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Zakladné informacie o politike

Flexiistota je politicky pristup, pri ktorom ide o snahu zladit’ flexibilitu pracovnych trhov pre zamestnavatel'ov s istotou
zamestnania pre zamestnancov. V casto citovanom danskom modeli flexiistoty ide napriklad o zladenie volnych
pravnych predpisov o ochrane zamestnania s ochranou prijmov nezamestnanych, ako aj vysokymi vydavkami na aktivne
politiky pracovného trhu.

Koncepcia flexiistoty pozostava zo série uvah tykajicich sa roznych socidlnych systémov a ich schopnosti reagovat’ na
sucasné vyzvy, ktorym naSa spolocnost’ a hospodarstvo celia, a to na eurdpskej urovni, ako aj na urovni jednotlivych
¢lenskych statov. Globalizacia je jednym z hlavnych kontextovych faktorov v pozadi snahy zabezpecit' flexibilnejsie
pracovné trhy a pritom neohrozit istoty zamestnancov. K d’alsim faktorom patria demografické vyzvy rychlo starnucej
spolocnosti a rastuca feminizacia pracovnej sily.

Tieto faktory vyvijaji na socialne a hospodarske systémy tlak, aby sa prispdsobili. Demografické zmeny znamenaju, ze
Eurdpa bude musiet’ ¢elit’ intenzivnej$im hospodarskym tlakom so stabilnou alebo ¢oraz mensou skupinou pracovnikov
v produktivnom veku. Preto je potrebné zvysit' mieru zamestnanosti, ako aj vytvorit’ prostredie, v ktorom I'udia budu
mdct’ zladit’ pracovny a rodinny zivot.

Co sa tyka vplyvu globalizacie na diskusiu o flexiistote, je o¢ividné, Ze globalny trh charakterizuju rychlo sa meniace
trhy a zintenziviiovanie konkuren¢nych tlakov, ¢o zo strany Casti podnikov vyzaduje lepSiu schopnost reagovat’ na
odchylky dopytu v hospodarskom cykle. Tieto tlaky predstavuji v prvom rade dosledky pre podniky, ale aj spolo¢nosti
ako také, ked’Ze ovplyviiuju schopnost’ vytvarat' socialne istoty, ktoré s na druhej strane sGiéastou naSich tradicii, a
uroven poskytovania socidlnych sluzieb.

Je potrebné zodpovedat zdkladnu otazku, ktoré strany budii zodpovedné za zabezpecenie istoty aj flexibility:
Zamestnavatelia? Stat? Obaja zaroveii v spolupraci so socidlnymi partnermi? Ak méa byt tento pristup uspesny,
zodpovednost za flexiistotu by mala byt spoloc¢na pre vsetkych partnerov na vsetkych trovniach.

Hoci je pre eurdpsky socidlny model typicka rozmanitost’ vnutroStatnych socidlnych systémov, definuje ho zaroven aj
mnozstvo spolo¢nych hodnét: univerzalny pristup, solidarita a rovnost/socialna spravodlivost. Tieto spolo¢né prvky
prispeli k vytvoreniu moderného socialneho $tatu, ktorého pdvodnym cielom bolo zmiernit' negativne dosledky
industrializacie.

Hybné sily flexiistoty

Otazku flexibility doteraz otvarali najméd zamestnavatelia, hoci svoj zaujem o uréité formy flexibility ¢oraz CastejSie
prejavuju aj zamestnanci — napriklad vo vzt'ahu k rozvrhnutiu pracovného Casu.

Podniky chct vyuzivat' vaésiu flexibilitu, aby mohli rychlejSie reagovat’ na konkurenciu v globalizovanom svete.
Flexibilita, a to najma v oblasti prace, je nevyhnutnou st¢astou zlepSovania tychto kapacit, pricom je jasné, ze Eurdpa
si v oblasti nizkych miezd a nizko kvalifikovanej pracovnej sily globalneho pracovného trhu nedokaze udrzat
medzinarodni konkurencieschopnost. Definitivnym cielom flexibilnejSicho pracovného trhu ma byt zlepsSenie
europskych kapacit na hornych poziciach medzinarodného hodnotového ret'azca.

Rozsah a formu flexiistoty uplatiiovanej na pracovnych trhoch ur¢ujii vlady a zamestnavatelia prostrednictvom
vnutro§tatnych politik a vnutornych politik podnikov. Végsia flexibilita na trovni podniku sa da dosiahnut’ réznymi
sposobmi: kvantitativnou/kvalitativnou a vnutornou/vonkajSou flexibilitou. V skutoCnosti pouzivaji podniky
kombinacie rdéznych foriem. Tuto problematiku vo vSetkych ¢lenskych Statoch riesia pracovnopravne predpisy. Pojem
flexiistoty sa vynara v suvislosti s diskusiami o suvisiacich rizikdch a zmenach v spolo¢nosti.
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V niektorych krajinach, napriklad v Déansku, socidlni partneri flexiistotu podporili, pretoze ju vnimali ako pozitivny
faktor celkovej zamestnanosti. V danskom priklade sa flexiistota vnima ako koncepcia kombinujuca potreby flexibility
a istoty tak, aby vyhovovali vSetkym stranam zapojenym do kolektivneho vyjednavania a politiky pracovného trhu,
pretoZe ich do tohto vyvoja zapaja.

Rastuci pocet zien tvoriacich pracovnu silu by mal podnietit’ ivahy o vyuZivani ¢asu, a to pracovného aj nepracovného.
Mobze napriklad vyvolat’ potrebu vicsej individualizacie zamestnaneckych prav: zeny by uz viac nemali byt zavislé od
prav na socialne zabezpecenie ,,muzského Zzivitel'a®. Na vSeobecnejsej urovni je potrebné vyhodnotit, ktoré prava su
individualne a ktoré prave existuju na Grovni domacnosti.

Jednou politickou reakciou bolo zddraznovanie celozivotnej perspektivy zalozené na skutocnosti, ze jednotlivei maju
rozne ekonomické a Casové potreby v roznych etapach zivota a Ze systémy sa maju upravit, aby dokazali reagovat’ na
rastiicu rozmanitost’ takychto potrieb (Naegele, 2003).

Politicka diskusia na europskej urovni

Koncepcia flexiistoty je sticastou politického programu uz viac nez desatrocie a v poslednych rokoch sa vyrazne
rozvinula. V roku 1996 na iiu reagovala Zelena kniha o partnerstve pre novi organizaciu prace: ,.kI'i¢ovou otazkou pre
zamestnancov, vedenie, socidlnych partnerov a politikov je (...) snazit’ sa dosiahnut’ spravnu rovnovahu medzi
flexibilitou a istotou. Tato rovnovaha ma mnozstvo aspektov. Reorganizacia prace ¢asto spdsobuje neistotu.*'

Je zjavné, ze zo vSetkych vysSSie uvedenych subjektov zohravaji prave socidlni partneri najpodstatnejSiu tlohu pri
zavadzani novych foriem organizécie prace, napr. prostrednictvom postupov kolektivneho vyjedndvania. Taktiez je
zjavné, ze mnohé vyzvy, ktorym nase spoloc¢nosti ¢elia, vyzaduju koordinované uvahy v oblastiach pracovného trhu aj
socialnej ochrany.

