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ABSTRAKT

NAGYOVA, Zuzana: Rozvoj alternativnych foriem zamestnavania — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Podnikovohospodéarska fakulta so sidlom v Kosiciach; Katedra

manazmentu. — Veduci zavereénej prace: doc. JUDr. Ing. Aneta Bobeni¢ HintoSova, PhD..

— Kosice: PHF EU, 2021, pocet stran 60.

Ciel'om zévere¢nej prace je navrhnit’ moznosti rozvoja alternativnych foriem zamestnavania
VO vybranej organizacii, a to na zaklade kritického zhodnotenia aktualnej situécie, ako aj
legislativnych moznosti. Praca je rozdelena do 4 kapitol. Obsahuje 3 grafy, 6 tabuliek a 2
prilohy. Prvé kapitola je venovana: teoretickému porovnaniu problematiky typickych foriem
zamestnavania pre slovensky trh préace s atypickymi formami, kde sme sa najviac zamerali

na domacku pracu a telepracu.

V dalSej Casti sa charakterizuju ciastkové ciele, ktorymi chceme dosiahnut naplnenie
hlavného ciela zaverecnej prace. V tretej kapitole sme sa zamerali na charakteristiku

organizacie, sposob ziskavania udajov, ich zdroje a metddy skumania.

Zéaverecna kapitola sa zaobera Strukturou a prehl'adom jednotlivych foriem zamestnavania
V rozpoCtovej organizacii, analyzou miezd profesiondlnych ndhradnych rodicov
a sumarizaciou nazorov veddceho pracovnika a dotknutych zamestnancov na uplatiiovanie

alternativnych foriem zamestnavania v organizécii.

Vysledkom riesenia danej problematiky je navrh moznosti pre rozvoj alternativnych foriem

zamestnavania v organizacii.
Krucové slova:

formy zamestnavania, pracovny pomer, flexibilné zamestnavanie



ABSTRACT

NAGYOVA, Zuzana: Development of alternative forms of employment — University of
Economics in Bratislava. Faculty of Business Economy with seat in KoSice; Department of
Management. — Thesis supervisor: doc. JUDr. Ing. Aneta Bobeni¢ HintoSova, PhD.. —
Kosice: PHF EU, 2021, number of pages 60.

The aim of the final work is to suggest possibilities for the development of alternative forms
of employment in the selected organization, based on a critical evaluation of the current
situation as well as legislative possibilities. The work is divided into 4 chapters. It contains
3 graphs, 6 tables and 2 appendices. The first chapter is devoted: theoretical comparison of
the issue of typical forms of employment for the Slovak labor market with atypical forms,

where we focused mostly on domestic work and telework.

The next part characterizes the partial goals by which we want to achieve the main goal of
the final work. In the third chapter, we focused on the characteristics of the organization, the

method of data acquisition, their sources and research methods.

The final chapter deals with the structure and overview of individual forms of employment
in the budgetary organization, analysis of salaries of professional surrogate parents and
summarizing the views of the manager and employees concerned on the application of

alternative forms of employment in the organization.

The result of solving the problem is a proposal of possibilities for the development of

alternative forms of employment in the organization.
Key words:

forms of employment, employment, flexible employment
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Uvod

Témou nasej prace je rozvoj alternativnych foriem zamestnavania, ktoré si1 v dnesne;j
dobe poznacenej pandémiou COVID-19 velmi aktualne. Pre znizenie mobility 0s0b sa
vyuziva hlavne home office. Taktiez moznost’ aspon Ciasto¢ne pracovat’ z domu v dnesnej
dobe poskytuju viaceré spolocnosti ako benefit. Cielom zéavere¢nej prace je navrhnut
moznosti rozvoja alternativnych foriem zamestnavania vo vybranej organizacii, a to na

zaklade kritického zhodnotenia aktualnej situdcie, ako aj legislativnych moznosti.

Prva kapitola naSej prace je zamerand na porovnavanie typickych foriem
zamestnavania na zaklade legislativy Slovenskej republiky (pracovny pomer na dobu
neurcit,, pracovny pomer na dobu urcitd, praca na zmeny, pruzny pracovny cas, praca
nadc¢as) s tymi alternativnymi, ako je pracovny pomer na krat$i tyzdenny pracovny cas,
delené pracovné miesto, dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru,
agentirne zamestnavanie, prilezitostna praca, praca na zavolanie, projektové zamestnanie
a hlavne sa venujeme domackej praci a telepraci. Vychodiskom pre porovnanie foriem
zamestnavania bola slovenska, ale aj zahrani¢éna odbornd literatira, ako aj odborné

internetové ¢lanky.

Druhd, hlavnd, ¢ast’ zavere¢nej prace sa zaoberd vyskumom, ktory realizujeme v
rozpoétovej organizacii Stastné deti, ktordA ma v organizaénej Struktire povolanie
profesionalneho nahradného rodi¢a. Zaoberdme sa aj inymi zamestnancami, hlavne
administrativnymi pracovnikmi, ktorym sa snazime navrhnuat zlepSenie podmienok
amoznost prace zdomu. Pre potreby vyskumu robime analyzu Struktiry miezd
profesionalnych nahradnych rodi¢ov. Ta nam uréi celkové naklady rozpoctovej organizacie,
ktoré musi vynaloZit na tito cast zamestnancov. Nasledne porovndme Ccisté mzdy
profesionalnych nahradnych rodi¢ov s priemernou nomindlnou mzdou Vv narodnom
hospodarstve. Analyza struktary vzniku, zaniku a poc¢tu aktivnych / v§etkych zamestnancov
v pracovnopravnych vztahov nam pomaha identifikovat’ problémy v suvislosti
s neziaducimi odchodmi zamestnancov. Za ucelom ziskania subjektivnych nazorov
dotknutych zamestnancov sme pripravili polostruktirované rozhovory s dvomi skupinami
zamestnancov. V suCasnej situdcii  najvacSim  problémom je neSpecifikovanie
profesionalneho néhradného rodica v Zakonniku prace, a s tym spojené d’al$ie problémy
stvisiace s vykonom préace. Na zaver sa snazime navrhnut’ rieSenia na najdené problémy

V rozpoctovej organizacii.

11



1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Prva kapitola bakalarskej prace sa zaobera najprv definovanim zakladnych pojmov,
Ktoré suvisia srieSenou problematikou, ato pracovnopravny vztah, pracovny pomer,
motivacia, angazovanost, socialny podnik a socidlna ekonomika. Nasledne s v d’alSich
podkapitolach odliSené typické a atypické formy zamestndvania, ktoré su blizSie

charakterizované a porovnavané.

1.1 Zamestnavanie a formy pracovnopravnych vzt’ahov

Pracovny pomer vznika podpisom pracovnej zmluvy. Pri podpisani vznikaju dva
subjekty, zamestnanec, ktory je poriadeny zamestnavatel'ovi a vykonava pracu, ktora mu
bola pridelend. Pri podpise pracovnej zmluvy vznikd medzi zamestnavatel'om
a zamestnancom pracovnopravny vztah. Pracovny pomer je zalozeny dnom podpisania
pracovnej zmluvy, ale vznikd az dilom ndstupu zamestnanca do zamestnania, ktory je

uvedeny v pracovnej zmluve (Lochmannova, 2016, s. 50-51).

Motivacia je dolezita pre vSetky druhy zamestnancov, pre tych ktori pracuju z domu,
ale aj pre tych, ktori doch&dzaju na pracovisko. Motivécia je subor faktorov, ktoré
ovplyviiuji zamestnancov k dosahovaniu urcitych cielov. Pracovnd motivacia vysvetl'uje
motivaciu jedincov k pracovnej ¢innosti. K motivacii dochadza, ked’ organizacia poskytuje
svojim zamestnancom pracovné zdroje a podporuje ich pri pracovnom Usili na dosahovanie
cielov. Napriklad vytvaranie prijemnej atmosféry na pracovisku, poskytnutie pracovnej
istoty, alebo navySenie platu zamestnanca, pripadne poskytnutie roznych benefitov, ako

praca z domu (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 21-22).

Angazovanost’ do prace znamena, Ze zamestnanci sa zaujimaji o SVOju praci, maju
K nej pozitivny vztah, maju vysSiu pracovni vykonnost’. St ochotni vynakladat’ viac usilia
aby prispeli svojej organizacii, ale nie z dovodu, Ze je to od nich vyziadané, ale z vlastného
presvedCenia. Miera angazovanosti ma vplyv na rast spokojnosti zakaznikov, ¢o vedie

k rastu zisku, alebo ucinnosti organizacie (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 28-29).

Socialna ekonomika nie je zalozena na kapitale, jej ciel'om nie je zisk, ale vzajomna
solidarita. Socidlna ekonomika modze velkou mierou prispievat k zaclenovaniu
znevyhodnenych 0sob do spolocnosti. Je ozna¢ovana, aj ako treti sektor. Socialny podnik je

subjektom socialnej ekonomiky. Charakterizuje pristup k podnikaniu, ktory trvalo
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podporuje verejny zaujem, ekonomicky vykon a demokratické riadenie (Dohnalova a kol.
2015).

Aby sme sa mohli v nasledujucej Casti zamerat’ na atypické, alebo flexibilné formy
zamestnania aich porovnanim s typickymi formami, musime si vymedzit vnimanie
zakladného pracovnopravneho vztahu, ktory nema prvky urcitej flexibility. Tento pojem
predstavuje volnost’ alebo pruznost. Za typicky pracovnopravny vztah sa da povazovat
pracovny pomer na dobu neurcita, kde zamestnanec pracuje pre zamestnavatel’a stanoveny
tyzdenny pracovny cas. Ako atypické mdzeme povazovat vsetky ostatné formy vykonu
zavislej préce, ato aj pracovny pomer na dobu uréit, alebo pracovny pomer na kratsi
tyzdenny pracovny ¢as. Na Slovensku sa skor za atypické povazuju také pomery, ktoré
davajii zamestnancom viac vol'nosti pri organizovani prace a dodrzZiavani pracovnej doby

(Janouskova, 2015).

Z tohto titulu sme sa rozhodli rozdelit typické formy zamestnania, ktoré st zakotvené
v Zéakonniku prace uz dlhsiu dobu, a zamestnancom neposkytuju prvky vol'nosti, napriklad
pri vybere miesta povolania. A atypicke, inovativne, ktoré sa na Slovenskom trhu prace
nevyskytuju dlhti dobu, alebo nie st také rozsirené a poskytuju uréité prvky volnosti pri

organizacii prace, pracovného ¢asu, alebo pri vybere miesta pracovného vykonu.

V suvislosti s alternativnymi formami zamestnania st ¢asto zmiefiované nevyhody,
ktoré tieto pracovné pomery prinasSaju. Patri t0 hlavne pravna a finan¢na neistota, niZsia,
alebo ziadna moznost kariérneho rastu, obmedzené benefity pre zamestnancov, nizke alebo

stagnujlce pracovné ohodnotenie, ktoré vedie k niz$ej motivacii (Hole¢kova, 2015).

1.2 Typické formy zamestnania

Typicky pracovny pomer bol niekedy cielom pre osoby, ktory chceli dosiahnut’
v dospelosti a pripravovali sa naftho uz od detstva, aby si v starobe zabezpecili pravo na
starostlivost’. Na pripravu bola hlavne zamerana Skola, ale aj okolie a celd spoloc¢nost.
Funkcie typického zamestnania st zabezpecenie zivobytia, vyznacenie spoloc¢enskej pozicie
a zobrazenie podstaty Zivota. Takyto pracovny pomer ma aj svoje charakteristické Crty.
Vyznacuje sa stabilitou, socidlnym zabezpecenim a jednotnostou v Case aV priestore.
Nevyhodou tohto typu pracovného pomeru je, Ze jeho skoncenie je zlozitejSie na pravne
ukony, ako napriklad skon¢enie pracovného pomeru na dobu urcitt, ktory sa konci diom,

ktory je napisany v zmluve medzi zamestnavatelom a zamestnancom (Poor, 2015).
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1.2.1 Pracovny pomer na dobu neurcitu

Za typicky pracovny pomer vo v§eobecnosti povazujeme pracovny pomer, ktory je
zalozeny na zéklade pracovnej zmluvy dohodnutej na neurcity Cas, na presne stanoveny
tyzdenny pracovny ¢as. Tiez je znamy, aj ako pracovny pomer na plny Gvazok. Miesto
vykonu takejto prace je v sidle zamestnavatel'a. Vykyvy, ktoré nastavaju na svetovom trhu
préace nie je schopné pokryt’ tymto pracovnym pomerom, a preto sa zacali vyuzivat’ nové

flexibilnejsie formy zamestnania (Olsovska, 2015).

Pracovny pomer na dobu neur¢iti mozno skonéit’ troma spésobmi, a to dohodou,
vypovedou, alebo okamzitym skon¢enim. Dohoda o skonceni pracovného pomeru musi byt
uzatvoreny pisomne medzi zamestndvatelom a zamestnancom. V nej musia byt uvedené
dovody, preco sa pracovny pomer skonéi iba v tom pripade, ak to pozaduje zamestnanec.
Vypoved mdze podat’ zamestnanec zamestnavatel'ovi, ale taktiez je mozna vypoved’ dana
zamestnavatel'om. Musi byt’ pisomnd a doru¢end, v inom pripade je neplatna. Zamestnavatel’
ma presne dané v zakone ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik préace (d’alej len ,,Zakonnik prace)
z akého dovodu mobze dat’ vypoved sSvojmu zamestnancovi. Su to pripady ked’
zamestnavatel’, alebo Cast’ jeho firmy sa rusi, alebo premiestiiuje a zamestnanec nesuhlasi so
zmenou dohodnutého pracovného miesta. Taktiez ak sa zamestnanec stal nadbytoénym,
alebo nie je schopny vykonévat pracu na zaklade zdravotného posudku, pripadne ak nespiia
predpoklady na vykon préce, alebo ich prestal spifat, ¢ nedokonéuje Glohy, ktoré mu zadal
zamestnavatel’, alebo ak ich plni nedostato¢ne a v poslednych 6 mesiacoch ho zamestnavatel’
pisomne vyzval na odstranenie nedostatkov. Dalsim dovodom na vypoved je porusenie
pracovnej discipliny. Doévod vypovede musi byt vo vypovedi jasne vymedzeny a nie je
mozné ho nasledne menit. Vypovedna doba sa 1iSi vzhl'adom na skuto¢nosti, ktoré boli
uvedené ako dévod vypovede. Vypovedna doba je najmenej jeden mesiac. Ak zamestnanec
pracoval u zamestnavatel'a najmenej jeden rok, ale menej, ako péat rokov dvojmesacna

vypovedna lehota je v pripadoch (Zakonnik prace):

ked zamestnanec stratil sposobilost’ vykonavat’ pracu kvoli zdravotnému stavu

na zaklade lekarskeho posudku,

- ak sa zamestnavatel’ alebo jeho ¢ast’ zrusuje, alebo premiestituje a zamestnanec

nesuhlasi so zmenou dohodnutého miesta na vykon préce,
- ked sa zamestnanec stane nadbytocnym,

- ked zamestnanec da vypoved'.
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Ak dbévod vypovede je iny, ako v predchadzajdcich bodoch, ale pracovnopravny
vzt'ah trval najmenej jeden rok, taktiez je vypovedny doba dva mesiace. Trojmesacna
vypovedny lehota je v takych istych pripadoch, ako dvojmesa¢na, ale pracovny pomer trval

U zamestnavatel'a najmenej 5 rokov (Zakonnik préace).

