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Úvod
V současné době je v rodinách zcela běžnou a ve většině případů i nutnou praxí zaměstnanost obou rodičů. Ekonomická situace v České republice dovolí málokterému z rodičů, aby zůstal se svými dětmi doma a věnoval jim veškerý svůj čas. Většina z nich také vidí v budování si kariéry osobní sebenaplnění a svůj životní cíl, obzvlášť pak rodiče s vysokoškolským vzděláním. Ideální představou rodičů je sloučení rodinného života s  pracovním tak, aby jedna tato část nebyla na újmu té druhé. Otázkou, kterou jsem si položila na začátku psaní mé diplomové práce je, zda jim český právní řád umožňuje spojit práci a výchovu dětí, pokud ano, jakým způsobem a zda tato úprava odpovídá požadavkům Evropské unie a vyrovná-li se úpravě v zemi, která je v této oblasti již poměrně vyspělá – v Německu.
Tématem mé diplomové práce tedy jsou nástroje pracovního práva pro slaďování rodinného a profesního života. Zaměřila jsem se na ty instituty českého pracovního práva, které umožňují flexibilnější pracovněprávní vztahy, co se týče úpravy pracovní doby a místa výkonu práce tak, aby zaměstnanec měl možnost a především čas starat se o svou rodinu, své osobní zájmy a potřeby. Dále se ve své práci věnuji projektu Ministerstva práce a sociálních věcí s názvem Audit rodina a zaměstnání, který má české zaměstnavatele motivovat a naučit, jak upravit svou politiku řízení lidských zdrojů tak, aby umožňovala sloučení pracovního a rodinného života a zároveň byla pro ně samotné efektivní. V neposlední řadě se zabývám nastínění takových forem možné organizace práce, které jsou tzv. prorodinně orientované. Abych mohla porovnat situaci v České republice s požadavky Evropské unie na work-life balance, vyhledala jsem v unijních dokumentech ty, které se této oblasti věnují a které de facto stojí za budováním prorodinné politiky v pracovněprávní oblasti členských států. Co se týče Německa, věnuji se především jeho nejvýznamnějšímu zákonu, který se zabývá flexibilitou pracovněprávních vztahů, a to zákonu o částečném pracovním úvazku a o pracovním poměru na dobu určitou.
Má diplomová práce je členěna do několika částí. První z nich se skládá z úvodních čtyř kapitol a věnuje obecně pracovnímu právu coby právnímu odvětví, vymezuje pracovněprávní vztahy, jsou v ní popsány základní zásady pracovního práva a zabývá se také principem ochrany zaměstnance. Druhá část odpovídá páté kapitole, která vysvětluje pojem work-life balance a věnuje se jeho pojetí z hlediska právního a sociologického. Třetí část se pak zabývá v šesté kapitole konkrétními nástroji pro slaďování pracovního a rodinného života v České republice, tedy, jak již bylo zmíněno, Auditem rodina a zaměstnání, flexibilními formami zaměstnání a organizace práce. Poslední část je věnována politice work-life balance na evropské úrovni a v zahraničí – v Německu, přičemž nechybí ani srovnání se situací u nás.

Pracovní právo jako právní odvětví

Pojem pracovního práva
Pracovní právo může být definováno jako „relativně samostatný soubor právních norem, které upravují společenské vztahy vznikající při námezdní práci a vztahy s nimi úzce související“
. Předmětem pracovního práva je práce, která je charakterizována jako práce lidská, tzn., že se jedná o lidskou činnost, která je vykonávána dobrovolně, je závislá a nesamostatná, čili spojená s osobou zaměstnavatele, je námezdní, úplatná a vykonávaná pro jiného – zaměstnanec pracuje pro svého zaměstnavatele za odměnu a využívá při tom jeho výrobních prostředků a je vykonávána zaměstnancem osobně.

Pracovní právo v sobě zahrnuje oblast úpravy individuálního pracovního práva, kolektivního pracovního práva a zaměstnanosti. 

