¢eni a rozumne a spravodlivo pridelovat tilohy, tzn. neznemoznit



realne vyuzitie tohto benefitu konkrétnemu zamestnancovi pridelovanim
,nadprace®. Na oplatku sa od zamestnancov ocakava jeho rozumné vyuzivanie,
o si vyzaduje aj urcita prirodzent davku zodpovednosti a spolupatri¢nosti voci
firme, aby si v Case najvacSej pracovnej vytaZenosti zamestnanec dovolenku

jednoducho nevzal. Ddlezita je preto vzajomna dovera.



Starostlivost 0 zamestnancov s rodi¢ovskymi
a opatrovatel'skymi povinnostami

Ak chci zamestnanci a zamestnankyne popri starostlivosti o dieta alebo in na
nich odkazanu blizku osobu dosahovat hmatatelné vysledky vo svojej praci, ¢i uz
z ekonomickych dovodov, alebo z tizby po sebarealizacii, hladanie rovnovihy medzi
osobnym a pracovnym Zivotom pre nich moZe predstavovat nesmierne naronu a
niekedy aZ nesplnitelna Glohu. S rodi¢ovskymi a opatrovatelskymi povinnostami a s
tym spojenou starostlivostou o domdcnost sa eSte stdle vo vyznamnej miere musia
popasovat Zeny. Zial, aj to je dovod, preco napriek vynaloZenému usiliu ich cesta
na trhu prace konc¢i mnohokrat netispesne, ¢o vedie k vySSiemu poctu ekonomickej
neaktivity a nezamestnanosti u zien v produktivnom veku. Miera ekonomickej aktivity
v podmienkach SR predstavovala v roku 2019 u Zien 52,3 % a u muzov az 67,6 % a, naopak,
ekonomicky neaktivne obyvatelstvo'>® tvorilo zdovodu rodicovskej dovolenky a zdovodu
starostlivosti o domdcnost az 108 600 + 86 700 Zien v porovnani s len 16 100 + 900
muzmi.”?¢ Okrem toho 16,9 % Zien v EU v roku 2019 uviedlo, Ze v hladani zamestnania
im brani plnenie opatrovatel'skych povinnosti. Ide pritom o vyrazny rozdiel v porovnani
s iba 1,4 % muzov."”” Tento negativny trend so sebou prinasa obrovsku stratu kvalitného
ludského potencialu.

Namiesto Kkladenia prekdZzok moOze pomocni ruku osobam s rodiCovskymi
a opatrovatelskymi povinnostami podat prive zamestnavatel, a to aktivnhym
uplatiiovanim politiky na podporu rodiny a rovnosti muzov a Zien. Prostrednictvom
opatreni a nastrojov na skibenie rodinného a pracovného Zivota namierenych rovnako
tak voCi zenam, ako aj muzom prispieva zamestnavatel k rovnomernému rozlozeniu
zataZenia medzi muZmi a Zenami a napokon aj k dosahovaniu rovnosti muZov a Zien.
Takéto opatrenia samdzu zdat zamestndvatelovi na prvy pohlad zataZujlce, no dbkazom,
Ze sa v skutocnosti vyplacajd, s spokojni a lojalni zamestnanci, udrzanie know-how
a s tym prichadza ruka v ruke aj zniZzenie nakladov na najdenie novej kvalitnej pracovnej
sily. Uplatiiovanim takejto politiky sa okrem toho zvySuje atraktivita zamestnavatela na
trhu prace.

— Zaujimavosti

Podla posledného prieskumu spolocnosti McKinsey s nazvom , Diversity
wins“, realizovaného v roku 2019, =zamestnavatelia podporujici
vyvazené zastUpenie Zien a muzov vo vrcholovom manazmente dosahuja
0 25 % vyS$Siu pravdepodobnost nadpriemernej ziskovosti (oproti 21 % v roku
2017 a 15 % v roku 2014) ako ich konkurencia v prisluSnom odvetvi a krajine.
DalSou zaujimavostou je zistenie, Ze spolo¢nost vykazuje tym lepSie vysledky,
¢im vyvazenejSie ma zastipenie Zien a muzov. Spoloc¢nosti s viac ako 30 %




zastipenim Zien navedtcich pozicidch mali va¢$iu $ancu predstihntt spolo¢nosti,
kde sa podiel zien pohyboval medzi 10 az 30 %. Tieto spolo¢nosti so zastipenim
Zien o nieco niz$im zas s vi¢Sou pravdepodobnostou predbehli spolo¢nosti s eSte
mensim alebo ziadnym poctom zien na veducich poziciach. Rozdiel vykonnosti
medzi najviac a najmenej rozmanitymi spolo¢nostami z pohladu podielu
zastupenia Zien a muzov tak dosiahol az 48 %."*

Na dosiahnutie skutocnej podpory Cisto formalne opatrenia a nastroje nestacia, ale
potrebné je ich aktivne bezproblémové uplatnovanie, Sirenie osvety u zamestnancov,
viditelna podpora zo strany zamestnavatela a dostatocna motivacia zamestnancov
na ich vyuzivanie.

Vytvorenie prorodinného prostredia moze zamestnavatel docielit pomocou $irokej Skély
nastrojov a opatreni. Tie, ako aj spdsob ich zavadzania, sa pokdsime pribliZit v tejto
kapitole. Pojde o zabezpecenie plynulého odchodu na materskia dovolenku, zavadzanie
programov na ulahcenie navratu Zien a muzov do prace, poskytovanie flexibilnych
foriem prace a sluzieb starostlivosti o deti, ako i podporu Gcasti muzZov na starostlivosti
o deti a doméacnost. V tejto kapitole poniikkame vhodné nastroje, zamestnavatel v3ak
pri ich vybere musi volit individudlny pristup a zohladnit odliSné potreby kazdého
rodica a dietata a Specifické rodinné a osobné pomery.

Odporuacania pre zamestnavatelov

Ako na uplatiiovanie prorodinnej politiky vo firme?

Na viacerych miestach tejto metodiky nacrtdvame, akym sposobom ma
zamestnavatel postupovat pri zavadzani jednotlivych opatreni, aby bol
v kone¢nom ddsledku pri ich uplatnovani GspesSny a nesSlo z jeho strany len
o formalitu. Aktivne uplatiiovanie prorodinnej politiky, vyber vhodnych opatreni
a ich efektivne uplatiiovanie si vyzaduje splnenie tychto predpokladov:

Odbornost a dostatoné povedomie persondlneho oddelenia, napr. tim
ludi zaoberajici sa vyslovne zostladenim rodinného a pracovného zivota
a presadzovanim prorodinnej politiky vo firme. Délezitost takejto politiky je
potrebné pretavit ajdo povedomiavedicich zamestnancov navSetkych drovniach.
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Informovanost zamestnancov o prorodinnej politike u zamestnavatela
- 0 zavedenych opatreniach, benefitoch na zostladenie rodinného a pracovného
Zivota a o dobrych prikladoch ich uplatnovania:

o prvotné oboznamenie uz v pracovnej ponuke;

o propagovanie  dobrej praxe  zamestnavatela  prostrednictvom
osvetovej ¢innosti;

o informovat zamestnancov hned pri ndstupe do zamestnania v ramci tzv.
adaptacného procesu;

o pravidelne informovat zamestnancov, napr. pouzitim tychto prostriedkov:
osobné rozhovory s pracovnikmi personalneho oddelenia alebo priamym
nadriadenym zamestnancom, podnikovy rozhlas, intranet, newsletter,
podnikové noviny, katalég opatreni a benefitov, broziry, nastenka,
plagaty, diskusné a informacné féra (napr. klub rodicov), den otvorenych
dveri; tzn. pravidelne posuvat informdcie zamestnancom akymkolvek
dostupnym kanalom, aby bola podpora zamestnavatela skutocne viditelna;
okrem toho tieto komunikacné spOsoby vyuzivat aj na Sirenie osvety
medzi zamestnancami, napr. o doleZitosti zapojenia otcov do starostlivosti
o deti apod.;

o transparentnd, dostupna a podrobna Gprava v internych predpisoch.

Individudlne zameranie opatreni: zistit preferencie u konkrétneho zamestnanca,
najmd osobnymi rozhovormi s priamym nadriadenym alebo zamestnancami
personalneho oddelenia o jeho praci, podmienkach, rodinnej situacii a z toho
plynicich poziadavkach. Individualny plan odchodu na materska/otcovska/
rodiovski dovolenku je blizSie rozpracovany v podkapitole Starostlivost
0 zamestnancov pocas materskej a rodicovskej dovolenky — ulahcCenie navratu
do prace.

Priame zapojenie zamestnancov prostrednictvom ankiet, dotaznikov alebo
stretnuti s vedenim podniku:

zistovanie potrieb zamestnancov;

o

o zapojenie zamestnancov do tvorby vnatornych predpisov (napr. smernice
¢i pracovného poriadku) a kolektivnych zmlav umoznenim predkladania
navrhov na zlepsSenie prorodinnej politiky u zamestnavatela;

o zistovanie Struktiry zastlpenia zamestnancov s rodinnymi
a opatrovatel'skymi povinnostami;

o anonymizované prieskumy spokojnosti zamestnancov so zavedenymi
opatreniami.



Pracovné podmienky tehotnych zien

Zamestnankyna sa na ucely Zakonnika prace povazuje za tehotntiaz potom, ako pisomne
informuje zamestnavatela o svojom stave a predlozi o tom lekarske potvrdenie (§ 40
ods. 6 ZP). Zamestnavatel mdZe vinternom predpise upravit ako spdsob informovania aj
zaslanie tejto informacie elektronickou formou na uvedent e-mailovd adresu. Zakonnik
prace poskytuje Specidlnu ochranu tehotnym zamestnankyniam, napr. nesmu byt
zamestnavané pracami, ktoré si tehotnym zZenam zakazané alebo ktoré podlalekarskeho
posudku ohrozuju ich tehotenstvo.”?? Co sa tyka pracovného prostredia, zamestnavatel
je podla nariadenia vlady ¢. 391/2006 Z. z. o minimalnych bezpe¢nostnych a zdravotnych
poziadavkich na pracovisko povinny zabezpelit zamestnancom dostatocne velké,
osvetlené a vetrané oddychové miestnosti s dostato¢nym poctom stolov a stoliciek
s operadlami, pricom tehotné Zeny a dojciace matky musia mat moznost oddychovat
poleZiaCky. Zamestnavatel moéze v internych smerniciach na ochranu tehotnych
Zien priznat priaznivé pracovné podmienky tehotnym zamestnankyniam nad ramec
pravnych predpisov, napriklad zabezpecit oddelené miestnosti na oddych poleZiacky
poskytujtce dostato¢né sikromie, pohodlnejsie formy sedenia alebo dlhSie prestavky na
oddych. Aj tehotna zamestnankyna ma narok na vhodnt Gpravu pracovného ¢asu podla
§ 164 Zakonnika prace, ak tomu nebrania vazne prevadzkové dovody. Zamestnavatel
by mal volit flexibilné formy prace podla potrieb zamestnankyne a vyjst jej ¢o najviac
v Ustrety. Vytvaranie priaznivych pracovnych podmienok nad ramec zakonnych
poziadaviek, ktoré umoZiiuju Zene zotrvat v prici ¢o najdlhsie bez toho, aby ohrozila
svoje tehotenstvo, zvySuju jej lojalitu voli zamestnavatelovi a pravdepodobnost jej
jednoduchsieho navratu do prace.

Odportcania pre zamestnavatelov

Zamestnavatel je povinny doCasne upravit pracovné podmienky tehotnych Zien,
matiek do konca deviateho mesiaca po porode a dojciacich Zien, ak vykonavaja
pracu, ktord je im zakdzana alebo ktord podla lekarskeho posudku ohrozuje
ich tehotenstvo alebo materské poslanie (§ 162 ZP). Zamestnavatel je zaroven
povinny preradit ich na ina pracu (§ 55 ods. 2 pism. b) ZP). Postupuje pritom takto:

oV prvom rade sa pokusi docasne upravit pracovné podmienky tak, aby bolo
mozné vykondvat dant pracu bez vystavenia nepriaznivym faktorom.

o V opacnom pripade zamestnavatel Zenu docasne preradi na int vhodnu
pracu v rdmci pracovnej zmluvy, pri ktorej moZe dosahovat rovnaky
zarobok.

o Ak nie je mozné preradenie v ramci pracovnej zmluvy, po dohode
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zamestnankynu preradi na pracu iného druhu. Ak ta dosahuje bez svojho
zavinenia nizsi prijem ako pred preradenim, ma narok na vyrovnavaciu
davku - davku nemocenského poistenia (pozn. netyka sa dojciacich Zien).

o Ak sa neda preradit zamestnankyfiu na denn pracu alebo na inti vhodna
pracu, zamestnavatel jej poskytne pracovné volno s ndhradou mzdy (§ 162
ZP).

Zamestnavatel'je povinny preradit na in(i pracu tehotnd Zenu, matku do konca deviateho
mesiaca po porode a dojciacu Zenu aj vtedy, ak ta pracuje v noci a poziada o preradenie na
denn pracu (§ 55 ods. 2 pism. f) ZP).

Nastup na matersku, otcovsku a rodicovsku dovolenku

V stvislosti s porodom a starostlivostou o narodené dieta patri Zene v zmysle § 166 ods.
1 Zakonnika prace materska dovolenka spravidla v trvani 34 tyzdnov. Osamelej Zene
patri materska dovolenka v trvani 37 tyzdnov a Zene, ktora porodila zaroven dve alebo
viac deti, patri materska dovolenka v trvani 43 tyzdnov.

Flexibilita nastupu na materska dovolenku

Podla § 167 ods. 1 Zdkonnika prace Zena nastupuje na materskd dovolenku spravidla
od zaciatku Siesteho tyzdna pred o¢akavanym dnom porodu, najskor vSak od zaciatku
O0smeho tyzdna pred tymto dnom. Tehotnad zamestnankyina zamestnavatelovi iba
oznamuje datum nastupu, ktory je vyznaceny na prilozenom lekarskom potvrdeni
azamestndavatelje povinny ho akceptovat. Na druhej strane zamestnankyfia moze zostat
v praci teoreticky az do porodu, ak jej to zdravotny stav umoziuje, no o nevycerpana
Cast materskej dovolenky pride, nakolko sa o fiu nepredlZzuje materskd dovolenka
po porode. Zamestnavatel by sa mal snazit vyjst tehotnej Zene v Ustrety a vytvorit
pracovné podmienky na vykon prace podla jej predstav ¢o najdlhsie do porodu, napr.
pracou z domu, Gpravou pracovného casu, uspdsobenim pracovného prostredia. AvSak
zamestnavatel stcasne zodpoveda aj za ochranu zdravia tehotnej zamestnankyne,
preto ak mda pochybnosti o jej zdravotnej spdsobilosti na vykon prace, mdZze ju poslat na
mimoriadnu lekarsku prehliadku, na ktorej lekar posadi jej zdravotny stav a v pripade
zistenia zdravotnej nesposobilosti ju zamestndvatel musi preradit na ina vhodnu
pracu.’>

Cerpanie materskej dovolenky nie je povinné, nemdze sa nariadit a Zena md pravo
vratit sa kedykolvek z materskej dovolenky do prace. Pokial sa vSak rozhodne matersku
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dovolenku Cerpat, musi reSpektovat minimdalnu zakonnt vymeru materskej dovolenky
v suvislosti s porodom, ktora v zaujme ochrany jej zdravia a zabezpecenia fyzického
zotavenia po pérode nesmie byt krat$ia ako 14 tyzdriov a nemozZe sa skoncit ani prerusit
pred uplynutim Siestich tyZdnov odo dna pérodu (§ 168 ods. 4 ZP).

Priklady dobrej praxe

Slovenské Tesco dorovna pocas trvania materskej dovolenky (34 tyzdnov)
materskil davku do arovne 100 % CcCistej mzdy, ¢i uz ide o biologickd, alebo

adoptivnu matku (osvojenie).”"

Otcovska dovolenka

Podla § 166 ods. 1 Zakonnika prace patri aj muzovi v rovnakom rozsahu ako Zene
rodic¢ovska dovolenka v stvislosti so starostlivostou o narodené dieta (nie v savislosti
s porodom), ak sa stard o narodené dieta. Muzovi patri rodiovskd dovolenka odo
dna narodenia dietata v trvani 28 tyZdiiov, osamelému muzovi v trvani 31 tyzdriov
a v stvislosti so starostlivostou o narodené dve alebo viac deti v trvani 37 tyzdriov (tzn.
patri mu dovolenka v rovnakom rozsahu ako matke dietata po odpocitani 6 tyzdniov
dovolenky viazucej sa na porod). Stcasne podla § 49 ods. 3 pism. d) v nadvaznosti na §
49 ods. 1 zdkona ¢. 461/2003 Z. z. 0 socidlnom poisteniv z. n. p. ma otec dietata v tomto
rozsahu narok aj na materska davku, a to najskor po uplynuti Siestich tyzdnov odo dia
porodu a pod podmienkou, Ze sa stard o dieta, bol pred podanim Ziadosti o materské
nemocensky poisteny najmenej 270 dni a matka nepoberd materské na to isté dieta
alebo rodicovsky prispevok. NaSa pravna tprava umoziiuje otcom Cerpat rodi¢ovsku
dovolenku v stvislosti so starostlivostou o narodené dieta pocas dostatocne dlhého
obdobia a hned po narodeni, avSak materské sa doposial priznavalo otcom najskor az
po uplynuti Siestich tyZdniov odo diia pérodu, pricom matka nemohla poberat matersku
davku na to isté dieta alebo rodiovsky prispevok. Uvedené viac menej stale plati s
ur¢itymi odchylkami prijatymi v Zakonniku prace s G¢innostou od 1. 11. 2022, ktoré
st vysledkom transpozicie smernice Eurdpskeho parlamentu a Rady (EU) 2019/1158
z 20. juna 2019 o rovnovahe medzi pracovnym a sutkromnym zivotom rodicov a 0os6b

s opatrovatel'skymi povinnostami, ktorou sa zruSuje smernica Rady 2010/18/EU.

Po novom sa v stcasnosti existujici institat rodicovskej dovolenky podla § 166 ods. 1
Zakonnika prace bude oznacovat ako ,,otcovskd dovolenka®. Otcovska dovolenka sa
teda nezavadza ako novy institat, nakolko v Zakonniku prace z hladiska svojho obsahu

uz upravena je. Sme vSak toho ndazoru, Ze priznacnejSim oznaCenim nabera tento
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inStitit na vaznosti a upevnuje sa jeho pozicia v povedomi tak zamestnancov ako aj
zamestnavatelov. Otcovska dovolenka sa bude rovnako ako rodicovska dovolenka muza
podla § 166 ods. 1 Zdkonnika prace poskytovat bez nahrady mzdy. Po novom sa v zdkone
¢. 461/2003 Z. z. 0 socidlnom poisteniv z. n. p. stanovuje, Ze otec dietata bude mat pocas
Cerpania tzv. otcovskej dovolenky narok na materské v obdobi 2 tyzdiiov najneskor do
uplynutiaSiestich tyzdnovododnaporodu. O tento Cas saskratithrnné obdobie poberanie
materského, na ktoré ma muz narok (t. j., napr. 28 tyzdnov po odpocitani dvoch tyzdnov
= 26 tyzdnov). Podstata tejto zmeny spociva v tom, Ze pocas obdobia dvoch tyzdnov sa
umozni sibezné erpanie materského otcom ajmatkou dietata. Zarover prekazkou tohto
naroku nebude ani poberanie rodi¢ovského prispevku matkou dietata.’> Zamer tejto
Gpravy mozno vycitat z dikcie smernice, Ze platent otcovski dovolenku by mal mat otec
moznost ¢erpat ¢o najskor po narodeni dietata a siibezZne s matkou, pretoZe jej ucelom je
okrem vytvorenia puta medzi otcom a diefatom aj pomoc matke v obdobi Sestonedelia.'s:
Matkam takato pomoc v citlivom obdobi bezprostredne po pérode vyrazne pomoze a pre
zamestnavatela ani zamestnanca (otca) nep6jde o dlhodoby a nepreklenutelny vypadok
z prace. Otcovia tak budt ovela viac motivovani k vyuzivaniu tohto institatu.

Zamestnanec bude pocas otcovskej dovolenky chraneny rovnako ako predtym, kedZze
sa nenavrhuje novy inStitt, len zmena pomenovania. Zamestnanec je podla § 166
ods. 1 Zakonnika prace chraneny napr. pred vypovedou (§ 64 ods. 1 pism. d) ZP), pred
okamzitym skoncenim pracovného pomeru (§ 68 ods. 3 ZP) a garantuje sa mu navrat
na povodnu pracu a pracovisko (§ 157 ods. 1 ZP). Nova zmena, ktora smeruje k zvySeniu
ochrany muZa na otcovskej dovolenke, je jeho ochrana pred skoncenim pracovného
pomeru v skasobnej dobe, ktord by bola motivovana vyuzitim prava na otcovskud
dovolenku. Otec tak bude chraneny rovnako ako je uz teraz chranena matka do konca
deviateho mesiaca po porode, tehotna Zena a dojCiaca Zena. Zamestnavatel moZe s
nimi skoncit pracovny pomer v skiSobnej dobe len pisomne s nalezitym odévodnenim
vo vynimocnych pripadoch, ktoré nesuvisia s tehotenstvom, materstvom alebo so
starostlivostou o narodené dieta (§ 72 ods. 1 ZP). 3

V zaujme zatraktivnenia svojho postavenia na trhu prace moéZu zamestnavatelia
poskytovat platent otcovski dovolenku bezprostredne po narodeni dietata aj nad ramec
tejto novely.

— Zaujimavosti

Pozn.: V zaujme vystiznosti jazyka a v sulade s aktualnou novelou Zakonnika
prace budeme dalej v tejto metodike pouzivat pojem ,otcovska dovolenka® na
oznacenie rodicovskej dovolenky muza podla § 166 ods. 1 Zakonnika prace. Pojem
,fodiCovska dovolenka“ v takom pripade predstavuje rodicovskii dovolenku podla
§ 166 ods. 2 Zakonnika prace.
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Priklady dobrej praxe

Retazec Tesco na Slovensku poskytuje otcovské volno ako platend dovolenku
v rozsahu dvoch tyzdnov po porode alebo po zvereni dietata do nahradnej
starostlivosti.”

Spolo¢nost Vodafone rozbehla globdlnu politiku pre otcov, na zaklade ktorej
poskytuje otcom vo viacerych krajinach minimalne dvojtyzdiovua plne platent
dovolenku. ¢

Spolo¢nost IBM, nedavno premenovana na Kyndryl Client Center, s. r. 0. (CR),
ktora ziskalav sutazi Firmaroka: Rovné prilezitosti 2020 (CR) 3. miesto, poskytuje
otcom po narodeni dietata aZ 4 tyZdne pracovného volna s plnou mzdou a matkam
prvé 4 tyzdne po narodeni dietata finan¢ne dorovnava mzdu.”’

Nastup na rodicovska dovolenku podla § 166 ods. 2

Podla § 166 ods. 2 Zakonnika prace na prehibenie starostlivosti o dieta je zamestnavatel
povinny poskytnut Zene a muzovi rodi¢ovski dovolenku do troch rokov veku dietata a ak
ide o dlhodobo nepriaznivy zdravotny stav dietata vyZadujuici si osobitnu starostlivost,
tak do Siestich rokov veku dietata.

o O rodicovskii dovolenku na prehibenie starostlivosti o dieta je potrebné poziadat,
najlepsie pisomne, aj ked zakon formu blizSie neSpecifikuje. V pravom zmysle
slova nejde o ziadost, nakolko zamestndavatel musi takejto poziadavke vyhoviet.
Rodicovska dovolenka sa poskytuje vrozsahu, o aky rodic zZiada, spravidla najmenej
na jeden mesiac. Krajsky std v Hradci Kralové rozhodol (sp. zn. 13 Co 413/95 Sb),
Ze ak zamestnankyna/zamestnanec vo svojej ziadosti napriek svojej povinnosti
neuvedd rozsah rodi¢ovskej dovolenky, je potrebné vychadzat z toho, Ze Ziadaji o
jej poskytnutie aZ do troch rokov veku dietata.”*

o  Cerpanie rodi¢ovskej dovolenky nie je povinné, kedykolvek je mozné sa z nej vratit
do préce skor, ako zamestnanec povodne planoval, ako aj opatovne o fiu poziadat.
MoZe sa teda Cerpat v celom rozsahu, v Casti, po Castiach alebo necerpat vObec

a zamestndavatel to musi akceptovat.

o  Nastup namaterski dovolenku a rodicovska dovolenku (podla § 166 ods. 1a ods. 2),
ich prerusenie, skoncenie a toho sa tykajice zmeny oznamuje pisomne Zena a muz
najmenej jeden mesiac vopred; nesplnenie tejto lehoty vSak nema za nasledok
napriklad posunutie terminu nastupu na dovolenku.
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Pravo na rodicovski dovolenku ma kazdy zamestnanec a zamestnankyna
V pracovnom pomere, a to aj:

o

na kratsi pracovny cas,

o sozmluvou na dobu urcitq,

o

agentlrni zamestnanci,

o zamestnanci v skiSobnej dobe."®

Ustanovenia o rodiCovskej dovolenke sa nevztahuji na zamestnancov
vykonavajucich pracunazaklade doh6d o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru; to neplati v pripade dolezitych osobnych prekazok v praci v savislosti so
starostlivostou o dieta.