Poslednou moznostou skoncenia pracovného pomeru je okamzité skoncenie
pracovného pomeru. To sa mdze udiat’ iba vynimocne v pripade ak zamestnanec bol
pravoplatne odsudeny pre umyselny trestny ¢in, alebo porusil zadvazne pracovnu disciplinu.
Okamzité skoncenie pracovného pomeru, nemusi byt’ zo diia na den, zamestnavatel’ ma na
to dva mesiace odo dna, ked sa o dovode dozvedel. Zamestnanec ma pravo na okamzité
skoncenie z dovodov ak podla lekarskeho posudku nie je schopny d’alej vykonévat’ pracu
bez vazneho ohrozenia svojho zivota, ak mu zamestnavatel’ nevyplatil mzdu, nahradu mzdy,
cestovné ndhrady, ndhradu za pracovnl pohotovost’, nahradu prijmu pri do€asnej pracovne;j
neschopnosti do 15 dni po uplynuti ich splatnosti, ak je ohrozeny na Zivote, alebo zdravi.
Zamestnanec ma na okamzité skoncenie iba jeden mesiac odo dina, ked’ sa dozvedel
0 dovode na okamzité skoncenie. Musi byt vyhotovené pisomne a je povinnost'ou napisat’
dévod, pre ktory sa pracovny pomer konéi, tak aby nebolo mozné ho zamenit’ s inym

dévodom a musi byt’ v danej lehote doru¢eny druhému ucastnikovi (Zakonnik prace).

1.2.2 Pracovny pomer na dobu urcitu

Pracovna zmluva medzi zamestnavatelom a zamestnancom sa podpisuje na presne
stavenu dizku trvania pracovného pomeru. Zakon priptista dohodnutie pracovného pomeru
na dobu ur¢itd najdlhsie na dva roky. Tento pomer mozno prediZit’ alebo opitovne dohodnut
bez udania vecného dévodu v ramci dvoch rokov najviac dva krat. Pri predizeni pracovného
pomeru nad rAmec dvoch rokov, alebo pri prediZeni viac ako dva krét, aj ked’ sa neprekrocila
zdkonom stanovena lehota dvoch rokov, zamestnavatel' musi dovod predizenia zaznamenat’
do pracovnej zmluvy. Tento pracovny pomer sa kon¢i uplynutim stanovenej lehoty. K jeho

skonc¢eniu nie je potrebny nijaky pravny tkon (Trel'ova, 2016).

VyuZziva sa hlavne z doévodu jednoduchého skoncenia pracovného pomeru. Pri
opitovnom prediZeni tohto pracovného pomeru nie je mozné dohodniit’ skiobni dobu.
Nasledovné predizenie, alebo opdtovné dohodnutie je mozné len na zaklade vecnych

dbévodov, a to (Olsovska, 2015):

- pri zastupovani zamestnanca pocas materskej dovolenky (dalej aj ,,MD),

rodicovskej dovolenky (d’alej aj ,,RD*), dovolenky, ktora nasleduje hned’ po
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rodicovskej, alebo materskej dovolenke, pocas zastupovania zamestnanca pri
doc¢asnej prace neschopnosti, alebo pri zastupovani zamestnanca, ktory bol

dlhodobo uvol'neny na vykon verejnej funkcie, alebo odbornej funkcie,

- uskuto¢novania pracovnej ¢innosti, kde je potrebné zvysit’ pocet pracovnikov na

prechodny c¢as, ktory nepresiahne osem mesiacov v kalendarnom roku,

- uskuto¢novania pracovnej Cinnosti, ktora zavisi od ro¢nych obdobi, ktoré sa

kazdy rok opakuju a taktieZ nepresiahnu osem mesiacov v kalendarnom roku,
- uskuto¢novania pracovnej ¢innosti, ktora je dohodnuta v kolektivnej zmluve,

- ak existuje objektivny dévod, ktory vyplyva z povahy ¢innosti vysokoSkolského

uditel’a alebo tvorivého zamestnanca vedy, vyskumu a vyvoja.

Najcastejsim dévodom vykondvania prace na dobu urcitu je, Ze zamestnanec nie je
schopny si najst’ trvaly pracovny pomer. Takéto osoby Sa zmieria aj S pracovnym pomerom
na dobu urcitu, pricom dufaju, ze ¢asom sa tento pracovny pomer pretransformuje na dobu
neurcitu, atym budi mat stabilné zamestnanie. Moznost' l'ahSieho manipulovania so

zamestnancami je vyhodou pre zamestnavatel'ov (Trel'ova, 2016).

Exituje zasada rovnakého zaobchadzania medzi zamestnancami, ktori pracujl
V pracovnom pomere na dobu uriti a medzi tymi, ktori pracuji pre zamestnavatela
V pracovnom pomere na neurcity ¢as. Tato zasada sa tyka hlavne pracovnych podmienok
uvedenych v pracovnej zmluve, dizky pracovného ¢asu, dovolenky, pripadne moznosti na
vzdelavani pracovnikov. Neporovndvaju sa zamestnanci na dobu ur€itl navzajom, ale
zamestnanci na dobu urcitu a ti, ktori pracuji na neurcity ¢as, ktori vykonavaju rovnaky druh
prace. Samozrejmostou pri porovnani je aj druh kvalifikicie a skdsenosti zamestnancov
(Baracova, 2010, s. 680).

Ak zamestnanec pokracuje v praci aj po skonceni pracovného pomeru na dobu urcita
s vedomim zamestnavatel'a, plati, ze ide uz o pracovny pomer na dobu neurciti. Znamena
to, ze pracovny pomer, ktory bol povodne zjedany na dobu ur€itu sa zo zakona meni
V pracovny pomer na dobu neurcitu. Mdze nastat’ problém, ako vysvetlit’ pojem ,,s vedomim
zamestnavatel'a®. Uplne sta¢i ak praca je vykonavana s vedomim najblizsieho nadriadeného

zamestnanca (Stang, 2015).
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1.2.3 Praca na zmeny, Pruzny pracovny cas, Praca nadcas

V niektorych odvetviach podnikania, naj¢astejSie vo vyrobnom priemysle je nutné
zamestnavat’ zamestnancom na zmeny z dovodu nepretrzitej vyroby. Praca na zmeny je
definovana, ako striedanie zamestnancov na pracovisku podl'a dopredu ur¢eného rozvrhu,
ktori v priebehu daného obdobia (napriklad pocas tyzdna) pracuju v odliSnych ¢asoch.
Vyznam préace na zmeny je ten, ze praca sa moze vykonavat’ dlhsi pracovny Cas na rozdiel
od bezného spdsobu pracovnej doby. Jestvuji tri druhy smien. Ranna medzi 6. az 14.
hodinou, odpoludiajsia medzi 14. az 22. druhou hodinou a no¢na medzi 22. az 6. hodinou.
V ramci rozdelenia zmien si podniky mézu urcit’, ¢i budu fungovat’ na dvojzmennej alebo
trojzmennej prevadzke. Dvojzmenna najcastejSic deli zamestnancov do rannej
a odpoludnajsej pracovnej zmeny. Trojzmennd prevadzka vyuziva vSetky typy zmien (Uraz,
2016).

Pruzny pracovny ¢as povoluje zamestnancovi na zaklade pravidiel stanovenych
zamestnavatel'ov urcit’ si cely pracovny ¢as, alebo aspon Cast’ podl'a zamestnanca. Obsahuje
zakladny pracovny Cas a voliteny pracovny ¢as. Zakladny pracovny ¢as urcuje dobu kedy
musi byt zamestnanec na pracovisku. Volitelny pracovny ¢as predstavuje dobu, ktoru si
zamestnanec uréi sam podla jeho potrieb, kedy bude na pracovisku k dispozicii pre svojho
zamestnanca. Pruzné pracovné obdobie mdze byt’: pruzny pracovny den, pruzny pracovny
tyzden, pruzné Stvortyzdiiové pracovné obdobie, alebo iné pracovné obdobie, ktoré stanovi

zamestnavatel’ (Mi¢udova, 2016).

Praca nadc¢as sa charakterizuje ako praca, ktord je vykondvana na prikaz, alebo so
sthlasom zamestnavatel'a nad stanoveny tyzdenny pracovny cas. Nesmie prekrocit
priemerne 8 hodin tyZzdenne vramci najviac Styroch po sebe idlcich mesiacov. Za
kalendarny rok je mozné zamestnancovi prikazat’ pracu nad¢as v rozsahu najviac 150 hodin.
Zamestnanec ma narok na odmenu za pracu nad¢as najmenej v sume 25% jeho priemerného
zarobku. Pri rizikovych pracach je to najmenej 35%. Je moznd aj dohoda medzi
zamestnancom a zamestnavatel'om na nahradnom vol'ne v rozsahu prace nadcas (Kocanova,

2019).

1.3 Inovativne formy zamestnania

S prichodom modernych informa¢nych technologii sa musia podniky prispdsobit

danej situdcii na trhu préce a prispdsobit’ formy zamestnania poziadavkam sti¢asnych, alebo
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buducich zamestnancov a trhu. Nestandardné tzv. alternativne formy zamestndvania sa
stavaju Coraz popularnejsie s pozitivnymi vysledkami v praxi (Lopushnyak a kol., 2020 ,s.
140).

Flexibilita spolu s pracou sa mdéze vnimat’ ako stav, v ktorom musi firma zmenit
kvantitu a kvalitu spotrebovavanej prace bez obmedzenia, ktoré zapri¢inuju zmeny dopytu.
So zavéadzanim flexibilnych foriem zamestndvania sa zacalo postupne zvolna. Dévody na
zavadzanie takychto foriem boli rozne, napriklad potreba uspor, znizovanie poctu
zamestnancov. Az neskor sa zacalo vnimat’, ze flexibilné formy zamestnania zvySuji
produktivitu prace a zlepSuju hospodarsky vysledok bez zvySovania nakladov na
zamestnancov (Glaz Durechova, 2014, s. 122-132).

Pri porovnani alternativnych foriem zamestnania so $tandardnymi, sa neStandardné
vyznacuju tymito hlavnymi znakmi: nepovazuji sa za stabilny pracovny pomer s moznostou
relativne jednoduchého skon¢enia pracovného pomeru pri kratkej vypovednej lehote alebo
bez vypovednej lehoty; kvalitativne podmienky pre pracu su nizsie (mzdové ohodnotenie
prace je nizsie, prijem nie je isty, alebo je nepravidelny, bezpe¢nost’ a ochrana zdravia pri
praci mé zhorSené podmienky, pracovny cas je neperiodicky, ktory sa vel'a krat obmiena);
benefity takychto zamestnancov s na nizkej Grovni, pripadne nemaju ziadne; limitované
socialne krytie, pristup k socialnej ochrane je obmedzeny; takyto zamestnanec nema vel'ké
moznosti €o sa tyka kariérneho rastu; vzdelavanie zamestnancov nie je v takom rozsahu, ako
pri Standardnych zamestnancoch; odborova organizovanost’ v takychto forméch
zamestnania je na nizkej urovni; zamestnanci sa nachadzaju v negativnej situacii pri
vyjedndvani; trh prace eSte nedisponuje dostatoénym poctom alternativnych pracovnych

miest; nedostato¢né pokrytie zdkonmi pracovného prava (Jusko).

Pracovné pomery pre inovativne formy zamestnavania sa zacali uzatvarat kvoli
pomoci réznym kategoridm pracovnikov, najviac pre mladych, ktory studuju a chcu
pracovat’ popri Skole, alebo st tesne po skonceni Skoly a potom pre starSie osoby, ktoré
dosiahli dochodkovy vek, ale st rozhodnuti este d’alej pracovat’. Tieto pracovné ponuky
maju svoje pozitiva aj negativa a hlavnym negativom je, Ze nemaju dostatoéné pracovné
prilezitosti, ani socialnu ochranu na rozdiel od tradicnych foriem zamestnavania, ako je

pracovny pomer na dobu neurcita (Lang, Schomann, Clauwaert, 2013, s. 28).

Pri flexibilnej forme zamestnania zamestnavatel' a zamestnanec zjednaju vykon

zavislej prace spdsobom, ktory nekladie dbraz na stabilitu zamestnania a pracovné
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podmienky zamestnanca. Medzi zakladné znaky flexibilnych foriem zamestnania patria na

strane zamestnavatel'a (Harka, 2015):
- pravny vztah vykazuje znamky vol'nosti a pruznosti pre obe zmluvné strany,
- dopad hlavne do roviny vzniku, zmeny a skon¢enia pracovnopravneho vztahu,
- nizSia administrativna naro¢nost’,
- niz8ie naklady pre zamestnavatel’a, v niektorych pripadoch aj pre zamestnanca,
- nizSia ochrana a starostlivost’ o zamestnanca.

Flexibilné formy zamestnania vieme rozlozit’ na viac flexibilnych foriem samotného
vykonu préace. lde o okruh pravnych vzt'ahov, ktoré umoziuji pruzné zjednanie vykonu
prace, hlavne z pohl'adu miesta vykonu prace a pracovnej doby. Zakladné znaky flexibilnych

foriem préace zo strany zamestnanca su (Hurka, 2015):
- Casova a priestorova flexibilita,
- doba vykonu prace podla vole a potrieb zuc¢astnenych strén,
- efektivita odmenovania,
- eliminacia nakladov pre zamestnavatel'a na pracovné prostredie a nastroje,

- menej prekazok v praci.

1.3.1 Pracovny pomer na kratsi tyzdenny pracovny cas

Tiez je znamy, ako Ciastocny uvédzok. Krat$i pracovny c¢as je vysvetleny v
849 Zakonnika prace jasne azrozumitelne, ako pracovny pomer na krat$i nez
U zamestnavatela ustanoveny tyZzdenny pracovny ¢as. Maximalny tyZzdenny pracovny cas je
40 hodin a kazdé skratenie sa povazuje sa kratsi tyzdenny Cas. Moze sa vyjadrit’ bud’
v hodinach, napriklad 20, alebo 30 hodin, alebo v zlomkoch Y2 alebo ¥ ustanoveného
tyzdenného pracovného c¢asu. Rozvrhnutie pracovného ¢asu je dohodnuté medzi
zamestnavatelom a zamestnancom, V pracovnej zmluve. Mzda sa musi rieSit’ z dvoch
hl'adisk, a to z hl'adiska, Ze zamestnanec pracuje na krat$i pracovny ¢as, comu musi byt
mzda prispdsobend, zdroven mzda musi zodpovedat ohodnoteniu zamestnancov na

rovnakych poziciach (Beracka, 2020).