„Individuální pracovní právo bývá zpravidla chápáno jako soubor právních vztahů, v nichž pracovní sílu fyzické osoby občana užívá za odměnu jiný subjekt – zaměstnavatel, kterým je právnická nebo fyzická osoba. Jedná se tedy o vztahy mezi zaměstnavateli a zaměstnanci. Těžiště úpravy individuálního práva je v zákoníku práce.“

Co se týče kolektivního práva, jde o tu „část pracovního práva, která se nedotýká jednotlivého zaměstnance jako takového, ale práv a povinností zaměstnanců jako sociální skupiny, jejich vztahů k určitému zaměstnavateli či skupině zaměstnavatelů“
.
Právní úpravou zaměstnanosti se potom rozumí „regulace vztahů, které vznikají při realizaci práva občana získávat prostředky pro své životní potřeby prací podle čl. 26 LPS (právo na zaměstnání podle § 1 ZZ). Uvedené vztahy vznikají zejména mezi občany a příslušnými státními orgány (MPSV a úřady práce), mezi zaměstnavateli a uvedenými státními orgány a také mezi občany a zaměstnavateli. Tyto vztahy však nespadají do působnosti zákoníku práce a jsou upraveny zákonem č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, v platném znění a prováděcími předpisy k tomuto zákonu.“

Funkce pracovního práva

Pracovní právo plní především funkci ochrannou, tedy chrání zájmy a práva zaměstnanců. Další funkcí pracovního práva je funkce organizační, tzn., že „pracovní právo vytváří rámec a podmínky, za nichž se uskutečňuje pracovní proces, vymezuje míru práce, odměny za práci a stanoví pravidla pro fungování trhu práce. Poskytuje rovněž zaměstnavatelům nástroje pro řízení podniku a jednotlivých zaměstnanců a jejich kolektivů. Dále vytváří podmínky i pro účast zaměstnanců a jejich organizací a orgánů na řízení podniků“
.
Pracovněprávní vztahy

Vymezení pracovněprávních vztahů

Pracovněprávní vztahy jsou vymezeny v zákoně č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů (dále jen „Zákoník práce“), a to hned v úvodním ustanovení § 1 písm. a) a b). Pracovněprávními vztahy tedy jsou právní vztahy vznikající při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a zaměstnavateli a právní vztahy kolektivní povahy, které souvisejí s výkonem závislé práce.
 Ustanovení § 1 Zákoníku práce ve svém písmenu d) vymezuje rozsah působnosti Zákoníku práce také na některé právní vztahy před vznikem pracovněprávních vztahů, ovšem není zde výslovně uvedeno, že by se jednalo o vztahy pracovněprávní. Přestože takové vztahy nejsou zákonem považovány za pracovněprávní, v literatuře se můžeme setkat s názorem, který pojem pracovněprávních vztahů o tyto právní vztahy rozšiřuje (viz např. BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání). „Tradičně bývají pak mezi pracovněprávní vztahy v širším slova smyslu zařazovány též právní vztahy na úseku zaměstnanosti, které jsou upraveny zejména jinými pracovněprávními předpisy, než je Zákoník práce.“
 Z výše uvedeného lze tedy shrnout, že „pracovněprávní vztahy jsou právní (právem upravené) vztahy mezi určitými subjekty, účastníky pracovního procesu v extenzivním slova smyslu, jejichž obsahem jsou práva a povinnosti“
.
Členění pracovněprávních vztahů

Pracovněprávní vztahy lze dělit dle řady kritérií. Základním dělením, které je obsaženo i v ustanovení § 3 Zákoníku práce, je dělení na pracovněprávní vztahy vzniklé na základě pracovního poměru, které blíže upravuje část druhá Zákoníku práce, a na ty, které jsou založené dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr. Mezi dohody o pracích konaných mimo pracovních poměr se řadí dohody o provedení práce a dohody o pracovní činnosti a jsou upraveny v části třetí Zákoníku práce.