Otvorena metoda koordinacie je institucionalnou formou tejto spoluprace na eurdpskej irovni. Jej dve hlavné fora tvoria
Vybor pre zamestnanost’ a Vybor pre socialnu ochranu zriadené Komisiou, ktorych sa zacastiiuju vSetky ¢lenské staty.
Cinnosti v ramci otvorenej metody koordinacie pozostavaju z odsthlasovania usmerneni, stanovovania cielov,
porovnavacieho hodnotenia, podavania vyrocnych sprav, ako aj vzajomného ucenia. Od roku 2005 st ¢innosti v ramei
otvorenej metddy koordinacie zli¢ené do jedného procesu, ktory na vyroénej jarnej rade prerasta do diskusie o
vSeobecnych hospodarskych politickych usmerneniach. V oboch vyboroch sa dokladne diskutuje najméd o tom, ako
»podporit’ flexibilitu v kombin4cii s istotou zamestnanosti a znizenim segmentacie pracovného trhu®.

V roku 2006 Komisia vydala Zelent knihu o pracovnom prave, v ktorej vyzvala na tivahy o modernizécii pracovného
préva.Z V knihe sa rieSili najmé otdzky suvisiace s réznymi druhmi zmliv a vyzvou v podobe flexiistoty. Skupina
expertov pod vedenim predsedu Tona Wilthagena pripravila spravu o smerovaniach flexiistoty s nazvom Premena
prekazok na odrazové mostz'ky.3

http://ec.europa.eu/employment_social/labour law/publications_en.htm
http://ec.europa.eu/employment_social/labour law/green_paper_en.htm

http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/pdf/flexi_pathways en.pdf
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Dalsi krok pozostaval z ozndamenia Komisie s nazvom Smerom k spolocnym zdsadam flexiistoty, v ktorom sa uvadzali

spdsoby vytvorenia viacerych a lepSich pracovnych miest kombinujuce flexibilitu a istotu a niektoré nové zasady, ktoré
., [ v, , 1 4

maju prijat’ hlavy Statov a vlad.

KFucové zistenia

= Flexiistota ma potencial podstatne zlepSit konkurencieschopnost” eurdépskeho hospodarstva a priniest’ vyssiu
zamestnanost’.

= Podniky, zamestnanci a spolo¢nost’ musia flexiistotu prijat’ a doverovat jej.

= [stota ma byt zaloZena na istote zamestnania, nie istote pracovného miesta, a jej sucastou ma byt kombindcia prav
a nastrojov.

Co sa tyka prav:

= Prava je potrebné vidiet’ v SirSich stvislostiach pocas celého Zivota, preto mézu byt potrebné uréité reformy
vnutrostatnych pracovnych trhov, systémov zamestnanosti a socialnej ochrany.

= Prava sa mozu prehodnotit’ s cielom zabezpecit' ur€itd koordindciu pocas celého zivota pre flexibilnych
zamestnancov, pricom moézu byt zalozené na urCitych zasadach, napriklad rovnakom zaobchadzani, pravnych

predpisoch pre (vnutrostatne) prechodné pracovné trhy, zluceni poistnych obdobi a prenositelnosti prav.

= Je dolezité uvazovat o vSetkych pravach na socialnu ochranu vratane nielen Statnych systémov socialneho
zabezpecenia, ale aj zamestnaneckych systémov doplnkového dochodkového poistenia a zdravotného poistenia.

Co sa tyka nastrojov:
= NajzranitelnejSim zamestnancom je potrebné venovat' osobitnii pozornost, aby sa neocitli v chudobe aj napriek
zamestnaniu.

= Priprava zamestnancov na zvladanie zmien je najdolezitejSim prvkom fungujiicej flexiistoty: K nej by mala patrit’
konzistentnejsia diskusia o ziskavani kvalifikdcie pocas pracovného zivota.

= Ziskavanie kvalifikacie znamena kombinaciu rdznych subjektov a pristupov: zamestnanci sa ucia nové veci v praci
pomocou inova¢nych foriem organizacie prace (tzv. vzdelavacich organizacii, ziskavania viacerych kvalifikacii,
rotacie zamestnanca na viacerych miestach), Skoleni ponukanych zamestnavatelom, iniciativ sektorového
financovania, financovania z fondov regionalneho rozvoja, aktivnych politik pracovného trhu.

http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/pdf/flex comm_en.pdf
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Preskumanie problémov

Roézne vnutrostatne systémy

Neexistuje jednotny pristup k flexiistote. Skor sa v sucasnosti zvazujui rozne vnutrostatne systémy. Prvym pristupom je
flexibilizacia celej pracovnej sily. Ten zahina 80 % zamestnancov s tradicnymi zamestnaniami na neurcity ¢as alebo s
beznymi pracovnymi zmluvami. Existuju dva sposoby realizécie tejto flexibilizacie: prostrednictvom novej organizacie
prace alebo prostrednictvom roznorodejSicho alebo flexibilnejSieho usporiadania pracovného ¢asu. Zarovei je potrebné
doplnit’ ich uré¢itou formou istoty zamestnania.

Déansky systém je dobrym prikladom takého pristupu. Kombinuje pomerne uvolnené pravne predpisy o ochrane
zamestnania a vysoké davky v nezamestnanosti vyplacané vladou, ako aj vel'mi aktivne politiky pracovného trhu
(ALMP, active labour market policies). Zjednodusenou filozofiou tohto modelu je ,,chranit’ zamestnancov, nie pracovné
miesta“. Na tento prvok sa ststred’uju aj reformy v Rakusku, pricom sa v ich ramci vytvara fond na odstupné, ktory je
prenositel'ny, a nie je zviazany iba s jednym zamestnavatel'om.

Druhy pristup spociva v normalizacii prav ,,netypickych® zamestnancov (napr. zmluvy na urcity cas, docasné zmluvy,
Clastoény pracovny uvézok), priCom sa zachovava flexibilita tychto druhov zmlav.

V holandskom systéme ide o snahu zaclenit' tito myslienku poskytnutim viacerych prav socialnej ochrany pre
nestandardnych zamestnancov (najmé v pripade ¢iastocnych uvizkov, ale aj docasnych zmlav) a zlepSenim ich narokov
(socialne zabezpecenie, dochodky atd’.) s cielom dosiahnut’ irovne porovnatel'né s iroviiami zamestnancov na neuréity
¢as na pracovnom trhu. Podobné systémy maju aj d’alSie krajiny a v stucasnosti zvazuji sposob zlepSenia prav pre
»hetypickych® zamestnancov.’

Rdzne vnutrostatne pristupy musia zohl'adiiovat’ rozne vychodiskové body. V ¢lenskych Statoch sa 1iSi najmé pomer
»hetypickych® alebo neStandardnych zamestnancov. Niektoré krajiny maju velmi vysoké podiely ,netypickych
zamestnancov*. Vysoky podiel prace na ¢iastocny uvdzok maju Spojené kralovstvo a Holandsko, a to najméd medzi
pracujucimi Zenami. Zmluvy na uréity ¢as su asté najmi v Spanielsku a ma ich viac ne 30 % celkovej pracovne; sily.
Je viak potrebné uviest, Ze v ramci najnoviich vyznamnych reforiem pracovného trhu v Spanielsku i$lo o pokus
napravit’ niektoré nevyhody spojené s predchadzajucimi epizédami flexibilizacie pracovného trhu (napr. nadmerna
segmentacia pracovného trhu, klesajice urovne produktivity na obyvatela). Mali formu novych ustanoveni na
zabezpeéenie a podporu prav netypickych zamestnancov a vytvorenie stimulov pre zamestnavatelov na zmenu
netypickych zmlav na bezné.’