Praca na cCiastoény Uvédzok rozvrhnuta na pédt pracovnych dni, moze jednému

zamestnancovi vyhovovat’, napriklad takému, ktory doobeda pracuje a poobede sa potrebuje
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starat’ o deti, inému to nemusi vyhovovat napriklad z hl'adiska dopravy do préce, aby kazdy
deii prichadzal na pracovisko na par hodin. Pracovny pomer na kratsi tyzdenny pracovny ¢as
sa moze vykonavat aj pomocou deleného pracovného miesta. Zamestnanci maju pristup
k vSetkym zamestnaneckym vyhodam, moznostiam, ako ti zamestnanci, ktori pracuju na
plny uvizok. Osoby na takejto pozicii vdcSinou pracuju efektivnejSie — hovori sa, ze
zamestnavatel' zvykne vyzadovat’ tol'ko prace, ako pri zamestnancoch na plny pracovny

tyzdenny c¢as (Capinova, 2014).

Zasada rovnakého zaobchadzania, ktora sa vyskytuje pri pracovnhom pomere na dobu
urciti, sa nachadza aj vtomto pripade atypického zamestnania. Podstatou je aby sa
zamedzilo diskriminacii zamestnancov. Porovnavajd sa zamestnanci na plny pracovny
uvidzok so zamestnancami na €iastony pracovny uvézok. Doélezité je aby takto rozdielny
zamestnanci mali rovnaké pracovné podmienky aaby ani jeden znich nebol
diskriminovany, ¢i uz negativne, alebo pozitivne. Z&kaz diskriminécie plati aj medzi

zamestnancami na krat$i tyzdenny pracovny ¢as navzajom (Baracova, 2010).

Tento typ pracovného pomeru nespdsobuje problémy pre zamestnavatelov, ale na
Slovensku je aj tak mélo vyuZivany. Mohlo by sa povedat’, Ze hlavnym dévodom je to, ze
zamestnavatelia s zvyknuti vyuzivat' pracovny pomer na dobu neurliti ato, Ze
zamestnancom prijem z tohto pracovného pomeru nedokaze pokryt' naklady na Zivot.
Vyuziva sa hlavne, ako doplnkova forma na ziskanie dodato¢nych finanénych zdrojov pre
osoby pracujuice v hlavnom pracovnom pomere, pripadne pre dochodcov, ktori eSte chcli
pracovat’, ale praca na plny uvézok by bola pre nich vel'mi naro¢na alebo pre rodicov, ktori

si chct privyrobit’ popri tom, ako sa staraji o SV0je maloleté deti (OlSovska, 2015).

1.3.2 Deleneé pracovné miesto

Hlavnou myslienkou tohto pracovného pomeru je, Ze zamestnanci si delia jedno
pracovné miesto na plny Uvézok. Rozdelenie pracovnych povinnosti je na dohodnuti medzi
zamestnancami navzajom. M6Zu sa dohodnut’, Ze budu pracovat’ kazdy jeden den, rovnaky
pocet hodin (napriklad rano jeden zamestnanec 4 hodiny a potom ho vystrieda druhy na
dalSie 4 hodiny). Pripadne mdzu pracovat’ kazdy jeden denl a pocet odpracovanych hodin
bude u kazdého rozny, ale budu sa striedat’, aby na konci mesiaca mali rovnaky pocet
odpracovanych hodin. Dalej sa zamestnanci moézu dohodnut’, Ze si buda delit’ pracovné
miesto na niekol'’ko pracovnych dni (napriklad 2 + 3 dni v tyZdni) a v praci sa budu striedat’

kazdy tyzden. Zamestnavatel’ ma pri takomto druhu pracovného pomeru k dispozicii dvoch
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kvalifikovanych zamestnancov, ktori sa musia zastpit’ poc¢as dovolenky, pripadne pocas
praceneschopnosti. Zamestnavatel’ nemusi vynalozit' namahu na kontrolu zamestnancov
z dévodu, ze zamestnanci sa odkontroluju medzi sebou, ked’ si predavaji nedokoncenu
pracu. Taktiez sa navzajom ucia novym znalostiam. Vyhodou tieZ je, Ze ak s viaceri
zamestnanci na jednom pracovnom mieste, maju viaceré¢ napady pri rieSeni problémov.
Zamestnanci maju viac volného casu, ¢o zapriCinuje zniZenie absencii na pracovisku.
Velkou nevyhodou pre zamestnanca je moznost’ nerovnomerné¢ho vykonu, napriklad jeden
musi robit’ nedokoncenti pracu za druhého, ¢o sa javi ako vyhoda pre zamestnavatela.
Problém moéze nastat’ pri komunikacii medzi zamestnancami navzajom. Nadvazujucim
problémom pri nedostatocnej komunikécii je pre zamestnavatel’a strata informacii, pripadne
prenaSanie informacii medzi takymito zamestnancami a vedenim. Zamestnavatel musi
vynalozit’ zdvojené naklady na zaSkolenie pracovnikov. Naklady su vyssie aj pri stravovani
zamestnancov. Administrativna naro¢nost’ pri vzniku pracovnych pomerov je zdvojena
z dovodu, ze na pracovné miesto sa prijimaju nie jeden, ale dvaja zamestnanci (Lapinova,

2014).

Takato forma prace nie je vhodnd pre kazdy typ pozicie, musia sa vediet’ rozdelit’
pracovné ulohy, alebo pracovny ¢as. Vyber zamestnancov na takuto poziciu je vel'mi
dolezity, lebo v takomto pripade nejde len o vyber na zaklade zru¢nosti, schopnosti alebo
vzdelanie, potrebné je aby zamestnanci boli navzajom kompatibilni, priatel'ski a dokazali

spolupracovat’ pri plneni zadanych uloh (Mandl, 2015).

Pri vypovedi zamestnanca na delenom pracovnom mieste, ma druhy zamestnanec
pravo na zaradenie v rozsahu celého pracovného Casu a pracovnej naplne, ktora bola na
delenom pracovnom mieste. Pripadne ak na delenom pracovnom mieste bolo viac, ako dvaja
zamestnanci, tak sa to deli v rozsahu ich pomernej Casti. Delené pracovné miesto zatial’ sa
nepovazuje za vel'mi atraktivny druh prace a mozu za to viaceré skuto¢nosti. Na jednej strane
by tato forma zamestnania mala pomdct’ osobam pri zladeni osobného a pracovného zivota,
pripadne postupnym nastupom do zamestnania. Medzi pozitiva mdzeme zaradit’ aj to, ze
viac zamestnancov prinasa viac napadov, ¢o by mohlo zvysit’ kvalitu prace. Negativnymi
bodmi tohto pracovného pomeru st, ze v pripade nedisciplinovanych zamestnancov,
zamestnavatel’ bude mat’ viac prace, ako by mal mat’ povodne a tiez je niekedy vel'mi tazké

urcit’, kto je zodpovedny za chybu pri nekvalitnom vysledku prace (Olsovska, 2015).
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1.3.3 Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru

Tieto dohody sluzia, ako doplnok k hlavnému pracovnému pomeru, ale nie je to
pravidlo. Zamestnanci mézu uzatvarat viac dohdd s jednym zamestnavatel'om alebo aj

S viacerymi zamestnavatel'mi. (Seemanova, 2015).

Dohody o0 pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru sluzia pre
zamestnavatel'ov na ul'ah¢ovanie pracovnych tloh v pripadoch, kde nie je potrebné prijimat’
zamestnancov na pracovny pomer. Vzhl'adom na charakter doplnkovych zamestnani sa pri
ich uzatvarani uplatiiuje vo vySSej miere princip zmluvnej volnosti. Tato situacia vedie Ku

dohodnutiu podmienok, ktoré su vyhodné pre obe zmluvné strany (Harka, 2015).

Mbze ist o dohodu o vykonani prace, dohodu o pracovnej Einnosti a dohodu
0 brigaddnickej praci Studenta. NajcastejSie sa vykondvaji popri hlavnom pracovnom
pomere, pripadne popri Skole. Vyhodou tychto dohdd je volnost, ktort ponukaju oproti
pracovnym pomerom a vytvarajl moznost' pre uplatnenie zmluvnej volnosti vSetkych
ucastnikov. Na druhej strane maju viaceré nevyhody v rdmci pravnych narokov, ktoré sa
vyskytuja pri pracovnom pomere. Ide o narok na dovolenku, narok na nahradu mzdy pri
prekazkach v praci, poskytnutic stravy. Vela prav zamestnanec nema zo zékona
garantovanych a je iba na zamestnavatel'ovi ¢i ich zahrnie do dohéd, ktoré su podpisané

ucastnikmi (Trel'ova, 2016).

1.3.4 Doméacka praca a telepraca

Je mozné pokladat’ domacku pracu a telepracu za podstatny flexibilny prvok, ktory
pomaha znizit' nezamestnanost’ v Krajine a zaroven aj znizuje naklady, ktoré by musel
vynalozit' zamestnavatel' pre zamestnanca pracujuceho na pracovisku. Tieto formy
zamestnania prinaSaji vyhody kaZzdej zainteresovanej osobe (zamestnancovi,
zamestnavatel'ovi a spolocnosti, ako celku). Zamestnavatel' pociti najvacsiu vyhodu vo
forme uspory penazi za prendjom a vybavenie kancelarskych priestorov a energie.
Novodobym rizikom, na ktory sa v poslednej dobe berie vyznamna pozornost’ je ochrana
osobnych Gdajov, ktoré telezamestnanci spracovavaju pri svojom vykone prace. Problém
mdze byt pri socializacii zamestnancov, ktori sa nepoznaji. Doméacky zamestnanec si sim
urci ¢as kedy bude pracovat, nie je viazany pracovnym ¢asom danym zamestnavatel'om
v jeho firme. Hlavnym problémom pre zamestnavatela je, ze ak ich zamestnanec pracuje

z domu, nevedia ho kontrolovat’ v takej miere, ako by to i$lo na pracovisku. TieZ nie je jasné,
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ako skontrolovat’ kol’ko zamestnanec skuto¢ne odrobil hodin. Preto hlavnym cielom je
koneény vysledok a na odpracované hodiny sa neprihliada az tak vyrazne (Zof¢inova, 2018,

5. 144-147).

Slovenska republika oproti inym vyspelym krajindm zaostava vo vyuzivani prace
doma ateleprace. Vela pracovnych pozicii ma potencial na vyuzivanie tohto druhu
pracovného pomeru. Telepraca sa vyznacuje vyuzivanim IT technoldgii a pracou mimo
pracoviska. Jej charakteristika je vhodna pre zamestnancov, ktori vedia pracovat
samostatne. NajcastejSie sa praca vykonava doma, kde pracovnik pracuje online a vysledky
svojej prace iba zasiela zamestnavatelovi. Zamestnavatel' nezasahuje do rozvrhnutia

pracovného ¢asu zamestnanca (Baracova, 2016).

Zamestnavatel’ je zodpovedny za ochranu zivota a zdravia zamestnanca pri praci.
Jeho dalSou povinnostou je zabezpecenie potrebnych pracovnych pomdcok, ktoré
zamestnanec potrebuje na vykon svojej pracovnej Cinnosti, atiez je potrebné aby
zamestnavatel platil dodato¢né naklady, ktoré suvisia s vykonom prace. Zamestnavatelia by
mali tento druh prace vyuzivat’ pri zamestnancoch, ktorym doverujud, a ktorym to umoziuje
druh vykonavanej prace. Niektori zamestnavatelia sa uspokoja s vysledkom vykonanej
préace, ini na druhej strane chct skontrolovat’ svojho zamestnanca. V pripade ak by to malo
byt doma u zamestnanca, tak je potrebny jeho sthlas. Takato navsteva sa kona v riadne

dohodnutom termine (Baracova, 2010).

Pri zamestnancoch  vykonavajucich domacku pracu azamestnancoch
vykonavajlcich telepracu neplatia niektoré ustanovenia Zakonnika préce, ako je napriklad
rozvrhnutie pracovného casu alebo nepretrzity odpocinok. Taktiez takyto zamestnanci

nedostavaju mzdu za nad¢asy, mzdové zvyhodnenia za pracu pocas sviatku, alebo za pracu

v noci (Nevicka, Zarska, 2018, s. 57-62).

Pred pandémiou COVID-19 z domu pracoval iba zlomok pracovnej sily, oproti tomu
kolko I'udi musi zdomu pracovat’ dnes. Od januara do marca 2020, ked pandémia sa
rozSirovala po celom svete, zamestnavatelia boli nuteni posielat’ zamestnancov pracovat’
Z domu, ktori nasledne mali vel'mi malo ¢asu na pripravu na takiito formu zamestnania. Tato
nové éra prace na dialku bude vyzadovat’ nové druhy riadenia, jeden, ktory bude zalozeny
na dovere zamestnancom, ze dokazu vykonat’ svoju pracu samostatne a zamestnavatelia

budu hodnotit’ len vysledky, a druhy sposob, ktory je viac autondmny, flexibilnejsi a lepSie
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sa prispésobuje individualnym okolnostiam a preferenciam zamestnancov, ako tomu bolo

predtym (Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond, 2020).

Novela Zakonnika prace, ktord vstUpila do platnosti 1. marca 2021 obsahuje
detailnejsiu upravu home office a teleprace. Velkou upravou je hlavne definicia domackej
prace a teleprace, ktora hovori, ze o takdto préacu ide len vtedy, ak sa praca, ktora by mohla
byt vykondvana na pracovisku zamestnavatela, vykonava pravidelne z domacnosti
zamestnanca. Miesto vykonu prace si bude moct’ ur€it’ zamestnanec, ktoré bude zahrnuté
v pracovnej zmluve. Presne je ustanovené, Zze pri home office alebo telepraci
zamestnavatel'ovi vyplyva povinnost’ uhrddzat’ preukazatelne zvySené vydavky, ktoré su
spojené s vyuzivanim vlastného zariadenia, alebo naradia potrebnych na vykon prace.
Zmena nastala v tom, Ze zamestnavatel’ uz nebude povinny mimo pracovného ¢asu pouzivat’
pracovné prostriedky sluziace na vykon domackej prace alebo teleprace, teda napriklad
nebude povinny odpovedat’ na e-maily, alebo prijimat’ telefonické hovory od zamestnavatel'a

(Senesi, 2021).

Hlavnym cielom novely Zikonnika prace je zmodernizovanie ustanovenia
0 domackej praci a telepraci. Dévodom bol predpokladany narast tohto druhu préce, ako
dosledok meniacich sa navykov a prehodnocovani stalej pritomnosti zamestnancov na
pracovisku. Zadefinoval sa pojem domdacnost’, ktoré predstavuje miesto vykonu prace mimo
pracoviska zamestnavatel'a. Zamestnanec pri technickych problémoch bezodkladne musi

kontaktovat’ svojho zamestnavatel’a a informovat’ ich o nich (Pohoreld, 2021).