Nevycerpant ¢ast rodi¢ovskej dovolenky nie je mozné preniest nadruhiiopravnent
osobu a predlZit jej tak maximalnu zdkonom stanoveni hranicu troch/$iestich

rokov.

Priklady dobrej praxe

Spolo¢nost IBM, neddvno premenovana na Kyndryl Client Center, s. r. 0. (CR),
digitalizovala proces odchodu na matersku a rodi¢ovska dovolenku a zabezpecila
tak vystupny proces bez administrativnej zataze. Zamestnancom su k dispozicii
aj online inStruktdZne vided alebo sa mozu prihlasit na informac¢ny webinar.4°

Zaujimavosti

Informacia pre zamestnancov: Nie je vyluCené sibezné Cerpanie materskej
dovolenky Zenou a rodi¢ovskej dovolenky muzom v stvislosti so starostlivostou
o to isté dieta. V sicasnosti vSak nie je mozné Cerpat materské siibeZzne matkou
a otcom na to isté dieta, materské moZe na jedno dieta poberat len jedna osoba.
S u¢innostou od 1. 11. 2022 st vynimkou len dva tyZdne z otcovskej dovolenky
Cerpané do 6 tyzdnov po porode s narokom na materské, ktoré méze muz (otec)
poberat sibeZne s poberanim materského matkou dietata polas jej materskej
dovolenky.*'Jedovolené, aby materské Cerpalaajmatkaajotecsubezne,atomatka
na mladsie dieta v ¢ase materskej dovolenky a otec na star$ie dieta od uplatnenia
si naroku po zakonom stanovenud dobu spravidla 28 tyzdnov, najneskor vsak do
troch rokov veku dietata. Popri materskej davke nie je moZzné poberat rodicovsky
prispevok na ktorékolvek dieta.

Nie je vylaCené sUbezné cCerpanie rodicovskej dovolenky oboma rodic¢mi.

76




Rodicovsky prispevok vsak patri len jednej osobe, aj ked sa o dieta stard viac
opravnenych 0sdb. Osoba starajiica sa o viac ako jedno dieta do veku troch/Siestich
rokov ma narok len na jeden rodicovsky prispevok, nakolko narok na rodicovsky
prispevok sa neviaze na dieta, ale na oprdvnend osobu (suma sa navySuje
v pripade narodeniaviac deti sicasne).*> Podmienkou poskytovania rodicovského
prispevku je riadna starostlivost o dieta, ktord vSak nemusi byt osobna, tzn. mébze
sa zabezpecovat aj prostrednictvom inej plnoletej fyzickej osoby alebo pravnickej
osoby — napr. jasle.

Informacia pre zamestnavatela: Pracovny pomer pocas materskej dovolenky/
otcovskej dovolenky a rodicovskej dovolenky nadalej trva, no spociva (vacsina
prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovného pomeru sa tak nevykonava).'s

Narok na materskd/otcovskad a rodi¢ovska dovolenku patri okrem biologickych
rodicov aj kazdej zene alebo muZovi, ktora/ktory prevezme na zaklade
pravoplatného rozhodnutia prisluSného orgdnu dieta do starostlivosti
nahridzajicej starostlivost rodifov (1. zverenie maloletého dietata do
ndhradnej osobnej starostlivosti, ak matka dietata zomrela, 2. pestiinska
starostlivost, 3. osvojenie). Materskd/otcovskd a rodi¢ovska dovolenka sa
poskytujil v rovnakom rozsahu, ich dizka sa vSak pocita od prevzatia dietata do
starostlivosti a trva najdlhSie do troch rokov veku dietata, ak ide o materskd
a otcovsku dovolenku a v pripade rodicovskej dovolenky maximalne do Siestich
rokov veku dietata (§ 169 ods. 1 a 2 ZP). 4

Priklady dobrej praxe

Retazec Tesco na Slovensku poskytuje zamestnankyni/zamestnancovi, Ktori si
osvojili dieta, no uz im nevznika narok na matersku alebo rodicovsku dovolenku,

osem tyzdnov platenej dovolenky na adaptovanie sa na nova situaciu v rodine. ">

Starostlivost 0 zamestnancov pocas materskej, otcovskej
a rodicovskej dovolenky — ulahcenie navratu do prace

Zena alebo muZ na materskej, otcovskej a rodi¢ovskej dovolenke stracaji prerusenim
pracovnej kariéry pracovné navyky, kontakt s pracovnym prostredim, oslabuju sa ich
zrucnostiaschopnosti, nemaji dostatocny priestor naudrZanie tempa s ostatnymi, ¢im
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sa ocitaju v znevyhodnenej pozicii. Zamestnavatel tak zaroven strdca talentovanych
a schopnych zamestnancov. Je preto klicové, aby venoval tejto otazke celd svoju
pozornost a pristupil k takym krokom, ktoré sa odzrkadlia v zniZeni fluktudcie,
v udrzani si cenného know-how, a tym padom aj v uspore nakladov suvisiacich
s ndjdenim a zaskolenim novych zamestnancov.

Cim ndrocnej$ia pozicia, tym taZSie je pre zamestndvatela ndjst vhodnd nahradu.
V istom prieskume realizovanom vo Velkej Britanii boli priemerné naklady na
zaskolenie novej pracovnej sily v oblasti socidlnej starostlivosti vycislené na 3 500 £,
v pripade neskisenej pracovnej sily na 1 000 £ a pri poziciach vyzadujuacich si vyssiu
odbornost dokonca az na 5 000 £. V pripade straty lekdra alebo lekarky sa naklady
vySplhali aZz na 200 000 £, u zdravotnej sestry na 34 000 £ a v pripade fyzioterapeuta
na22 000 £.*4°

Je dokazané, ze zvySena fluktudacia pracovnych sil zvySuje firme naklady na zaucenie
atréning nového personalu. Spolo¢nosti Deloitte and Touche dospeli k zaveru, ze cielené
vytvaranie podmienok na udrzanie zZien v praci usetri ich spolo¢nosti naklady v hodnote
250 miliénov doldrov, ktoré by museli vynalozit na hladanie a zaSkolenie nového
personalu.'s’

Odportcania pre zamestnavatelov

Akonato?

Klicom k uspechu je nacCasovanie podpory eSte pred samotnym nastupom
na materskd, otcovski a rodiovski dovolenku. Zamestnavatel by mal mat
vypracované vSeobecné programy na podporu zamestnankyn a zamestnancov
odchadzajucich na tato dovolenku, ako aj programy na podporu pocas jej trvania,
bezprostredne po navrate a pocas celého obdobia trvania rodicovskych (ako aj
opatrovatelskych) povinnosti.

Zabezpecit dobrii informovanost eSte pred samotnym nastupom na materski,
otcovsku a rodicovski dovolenku. Prostrednictvom vhodnych informacnych
prostriedkov (intranet, e-mail, osobné poradenstvo a 1i.) informovat
zamestnancov o existujicich programoch na podporu a ulahcenie navratu
do zamestnania, o Skoleniach, moznostiach vykonu prace pocas dovolenky,
dostupnych flexibilnych formach prace a pontkanych benefitoch. Saicasne
poskytnut zakladny pravny prehlad a praktické informacie o v3etkych otazkach
spojenych s obdobim materskej, otcovskej a rodicovskej dovolenky.
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V ramci firmy vytvorit podporni skupinu pre Zeny aj muzov (klub rodicov, online
platformuai.)navymenuaposuvanieskisenostimedzizamestnancami. Pokryvala
by Siroké spektrum otdzok od obav Zien otehotniet a obav otcov erpat otcovski
dovolenku a zapdjat sa do starostlivosti o deti plynicich z preruSenia kariéry,
straty pracovnych navykov a kontaktov cez otazky o dostupnych moznostiach
odchodu z prace a navratu do firmy az po pripravu na rodicovstvo a vychovu deti.
Do tejto podpornej skupiny moze iniciativne prispievat aj zamestnavatel' a okrem
iného zapojit psycholdgov, pravnikov, koucov, mentorov, zdravotnikov, a to aj
z radov zamestnancov. Dostatond pripravenost na materstvo a jeho Gspe$né
zvladnutie predznamena aj ispesnejsi navrat do prace, vitané je tak zabezpecenie
konzultacii s pérodnymi asistentkami, dulami alebo lakta¢nymi poradkynami v
ramci predpbérodnej pripravy. Sti¢astou pokrokového pristupu je Sirenie osvety o
dolezitosti zapojenia otcov do starostlivosti o dieta od narodenia.

Kariérne poradenstvo a podpora: ESte pred nastupom na materski, otcovsku
a rodicovski dovolenku je dblezité vypracovat plan ulahcujiici navrat do prace
prispdsobeny individualnym potrebam zamestnancov (pomocou osobnych
rozhovorov s nadriadenym zamestnancom alebo s personalnym oddelenim).

Individualny plan/program navratu:

o Predbezny nezavazny plan $koleni je mozné dohodnt eSte pred ndstupom
na dovolenku, pricom ponuka Skoleni sa ponechd otvorena a prisposobi sa
az aktualnemu dianiu vo firme a momentalnym potrebam konkrétneho
zamestnanca. Skolenia treba zamerat na prehibenie, udrzanie (napr.
jazykové kurzy), obnovenie ¢irozsirenie vedomosti, zmeny v systéme prace,
technologické zmeny a pod. Realizovat ich moZno formou e-learningu
alebo online kurzu, do tvahy prichadzaju aj osobné skolenia (zamestnavatel
moZe na potrebny c¢as zabezpedit sluzby starostlivosti o deti). Skolenia
si, samozrejme, dobrovolné a poskytnuté zamestnancovi ako jeden
z benefitov. Sledovanym zdujmom je udrZat zamestnanca v ,tempe“ a
ulahdit adaptacny proces po jeho navrate, ktory moZe byt obzvlast naro¢ny
v pripade jeho dlhotrvajicejSej pracovnej odmliky.

o Nezavdzna dohoda o moznostiach, o¢akavaniach a aspon orienta¢nych
predstavach zamestnankyne a zamestnanca spojenych s ich navratom do
prace. Zamestnanecbyuzvtejtofdzemaldostat ,,namieru$ité“ poradenstvo
o roznych flexibilnych formach prace, ktoré prichadzaji do Gvahy na jeho
pracovnej pozicii — praca z domu, pruzny pracovny ¢as, moznost ndjst
kolegu na delené pracovné miesto a pod., ako i priestor na vyjadrenie,
k ¢omu inklinuje. Treba mat na zreteli, Ze preferencie zamestnanca sa
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mozu vyrazne menit v zavislosti od toho, ako sa bude vyvijat jeho osobna
arodinnd situdcia a od potrieb a ndro¢nosti dietata.

o Prehlad moZnostivykonuinejprace pocas materskej, otcovskejarodicovskej
dovolenky, ktora svojim rozsahom, obsahom a vyuzitim flexibilnych
prvkov umoznuje skibenie rodinného a pracovného Zivota (napr. rézne
projekty, analyzy, administrativne cinnosti, Ciastkové ulohy). V tejto
stvislosti prichddza do Gvahy poskytnut rychle zaucenie/rekvalifikdciu
esSte pred nastupom na dovolenku. Zamestnavatel sa vystavuje urcitej
neistote, nakolko situdcia osoby s rodi¢ovskymi povinnostami sa moZze
nepredvidatelne menit, avSak tymto otvorenym pristupom ndvratne
investuje do ludského kapitalu, svojho zamestnanca alebo zamestnankyne,
ktori nestracaju pracovné navyky ale, naopak, ziskavaji nové obohacujtce
skiisenosti pre samotnt firmu.

Udrziavanie kontaktu so zamestnancom

o Aj po odchode nadalej poskytovat individudlne kariérne poradenstvo
a podporné programy - aktualizovat individudlny plan. V rdmci toho
pontkat vhodné $kolenia a vSetkych zamestnancov vritane osdb na
materskej, otcovskej a rodiovskej dovolenke informovat o novych
dostupnych pracovnych ponukach a pracovnych prilezitostiach.

o UdrZiavat zamestnancovvobraze aupeviovatpocit, Ze sananich nezabudlo,
napriklad ponechat spristupnené e-mailové konto, informovat o zavedeni
nového spdsobu price, diani vo firme, priebeZne zasielat vyznamné
a dolezité Casti pracovnej agendy.

o Udrziavat kontakt s kolegami, napr. prizvanim na teambuildingy, firemné
akcie, videokonferencie.

o Moznost vyuZzivat benefity zamestnavatela aj po¢as materskej a rodi¢ovskej
dovolenky (napr. zlavy, produkty) a informovanie o novych benefitoch

Respekt a pochopenie

Ouplatfiovanie prorodinnej politiky musi mat v prvom rade zdujem zamestnavatel
a jeho vrcholovy manazment, pricom v jeho zastipeni ho désledne presadzuje
personalne oddelenie. Prorodinna politika u zamestnavatela by vSak nefungovala
bez tolerantného pristupu priamych nadriadenych, ako i vSetkych kolegov.
Dokonca aj také situdcie ako Uc¢ast na teambuildingoch ¢ pracovnych poradach
s dietatom (napr. v nosici), nepredvidatelné (kratke) pauzy pocas porady z dovodu
starostlivosti o dieta ¢i dojCenie na pracovisku by sa mali stretnat s reSpektom
a porozumenim. Ak budd povaZované za prirodzeni sucast pracovného



Zivota rodica, ten sa tak nebude citit v praci ako zataz a odsunuty na oKraj.
Samozrejme, ten by nemal takéto prestavky zneuzivat vo svoj prospech azatazovat
tak neprimerane ostatnych kolegov.

Priklady dobrej praxe

CSOB v Ceskej republike ziskala 1. miesto v sitazi Firma roka: Rovné prileZitosti
2020 (CR). Pred odchodom na materskd alebo rodi¢ovskt dovolenku sa buduci
rodic¢ zacastni workshopu, ktory priblizuje vSetky potrebné formality, a matky
maji moznost porozpravat sa s laktacnou poradkyriou. Dalej sa rodi¢ia mozu
prihlasit do Programu pre rodi¢ov a facebookovej skupiny. VSetky ddlezité
informacie najdu aj na Specidlnom webe. Garant Programu pre rodicov je rodicom
k dispozicii formou individualnych konzultacii po cely ¢as dovolenky napriklad
kvoOli zaisteniu plynulého navratu a kariérnemu poradenstvu. Zamestnancom
na materskej a rodicovskej dovolenke je po cely cas zdarma dostupna aj sluzba
interného kouca a nepridu ani o benefity (zlavy, bankové produkty).'s*

Thermo Fisher Scientific v CR (Brno), ktora sa zapojila do stitaZe Firma roka:
Rovné prileZitosti 2020 (CR), v rdmci programu ,,StayIN“ udrziava kontakt
s rodicmi na materskej a rodicovskej dovolenke, umoznuje im osobny rozvoj
vytvorenim vzdelavacieho programu na mieru a pontka vhodné pracovné
prilezitosti. Samotna firma pritom z vlastnej iniciativy vyhladava a ponuka
také pracovné prilezitosti, ktoré sa daju skibit s rodi¢ovskymi povinnostami.
Autentickost tohto programu dotvdara skuto¢nost, Ze cely ho md na starosti jedna
zo zamestnankyn na rodicovskej dovolenke. Rodicia st prizyvani na neformalne
stretnutia a firemné akcie. Vysledkom je zvySenie podielu spolupracujicich
zamestnancov na materskej alebo rodicovskej dovolenke z 15 % na 30 %.'4°

AjRaiffeisen banka sa zapojila do stitaZze Firma roka: Rovné prileZitosti 2020 (CR)
s iniciativou ,,Otcovia a mamy s nami“, v ramci ktorej pontika moznosti rozvoja,
benefity, ale aj facebookovt skupinu pre rodicov, v ktorej zdielajia novinky z
banky, benefity a moZnosti skratenych tvazkov. Zaujimavostou je aj online
ponuka workshopov zameranych predovsetkym na zosulad'ovanie pracovného
a rodinného zivota. Kolegov a kolegyne na materskej a rodicovskej dovolenke
kazdorocne pozyvaju na celobankové a d'alSie timové stretnutia.”°

Curaprox (SR) zriadil interny komunikacny portal, ktory slizi na distribdciu

pracovnych Gloh medzi rodi¢mi. Zamestnanci tam jednak mdZu zverejiiovat
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pracovné ulohy, ktoré presahuju ich casova kapacitu a o splnenie ktorych sa
mozu prihlasit rodicia, a zaroven je vdaka portalu zabezpelena zastupitelnost
v ramci timu v pripade neocakdvanych udalosti (napr. ochorenie dietata). Ak
rodi¢ ndhle nemdze zrealizovat tlohu, posunie ju pomocou portilu kolegom.
Zamestnanci na materskej alebo rodicovskej dovolenke maji k dispozicii
firemny pocitac a telefon a v pripade potreby pristup do internych dat; nadalej
sa mozu zulastniovat vzdeldvacich aktivit. Na tieto Ucely sa vyuZivaji dohody
o vykonani prace; ak ide o ind pracu ako ta, ktort1 vykonavali v ¢ase odchodu, do
tvahy prichddza prica na krat$i pracovny ¢as. Zamestnanci st aj spolu s detmi
a partnermi vitani na pracovnych poradach a teambuildingoch. ™"

V Deutsche Telekom IT Solutions (SR) zamestnanci oznamuji planovany navrat
do prace v predstihu niekolkych mesiacov, aby mali manazéri dostatok ¢asu na
zosuladenie poziadaviek zamestnanca s narokmi pracovnej pozicie.”> Mysli sa
aj na zamestnancov/kyne Skolkarov a Skolopovinnych deti. Zamestnavatel' ma
snahu planovat pravidelné porady tak, aby sa nekryli s Casom vozenia deti do a zo
Skol a Skolok. ™

Spolo¢nost NN Slovensko zacala vyuZivat na vykonanie menSich pracovnych
tloh namiesto Studentov - brigddnikov zamestnankyne na materskej dovolenke,
ktoré o tieto pracovné tlohy prejavia zaujem. K tomuto kroku dospeli potom,
ako zhodnotili, Ze lacnejSiu brigadnicka pracovn silu prevazi svojimi vyhodami
praca zamestnanky na materskej dovolenke, ktoré netreba zaucat a ktoré sa tym
stavaju lojalnejSie voci firme. Zaujimavostou v ponuke benefitov tejto spolo¢nosti
je okrem bezplatnych vzdelavacich kurzov webinar prinasajuci tipy, ako efektivne
spojit pracu so starostlivostou o domdcnost a deti. K tomu dostavaji zamestnanci
tyzdenné praktické tipy, ako zmysluplne zabavit deti pocas pracovného dria, ako
sa udrzat v pozitivnom psychickom rozpoloZeni, ako i tipy na online kultirne
podujatia. >

Vykon prace pocas materskej a otcovskej dovolenky

82

1.

Zamestnankyna a zamestnanec sa kedykolvek v priebehu materskej, otcovskej
a rodicovskej dovolenky mézu vratit do prace; Cerpanie tychto dovoleniek nie je
povinnéazamestnavatelich ¢erpanie nemdze nariadit. Jedind vynimku predstavuje
uz spominana minimalna zakonna vymera materskej dovolenky v pripade, Ze Zena
zaCne materski dovolenku ¢erpat. T4 potom nesmie byt kratSia ako 14 tyzdiov
a nemoze sa skoncit ani prerusit pred uplynutim $iestich tyzdriov odo diia pérodu



(§ 168 ods. 4 ZP). V tomto rozsahu by matka nemala pocas materskej dovolenky
vykondvat pracu ani u iného zamestnavatela.'ss

2. Do avahy prichddza aj vykon prace pocas materskej, otcovskej a rodi¢ovskej
dovolenky u tohto zamestnavatela.

Otazka vykonu prace pocas materskej a otcovskej dovolenky ma vyznam z hladiska
ndroku Zeny a muZa na poskytovanie davky , materské*.

— Zaujimavosti

Ak nechce Zena prist o divku materské, podla aktudlnej pravnej Upravy
a aplikanej praxe nesmie mat prijem zo zamestnania, resp. nemocenského
poistenia, z ktorého tito davku poberd. Podla § 30 zdkona ¢. 461/2003 Z. z.
0 socialnom poisteniv z. n. p. ma zamestnanec narok na nemocenskt davku (tzn.
aj materské), ak nema prijem, ktory sa povazuje za vymeriavaci zaklad na platenie
poistného (§ 138 ods. 1 cit. zdkona), okrem prijmu, ktory sa poskytuje z iného
dovodu neZ za vykonand pracu. Jej narok na materské by tak nemal ovplyvnit
prijem zo zamestnania u iného zamestnavatela. U toho istého zamestnavatela
moZe pracovat v pripade, Ze sa so zamestnavatelom dohodne na inom druhu
prace (pricom musi ist skuto¢ne o iny druh price). Narok na materské vznika
poistenkyni, ak bola v poslednych dvoch rokoch pred pérodom nemocensky
poistena najmenej 270 dni, pricom md ist o poistenkynu, ktora je tehotna alebo
sa stard o narodené dieta (§ 48 ods. 1zdkona ¢. 461/2003 Z. z. 0 socidlnom poisteni
VvV z. n. p.). ,,Zdkonodarca nevyzaduje osobnd a ani celodennii starostlivost. “s¢
Otazku starostlivosti nasledne vyhodnocuji pobocky Socidlnej poistovne.
VhodnejSou formou sa javi pracovny pomer na Kkrat$i pracovny cas alebo
uzatvorenie dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru — dohoda
ovykonani prace alebo dohoda o pracovnej ¢innosti, pracazdomacnosti, pripadne
umoznenie pritomnosti dietata na pracovisku spolu s matkou.

Hoci bola poziadavka uzatvorenia dohody s matkou o prevzati dietata do starostlivosti
zo zakona €. 461/2003 Z. z. 0 socialnom poisteni v z. n. p. vypustena, v pripade otca sa
skiima nad'alej aj splnenie podmienky starostlivosti o dieta, nakolko ide stale o ,,iného
poistenca, ktory sa stara o dieta® (§ 49 zdkona o socidlnom poisteni).

Podmienka starostlivosti o dieta na poskytnutie ddvky materské musi byt zo strany otca
zachovanavzdy. Zanesplnenie podmienky sa povaZuje, ak je starostlivost zabezpecovana
inou osobou ako otcom. Ak chce otec nadalej pracovat u toho istého zamestnavatela,
vyzaduje si to novouzatvoreny pracovny pomer s inym druhom prace, pri¢om musi ist
skuto¢ne o novy druh prace. Aby bola sti¢asne zabezpecend starostlivost o dieta zo strany
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otca, do Gvahy prichadza pracovna zmluva maximalne na polovi¢ny Gvazok a najlepsie
formou domackej prace.

Dalej prichddza do Gvahy uzatvorenie dohody o pracovnej ¢innosti (najviac na 10 hodin
tyzdenne) alebo dohody o vykonani prace (najviac 350 hodin v kalendarnom roku) so

zamestnavatelom; podmienka vynimocnosti je vtomto pripade splnena.

Napriek neddvnym legislativnym tpravdm otdzka starostlivosti o dieta ako zakonnej
podmienky poberania davky materské a s tym spojena problematika prace popri
materskej a otcovskej dovolenke ponukaja stale pomerne Siroky priestor na precizovanie
pravnej apravy.

Vyhody prace pocas poberania materského

PoCas poberania materského automaticky plati socidlne a zdravotné odvody Stat.
V pripade prace pocas materskej alebo otcovskej dovolenky zamestnavatel nebude platit
odvody v plnej vyske, ale z novouzatvoreného pracovného pomeru alebo dohody bude
odvéadzat do Socidlnej poistovne iba odvody na irazové poistenie z clého vymeriavacieho
zékladuvo vyske 0,8 %.5 Odvody do zdravotnej poistovne vSak plati aj zamestnanec (vo
vyske 4 % z vymeriavacieho zakladu), aj zamestnavatel (vo vyske 10 % z vymeriavacieho
zakladu).»®

o Vykon prace pocas rodiCovskej dovolenky podla § 166 ods. 2 Zakonnika prace
ani navrat z nej na pévodny druh prace nema za nasledok stratu rodicovského
prispevku. Rodi¢ alebo ind oprdvnena osoba si moze zvolit medzi rodi¢ovskym
prispevkom alebo prispevkom na starostlivost o dieta, ktory je vnimany aj ako
prispevok na jasle, sukromnu $kolku ¢i opatrovatelku. Je slobodnym rozhodnutim
zamestnankyne a zamestnanca, kedy sa vratia z rodicovskej dovolenky spat do
prace. Ak sa rozhodnt vyuzit celli alebo podstatni ¢ast rodi¢ovskej dovolenky, do
Gvahy prichadza vykon inej vhodnej prace pre toho istého zamestnavatela pocas
Cerpania rodicovskej dovolenky.