Vyber konkrétnej formy flexiistoty stvisi najmé s historickym vyvojom pracovnych trhov, kolektivnymi zmluvami a
ulohou vlady, ako aj so zékladnymi myslienkami verejnej politiky v oblasti zamestnanosti a socialnej ochrany. Politicky
vyvoj zavisi do velkej miery od vnutrostatnych tradicii, ako aj od schopnosti krajin vytvéarat' zdroje na financovanie
vybratych rieseni.

O terminoch ,,netypicky* alebo ,,neStandardny* sa vedie diskusia, a to najméi v zmysle ich relativne vysokého podielu v niektorych
krajinach. ,,Netypicky* v tejto sprave znamena tykajici sa vSetkych zamestnancov, ktori nepracuji na plny pracovny uvédzok na
neurcity Cas. Patria k nim zamestnanci na Ciastocny pracovny Uvézok, zamestnanci na urcity ¢as, sezénni zamestnanci, docasni
zamestnanci cez agentiry atd’.

http://eurofound.europa.eu/eiro/2006/05/articles/es0605019i.html
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Tabulka 1: Rozdelenie flexibility

Kvantitativna flexibilita Kvalitativna flexibilita
Vonkajsia flexibilita Stav zamestnania (druhy zmlav — na urcity cas, Vyrobné systéemy (subdodavatel'stvo, vyuzivanie
docasna praca, dohoda o vykonani prace atd’.) externych odbornikov)
Numerickad alebo zmluvna flexibilita Produktivna alebo geograficka flexibilita
Vniitorna flexibilita Pracovné hodiny (nadcasy, ¢iastoény uvizok, Organizacia prdce (rotacia viacerych pracovnych
praca cez vikendy, nepravidelné/premenlivé miest, vykonavanie viacerych uloh, zodpovednost’
hodiny) zamestnancov za planovanie a rozpocet atd’.)
Casovd alebo financnd flexibilita Funkcna alebo organizacna flexibilita

Zdroj: Goudswaard a de Nanteuil, 2000, s. 20.

Je potrebné zddraznit’, Ze systém zavedeny v jednej krajine sa neda jednoducho preniest’ do iného ¢lenského statu, ked’ze
politiky st zaclenené do konkrétnych vnutrostatnych stuvislosti. Pri moznych reformach je potrebné zohl'adiiovat’ rozne
urovne realizacie (zamestnanec, domacnost’, podnik, odvetvie, krajina) a ich vzajomny vztah.

,»Otvorené tivahy™ o integrovanej politike su vSak napriek tomu uzitoéné. Mozu viest’ k novému pristupu, v ktorom sa
bude zhimat cely subor socialnych politik vratane politik pracovného trhu a systémov socialnej ochrany v SirSom zmysle.

Stratégie flexibility podnikov

V sticasnosti vyuziva mnoho strednych podnikov kombinaciu rdznych stratégii flexibility. Rozdelenie flexibility na Styri
Casti v tabul’ke 1 méze sluzit’ ako uzitocny prehl'ad praktickych postupov podnikov.

Tabulka 2: Percentualny podiel zmluv na urcity cas na celkovej zamestnanosti

EU BE CzZ DK DE EE EL ES FR IE IT CYy LV

spolu | muzi | Zeny
1995 11.7 11.1 12.4 5.4 6.7 11.6 | 105 | 2.1 94 | 352 | 124 | 100 | 74 | NA | N/A
2000 12.6 12.0 13.4 9.1 8.1 9.7 | 127 | 3.0 | 135 | 322 | 152 | 59 | 10.1 | 10.7 | 6.7
2005 14.5 14.0 15.0 8.9 8.6 9.8 142 | 2.7 11.8 | 333 | 133 | 3.7 | 123 | 140 | 84

LT LU HU MT | NL AT PL PT SI SK FI Sv UK | BG | RO
1995 N/A 4.1 6.6 N/A | 114 6.8 4.8 116 | N/A | N/A | 181 | 147 | 72 | N/A | N/A

2000 4.4 53 7.1 4.1 13.7 | 8.0 5.8 199 | 13.7 | 48 163 | 158 | 6.9 6.3 2.8

2005 5.5 53 7.0 4.5 15.5 9.1 257 | 195 | 174 | 5.0 16.5 | 16.0 | 5.7 6.4 2.4

Poznamka: Agregacné tidaje EU sii za krajiny EU 25. Niektoré vniitrostame tidaje uvadzané za rok 1995 odkazujii na roky 1996/97,
pretoze starsie tidaje nie su k dispozicii.
Zdroj: Udaje organizacie LFS citované v sprave Zamestnanost' v Eurépe v roku 2006.

Rozne druhy flexibility sa mézu Casto prekryvat, co ma vplyv na moznosti ponukaného zabezpecenia (Atkinson, 1984).
Priklad: Zamestnanec na Ciasto¢ny uvdzok moéze mat’ tiez roéné konto pracovného ¢asu alebo mdze na poziadanie
pracovat’ v réznych geografickych jednotkach toho istého podniku a jeho prijem sa méze liSit’ (variabilné platby). Tato
kombinacia flexibility sa moze vzt'ahovat’ iba na podskupinu zamestnancov, ¢asto najrizikovejsich zamestnancov (mladi
zamestnanci, Zzeny alebo pristahovalci), ¢o vyustuje do segmentacie pracovnej sily podniku. Na druhej strane sa da
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flexibilita vSeobecnejsSie zaviest’ pre vSetkych zamestnancov, napriklad prostrednictvom vnutornej flexibility novymi
formami organizacie prace.

Je doblezité zdoraznit, ze flexibilita, hoci ju do velkej miery podnecuji zamestnavatelia, sa moze objavit’ aj v dosledku
poziadaviek zamestnancov. Je to tak z roznych dévodov, napriklad zo snahy lepSie zosuladit’ rodinny a pracovny zivot
alebo z dovodov prestavky na poskytnutie starostlivosti alebo na §tadium. Rozne potreby v réznych etapach Zivota mézu
viest’ k r6znym pracovnym postupom s vykyvmi v objeme pracovnych hodin alebo s prestdvkami (Anxo a kol., 2006b,
Mulftels a kol., pripravuje sa).

V podnikovom prieskume o pracovnom ¢ase v eurdpskych podnikoch sa analyzovali profily flexibility 21 000 podnikov
a dospelo sa k zaveru, Ze nejde o jednorozmernu linearnu koncepciu v rozpiti od nizkej do vysokej flexibility. V
skutoCnosti je situdcia ovela komplikovanejSia. RozliSovanie medzi stratégiami flexibility zameranymi na potreby
zamestnancov a stratégiami zameranymi na prevadzkové poziadavky podnikov je v tejto stvislosti najpodstatnejSie.
Vysledky tohto prieskumu naznaCuji aj to, Ze rastica flexibilita nemusi byt nevyhnutne spornou otazkou: profily
vysokej flexibility, napriek tomu, Ze sa oznacuju ako ,,orientované na zamestnancov® a ,,orientované na spolocnost’™,
obsahuji mnozstvo flexibilnych postupov, ktoré sluzia potrebam zamestnancov aj podnikov (Chung a kol., 2007).7

Numericka alebo zmluvna flexibilita

Numerickd alebo zmluvna flexibilita pozostava z navratu podnikov k docasnym zmluvam ako k prostriedku
zabezpecCenia flexibilnejSej pracovnej sily. NajbeznejSie formy docasnych zmlav st zmluvy na uréity cas (vratane
sezonnej prace), docasntl pracu (vratane doCasnej prace cez agentiru) a dohoda o vykonani prace.