Okrem trvalého home office existuje aj takzvana prilezitostna praca z domu, ktora na
rozdiel od domackej prace, nie je pravidelnd. Vykondva sa iba prileZitostne, napriklad dva
dni do tyzdia, alebo pri mimoriadnych okolnostiach, po dohode so zamestnavatel'om. Tato
moznost’ sa Casto vyuziva, ako firemny benefit, ktory je zakotveny napriklad v kolektivnej
zmluve, alebo v dodatku pracovnej zmluvy. Tento typ sa stale povazuje za Standardny
pracovny pomer, ktory sa vykonava na pracovisku, ktoré je uvedené v pracovnej zmluve.
Zamestnavatel ma pravo od 4. aprila 2021 nariadit zamestnancovi home office, za
predpokladu, ze druh prace sa da vykonavat' aj z domu, iba v ¢ase mimoriadne;j situacie,
nudzového stavu, alebo vynimo¢ného stavu a pocas dvoch mesiacov po ich odvolani, aj

napriek tomu, Ze zamestnanec nebude stihlasit’ s takymto rozhodnutim (Pohoreld, 2021).

Tieto formy flexibilného zamestnania v Sirokej miere otvaraju pre telezamestnanca,

doméckeho zamestnanca aj zamestnavatela priestor pre uplatnenie zmluvnej volnosti.
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Pravny rezim je rovnaky pre domackeho zamestnanca a telezamestnanca. Pracovna zmluva
obsahuje tie isté nalezitosti, aké sa nachadzaju u typickych zamestnancoch. Zamestnavatel’

ma povinnost’ zabezpecit’ stravovanie alebo poskytnut’ finanny prispevok na stravovanie

(Zoféinova, 2018, s. 147-148).

1.3.5 Agenturne zamestnavanie / docasné pridelenie

Prvotnym cielom agentirneho zamestndvania bolo pokrytie personalnych
poziadaviek, ktoré sa vyskytuju len v ur¢itom kratkom case. Sikromny sektor vyuziva oproti
verejnému sektoru tato formu zamestnania pomerne CastejSie, predovSetkym o ne prejavuju

zaujem vel'ké spolo¢nosti z vyrobného priemyslu (Keller, Seifert, 2015, s. 26).

Docasné pridelenie zamestnanca na vykon prace k inému zamestnavatel'ovi, tzv.
pozi¢iavanie zamestnancov, ma pri porovnani s typickymi pracovnymi pomermi zvlastnost’
taku, Ze ide vlastne o trojstranny pravny vzt'ah medzi vysielajucim zamestnavatel'om, ktory
posiela zamestnanca, sktorym ma uzatvoreny pracovny pomer k uZzivatel'skému
zamestnavatel'ovi. Vysielajicim zamestnavatelom moéze byt bud pravy zamestnavatel,
alebo nepravy zamestndvatel' (napriklad agentira docasného zamestnavania). Vyhodou
tohto typu pracovného pomeru je pre zamestnanca to, ze sa nachadza v pracovnom pomere,
aspon do ¢asu, kym si nendjde stalu pracu. Tento sposob zamestndvania sa snazi eliminovat’
nezamestnanost’ v danej krajine. Pracovnd zmluva s do¢asnym pridelenim sa uzatvara na
presne vymedzeni Cas, ktory musi byt zahrnuty v pracovnej zmluve. Uzivatel'sky
zamestnavatel’ zadava tlohy, organizuje, riadi a kontrolu vykonant pracu, taktiez vytvara
vyhovujlce podmienky pre zamestnanca a zabezpecuje mu bezpe¢nost’ a ochranu zdravia
pri praci. Odmeny za vykonani pracu nedostdva zamestnanec od uZzivatel'ského
zamestnavatel'a, ale od vysielajiceho zamestnavatela. Povinnostou vysielajuceho
zamestnavatel'a je aby zamestnanec v danej spolo¢nosti mal rovnaké pracovné a mzdové

podmienky, ako ostatni zamestnani zamestnanci (Bartko, 2019).

Zamestnavatel’, ktory nie je agenturnym zamestnavatelom mdéze docasne pridelit
zamestnanca, len na zaklade vzajomnej pisomnej dohody iba z objektivnych prevadzkovych
dovodov az po troch mesiacoch odo dna vzniku pracovného pomeru. Tato podmienka
stazuje zamestnavatel'om tzv. pozifiavanie zamestnancov zamestnavatel'skych subjektov,
ktoré si nadnarodne podsobiace podniky. Je bezné, ze tieto podniky si prideluju
zamestnancov, aby ziskali skusenosti, prax, pricom povodny pracovny pomer sa nijak

nezmeni a ostava zachovany (OlSovska, 2015).
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Stabilita docasne pridelené¢ho zamestnanca je relativne vysokd, pretoze po skonceni
doc¢asného pridelenia sa zamestnanec vrati na povodné pracovisko, kde mu ostavaju rovnakeé
pracovne podmienky a mzdové ohodnotenie, ktoré mal pred do¢asnym pridelenim. Na druht
stranu agenturny zamestnanec, ktorého pracovny pomer s agenturou velakrat konéi po
skonceni doCasného pridelenia. Dovodom je, Ze zvykne byt’ dany pracovny pomer na dobu

urcita len po dobu do¢asného pridelenia (Hlrka, 2015).

1.3.6 Prilezitostnd prdaca a nepravidelnd vypomoc

Ide o situdciu, kde nie je mozné zistit', ako dlho bude trvat’ pracovna povinnost.
Prisposobuje sa moznostiam, ako zamestnavatela, tak aj zamestnanca (Baracova, 2016, s.

208).

Takyto druh pracovného pomeru, sa vykonava na zaklade zmluvy o ¢iasto¢nom
pracovnom uvizku. Zakladom je neStandardné urCenie rozsahu prace zamestnanca.
Specifikom tohto typu prace je to, Ze zamestnavatel nemusi zamestnancovi pravidelne
pridel'ovat’ pracu, ale len v pripade, Ze praca, ktora bola dohodnuta v pracovnej zmluve
medzi zamestnavatel'om a zamestnancom je prave k dispozicii. Vyhodou je, Ze zamestnanec
si dokaze udrzat’ pracovné navyky a zru¢nosti, ktoré by nemohol mat’ pocas toho, ako by bol

nezamestnany (Baracovd, 2016, s. 208).

Vyuzivanie tohto typu pracovného pomeru v praxi je, ak rozsah pracovného Gvézku
zamestnanca je vy$$i, ako maximalny zdkonom stanoveny rozsah prace vykondvanej na

zaklade doh6d o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (Trel'ova, 2016).

Aj ked prilezitostna praca predstavuje moznost’ rychleho priradenia pracovnikov
k Ulohe v kratkom ¢ase, zamestnavatelia radSej volia moznost, ziskat' prilezitostnych

pracovnikov pomocou agentary do¢asného zamestnavania (Mandl, 2015, s. 46).

Pracovnici na poziadanie mézu byt’ definovani, ako jednotlivci, ktori sthlasili s tym,
ze budu k dispozicii pre pracu podla potreby zamestndvatel’a. Takato praca sa Casto robi

preto, aby si 0soby zarobili nejaké peniaze navyse (Campbell, 2018).

1.3.7 Préaca na zavolanie

TaktieZ nazyvana aj pracovna pohotovost. Zamestnanec musi byt pripraveny na
vykon prace v okamziku vzniku potreby prace. Podmienky, ktoré stanovuju pracovnu
pohotovost’ su (Bartko, 2019):
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- dohoda o pracovnej pohotovosti so zamestnancom, alebo jej naradenie,
- ide 0 nevyhnutnu potrebu na zabezpecenie tloh,

- zamestnanec sa musi zdrziavat’ na ur¢itom mieste a byt’ pripraveny na vykon

prace,

- pracovna pohotovost’ sa nezahfiia do pracovnych zmien a je nad ramec ur¢eného

tyzdenného pracovného Casu.

Ak sa zamestnanec v Case pohotovosti nachadza na pracovisku a je pripraveny
vykonavat pracu, ale nevykonava ju, je to tzv. neaktivna ¢ast’ pracovnej pohotovosti. Zakon
uvadza ,, Za kazdu hodinu neaktivnej casti pracovnej pohotovosti na pracovisku podla
odseku 2 patri zamestnancovi mzda vo vySke pomernej casti zakladnej zlozky mzdy, najmenej
v§ak vo vyske minimdlnej mzdy v eurach za hodinu podla osobitného predpisu. Ak sa
zamestnavatel so zamestnancom dohodnu na poskytnuti nahradného volna za neaktivnu
cast pracovnej pohotovosti na pracovisku, patri zamestnancovi mzda podla prvej vety a za
hodinu tejto pracovnej pohotovosti hodina nahradného volna, za cas cerpania nahradného

volna zamestnancovi mzda nepatri. * (Zakonnik prace).

Cas kedy zamestnanec mé aktivnu pohotovost, ale nenachadza sa na pracovisku sa
nezapocditava do pracovného ¢asu. Za kazdu takuto hodinu ma zamestnanec narok na
odmenu vo vyske 0,72€. Ked nastane pripad pohotovosti, povaZuje sa to za pracu nadcas.
Pracovna pohotovost’ ma svoje limity a tie st maximalne 8 hodin do tyzdina a najviac 100

hodin do roka (Zakonnik préace).

1.3.8 Projektové zamestnanie

Pracovnici, ktori su prijaty na vypracovanie konkrétneho projektu, ¢asto pracuju
presne stanoveny pocet tyzdiov alebo mesiacov, kym sa projekt nedokonéi. Pri vac¢sich
projektoch je mozné podpisat’ zmluvu o dielo a pre mensie projekty je beznejsie vyhotovit
dohodu o vykonani prace. Projektovému zamestnancovi by zamestnavatel' nemal urcovat’
pracovny c¢as, ani postupy, ako ma vykonavat’ svoju pracu. Pripadne zamestnavatel’ nema
zakazat' pracovat projektovému zamestnancovi aj na inych projektoch pre iného
zamestnavatel'a. Projektové zamestnanie je kombinaciou réznych foriem zamestnania, a to
pracovného pomeru na dobu urcitd, pruznej pracovnej doby a pripadne aj pracou na doma.
Ulohou zamestnanca je vypracovanie projektu zadaného zamestnavatel'om, ktory mu zadal

rozli¢né ¢innosti a doby na vypracovanie (Milano, 2019).
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Nie vsetky typy prace si vyzaduji zamestnanca na plny uvézok. Mnoho spolo¢nosti
uvazuje o prijati zamestnancov na zéklade projektu kvoli ich Specializovanym schopnostiam
a odbornosti potrebnej na kratke obdobie. Opakované a postupné opatovné prijimanie
projektovych zamestnancov ich d’alej automaticky nepremeni na beznych zamestnancov.
Aby sa zabezpecili prava pracovnikov pred svojvol'nym pouzitim slova ,,projekt™, mali by
zamestnavatela, ktori tvrdia, Ze ich pracovnici sit zamestnancami zalozenymi na projektoch,
preukazat’ niclen to, Ze doba a rozsah zamestnania boli stanovené na Cas, ale tiez to, Ze

skuto¢ne projekt existoval (Divina, 2020).
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2 Ciel prace

Bakalarska praca sa v teoretickej rovine zameriava na porovnavanie tradi¢nych foriem
zamestnavania s alternativnymi flexibilnej$imi formami, ktoré prave v sucasnosti naberaji
na vyzname. Uvedené trendy naSli svoj odraz aj v poslednej novelizécii Zakonnika préce.
Mozno predpokladat’, ze v budicnosti budu tieto flexibilnejSie formy zamestnavania eSte
viac vyuzivané. Preto je nasSou snahou overit’ tieto predpoklady v praxi, kriticky zhodnotit’
Situdciu Vv oblasti zamestnavania vo vybranej organizacii predovSetkym z hl'adiska
uplatiiovania inovativnych foriem zamestnavania a naértnit’ moznosti ich d’alsieho rozvoja

do buducnosti.

V nadvéznosti na uvedené je cielom bakalarskej prace navrhnut’ moznosti rozvoja
alternativnych foriem zamestnavania vo vybranej organizacii, ato nazéklade

kritického zhodnotenia aktuélnej situécie, ako aj legislativnych moznosti.

Za ucelom naplnenia tohto hlavného ciela bakalarskej prace formulujeme nasledujuce

¢iastkové ciele:

1. Sumarizédcia teoretickych vychodisk a legislativnych podmienok pre
uplatiiovanie alternativnych foriem zamestnavania,

2. analyza aktualnych foriem zamestnavania v rozpoctovej organizacii so sidlom
na vychodnom Slovensku,

3. sumarizdcia nazorov manaZzmentu na uplatiiovanie alternativnych foriem
zamestnavania v tejto organizécii,

4. sumarizacia nazorov dotknutych zamestnancov na uplatiovanie alternativnych
foriem zamestnavania,

5. identifikacia problémov sudvisiacich s uplatiovanim alternativnych foriem
zamestnavania,

6. navrh moznosti rozvoja alternativnych foriem zamestnavania a ich ekonomické

zdovodnenie.
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3 Metodika prace a metody skimania

Tato kapitola sa venuje charakteristike rozpoctovej organizacie, v ktorej realizujeme
vyskum moznosti rozvoja alternativnych foriem zamestndvania. Stanovime si urcité
pracovné postupy a konkretizujeme spOsoby ziskavania udajov, ako aj metddy ich
spracovania. Vymedzime si aj zakladné pojmy, s ktorymi pracujeme pri vyskume
V organizacii, ako st profesionalny nahradny rodi¢ (d’alej aj ,,PNR*), profesionalna rodina

a vyznam profesionalnej rodiny.

3.1 Charakteristika objektu skimania

Pre ochranu osobnych udajov podl'a zakona 18/2018 Z. z. o ochrane osobnych Gdajov
a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov rozpoétova organizacia (d’alej aj ,,RO®) si priala
zostat’ v anonymite. Pre potreby nasho vyskumu pdjde o0 rozpocétova organizaciu so sidlom
na vychodnom Slovensku, ktor& m& Vv organizacnej Struktare pracovnu poziciu
profesiondlny ndhradny rodi¢. V rdmci bakaléarskej prace budeme pouzivat’ fiktivny ndzov
organizacie , ato ,,Stastné deti“. Stastné deti je rozpoltova organizacia, ktora je vo
vlastnictve $tatu a nasledne je nim aj financovana. Vznikla 1. jula 1991. Jej hlavnou

¢innost'ou je podla SK NACE ostatna starostlivost’ v pobytovych zariadeniach.