Navrat do prace po materskej, otcovskej a rodicovskej dovolenke
Udrzanie pracovného miesta po navrate

Po navrate z materskej dovolenky alebo z otcovskej dovolenky (rodicovska dovolenka
podla § 166 ods. 1 ZP) je zamestndvatel povinny zaradit zamestnankymiu a zamestnanca
na ich povodnt pracu a pracovisko (§ 157 ods. 1 ZP). P6jde teda o zaradenie na rovnaku
pracovnu poziciu z hladiska obsahu a miesta vykonu prace, pricom sa vychadza z
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opisu cinnosti (pracovnej naplne), ktoré zamestnanec vykonaval pred nastupom na
uvedenu dovolenku. Ak takéto zaradenie nie je mozné, zamestnavatel je povinny
zaradit ich na ind pracu zodpovedajiicu pracovnej zmluve, teda na druh prace dohodnuty
v pracovnej zmluve. Takéto zaradenie je nutné realizovat za rovnako priaznivych
podmienok, aké boli v ¢ase nastupu na tato dovolenku a popritom im patri pravo na
prospech z kazdého zlepSenia pracovnych podmienok, ktoré by sa ich tykalo, ak by na
tato dovolenku nenastupili.

Aj z rodicovskej dovolenky (dovolenka podla § 166 ods. 2 ZP) ma zamestnanec
garantovany navrat na povodnu pracu a pracovisko a ak to nie je mozné, na int pracu
zodpovedajucu pracovnej zmluve (§ 157 ods. 2 ZP). Po skonceni rodicovskej dovolenky
majd zamestnanec alebo zamestnankyna pravo na zachovanie vSetkych prav, ktoré
mali alebo ktoré im vznikali v ¢ase nastupu na tuto rodicovska dovolenku v povodnom
rozsahu.

Najcastej$imidoévodminemoznostizaraditzamestnancovnapdvodni pracuapracovisko
su napriklad zruSenie prevadzky, premiestnenie ¢asti podniku, zruSenie vyroby alebo
zruSenie pracovného miesta. Argumentom, ktory by urcite neobstal v zd6évodneni
nemoznosti zaradit zamestnanca na povodn pracu, je trvalé prijatie novej pracovnej
sily na miesto, ktoré malo byt len na zastup.”

— Zaujimavosti

Ako d'alSia otazka sa vynara, ¢o v praxi predstavuje pravo na prospech z kazdého
zlepSenia pracovnych podmienok a zachovanie zamestnaneckych prav? Pdjde
napriklad o nasledujuce situacie:

o Podla Zakonnika prace sa Cas Cerpania materskej alebo otcovskej dovolenky
(rodicovskej dovolenky podla § 166 ods. 1 ZP) posudzuje ako vykon prace;
pocas ich trvania tak zamestnancovi vznika narok na klasicka dovolenku.

o Zena alebo muZ maji ndrok na zvySend mzdu, ktord by sa im valorizovala, ak
by namiesto Cerpania materskej alebo otcovskej dovolenky pracovali; uvedené
sa vSak nevztahuje na odmeny vypldcané ostatnym zamestnancom.

o Obdobie Cerpania materskej alebo otcovskej dovolenky sa zapocitava do
rozhodujticeho obdobia na preradenie do vyssej platovej triedy (rozhodnutie
Stidneho dvora EUv pravnejveci C-284/02 Ursula Sass proti Land Brandenburg
z 18. novembra 2004, ods. 48). Rovnako tak z rozhodnutia Sidneho dvora
EU v privnej veci Sarkatzis Herrero proti Instituto Madrilenode la Salud
(Imsalud) C-294/04 zo 16. februara vyplyva, Ze tato dovolenka sa zapocitava
do odpracovanych rokov na tcel sluzobného postupu a ziskania vyssej mzdy.'**

o Pod pravom, ktoré zamestnanec mal alebo na ktoré sa mu utvoril narok
v den, ked zacala rodi¢ovska dovolenka podla § 166 ods. 2 Zakonnika prace, sa
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rozumie napriklad pravo na odstupné v takej vyske, ktora vychadza zo mzdy,
ktord by zamestnanec poberal, ak by nenastdpil na rodicovska dovolenku
(rozhodnutie Sidneho dvora EUvo veci C- 116/08 Christel Meerts proti Pro-ost
NV z 22. oktébra 2009, ods. 44). Nepatria sem prispevky, bonusy ani odmeny,
ktoré boli poskytnuté ostatnym zamestnancom pocas Cerpania rodicovskej
dovolenky. Zamestnanec vracajuci sa z rodicovskej dovolenky tak po navrate
nema narok na rovnaki mzdu so vSetkymi odmenami a benefitmi ako
porovnatelny zamestnanec, ktorému bol priznany vyssi plat z toho dévodu,
Ze pocas tohto obdobia si zvySoval kvalifikaciu a vzdelaval sa na rozdiel od
vracajliceho sa zamestnanca (rozhodnutie Stidneho dvora EU vo veci C-537/07
Evangelina GOémez-Limén Sanchez-Camacho proti Instituto Nacional de
la Seguridad Social (INSS), Tesoreria General de la Seguridad Social (TGSS) a
Alcampo SA z0 16. jula 2009, ods. 40).'*

Po ndavrate zamestnankyne alebo zamestnanca do prace je zamestnavatel povinny
pridelovatim pracu podla pracovnejzmluvy. Nepridelovanie prace je tzv. inou prekazkou
v praci na strane zamestnavatela podla Zakonnika prace, za ktord patri zamestnancovi

nahrada mzdy.

Napriek zdkonnej garancii navratu na povodnu pracu a pracovisko, pripadne na
ini pracu zodpovedajucu pracovnej zmluve, mozu pri vyklade tychto ustanoveni
vznikat v praxi nedorozumenia. NavySe, zamestnankyne a zamestnanci nemusia mat
dostatocné povedomie o svojich pravach spojenych s navratom do zamestnania, citia
neistotu a (ne)ddévodne sa obavaju, Ze len ¢o prerusia kariéru, nebudii sa moct vratit na
rovnaké pracovné miesto, pripadne, Ze sa zhorSia ich pracovné podmienky. V ramci
prieskumu InStitatu pre vyskum prace a rodiny realizovanom v roku 2020 38,2 %
respondentiek potvrdilo, Ze po navrate z materskej alebo rodicovskej dovolenky ziskali
povodné alebo primerané pracovné zaradenie. AvSak az 11,4 % respondentiek uviedlo,
Ze o pracovné miesto prisli skoncenim ochrannej lehoty a 6,8 % opytanych uviedlo,
Ze dané pracovné miesto bolo zruSené. Negativna skisenost spojenad s nidvratom do
prace je viac rozSirena u zien s nizkym prijmom a v povolaniach vyzadujtcich fyzicka
pracu. Tato obava je vSak pritomna aj u otcov, nakolko predstava Cerpania otcovskej
dovolenky nie je dostatoCne vzita v povedomi zamestnancov a zamestnavatelov,
ktori ju toleruju len s vacSou namahou a povazuja za pravo, ktorého uplatnenie nie
je nutnostou. To plati jednak pre otcovski dovolenku (rodicovskd dovolenka podla
§ 166 ods. 1 ZP) a tento efekt sa znasobuje pri Cerpani rodicovskej dovolenky podla
§166 0ds. 2 Zdkonnika prace otcami. Vhodnym rieSenim mdZe byt okrem zakonnej zaruky
zaru(it zamestnancom navrat na to isté pracovné miesto eSte vyslovne v pracovnej alebo
v kolektivnej zmluve. ESte presvedcivejSie posobi, ked zamestnanec na vlastné o¢i vidi,

Ze ide o beznu prax zamestnavatela.
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Motivatory na navrat do prace a zotrvanie v nej

Navrat rodicov z materskej, otcovskej alebo rodicovskej dovolenky do prace stimuluje
najma na mieru Sité flexibilné pracovné prostredie. Kratsi pracovny cas, praca z domu,
pruzny pracovny cas, zhusteny tyzden, nadStandardny rozsah pracovného volna s
formy prace a nastroje, pri ktorych sa rodi¢om ako-tak dari skibit ich naro¢né povinnosti.
Delené pracovné miesto, ktoré je v podstate formou kratSieho pracovného casu,
v zahranici taktiez nabera na popularite, hoci u nas sa mu este nedostalo povSimnutia,
aké by si zasluzilo. VSetky tieto flexibilné nastroje blizSie rozvadzame v Kkapitole
venovanej flexibilite prace a v ramci tejto kapitoly v podkapitole Flexibilita prace u
zamestnancov s rodicovskymi a opatrovatelskymi povinnostami. Rodi¢ov do prace
pritiahnu a udrzia aj d'alSie opatrenia a benefity ako vzdeldvanie vratane returnship
programov, vytvaranie podpornych skupin pre rodi¢ov, no najmd zabezpecovanie
firemnych sluZzieb starostlivosti o deti, resp. financna podpora na tento acel. Pdjde o
oparenia od tych nakladnejSich, z ktorych vSak zamestnavatel v koncenom dosledku
vytazi viac, ako do nich musel na zaciatku investovat, az po tie, ktoré zamestnavatela
nestoja takmer nic. Najmenej nakladnym opatrenim je napriklad vytvaranie tolerantnej
atmosféry u zamestnavatela a budovanie resSpektujiceho pristupu vo firme.

Priklad dobrej praxe

CSOB v Ceskej republike spustila Program pre rodicov, ktory umoZiiuje pracovat
rodiCom na krat$i aZ polovi¢ny pracovny ¢as alebo vyuzit dohody o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru. Nemusia sa pritom vratit do pévodného
timu, ale tieto formy prace moézu vyuZit kdekolvek v ramci skupiny CSOB. CSOB
dalej ponika dve firemné $kolky. Prispevok pre rodicov, muza ¢i Zenu v rozsahu
50 % aZ 75 % nakladov za akukolvek Skolku, jasle ¢i opatrovatelku poskytuje najma
rodicom v regidnoch, kde kvoli nizSiemu poctu zamestnancov nie je zriadena
firemna $kolka. Vdaka aktivnej prorodinnej politike sa do prace v CSOB vracia
aZ 15 % zamestnancov a zamestnankyn skor ako po uplynuti klasickej trojrocnej

rodi¢ovskej dovolenky, Co je trikrat viac, nez je Cesky priemer.

Adaptacné vzdelavanie a ,,returnship“ program

Po ndvrate z materskej, otcovskej alebo rodi¢ovskej dovolenky st $kolenia ako stcast
adapta¢ného vzdeldvania samozrejmostou. I'ahSiemu preniknutiu do problematiky
pomaha na mieru nastaveny individualny plan. Kvoli rychlemu obnoveniu vedomosti
moZe byt stcastou adaptatného vzdeldvania aj vstupné vzdeldvanie. Ako uZ bolo
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naznacené, narofnost adaptacného vzdeldvania a s tym spojend zitaZ zavisia
od mnozstva Usilia, ktoré zamestnavatel investoval do vzdelania zamestnankyn
a zamestnancov este pred ich navratom do prace.

V zahranici nabera na popularite tzv. returnship program. Ide o platenu staz, ktorej
cielom je ndjst a zaucit kvalifikovanych pracovnikov po dlhSej kariérnej pauze, no s
viac ako 3-ro¢nou pracovnou skiisenostou. Je vhodny prave pre Zeny po materskej a
rodicovskej dovolenke. Firma prijme Zenu spravidla na 3- az 6-mesacnu platent staz
za vopred dohodnutd odmenu s viziou trvalého zamestnania, ak budd spokojné obidve
strany. Pri sprdvnom nastaveni returnship programu, teda vzdeldvania a mentoringu,
ziska firma nového plnohodnotného Clena timu, ktory uz ma urcité cenné skiisenosti
a zaSkolenie si tak nevyziada investicie v takom rozsahu ako pri juniorskej pozicii.
Returnship program pomaha firmam dopifiat talenty na strednych a manaZérskych
poziciach a rodi¢om s dlhSou kariérnou pauzou k plynulejSiemu navratu do prace.’*

Priklad dobrej praxe

Telekomunikacnd spolo¢nost Vodafone vritane ¢eského Vodafonu rozbehla
eSte v roku 2017 GspesSny program s nazvom ,ReConnect, ktorého cielom je
pomoc talentovanym Zendm znovu nastartovat svoju pracovni Kariéru po dlhsej
pracovnej pauze, ktora sa vacsinou spdja s rodiCovstvom. Program pontka
individudlny rozvojovy plan, $kolenia, koucing, mentoring, Gcast na globalnych
akadémiach a dalSom manazérskom vzdelavani. Nejde teda o pomoc pontkant
vylu¢ne svojim zamestnankyniam pri navrate do prace po materskej alebo
rodicovskej dovolenke, ale o globalny program podpory navratu talentovanych
Zien do prace. V ramci programu ReConnect méZzu tieto zamestnankyne vyuZzivat
aj skrateny pracovny Gvazok (75 %) pocas Siestich mesiacov, pruzny pracovny cas
ahome office. Okrem toho spolo¢nost Vodafone eSte v roku 2015 spustila globalnu
materski politiku. VSetkym Zendm za prvych 16 tyZdnov materskej dovolenky
dorovna rozdiel medzi mzdou a financnou podporou od Statu. Po navrate do
prace moZe Zena pol roka pracovat 30 hodin tyzdenne a poberat pritom plny plat.
Vodafone popritom vytvara plne flexibilné pracovné prostredie.'®

Flexibilita prace u zamestnancov s rodicovskymi
a opatrovatel'skymi povinnostami

A7 88 % zien uvadza, ze flexibilita v praci je pre ne doleZitejSia rovnako a mozno aj viac
ako financie. Podla zahrani¢ného prieskumu by 83 % Zien opustilo si¢asnt pracu kvoli
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ponuke, ktora viac vyhovuje ich flexibilnym poziadavkam.*®

PodlazistenivyplyvajucichzprieskumulInstitatuprevyskum pracearodinyrealizovanom
v roku 2020 je z pohladu zamestnancov hlavnym dévodom odkladu zakladania rodiny
chybajlca ustretovost zamestnavatelov vo¢i zamestnancom s rodinnymi povinnostami
(58 % respondentov). Priblizne tretina zamestnancov je presvedcena, ze vich zamestnani
chybajt pruzné formy organizacie prace a ak aj st dostupné, zamestnanci maji obavy
zichvyuzivaniaapodozrenie zich asymetrického uplatiiovania. Niektori zamestnanci sa
dokonca stretli s negativnym postojom nadriadeného zamestnanca k ich vyuZzivaniu.'*’
Na uvedenom priklade vidiet, Ze dbleZité je nielen zaviest opatrenia na podporu rodiny
arovnosti muzovazienvo firme, ale ich uplatfiovanie aj viditelne podporovat, motivovat
zamestnancov k ich vyuZivaniu a bdrat pripadné obavy zamestnancov. Takato politika
musi byt odrazom skuto¢nej a nefalovanej snahy zamestnavatela o podporu rovnosti
muZov a Zien a skibenie rodinného a pracovného Zivota, hlboko zakorenend v postojoch
vSetkych zainteresovanych od najvysSieho vedenia cez personalne oddelenie
az po veducich zamestnancov jednotlivych oddeleni.

Z dotaznikového zistovania realizovaného v roku 2020 Slovenskym narodnym
strediskom pre ludské prava zameraného na moznost zostladenia pracovného
a osobného zivota na Slovensku vyplynulo, Ze Zeny vnimaja horsi pristup k benefitom
a flexibilnym formam prace ako muzi, ktori Statisticky CastejSie konsStatujd, Ze ich
zamestnavatelia s otvorenejsi flexibilnym formam prace a ré6znorodym benefitom.
Naopak, Zeny CastejSie ako muzi uvadzaji poskytovanie deleného pracovného miesta
(zeny 23 % vs. muzi 16 %) a skrateného pracovného Gvazku (zeny 51 % vs. muzi 37 %)

zamestnavatelom.¢®

V EU 58 % zien (na porovnanie 78 % v SR) a 55 % muzov (na porovnanie 68 % v SR) nemaju
vObec moznost rozhodovat o svojom pracovnom case, zatial ¢o 14 % Zien (8 % v SR) a 20
% muZzov (13 % v SR) si mdZu urovat svoj pracovny ¢as dplne sami. Dévodom rozdielu
medzi muZmi a Zenami je aj skuto¢nost, Ze Zeny st viac koncentrované v zamestnaniach
vo verejnom sektore, ktory poskytuje nizSiu mieru flexibility prace. Je to aj jeden z
dovodov, preco len 14 % Zien zamestnanych na krat$i pracovny ¢as méZe prejst na plny
uvazok, kym u muzov je to 28 %.'%

Na Slovensku su flexibilné prvky do prace zavadzané v porovnani s inymi krajinami
opatrnym tempom. Napriklad kratsi pracovny tvazok v roku 2019 vyuzivalo len 7,3 %
Zien z 1 050 900 zamestnanych Zien (t. j. 76,3-tis. 0sob) a iba 3,6 % muzov z 1 144 000
zamestnanych muzov (t. j. 41,6-tis. 0s0b).7° V roku 2020 na Slovensku vyuZzivalo kratsi
pracovny Cas len 6,8 % zien a iba 2, 7 % muzov. Eurdpsky priemer je vSak ovela vyssi.
Na porovnanie v ramci Eurdépskej Gnie pracovalo v roku 2020 na kratsi pracovny cas
priemerne 29,7 % zien a 8,4 % muZov. V rozsahu vyuzivania kratSieho pracovného casu
Zenami sa za Slovenskom v roku 2020 spomedzi 27 krajin EU umiestnilo len Chorvatsko,
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Rumunsko a Bulharsko.” Praca na krat$i pracovny ¢as vyrazne pomaha skibit rodinu
a pracu, no za jej striedmejsim vyuzivanim stoja prave nizsie prijmy.

CastejSie vyuZzivanie prace na krat$i pracovny ¢as Zenami je spdsobené tym, Ze na zeny
je kladeny v porovnani s muzmi ovela va¢$i napor stvisiaci so starostlivostou o deti,
iné odkazané blizke osoby a doméacnost. Podla zisteni Statistického tradu Slovenskej
republiky v 2. $tvrtroku 2021 z 1 045 000 zamestnanych muZov pracovalo na kratsi
pracovny cas iba 19,1-tis. muzov a z 1 034 900 zamestnanych Zien pracovalo na kratsi
pracovny ¢as az 53,3-tis. Zien, pri¢om starostlivost o deti alebo odkazanych pribuznych
ainérodinnédovodyakodovodkratSiehopracovnéhocasuuviedloaz13,3~-tis. +10-tis. Zien
v porovnanisleno,3-tis. +1,1-tis. muzmi.'’”> Neplatent opatrovatel'ski pracu vykonavaja
najcastejsie zeny vo veku od 25 do 49 rokov. 21 % zien a 11 % muZov vo veku od 50 do
64 rokov sa tyzdenne stara o starSie osoby a osoby so zdravotnym postihnutim.'”s
V rovnosti muzov a zien z pohladu rovhomerného rozdelenia ¢asu dosiahli v roku 2019
najlepsSie vysledky Svédsko, Holandsko, Dansko, Finsko a Esténsko v menovanom
poradi. Krajinami, ktoré skoncili s najhorSimi vysledkami, sa Bulharsko, Grécko,
Slovensko, Portugalsko a Rumunsko. V oblasti ¢asu sa merajd nerovnosti v zapojeni
zien a muzov do rodicovskych a opatrovatelskych povinnosti vratane starostlivosti
odomdcnost avdcastinaspolo¢enskych aktivitach.”+V priloZenej tabulke vidiet vyrazny
nepomer v rozlozeni tychto povinnosti medzi muzmi a Zenami tak na Slovensku, ako aj
v priemere EU.

Cas - pocet 0s0b (%)'75
Opatrovatel'ska ¢innost Spolocenské aktivity

Starostlivost Domace prace Sportové, Dobrovolnicka

odetiaich a varenie/ kulttrne alebo alebo

vzdelavanie, o kazdy den volnocasové charitativna

vnucata, starsie aktivity ¢innost

Krajina | o5oby alebo ludi mimo domu/

so zdravotnym denne alebo

postihnutim/ niekolkokrat do

kazdy den tyzdna

Zeny | Muzi Zeny | Muzi Zeny | Muzi Zeny | Muzi

SK 35 19 60 16 11 20 9 6
EU 37 25 78 32 27 31 12 11
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Odportcania pre zamestnavatelov

Krat$i pracovny ¢as je formou prace, ktora bezpochyby pomaha skibit rodinné

a pracovné povinnosti.

Z hladiska rovnosti muzov a zien je vSak doleZzité, aby vyuZzivanie Gvazkov na kratsi
pracovny cas, ktoré dlhodobo vykazuje prevalenciu u Zien, bolo medzi muzmi a Zenami
rozloZené rovnomernejSie. Uvedené si vyzaduje vacSie zapojenie otcov do domacich prac
a do starostlivosti o deti, ¢o vie podporit aj samotny zamestndvatel. ,Aktivne otcovstvo
vo vsSeobecnosti znamena zapojenie otcov do kazdodennej starostlivosti o vlastné
deti uz od ich raného detstva, ale aj spravodlivejsie rozdelenie domdcich prac, casovu
disponibilitu pre potreby dietata a rodiny, permanentné vytvdranie tizkeho vztahu
medzi otcom a dietatom. “ 7° Takéto aktivne zapojenie otcov do starostlivosti o deti ma
pozitivny dopad na mieru rovnosti muzov a zien v rodinach a sekundarne sa podiela na
zvySovani zamestnanosti Zien. 77 | Vyskumy efektov diverzity na pracovisku potvrdili,
Ze Cerpanie rodi¢ovského volna otcami a podpora otcovstva vo vSeobecnosti maji vplyv
na pracovnu kultaru v smere lepsSieho zosulad'ovania prace a rodiny. Zatial ¢o Zeny skor
pristupuji na kompromisy vo svojej kariére s cielom zvlddnut pracu aj starostlivost
o deti, muZi vyvijaja intenzivnejsi tlak na zmenu pracovnych podmienok, aby dosiahli
svoje potreby v starostlivosti o deti. VacSina muzov kombinuje svoje otcovstvo
s flexibilnou prdcou. Pritom flexibilnost préce je vnimand niektorymi zamestnavatelmi
ako faktor zvysovania produktivity a udrziavania si kvalitnych pracovnikov.“7® Na
podnikovej urovni sa podpora zapojenia otcov do starostlivosti o deti opiera o ideu
rozmanitosti na pracovisku ako prevencie diskrimindacie na trhu prace, ako aj o snahu
ziskat a udrZat status spolocensky zodpovednej, produktivnej, inovativnej a modernej

firmy. 7
Vhodna tprava pracovného ¢asu a miesta vykonu prace

Ako uz bolo spomenuté, jednotlivé formy flexibility prace dopodrobna rozoberame
v kapitole venovanej flexibilite prace. Na tomto mieste zameriame pozornost na pravo
0s0b starajlicich sa o rodinu a blizke osoby Ziadat o ipravu pracovného ¢asu.

Ustanovenia § 164 Zakonnika prace upravuji pomerne Gc¢inny nastroj na sklbenie
pracovného a rodinného zivota, ktorym je narok na vhodna Gpravu pracovného casu.
Tento narok zakon priznava:

o tehotnej zene,

o Zene alebo muzovi trvale sa starajicim o dieta mladSie ako 15 rokov (mdZe ist aj
o striedavi starostlivost),

91



o zamestnancovi, ktory sa osobne stara o blizku osobu, ktora je prevazne alebo tplne
bezvlddna a neposkytuje sa jej starostlivost v zariadeni socidlnych sluZieb alebo
Gstavna starostlivost v zdravotnickom zariadeni.

Tito zamestnanci moZu poziadat o krat$i pracovny cas (§ 49 ZP) alebo inti vhodni
upravu urceného tyzdenného pracovného casu (napr. Upravu zmien, Gpravu casu
prichodu a odchodu z prace u zamestnanca, ktory potrebuje dieta zaviest do jasli, $kolky,
Skoly alebo z nich odviezt a dohodne sa s nim ¢as nastupu odchylne od toho vSeobecne
urceného, zavedenie pruzného pracovného ¢asu). V pripade, ze st1 v podniku zamestnani
obajarodicia, zamestndvatel'im umoZni striedat zmeny tak, aby bola zabezpecend riadna

starostlivost o deti.