V tabul’ke 2 na strane 8 sa uvadza rozmanitost’ vyskytu zmluv na ur€ity ¢as v ¢lenskych Statoch. Poukazuje tiez na to,
ze vo vacsine krajin rastie podiel celkovej zamestnanosti. Existuji zaujimavé vynimky, najmé Irsko, Spojené kralovstvo
a Dénsko, v ktorych zabezpecuju pracovné trhy vyssiu flexibilitu, ¢im sa zniZzuje potreba uzatvarania zmluv na urcity
v 8

Cas.

Prieskum Eurépskej nadacie pre zlepSovanie zivotnych a pracovnych podmienok ukazuje, ze zamestnanci so zmluvami
na urcity ¢as maju horSie pracovné podmienky nez zamestnanci so zmluvami na neurcity Cas, a to najmé v oblasti
pristupu k Skoleniam a pravomoci pri svojej praci (Goudswaard a de Nanteuil, 2000).

http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2007/39/en/1/ef0713en.pdf

Nizky pocet zmliv na urcity ¢as v tychto krajinach sa da vysvetlit’ niz§im poctom pravnych predpisov na ochranu zamestnania,
ktoré umoziuju jednoduchsie zamestnavanie a preptistanie zamestnancov na neurcity ¢as. Organizacie OECD, MOP a Eur6pska
komisia podrobne Studovali vplyv takychto pravnych prepisov, pricom dospeli k zaveru, Ze niz§i pocet pravnych predpisov na
ochranu zamestnanosti nezarucuje vacsiu flexiistotu.
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Casova alebo finanéna flexibilita

Prostrednictvom casovej alebo financnej flexibility dokazu podniky zabezpecit vyssie urovne flexibility
prostrednictvom flexibilnejSicho pracovného ¢asu alebo platobnych podmienok. M6zu k nim patrit’ napriklad nadcasy,
CiastoCny pracovny uvézok, praca cez vikendy, nepravidelny alebo premenlivy pocet hodin.

Roézne formy pracovného Casu sa daju zoskupit’ podl'a toho, ¢i ich stanovuje skor zamestnavatel’ alebo zamestnanci.
Niektoré systémy patria do oboch kategdrii a vplyvom hospodarskeho cyklu sa moze tato kategorizacia obratit. Co moze
byt vyhodou pre jednu stranu pocas stipajuceho hospodarskeho cyklu, méze byt pre fnu menej vyhodné pocas
klesajuceho cyklu. A podobne, to, ¢o sa moze javit' ako spravne, sa moze casom zmenit’ na riziko.

Praca na Ciastocny uvédzok, flexibilny pracovny ¢as, postupny odchod do déchodku a pred¢asny odchod do déchodku
mdzu vyhovovat podnikom aj zamestnancom. Nezvycajné pracovné hodiny (no¢né zmeny, sobotné alebo nedelné
zmeny alebo praca na pracovné zmeny vo vSeobecnosti), nadéasy a doasné zamestnanie (vratane zmlav na urcity ¢as,
docasnej prace cez agenturu a prace nezavislych odbornikov) sa vo vSeobecnosti vykonavajii viac na ziadost
zamestnavatel'a, pricom systémy rodicovskej dovolenky a dalSie systémy dovoleniek (z dovodu starostlivosti,
vzdelavania, sviatkov) a konta pracovného Casu sa realizuji viac na ziadost’ zamestnancov. Ro¢né konta pracovného
Casu mozu existovat' na ziadost’ zamestnavatel'a alebo zamestnancov, ale Casto su spojené s vykyvmi pracovného
zat'azenia a odchylkami hospodarskeho cyklu (Chung a kol., 2007).

Co sa tyka prace na uréity ¢as, vyskyt prace na iastoény Gvizok sa v jednotlivych krajinach vyznamne li§i. Prieskum
ukdzal, ze kvalita prdce zamestnancov na Ciastony uvézok je ¢asto nizSia ako porovnatelnych zamestnancov na plny
uvézok, a to najmi v oblasti pristupu k skoleniam, kariérnemu rastu a moznostiam postupu (Anxo a kol., 2007). Tato
otazka sa vSak dosledne odraza v eurdpskej diskusii medzi sociadlnymi partnermi a v eurépskych pravnych predpisoch.
Posledny bod, ktory je potrebné zvazit, je spdsob zjednodusenia prechodu z prace na plny uvézok na pracu na ¢iastocny
uvézok a naopak.

Funkéna flexibilita

Funk¢na flexibilita pozostava z foriem organizacie prace, akymi su rotacia uloh, vykonavanie viacerych uloh a zapojenie
zamestnancov do planovania alebo rozpoctu (timova nezavislost’). Na obrdzku 1 je zobrazeny vyskyt rotacie uloh a
timovej prace v krajinach EU 27.

Tieto formy organizacie prace su prvotne zamerané na dosiahnutie vécSej flexibility prace v podniku, pricom
zamestnanci mozu menit’ pracovné miesta podla potreby (rotacia na viacerych pracovnych miestach). To vSak moze
viest’ k rozvoju viacerych kvalifikacii, pricom zamestnanci mézu rozvijat’ svoje schopnosti tak, aby boli prinosné aj pre
nich aj pre spolo¢nost. Tym sa zvysi istota ich pracovnych miest aj zamestnanosti. Zamestnanci maju pravomoc
vykonavat’ viac tloh v ramci pracovného miesta a podniku (zvySovanie istoty pracovného miesta), ¢im sa zvySuje aj ich
zamestnatel'nost’ pri d’alSom hladani pracovného miesta (v podniku alebo mimo neho).
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Obrazok 1: Rotdcia iiloh a timovd prdca v krajindch EU 27, iba zamestnanci (2005)
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Zdroj: Stvrty eurépsky prieskum pracovnych podmienok, 2007,

Dalsia analyza udajov z eurépskeho prieskumu pracovnych podmienok odhaluje, Ze funkéna flexibilita ma vyznamny
vplyv na ucenie, rieSenie problémov a inovacie na organiza¢nej urovni. Uréili sa §tyri rézne druhy organizacie prace:
»vzdelavacia“, ,stihla“, ,tayloristickd“ a ,tradi¢na“. Z nich dva spdsobuji zvySovanie vnutornej flexibility
zamestnancov v podniku: ,,vzdelavacie organizdcie* a ,Stihle organizacie alebo vysokovykonné organizacie®. V
podnikoch s takymito formami organizdcie prace sa zamestnanci zapajaju do rieSenia problémov a procesu
rozhodovania. Pri svojej praci maju viac moznosti na vlastny rozvoj. Existuje tiez uzke prepojenie medzi tym, ako l'udia
pracuju a ako sa v podniku vzdelavaji a tym, ako dokaze podnik inovovat, hoci v oblasti inovacii maji vzdelavacie
organizacie nad $tihlymi vyhodu. Zvysuje sa istota zamestnanosti: s cielom pripravit’ a vybavit' zamestnancov na
rieSenie potrebnych zmien a moznych prechodov na iné pracovné zaradenie je dolezité zdoraznit’ dopliianie kvalifikacie
prostrednictvom organizacie prace.

Dalsim spdsobom dopliiania kvalifikacie je $kolenie. Stvrty eurdpsky prieskum pracovnych podmienok odhalil, Zze v
europskych podnikoch nedoglo v oblasti $koleni k Ziadnemu zlepeniu: menej nez jeden z troch zamestnancov v EU
uviedol, ze za predchadzajucich dvanast mesiacov absolvoval platené Skolenie. Je tiez pravda, Ze existuju vyznamné
rozdiely na rovni pristupu k skoleniam medzi krajinami, ako aj medzi nizko ¢i vysokokvalifikovanymi zamestnancami
a medzi zamestnancami s réznymi druhmi pracovnych zmlav.