Nasou snahou bude na zaklade skimania navrhnit’ moznosti rozvoja alternativnych
foriem zamestnavania. Tato organizacia vyuziva home office pre svojich zamestnancov,
ktori pracuju na pozicii profesionalny nahradny rodi¢. Profesiondlny nahradny rodic, je
osoba, ktord absolvuje pripravu na vykon povolania. Nasledne sa méze uchadzat
0 zamestnanie v detskom domove v §tatnom alebo aj neStatnom alebo aj v krizovom
stredisku. Pretoze ide o pracovno-pravny vzt'ah medzi detskym domovom a profesionalnym
rodi¢om, tak medzi profesiondlnym rodi¢om a dietatom nevznika pravny vzt'ah. Treba dat’
doraz na to, Ze ide o vel'mi naro¢nu pracu s vel’kou zodpovednost'ou, ktora sa vykonava 24
hodin denne vo vlastnom domacom prostredi a ktora ovplyviuje Zivot vSetkych ¢lenov
domacnosti. Profesionalna rodina sa povazuje sa organiza¢n sucast’ detského domova. Je
mozné aby povolanie profesionalneho nahradného rodi¢a vykonavali manzelia spolo¢ne.
Ale aj to, Ze tuto ¢innost’ vykonava jedna fyzicka osoba z manzelského paru, ktord je
zamestnand v detskom domove, vtedy sa na manzela/manzelku vztahuje podmienka

beztihonnosti. Vyznam PNR je, Zze umoziovat dietatu moznost, byt stale s rovnakymi
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osobami, v rovnakom prostredi, kde sa citi ako doma, ¢o prospieva jeho vyvinu. Tato forma

sa najviac priblizuje modelu rodinnej vychody.

Dlhodobym problémom organizacie je nedostatok profesionalnych rodicov, ktori by
mali zaujem o pracovnt poziciu. Dévody mozu byt viaceré, napriklad dlhy rozsah pripravy
na toto povolanie. Vyhlaska ¢. 103/2018 Z. z. ustanovuje ze priprava na povolanie je 60
hodin pre osoby, ktoré maju uplné stredné vzdelanie a 80 hodin, ak maji ukonéené stredné
vzdelanie. Rozdelenie vzdelania je na zaklade narodnej klasifikacie vzdelania vydané
ministerstvom Skolstva, vedy, vyskumu a $portu Slovenskej republiky. K tym hodinam treba
priratat eSte 21 hodin nacviku zrucnosti, ktoré musi absolvovat’ nie len zaujemca

0 zamestnanie, ale aj jeho manzel alebo manzelka (Vyhlaska ¢. 103/2018 Z. z.).

3.2 Sposob ziskavania udajov, ich zdroje a metddy spracovania udajov

Udaje k teoretickej ¢asti, v ktorej sme si vymedzili zakladné pojmy na pochopenie
danej problematiky a porovnali si formy zamestnania, ktoré su typické pre slovensky trh
prace s tymi, ktoré sa povazuju za atypické so znakmi flexibility, sme Cerpali z kniznych
zdrojov, ktoré boli dostupné online, alebo zakipené v knihkupectvach. Tiez sme vyuzili
odborné clanky, ktoré aktualizuji sucasny stav problematiky, rychlejSie ako knizny zdroj.

Zaroven sme pracovali s aktualnou legislativou v oblasti pracovného prava prostrednictvom

portalu https://www.slov-lex.sk.

Udaje o organizacii ndm poskytla osoba zamestnand Vv rozpodtovej organizacii
Stastné deti so sidlom na vychodnom Slovensku. Ked’ze ide o $tatnu rozpo&tovii organizaciu
vel'a informacii je verejne dostupnych, ako napriklad faktury, zmluvy, objednavky, vyzvy,
teda je zabezpecené transparentné financovanie detského domova, na stranke Ustredia prace,
socidlnych veci a rodiny. Na ziskavania udajov o organizacii sme vyuzili aj portal Finstat.sk.
Okrem toho sme na ucely ziskania informacii o prehlade o aktudlnych formach
zamestnavania vyuzili interné materialy organizacie v spolupraci so zamestnancom
zodpovednym za spracovanie mzdovej agendy. Za ucelom ziskania informacii
o0 subjektivnom vnimani aktualnych foriem uplatiovania flexibilnych foriem zamestnavania
sme realizovali polostruktirované rozhovory s manazmentom organizacie, ako aj

dotknutymi zamestnancami.

Pri spracovani ziskanych informacii sme aplikovali predovsetkym formalno-logické
metody, ato analyzu asyntézu, ako aj indukciu adedukciu. Analyzu sme vyuzili

predovsetkym v podobe komparacie tradi¢nych a flexibilnych, inovativnych foriem
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zamestnavania. Okrem toho sme uskuto¢nili aj komparaciu v ¢ase, a to pri sledovani vyvoja
jednotlivych foriem zamestnavania v nami analyzovanej organizacii. V ramci analytickych
prac sme pri spracovani dat kvantitativneho charakteru vyuzili grafické zobrazenia, ako aj
vybrané pomerové / rozdielové ukazovatele, ako napriklad ukazovatel' miery fluktuacie

Zamestnancov.

Pri vyhodnoteni udajov ziskanych z polostruktirovanych rozhovorov sme vyuzili
najméa indukciu a dedukciu. Ziskané poznatky sme podrobili syntéze za i¢elom vyvodenia
relevantnych zaverov a formulacie budtcich navrhov. Nami navrhované rieSenia sme
podrobili ekonomickym prepo¢tom z hl'adiska vyhodnotenia ich efektivnosti pre danu

organizaciu.
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4 Vysledky prace a diskusia

Pre naplnenie ciel'a bakalarskej prace, sa Vv tejto kapitole venujeme Struktare
aktualnych foriem zamestndvania v rozpoctovej organizacii so sidlom na vychodom
Slovensku, Stastné deti, ako aj analyze miezd. Zohladnili sme nazory manazmentu
a dotknutych zamestnancov na uplatiiovanie alternativnych foriem zamestnavania v tejto
organizacii. Na zaklade toho sme nasledne identifikovali problémy suvisiace s uplatiiovanim

alternativnych foriem zamestnavania a navrhli moznosti ich nasledného rozvoja.

4.1 Struktira a prehPad jednotlivych foriem zamestnavania

Organizacia uplatiiuje pre svojich zamestnancov tri typy tyzdenného pracovného
Casu. Profesiondlny nédhradni rodicia vyuZzivaju 40 hodinovy tyzdenny uvézok, ktory
napliiiaji postupne od pondelka do nedele. Pracovny &as podas tyzdiia je 6 hodin za det,
pricom maji na vyber, aky Cas si napiSu do dochadzky. Cez vikend pracuju 5 hodin,

s rovnakou moznostou vyberu pracovného ¢asu, ako cez tyzden.

Vychovavatelia a pomocni vychovavatelia pracuju na dvojzmennd prevadzku. Ich
tyzdenny ¢asovy pracovny fond je 35 hodin, pricom za jeden defi m6zu pracovat’ maximalne
7,5 hodin. Nepracuju len pocas pracovného tyzdna, ale aj pocas vikendov. Ak prekrocia dany
Cas zaznamenaju to v dochadzke ako nadcasy, ktoré si moézu nasledne cerpat’ formou
nahradného volna. V ¢ase pandémie COVID-19 pre znizenie mobility obyvatelov
Slovenskej republiky vychovavatelia pracuju 24 hodin. Tak isto plati, Ze ¢as straveny v praci

nad 7,5 hodin sa zapo¢itava, ako vykon prace nadcas.

Administrativni pracovnici, ktori sa staraji o chod organizacie (aétovnicka,
rozpoctarka, riaditel’ka, zastupkyia riaditel’ky a ostatné osoby) maju tyzdenny pracovny ¢as
37,5 hodin od pondelka do piatka. Ich pracovna doba je pohybliva. Od 7:00 do 9:00 nemaju
povinnost’ byt’ v praci, od 9:00 do 14:00 sa musia nachadzat’ na pracovisku a byt’ k dispozicii
pre svojho zamestnavatel'a a od 14:00 do 17:00 je zas na ich uvazeni, ¢i sa v praci budi
zdrZiavat alebo nie. Tito zamestnanci nemaju denny pracovny fond, ktory musia naplnit,, ale
tyzdenny 37,5 hodin. Pandémia COVID-19 im neumoziuje pracovat’ z domu, aj napriek
tomu, Ze ide o zamestnancov pracujucich v kancelarii, pretoze pracuju so serverom CITRIX,
ktory funguje len pri pripojeni na siet’ Slovanet, ktor vyuZziva organizacia. Cez verejnych

poskytovatel'ov internetu (Telecom, Orange, Antik) sa program nespusti.
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Organizacia uzatvara pracovné pomery podl'a Zadkonnika prace, kde prijima hlavne
PNR. Stalo sa, ze prijali napriklad fyzicku osobu na ekonomické oddelenie, pomocnych
vychovavatel'ov, alebo vodic¢a. Pri uzatvarani dohod preferuji dohodu o pracovnej ¢innosti,
na pozicie upratovacka a uvadzajuci pedagogicky zamestnanec, ktory pod svojim dohl'adom
adaptacne vzdelava zamestnanca organizacie. Vzdelavanie je dohodnuté na presne
stanoveny Cas. Posledny typ je vykon prace vo verejnom zaujme. NajCastejSie organizacia

zamestnava administrativnych pracovnikov vo verejnom zaujme.

Hlavnym ciel'om verejnej sluzby je zabezpecenie verejného zaujmu. To znamena, ze
zastupca verejného zaujmu je povinny prednostne brat’ do tvahy majetkové alebo iné
vyhody vécéSej Casti zaujatych oséb pred vlastnym prospechom, popripade prospechom
priatelov a rodiny (Urad vlady SR, 2021).

4.1.1 Vznik pracovnoprdavnych vztahov v organizacii

Casovu os, ktord znazorfiuje vznik pracovnopravnych vztahov v organizacii Stastné
deti, sme zacali datovat od roku 2009, kedy prijali prvého zamestnanca na poziciu

profesionalneho nahradného rodica.

Vznik pracovnopravnych vztahov

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

B PNR B Dohoda o pracovnej ¢innosti Verejny zaujem M zakonnik prace

Graf 1 Vyvoj Struktiry vzniku pracovnoprdvnych vzt'ahov v organizdcii

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Aj napriek tomu, ze rozpoétova organizacia zamestnava profesionalnych nahradnych
rodi¢ov podla Zakonnika prace, sme sa rozhodli ich od¢lenit’ od ostatnych zamestnancov
takto zamestnanych z dévodu, ze ide o pracu, ktorti vykonavaji nepretrzite a Z domu, ¢o
predstavuje isté odchylky od normalnej pracovnej zmluvy, ktord ma miesto vykonu préce
v RO. Na grafe je viditelne znazornené, Ze poslednych dvoch zamestnancov podla
Zé&konnika préce prijala organizacia v roku 2014. Najvyssi narast poftu zamestnancov vo
verejnom zaujem nastal v roku 2019, kde podpisalo zmluvu az 18 fyzickych 0s6b. Aj napriek
snahe organizacie o prejavenie zaujmu u 0s6b o povolanie PNR v roku 2020 neprijala ani
jedného. Sposobuje im to problémy, pretoze diet’a do 6 rokov, ktoré bolo na zaklade sudneho
rozhodnutia odobraté jeho zakonnym zastupcom, musi byt bezodkladne v ndhradnej
rodinnej starostlivosti (d’alej aj ,,NRS*).

Pracovna pozicia upratovacky v RO nie je lakava ponuka, pretoze sa uzatvara len na
zaklade dohody o pracovnej ¢innosti, ktora moZe byt’ uzatvorena najviac na 12 mesiacov.
Prijimanie zamestnancov na dohody je v kazdom roku priblizne rovnaké, az na rok 2017,

v ktorom prijali 11 oséb na dohodu.

4.1.2 Zanik pracovnopravnych vztahov v organizacii

Pri pozorovani Casovej osi zaniku pracovnopravnych vzt'ahov sme sa rozhodli taktiez

oddelit’ PNR od zaniku pracovnopravneho vzt'ahu podl'a Zakonnika prace.

Zanik pracovnopravnych vztahov
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B PNR B Dohoda o pracovnej ¢innosti Verejny zdujem W zakonnik prace

Graf 2 Vyvoj Struktury zdaniku pracovnopravnych vzt’ahov v organizdcii

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V roku 2009 zanikla pracovna ¢innost’ len v pripadoch dohdd a verejneho zaujmu,
z dévodu, ze vtom roku sa zamestnala prva osoba, ako profesionalny nahradny rodic.
Vicsinu sledovaného obdobia zanikaju pracovné miesta vo verejnom zaujme priblizne u 10
0s0b, ¢o predstavuje problém pre organizaciu pri hl'adani nahrad za zamestnancov na dane
pozicie. Dohody 0 pracovnej ¢innosti sa skoro v kazdom roku rovnajl po¢tom uzatvorenych
dohdd, okrem rokov 2014 (vznikli 2 dohody, zanikla 1), 2016 (vznikli 4 dohody, zanikli 5),
2018 (vznikli 3, zanikli 2), 2019 (vznikli 3, zanikli 2) a 2020 (vznikli 2 a zanikli 3 dohody).
V poslednych 4 rokoch ukonéilo pracovny pomer spolu 6 zamestnancov na pracovnej pozicii
PNR. V rokoch 2018 a 2019 bol poc¢et PNR vyrovnany, pretoze zmluvu podpisali dve osoby
a taktiez dve osoby ukon¢ili pracovny pomer. Ale v roku 2020 pri strate jedného
zamestnanca uz organizacia nedokazala najst’ nahradu. Zanik pracovného pomeru podl'a
Zakonnika prace okrem PNR bol iba v roku 2010, kde pracovny pomeru ukoncil jeden

Zamestnanec.

Vzhl'adom na vysoky pocet odchodov pracovnikov vo verejnom zdujme sme sa
rozhodli vypocitat’ mieru ich fluktuacie. Fluktudcia je tzv. pohyb zamestnancov, ktory je
vyvolany zaujmom o zmenu zamestnania. Pri¢iny mozu byt’ r6zne, napriklad nedostatoéna
adaptacia pracovnikov, nedostatky zo strany organizacie, ked’ pracovnici odchadzaji
Z organizacie na vlastnu ziadost’. Vypocita sa ako pomer pracovnikov, ktori odisli na vlastnt

Ziadost’ (neziadtice odchody) a priemerny evidovany pocet pracovnikov.