Zamestnavatel je povinny takejto Ziadosti vyhoviet. Dévodom na zamietnutie Ziadosti
st len vazne prevadzkové dovody. Problém v praxi nastava s ur¢enim, ¢o sa povazuje za
vazne prevadzkové dovody, kedZze Zakonnik prace ich blizSie neSpecifikuje. P6jde najma
o situacie, ked by bola znemoznena, vazne narusena alebo ohrozena riadna prevadzka

zamestnavatela, plnenie jeho Giloh alebo vykon ¢innosti.

V tejto veci vydal Najvyssi sud CR niekolko rozhodnuti. Napriklad v sidnom konani (sp.
zn. 21 Cdo 1561/2003) zamestnavatel nevyhovel Ziadosti zdravotnej sestry o zaradenie
na no¢né a vikendové zmeny, pocas ktorych sa o deti mal starat jej manzel, z obavy, Ze
takétorozhodnutie spustiretazovi reakciua podobnejipravy sabudidomdhat ajostatné
zdravotné sestry s malymi detmi. Najvyssi sid Ceskej republiky neakceptoval tento
argument, nakolko obavy z vytvorenia precedensu nepovazoval za vazne prevadzkové
dovody. Vazne prevadzkové dovody podla neho spocivaju vo vaznom naruseni alebo

ohrozeni plnenia Gloh alebo ¢innosti zamestnavatela.'®

V dalSom sidnom konani pred Najvy$sim stidom Ceskej republiky (sp. zn. 21 Cdo
1821/2013) sa prerokovaval pripad referentky Libereckého magistratu, ktora poziadala
o krat$i pracovny Cas tak, aby mohla kazdy deri odist o hodinu skor z prace a vyzdvihnit
dieta zo $kdlky. Magistrat jej najprv vyhovel, no potom svoje rozhodnutie zrusil
a zdovodnil to vaznym prevadzkovym dovodom. Pozadovana dprava Casu si podla
magistratu vyzadovala dlhodobé zastupovanie, o by neprimerane zatazilo ostatnych
kolegov a ohrozilo chod magistratu. Najvyssi sid sa priklonil na stranu zamestnankyne
a konStatoval, Ze zamestndvatel ma preukazat problémy a urcit zamestnancov, ktorych
by sa uprava pracovného ¢asu dotkla. RieSenim mdZe byt podla siidu prijatie nového
zamestnanca, ktory by vykonaval pracu zamestnankyne na skrateny pracovny cas alebo
dohodu bez toho, aby sa mu zvysili celkové mzdové naklady.'®

Vinom pripade verejny ochranca prav Ceskejrepubliky dospelv siilade s vy$Sie citovanym
sudnym rozhodnutim k zaveru (sprava sp. zn. 211/2012/DIS), Ze zamestnavatel nebol
povinny vyhoviet Ziadosti zamestnankyne, ktord pozadovala posun zaliatku a konca
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pracovnej zmeny po navrate z rodicovskej dovolenky, pretoze u neho fungovali také
prevadzkové podmienky, ktoré na takyto posun vyzadovali prijatie nového zamestnanca
(inak by zostal nepokryty najviac exponovany cas), ¢o by vSak v konecnom dosledku
vyustilo do navysSenia mzdovych nakladov, kedZe zamestnankyna neziadala o skratenie,
ale len o posun pracovného casu.**>

Zamestnavatel by mal pred siidom vZdy presved¢ivo zddvodnit, preco nie je mozné
vyhoviet poZiadavke, preco sa vyzaduje praca v uréitom ¢ase a nie je tak mozné upravit
zaciatok alebo koniec pracovnej zmeny, preco pracu konkrétneho zamestnanca nie je
mozné zastlpit a konkretizovat predpokladané negativne dopady na jeho prevadzku. Pri
posudzovanivaznych prevadzkovych dovodov musi zamestnavatel zvazit, ¢ina splnenie
urcitej ulohy je nevyhnutnd pritomnost konkrétneho (Ziadajliceho) zamestnanca
alebo, naopak, mdZe vyhoviet jeho Ziadosti, pretoZe vie jeho pracu bez toho, aby sa mu
zvysili mzdové naklady, zastdpit (prijatie nového zamestnanca na krat$i pracovny ¢as,
o ktorého skratenie ziada zamestnanec; prisposobenie pracovného Gvazku viacerych
zamestnancov, ktori ziadajd o Gpravu pracovného casu; pontknutie takejto ,,brigady“
zamestnankyniam a zamestnancom na materskej, otcovskej alebo rodicovskej
dovolenke). Va¢si zamestndvatelia s vi¢$im poc¢tom zamestnancov by mali mat potom
viac priestoru narézne kombindcie, a teda va¢Siu schopnost prispdsobit sa poziadavkdm
svojich zamestnancov. Schopnost zamestnavatela vyhoviet poZiadavke zamestnanca
ovplyvni aj mnoZstvo ¢asu, ktoré bude mat zamestnavatel na nijdenie zastupu (najma3,
ak musi prijat nového zamestnanca), charakter profesie (miera niro¢nosti obsadenia
konkrétnej pracovnej pozicie), ako aj situacia na trhu prace.’®> Vzhladom na minimalnu
zakonna Gpravu je namieste vinternych predpisoch zamestnavatela (napr. v pracovnom
poriadku) uviest:

o formu ziadosti o krat$i pracovny ¢as (v zaujme zniZovania byrokracie umoznit
elektronické podavanie ziadosti);

o naleZitosti takejto ziadosti;

o spdsob jej vybavenia a lehotu na jej vybavenie (zamestnavatel sa zaviaze, ze kazdu
zamietavl odpoved nalezite zdovodni);

o demonsStrativny vypocet vaznych prevadzkovych dovodov v zaujme lepSej
predvidatelnosti a pravnej istoty zamestnancov.

Odportcania pre zamestnavatelov

Zamestnavatel modZe vo vnutornom predpise odporucit, aby zamestnanci
a zamestnankyne v ziadosti uviedli viacero nahradnych alternativ usporiadania
pracovného casu alebo viacero moznosti takéhoto usporiadania zoradenych
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podla priority, aby mohol zvolit alternativu siladni so svojimi prevadzkovymi
moznostami. Ak po starostlivom posudeni existuji podla zamestnavatela vazne
prevadzkové dévody, kvoli ktorym nemdzZe vyhoviet Ziadosti, je namieste hladat
kompromisné rieSenia. Namiesto striktného odmietnutia by mal sdm vynaloZit
usilie na uzatvorenie dohody so zamestnancom o inej vhodnej iprave pracovného
Casu."®*Vzaujme predchadzania nedorozumeniam je vhodné, aby sa v ziadosti urcil
aj ¢as trvania takejto zmeny, resp. v internom predpise je dobré upravit okolnosti,
za ktorych maju takito zamestnanci narok na skorsi navrat k pévodnému spdsobu
organizacie prace.

— Zaujimavosti

Tehotnd Zena, Zena alebo muz trvale sa starajici o dieta mladSie ako tri roky,
osameldZenaaleboosamely muz, ktorisa trvale staraji o dietamladSie ako15 rokov
samozu zamestnavat pracou nadcas len s ich stthlasom. Pracovna pohotovost sa s
nimi moZe len dohodndt.

V suilade so smernicou Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2019/1158 z 20. jina 2019 o
rovnovahe medzi pracovnym a sikromnym zivotom rodicov a 0sdb s opatrovatelskymi
povinnostami, ktorou sa zruSuje smernica Rady 2010/18/EU, tehotna Zena, Zena alebo
muZ trvale sa starajuci o dieta mladSie ako 15 rokov alebo zamestnanec starajici sa o
bezvladnu blizku osobu maji s i¢innostouod1.11. 2022 okrem krat$ieho pracovného ¢asu
ainejvhodnej ipravy ur¢eného tyZzdenného pracovného ¢asuvodoévodnenych pripadoch
narok aj na skorsi navrat na pévodny sposob organizacie prace, ak tomu nebrania vazne
prevadzkové dovody. To liastocne odbira obavy zamestnancov zo stazeného navratu
k povodnej organizacii prace hned ako pomina dévody, kvoli ktorym o Gpravu prace
povodne ziadali (§ 164 ods. 2 ZP). Na posilnenie postavenia ziadatela sa po novom
ustanovuje povinnost zamestnavatela pisomne odovodnit odmietnutie takejto Ziadosti.
Uvedené moze prispiet k intenzivnejSiemu vyuZivaniu tohto inStitdtu. Zamestnavatel
by nemal ponechat obavdm z jeho vyuZivania Ziadny priestor a ¢o najviac sa snazit
vybavovat Ziadosti v prospech zamestnancov a zhovievavym spdsobom pristupovat k
aplikacii tohto ustanovenia. Ostatné nalezitosti zostani nad'alej ponechané na internt
Upravu zamestnavatelom.'®>

Rovnaka informac¢nd povinnost sa po novom tyka aj situdcie, ak Zena alebo muz trvale
sa starajuci o dieta mladSie ako osem rokov poziada o domacku pracu, telepracu alebo
o pracu z domdcnosti podla § 52 ods. 2 na Ucely starostlivosti o dieta. Zamestnavatel je
v takom pripade povinny poskytnut im pisomn( odévodnent odpoved, ak ich Ziadosti
nevyhovel v primeranej lehote. Pri posudzovani Ziadosti zamestnavatel prihliada na
jeho Gllohy a opravnené zaujmy zamestnanca (§ 164 ods. 3 ZP). Nepriamo sa tak rozsiruji
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formy organizicie prace, pri ktorych sa musi zamestnavatel zaoberat ich poskytnutim
urcitym skupinadm osob.'#

DalSie podporné opatrenia z oblasti flexibility pracovného ¢asu

BlizSie sa roznym podobam plateného a neplateného pracovného volna venujeme
v kapitole Flexibilita prace.

Pracovné volno poskytnuté navyse

Odportcania pre zamestnavatelov

Zakonnik prace stanovuje pri ddlezitych osobnych prekazkach v praci minimalnu
zakonni vymeru pracovného volna, ktoré je zamestnavatel povinny poskytnit,
pri¢om zamestnavatel ma moznost poskytnit volno, ¢i uz s nahradou, alebo bez
nahrady mzdy, aj nad rdmec Zdkonnika prace. P6jde napriklad o:

o dni volna navySe zamestnancovi na vySetrenie, oSetrenie, sprevadzanie
rodinného prislusnika;

o den volna pri narodeni dietata;
o jeden den volna navyse pri sprevadzani dietata prvy den v $kole;

o dni volna navySe osamelému zamestnancovi, ktory sa stara aspon o jedno
dieta do 15 rokov veku alebo ktory sa stard o iného zdravotne tazko
postihnutého rodinného prislusnika;

o prekazky v praci vis maior, resp. dni volna navySe na zabezpelenie
neocakavanych rodinnych alebo osobnych udalosti a i.

Dovolenka u 0sdb s rodi¢ovskymi povinnostami

Zakonnik price upravuje vyssiu vymeru dovolenky pre osoby trvale sa starajlce o dieta
a moznost ,,odkladu® ¢erpania rodi¢ovskej dovolenky. Zamestnavatel mdze prekrodit
zdkonny ramec a aj zamestnancom s rodi¢ovskymi a opatrovatelskymi povinnostami
poskytnit vy$Siu vymeru dovolenky, ako je jej zdkonny rozsah pri su¢asnom dodrzani
zasady rovnakého zaobchadzania. Ustretovym krokom je aj prispdsobovanie planovania
a Cerpania dovolenky opravnenym zaujmom zamestnanca/kyne, ktorym je starostlivost
o deti alebo iné blizke a odkazané osoby.
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oV kolektivnej zmluve mozno upravit ndrok zamestnanca, ktory sa trvale stard
o dieta mlads$ie ako 15 rokov, na prednostné ¢erpanie dovolenky pocas $kolskych
prazdnin.

Odportcania pre zamestnavatelov

I. Moznost neskor$ieho ¢erpania rodi¢ovskej dovolenky

Zamestnavatel sa mdZe so zamestnancom dohodnut, Ze rodi¢ovski dovolenku
podla § 166 ods. 2 Zidkonnika prace’*” mozno poskytnit najdlhSie do dia, v
ktorom dieta dovis$i pat rokov veku, a ak ide o dieta s dlhodobo nepriaznivym
zdravotnym stavom vyzadujicim si osobitnd starostlivost, najdlhSie do
dna, v ktorom dieta dovi$i osem rokov, a to najviac v rozsahu, v ktorom
sa tato dovolenka v obdobi podla odseku 2 necerpala (§ 166 ods. 4 ZP).
V pripade nahradnej starostlivosti sa zamestnanec a zamestnavatel mozu
dohodnit, Ze ak ide o dieta s dlhodobo nepriaznivym zdravotnym stavom
vyzadujlcim si osobitni starostlivost, rodi¢ovski dovolenku moZno poskytnut
najdlhsie do diia, v ktorom dieta dovi$i osem rokov veku, a to najviac v rozsahu,
v ktorom sa tato dovolenka v obdobi do Siestich rokov veku necerpala (§ 169 ods.
3 ZP).

I1. Vy$$ia vymera dovolenky pre osoby trvale sa starajiice o dieta

Podla § 103 ods. 2 Zakonnika prace dovolenka zamestnanca, ktory do konca prislusného
kalendarneho roka dovisi najmenej 33 rokov veku a zamestnanca, ktory sa trvale stara o
dieta, je najmenej pat tyZdriov. S u¢innostou od 1. 3. 2021 sa do Zdkonnika price zaviedla
legalna definicia zamestnanca trvale sa starajiiceho o dieta (§ 40 ods. 11 ZP).

Je nim zamestnanec, ktory sa osobne stara o vlastné neplnoleté dieta alebo o neplnoleté
dietazverenémunazakladerozhodnutiasududostarostlivostinahrddzajtcejstarostlivost
rodi¢ov. Zamestnanec ma narok na vy$$iu vymeru dovolenky, aj ked bolo dieta zverené
do striedavej osobnej starostlivosti obidvoch rodicov, t. j. neberie sa ohlad na to, ¢i
zamestnaneczijevjednejdomdacnostisdietatom.Vtakom pripade zamestnavatelmoZe od
zamestnanca pozadovat, aby preukazal relevantni mieru starostlivosti o dieta. Samotné
stidom urcené pravo styku s dietatom alebo len platenie vyzivného sa nepovaZuje za
trvald starostlivost. Toto postavenie zamestnancovivznika diom, ked zamestnavatelovi
pisomne 0znami, Ze sa trvale stara o dietaazanika diiom, ked sa o1l prestane trvale starat,
pri¢om zanik je povinny pisomne oznamit zamestnavatelovi bez zbyto¢ného odkladu.
Zamestnavatel moZe sposob oznamovania vzniku a zaniku tohto statusu vratane
pozadovanych dokladov upravit v pracovnom poriadku alebo v internych predpisoch.#
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V zdujme odburavania byrokratickej ztaze je vinternych predpisoch vhodné zaviest ako
spO0sob oznamovania aj elektronické dorucovanie.

Priklad dobrej praxe

Tesco v SR poskytuje platent a neplatent dovolenku navyse:

1. jeden tyzden platenej dovolenky zamestnancom a zamestnankyniam, ktoré
podstupujt lie¢bu plodnosti;

2. jeden tyzden platenej dovolenky zamestnancom a zamestnankyniam, ktori sa
zGcastnuju pripravného kurzu pre pestinov;

3. kazdy rodic¢ dietata do 18 rokov ma néarok na Styri tyzdne neplatenej rodicovskej
dovolenky za rok.*®

Podpora dojCenia na pracovisku a prestavky na dojCenie

Zakonnik prace v § 170 priznava doj¢iacim matkam prestavky na dojcenie, a to dve
polhodinové na kazdé dieta do konca Siesteho mesiaca jeho veku a jednu polhodinovi
do konca jedného roka jeho veku za zmenu. MozZno ich zI¢it a poskytnit na zaciatku
alebo na konci pracovnej zmeny. Uvedené prestavky sa zapocitavaji do pracovného casu
a poskytuje sa za ne nahrada mzdy.

Vyuzitie uvedenych prestavok priamo na dojcenie prichadza do Givahy, najma ak:

o zamestndvatel umozni zamestnankyni mat na pracovisku pritomné dieta;

o md zamestnavatel zriadené jasle alebo sa takéto zariadenie starostlivosti o dieta
nachdadza v jeho blizkosti, kam ho bude chodit zamestnankytia dojcit;

o samotnd zamestnankyfia a jej dieta byvaji v tesnej blizkosti zamestndvatela a
td v stanovenom case stiha odist, nadojCit dieta a vratit sa spat na pracovisko, ¢o
moZe byt ¢asovo dost naro¢né;

o zamestnankyna vykonava pracu priamo z domacnosti, co predstavuje najmenej
naroc¢nu alternativu vyuzitia prestavok na dojcenie.

Tieto prestavky sa daja vyuzit aj na odsavanie mlieka, aby sa udrzala laktacia a Zena tak
mohla pokracovat v doj¢eni po ndvrate z prace, hoci tento spdsob nikdy plnohodnotne
nenahradi dojcenie. V zaujme zachovania dojcenia, ktorého podporu uvedené
ustanovenie evidentne sleduje, by malo odsdvanie mlieka na pracovisku prichadzat do
tvahy ako posledné rieSenie.

V roku 2019 bol zaznamenany narast plne dojcenych deti do konca 6. mesiaca zivota na

97



57,2 % z0 45,4 % v roku 2009."° K vzostupu doj¢enia do konca 6. mesiaca veku dietata
doslo z 20 % v roku 1990 na 52 % v roku 2012."" Ked'Ze odbornici stale viac poukazuja
na vyznam, doleZitost a pridani hodnotu dojcenia, primerane tomu rastie aj zaujem
matiek dojcit. Bez dostato¢nej podpory dojcenia po navrate do price by rozhodnutie
tychto Zien pre navrat do prace nemusel byt taky jednoznacny, ¢o by mohlo brzdit
snahu o posilnenie ekonomickej nezavislosti Zien, viest k strate ludského kapitalu
a potencidlu. Vyskum realizovany nemeckym inStitGtom pre vyskum prace totiz
ukazuje, Ze vac$ia pravdepodobnost skor$ieho navratu do prace je u Zien, ktoré dostavaju
podporu v doj¢eni na pracovisku.? Doj¢iace matky, ktoré maji zaujem vratit sa do prace,
si zasliizia reSpektujici pristup pomdhajici zachovat dojcenie ¢o najdlhsie, ako si to
matka praje. Zaujem o dlhodobé dojcenie by tak nemali pocitovat ako prekdzku svojho
navratu. Podpora doj¢enia na pracovisku je obzvlast doleZita u matiek, ktorych Zivotna
situdcia si vyzaduje, aby sa vratili do prace podstatne skor, ako by si Zelali. Ustretovy
a chapavy pristup zamestnavatela k dojCeniu a vytvaranie vhodnych podmienok
na podporu dojcenia na pracovisku aj nad ramec zdkona sa mu bezpochyby vratia
v pozitivnom zmysle.

Vyznam dojcenia pre zdravie dietata, matky (zamestnankyne) a verejné zdravie

o Podpora dojCenia ma vyznam pre ochranu verejného zdravia a predstavuje
mnozstvo usetrenych financnych prostriedkov v zdravotnictve.

o AjSvetova zdravotnicka organizacia (WHO) a UNICEF odporacaju vylucné dojcenie
do 6 mesiacov a potom s postupnym zavadzanim prikrmov do 2 rokov a viac.'?

o Dojcenie chrani dojc¢iace Zeny pred rakovinou prsnika, rakovinou vajecnikov,
diabetom 2. typu a srdcovymi ochoreniami.**

o Podla Studie britskej univerzity v Manchestri zverejnenej zaciatkom roka 2021
doj¢enie v detstve zniZuje pravdepodobnost ndkazy koronavirusom v dospelosti o
12 %.195

o Nemozno opomentt ekologicky aspekt doj¢enia.

Priklady dobrej praxe
Vyhody pre zamestnavatela plynice z podpory dojcenia na pracovisku

o Jednymi z vyhod st zvysenie lojality a udrzanie talentovanych zamestnankyn,
¢im sa znizia naklady na nabor a Skolenie novych zamestnancov. Podla jednej
Stadie, do ktorej bolo zapojenych pit roznych zamestnavatelov so zavedenymi
programami na podporu laktacie, sa 94 % zamestnankyn vratilo do tychto
spolocnosti po materskej dovolenke v porovnani s celoStatnym priemerom,
ktory bol v tom Case iba 59 %."9°
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o Spokojné a zdravé zamestnankyne (matky) sa produktivnejsie.

o Zamestnavatelovi sa znizia naklady z dovodu nizSej miery pracovnej
neschopnosti zamestnankyn v dosledku priaznivého vplyvu dojCenia na ich
zdravie.

o Vyskumy ukazuju, Ze dojcenie je prospesné pre zdravie deti. Dobry zdravotny
stav dietata sa tak mdZe odrazit v nizSej miera absentizmu zamestnankym.
Taky je zaver jednej Studie, ktora skimala vplyv dojcenia na mieru absentizmu
matiek. Jednodnové absencie z dovodu starostlivosti o choré deti sa
vyskytuja viac ako dvakrat CastejSie u rodicov, ktorych deti nie s dojcené.
Ochorenie si u dojcenych deti vyzaduje menej navstev lekarov, menej liekov
a je nizSia pravdepodobnost, Ze budi hospitalizované. Nehrozi tak, Ze by
zamestnankyna vypadla na dlhsi ¢as z pracovného tempa.

Jednodnové absencie matiek z dovodu starostlivosti o choré
deti (%)

~ r n -
vio o £USo U0 U JUso -\.-3"! Ry

] B

B Matky deti na umelej vyzive ~ W Matky dojcéenych deti

Odportcania pre zamestnavatela

o Dojciaca zamestnankyna je zamestnankyna, ktorad svojho zamestnavatela
o tom pisomne informovala (§ 40 ods. 7 ZP). Zamestnavatelia vSak maju
moznost upravit si vo vntutropodnikovych predpisoch, Ze tieto informacie
im moZu zamestnankyne zasielat aj elektronickou formou na uvedent
e-mailova adresu.

o Vhodnou tpravou pracovného casu a vyuzivanim flexibilnych foriem
prace sa dosiahnu podmienky umoziujice matke skibit dojcenie s pracou.

o Idedlnou formou je pre doj¢iacu matku praca zdomu v kombinacii napriklad
so skratenym pracovnym ¢asom a pruznym pracovnym ¢asom, pripadne so
samorozvrhovanim pracovného casu.

o Spristupnit flexibilné formy prace vratane prace zdomu aj zamestnancom
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— otcom, ktorych partnerka nemusi byt zamestnankyrtiou firmy. Uvedené
odbremeni partnerku, vytvori psychickii pohodu potrebnt na dojcenie
a odrazi sa v menej Castej nepritomnosti otca v praci z dévodu starostlivosti
o choré dieta.

UmoZnit pritomnost dietata na pracovisku (na zabezpecenie dojCenia,
kimenia, nevyhnutnej starostlivosti) a vytvorit vhodné podmienky, aby
mohla matka nadojcit svoje dieta (pozri bliz$ie informdcie nizSie).

Poskytovat sluZbu starostlivosti o dieta priamo na pracovisku alebo
v blizkosti zamestnavatela, kam moZe zamestnankyna pravidelne prist
nadojcit svoje dieta, pripadne si ho vyzdvihntt a nadoj¢it na inom vhodnom
mieste.

Sflexibilnit prestavky na dojcenie. Zdkonna uprava, ktora presne urcuje
pocetatrvanie prestavok, je pomerne neflexibilnaanevyhovuje roznorodym
a individudlnym potrebam konkrétneho dietata a matky; niekomu mdzu
vyhovovat dve polhodinové prestdvky; inému Styri 15-minttové prestavky.
Samozrejme, zamestnavatel sa moZe so zamestnankynou dohodnut a
upravit frekvenciu a rozloZenie prestdvok podla potrieb zamestnankyne
a jej dietata. Zdkonny rozsah prestdvok, ak ho hodnotime z pohladu
realnych potrieb dojcenia, je nedostatocny. Prestavky sa okrem toho
poskytuju iba do obdobia jedného roka a nemysli sa tak na dlhodobejsie
dojCenie. Zamestnavatel sa modZe so zamestnankyriou dohodndt na
rozsahu prestavok presahujtcich ¢asovy ramec stanoveny zakonom, resp.
akceptovat frekvenciu prestavok podla potrieb dietata a pocitat s dlhSou
dobou, ako je zakonom stanoveny jeden rok.