Zda sa, ze pociatocné vzdelavanie ma silny vplyv na moznosti d’alSieho $kolenia na pracovnom trhu (pozri obrazok 2),
¢im sa zvysSuje riziko rastlicej polarizacie medzi zamestnancami s pristupom k $koleniu a zamestnancami, ktori takyto
pristup nemaju.
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Obrazok 2: Platené Skolenia za poslednych dvanast mesiacov podla dosiahnutého vzdelania (%)
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Zdroj: Stvrty eurdpsky prieskum pracovnych podmienok, 2007.

Krokom vpred mdze byt zmena ,,rozvoja kvalifikacie® na v§eobecnejsie ,,pravo vzdelavat’ sa“ podla schopnosti kazdého
jednotlivca. Zamerom je vybavit 'udi schopnostami zvladat’ Zivotné zmeny v pracovnej oblasti aj mimo nej.
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Uloha socialnych institucii

Istota m6ze mat’ r6zne podoby: istotu pracovného miesta, istotu zamestnania, istotu prijmov a kombindaciu istdt. Tieto
podoby istoty pre rozne formy flexibility sa daju zabezpecit’ prostrednictvom viacerych opatreni, ktoré mézu prijat’ alebo
institucionalizovat’ r6zne subjekty.

Pri rozvoji zamestnatelnosti svojich zamestnancov zohravaju doleziti ulohu podniky. Nedavny prieskum nadacie
potvrdzuje, ze podniky sa touto otazkou zaobelrajl'l.9 Pri uréovani formy aj obsahu pracovnych podmienok mézu podniky
vytvarat’ moznosti na zabezpecenie istoty, a to najmé na zaklade intenzivnejSej funk¢nej flexibility prostrednictvom
obohacovania pracovného miesta, Skoleni, organizacie prace a mozného rozliSenia na rovni financii. Taktiez mozu
uréovat’ typ zamestnaneckej zmluvy a pracovny ¢as. To, ¢o mézu podniky pontknut, vsak zavisi aj od vnutrostatnej a
odvetvovej urovne. Dolezitymi prvkami ovplyviiujucimi Groven istoty pre zamestnancov st aj legislativne a socialne
institacie.

Socialne institacie st sucastou tradicii jednotlivych $tatov. O reforme tychto institdcii v suvislosti s eurépskymi
stratégiami zamestnanosti a socidlnej ochrany sa vedie mnozstvo diskusii. Je o¢ividné, ze vSetky vnutrostatne institucie
nedokazu dosiahnut’ harmonizaciu. Ked’ze vsak mnohé krajiny Celia podobnym vyzvam, otvorena metdda koordinacie
umoznuje koordinaciu politik stanovenim spolo¢nych cielov, meranie pokroku (so spolo¢ne odsuhlasenymi
ukazovatel'mi) a u€enie z osvedéenych postupov. Spolo¢né postupy mdzu riadit’ proces flexiistoty v roznych eurdpskych
krajinach, priCom sa budu stale dodrziavat’ pravomoci clenskych §tatov v tejto oblasti.

Institacie pracovného trhu

Institucie pracovného trhu zohravaju dolezitu tlohu. Cielom pravnych predpisov na ochranu zamestnania je chranit’
zamestnancov. Funguju ako prekazka jednoduchého ,,najimania a preptistania®, ktory je tiez ur€itym druhom flexibility
pre vetkych zamestnancov. Pravne predpisy na ochranu zamestnania mézu okrem iného vyustit’ do vytvorenia dualneho
pracovného trhu, na ktorom sa zékladnej skupine zamestnancov na neurcity ¢as poskytne vel'mi silna ochrana proti
prepusteniu: zamestnavatelia tak budd nateni viac vyuzivat docasné zmluvy, aby si udrzali stratégiu numerickej
flexibility. Vysledkom takého rezimu pracovného trhu je koncentracia flexibility v jednej Casti pracovne;j sily (flexibilita
marze) a posilnenie rozdielov medzi zamestnanim na urcity a neurcity cas, a to najma na ukor zamestnania na urcity cas
(efekt interného-externého zamestnanca).

Pri dosahovani potrebnej Grovne istoty zohravaji dolezitd tlohu aktivne politiky pracovného trhu. Zabezpecuje sa nimi,
ze T'udia, ktori prisli o pracu, alebo ktori sa rozhodnt konat’ flexibilne, ziskaju v pripade potreby pomoc pri hl'adani inej
prace. Dve zo zakladnych funkcii aktivnej politiky pracovného trhu slizia na poskytovanie osobitnych Skoleni v
medziobdobiach a na pomoc pri zostlad'ovani ponuky a dopytu po pracovnej sile. Tieto ulohy vSak jednoznacne
ulah¢uje zabezpecenie uritych podmienok. Predovsetkym, pracovny trh a hospodarska vykonnost’ krajiny maju byt
také, aby poskytli rozumny objem prace a pracovnych miest agenturam sprostredkujucim pracu, ¢im sa zabezpeci
vykonavanie ich funkcie zostladenia. Zaroven su potrebné vyznamné investicie do verejnych sluzieb zamestnanosti a
podpornych agentur. Vytvorenie takého inStituéného rdmca vyzaduje vyznamné casové aj financné investicie.

9
Pozri priklady osved€enych postupov na stranke
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/employment/quality/attractiveworkplace.htm
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Jednym z hlavnych prvkov aktivnej politiky pracovného trhu, ktorého ddlezitost’ sa rdéznymi varidciami podla
vnitrotatnej hospodarskej situacie nezmensuje, je doraz na neustale doplinanie kvalifikacie a schopnosti. Celozivotné
vzdelavanie je naozaj jednym zo zakladnych stavebnych kamenov eurdpskej stratégic zamestnanosti. Hoci je na hladsi"’
prechod medzi nezamestnanostou a zamestnanostou a/alebo medzi r6znymi zamestnaneckymi zmluvami potrebné
vyviniit’ osobitné usilie, neustale doplinanie kvalifikdcie moZe priniest zamestnancom vicsiu flexibilitu vzhPadom na ich
kvalifikaciu. Funkéna flexibilita, o ktorej sa diskutuje vysdie, predstavuje jeden sposob dopliania kvalifikacie v
zamestnani, pricom aktivna politika pracovného trhu méze pomdct pri poskytovani Skoleni a d’alSicho vzdelavania v
obdobiach nezamestnanosti alebo dovolenky.

Systémy socialnej ochrany

Je potrebné podrobne preskumat’ vplyv vicsej flexibility na pracovnom trhu (¢i uz na vSetkych zamestnancov alebo na
skupinu rizikovejsich zamestnancov). Mo6ze sa tiez povazovat’ za nova formu socialneho rizika. Vyhody flexibility pri
vytvarani vacSieho poctu pracovnych miest a zamestnanosti sa mézu doplnit’ systémami socialnej ochrany na riadenie
rizik jednotlivych zamestnancov, ¢o je koncepcia blizka zakladnej myslienke flexiistoty. Systémy socialnej ochrany
zohravaju pri prekonavani rizik ustredna ulohu, a preto su také dolezité v socialnom modeli Eurdpskej unie. Preto
zohravaji doplnkovu tlohu pri rieSeni rizika nezamestnanosti na flexibilnejSom pracovnom trhu.