Tab. 1 Vypocer miery fluktudcie zamestnancov vo verejnom zdujme

Ukazovatel’ Pocet
skoncenych Priemerny pocet .
4 . Miera
pracovnych zamestnancov Miera L .
. oy fluktuacie
Rok pomerov vo VO verejnom fluktuacie "y
verejnom zaujme 0
zaujme

2009 5 33,25 0,1504 15,04 %
2010 11 33,48 0,3286 32,86 %
2011 6 34,77 0,1726 17,26 %
2012 10 27,56 0,3628 36,28 %
2013 10 30,26 0,2758 27,58 %
2014 11 34,14 0,3222 32,22 %

36



Ukazovatel’ Pocet
skoncenych Priemerny pocet .
y . Miera
pracovnych zamestnancov Miera L
. oy fluktuacie
Rok pomerov vo VO verejnom fluktuacie v %
verejnom zaujme
zaujme
2015 6 31,36 0,1913 19,13 %
2016 7 30,95 0,2262 22,62 %
2017 10 31,81 0,3144 31,44 %
2018 8 32,27 0,2479 24,79 %
2019 11 47,04 0,2338 23,38 %
2020 5 49,60 0,1008 10,08 %

Zdroj: Vlastné spracovanie

V tabulke je zndzornend miera fluktudcie zamestnancov vo verejnom zaujme.
V poslednom stipci, kde je znazornend miera fluktuicie v percentach je jasne viditelné
vysoké percento zamestnancov, ktori odchadzaju z rozpodétovej organizacie. NajvysSia
miera fluktuécie bola zaznamenana v roku 2012 na tGrovni 36,28%, ¢o predstavuje viac, ako
jednu tretinu zamestnancov vo verejnom zaujme, ktori sa rozhodli skon¢it’ pracovny pomer
s organizaciou. Taktiez v rokoch 2010, 2014 a 2017 miera fluktuacie dosiahla uroven nad
30%. Viac ako 25 percentna miera fluktuécie bola v roku 2013, a to vo vyske 27,58%. To
znamena, Ze viac nez Stvrtina zamestnancov vo verejnom zaujme skoncila pracovny pomer.
V poslednych troch rokoch je viditel'né, Ze miera fluktudcie klesla pod uroven 25%. Zarovei
najnizSia miera bola v roku 2020, kde jej hodnota dosahovala iba 10,08%. Prave v roku 2020
je najvyssi priemerny pocet zamestnancov vo verejnom zaujme a Najnizsi pocet
zamestnancov, ktori ukoncili pracovny pomer vo verejnom zaujme od roku 2009, ¢o sa

nasledne aj odzrkadlilo v miere fluktuécie.

4.1.3 Pocet aktivnych pracovnopravnych vztahov v organizacii

Ako posledni sme wurobili analyzu vSetkych pracovnopravnych vztahov
V organizacii Stastné deti za obdobie rokov 2009 az 2020. Vietky pracovnopravne vztahy
organizacie zahfiaju aktivnych zamestnancov atych, ktori poberajd materski alebo

rodi¢ovsku dovolenku.
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Rozpoétova organizacia mala v roku 2009 40 aktivnych zamestnancov a jedného na
materskej alebo rodi¢ovskej dovolenke. Celkom tak pocet zamestnancov v danom roku bol
na urovni 41. V roku 2010 sa pocet vetkych zamestnancov znizil na 40 pricom aktivnych
bolo vdanom roku iba 37. Traja zamestnanci poberali materskii alebo rodi¢ovska
dovolenku. Rok 2011 sa niesol v Uplne rovnakom duchu, ako 2010. Mensie zlepSenie nastalo
v roku 2012, kde pocet aktivnych zamestnancov sa dostal na hranicu 40 zamestnancov. Plus
k tomu boli dvaja zamestnanci na materskej alebo rodicovskej dovolenke. Sucet vsetkych
zamestnancov v tom roku sa nachadzal na drovni 42. V roku 2013 sa uzatvorilo 19 novych
pracovnopravnych vztahov a ukoncilo 11 pracovnopravnych vztahov, ¢o zdvihlo pocet
vsetkych zamestnancov na 53, ztoho traja predstavovali zamestnancov poberajicich
matersku alebo rodi¢ovskti dovolenku. Rok 2014 priniesol takato bilanciu: aktivnych
zamestnancov bolo 50 a dvaja boli na MD alebo RD. V 2015 sa pocet aktivnych
zamestnancov oproti roku 2014 nezmenil ostal na hodnote 50, ale pribudol naviac jeden
zamestnanec na MD alebo RD. Dalsi rok pribudli dvaja aktivni zamestnanci, takze ich bolo
uz 52 aMD alebo RD poberalo 5 zamestnancov. V 2017 roku sa pocet aktivnych
zamestnancov nemenil. Ostalo ich 52 a v tomto roku, aZ 7 zamestnancov poberalo materska
alebo rodi¢ovski dovolenku. Rok 2018 priniesol mierne zvySenie poctu aktivnych

zamestnancov z hodnoty 52 na hodnotu 59, takze pribudlo 7 zamestnancov, ktori aktivne
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pracovali. 6 zamestnancov poberalo MD alebo RD. Zvysenie nastalo aj v 2019 az na 70
aktivnych zamestnancov. 68 normalnych zamestnancov a dvaja projektovi zamestnanci.
Pocet vSetkych zamestnancov v tom roku predstavoval 75. Posledny skdmany rok je rok

2020, kde pocet vsetkych zamestnancov bol 72, z toho traja na MD alebo RD.

4.2 Analyza miezd profesionalnych nahradnych rodicov

Rozpoctova organizacia so sidlom na vychodnom Slovenku Vvroku 2020
zamestnavala 19 profesionalnych nahradnych rodi¢ov. Analyza miezd PNR sa zamerala na

celkové mzdové naklady organizacie na tychto zamestnancov za rok 2020.

Mzdy PNR sa skladaju z tarifného resp. zmluvného platu, priplatku za prax,
ostatnych priplatkov a nahrad miezd za dovolenky. Sucet tychto poloziek nam da sumu,
z ktorej plati poistné do zdravotnych poistovni (d’alej aj ,,ZP*) a socialnej poistovne (d’alej
aj ,,5P“) zamestnavatel' a zamestnanec V presne stanovenych percentidch, pre kazdého

osobitne.

Profesionalny nahradny rodi¢ podl'a nadro¢nosti prace patri do treticho stupiia. Mzda
sa pre tychto zamestnancov vypocita, ako su¢in minimalnej mzdy stanovenej v danom roku
a koeficientu minimalnej mzdy. Podl’a stupiia naro¢nosti prace je prideleny koeficient 1,4.
Zmena nastala iba v roku 2021 kedy sa zmena nepocitala podl'a koeficientu ale pridala sa
presne stanovend Ciastka, a to suma 43 €. Minimalna mzda zamestnanca v tretom stupni

naroc¢nosti v 2021 bola na Grovni 855 €.

Zamestnancovi sa o tU sumu, ktort odvadza do zdravotnej a socialnej poistovni znizi
Cisty prijem (samozrejme sa odpocitava aj preddavok na dan =z prijmov), ale
zamestnavatel'ovi sa naklady na mzdy pre zamestnancov zvysia o ti sumu, Ktor( odvadza

do zdravotnych a socialnej poistovne.

Z&kon ¢. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni v zneni neskor$ich predpisov uvadza,

7e zamestnavatel’, ktory je
a) zastupitel'sky Grad cudzieho Statu a

b) na ktorého nemozno vyhlasit’ konkurz podl'a osobitného predpisu, pod ktoré
Spada Stat, Statna rozpoctova organizécia, obec, vyssi izemny celok alebo ina

osoba, za ktorej zdvizky zodpoveda Stat nie je garancne poisteny.
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Tab. 2 Mzdové naklady PNR za I. kvartél 2020

Januar Februar Marec

Tarifny plat 15 375,86 € 14 556,24 € 14 560,30 €
Priplatok za prax 549,56 € 515,32 € 516,91 €
Ostatné priplatky 5790,10 € 5 634,96 € 552243 €
Nl 89,20 € 1277,12 € 893,37 €
dovolenku
Spolu 21 804,72 € 21 983,64 € 21 493,01 €

Odvody do zdravotnych a socidlnej poist'ovne (zamestnavatel’)
Zdravotné
poistenie (10%) 2228,91€ 223143¢€ 2 181,36 €
Nemocenské
poistenie (1,4%) 307,65 € 307,70 € 300,81 €
Starobné poistenie
(14,0%) 3077,27 € 3077,63 € 3 008,93 €
Invalidné poistenie
(3,0%) 630,77 € 630,86 € 616,11 €
Urazové poistenie
(0,8%) 175,77 € 175,80 € 171,86 €
Poistenie
Vv nezamestnanosti 210,21 € 210,23 € 205,29 €
(1,0%)
Rezervny fond
(4,75%) 1 044,00 € 1044,12 € 1020,82 €
Sucet 7674,58 € 767777 € 7 505,18 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tarifny plat sa mesacne 1isi v zavislosti od po¢tu dni v mesiaci, poctu pracovnych
dni avikendov asviatkov. Priplatok za prax prestavuje priplatok ku tarifnému platu
zamestnanca za pocet odpracovanych rokov, ako profesionalny nahradny rodi¢. V januéri
organizécia mala mzdové naklady na PNR na drovni 29 479,30 €, pricom zamestnavatel’

odvadzal 7 674,58 € do zdravotnych poistovni a socialnej poistovne.
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Februarové mzdové naklady organizacie na PNR predstavovali sumu 29 661,41 €.
Tarifny plat, priplatok za prax, ostatné priplatky v danom mesiaci trochu poklesli oproti
predchadzajicemu mesiacu, ale nahrada mzdy za dovolenku vyraznejsie stapla z 89,20 € na
1277,12 €. Odvody do zdravotnych a socidlnej poistovne platené¢ zamestnavatelom boli
7 677,77 €. Posledny mesiac I. kvartalu v roku 2020 organizacia vynaloZila celkové mzdové
naklady na PNR vo vyske 28 998,19 €. Odvody zamestnavatel'a do zdravotnych poistovni
boli na Urovni 2 181,36 €, do socialnej poistovne sa odviedlo 5 323,82 € a sucet odvodov
bol 7 505,18 €.

Tab. 3 Mzdové naklady PNR za I1. kvartal 2020

April Maj Jun
Tarifny plat 14 616,00 € 14 616,00 € 13 539,62 €
Priplatok za prax 511,56 € 511,56 € 490,10 €
Ostatné priplatky 5397,80 € 6 592,80 € 5277,50 €
S'g\t‘;gﬂi " 0,00 € 0,00 € 2 286,86 €
Odmena za kvalitu 0,00 € 0,00 € 1220€
Spolu 2052536 € 21 720,36 € 22 814,08 €

Odvody do zdravotnych a socialnej poist'ovne (zamestnavatel’)

Zdravotné

poistenie (10%) 2082,61€ 2203,85€ 231525€
MEEEE G 287,28 € 304,01 € 31932€
poistenie (1,4%) ’ ’ ’
Starobné poistenie

(14,0%) 2 873,47 € 3040,77 € 3193,89€
Invalidné poistenie

(3,0%) 587,10 € 620,85 € 648,78 €
Urazové poistenie

(0,8%) 164,13 € 173,69 € 182,43 €
Poistenie

Vv nezamestnanosti 195,64 € 206,89 € 216,20 €
(1,0%)
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April Maj Jun

Rezervny fond

(4,75%) 974,86 € 1031,64 € 1083,57 €

Sucet 7165,09 € 7 581,70 € 7959,44 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

V druhom kvartali roku 2020 v mesiacoch april a maj PNR necerpali dovolenku. Az
V juni naklady na nahrady za dovolenku boli vo vyske 2 286,86€. V juni sa zamestnancom
vyplécali aj odmeny za kvalitu vo vyske 1200€, ktoré boli rozdelené pre vSetkym 19
zamestnanych PNR.

Tarifny plat a priplatok za prax v mesiacoch april a maj boli na rovnakej urovni.
Celkové mzdové néaklady organizacie v aprili 2020 predstavovali 27 690,45 €. 7 165,09 €
z celkovych mzdovych nakladov vyplatil zamestnavatel socialnej a zdravotnym
poistovniam. V mdji sa zvysili ostatné priplatky pre PNR oproti predchadzajucemu mesiacu.
RO vynalozila ¢iastku 29 302,06 € na mzdy pre zamestnancov na pozicii profesionalny
nahradny rodi¢. Odvody do zdravotnych poistovni a socidlnej poistovne predstavovali
7 581,70 €. V jani sa tarifny plat, priplatok za prax aj ostatné priplatky znizili. Mzdové
naklady sa vySplhali na ¢iastku 30 773,52 €. Zvysenie bolo viditeI'né hlavne z dovodu ndhrad

za dovolenky a odmien za kvalitu. Do ZP a SP zamestnavatel’ odviedol 7 959,44€.

Tab. 4 Mzdové naklady PNR za I11. kvartal 2020

Jul August September
Tarifny plat 9263,08 € 9145,55€ 14 616,00 €
Priplatok za prax 320,82 € 308,12 € 511,56 €
Ostatné priplatky 3908,36 € 3 600,66 € 5616,40 €
Nahrady za 8 070,72 € 8 196,32 € 0,00 €
dovolenku
Spolu 21 562,98 € 21 250,65 € 20 743,96 €

Odvody do zdravotnych a socidlnej poist'ovne (zamestnavatel’)

Zdravotné
poistenie (10%) 2 187,72 € 2 156,14 € 2 104,80 €
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Jul August September
Nemocenskeé
poistenie (1,4%) 301,80 € 297,43 € 290,35 €
Starobné poistenie
(14,0%) 3018,73 € 2975,02 € 2 904,09 €
Invalidné poistenie
(3,0%) 613,67 € 604,39 € 588,79 €
Urazové poistenie
(0,8%) 172,41 € 169,89 € 165,87 €
Poistenie
Vv nezamestnanosti 204,51 € 201,40 € 196,21 €
(1,0%)
Rezervny fond
(4,75%) 1024,15€ 1 009,33 € 985,25 €
Sucet 752299 € 7413,60 € 7 235,36 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri porovnani tarifného platu v I1l. kvartali 2020 sme zaznamenali vysoky néarast
Vv septembri. Spdsobené to bolo, Ze PNR v tom mesiaci nepoberali dovolenky. Nahrady za
dovolenku boli vysoké prave v mesiacoch jul a august. Priplatok za prax taktieZ zaznamenal

navysenie v septembri, ako aj ostatné priplatky.