Dále lze pracovněprávní vztahy dělit např. na individuální a kolektivní, přičemž předmětem individuálních pracovněprávních vztahů je konání práce za odměnu zaměstnancem a subjektem je zaměstnanec, zatímco u vztahů kolektivních je předmětem zejména způsob výkonu práce a podmínky výkonu práce a jeho subjekty jsou převážně zastupitelské „orgány“ zaměstnanců
.

Subjekty pracovněprávních vztahů

Jak již bylo řečeno výše, subjekty pracovněprávních vztahů jsou odlišné u vztahů individuálních a kolektivních.

U individuálních pracovněprávních vztahů jsou základními subjekty zaměstnanec a zaměstnavatel, přičemž zaměstnavatel může být jak osoba právnická, tak i osoba fyzická, kdežto zaměstnancem může být pouze fyzická osoba.

Co se týče subjektů kolektivních vztahů, je jejich vymezení složitější. „Subjektem (účastníkem) kolektivních pracovněprávních vztahů je ten, kdo je v daném pracovněprávním vztahu podle příslušných právních norem nositelem práv a povinností z něho vyplývajících. Okruh možných subjektů je tak dán právními předpisy, které stanoví, kdo a za jakých okolností může být tímto subjektem.“

Zásady pracovního práva

Zásady pracovního práva vycházejí v současné době z ustanovení zákona č. 1/1993 Sb., Ústava České republiky (dále jen „Ústava“) a z usnesení předsednictva České národní rady č. 2/1993 Sb., o vyhlášení LISTINY ZÁKLADNÍCH PRÁV A SVOBOD jako součásti ústavního pořádku České republiky (dále jen „Listina“) a dále jsou díky novele Zákoníku práce i konkrétně upraveny v relativně novém § 1a Zákoníku práce. Tyto zásady „mají normativní povahu a při posuzování práv i povinností v pracovněprávních vztazích bude nutné k nim přihlížet. To bude hrát roli zejména při posuzování neplatnosti právních úkonů souvisejících např. s ukončením pracovních poměrů“
. Zásady pracovního práva mají také základní funkci v regulaci vztahu mezi Zákoníkem práce a zákonem č. 40/1964 sb., občanským zákoníkem (dále jen „Občanský zákoník“). Ustanovení § 4 Zákoníku práce stanoví, že: „Pracovněprávní vztahy se řídí tímto zákonem; nelze-li použít tento zákon, řídí se občanským zákoníkem, a to vždy v souladu se základními zásadami pracovněprávních vztahů.“

Zásada práva na práci a svobodnou volbu povolání

Tato zásada, která je dle mého názoru základní zásadou pracovního práva, je obsažena v ustanovení čl. 26 odst. 1 a odst. 3 Listiny, avšak „právo na práci bylo uznáno za základní lidské právo již v Mezinárodním paktu o hospodářských, sociálních a kulturních právech, přijatém Valným shromážděním OSN v roce 1966“
.

Právo na práci je v Listině vyjádřeno tak, že „každý má právo získávat prostředky pro své životní potřeby prací“
, přičemž „zákonné záruky tohoto práva jsou upraveny v zákoně o zaměstnanosti, živnostenském zákoně, zákoníku práce apod.“

Co se týče práva na svobodnou volbu povolání, které Listina stanoví jako právo každého „na svobodnou volbu povolání a přípravu k němu, jakož i právo podnikat a provozovat jinou hospodářskou činnost“
, je zapotřebí jej vykládat s ohledem na kvalifikační požadavky k výkonu konkrétní práce, tedy vykládat jej tak, že „každý má možnost zvolit si určité povolání za předpokladu, že splňuje podmínky stanovené zákonem pro jeho výkon“
.