Systémy socialnej ochrany maji dva hlavné ciele — dekomodifikaciu na jednej strane a zamestnatel'nost’ na strane druhe;j
(pozri tabulku 3). Dekomodifikacia znamena stupenn dosiahnutej socidlne prijatelnej Zivotnej Grovne jednotlivcov a
rodin bez ucasti na pracovnom trhu (Esping-Andersen, 1990). Ako treti ciel’ je mozné pridat’ dosiahnutie socialnej
spravodlivosti alebo prerozdelenia. Na zjednodusSenie sa vSak doraz kladie na prvé dva ciele s ich kratkodobymi aj
dlhodobymi désledkami.

Tabulka 3: Krdatkodobé a dlhodobé ciele systémov socialnej ochrany

Kratkodobé Dlhodobé
Dekomodifikacia Docasny prijem na ochranu l'udi pred neistotou Pokracovanie prijmu v pripade $trukturalnych
(napr. davky v nezamestnanosti) alebo dlhodobych udalosti (napr. davky v
invalidite, dochodky nesuvisiace s
predchadzajicou aktivitou na pracovnom trhu)
Zamestnatel’nost’ Opitovné zamestnanie, zmluvy s ,,druhotnym Priprava osobnych projektov, ktoré nemusia byt

Statitom*, napriklad zmluvy na ur€ity cas,
integracné systémy v podnikoch

nevyhnutne na pracovnom trhu ziskové z
kratkodobého hl'adiska, rozvoj kvalifikacie

Zdroj: Vielle a Walthery, 2004, s. 85.

Socialne staty (alebo systémy socialnej ochrany) vzdy zohravali dolezita ilohu ako néstroje dekomodifikacie (Vielle a
Walthery, 2003). V praxi je europsky socialny model zalozeny na myslienke, Ze Staty vyplacaji kompenzacie za stratu
alebo znizenie miezd v pripade mnohych rizikovych udalosti (nezamestnanost’, choroba, pokrocily vek, materstvo,
invalidita, tmrtie) alebo mimoriadneho zat'azenia, napr. vydavky na lekarske oSetrenie alebo rodinu. Vicsina §tatov ma
aj mechanizmy na pomoc osobam, ktoré sa o seba nedokazu (docasne alebo trvalo) postarat’.

10 . s A o . . , .. , s x
K tomu by mali patrit’ rozne situacie a aj prechody medzi samostatnou zarobkovou ¢innostou a zamestnanostou, ¢iastocnym a
plnym pracovnym tvizkom, zmluvami na urcity a neurcity Cas a plati to aj opacne. Mdze to byt ddlezité v zmysle celozivotnej
perspektivy: pozri Muffels a kol., pripravuje sa.
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Druhy dolezity aspekt systémov socialnej ochrany suvisi so zamestnatel'nostou, pri¢com zamestnanost sa tu povazuje za
hlavny prostriedok zabezpecenia prijmu a aj za zaklad blahobytu jednotlivca. Tento aspekt zohrava doleziti Glohu aj pri
hospodarskej stratégii Europskej nie, v ktorej sa vysoka zamestnanost’ povazuje za jeden z hlavnych ciel'ov.

Preto je vzhl'adom na flexiistotu tloha systémov socialnej ochrany stale dolezitym nastrojom na rieSenie socialnych rizik
z kratkodobého aj dlhodobého hl'adiska. Prijemcom prinasa prostriedky na prekonanie obdobi bez zamestnania. Tieto
vyhody by nemali pre jednotlivcov predstavovat’ pascu, napr. vo forme priliSnej Stedrosti alebo neobmedzenych davok
v nezamestnanosti, ktoré mozu l'udi v niektorych pripadoch uvéznit’ v kruhu nezamestnanosti. Doraz sa preto kladie na
to, aby sa ,,praca vyplacala®“, pricom sa zo zretel'a nesmie stratit’ potreba poskytnit’ l'ud’om prostriedky na prekonanie
obdobi, v ktorych z nejakého dovodu nemézu pracovat’.

Rozne systémy socialnej ochrany kladu déraz na rézne skupiny vyhod a spdsoby financovania systémov socialnej
ochrany. Bolo vypracovanych mnoho typologii socialneho Statu. K najcastejSie diskutovanym patri typologia
vypracovand pdvodne Esping-Andersenom (1990), ktory urcil tri typy socidlneho $tatu (korporativny/konzervativny
socialny $tat, liberalny socialny $tat a socidlno-demokratické socialne 3taty), ktori doplia §tvrty model, stredozemsky
socialny §tat (Ferrera, 1996). Vsetky systémy sa vSak prispdsobili zmenam politik a stali sa hybridnymi modelmi.
Pomocou tejto typoldgie je tazké klasifikovat’ nové Clenské Staty. Na zaklade typoldgie sa vSak daji urCit’ niektoré
prekazky v rdmci kazdého systému.ll Tie treba zohladiiovat’ pri diskusii o flexiistote v pripade kazdého systému
socialnej ochrany.

Socialna infrastruktira

Okrem pracovného trhu a politik socidlnej ochrany zohravaju pri spoloénom fungovani flexiistoty, flexibility,
zamestnatel'nosti a Gi€asti na zamestnanosti svoju ulohu aj d’alSie socidlne inStiticie na vnutroStatnej trovni. Vyber
zamestnania moze urcovat’ aj dostupnost’ socialnej infrastruktary. Prikladom moze byt inStitucionalizacia vychovy deti
a starostlivosti o ne v spolo¢nosti. To isté plati aj pre starostlivost’ o starSich.

Ukast pracujicich rodi¢ov, a najmé pracujucich matiek, na pracovnom trhu méze zavisiet' od dostupnosti zariadeni
starostlivosti o deti a $kolskych druzin, ktorych vyskyt sa v jednotlivych krajinach lisi. Na vyber pracujucich rodicov
maju vel'ky vplyv faktory ako pracovné hodiny, kvalita a naklady tychto zariadeni, ako aj to, ¢i su verejné, sukromné
alebo financované Statom.

Rodi¢ia mozu chciet’ zostat” doma dlhSie, ked” maju malé deti (rodiCovska dovolenka). V tomto pripade ich vyber
ovplyviiuje &asto dostupnost’, dizka vyplacania a vyika davok (Anxo a kol., 2006a). V pripade dlhsich dovoleniek je
dolezité ulahCit’ navrat do prace (¢i uz na plny alebo ¢iastocny Gvézok).

Pre kazdy systém existuju isté prekazky: pre korporatne systémy — financovanie déchodkov bez nepomerne sa zvysujticich
nékladov na pracu; pre liberalne systémy — dualny systém vyvolany tazkost'ami pri dosahovani navratu k praci na plny pracovny
uvédzok a fenomén mladych nezamestnanych a osamelych rodicov; pre socidlno-demokratické systémy — ako zvysit’ dostupnost’
préace, najmi pre nekvalifikovanych zamestnancov, bez ohrozenia rovnostarskeho principu socialnej demokracie; pre
stredozemské systémy — ako zvysit’ flexibilitu a pritom zabezpedit’ hospodarsku istotu pre zamestnancov.
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V niektorych krajinach je navrat k ¢iastoénému pracovnému uvizku, najma v pripade Zien, beznym spdsobom zladenia
pracovného a osobného zivota. Napriklad v Holandsku pracuje pomerna vicsina pracujicich Zien a takmer polovica
pracovnej sily (muZov aj zien) na Ciastoény pracovny uvéazok.