Dohromady v juli mala RO mzdové naklady vo vyske 29 085,97 €, ¢o predstavuje
najvyssie mzdové naklady v IIl. Kkvartdli. Ztejto Ciastky zamestnavatel uhradzal
zdravotnych poistovni a socidlnej poistovne Ciastku 7 522,99 €. V mesiaci august nastali
tieto skutocnosti: celkové mzdové néklady klesli oproti predchadzajicemu mesiacu na
Uroven 28 664,25 €, odvody zamestnavatel'a predstavovali 7 413,60 €. Celkové naklady
vynalozené na mzdy PNR v septembri opatovne klesli na 27 979,32 €. Odvody do

zdravotnych a socialnej poistovni predstavovali cCiastku 7 235,36 €, ktort uhradza

zamestnavatel.
Tab. 5 Mzdové naklady PNR za 1V. kvartal 2020
Oktéber November December
Tarifny plat 13 803,34 € 14 616,00€ 14 224,99 €
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Oktdber November December
Priplatok za prax 462,28 € 511,56 € 492,01 €
Ostatné priplatky 498833 € 5372,80 € 5285,33 €
N 721 1296,35 € 0,00 € 556,41 €
dovolenku
Odmena za kvalitu 0,00 € 5580 € 5200 €
%dme”a A= 10 297,08 € 0,00 € 0,00 €
Vyrovnanie
ST D -243.,60 € 0,00 € 0,00 €
Spolu 30 603,78 € 26 080,36 € 25 758,74 €

Odvody do zdravotnych a socialnej poist'ovne (zamestnavatel’)

Zdravotné
poistenie (10%) 3 105,76 € 269243 € 2613,89 €
Nemocenskeé
poistenie (1,4%) 428,36 € 371,36 € 360,55 €
Starobné poistenie
(14,0%) 4284,44 € 3714,18 € 3 606,15 €
Invalidné poistenie
(3,0%) 867,41 € 751,43 € 730,23 €
Urazové poistenie
(0,8%) 244,77 € 212,17 € 205,99 €
Poistenie
V nezamestnanosti 289,08 € 25042 € 243,35 €
(1,0%)
Rezervny fond
(4,75%) 1453,57 € 1260,11 € 1223,46 €
Sucet 10 673,39 € 9252,10€ 8 983,62 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

V poslednom kvartali roka 2020 sa v mesiaci oktober vyplacali odmeny pre

zamestnancov za stazené podmienky pri praci v ¢ase pandémie COVID-19 vo vyske

10 297,08 €, ktoré sa rozdelili medzi vSetkych PNR. V poslednych dvoch mesiacoch roka sa

44



vyplécali odmeny za kvalitu. V novembri vo vyske 5 580 € a v decembri 5 200€, ktoré sa
tiez delili medzi vsetkych zamestnancov na pozicii PNR. V oktébri bolo zaznamenané
vyrovnanie funkéného platu vo vyske 243,60 €. Predstavuje to znizenie platu zamestnanca,
ktorému sa Vv predchadzajucom mesiaci vyplatilo viac, z dévodu odchodu dietata

z profesionalnej nahradnej rodiny v priebehu mesiaca.

Celkové mzdové naklady, ktoré RO musela vynalozit' v oktobri boli na drovni
40 980,17 €, ¢o predstavuje najvysSie naklady na mzdy za rok 2020. 10 673,39 odvadzal
zamestnavatel’ do ZP a SP. V novembri mzdové naklady poklesli. Ich ¢iastka predstavovala
35 332,46 €. Z vycislenej sumy 9 252,10 € odvadzal zamestnavatel’ do ZP a SP. Posledny
mesiac roku 2020 vynalozila RO 34 742,36 € na mzdy zamestnancov. 8 983,62 € odvadzala

do zdravotnych a socialnej poistovni.

Priemerna mesa¢nd nominalna mzda v ndrodnom hospodarstve podl'a Statistického
Uradu Slovenskej republiky bola v roku 2020 na Grovni 1 133€. Pre ucely nasho vyskumu
budeme pocitat’ s priemernou hrubou mesa¢nou mzdou PNR, ktora je na urovni 1 212,03 €
mesacne. Oproti nominalnej mzde v narodnom hospodéarstve sa nachddza mierne nad
priemerom. Ak vezmeme do Uvahy, Ze ide o pracu, ktora sa vykonava celé dni nepretrzite,
mzdové ohodnotenie tohto typu zamestnancov, by sa mohlo nachadzat’ na vyssej Girovni pri
porovnani s priemernou nominalnou mzdou v narodnom hospodarstve. Po odpoditani
vSetkych odvodov a preddavku na dan z prijmov sa priemerna Cistd mesacna mzda PNR
V organizacii Stastné deti nachadza na tirovni 862,24€. PNR ¢astokrét platia z vlastnych
zdrojov urcité polozky pre deti, ktoré maju v ndhradnej rodinnej starostlivosti, pretoze
nemaju dostato¢né prispevky na dieta. Vyska priemernej mzdy v RO za rok 2020 by mohla

byt dovodom, preco pozicia PNR nie je taka atraktivna.
4.3 Sumarizacia nazorom manazmentu a dotknutych zamestnancov na
uplatiiovanie alternativnych foriem zamestnavania

V d’alsom kroku sme sa zamerali na zistenie a analyzu nazorov manazmentu, ako aj
jednotlivych zamestnancov na uplatiiovanie alternativnych foriem zamestndvania

V rozpodtovej organizacii Stastné deti.
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4.3.1 Rozhovor s vedicim zamestnancom

Cielom rozhovoru s manazmentom bolo najdenie problémov Vv organiz&cii.
Odpovede na otazky, ktoré boli vypracované v polostruktirovanom rozhovore su vo vacSine
pripadov subjektivne. lde o vlastny nazor zamestnanca, ktorého ulohou je riadenie

profesionalnych nahradnych rodicov.

Podla vrcholového zamestnanca povolanie profesionalny nahradny rodi¢ je
atraktivne, len verejnost’ s nim nie je dostato¢ne oboznamena. Casto sa zamiefia s nahradnou
pestinskou starostlivost’, ktora s tym nema skoro ni¢ spolo¢né. Podmienky pre vykon prace
sU na zaklade subjektivneho nazoru vediceho zamestnanca dostacujiice. Vyhovuje mu
platové ohodnotenie PNR, ako aj vsetky priplatky ku tarifnému platu. TieZ povaZuje sa
dosta¢ujuce prispevky na diet’a, ktoré ma PNR vo svojej domacnosti.

v

Zakon ¢. 305/2005 Z. z. o socialnopravnej ochrane deti a o socidlnej kuratele
aozmene adoplneni niektorych zakonov nezakazuje uchadzat sa o povolanie
profesiondlneho néhradného rodic¢a osobam, ktoré maji ukoncené zakladné vzdelanie, ale
existuje podmienka, ktora hovori, ze je to mozné len v pripade, ak tak& osoba bude sa
uchadzat' o toto povolanie so svojim manzelom / svojou manzelkou abuda pracovat
spolo¢ne v jednej organizacii. Osoba zo zékladnym vzdelanim tiez musi absolvovat
pripravu na povolanie v rozsahu 80 hodin. Ak sa uzatvori pracovny pomer s osobou, ktora
ma ukonc¢ené iba zakladné vzdelanie v pracovnej zmluve sa nachadza podmienka, ze tento
pracovny pomer trva iba po dobu, Co trva pracovny pomer manzela/manzelky osoby so
zakladnym vzdelanim. Subjektivnym nazorom manazmentu je, ze hodiny na pripravu by sa

mali zjednotit’.

Ak sa o povolanie PNR zaujima iba jedna fyzicka osoba, ktord ma manzela alebo
manzelku, ktora neprejavuje zaujem o toto povolanie ma povinnost’ prejst nacvikom
praktickych zrucnosti v rozsahu 21 hodin. Ak to manZel/manzelka odmietne podstipit’
pracovny pomer s osobou, ktora prejavila zaujem o pracu PNR nemoéze byt uzatvoreny.

Nacvik praktickych zru¢nosti obsahuje podla vyhlasky 103/2018 tieto body:
e identifikdciu poziadaviek pre vyvin dietat’a,

e vztahové vizby, problémy s citovym pripatanim dietata, ale aj jeho
oddelenim od rodi¢ov, rodinnych prislusnikov, pripadne oddelenim od PNR
pri zvereni dietata do starostlivosti rodi¢a (rodinného prislusnika), alebo

adoptivneho rodica,
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e ako pomdct’ diet’at'u pri prispdsobovani sa novému prostrediu v rodine PNR,
e komunika¢né zruénosti medzi dietatom a PNR a jeho rodinou,

e rozvoj vychovnych schopnosti,

e rieSenie problémovych situacii v rodine,

e kooperécia v skupine odbornikov.

Pripravu na povolanie PNR uskutoé¢fiuje rozpoctova organizacia vo vlastnej rézii,
zadarmo pre zaujemcov. Existuju aj akreditované subjekty, ktoré vykonavaju pripravu na

profesionalne vykonavanie nahradnej starostlivosti.

Maximalny poc¢et PNR v rozpoctovej organizacii stanovuje ustredie prace socialnych
veci a rodiny. Ciel'om je dostat’ sa na priblizna hranicu 19 PNR, ktort aj dosiahla v roku
2020, ale nebolo to postacujuce ¢islo, pretoze deti do 6 rokov musia byt’ v nahradnej rodinnej
starostlivosti a pocet deti, ktoré bolo potrebné umiestnit’ prevySoval poéet zamestnancov.

Jeden zamestnanec mdze mat’ vo svojej starostlivosti maximalne tri deti.

Pracovno-pravny vzt'ah medzi rozpoétovou organizciou a PNR je podl'a Zakonnika
prace 852 Domécka praca a telepraca. V pracovnej zmluve sa, ako miesto vykonu préce
uvadza sidlo rozpoctovej organizécie, bydlisko zamestnanca, ako aj kazdé miesto, kde sa

moze PNR zdrziavat’ s dietatom, ktoré ma v ndhradnej rodinnej starostlivosti.

Spdsob usporiadania pracovnopravnych vztahov by sa mohol podl'a subjektivneho
ndzoru manazmentu zmenit’ na pracovni zmluvu na dieta. V pripade, ak dieta odide
z nahradnej rodinnej starostlivosti pracovna zmluva zamestnanca by sa skoncila. To je ale
diskriminujuce pre PNR, z dévodu, ze by nemali moznost’ na pracovny pomer na dobu
neurcitd. Nevedeli by dopredu kedy sa im skonci ich pracovny pomer, pretoze neda sa presne
stanovit’, kedy dieta odide z rodiny. Ak by PNR, chceli napriklad poziadat’ banku o p6zicku,
banka by ju neposkytla, lebo by nemali pracovny pomer na dobu neur¢itu, a tym padom ani
staly prijem. Na druhej strane by to bolo jednoduch$ie pre organizaciu, ktora by vzdy
vytvorila zmluvu a po jej skonceni by nemusela hl'adat’” d’alSie dieta, aby PNR mal vsetko

potrebné na vykon svojho povolania.

Kontrola PNR je v stlade s internou smernicou danej rozpo¢tovej organizacie, ktort
podpisujt vSetci zamestnanci. Ide o ohlasené a neohlasené navstevy. Stihlas s vykonom testu

na pritomnost’ alkoholu v Krvi.
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Z dbévodu, ze islo o polostruktlrovany rozhovor bolo mozné doplnit’ niektoré
otazky. NajdolezitejSia otdzka vd’aka, ktorej sme vymedzili najvacsi problém je ,,V ¢om
vidite problém v ramci pracovnopravneho vzt'ahu medzi profesiondlnym néhradnym
rodicom a rozpoctovou organizaciou?*. Odpoved’'ou bolo, ze PNR nie je Specifikované
v Zakonniku prace atym padom vznikaju problémy v ramci pracovnopravneho vztahu.
Napriklad pri rozvrhnuti pracovného ¢asu, pretoze dieta je v starostlivosti 24 hodin denne,

alebo kedy mdze zamestnanec pozit’ alkoholicky napoj (napr. v pripade rodinnej oslavy).

4.3.2 Rozhovor s dotknutymi zamestnancami

Pre ucely vyskumu sme urobili rozhovor so Siestimi zamestnancami rozpoctove;j
organizécie, ktori odpovedali na otdzky polostruktirovaného rozhovoru. Véacsina otazok
bola formulovanad tak, aby sme zistili subjektivny nazor dotknutého zamestnanca na

problematiku profesionalnych nahradnych rodicov.

Zamestnanci sa zhodli, Ze priprava je potrebna, ale ti¢astnikov preveri len orientacne.
Az prakticky zistia, Co ta profesia skuto¢ne znamena. Tiez vicSina uviedla, ze osoby, ktoré
nemaju ukoncené uplné stredné vzdelanie, teda nemaji maturitnti skuSku maji podstatne
Vacsi problém pri rieSeni administrativnych zalezitosti tejto profesie, ako osoby ktoré maju
skoncené stredné vzdelanie s maturitou, alebo dokonca ak maju vysoku $kolu. Priprava sa
nevenuje dostatocne negativnym strankam, ktoré by vela uchadzaCov odradili, ale tym
padom nebudu presne pripraveni na to ¢o ich ¢aka ak nastupia do zamestnania na poziciu
PNR. Urad prace socialnych veci arodiny zabezpeluje pripravu na povolanie
profesiondlneho nihradného rodicovstva osobam, ktoré s nezamestnané bezplatne. Ak
fyzické osoba, ktora prejavuje zdujem o toto povolanie mé zaujem kurz urobit’ individualne,

za kurz musi zaplatit’ presne stanovent Ciastku.

Pri otdzke o0 nacviku praktickych zru¢nosti manzela alebo manzelky prejavujucej
zaujem o toto povolanie sa respondenti rozdelili do dvoch skupin. Niektori sa stotoziiuju
s tym, ze je dobrd vec, ak sa aj druh4 osoba nieco nau¢i. Na druhej strane tvrdia, ze
manzel/manzelka profesionalneho nahradného rodi¢a nema Zziadnu spojitost’ ani vztah
s rozpoCtovou organizaciou, a tak by nemalo byt vyzadované od zaujemcov o pracu PNR
Cokol'vek suvisiace s jeho manZelom/manzelkou na baze povinnosti. Zhodujt sa, ze by to

malo byt dobrovol'né.

Prispevky na dieta v ndhradnej rodinnej starostlivosti podl'a respondentov, ktorych

sme sa pytali v ramci vyskumu nie st dostacujtice, hlavne pri diet’ati, ktoré ma osobitné
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potreby. Alebo v ¢asoch, napriklad na zaciatku skolského roka, ked’ dietat'u treba nakupit’

potrebné veci do Skoly.

Subjektivny nézor opytanych osdb na otazku ohl'adom ndzoru na vypisovanie
roznych administrativnych dokumentov, ktoré je potrebné pre vykon povolania PNR bol vo
vécsine pripadov kladny. Na zaklade tychto dokumentov sa RO dozveda o psychickom alebo
fyzickom alebo zdravotnom stave avyvine dietata, ktoré je v néhradnej rodinnej
starostlivosti. Negativom tychto dokumentov je to, ze sa Castokrat opakuje to, Co musia

vypisovat’ zamestnanci na pozicii PNR.

Velkou vyhodou tohto povolania je praca z domu, s ktorou sa stotoznuje kazdy
respondent. Pri praci z domu sa zamestnanci mézu venovat’ viac nielen detom, ktoré maju
v nahradnej rodinnej starostlivosti, ale aj svojej vlastnej rodine. Medzi nevyhody boli
najCastejSie zaradené strata sukromia, malo pravomoci pri rozhodovani o detoch, vela
tlaciv, ktoré je potrebné vypisovat a dokumentovat. Aj napriek tomu ze PNR pracuju
zdomu, stretavaju sa pravidelne na rdznych akciach organizovanych rozpoctovou
organizaciu, ktora ich zamestnava a tvoria uceleny kolektiv, ¢o je tiez vyhoda, pretoze si

mozu pomahat’ pri vykone svojho povolania.

PNR pred pandémiou COVID-19 dochadzali do sidla RO priblizne raz az dva krat
do mesiaca. Dovodom st rézne $kolenia, vzdelavanie, supervizie, spolo¢né akcie, porady.
Tieto dochadzania vyuzivali va¢$inou aj na odovzdavanie potrebnych dokumentov, aby

nemuseli dochadzat’ CastejSie.