Sirit osvetu o dodlezitosti dojéenia a o moznostiach dojcenia pocas
vykonu prace. Vzdeldvat je potrebné uz tehotné zamestnankyne v ramci
predporodnej pripravy, laktacného poradenstva, prostrednictvom
workshopov a informac¢nych materialov. Tieto informdcie s uzitocné aj
pre zamestnancov - nastavajucich otcov (nepriamo ide o podporu aj ich
partneriek v dojceni, ¢im sa do budicnosti zniZuje absentizmus tychto
zamestnancov - otcov z dbvodu choroby dietata). Vyznamnu rolu v
skutocnej podpore dojcenia na pracovisku zohrava prave zviditelfiovanie
takejto podpory, propagacia dojcenia na pracovisku a Sirenie osvety, ze
skibenie dojéenia a prace nie je Ziadnym nad$tandardom, ale beZnou
sicastou pracovného Zivota. Nie je potrebné bezpodmienecne spinat
materialne a formalne podmienky na to, aby mohol zamestnavatel
iniciativne vyjadrit podporu praci dojliacich Zien a teda podielat sa na
vytvarani nemenej dolezitych socidlno-psychologickych podmienok
na pracovisku. Uvedené je zaroven najmenej nakladnym opatrenim,



vyzaduje si len postupnii zmenu myslenia kazdého jednotlivca ako stcast
kolektivu smerom k inkluzivnej kultdre. Podstatné je budovat povedomie
o dolezitosti dojCenia a reSpektujici pristup u vedtcich zamestnancov,

ako aj u ostatnych kolegov. Od nadriadenych zamestnancov sa ocakava
Sirokd podpora od poskytnutia informacii az po vytvaranie vhodnych
pracovnych podmienok. Kolegovia musia vediet, Ze doj¢enie vyZaduje hoci
kratke, no nepredvidatelné prestavky pocas prace, ktoré v pripade, Ze si
matka plni svoje pracovné ulohy, treba reSpektovat. V pripade potreby by
mali byt schopni a ochotni doj¢iacu matku ,,zasko¢it“ a poskytnat takd
mieru flexibility, ktord ich neprimerane nezatazuje. Vdaka osvetovej
¢innosti zamestnavatela namierenej voci vSetkym zamestnancom buda
kolegovia chapat, Ze doj¢iace matKy sa nesnazia vyhybat svojim pracovnym
povinnostiam. Maju si byt vedomi aj toho, Ze doj¢enie ma pozitivny vplyv
na zdravie deti, ¢o sa mo6ze v buddcnosti odrazit v niZz$ej miere absentizmu
u zamestnankyne.

Zabezpecit vhodné a hygienické priestory a vybavenie na dojcenie alebo
odsavanie mlieka. Okrem prestavok na dojCenie je zamestnavatel povinny
podla nariadenia vlady ¢. 391/2006 Z. z. o0 minimalnych bezpecnostnych
a zdravotnych poziadavkich na pracovisko zamestnancom zabezpe(it
dostatocne velké, osvetlené a vetrané oddychové miestnosti s dostatocnym
poctom stolov, stoli¢iek s operadlami a tehotné Zeny a dojciace matky
musia mat moZnost oddychovat poleZiacky. Zamestnavatel moZe prekrocit
minimalnuroven stanovendvnariadenianaucelyodsavaniaauskladnenia
materského mlieka zabezpedit vylu¢ne na to urlené oddelené miestnosti
poskytujuce sukromie, ktoré si primerane vybavené zariadenim na
odsavanie a uskladnenie mlieka. Vhodnym priestorom moZe byt napriklad
kanceldria zamestnankyne alebo ind primerand miestnost s potrebnym
vybavenim: sikromnd, hygienicka, umiestnend v blizkosti umyvadla
s tecdcou vodou, so zrkadlom, vybavena C(istiacimi prostriedkami,
papierovymi utierkami, so skrinkami, hacikmi na odlozenie veci,
informaciami o dojceni, s elektrickou zasuvkou na zapojenie elektrickej
odsdvacky mlieka, pohodlnym sedenim, moznostou oddychu poleZiacky.
Na uskladnenie mlieka mdZe slizit mald chladni¢ka priamo v laktacnej
miestnosti,vkancelariizamestnankynealebofiremndachladnicka. Materské
mlieko je potravina a moZe sa skladovat vo firemnej chladnicke rovnakym
sposobom ako ostatné potraviny. Zamestnavatel moze zadarmo alebo za
poplatok poskytnutajelektrické odsavacky mlieka, pricom ndsadkyandadoby
na zber mlieka bude z hygienickych dévodov pouzivat zamestnankyia
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vlastné. Treba urcit spdsob, akym sa bude rozvrhovat vyuzivanie laktacnej
miestnosti medzi viaceré zamestnankyne, ako aj pravidla na Cistenie
miestnosti (napr. povinnost zanechat za sebou miestnost ¢ista) a pravidla

na uskladfiovanie mlieka (napr. povinnost uskladfiovat materské mlieko
v poharikoch oznacenych menom a datumom).*”

o Na tieto tcely je vhodné vypracovat a uplatiiovat program na podporu
lakticie prispdsobeny pomerom zamestndvatela. Sticastou modZe byt ex
post hodnotenie dopadu takéhoto programu, napr. ¢i sa znizila miera
fluktuacie a absentizmu.

Priklad dobrej praxe - zahranicie

Poistovila CIGNA uskuto¢nila 2-roéni $tddiu s 343 zamestnancami, ktori sa
ztcastnili firemného programu na podporu laktacie a zistili, ze vysledkom tohto
programu je ro¢nd uspora 240 000 USD na vydavkoch na zdravotna starostlivost,
0 62 % menej predpisanych receptov na lieky a Gspora 60 000 USD z dovodu
nizSieho poctu absencii.**

Prikladom implementacie laktacnych programov na pracovisku je prax zauzivana v
USA."° Prestavky na dojCenie upravené v legislative Spojenych Statov americkych nie
st ¢asovo obmedzené, zakon odkazuje len na primeranost a si vnimané ako prestavky
urcené na odsavanie materského mlieka. Na druhej strane za ¢as prestavky sa tam
neposkytuje ndhrada mzdy.>>° Domyselne premyslené laktacné programy su vSak
dosledkom absencie materskej dovolenky, ako ju pozname tu. Matky st tak de facto
ndtené vratit sa pomerne skoro do prace, nakolko ich pracovné volno po narodenidietata
trva velmi kratko a nie je platené. Podpora a ulahc¢enie navratu zien do prace a zapajanie
obochrodi¢ovdo starostlivostiodietamaddleZity vyznam pridosahovanirovnostimuZov
a zien. Netreba v$ak pritom zabudat ani na biologick( funkciu a psychologicky aspekt
materstva a na to sa viaZuce vztahové potreby matky a dietata. Firma moze vytvarat
podmienky a ulahCovat Zendm navrat, ak tie ol javia skuto¢ny zaujem, ktory vychadza
z ich slobodného rozhodnutia a je odrazom ich vnuatornej potreby. Bezprostredne po
porode (a v zavislosti od potrieb konkrétnej matky a dietata aj dlhodobo po rfiom) by tak
aktivity na skibenie prace a rodiny mali nepochybne smerovat aj ku skibeniu prace a
materstva (za vyraznej, nielen podpornej, pomoci otca).
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Priklad dobrej praxe — zahranicie

Mothers@Work je iniciativa, ktora vziSla z partnerskej spoluprace UNICEF a
programu , Better Work Bangladesh® (BWB), ktory nadvazuje na medzinarodny
program ,,Better Work“>". Ide o narodn iniciativu spustent v Bangladési v roku
2017, do ktorej sa zapojilo 80 partnerskych podnikov programu BWB. Cielom
iniciativy je pomoc pracujucim matkdm a ich detom v dostdvani dostato¢nej
vyzivy, ktoru si zaslizia, a vytvarani pracovného prostredia podporujiceho
dojcenie.

Jednou z takychto spolo¢nosti je aj spolo¢nost Sparrow Apparels Ltd v Gazipure
(Bangladés, Dhaka). Na pracovisku vytvorila detské centrum a laktacna
miestnost bezprostredne susediacu s centrom. Doj¢iace matky majii narok na dve
polhodinové prestavky, pred a po obednej prestavke. Zamestnankyna moze pocas
dna nadojcit svoje dieta v sikromnom ¢istom dobre vybavenom priestore. Ten
ponika aj pristup ku chladnicke, takze doj¢iace matky mozu bezpecne odsavat a
uchovavat materské mlieko. Vyhradena oSetrovatelka v centre zodpoveda za to,
Ze dieta dostane uloZené materské mlieko aj neskor pocas diia. Okrem toho tri
sestry a dvaja lekari z detského centra radia doj¢iacim matkam ohladom dojCenia
a spravnej starostlivosti o dieta.>*

— Zaujimavosti

Aj adoptivne matky mdzu dojcit svoje adoptované dieta.>* Zakonnik prace
priznava prestavky na dojcenie matke, ktora dojci svoje dieta. Podla slovenského
pravneho poriadku matkou dietata je Zena, ktord dieta porodila (§ 82 ods. 1 zdkon
¢. 36/2005 Z. z. o rodine a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v z. n. p.).
Pouzitie extenzivneho vykladu pojmu matka, ktora dojci (a to aj s ohladom na
§ 40 ods. 7 Zakonnika prace) a poskytnutie tychto prestavok zamestnavatelom
aj adoptivnym matkam, ak by bol takyto ojedinely pripad , na stole“, je znakom
pokrokového a k zenam citlivého pristupu.

Prestavky na ,,dojCenie* pre otca, matku, ktora nedoj¢i a adoptivnych rodicov

Medzi opatrenia ako otcovska dovolenka, zakaz diskriminacie z dovodu otcovstva,

flexibilné formy organizacie prace pre otca, ktoré ulahcuju aj otcom plnit si svoje
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rodiovské povinnosti a plnohodnotne ich zapajaji do procesu starostlivosti o dieta
tak, aby neslo z ich strany len o podporné postavenie, mozno zaradit aj prestavky na
,doj¢enie“. Sudny dvor Eurdpskej Gnie v rozhodnuti C - 104/09 Pedro Manuel Roca
Alvarez vs Sesa Start Espafia ETT SA konStatoval, Ze narok na prestavku na doj¢enie by
mali mat obaja rodicia dietata, ked'Ze neslizi iba na vyZivu dietata, ale aj na starostlivost o
dietaako tak(.>*4 Sud dalej konStatuje, Ze (28) ,, pracovné volno sa oddelilo od biologickej
skutocnosti doj¢enia a teraz sa povazuje Cisto za ¢as venovany starostlivosti o dieta
a za opatrenie sliiziace na skibenie rodinného a profesijného Zivota po materskej
dovolenke“. Opa¢nyvyklad podla stidu (36) ,,skér pomaha zachovat tradi¢né rozdelenie
roli medzi muzmi a Zenami tym, Ze umoZzriuje zachovat podporné postavenie muzov vo
vztahu k postaveniu Zien, pokial ide o vykon ich rodi¢ovskych tiloh“.

Prestavky pre otca obdobné prestavkam na dojcenie nie st upravené v Zakonniku prace,
ale zamestnavatelia ich mo6Zu poskytovat formou benefitu. Pri chdpani prestivok na
dojcenie ako prestavok na kimenie a starostlivost o dieta by tieto nemali patrit iba otcovi,
ale rovnako tak aj matke, ktora nedojci a adoptivnym rodicom (osobam poskytujacim
nahradna starostlivost).

KedZe by iSlo o obdobné prestavky ako prestavky na dojcenie, analogicky je mozné

vztiahnut na ne odportcania formulované vyssie.

DalSie benefity a opatrenia z oblasti sluzieb rodinam

V ramci poskytovania pomoci svojim zamestnancom pri starostlivosti o deti a ¢lenov
rodiny ma zamestnavatel na vyber pestrd paletu dalSich benefitov z oblasti sluZieb
rodinam.

Klub rodi¢ov, poradenstvo a osvetova ¢innost u zamestnavatela

Jednym z nendkladnych, ale za to Gcinnych opatreni je vytvorenie priestoru na
zriadenie réznych podpornych poradenskych skupin u zamestnavatela, ¢i uz online,
alebo prezencnou formou (napr. klub rodicov). KedZe zamestnavatel ma k dispozicii
informéacie o zamestnancoch s rodi¢ovskymi povinnostami, moZe iniciativne oslovit
tato skupinu zamestnancov s ponukou na to, aby sa takymto sposobom organizovali
a poskytnit im pritom potrebnt pomoc. Ulohou skupiny by mala byt vzdjomna vymena
nazorov a skisenosti z oblasti rodi¢ovstva a zosuladovania prace a rodiny. Zaroven
vytvara priestor na vymenu rad, tipov, napadov a in3pirdcii, ako vykonavat pracu
popri starostlivosti o rodinu. Aj samotny zamestnavatel moZe prispiet poradenstvom
a zamestnancom s rodi¢ovskymi povinnostami poskytovat odborné kurzy. Na ten tcel
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moZe zapojit externych alebo internych odbornikov z radov svojich zamestnancov
(psycholégov, pravnikov, zdravotnickych pracovnikov, koucov, odbornikov na financie
a pod.). Sucastou takéhoto poradenstva by mohlo byt aj Sirenie osvety o ddleZitosti
a pridanej hodnote zapojenia otcov do starostlivosti o dieta.

Priklad dobrej praxe

Spolo¢nost IBM, nedavno premenovana na Kyndryl Client Center, s. r. 0. (CR),
ktora ziskala 3. miesto v sutazi Firma roka: Rovné prileZitosti 2020 (CR),
zaviedla na podporu zamestnancov a ich rodin asistencny program (bezplatna
a doverna psychologicka, finan¢na a pravna pomoc), ktory je dostupny aj
pre rodinnych prisluSnikov zamestnancov. Okrem toho pri dosahovani
rovnosti prilezitosti podporuje vytvaranie dobrovolnych zaujmovych skupin
zamestnancov (tzv. Business resource groups). V Brne funguje nova skupina na
podporurodicov(Parents@IBM Brno) ¢i skupina Brno Women & Co. zameriavajtca

sa na podporu zien.

Starostlivost o dieta na pracovisku

Odportcanie pre zamestnavatelov

Vyznamnt formu pomoci zamestnavatela v zostladovani prace a rodiny
predstavuje pomoc v oblasti sluzieb starostlivosti o deti, pricom zamestnavatel
moZe volit tieto alternativy:

o zriadenie sluzieb starostlivosti o deti priamo u zamestnavatela (jasle alebo
Skolka); uplné a efektivne vyuzitie kapacity takychto jasli alebo Skdlky
zamestnavatel docieli vhodnou Gpravou a organizaciou pracovného casu
zamestnancov vyuzivajucich ich sluzby, teda striedanim deti v jasliach
a Skolke vd'aka kombindcii flexibilnych foriem organizacie prace (kolisavé
hodiny, pruzny pracovny cas, home office, kratsi pracovny cas, vhodné
rozdelenie zmien ai.);

o dalSou alternativou je poskytovanie sluzieb starostlivosti o deti u inej
fyzickej alebo pravnickej osoby;

o pomoc pri zabezpecovani umiestnenia deti zamestnancov v jasliach ¢i v
Skolke v obci;

o poskytnutie financného prispevku zamestnancom na jasle a Skolku;

o pomoc pri starostlivosti o deti prostrednictvom na to vyskoleného
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pracovnika priamo v priestoroch zamestnavatela; do ivahy prichadza aj
zriadenie detskych kutikov pre deti s profesiondlnym dozorom priamo
u zamestndvatela; tie m6zu zamestnanci vyuzivat v pripade vynimoc¢nych
kratkodobych prazdnin, Gcasti na pracovnych poradach na pracovisku,
potreby skorSieho vyzdvihnutia deti zo Skdlky a pod.

Podpora vztahu rodinnych prisluSnikov k organizacii

K vytvoreniu vztahu rodinnych prislus$nikov k organizacii a upevneniu vztahu rodic¢ov
a deti prispeje zamestnavatel organizovanim réznych akcii, kultarnych a Sportovych
podujati pre zamestnancov, zamestnankyne a ich deti (napr. den deti, den otcov, den
otvorenych dveri, Sportovy den, r6zne kultrne podujatia pre rodicov aich deti, Mikulas,
vianocné posedenie ai.).

Zamestnavatel odbremeni rodicov od starostlivosti o deti a vytvori im priestor na pracu
organizovanim detskych taborov, roznych d'alSich letnych programov, pobytovavyletov,
letnych Skdl (napr. Skoly v prirode) alebo prazdninovych $kdl pre deti, a to vo vlastnej
rézii alebo moZe na ich organizaciu vyuZit sluzby inej fyzickej alebo pravnickej osoby,
pripadne na tento cel poskytovat zamestnancom prispevky na rekreaciu zo socidlneho
fondu. Uvedené akcie prichadzaji do ivahy najma pocas letnych alebo inych Skolskych
prazdnin. Podla § 150 ods. 7 zdkona ¢. 245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani (Skolsky
zakon) a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v z. n. p. ma Ministerstvo Skolstva,
vedy, vyskumu a $portu Slovenskej republiky povinnost zverejnit na svojom webovom
sidle terminy Skolskych prazdnin pocas Skolského vyucovania na tri po sebe nasledujtce
Skolské roky.

— Zaujimavosti

Prispevok na detsky tabor je povinny poskytnit zamestnavatel, ktory
zamestnava viac ako 49 zamestnancov, zamestnancovi, ktorého pracovny pomer
u zamestndvatela trva nepretrzite najmenej 24 mesiacov, na jeho Ziadost na dieta
navstevujice zakladna Skolu alebo niektory z prvych Styroch ro¢nikov gymnazia
s osemrocnym vzdeldvacim programom (§ 152a ods. 4 pism. d) ZP).

Zakonnik prace nespomina priamo detské tabory, ale organizované viacdenné aktivity
a zotavovacie podujatia pocas Skolskych prazdnin na Gzemi Slovenskej republiky. Kedze
Zakonnik price nevymedzuje ako podmienku pocet prenocovani, povinnost sa tyka tak
dennych, ako aj pobytovych taborov.

Uvedeny prispevok méZu vyuZit zamestnanci na:

o svoje vlastné dieta,
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o dieta zverené zamestnancovi do ndhradnej starostlivosti
na zaklade rozhodnutia sadu,

o dieta zverené zamestnancovi do starostlivosti

pred rozhodnutim stdu o osvojeni alebo

o iné dieta Zijlice s nim v spolo¢nej domacnosti.

Zamestnavatel moze prispevok poskytnut aj vtedy, ak sa na neho povinnost nevztahuje
(t. j. zamestnava menej ako 50 zamestnancov) alebo ho moéZe poskytnit nad ramec
zakona aj zamestnancom pracujicim na dohodu alebo zamestnancom, ktorych pracovny
pomer trva menej ako 24 mesiacov.

Pre koho su urCené opatrenia a benefity?

Zo Zakonnika prace jasne vyplyva, pre koho st v iom upravené opatrenia na zosuladenie
rodinného a pracovného Zivota urfené. Zamestnavatel moze, samozrejme, prekroCit
zadkonny rdmec a tieto vyhody poskytnit aj inym osobam, s ktorymi zdkon nepodita.
Rovnako tak prorodinné opatrenia, ktoré zavidza nad ramec zdkona, mdZe vztiahnut na
Sirsi okruh osdb.

Pokial sa teda v stvislosti s roznymi benefitmi a nastrojmi pouziva v tejto metodike
pojem zamestnanec s rodi¢ovskymi povinnostami alebo sa spomina dieta, ma sa na
mysli, v zavislosti od toho-ktorého opatrenia, Sirs$i okruh osdb, tzn. nielen biologicki
rodidia dietata, ale aj kazda Zena alebo muZ (zamestnankyia a zamestnanec), ktori
prevezmi na ziklade pravoplatného rozhodnutia prisluSného organu dieta do
starostlivosti nahradzajicej starostlivost rodi¢ov alebo ktorym bolo dieta zverené do
starostlivosti pred rozhodnutim sidu o osvojeni. Zamestnavatel mdZe rozsirit svoju
pozornost a Ustretovost napriklad aj vo¢i pracujicim starym rodi¢om alebo manzelovi/

manzelke rodica dietata, s ktorym ten Zije v spolo¢nej domdcnostia i.

Zamestnanci s opatrovatelskymi povinnostami

Opatrenia a benefity navrhované v tejto kapitole na podporu zamestnancov
s rodiovskymi povinnostami je automaticky mozné, potrebné a spravne vztiahnut aj
na zamestnancov s opatrovatelskymi povinnostami voci ich rodinnym prislu$nikom
alebo inym zverenym ¢i odkazanym blizkym osobam.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Zamestndavatel im napriklad moZe vyplacat prispevok na opatrovatelské sluzby
alebo takéto sluzby zabezpeclit priamo na pracovisku.
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Opatrenia v prospech zamestnancov s opatrovatelskymi povinnostami vyplyvaju aj

priamo zo zakona.
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Zakonnik prace poskytuje napriklad pracovné volno zamestnancovi na
sprevadzanie rodinného prislusnika do zdravotnickeho zariadenia na vySetrenie
alebo oSetrenie (ddlezité osobné prekazky v praci - § 141 ods. 2 pism. ¢) ZP). Pojem
rodinny prislusnik je definovany v § 40 ods. 5 Zdkonnika prace. Za rodinného
prisluSnika sa povazuje manzel, vlastné dieta, dieta zverené zamestnancovi
do nahradnej starostlivosti na zdklade rozhodnutia stdu alebo dieta zverené
zamestnancovi do starostlivosti pred rozhodnutim stdu o osvojeni, rodi¢
zamestnanca, surodenec zamestnanca, manzel sturodenca zamestnanca, rodic
manzela, sirodenec manzela, prarodi¢ zamestnanca (pojem prarodi¢ zahina aj
starého rodica), prarodi¢ jeho manzela, vnuk zamestnanca a ina osoba, ktora so
zamestnancom Zije spolo¢ne v domacnosti.

V zmysle Zdkonnika price dalej zamestnavatel ospravedlni nepritomnost
zamestnanca v praci pocas osobného a celodenného oSetrovania chorého
Clena rodiny podla osobitného predpisu a osobnej a celodennej starostlivosti
o fyzickd osobu podla osobitného predpisu (dolezité osobné prekazky v praci
- § 141 ods. 1 ZP). V stlade so smernicou Eurépskeho parlamentu a Rady (EU)
2019/1158 z 20. jina 2019 o rovnovahe medzi pracovnym a stkromnym zivotom
rodi¢ov a osdb s opatrovatelskymi povinnostami, ktorou sa zruSuje smernica
Rady 2010/18/EU, sa medzi osoby, ktorym sa podla § 157 ods. 1 Zakonnika
prace poskytuje garancia navratu na povodnu pracu a pracovisko, garancia
zachovania pracovnych podmienok a pravo na prospech z kazdého zlepSenia
(rovnako ako je tomu v pripade navratu z materskej a otcovskej dovolenky),
zahfnaji aj osoby s opatrovatelskymi povinnostami, ktoré zabezpeclovali
celodenné oSetrovanie chorého cClena rodiny podla osobitného predpisu alebo
osobnt a celodennt starostlivost o fyzick(i osobu podla osobitného predpisu.°s

Zakonnik prace nedefinuje, kto sa povazuje za Clena rodiny, resp. ,,chorého ¢lena
rodiny“, ani pojem ,08etrovanie ¢lena rodiny“, ani nepodmieriuje, Ze musi ist
0o0sobu, ktora ma narok naosetrovné podlaosobitného predpisu. Zakon €. 461/2003
Z.z. 0 socialnom poisteni v z. n. p. ustanovuje v § 39 ods. 1, Ze narok na osetrovné
ma napriklad poistenec, ktory osobne a celodenne oSetruje chorého pribuzného
v priamom rade, choré dieta, ktoré nie je pribuznym v priamom rade, chorého
surodenca, chorého manzela, chori manzelku alebo chorého rodica manzela

alebo manzelky.

Zakonnik prace priznava narok na vhodnu Gpravu pracovného casu (napr. kratsi
pracovny cas)*°° aj osobe starajticej sa o blizku osobu, ktora je prevazne alebo
uplne bezvladna (§ 165 ZP).



Napriek tomu, Ze Zakonnik prace pouziva rézne pojmy, zamestnavatel sa moze vzdy
priklonit k extenzivnemu vykladu zdkonnej terminoldgie pre osoby s opatrovatelskymi
povinnostami. V centre pozornosti zamestndavatela by mala stat aj oraz aktualnejsia
téma tzv. sendviCovej generacie, teda generacie ludi, ktori sa staraju scasne
nielen o svoje nesamostatné deti, ale aj iné na nich odkazané blizke osoby
(spravidla slabnucich rodicov).

Za rozrastanim sa tejto generacie stoja viaceré dovody, jednak zvySujuci sa vek
prvorodicov, predlzujuci sa vek dozitia, ktory je spojeny s chorobami, fyzickymi ci
duSevnymi tazkostami, a iba jedno dieta v rodine alebo nizsi pocet stirodencov, ktori
si tak nemaju ako rozdelit starostlivost o svojich chorych rodicov a ¢iastone sa tym

navzajom odbremenit.