Na zladenie pracovného a rodinného Zivota reaguju krajiny a ich obcania rozne: od odchodu z pracovného trhu na
rozsirené dovolenky (rodi¢ovski dovolenku) az po zladenie prace a vychovu deti (priCom dostupnost’, naklady a kvalita
zariadeni poskytujucich starostlivost’ st najdolezitejsimi faktormi).

Flexiistota na rovni doméacnosti

Dalsim problémom je, Ze hoci sa flexiistota primarne tyka vztahu medzi zamestnavatel'mi a pracovnou silou, flexibilita
a najma istota, st prvkami, ktoré sa najviac prejavuji na urovni domacnosti.

Najdolezitejsim meradlom prijmu je ¢asto prijem na urovni domacnosti, nie jednotlivca. Tyka sa to aj rozdelenia Casu,
pracovného ¢i nepracovného, ktory dospeli venuju osobam, ktoré od nich zavisia. Z tohto dévodu je zlozenie domacnosti
dolezitym prvkom, na ktory nemozno zabudat pri uvahach o dosledkoch flexibilnych foriem prace, kedze tiez
ovplyviiuje moznosti vstupu na pracovny trh pocas zivota (Riedman a kol., 2006).

Prijmova neistota skodi nielen jednotlivym zamestnancom, ale aj ich situdcii v domacnosti. Z analyzy nadacie tykajicej
sa chudoby aj napriek zamestnaniu vyplyva jednoznaéné prepojenie medzi zloZenim domacnosti, do¢asnymi zmluvami
alebo prerusenym vykonavanim zamestnania a vd¢Sou zranite'nost'ou (Pefia-Casas a Latta, 2004). Preto by sme sa mali
vyvarovat’ moznych pasci flexiistoty sposobujucich chudobu aj napriek zamestnaniu.
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Politické ukazovatele

Politické uvahy

Pri svojom koncipovani vychadzali eurdpske systémy socialnej ochrany z modelu ,,muzského zivitela™
charakterizovaného jednym prijmom v rodine (muZzského zivitel'a), pricom hlavna zodpovednost’ za rodinu/domacnost’
lezala na manzelke. Zamestnanci zostavali v jednom zamestnani Casto cely zivot. S narastom U€asti Zien na pracovne;j
sile, ako aj s rozsSirovanim epizodickejSieho, nepravidelnejsicho pracovného postupu sa obnovilo zameranie na rozne
moznosti organizacie pracovného ¢asu pocas zivota. KIai€ovym prvkom, ktory je potrebné zvazit, je dosledok vyssie
uvedenych trendov na pristup k narokom na socialnu ochranu.

Délezitym prvkom pri tychto Givahach je finan¢na a institucionalna situacia kazdého ¢lenského Statu, ktora ma vplyv na
moznosti reformy. TaktieZ je potrebné zdoraznit, ze vSetky reformy vyzaduju nielen velka politicki odvahu, ale v
niektorych pripadoch aj dostatok casu v zavislosti od konkrétnej hospodarskej situdcie. Mozna prenositel'nost’ inych
myslienok tykajucich sa flexiistoty zavisi od hospodarskej kapacity a politicko-inStitucionalnej kapacity vratane
subjektov s pravom veta, preferencii, hospodarskej zivotaschopnosti a politickej vole prijat tieto reformy na réznych
urovniach.

Dovera ako predpoklad flexiistoty

Ak ma flexiistota fungovat,, je potrebné pouvazovat’ nad dosledkami pre vSetky zainteresované strany: pre jednotlivcov
(zamestnancov), pre spolo¢nost’, pre podniky. KI"i¢ovym prvkom pri tomto procese je dovera. Ak budu l'udia verit’ v
budtcnost’, budti ochotni viac riskovat’ pri svojom pracovnom zaradeni, pracovat’ flexibilnejSie (zmluvna flexibilita,
funk¢na flexibilita, pracovny ¢as) a kombinovat’ pracu s rodinou.

Ludia by mali tiez verit' zmenam: nemali by zmeny povazovat’ za negativne a mali by vediet’, ze existuju prostriedky na
prispdsobenie meniacim sa okolnostiam. Prikladom je skutocnost, Ze porovnatelne slabé pravne predpisy na ochranu
zamestnania v Dansku existuji spolocne s vysokou troviiou fluktuacie zamestnanosti: 25 % danskych zamestnancov
meni pracu kazdy rok. Ide o prijatelny kompromis, pretoze existuje silna viera v najdenie inej, primeranej prace za
rozumny ¢as v dosledku vSeobecnej vykonnosti hospodarstva krajiny a danskych aktivnych politik pracovného trhu
vratane vel'korysych davok v nezamestnanosti.

Ludia by mali verit’ praci: zamestnanci by mali byt schopni planovat’ svoj Zivot bez prilisSného ohrozenia svojej
prace/déchodkov. Prerusenie prace/zamestnania a prechody medzi nimi sa musia organizovat’ tak, aby mali zamestnanci
potrebnu Struktiru podpory na zladenie pracovného a nepracovného zivota. Prechody sa maju ulah¢it’ tak, aby sa
uskutoénovali pocas celého zivota medzi pracou na plny a Ciastoény uGvédzok, medzi réznymi formami pracovného
zaradenia a aby prekonali obdobie nezamestnanosti. Vytvaranie pracovnych miest, konkurencieschopnost' a silny
hospodarsky rast su, samozrejme, tiez vel'mi dolezitymi faktormi pri zabezpeCovani uspesnosti takychto prechodov.

Ak sa ma vytvorit’ tato spolocnost’ dévery, musia sa europske systémy prisposobit’ tejto novej realite: systémy socialnej

ochrany, systémy pracovného trhu a socialna infrastruktira. Neexistuje rieSenie vyhovujuce vSetkym subjektom, ktoré
by sa jednoducho dalo prenasat’ medzi krajinami.
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Uloha v$etkych partnerov

Vzajomna dovera je vel'mi dolezita v pripade vSetkych subjektov zapojenych do tejto konfiguracie vratane socialnych
partnerov a vlady. Okrem toho, na realizaciu a dosiahnutie vysledkov akychkol'vek reforiem je potrebny ¢as. Socialni
partneri mozu zohravat’ vel'mi délezith tilohu pri prijimani, ale aj priprave zmien, ktoré je potrebné zaviest’ na trovni
podnikov (a aj na odvetvovej a vnutrostatnej urovni). Ak socidlni partneri odsuhlasia spdsob rieSenia tychto zlozitych
otazok, mozu sa pokusit’ vytvorit’ osved¢ené postupy. Odbory budu ochotné akceptovat’ mensiu istotu pracovného miesta
z kratkodobého hl'adiska s cielom zabezpe€it” dynamickejsi pracovny trh a vaésiu istotu zamestnania z dlhodobého
hladiska." Vysledky niektorych procesov zmien sa prejavia az po dlhSom case. Ak budi zaclenené do procesu
rozhodovania a realizacie, zvysi sa tym prvok dovery.

Socidlni partneri sa mozu zicastiiovat’ na réznych urovniach. NajviditelnejSie sa zapdjaji do vyjedndvania na miestnej
urovni, kde mézu zohravat’ doleziti ulohu pri rokovaniach na irovni podnikov v réznych otdzkach vratane pracovného
¢asu, Skoleni a miezd. Niektoré rokovania sa mozu odohravat’ na réznych trovniach: podnikovej, odvetvovej alebo
urovni vnutrostatneho kolektivneho vyjednavania. Okrem toho zohravaju socialni partneri v niektorych krajinach alohu
v legislativnom procese, a to najméi konzulta¢nu tlohu alebo ulohu sprostredkovatel'a inych vplyvnych kanalov.