S troviiou odmenovania PNR sa vicSina stotoziuje s tym, ze je dostatocna. Moznost’
vykonu d’al$ej zarobkovej ¢innosti popri praci PNR je teoreticky mozna, ale vzh'adom na
¢asovu naroc¢nost’ pri praci s detmi je prakticky nemozna. Osoby, ktoré by chceli vykonavat’
d’alsiu zarobkov ¢innost’, by mali problém s rozvrhnutim pracovného ¢asu, ako aj zaradenie

rodinného zivota do svojho denného planu.

Pri uvadzani, aké zmeny by privitali sa najéastejSie objavil skor§i odchod do
dochodku, viac volna pre PNR predovsetkym na psycho-hygienu, viac pravomoci pri
zverenych det'och, alebo menej vypisovania pisomnosti.

4.4 ldentifikacia problémov a navrhy ich rieSenia

Pri analyzovani Struktiry aprehladu jednotlivych foriem zamestnavania,

analyzovani miezd profesionalnych nahradnych rodicov, ako aj po rozhovore
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s manazmentom a dotknutymi zamestnancami sme zistili niekol’ko problémov v danej

rozpoctovej organizacii.

1. CITRIX softver, ktorého problémom je vyuzivanie len pri pripojeni na internet

Slovanet,
2. vysoky pocet zadnikov pracovného pomeru vo verejnom zaujme,
3. maly zaujem o povolanie a nedostato¢ny pocet PNR,
4. nedostato¢né prispevky na psychicky/fyzicky choré diet’a,
5. profesionalny nahradny rodi¢ nie je Specifikovany v Zakonniku préace.

Vysoky pocet zanikov pracovnych pomerov zalozenych vo verejnom zaujem by sa
mohol znizit’ vy$Sou motivaciou zamestnancov. Motivacia nemusi byt len finan¢na. Ak by
zamestnanci vo verejnom zaujem mali moZnost’ pracovat’ z domu aspon ¢iastocne, urcite by
to bol benefit k ich praci. Co nas privadza naspit k problému softvéru CITRIX. Nastavenie
vzdialenej privatnej siete po zohl'adneni r6znych spolo¢nosti, ktoré ponukaji tito sluzbu, by
rozpoctova organizacia musela vynalozit’ naklady priblizne 8,32 € kazdy mesiac. Prepojenie
vnatornej siete organizacie s moznostou pripojenia sa do siete zdomova zamestnanca
predstavuje moznost rozvoja alternativnych foriem zamestnavania v rozpoctovej
organizéacii. Rozpocet rozpoétovej organizacie nie je vel'mi pruzny ¢o sa tyka udelovania
roznych odmien pre zamestnancov vo verejnom zaujem, takze nemdzeme predpokladat’, Ze

by bolo mozné motivovat’ zamestnancov finanénym ohodnotenim.

Ak by sa rozpoctova organizicia rozhodla prijat zamestnanca na poziciu
profesionalny ndhradny rodi€ jej mzdové naklady by sa zvysili nasledovne. Predpokladajme,
Ze osoba nebude mat’ ziadnu prax v odbore, preto jej nebudeme pripocitavat’ priplatky za
prax. PNR dok4Ze mat’ v nidhradnej rodinnej starostlivosti naraz az tri neplnoleté deti

a presne na taky pocet budeme, pocitat’ zvySenie mzdovych nakladov.

Tab. 6 Mzdové naklady pri prijati nového zamestnanca

Zakladna mesacna mzda: 855,00 €
Priplatok za prax: 0,00 €

Pausalny priplatok: 100,00 €
Priplatok za pocet deti: 256,50 €
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Mesa¢na mzda spolu: 1211,50 €
Odvody platené zamestnavatel'om

Zdravotné poistenie (10%) 121,15 €
Nemocenské poistenie (1,40%) 16,96 €
Starobné poistenie (14,00%) 169,61 €
Invalidné poistenie (3,00%) 36,34 €
Urazové poistenie (0,80%) 9,69 €
Poistenie v nezamestnanosti (1,00%) 12,11 €
Rezervny fond (4,75%) 57,54 €
Spolu odvody 423,40 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Zakladnd mzda je stanovena podla treticho stupna ndro€nosti prace, ktory je
stanoveny v Zakonniku prace. V roku 2021 je na trovni 855,00 €. Pausalny priplatok
dostdva ku mzde kazdy PNR. Slazi na nahradu veci, ktoré deti v ndhradnej rodinnej
starostlivosti zni€ia. Priplatok za pocet deti sa vypocitava zo zédkladnej mzdy. Ak ma PNR
tri deti v NRS vyska priplatku je 30% zo zékladnej mzdy, ak ma dve deti priplatok je 20%
zo z&kladnej mzdy. PNR, ktory mé v NRS iba jedno diet’a, nema narok na takyto priplatok.
Sucet poloziek, ktoré tvoria mesacni mzdu je 1 211,50 €. Nasledne treba pripoc€itat’ odvody
do sociélnej a zdravotnej poistovne, ktorych sucet predstavuje hodnotu 423,40 €. Ak
rozpoctova organizacia prijme len jedného PNR jej mzdové naklady stipnu o 1 634,90 €.
Pri analyze mzdovych nakladov RO sme zistili, ze celkové mzdové naklady boli v roku 2020
na darovni 372 986,46 € a pri prijati jedného nového zamestnanca na poziciu PNR by ro¢ne
zvysili naklady o 19 618,80 € na uroven 392 605,26 €. Rozpoctova organizacia ma prideleny
ro¢ny rozpocet a osoba zodpovedajica za rozdelenie rozpoctu musi zhodnotit’ ¢i majl

dostatok financii potrebnych na zaplatenie miezd d’alSiemu zamestnancovi.

PNR potrebuji vysSiu reklamu. Rozne rozpoctové organizacie, ktoré maju
Vv organizacnej Struktire poziciu profesionalneho nahradného rodica sa spojili a rozhodli sa
vydat’ publikaciu, ktora obsahuje pribehy o det'och v nahradnej rodinnej starostlivosti. Chcu

docielit’ vigsie povedomie o tejto profesii. Naklady na vydanie publikécie hradi Ustredie
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préce, socialnych veci a rodiny, takZe pre rozpoctovu organizaciu tym nevznikaju ziadne

naklady.

Prispevok na dieta do 10 rokov je kazdy mesiac rovnaky na trovni 196,20€, pre 10
az 15 rocné deti je prispevok 225,60 € a pre diet'a nad 15 rokov sa poskytuje prispevok vo
vyske 245,20 €. Prispevok na dieta zahfiia stravnu jednotku, vreckové, vecny dar a zvySok
je prispevok. Stravna jednotka sa urCuje ako percento zo sumy Zivotného minima. Diet’a
ktoré dovrsilo 6 rokov ma narok na vreckové. 6 az 10 ro¢né diet'a ma narok na 7,90 €, 10 —
15 ro¢né dietana 11,80 € a nad 15 rokov na sumu 29,50 € mesacne. Prispevok pri dolezitych
udalostiach v zivote dietata (narodeniny, meniny, dosiahnutie Skolskych tuspechov,
Sportovych spechov, Vianoce) je raz rocne 25 % sumy zivotného minima, ¢o prestavuje
hodnotu v roku 2021 24,52 €. K sume prispevku na diet’a sa pripocitava eSte prispevok na
byvanie na mesiac 24,52 €. V zmysle vyhléasky ¢. 103/2018 Z. z. od 01.01.2021 sa zvySuju
vydavky na potraviny poc¢as dni pracovného pokoja okrem nediel’ a $tatnych sviatkov podl'a
§8 ods. 3 vyhlasky vo vyske 8% zivotného minima t. j. 7,90 €/rok. Ak dieta ma vazne
ochorenie, ktoré si vyZaduje lie€bu finan¢ne naroc¢nu, prispevok nie je dostacujuci. Rozpocet

organizécie by mal prihliadat’ na takéto potreby diet’at’a.

Najvicsi problém je to, Ze Statat PNR nie je osobitne upraveny v Zakonniku préce.
Uz vroku 2006 bol podany podnet na Narodny inSpektorat prace na vyklad zakona
0 profesiondlnych rodi¢och. Priblizne v Case ked sa zacala pandémia COVID-19 na
Slovensku malo sa rokovat’ o tomto zakone. Nasledne sa v§etko presunulo na neurcito. Stale
nie je jasné, ako v zmysle Zakonnika prace ustanovit’ celoro¢nu pracu bez oddychu, ktora
nariad’uje zakon 305/2005 Z. z. Vykazy, do ktorych PNR pisu odpracované hodiny, chrania
Statutarov, ekondmov, mzdovych pracovnikov, ale urcite nie PNR a uz vobec nie dieta, ktoré
je VNRS. Takyto zamestnanci pracuju cely den, adostani jeden stravny listok.
Profesionalny rodi¢ aj napriek tomu, Ze je zamestnany podl'a Zakonnika prace nemdze si
uplatnit’ vetky svoje prava. Urazy v domacnosti s vel’kym otaznikom, pretoze nikto nevie
ako ich ma rieSit. Zaroven jednotlivé domacnosti, ako pracoviska nie s posudzovane
z hygienického hl'adiska. Narok na dovolenku PNR ma, ale Casto je Cerpand iba fiktivne,
tzv. na papieri a deti, ktoré ma PNR v starostlivosti aj v ¢ase dovolenky su v rodine. Aj ked’
PNR ochorie neriesi sa pracovna neschopnost’ a dieta stale ostava v rodine. Nehovoriac
0 oSetreni Clena rodiny. PNR nemaju narok na priplatky za no¢nu pracu, aj ked’ sa Casto

stava, ze musia vstat’ k novorodencovi, nakfmit’ ho.
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Névrh je, aby profesionalni nahradni rodi¢ia neboli zamestnancami. Mali by
poskytovat’ sluzby v tzv. slobodnom povolani, ktorych budd detské domovy, centra pre deti
arodiny arbézne rozpoCtové organizacie, ktoré maju v organiza¢nej Struktire pracovnu

poziciu PNR, kontrahovat’.

4.5 Diskusia

V ramci nasej analyzy sme v svislosti so zamestnavanim zistili niekol'’ko problémov
V rozpoétovej organizacii Stastné deti. Navrhli sme rieSenia, ktoré sme povazovali za
vhodné aza spravne. Nakolko nevieme, ako maju rozvrhnuty rozpocet, nedokazeme

posudit’, do akej miery by nase opatrenia dokazali v ich organizacii implementovat’.

Nase rieSenie, Ze PNR rodicia by nemali byt zamestnancami, ale mali by poskytovat’
sluzby v ramci slobodného povolania ma svoje vyhody aj nevyhody. Najvécsiu nevyhodu
vidime v tom, Ze potom by si museli odvadzat’ dane a odvody sami PNR a tym, ze vel'a krat
ide 0 osoby, ktoré maji skonc¢ené len zakladné vzdelanie, nemali by dostatocné vedomosti

na to, aby tato agendu zvladli, vratane komunikéacie s Uradmi.

Za zasadny problém povaZzujeme to, ze vicSina nedostatkov v tejto organizécii sa
opiera o legislativne obmedzenia, ¢o my nedokazeme bezprostredne ovplyvnit a prispiet,
tak k zmene Kk lepSiemu. VSetky prispevky na dieta st vypocitané podl'a zakonom
stanoveného Zivotného minima. Aj percento, podla ktorého sa prepocitavaju prispevky je
stanovené zakonom. Rozpoctovad organizacia, ktorda ma presne dany rozpocet na urcité
obdobie nemusi vediet’ vy¢lenit’ d’alSie prostriedky, aby pomohla zdravotne chorym detom
s ich zvySenymi nakladmi, a preto Casto krat PNR zo svojich vlastnych finan¢nych zdrojov
platia tie naklady, ktoré prevySuju prispevky na dieta. To je tiez jeden z podstatnych

aspektov znizujlcich atraktivitu profesie profesionalneho ndhradného rodica.
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Zaver

Alternativne formy zamestnavania sa Coraz viac stavaji stiCastou bezné¢ho zivota
I'udi, ktorym nevyhovuje pracovat’ v typickom pracovnom pomere, ako je napriklad
pracovny pomer na dobu neurciti. Pontkaju viac vol'nosti pri rozvrhovani pracovného casu,
ale aj miesta vykonu prace. Niektori zamestnavatelia uz teraz pontikaji administrativnym
pracovnikom, ako benefit moznost’ pracovat’ zdomu pocas, nejakej pomernej Casti ich

pracovného Casu.

V teoretickej Casti bolo pre nas najdolezitejSic vymedzenie doméackej préace
atelepradce. Definovali sme aj rozdiel medzi trvalym domackym zamestnancom
a prilezitostnym zamestnancom. V marci 2021 vstupila do platnosti Uprava Zakonnika
prace, ktora podrobne definovala domacku pracu a telepracu. O takato pracu ide len vtedy,
ak sa praca, ktord by mohla byt vykondvana na pracovisku zamestndvatel'a, vykonava

pravidelne z domacnosti zamestnanca.

Prakticka Cast’ bola zamerana na analyzu problematiky v rozpoétovej organizacii
Stastné deti. Zaoberali sme sa moznostami rozvoja alternativnych foriem zamestnavania
nielen profesionadlnych ndhradnych rodicov, ktori maju vykon prace v domacnosti, ale aj
moZnostami  rozSirenia alternativnych foriem zamestndvania administrativnych
pracovnikov. Navrhli sme ¢iasto¢ny home office administrativnym pracovnikom, ak by
rozpoctova organizacia zabezpe€ila vzdialeny pristupovy bod, aby sa mohli pripojit’ do
systtmu CITRIX, sktorym pracuju na dennej béze. Vypocitali sme fluktuaciu
administrativnych zamestnancov, ktor4 predstavovala niekedy aj viac, ako 30%.
V poslednych troch rokoch postupne klesla a v roku 2020 bola na Grovni 10,08%.

Pri  porovnani priemernych  hrubych miezd PNR vroku 2020 s
priemernou nominalnou mzdou v narodnou hospodarstve sme zistili, vysoki podobnost’.
Dokonca sme zistili, Ze sa nachadza nad priemerom. Navrhli sme rieSenie na problém
nespecifikovania PNR v Zakonniku prace, aby poskytovali sluzby v slobodnom povolani,
ale nasledne sme aj Specifikovali d’alSie problémy, ktoré by s tym suviseli. Po zhodnoteni
odpovedi z polostrukturovaného rozhovoru s dotknutymi zamestnancami sme zistili, ze
hlavne ti, ktori maji v nahradnej rodinnej starostlivosti zdravotne postihnuté diet'a nemaju
dostatok finan¢nych prispevkov, ktoré by kompenzovali ndklady na lieky a ostatnd
starostlivost’ o diet'a. Navrhli sme rieSenie na vyclenenie urcitych prostriedkov z rozpoctu

organizacie presne pre poziadavky tychto deti.
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