Vek ludi, ktori sa musia starat o deti a si¢asne aj starntcich rodicov, sa pohybuje od 45
do 65 rokov. Z prieskumu agentiry ppm factum, ktory predstavila spolo¢nost Gender
Studies, vyplynulo, Ze tieto osoby nestoja az tak o skratené Givazky najma kvoli nizsej
mzde. Finan¢né zataZenie tychto osob je o to vyraznejsie, Ze prameni nielen z plnenia
rodicovskych, ale aj opatrovatelskych povinnosti. Vysledky prieskumu naznacujq,
Ze tito zamestnanci by uvitali skor pruzny pracovny ¢as, moznost pracovat z domu ¢i
takzvany stlaceny tyzden.>*” Hoci ide o starsi prieskum robeny v Ceskej republike, da sa
pripodobnit aj sicasnej situdcii na Slovensku. Slovensky zamestnavatel moZze uskutolnit
vlastné prieskumy a zamerat sa predovSetkym na individudlne potreby, kedZe prive

sendvicova generdcia ma najvacsie tazkosti so sklbenim price a rodiny.
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Rovnost muZov a Zien na pracovisku

Rovnost Zien a muZov na pracovisku je dolezitym ukazovatelom rovnosti Zien a muZov
na trhu prace a elementarnou podmienkou na uspesné zosuladovanie suikromného,
rodinného a pracovného Zivota zamestnanych osob. Slovenska republika v Indexe
rodovej rovnosti Eurdpskeho instit(itu pre rodovi rovnost za rok 2020 ziskala len
nelichotivych 55,56 bodu zo 100 a umiestnila sa tak az na 25. mieste. Toto skore je 12,4
bodu pod priemerom EU.>*¢ KIi¢om k dosiahnutiu priaznivej$ieho stavu je docielit, aby

zamestndvatelia a zamestnanci porozumeli tomu, Ze proaktivne (vy)rieSit tento problém

je ich spolo¢nym bytostnym zaujmom, lebo:

Kazdy zamestndvatel v ramci EU ma povinnost presadzovat rovnost medzi Zenami

a muzmi na pracovisku, a to cielene a systematicky. V zmysle tohto snazenia by sa mal

Spokojny/a zamestnanec a zamestnankyna

vykonny/a zamestnanec a zamestnankyia

prosperujuca firma

ststredit najmd na tieto oblasti:**

Zaujimavosti

spravodliva delba prace a pracovnych tloh medzi Zenami a muzmi;

realizovat spravodlivy a objektivny nabor novych ludi na rozli¢né pozicie tak,
aby sa muzi aj zeny uchadzali o volné pracovné pozicie na zdklade jasnych a
nediskriminacnych kritérii;

vytvarat rovnaké prilezitosti na uplatnenie sa a kariérny postup pre vsetkych
zamestnancov rovnako;

presadzovat rovnaké finan¢né ohodnotenie porovnatelnej prace alebo préce
porovnatelnej hodnoty Zien a muzov;

vytvérat pracovné podmienky, ktoré zabezpecuji pre Zeny aj muZov rovnaké
prilezitosti vyuZit maximalne svoj potencial;

ulahdit, resp. pomdct zosuladit sikromny, rodinny a pracovny Zivot Zien a
muzov pomocou individudlneho pristupu k pracovnym povinnostiam,;
zabezpedit rovnost Sanci Zien aj muZov pri dalSom vzdeldvani a prehlbovani
ich kvalifikacie;

prevencia sexudlneho obtazovania na pracovisku a jeho postihovanie;
prevencia diskrimindcie - konat tak, aby sa predi$lo diskrimindcii na zdklade
pohlavia.
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Cielené opatrenia na podporu rovnosti na pracovisku je mozné aplikovat a realizovat
jednak vyuzitim existujucich legislativnych nastrojov (predovsetkym Ziakonnika prace
a antidiskriminacného zakona), ale aj samotnym nastavenim takej firemnej kultury,
ktorasleduje trendy nadomdacomizahrani¢nych trhoch azasadzuje sa o transparentnost,
férovost a ustretovost — ¢ini tym spolocnost nielen konkurencieschopnou, ale ide
prikladom i ostatnym zamestnavatelom. Ked'ze komunikacia (verbalna, neverbalna i
pisomna) je tou zlozkou firemnej kultdry, ktora sa premieta do spravania a interakcie
zainteresovanych na vSetkych trovniach (zamestnavatela vocCi zamestnancom
i zamestnancov navzajom), v poslednej kategdrii opatreni tejto metodickej prirucky sa
zameriame na aktivity, v ktorych zohrava klacova tlohu.

Diskriminacia Zien na pracovisku

Diskrimindcia zien na pracovisku* je stale citelna napriek uc¢innej slovenskej pravnej
reguldcii diskriminacie, lebo aktéri nou spravidla zZiadnu literu zakona neporusuja
a kedZe sa jej dopustaju v presvedCeni, Ze konaju spravne (,,tak, ako sa to robit ma“/
,,kazdy to tak robi“) a postupuja v stlade so zauZivanou praxou, ani nevedia, Ze sa ¢asto
aj nechtiac podielaj na posilnovani tzv. skleneného stropu.

Skleneny strop (glass ceiling)*"

Koncept skleneného stropu predstavuje ,neviditelné, umelé, tazko prekonatelné
prekazky“ (tradicné postoje, predsudky a hodnoty), ktoré brania zlepSeniu postavenia
Zien v smere ich plnej Gcasti na Zivote spolocnosti. Skleneny strop predstavuje
isti formu diskriminacie Zien. Nepredstavuje fyzicki prekazku, ale skor prekazku
subjektivnu (Strukturalnu), spravidla zalozent na zauzivanych (neuvedomovanych)
stereotypoch a mylnych predstavach o muzoch a zenach a ich rolach v rodine
a spolocnosti. Kvoli lepSiemu pochopeniu konceptu si predstavme, ze ak by sme boli
v beznom Zivote konfrontovani so stropom zo skla, zistili by sme, ze hoci mozeme cez
tento strop hladiet a divat sa na druht stranu, pricom si ani nemusime uvedomovat
jeho pritomnost, nemdzeme cez neho prejst, nemdZeme sa dostat nad jeho droven.
So sklenenym stropom vo firemnom/manazérskom prostredi je to podobné. Niekedy sa
vznik skleneného stropu ako neviditelnej bariéry povazuje za dosledok podvedomého
hlboko zakoreneného psychologického a kultirneho dedi¢stva muzskej dominancie
v spolocnosti. Existencia skleneného stropu v organizacii sa teda prejavuje vylacenim
alebo obmedzenim neprivilegovanej skupiny zamestnancov v kariérnom postupe
na vyssie pozicie.
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Zaujimavosti

Podnik, ktory rozvoj svojich zamestnancov a zamestnankyn podriaduje tomuto
principu, sa vystavuje riziku, Ze s vysokou pravdepodobnostou nebude schopny
v kratkom Case konkurovat tym firmam, ktoré pri kariérnom postupe svojich
zamestnancov berd do Uvahy vylu¢ne objektivne meratelné vykonnostné
pracovné parametre/charakteristiky.

Odchodom kvalifikovanych (neraz rovnako vykonnych alebo talentovanych)
zamestnancov (zien a mensin r6zneho druhu) z firiem, ktoré obmedzuja ich
kariérny postup, tieto firmy stracaji vo vztahu k vonkajSiemu konkuren¢nému
prostrediu komparativnu vyhodu. Strata s tym spojend méze byt z dlhodobého
hladiska pre mnohé takéto organizacie velmi nakladna.>*

Medzi bariéry skleneného stropu vo vztahu k pohlaviu mozeme zaradit nasledujice

faktory:*s

Uvedené typy bariér teda uZ vopred znemoZziiuji Zenam vyuZit cely svoj potencial v ramci
firiem. V tejto stvislosti treba v8ak uviest, Ze existuju aj pristupy, ktoré maja pozitivny

nedostatok vdle zo strany zamestnavatela/manazmentu firmy ustanovit politiky
a prax, ktoré by podporovali rodovi/pohlavn diverzitu (a/alebo diverzitu vébec),

flexibilitu a rast mobility;

nerovnaké odmenovanie za rovnaku pracu a/alebo pracu rovnakej hodnoty,
rodové stereotypy,

obtaZovanie (sexualny haraSment);

neférové praktiky pri prijimani do zamestnania;

nedostatoc¢nu politiku v oblasti zostiladovania prace a rodinného Zivota;

odli$né zaobchddzanie s ludmi s rodi¢ovskymi povinnostami a s ludmi bez

rodi¢ovskych povinnosti na trhu prace;

obmedzené moznosti (prilezitosti) na pracovny postup na riadiace pozicie.

vplyv na podporu inkluzivneho trhu prace a diverzity trhu prace.

Mé

1.

2.
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Zeme medzi ne zahrnit nasledujice aktivity:

podpora kariérneho vyvoja Zien;

zabezpecenie pristupu k zamestnaniu a viditelnost;

zabezpecenie pracoviska bez predsudkov;

zabezpecenie moznosti pracovného postupu talentovanym zenam;

programy zamerané na mentoring a pod.




Osobité opatrenie predstavuje dosiahnutie vyvazenejSieho zastipenia muzov a zZien
na pracovisku, a to konkrétne zvySenim podielu nedostatocne zastipeného pohlavia
v pripade znacnej nerovnovahy, tzv. vyrovnavacia akcia (ako jeden z nastrojov pozitivnej
diskriminacie) - ktora, pokial sa nedosiahne prirodzene (zmenou pristupu, firemnej
kulttry, osvety), je mozna docasnymi kvotami v medziach zakonom vymedzenych
podmienok. Antidiskriminacny zakon povoluje, aby zamestnavatelia tzv. pozitivne
diskriminovali znevyhodnené pohlavie na danom pracovisku. Prostrednictvom planu
nastupnictva dokdZe zamestndavatel zistit, ¢i je na pracovisku dodrZand rovnost Zien
a muzov aj na veducich poziciach. V pripade, Ze je jedno z pohlavi vo vedeni spolo¢nosti
zastipenévyraznemenej, mdZezamestnavatel'pristipitkukreovaniuplanundstupnictva
takym spOsobom, aby odstranil vzniknuté nerovnosti. Pozitivna diskriminacia na
veducich poziciach zabezpeci vacsiu diverzitu a nazorové penzum pri rozhodovani, ako
aj riadeni zamestnancov, ¢o v koneCnom ddsledku prispeje ku skvalitneniu procesov
na pracovisku. Zamestndavatel si bude moct zvolit ten $tyl riadenia a smerovanie
spolocnosti, ktoré budu pre jeho hospodarsky vysledok najprospesnejsie.>*

Priklad dobrej praxe na Slovensku
Pivovary TOPVAR

V sutazi Zamestndvatel' uUstretovy k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti
prileZitosti (2016) sa umiestnil na 2. mieste v kategérii Podpora rodovej rovnosti
a rodovo vyvazeného zastipenia Zien v manaZzmente. Porota ocenila takmer
tretinové zastipenie Zien v najvySSom manazmente a 33 % zastUpenie Zien
v strednom manazmente, zavedené opatrenia na rodovid rovnost v kolektivnej
zmluve, zavedeny interny postup stazovania sa kvoli sexudlnemu obtaZovaniu
a poskytovanie prispevku na predskolsku starostlivost.s

Diverzita a inklizia (D&I)

Ide o dve navzidjom uzko sUvisiace zasady nediskriminativnej firemnej kulttry.
Inklazia (zaClenenie) znamena vytvorenie bezpecného a reSpektujiceho prostredia,
ktoré prijima ludi takych, aki su. Predpokladom tejto spolocenskej a kultirnej akceptacie
arovného zaobchadzania st vzajomné porozumenie a tolerancia. Vysledkom Gispesného
inkluzivneho pristupu je pocit, Ze ,,zapadam® (anglicky ,,sense of belonging“). Nie je
to len ticha tolerancia inakosti, ale pocit aktivnej podpory, vdaka ktorej Iudia m6zu zo
seba vydat to najlepsie. Proces inklizie zapaja kazdého jednotlivca a ludia sa tak citia
byt ddlezitou sucastou organizacie. Tento kultirny posun vytvara organizacie s vy$Sou
vykonnostou vdaka motivovanym pracovnikom.
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Diverzita (rozmanitost) je akakolvek dimenzia, ktorou mdZeme rozlisit skupiny a ludi
navzajom.Ide ovedomé prijatie faktu, ze sme ako ludia r6znorodivzmysle veku, pohlavia,
etnicity, naboZenstva, zdravotného postihnutia, sexualnej orientacie, vzdelania ci
narodnosti. Rozdiely medzi nami su viditeIné aj neviditeIné. Aj aspekty neviditelnej
diverzity, ako je introvertnost/extrovertnost, kognitivna diverzita (r6znorody spésob
uvazovania), liSiace sa pracovné a zivotné skiisenosti ¢i sklon k izkostiam a psychickym
problémom, vystupuju v poslednych rokoch do popredia pri aktivnom pristupe k
diverzite a inklazii na pracovisku.>°

Priklady dobrej praxe na Slovensku i v zahranici

IKEA

Rovnost, roznorodost a zaClenenie - jedny z pilierov firemnej filozofie vysvetluje
IKEA takto: , Diverzita je kliicom k tspechu, prifom moézZe mat rézne formy.
Ked je kazdy sam sebou a prispieva svojou jedine¢nostou, rastieme vsetci
spolocne. V skupine Ingka Group vitame vsSetky druhy diverzity. Rozmanité
a inkluzivne pracovisko je totiz dobré pre naSich zamestnancov, zakaznikov
i podnikanie. SnaZime sa vytvdrat rozmanité a inkluzivne pracovné prostredie,
kde zamestnanci citia, Ze si cenime ich jedine¢nost, vnimame ich rozmanité
talenty a mozu tam byt sami sebou. “*7

TESCO

V roku 2020 odborna nezavisla komisia udelila spolo¢nosti TESCO prestizne
ocenenie Via Bona Slovakia, a to hned v dvoch kategériach:

- ocenenie v hlavnej kategérii Zodpovedna velka firma za dlhodobt stratégiu
udrzatelnosti, flexibiln(i reakciu na pandémiu smerom ku komunite a kolegom, a
za boj proti plytvaniu potravinami,

- ocenenie v kateg6rii Vynimocny zamestnavatel za komplexna podporu inklazie
a diverzity, ako aj presadzovanie rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti.>*

MICROSOFT

Spolo¢nost MICROSOFT svojou iniciativou ,,Bud'te taki, aki ste, a robte, ¢o vds
bavi“aktivne podporuje myslienku, Ze iba ak sa zamestnanci mozu na pracovisku
bez obav prejavovat autenticky, mdZu naplno rozvinit svoj potencial a kreativitu.
Prostrednictvom programu Praca odkialkolvek umoziiuje kazdému nastavit si
pracovny $tyl podla osobnych preferencii. Spolo¢nost tieZ podporuje principy
rovnosti muzov a zien (rovnaké platy bez ohladu na pohlavie); ponika plne
hradent rodicovska dovolenku, napr. aj pre adoptivne pary, homosexualne pary;
podporuje zeny a dievcata v IT a tiez vekovu diverzitu na pracovisku.>”
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Vyhody pre zamestnavatela plynuce zo zvySovania podielu Zien na veducich poziciach

V prospech zvySenia podielu zien na vedicich poziciach v celospolocenskom meradle,
t. j. o znizovani vertikalnej segregacia (pozn. E. B.) hovori aj zistenie konzultacnej
spoloc¢nosti McKinsey & Company, ktora sa dlhodobo venuje vyskumu diverzity a
inklazie vratane otazky rovného zastpenia zien na vedtcich poziciach.

Z ich studie pre Slovensko vyplynulo, Ze ak by bolo na veducich poziciach viac Zien,
zvysil by sa ukazovatel HDP o 8,6 %. A ak by sme dokazali dosiahnut Gplna rodovi
vyvazenost, narast by predstavoval dokonca az370 milidrd eur ro¢ne, ¢o je o vySe polovicu
viac, ako by to bolo v pripade zachovania sti¢asnych rodovych rozdielov. Zeny totiZz tvoria
viac ako 60 % absolventov vysokych $k6l a maji rovnaki ambiciu stipat po kariérnom
rebricku, ako maji muzi, no napriek tomu st v predstavenstvach zastipené len 10 — 15 %
a medzi riaditelmi velkych firiem tvoria Zeny len 4 % — na slovenskom trhu dokonca len
1%.72° Analyza vzorKy viac ako 1 200 firiem (vratane vzorky z CR) ukazala, Ze firmy, ktoré
maju viac zien v najvy$Som vedeni, byvajt vyrazne CastejSie nadpriemerne profitabilné.
Firmy bez zastpenia zien v najvy$Som vedeni boli 0 19 % menej ¢asto nadpriemerne
profitabilné.>>

Rozdiely v odmenovani muzov a Zien>>>

K najdolezitejSim oblastiam nerovnosti medzi muzmi a Zenami patri problematika
odmenovania. Jednym z najvypuklejSim prejavov nerovnosti a diskrimindcie Zien na
trhu prace, resp. konkrétnom pracovisku, je nerovnaké odmenovanie za kvalifikacne tt
istd pracu.

Zaujimavé zistenia priniesol vyskum realizovany Centrom pre vyskum verejnej mienky
(CVVM) Sociologického istavu AVCR (april 2017; reprezentativnavzorka1032opytanych,
z toho 502 muZov a 530 Zien), ktory zistoval nazory respondentov na problematiku
rozdielu v odmenovani zZien a muzov, resp. dovody mzdového znevyhodnenia.

Mzdové znevyhodnenie patri k vObec najbeznejsim formam znevyhodnenia, s akymi sa
ludia vo svojom pracovnom zivote stretavaja (tykalo sa to celkovo 38 % dopytovanych
- z toho 44 % Zien a 30 % muZov). Mzdové znevyhodnenie mdze mat mnoho réznych
ddévodov - k vacsine znevyhodneni, s ktorymi st konfrontované Zeny (nielen) v oblasti
odmenovania, vSak (podla ich nazoru) dochadza na zaklade faktorov, ako st pohlavie a/
alebo starostlivost o deti (takéto dévody uviedlo 54 % Zien, ale len 11 % muZov uvadzalo
skisenosti s tymto typom znevyhodnenia). MuZov sa, naopak, tyka znevyhodnenie na
zéklade veku. Pomerne ¢asta je skisenost so mzdovym znevyhodnenim medzi ludmi
s nizkym vzdelanim, pri¢om s rastiicim vzdelanim sa podiel ludi s touto skisenostou
znizZuje.>>
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Ukazalo sa, Ze verejnost vidi za niz$§imi vyplatami Zien predovSetkym ich matersku rolu
a kariérne prestavky s nou spojené (86 %), nevhodné podmienky kombinacie prace
a starostlivosti o deti a stale pretrvavajucu delbu roli/iloh na muZzské a zenské v rodine
na strane jednej, na strane druhej vertikdlnu a horizontalnu segregaciu na pracovnom
trhu, t.j. skuto¢nost, Ze Zeny st malo zastiipené na vedicich pozicidch a Ze pracuji ¢asto
v sektoroch, ktoré su slabo financne ohodnotené (82 %).>>

Dal$iu skupinu dbévodov, ktoru si vybralo okolo 70 % opytanych, mozno sthrnne
oznaclit ako diskrimindciu zo strany zamestnavajlcich. Konkrétne iSlo o predsudky
tykajice sa pracovnych schopnosti a vykonnosti zien (70 % sthlasnych odpovedi)
a nazor, ze zamestnavajici davaji zendm uamyselne nizSiu mzdu ako muzom
(67 % stthlasnych odpovedi).>>

Mozno teda zhrnit, Ze Zeny vyrazne viac ako muzi zddrazfiuji dlohu diskrimindcie
zo strany zamestnavatelov a zamestnavateliek, delby prace/tloh v rodine na zaklade
stereotypov tykajucich sa muzskych a zenskych roli a nevhodnych podmienok na
kombinaciu prace a rodiny - Cize problémov Strukturalnej povahy alebo diskriminacie.
Muzi aj Zeny sa vSak zhoduju v tom, Ze kldcova rolu hra najma materstvo, nevhodné
podmienky na jeho kombindciu s pracou a skuto¢nost, Ze sa Zeny koncentruju v horSie
ohodnotenych profesiach.>*

Reakciou na tento stav je navrh smernice LPEU/2021/129 COM(2021)93 EUROPSKEHO
PARLAMENTU A RADY, ktorou sa posiliiuje uplatnovanie zasady rovnakej odmeny
pre muzov a zeny za rovnakd pracu alebo pracu rovnakej hodnoty prostrednictvom

transparentnosti odmenovania.

S nazormi na priciny a zdroje rodovych nerovnosti v odmenovani iizko stuvisia aj postoje
verejnosti ku konkrétnym opatreniam na ich odstranenie. Opytanym bol predloZeny
zoznam opatreni, na zhodnotenie z hladiska ich Gcinnosti a miery sdhlasu s ich

pripadnym zavedenim.

Najvacsiu doveru (v ulinnost) aj podporu (na zavedenie) maju ludia k opatreniu na
ulahc¢enie kombinacie pracovného a rodinného Zivota, a to tak vo firmach, ako aj na
Statnej arovni (48 % v pripade zamestnavatelskych opatreni a 49 % v pripade Statnych
opatreni). To je, nepochybne, priamym odrazom skutoc¢nosti, Ze prave problémy spojené
s kombinaciou price a rodicovstva st verejnostou vnimané ako jedna z hlavnych pricin
rozdielovvodmeriovaniZienamuzov. DalSimopatrenim, sktorymbyludiasihlasiliaktoré
povazuju zaroven za ucinné, je odstranenie nerovnosti v odmenovani prostrednictvom
pravnej Gpravy. Takéto opatrenie vnima ako Gc¢inné 48 % opytanych a zaroven by ich aj
podporovalo. 42 % opytanych povazuje za G¢inné a zaroven by odsuhlasilo aj doslednt
kontrolu zamestnavatelov a zamestnavateliek a ich postihovanie v pripade porusovania
pravidiel rovnakého odmenovania. Naopak, najmenej nakloneni st ludia osvetovym
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ainformacnym kampaniam tykajucich sarozdielovvodmenovani medzizamestnancami
a zamestnankynamia zamestnavatelmi a zamestnavatelkami, ktoré by podporilo iba 28
% opytanych, ktori sa zaroven domnievajd, zZe tieto kampane sa acinné. PriliS vysoku
podporu ani doveru v porovnani s ostatnymi pontikanymi rieSeniami medzi ludmi nema
ani zavedenie povinnosti firiem zverejfiovat anonymné Statistiky tykajice sa rozdielov
v odmenovani zien a muzov podla profesii a pozicii.>*”

Pod nerovnost v odmerniovani sa podpisuji aj predsudky stvisiace s tradi¢nym a stale
neprekonanym vnimanim a hodnotenim spolocenského postavenia Zien a muzov,
ich predispozicii a pracovného vykonu a nasledného ospravedlnujiceho odévodnenia
nespravodlivého financ¢ného ohodnotenia. NajcastejSie sa stretavame s nasledujacimi

predsudkami:

,Zeny su fyzicky slab$ie ako muzi.“

Helena Skalova z Gender Studies poukazuje na predsudok a vyvracia presvedcenie, Ze
,,Zenynemozu pracovat tak tazko, pretoZe nie s tak fyzicky disponované* porovnavacim
prikladom: , Ked vidime stavebného robotnika, ktory dviha pitdesiatkilové vrece
cementu, ¢o vidime? Vidime tazko pracujiiceho muZza. Ale ked vidime zdravotna sestru
zdvihat pacienta, ktory ma nie patdesiat, ale osemdesiat (i sto kil, ¢o vidime? Vidime
tazko pracujiceho ¢loveka alebo vidime oSetrujiicu Zenu? Vidime starajicu sa Zenu. A
myslim si, Ze toto je nevedomy mechanizmus, ktory nas ovplyviuje. St to zauzivané
stereotypy. Myslime si, Ze ta pracaje bud ovela menejvyznamnd, alebo lah$ia. Ze muzska
praca je vyznamnejsia, doleZitejsia, produktivnejsia.“*>*
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,,MuZ ma Zivit rodinu a Zena sa ma postarat o domdcnost.

Na Slovensku je eSte stale vo velmi velkej miere zastipeny nazor, Ze ,,poslanim muza
je zardbat peniaze a poslanim Zeny je starat sa o domov a rodinu“. Pri pohlade na graf
vidime, Ze odpovede radili v roku 2002 Slovensko spolu s Ceskom medzi krajiny, kde
priblizne polovica populdcie sthlasi s ,tradicnym* rozdelenim muzskych a Zenskych
roli, ktoré ponukala otazka. Ukazuje sa, ze medzi rokmi 2002 a 2006 doslo v odpovediach
slovenskych respondentov k miernemu posunu smerom od tohto tradi¢ného vnimania
(Z 49,2 % na 44,7 %)**°, no v porovnani napr. so Skandinavskymi krajinami je nasSe skore
stale prili§ vysoké a staby vnimanie reality zaostavalo za realitou samotnou, ¢o spomaluje
vyvazovanie spolocenského postavenia zien a muzov.