Diskusie na vsetkych prislusnych trovniach mézu viest’ k vacsiemu kompromisu medzi flexibilitou a istotou.
Integrovany, viacurovnovy pristup

Vzhl'adom na viacrozmernil podstatu flexiistoty je dolezité dosiahnut integraciu réznych politickych oblasti. Na
vytvorenie trvalo udrZatelnej zamestnanosti a socialnej sudrznosti je potrebna sudrznejsia politika na rieSenie tejto
problematiky, intenzivnejSia interakcia medzi rdéznymi prvkami a rdéznymi politikami (pracovné pravo, politiky
pracovného trhu a systémy socialnej ochrany).

Neexistuje dokonaly spdsob, ani v pripade ddnskeho modelu s védcsou flexibilitou pre vSetkych zamestnancov ¢i
prechodnejsicho pracovného trhu ako v pripade holandského modelu, v ktorom mézu I'udia vstupovat’ na pracovny trh
a vystupovat’ z neho. Je vSak dolezité, aby sa vo vSetkych systémoch zapajali vSetky subjekty na prislusnych urovniach
v tripartitnom prostredi.

Ako pri kazdom procese zmien, je aj pre proces flexiistoty potrebné prijimat’ kompromisy na vsetkych urovniach. K
tomu patri kI'i¢ova tloha dialégu, najmé socialneho dialdgu, o obsahu potrebnych zmien a o spdsobe realizécie tychto
zmien.

" Prejav Pera Madsena na konferencii o prechodnych pracovnych trhoch a flexiistote, Amsterdam, december 2006.

© Europska nadacia pre zlepsovanie Zivotnych a pracovnych podmienok, 2009 15



Foundation Findings: Flexiistota — problémy a vyzvy

Zohladnovanie novych socialnych rizik

Vplyv pracovného casu na cely Zivot by sa mal posudzovat’ z hl'adiska vplyvu na prava socialnej ochrany, pristup k
réznym prvkom systémov socialnej ochrany, tiroven prijmu a/alebo davok a koniec koncov aj na finan¢nu udrzatel'nost’
systémov socialneho zabezpecenia.

Prijmova neistota skodi nielen jednotlivym zamestnancom, ale aj ich situacii v domacnosti. Z analyzy nadacie tykajicej
sa chudoby aj napriek zamestnaniu vyplyva jednoznacné prepojenie medzi zloZzenim domacnosti, zmluvami na urcity
Cas alebo prerusenym vykonavanim zamestnania a viac¢Sou zranitelnostou.” Preto by sa mala venovat’ pozornost’
moznym pasciam flexiistoty, ktoré mozu vyustit' do vacsej chudoby aj napriek zamestnaniu.

Osobitna pozornost’ by sa mala venovat’ zranite'nej$im zamestnancom, ktori nemusia vyuzivat’ §kolenia a zvySovanie
kvalifikacie. Pre urCité skupiny zamestnancov (napr. s problémami ucenia alebo inavou z uéenia) mézu byt potrebné
osobitné formy Skolenia. Myslienka flexiistoty spociva v zintenzivneni pracovného postupu. Niektori zamestnanci
riskuju, ze sa ocitnu v bezvychodiskovej situacii kratkodobych nevyhodnych zmlav.

Uznavanie prav

Zvazovanie systémov socialnej ochrany by sa malo vykonavat’ systematicky, aby sa zohl'adnil vplyv vicsej flexibility a
flexiistoty na jednotlivcov aj systémy. To sa mdze uskutocnit’ na zdklade koordinacie prav socidlneho zabezpecenia pre
migrujucich zamestnancov a na zéklade rovnakych délezitych zasad:"’

= rovnakého zaobchadzania (ako napriklad v holandskom modeli medzi zmluvami na Ciastocny a plny pracovny
uvizok),

= pravnych predpisov pre prava obsahujuce prechody medzi réznymi pracovnymi postupmi/zmluvami/nevyhodami
zamestnania (napr. medzi zamestnanostou a samostatnou zarobkovou c¢innostou, medzi réznymi zmluvami a
obdobiami nezamestnanosti),

= scitania poistnych obdobi, zachovania prav (napr. prava na prispevky na dochodok),

= prenositelnosti prav, najmi pocas prechodnych obdobi: zachovanie ziskanych prav (toto méze byt najzlozitejsie,
ked’Ze niektoré nadobudnuté prava sa priamo viazu na zmluvu, napr. pristup k (doplnkovej) zdravotnej starostlivosti).

Dalsim dolezitym aspektom na zvaZzenie pri analyzovani dosledkov vicsej flexibility pre jednotlivcov je globalny
balicek socialnych prav. Je napriklad dolezité uvazovat’ o vSetkych pravach na socialnu ochranu, a to v ramci systémov
prvého piliera, t. j. Statnych systémov socidlneho zabezpecenia, ako aj systémov druhého piliera, ako napriklad
zamestnaneckych systémov doplnkového dochodkového poistenia a zdravotného poistenia.

e Working poor in the EU (Chudobni zamestnanci v EU), Europska nadécia pre zlepSovanie Zivotnych a pracovnych podmienok,
2004, http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef0467.htm

H Nariadenie o koordinacii ¢. 1408/71 o socialnom zabezpeceni pre migrujucich pracovnikov.
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Flexiistota je mimoriadna vyzva na nasledujuce roky a potrebuje skuto¢né zhodnotenie zo strany zainteresovanych stran
na vSetkych urovniach v kazdom c¢lenskom S§tate a na eurdpskej trovni. Ma potencial aktivne prispievat k vicsej
konkurencieschopnosti a produktivite pracovného trhu s vy$Simi urovhiami zamestnanosti, pricom sa stale moézu
dodrziavat’ zakladné zasady eurdpskeho socidlneho modelu.
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,2Ulohou socialnych partnerov by v idedlnom pripade malo byt
ur€ovanie novych spésobov prace. Mnoho rieSeni suvisiacich so
zvysenim flexibility a istoty na pracovisku spociva na urovni podnikov
alebo sektora a do velkej miery zavisi od dobrej spoluprace medzi
tymito dvomi urovhami.”

Vladimir Spidla, eurépsky komisar pre zamestnanost’,
socialne zalezitosti a rovnost’ prilezitosti

,Flexiistota je novy pristup zamerany na preruSenie sterilnej diskusie
medzi navrhovatelmi zvySenej flexibility a subjektmi, ktoré sa snazia
zachovat' a obhajit' tradicné formy istoty. Uvedomuje si, ze podniky,
ale aj zamestnanci, volaju po zvySeni flexibility na pracovhom trhu.
Taktiez vSak to, ze vyvoj ,netypickych® foriem prace moéze viest k
segmentacii pracovneého trhu so vSetkymi Skodlivymi vplyvmi, ktoré to
moze predstavovat pre prijem, pracovny postup a motivaciu
prisluSnych zamestnancov®.

Nikolaus van der Pas, generalny riaditel pre zamestnanost,,
socialne zalezitosti a rovnaké prilezitosti,
Eurépska komisia

Dokument Foundation Findings poskytuje prislusné zakladné informacie a
politické ukazovatele pre vSetky subjekty a zainteresované strany zapojené
do sucasnej eurdpskej diskusie o buducnosti socialnej politiky. Obsah

vychadza zo zisteni nadacie a odzrkadluje jej nezavislu a tripartitni struktiru.
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