Nasledujuce 4 dovody poskytuji argumenty v prospech spravodlivého a férového

odmenovania:

o Imidz firmy: spolo¢nosti, ktoré sa zaviazali k rovnakému odmeriovaniu, sa javia
ako férovi a progresivni zamestnavatelia.

o Hladisko zdkaznicky: Zeny su zodpovedné za vacSinu rozhodnuti tykajacich sa
nakupov v sukromnej (rodinnej) sfére. V dosledku toho zloZenie personaluy,
ktoré odraza trh kupujuicich na vSetkych Grovniach, pomaha podnikom pri vyvoji
vhodnych vyrobkov a sluzieb, a tym prispieva aj ku konkurencnej vyhode. Zeny
sa v globalnej ekonomike stavaji dblezitymi aktérkami aj v roli konzumentiek a
investoriek. Napriek tomu, Ze eSte stale zarabaji menej ako muzi, ich prijem nie je
zanedbatelny a o mnohych nakupoch rozhoduju prave ony.

o Udrzanie kvalifikovaného personalu: neziaduca fluktuacia pracovnych sil si
vyzaduje investicie do zaucenia a vySkolenia. Fluktuacia je pre firmu nielen
nakladnd, ale zaroven spomaluje aj jej produktivitu. Rozumna persondlna a
mzdova politika zohladriujlca aj rodové hladiska umoziiuje produktivnejsie vyuZzit
disponibilny cas vSetkych zamestnancov a zamestnankyn.

o Legislativne hladisko: podniky zname diskriminacnou politikou voci Zenam
riskuja za stcasnych legislativnych podmienok stdne Zaloby. Pritom stracaja
nielen finan¢né sumy, ktoré musia poSkodenym strandm vyplatit, ale aj doveru

investorov, akcionarov, personalu, zakaznikov a najma zakaznicok.>°

Priklady dobrej praxe na Slovensku

LIDL

Spolo¢nost LIDL pri zverejiiovani volnych pracovnych pozicii uvddza rovnaki
mzdu pre muZov aj Zeny.
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GoodRequest

Digitalne Stadio GoodRequest, ktoré sa venuje digitalnemu dizajnu, vyvoju
webovych rieSeni aj mobilnych aplikacii, vnima zodpovedné podnikanie ako
stcast svojej DNA. Za svoju prioritu povazuje najma vzdeldvanie a rodovi rovnost.
Vo firme si uvedomuju, Ze IT prostredie byva casto prirodzene diskriminacné,
preto sa snaZia poskytovat rovnaké prileZitosti pre Zeny aj muzov. Motivovat viac
Zien a dievcat, aby Studovali informatiku a nasledne pracovali v tomto odvetvi,
chct zdielanim Gspesnych pribehov zien v tomto biznise.**

Fpt Slovakia

Je IT firma, ktora sa hrdi 42 % zastipenim Zien z celkového poctu zamestnancov,
¢im dvojnasobne prevysuje priemerne percentudlne zasttipenie zien v IT sektore.

Bez pochyb k tomu prispieva aj subor benefitov, ktory zamestnancom (nielen
s rodiCovskym povinnostami) poskytuje flexibilny pracovny ¢as, neobmedzeny
home office, sick day, PN nad rdmec zdkona, prispevok do DDS. Dalej tieZ
podporuje pracu popri materskej a rodicovskej dovolenke a umoznuje znizené
pracovné avazky.”:

Transparentné odmenovanie

S rozdielmi v odmenovani medzi zenami a muzmi Gzko suvisi aj tolko diskutovana
transparentnost odmeriovania. Prehodnocovanie, ¢i zverejiiovat, alebo nezverejtiovat
platy, ma viacero rovin. Od ekonomickej (strategickej) a marketingovej (taktickej) na
trovni firmy cez psychologickd, ked si zamestnanec sam nie je isty, ¢i chce, aby bola
jeho mzda zverejneny, i ked by rad vedel, kolko zarabaju jeho kolegovia, po legislativnu.
Zasadnu zmenu prinieslo povinné zverejnovanie platov v pracovnych ponukach z 1.
maja 2018 a zakaz vynucovania mlc¢anlivosti o vlastnej mzde zamestnanca od zaciatku
roka 2019.

Transparentné odmenovanie predstavuje prirodzeni brzdu pred nespravodlivym
odmenovanim. Zisada rovnakej odmeny za rovnaki(i pracu alebo pracu rovnakej
hodnoty je vyjadrena v Zakonniku prace. Napriek tomu je v Slovenskej republike stale
pomerne vysoky rozdiel v odmenovani muzov a Zien, a to aZ na Grovni okolo 20 %.>:
Z antidiskrimina¢ného zdkona vyplyva povinnost dodrziavania zdsady rovnakého
zaobchadzania okrem iného bez ohladu na pohlavie, ktorému podlieha odmenovanie. Je
zodpovednostou zamestndavatela, aby zamestnancov odmerioval bez rozdielu pohlavia.
Okrem zakonnych nastrojov moZu zamestnavatelia vyuZit aj opatrenia, ktoré prispeju
k rovnosti na pracovisku.

119



Presadenie transparentnosti odmenovania, ktord je sucastou navrhu smernice
LPEU/2021/129 COM(2021)93 EUROPSKEHO PARLAMENTU A RADY, komisdrka pre
rovnost Helena Dalliovd povaZuje za zdsadnym krok smerom Kk posilneniu zdsady
rovnakej odmeny za rovnakd pracu alebo pracu rovnakej hodnoty medzi Zenami a
muzmi. Zaroven to umozni odhalit, uznat a rieSit problém, ktory chceme odstranit uz od
prijatia Rimskej zmluvy v roku 1957.%3

Systém odmerniovania je moZné nastavit transparentne, ¢i uz v ramci kolektivnej
zmluvy, alebo internej smernice, tak, aby zamestnanci vedeli, akd zdkladna mzda
prislicha k jednotlivym pracovnym pozicidm. Zamestnavatel moZe takto prehladne
a transparentne urit, aké podmienky je potrebné splnit na udelenie odmien,
bonusov ¢i réznych benefitov tak, aby nedochadzalo k bezdévodnym rozdielom medzi
zamestnancami.

Rovnako je mozné podporit transparentnost v odmeriovani aj v pracovnych ponukdch,
pri ktorych zamestnavatel nemusi zverejnit len zdkladnii mzdu v minimdlnej vyske, ale
aj jej maximalnu hranicu a vSetky benefity, bonusy a odmeny, na ktoré moZze pri danej
pozicii vzniknt narok.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Opatrenia novej smernice sliziace na zabezpecenie transparentnosti
odmenovania st nasledujace:>*

o Transparentnost odmemiovania pre uchddzalov o zamestnanie -
zamestndvatelia budi musiet poskytnit informadacie o nastupnej vyske
mzdy alebo jej rozsahu v oznameni o volnom pracovnom mieste alebo
pred pohovorom s uchadzacom o zamestnanie. Zamestnavatelia nebuda
moct ziadat potencidlnych zamestnancov, aby im oznamovali svoje
predchadzajtce platové pomery.

o Pravo na informadcie pre zamestnancov - pracovnici budi mat pravo
pozadovat od svojho zamestnavatela informdcie o vyS$ke svojej individudlnej
mzdy a o priemernej vySke odmeny v ¢leneni podla pohlavia za kategdrie
pracovnikov, ktorivykonavaji rovnaku pracu alebo pracurovnakejhodnoty.

o Podavaniespravorozdielochvodmenovanizienamuzov-zamestnavatelia
s minimdlne 250 zamestnancami musia zverejiiovat informacie o
rozdieloch v odmenovani Zien a muZov vo svojej organizacii. Na interné
tcely by mali poskytovat aj informécie o rozdieloch v odmetiovani Zien a
muzov podla kategoérii pracovnikov, ktori vykonavaja rovnaku pracu alebo
pracu rovnakej hodnoty.
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o Spolo¢néhodnotenie odmenovania - ak sa v spravach o odmenovaniodhali
rozdiel v odmenovani Zien a muzov vo vyske aspon 5 % a ak zamestnavatel
nedokaze tento rozdiel vysvetlit objektivnymi, rodovo neutrdlnymi
dovodmi, zamestndvatelia budii musiet v spoluprdci so zdstupcami
pracovnikov realizovat hodnotenie odmerovania.

Transparentnost platov je nastupujicim trendom, ktory ma za ciel priniest viac
informacii, vacsiu slobodu v rozhodovani, spravodlivost v odmeriovani a v neposlednom
rade aj postupné zotieranie pohlavne aj rasovo podmienenych platovych rozdielov.
Transparentnost viak nie je vnimana ako ciel, ale skor prostriedok, ako napinat
personalne ciele firmy — pri spravnej komunikacii a operative totiz vedie k spokojnosti
zamestnancov, pocitu spravodlivosti, k vacSej motivacii, timovosti a produktivite prace.
Mnohé spolo¢nosti ju navyS$e ber aj ako sucast budovania firemnej znacky/imidzu. Ak
totiz firma otvorene komunikuje svoj transparentny pristup k odmenovaniu, uchadzaci
ju moézu uprednostriovat pred konkurenciou.?

Interna a externa firemna kultiira, komunikacia,
imidz a benefity firmy

Pouzivanie rodovo vyvazeného jazyka

Polozme si na ivod otazku: Podpisal by muz zmluvu, ktora ho nazyva zamestnankymnou?
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Pri ivahach o rodovej vyvazenosti v jazyku vychddzame z poznania, Ze jazyk skuto¢nost
nielen pomenuva, ale zaroven sa podiela na jej formovani. Slovencina ako flektivny
(ohybny) typ jazyka je otvorena zviditelfiovaniu pritomnosti Zien v spolo¢nosti, teda
feminizacii jazyka. Naopak, neutralizacia sa zaklada na usili neoznacovat jazykovymi
prostriedkami rod osoby, ak to nie je relevantné vo vztahu k danej situdcii ¢i téme, preto
tu maj vacsie moznosti analytické jazyky (napr. angli¢tina).>’

Pouzivanie rodovo vyvazeného (prip. neutralneho) jazyka ma velky vyznam ako
v internej, tak i v externej komunikacii zamestnavatela. Pri pracovnych ponukach
(inzeratoch), marketingovych aktivitach (webovych sidlach, v ¢asopisoch, na socidlnych
sietach atd.), ale aj internych materidloch zamestnavatela je doleZité dbat na rodovo
vyvazeny jazyk aj s ohladom na pravne normy.

Rodovo vyvazeny jazyk nediskriminuje, nevylucuje, neznevazuje ziadne osoby alebo
skupiny osob na zaklade pohlavia a rodu. S tym stvisi aj jeden z najdiskutovanejsich
bodov rodovo vyvazeného jazyka - a to problematika generického maskulina -
Cize zastupného pouzivania muzského rodu na pomenovanie zZien i muzov alebo na
pomenovanie zZien, napr. manazéri miesto manazérky a manazéri, ktoré zneviditelnuje
osoby zZenského rodu.”® Feminizacia jazyka, t. j. pouZivanie zenskych naprotivkov
vyrazov v muzskom rode alebo stcasné uvadzanie oboch vyrazov, je pristup, ktory sa
pouziva Coraz viac, a to najma v profesijnych savislostiach, napriklad pri oznacovani

pracovnych pozicii uréenych pre Zeny.
Pracovné ponuky

Zverejniovanie pracovnych ponuk urenych len pre jedno pohlavie a preferovat tak
uchadzacov o pracu na zaklade pohlavia je mozné len v intenciach zakonom povolenych
vynimiek. Pracovné ponuky by malibyt formulované tak (aj ¢o sa tykavyberuilustralnych
obrazkov), aby bolo zjavné, ze st vhodné pre uchadzacov o pracu bez rozdielu pohlavia
a zaroven, aby neodradzali potencidlnych uchadzacov o pracu. Oznamenia o volnych
pracovnych miestach by sa mali vypracivat a formulovat rodovo inkluzivnym
(zahrfiujicim) spdsobom, aby motivovali rovnako muZov, ako aj Zeny uchadzat sa o dané
pracovné miesto. Zakonnik prace sice pozna len pojmy zamestnanec a zamestnavatel,
no z pravneho hladiska ni¢ nebrani uzavriet pracovni zmluvu medzi zamestnavatelom
azamestnankynou ¢i zamestnavatelkou a zamestnancom. Napriek tomu sa vSsak mnoho
uchadzaciek o pracu nadalej stretava s diskriminacne formulovanymi pracovnymi
ponukami a zmluvami, v ktorych figuruje oznacenie ,,uchadzac“, ,, zamestnanec* alebo
,,pracovnik®.

Priklad pracovnej ponuky pisanej vyuzitim generického maskulina a jej Stylistickej
Upravy aplikaciou rodovo vyvazeného jazyka v kombindacii s neutralizujicou
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formulaciou:>*

VERZIA - GENERICKE MASKULINUM

Hladate pracu? Navstivte nas!
Centrum poradenskych sluiieb (CPS)

V CPS najdete Siroké spektrum informacii (v elektronickej a tlafenej podo-
be) o trhu prace, ktoré napomdhajd ndvrat uchadzadov na trh prace, odbor-
nu literatdru, informaéné letdky, propagadné materidly, prehlad strednych
a vysokych Skél, katalég zamestnivatelov a investorov v regiéne s infor-
maciami o pracovnych podmienkach a typoch profesii, socialnom progra-
me a moinostiach zamestnania.

CPS je miesto, kde s0 klientom k dispozicii poditade s pristupom na inter-
net a tladiarfiou. Do CP5 prichadzajo klienti, ktorymi s0 uchadzadi o za-
mestnanie, zaujemcovia o zamestnanie, Eiaci zakladnych a strednych Zkol,
vysokodkolaci a vietci ob€ania, ktori ho navitivia. Vietky informacie si
klient m&e vyhladat sam a v pripade potreby je mu ndpomocny odborne
pripraveny zamestnanec,

VERZIA - RODOVO VYVAZENA

Hladate pracu? Navstivte nas!
Centrum poradenskych sluZieb (CPS)

V CP5 najdete 3iroké spektrum informacii (v elektronickej a tladenej po-
dobe) o trhu prace, ktoré napoméahajl navrat uchadzadov a uchadzafiek
na trh prace, odbornd literatdry, informagné letdky, propagadné mate-
ridly, prehlad stredniych a vysokych kol kataldg zamestnavatelskych
a investorskych subjektov a firlem v regidne s informéaciami o pracovnych
podmienkach a typoch profesii, socialnom programe a moZnostiach za-
mestnania.

CPS je miesto, kde sd vam k dispozicii pofitafe s pristupom na in-
ternet a tlafiarfiou. Do CP5 prichadzajd ludia, ktori sa uchadzajd
o zamestnanie, majli zdujem o zamestnanie, Studuji na zakladnych,
strednych a vysokych Skoldch a vietci ob£ania a ob&ianky, £o ho navitivia.
Vyhladavanie informacii je samoobsluiné a v pripade potreby je k dispo-
zicii odborne pripraveny personal.

Pracovné pohovory

Pracovné pohovory st prvym osobnym kontaktom zamestnavatelov s potencialnymi
zamestnancami. Osoby, ktoré pohovor vedd, reprezentujii zamestnavatela navonok
a vyraznou mierou sa podielaji na vytvarani zamestnavatelovho imidZu a na budovani
jeho znacky. Je preto dolezité, aby boli tito zamestnanci vySkoleni na vedenie pohovoru,
znali prislusSnych pravnych noriem Zakonnika prace a antidiskrimina¢ného zdkona a
vyhli sa tak nezelanej diskriminacii alebo sankciam voci zamestnavatelovi.

Prax ukazuje, Ze najvhodnejSie je, ak za zamestnavatela vedd pohovor aspon
dvaja zamestnanci — v idedlnom pripade v pohlavne vyvaZzenom zastipeni a nie je
s uchadzacom o pracu v miestnosti len jedna osoba alebo prevaha zastupcov opacného
pohlavia. TaktieZ je moZné po stihlase uchadzaca o pracu vyhotovit z pohovoru zdznam,
pripadne viest pohovor aj virtudlne, aby mohlo byt pritomné ¢o najsirSie zast(ipenie zo
strany zamestnavatela. Zamestnavatel moZe upravit presny postup vedenia pohovoru
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v internej smernici tak, aby boli dodrZzané zikonné normy, rovnost a vyvaZenost na
pracovisku a zaroven aj chranené dobré meno zamestnavatela.

Vedenie pohovorov

Néaborovi pracovnici by pracovné pohovory mali viest nediskrimina¢nym sposobom.
Obdobne ako pri externych materialoch, aj v internych normach, pokynoch alebo
smerniciach by mal zamestnavatel dbat na pouzivanie rodovo vyvizeného jazyka.
K diskrimindcii mdze ddjst nielen na zdklade pohlavia, ale aj z inych dévodov ako
napriklad vek, povod ¢i etnicita, a preto by mal zamestnavatel' alebo nim povereni
zamestnanci dbat pri priprave akychkolvek vystupov na dodrZiavanie zasady rovnakého
zaobchadzania. Prispeje tak k zvySovaniu rovnosti na pracovisku a vyhne sa pripadnym
sankciam.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Co sa mozu a ¢o sa nesmu naborovi pracovnici pytat na pohovore?

Zakonnik prace umoznuje budicemu zamestnavatelovi, aby sa na pracovnom
pohovore pytal uchadzaca len na informacie, ktoré stvisia s pracou. PovazZuje sa
teda za nevhodné pytat sa zamestnanca na rodinné pomery. Naborovy pracovnik
zastupujlci na pohovore budiceho zamestnavatela sa nesmie uchadzaca pytat
na to, Ci je zenaty/vydata alebo (i Zije s partnerom/partnerkou. Rovnako je
zakazané pytat sa, ¢i ma uchadzac deti a v akom veku st tieto deti, potencidlnej
budiicej zamestnankyne sa nesmie opytat ani to, ¢i je tehotna, pripadne, ¢i a
kedy planuje deti.>*

Plan pohovorov

Okrem Skoleni a stanoveni pravidiel v oblasti vedenia pohovorov moze zamestnavatel
v spoluprdci so zdstupcami zamestnancov ¢i odbornikmi na personalistiku vypracovat
tzv. plan pohovorov. Ide o manudl, resp. inStruktaz pre naborovych zamestnancov, akym
sp6sobom maji pri pohovoroch postupovat, aké otazky klast uchddzacom o pracu a na
aké skiisenostiavedomostisazamerat prijednotlivych pracovnych pozicidch. Je d6lezité,
aby pohovory viedli len taki zamestnanci, ktori poznaji pravnu Gpravu Zakonnika prace
a antidiskrimina¢ného zdkona a nedopustia sa poCas pohovoru protipravneho konania.

Rovnako mozZe plan pohovorov prispiet aj k zvySenej rovnosti na pracovisku pri vybere
uchadzacov o pracu. Plan pohovorov prispeje k udrZzaniu dobrého mena zamestnavatela
a zaroven pomdze predist pripadnym sankciam, ktoré mozu kontrolné organy ulozit

zamestnavatelovi kvoli poruseniu zakonov pri vedeni pohovorov.
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Skolenia zamestnancov na pracovisku
(novych, vedicich, matiek na materskej dovolenke)

Veduci zamestnanci maji odliSné postavenie ako ostatni zamestnanci. Zamestnavatel
na nich prendasa Cast svojich prdvomoci, ¢o sa prejavuje najmi v riadeni ostatnych
zamestnancov, zodpovednost za zverené ulohy ¢i moZnost davat podriadenym
zamestnancom pokyny. Vedici zamestnanci maji spravidla ajopravneniavyberu novych
zamestnancov do svojich timov. Vzhladom na Siroka skalu povinnosti a kompetencii
veddcich zamestnancov a ich vystupovanie ako autorit a vzorov pre podriadenych
zamestnancov je nevyhnutné, aby vedici zamestnanci iSli prikladom pre ostatnych
firemnu kultaru reprezentujicim Stylom komunikacie a ctenim si zasad rovnosti zien
a muZov na pracovisku. Uvedené mozno dosiahnut prostrednictvom $koleni vedicich
zamestnancov v oblastiach rovnakého zaobchadzania, pouzivania rodovo vyvazeného
jazyka, etického spravania sa ¢i dodrziavania spolocenskych Standardov. Odportca
sa, aby zamestnavatelia priebezne zabezpecovali Skolenia veddcich zamestnancov
a trénovali ich na situdcie, ktoré mozu v pracovnopravnych vztahov vzniknat. Zvysia tak

uroven rovnosti na pracovisku a zaroven zabrania moznym sidnym sporom do budicna.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Okrem Skoleni vedicich zamestnancov by sa mohli zamestnavatelia s cielom
zvySovania rovnosti na pracovisku a zostladovania stkromného, rodinného
a pracovného zivota zamerat aj na $kolenia novych zamestnancov. Je Standardom,
Ze pri nastupe nového zamestnanca do zamestnania prebehne najprv proces
zaSkolovania do postupov prace, pravidiel platnych na pracovisku a konkrétnych
tloh, ktoré ma zamestnanec alebo zamestnankyta vykonavat. Sticastou takéhoto
stiboru Skoleni moZe byt podla zahrani¢nych prikladov aj $kolenie v oblasti
rovnosti zien a muzov a rovnosti prilezitosti na pracovisku. Zamestnavatel
prostrednictvom informovania novych zamestnancov dokaze zabezpe(it
zvySenie alebo aspon udrZzanie Standardov na pracovisku. Zaroveri moze odovzdat
zamestnancom cenné informacie ohladom narokov na materskd dovolenku,
rodicovsku dovolenku ¢i benefity na pracovisku, co prispeje k zostladeniu
sukromného, rodinného a pracovného zivota zamestnancov a zamestnankyn.

V zaujme zachovania kontinuity v priprave na pracovné vyzvy a ulahcenie navratu do
zamestnania by zamestnavatel mal pamaitat aj na svoje zamestnankyne na materskej
dovolenke a rodi¢ovskej dovolenke, ktoré mézu naplno vyuzit az do 3, pripadne 6 rokov
vekudietata, ¢oje pomernedlhy¢as, pofasktorého spravidladochadzak réznym zmendm
na pracovisku, ako aj v odbore, v ktorom zamestnanci pdsobia. Po navrate z materskej
dovolenky a/alebo rodic¢ovskej dovolenky si vo faze, ked musia dobiehat zameSkané
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a tazSie sa adaptuji na pracovny proces. Na odstranenie tejto bariéry mozu slizit online
Skolenia organizované zamestndvatelom. Ucast zamestnancov a zamestnankyn na
materskej a/alebo rodi¢ovskej dovolenke by mala byt na dobrovolnej baze. V priebehu
Skolenia sa od kolegov dozvedia nielen informdcie o aktudlnom systéme prace na
pracovisku, ale ajdoleZité zmeny a novinky, ktoré vich oblasti prebehli. Nasledne sabud
po ndavrate z materskej a/alebo rodi¢ovskej dovolenky lahSie etablovat do pracovného
procesu bez navysSenych nakladov pre zamestnavatela.

Osvetova ¢innost a sebaprezentacia firmy

Zamestnavatelia maji moZznost posobit aj na inych zamestnavatelov, a to
prostrednictvom zdielaniainformaciiokonkrétnych opatreniach prijatych napracovisku
na Ucely zosdladenia siukromného, rodinného a pracovného Zivota zamestnancov
a zamestnankyn a zabezpecenia ich rovnosti.

— Zaujimavosti

Rozne workshopy, seminare, online diskusie ¢i informovanie prostrednictvom
sociadlnych sieti a blogov zamestnavatela moze inSpirovat nielen dalSich
zamestnavatelov, ale aj zatraktivnit zamestnavatela pre potencidlnych zaujemcov
o pracu. V casoch, ked je konkurencia na trhu prace vysoka a kvalifikovanych
pracovnikov nedostatok, mozu byt prave benefity rozhodujicim kritériom pre
uchdadzaca o zamestnanie pri rozhodovani o konkrétnej pracovnej pozicii.

Osvetova Cinnost zamestnavatela mdZe zarovenl pdsobit aj dovnitra spolo¢nosti voci
kmenovym zamestnancom formou oboznamovania s novymitrendmi, ale tiezaktivitami
upriamujicimi pozornost na svoju prorodinni a prorodovu politiku.

Prorodinny & prorodovy imidz

Jednou z rozvijajacich foriem sebaprezentacie firmy v oblasti rovnosti prilezitosti
st rézne typy sutaZi, oceneni, ale tieZz auditov, ktoré maju za ciel zviditelnit
zamestnavatelov, ktori sa k svojim zamestnancom a zamestnankyniam spravaju
Ustretovo zohladnenim ich rodinnej situacie, spolocenskych i osobnych potrieb formou
zamestnaneckych benefitov ekonomického i neekonomického charakteru.

Priklady dobrej praxe na Slovensku a v Cesku

Jednou z najinSpirativnejSich aktivit tohto druhu na Slovensku je sutaz
,Zamestnavatel Gstretovy k rodine“, ktora vyhlasuje MPSVR SR od roku 2000.
Jej cielom je zvysit v slovenskej spolo¢nosti uvedomelost a citlivost k otdzkam
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vzajomnéhovztahupracearodiny. StitaZzmotivujefirmy,abysazapojilido projektu,
ziskanie ocenenia im totiz vylepsSuje imidz firmy. Stala sa prikladom ,,dobrej
praxe“ avytvorila priestor navymenu skisenosti. Oceneni zamestnavatelia zacali
pOsobit ako Skolitelia a Siritelia dobrych praktik. Stitaz nadviazala na skiisenosti
ministerstiev z okolitych krajin: z Rakiska, Mad'arska, Nemecka a predovSetkym
z Bavorska, v ktorych sutaZe zamestnavatelov prebiehali, ale orientovali sa
predovsSetkym na audit ,,Praca a rodina“ alebo iba na podporu zien vo firmach.
Slovenska republika ako prvda vyhldsila sttaZ, v ktorej sa spojili opatrenia na
zosuladenie prace a rodiny, silné socidlne programy s podporou rovnosti zien
a muZov. Slovenska sitaz sleduje oblasti, ako je pracovny ¢as a jeho flexibilita,
napln prace, pracovny postup, pracovisko, informacna a komunikacna politika,
vedenie, rozvoj a hodnotenie zamestnancov a zamestnankyn, systém sluZzieb,
sluzby pre rodiny, podnikovy a personalno-politicky datovy model, firemné
$pecifikd a dopiia ich dimenziami tykajlicimi sa rodovej rovnosti.>

V Cesku vznikla v roku 2014 podobna iniciativa - Top odpovédna firma -
najprestiznejsie ocenenie udrzatelného podnikania a zodpovedného spravania
firiem naprie¢ vSetkymi oblastami. Vyhlasovatelom sttaZe je Byznys pro
spole¢nost (BPS) a cenu udeluje v 8 kategdridch. Cena Charty diverzity v kategorii
TOP ODPOVEDNA FIRMA V DIVERZITE je udelovana firmam, ktoré strategicky
podporuji diverzitu (rozmanitost), inkliziu a flexibilitu na pracovisku, a to
z hladiska veku, pohlavia, handicapu, narodnosti, sexualnej orientacie a d'alSich
hladisk a pozitivnym spdsobom ovplyviiuji otvorenost firemnej kulttry.>+>

Den otvorenych dveri (DOD) a iné eventy

Den otvorenych dveri na pracovisku je vhodnym nastrojom na popularizaciu
zamestndvatela a budovanie jeho znacky a imidzu. DOD sa mdZzu zicastnit nielen
potencidlni zaujemcovia a uchadzaci o pracu, ale aj rodinni prislu$nici zamestnancov.

— Zaujimavosti

Zamestnavatel md moznost odprezentovat firemni filozofiu, pracovné prostredie
a projekty, na ktorych zamestnanci pracujd, ako aj svoje vizie a hodnoty
svojej spoloc¢nosti. V rdmci DOD moze zamestnavatel kreativnym spdsobom
organizovat rézne aktivity pre deti a dospelych vritane vzdelavacich, osvetovych
a popularizacnych aktivit aj v oblasti rovnosti na pracovisku a zostlad'ovania
sikromného, rodinného a pracovného zivota, ¢im prispeje k dobrému menu

svojej znacky.
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Kli¢om k uspesnému DOD je nepodcenit ani pripravnd, ani realizaénd a ani
nasledujtcu fazu:

o Zacat organizovat vcas.

o Zapojit zamestnancov.

o Propagovat.

o Organizdcia by mala byt dobra.

o Spravit prieskum spokojnosti a spatnej vazby.

MoZe nastat situdcia, ked planovany DOD nebude moZne uskuto¢nit prezen¢ne/osobne,
preto je odporic¢ané mat pripravené aj alternativne rieSenie v podobe obsahu, resp.
aktivit, ktoré je mozne realizovat interaktivne v online priestore (prezentdcie, rozhovory
s moznostou klast otazky a pod.).

Prorodinny a prorodovy pristup moOze zamestnavatel vyznamne deklarovat
organizovanim podujati pre zamestnancovaichrodinysdar¢ekmi, hramiaobcerstvenim
(MDD, Mikula$, rézne sttaze), ale aj podujati, ktoré dbaju o aktivny odpoclinok svojich
zamestnancov a zakladaji sa na kvalitne stravenom volnom case zamestnancov
a zamestnankyn (kultirne a Sportové podujatia).

Teambuildingy a komunitné dni

Teambuildingy s etablovanou sucastou sofistikovanej firemnej kultdry. Hlavnym
vyznamom teambuildingu je nadviazanie osobného vztahu a/alebo spoluprice. Inymi
slovami, jeho cielom je stmelit zamestnancov a zamestnankyne dohromady, aby vo
firme dokdzali fungovat ako skuto¢ny tim, ked v zmysle synergického efektu plati

,nerovnost“ 2 +2 =5,

Clenovia timu by mali medzi seboukomunikovat, aktivne sa navzajom poc¢tvataspolo¢ne
rieSit najroznejSie situdcie a vzniknuté problémy. Teambuilding je tak povaZovany
za netradi¢ny a uplne iny sposob vzdelavania, ktory k vzdelavaniu Iudi vyuziva rézne
interaktivne metddy, ako je hranie hier, rieSenie modelovych situacii a okrem toho
umoziluje v neformalnej atmosfére komunikovat o réznych témach a prehlbovat vztahy.

V zahranici je uz bezné aj organizovanie tzv. komunitnych dni zamestnavatelom. Tato
prax prenika uz aj na Slovensko, avsak nie je eSte vo firmach natolko rozsirena.

Odportcanie pre zamestnavatelov

Komunitné dni maja za ciel zbliZit kolektiv zamestnancov a zaroveri pomoct
vybranej organizacii alebo institicii v ramci komunity.
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Zamestnanci sa mdzu venovat napriklad upratovaniu prirody, pomoci v detskych
domovoch, seniorom v domoch socidlnych sluzieb ¢i osvetovym aktivitam, ktoré maja
za ciel pomodct bez naroku na odmenu (dobrovoInictvo). Zamestnanci tak stravia spolu
¢as inou ¢innostou ako pricou, navzdjom sa blizsie spoznajl a rozvijaji spolu timového
ducha. Zamestnavatel moze komunitné dni organizovat tak, aby si zamestnanci
mohli so sebou priviest aj ¢lenov svojich rodin. Takdto aktivita prispeje k zostladeniu
stikromného, rodinného a pracovného Zivota zamestnancov a mozZe prispiet aj k podpore
rovnosti na pracovisku vzhladom na jej tematické zameranie.

Podpora zdravého zivotného Stylu zamestnancov

Zdkonnik prace umoZiuje zamestnancom poZziadat zamestndvatela o rekrealny
poukaz, resp. prispevok na rekreaciu pri splneni zikonnych podmienok. Okrem
rekreacného poukazu mdZe zamestnavatel prispievat zamestnancom na regeneraciu
pracovnych sil prostrednictvom socidlneho fondu, ktory povinne tvori. Rekreacny
poukaz moZu zamestnanci vyuzit na rekrealné pobyty v Slovenskej republike,
zatial' Co prispevky na rekreaciu zo socidlneho fondu nie su takto Gcelovo viazané.
Zamestnavatel ich moéZe poskytovat na masaz, wellness ¢i iné rekrealné sluzby.
Podmienky vzniku naroku na prispevok na rekreiciu zo socidlneho fondu modze
zamestnavatel rovnako upravit vo vnitropodnikovom predpise kvoli vac3ej
transparentnosti. Poskytnutie prispevku na rekreaciu zamestnancov (§ 152a),
resp. poskytnutie rekreaCného poukazu je pre niektorych zamestnavatelov
povinnostou. Poskytnutie prispevku na Sportovii Cinnost dietata podla
§ 152b ¢i poskytnutie tzv. Sportového poukazu vSak predstavuje pre zamestnavatela len
moznost, (o znamena, Ze tak mdZe urobit dobrovolne.

Co sa tyka finan¢nych prostriedkov zo socidlneho fondu (kazdy zamestnavatel je
povinny ho tvorit), ktoré sa pouzivaji na realizaciu podnikovej socidlnej politiky v oblasti
starostlivosti 0 zamestnancov a zamestnankyne, je mozné poskytnat ich na:
o stravovanie zamestnancov nad rozsah ustanoveny osobitnymi predpismi
Zakonnika prace,
o dopravu do zamestnania a spat,
o Ucast na kultdrnych a Sportovych podujatiach,
o rekredcie a sluzby, ktoré zamestnanec vyuziva na regeneraciu pracovnej sily,
o zdravotnu starostlivost,
o socialnu vypomoc a penazné pozicky,
o doplnkové déchodkové sporenie (okrem prispevku na doplnkové déchodkové
sporenie, ktory je zamestnavatel povinny platit),

o dalSiu realizaciu podnikovej socidlnej politiky v oblasti starostlivosti
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Zakon nebrani zamestndvatelovi nad ramec zdkonnej povinnosti poskytovat
zamestnancom a zamestnankyniam dalSie prispevky, resp. benefity z oblasti
vzdelavania, podpory zdravého zivotného Stylu, Sportu, kultry a financnt i nefinan¢na
podporuajichrodinnym prislusnikom deklarujic tym, Ze mu zalezi nielen na spokojnosti

0 Zzamestnancov.

zamestnancov, ale aj ich najblizsich (prorodinny pristup).

— Zaujimavosti

Vyhody, ktoré takyto pristup zamestnavatelovi prinasa:

zamestnavatel'sa stava atraktivnej$im natrhu prace, ¢im ziskava konkurenc¢n
vyhodu voci ostatnym firmam,

zamestnavatel ziska novych talentovanych Iudi,

zamestnavatel posilni pocit spolupatri¢nosti voci firme a vdaka tomu si udrzi
lojalnych zamestnancov, ¢im zamedzi fluktuacii a s nou stvisiacemu zvySeniu
nakladov na nabor a zaskolovanie novych pracovnych sil,

vzrastie produktivita.
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Priklady dobrej praxe na Slovensku

Sukromny sektor

LIDL

Benefitny portal spolo¢nosti je zaloZeny na prispevku v ro¢nej hodnote max.

250 €, z ktorého si zamestnanci a zamestnankyne vyberu benefity z jednotlivych

kategorii:

o

ZDRAVIE - napr. Multisport karta, vitaminovy bali¢ek, darcekovy poukaz do
lekarne.

RODINA - napr. darcek pre Cerstvych rodicov.

KULTURA - napr. listky do kina, daréekové poukazKky na kultirne podujatia
podla vyberu.

VYHODNY NAKUP - poukaz do knihkupectva, Lidlshopu ¢i na zlavovy portal.

Lidl MERCH - kolekcia obleCenia a doplnkov pre zamestnancov a
zamestnankyne pripravena v spolupraci so zndmymi slovenskymi firmami.

Spolo¢nost v ramci benefitov poniika:

o

prispevok na stravovanie v hodnote 4 €/den,




bezplatny asistencny portal psychologickej, pravnej ¢i finan¢nej pomoci,
penzijné pripoistenie po 1 odpracovanom roku vo vyske 200 €/rok,
moznost absolvovat sabbatical po 5 rokoch v spolo¢nosti,

obcerstvenie na pracovisku,

zdravé ranajky na zaciatku mesiaca,

vitaminovy balicek a darcek k narodeninam ¢i k Vianociam,

zlavy u partnerov.

BILLA

Spolo¢nost BILLA poskytuje svojim zamestnancom benefity rozdelené do piatich

kategorii — pracovné, rodinné, sociidlne, produktové a benefity sliziace na

podporu zdravého zivotného Stylu, a to:

o

zamestnanci dostavaji stravné listky formou Callio Gastro karty, ktora zaroven
slizi ako BILLA Bonus karta s produktovymi zlavami v nasich predajniach;

Zamestnanci maji narok na:

o

2 dni pracovného volna s ndhradou mzdy na vlastnd svadbu, svadbu dietata
alebo rodica, platené volno pre otca po narodeni dietata, prispevok na $kolské
vybavy pre rodicov prvacikov;

pre deti zamestnancov st kazdoroCne organizované eventy, ako: MDD,
Mikulas, detské tabory;

(lojalnym) zamestnancom sd poskytované odmeny vo forme poukazok
Billa pri pracovnych jubileach, prispevok pri odchode do dochodku vo vyske

dvojnasobku priemernej mzdy zamestnanca;

zamestnanci maja zlavu 7,5 % pred zdanenim na predavany tovar v BILLA
predajniach;

organizacia Sportovych (futbal, beh, joga), kultarnych (koncerty a divadelné
predstavenia)aréznych volnocasovych aktivit (turistické vystupyapoznavacie
zajazdy); prevadzkovanie anonymnej bezplatnej psychologickej linky, ktora
ma pomahat zamestnancom zvladat psychicky naro¢né obdobie, dlhodoby tlak
¢i nepokoj. Okrem telefonickej linky méZzu zamestnanci vyuZit aj e-mailovi

formu komunikacie.?#

Statna sprava

Banskobystricky samospravny Kraj
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Vedenie BBSK sa inSpirovalo nedavno schvalenym zakonom na bezplatné
hygienické potreby pre Zeny v Skotsku. Ide o prvii krajinu na svete, ktora poskytuje
tampony a vlozky na verejnych miestach zadarmo. S bezplatnym poskytnutim
menstruaénych potrieb prichddza u nds Banskobystrickd Zupa. Pomoct ma
najma dievcatam zo socialne slabsich rodin, no urdcite ju ocenia aj tie zeny, ktoré
prichod ,,svojich dni“ prekvapi Gplne necakane. Novinku avizoval podpredseda
Banskobystrického samospravneho kraja Ondrej Lunter slovami:. ,Kym sa
z témy menstruacnej chudoby stane dalSia nekonecna téma a najma bezvysledna
kultdrna vojna, u nas na trade sme sa rozhodli, Ze to vyskasame.“ Spresnil, Ze na
toaletach v ich budovach, najma v Skolach, daju k dispozicii menstruacné potreby
bezplatne.>#

Zamestnanecké prieskumy, audity na pracovisku, prieskum trhu
a analyza konkurencie

Zamestnanecké prieskumy

Pracovnanespokojnost, konflikty na pracovisku, demotivdicia a vyhorenie zamestnancov
sa podpisuju pod celkovd atmosféru na pracovisku a st dovodom poklesu efektivity,
produktivity a vedu k zvySenej fluktuacii, co prinasa so sebou aj zvySenie ndkladov na
nabor a zaskolovanie novych zamestnancov.

Pri¢inami tychto neZelanych stavov a procesov mozu byt rozmanité dévody: po¢nic od
osobnych problémov zamestnancov cez zlé kolegidlne vztahy aZ po zlyhanie vedenia
firmy; ale tiez pracovné podmienky, prostredie, mzda, rovnovaha medzi sikromnym
a pracovnym zivotom, benefity ¢i rovnost na pracovisku. Ak zamestnanci otvorene
o problémoch nehovoria, nie je lahké ich vzdy véas odhalit a zrealizovat napravu,
resp. elimindciu priciny alebo byt dotknutému zamestnancovi ndpomocny pri rieSeni
osobného problému.

“Kto sa vela pyta, ten sa vela dozvie.”

Najjednoduch$im a najprirodzenej$im sposobom detekcie dbévodov je opytat sa
zamestnancov na ich problémy, nazory, postoje.

Zamestnanecké prieskumy mozno realizovat rdoznymi formami dopytovania:
anonymnou/neanonymnou formou, pisomnou formou (papierové/elektronické
prieskumy)/rozhovorom (hibkovy rozhovor, fékusové skupiny), internou formou
(vedenie firmy, personalisti a i.)/externou formou (napr. prieskumné agentury).
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Audity na pracovisku

Na otazky tykajlce sa rovnosti na pracovisku a zostladovania sikromného, rodinného
a pracovného Zivota slizia interné alebo externé audity v oblasti odmenovania ci
zastipenia pohlavi na riadeni spolo¢nosti tak, aby mohol zamestnavatel prijat (¢inné
opatrenia na odstranenie pripadnych nerovnosti: interny/externy, bezpecnostny/
personalny (sem zarad'ujeme aj rodovy audit).

Prieskum trhu a analyza konkurencie
Zakladna typolégia prieskumov:
1. Primarny prieskum (tzv. v teréne - field research)
o pomocou dotaznikov, rozhovorov alebo vlastnym pozorovanim.
2. Sekundarny prieskum (tzv. od stola - desk research)

o  spracovava uz existujuce data, napriklad v r6znych databazach alebo vo
vasom firemnom systéme informacii o zdkaznikoch (Statistiky, vyro¢né
spravy atd.).

V zdujme rastu a prosperity je odporucané firmu podrobit aj SWOT analyze slabych/
silnych stranok a prileZitosti/hrozieb a ziskat tak cenné informacie o tom, kde st
jej slabiny, na ¢om je nutné zapracovat a tiezZ aki md spolo¢nost poziciu na trhu voci
konkuren¢nym subjektom a imidz.

Priklad dobrej praxe na Slovensku

IKEA

Svypovednym sloganom ,,férovy domov je Stastnejsi domov “ prezentuje firemné
presvedcenie, Ze spokojny partnersky vztah nie je len o spoloénych zilubach, ale
aj o spravodlivom rozdeleni menej oblibenych ¢innosti. Preto v ramci prieskumu

IKEA zistovala, ako st na tom slovenské domdcnosti s rovnostou partnerov.
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Zaver

Dopyt po prirucke, resp. metodickej pomocke urcCenej na podporu zosuladovania
sukromného, rodinného a pracovného zivota zamestnancov a zamestnankyn a rodovej
rovnosti na pracovisku vziSiel z potrieb praxe, nakolko mnohi zamestnavatelia nemaja
potrebné poznatky a aplny prehlad o moznostiach, formach a sposoboch tejto podpory,
ako ani o vyhodach takejto — prorodovej a prorodinnej - firemnej politiky.

NaSim cielom bolo komplexne informovat o moZnostiach a kompetenciich
zamestnavatelov a vytvorit pre nich jednotny a zrozumitelny navod, ako maju
postupovat. V prospech zavadzania prorodinnych a prorodovych opatreni pritom uZ
dlhSi ¢as hovoria viaceré ekonomické argumenty, na ktoré je zamerana Analyticka
Studia naklady a vynosy uplatniovania rodovej rovnosti na trhu prace, ktora spolu s
Katalégom opatreni uplatriovania rodovej rovnosti na trhu prace tvori prilohu, resp.
podporné dokumenty tejto metodiky.

PredloZend metodikabude prispievat k zvySovaniu povedomia o dostupnych opatreniach
na podporu zosuladovania pracovného a rodinného zZivota u zamestnavatelov a rodovej
rovnosti na pracovisku a vyhodach ich zavadzania, no predovsetkym je manudlom
a sprievodcom zavadzania takychto opatreni do kazdodennej praxe. Je urCena kazdému
zamestnavatelovi bez ohladu na jeho charakter, velkost, ekonomicki ¢innost ¢i miesto
pdsobenia.

Zakladnou podmienkou uspesnej aplikacie odporicani a implementacie opatreni
do praxe je uvedomit si, Ze ide o spolo¢ny zdujem oboch zainteresovanych stran -
zamestnavatelov na jednej strane a zamestnancov a zamestnankyn na strane druhej.
Je preto potrebné byt otvoreny dialdgu, aktivne sa so zaujmom navzdjom pocuvat a
chciet robit veci eSte lepSie ako doposial. Transparentnost, férovost a Ustretovost
zamestnavatelov potom spokojni zamestnanci a zamestnankyne ,,odplatia“ svojou
produktivitou a lojalitou. Firma bude prosperovat a smerom von vysielat signdl
uspesného subjektu na pracovnom trhu s dobrym menom a imidZom vyspelého,
prorodinne a prorodovo zaloZeného zamestndavatela, ktory moZe byt prikladom pre
ostatnych. Niet pochyb, Ze i z marketingového hladiska je to rentabilna investicia.

Pri jednotlivych opatreniach uvadzame aj nazorné ukazky ¢i priklady dobrej praxe
z doméaceho prostredia i zo zahranidia, ktoré maju jednak in3pirovat, ale hlavne
presvedcit, Ze odporicané postupy si schodné a plnia svoj primarny ciel - podporit
svojich zamestnancov a svoje zamestnankyne v ich snaZeni o ispesné zosulad'ovanie
sukromného, rodinného a pracovného zivota, s ktorym sa pasuja den ¢o den. Prikladmi
dobrej praxe deklarujeme tieZ to, Zze firmam, ktoré si osvojili prorodinné a prorodové



nastavenie firemnej politiky, implementacia opatreni prispieva k ich prosperite (viac
v Analytickej studii naklady a vynosy uplatnovania rodovej rovnosti na trhu prace) a
v neposlednom rade v konkurencnom boji na trhu zatraktiviuje ich znacku.

Pevne verime, Ze sa nam podarilo prijatelnou a zrozumitelnou formou objasnit
problematiku zostladovania sikromného, rodinného a pracovného zivota a rodovej
rovnosti na pracovisku z oboch pohladov - z pohladu zamestnancov a zamestnankyn
i z pohladu zamestnavatelov a tieZ z roznych aspektov - legislativneho, ekonomického,
psychologického a i. Ich potreby a zaujmy akcentujeme v kontexte aktualneho stavu
spolo¢nosti a rieSenia navrhujeme v stlade s platnou legislativou SR a trendmi na trhu
prace.
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zakon €. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov a ktorym sa
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Navrh zdkona, ktorym sa meni a dopifia zdkon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v
zneni neskor$ich predpisov a ktorym sa menia a dopifiaji niektoré zdkony, ktory
schvdlila NR SR dnia 4. 10. 2022 s G¢innostou od 1. 11. 2022.

Zakon €. 461/2003 Z. z. 0 socidlnom poisteniv z. n. p.

Zakon €. 595/2003 Z. z. o dani z prijmov v z. n. p.

Zakon €. 580/2004 Z. z. o zdravotnom poisteni a o zmene a doplneni zakona ¢.
95/2002 Z. z. 0 poistovnictve a 0 zmene a doplneni niektorych zédkonov v z. n. p.
Zakon €. 36/2005 Z. z. o rodine a 0 zmene a doplneni niektorych zdkonov v z. n. p.
Zakon €. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene
a doplneni niektorych zakonov v z. n. p.

Zakon €. 245/2008 Z. z. o vychove a vzdelavani (Skolsky zakon) a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v z. n. p.

Zakon €. 571/2009 Z. z. o rodi¢ovskom prispevku a o zmene a doplneni niektorych
zakonov v z. n. p.

Zakon €. 55/2017 Z. z. o Statnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zdkonov
VZ. 1. p.

Ddvodova sprava k navrhu zakona ¢. 55/2017 Z. z. o Statnej sluzbe a o zmene a
doplneni niektorych zakonov.
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zoznam prac a pracovisk, ktoré s zakazané tehotnym zenam, matkam do
konca deviateho mesiaca po pérode a dojciacim Zenam, zoznam prac a pracovisk
spojenych so Specifickym rizikom pre tehotné zeny, matky do konca deviateho
mesiaca po porode a pre dojCiace zeny a ktorym sa ustanovuju niektoré povinnosti
zamestnavatelom pri zamestnavani tychto zZien.

Nariadenie vlady Slovenskej republiky ¢. 276/2006 Z. z. o minimalnych
bezpecnostnych a zdravotnych poziadavkach pri praci so zobrazovacimi
jednotkami.

Nariadenie vlady Slovenskej republiky ¢. 391/2006 Z. z. o minimalnych
bezpecnostnych a zdravotnych poziadavkach na pracovisko.

Nariadenie vlady Slovenskej republiky ¢. 392/2006 Z. z. o minimalnych
bezpecnostnych a zdravotnych poziadavkach pri pouzivani pracovnych
prostriedkov.

Kolektivna zmluva vysSieho stupna v Statnej sluzbe na rok 2021. (Online.)
Dostupné na: https://www.employment.gov.sk/files/sk/praca-zamestnanost/
vztah-zamestnanca-zamestnavatela/kolektivne-pracovnopravne-vztahy/
kolektivne-zmluvy/zoznam-kolektivnych-zmluv-vyssieho-stupna/statna-
sluzba-verejna-sluzba/kzvs-2021-statna-sluzba.pdf.

Smernica Eurdpskeho parlamentuaRady(EU)2019/1158 z20. jiina2019 orovnovahe
medzi pracovnym a sukromnym zivotom rodiov a 0s0b s opatrovatelskymi
povinnostami, ktorou sa zruSuje smernica Rady 2010/18/EU.

Smernica Eurdpskeho parlamentu a Rady (EU) 2019/1152 z 20. jina 2019
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