Zásada zákazu nucené práce

Zásada zákazu nucené práce bývá také označována jako zásada svobody práce a je zakotvena v ustanovení čl. 9 odst. 1 Listiny: „Nikdo nesmí být podroben nuceným pracím nebo službám.“ Na tuto zásadu se však vztahují výjimky vyjmenované v čl. 9 odst. 2 Listiny, ze kterých vyplývá, že zásada neplatí např. pro osoby ve výkonu trestu odnětí svobody, osoby vykonávající vojenskou nebo obdobnou službu stanovenou zákonem, službu v případě živelných pohrom, nehod či nebezpečí nebo jednání pro ochranu života, zdraví nebo práv druhých. Všechny tyto práce/služby musí být však zákonně ošetřeny.

Kromě Listiny můžeme zákaz nucené práce najít také v Úmluvách Mezinárodní organizace práce č. 29 a č. 105 o zákazu nucené práce.

Zásada rovného zacházení a zákazu diskriminace

Zásada rovného zacházení a zákazu diskriminace je dle mého názoru v současné době nejdiskutovanější a nejsledovanější zásadou pracovního práva vůbec. Vychází ze všeobecného zákazu diskriminace, který je obsažen v ustanovení čl. 3 Listiny. Konkrétní zákaz diskriminace v pracovněprávní oblasti je stanoven v § 1a písm. e) Zákoníku práce a dále je mu věnována celá Hlava IV Zákoníku práce. Tlak ze strany společnosti, Evropské unie a různých mezinárodních společností na vymizení nerovného zacházení v pracovněprávní oblasti, ať již diskriminace na základě věku, pohlaví, rasy, či diskriminace z pohledu rozdílného odměňování práce, přiměl české zákonodárce k vydání tzv. antidiskriminačního zákona (zákona č. 198/2009 o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací). V tomto ohledu je tedy zásada rovného zacházení a zákazu diskriminace nejrozpracovanější zásadou pracovního práva.

Zásada úplatnosti vykonávané práce

Tato zásada zajišťuje zaměstnancům právo na odměnu za jimi vykonanou práci v pracovněprávním vztahu a je stanovena v čl. 28 Listiny. „Zásada úplatnosti vykonávané práce je rovněž obsažena v Úmluvách Mezinárodní organizace práce např. č. 95 a č. 100. Odměna má formu mzdy, platu nebo jiné odměny. V převážné míře se jedná o odměnu peněžitou.“

Zásada svobody sdružování se k ochraně hospodářských a sociálních zájmů

Nadepsaná zásada je upravena v ustanovení čl. 27 odst. 1 až 3 Listiny, přičemž odst. 1 stanoví obecnou zásadu, že „každý má právo svobodně se sdružovat s jinými na ochranu svých hospodářských a sociálních zájmů“, zatímco odstavce 2 a 3 se věnují konkrétně odborovým organizacím. I přes toto uspořádání čl. 27 Listiny však nesmí být, kromě práva zaměstnanců na sdružování se v odborových organizacích, opomíjeno rovněž právo zaměstnavatelů, kteří se „sdružují do svazů zaměstnavatelů, jež jsou jakýmisi odborovými organizacemi zaměstnavatelů“
.
Zásada zvláštní zákonné ochrany postavení zaměstnance 

Tato zásada bude blíže rozvedena v následující kapitole „6. Princip ochrany zaměstnance“.
Zásada uspokojivých a bezpečných pracovních podmínek pro výkon práce

Zásada uspokojivých a bezpečných pracovních podmínek pro výkon práce je zásada, kterou stanoví § 1a písm. b) Zákoníku práce, přičemž původ této zásady je v ustanoveních Listiny, konkrétně v článku 28, který stanoví právo zaměstnanců na uspokojivé pracovní podmínky, dále v článku 31, který zabezpečuje právo na ochranu zdraví a konečně v článku 29 odst. 1, jenž zaručuje právo na zvýšenou ochranu zdraví při práci a právo na zvláštní pracovní podmínky pro ženy, mladistvé a osoby zdravotně postižené. Zásada uspokojivých a bezpečných pracovních podmínek pro výkon práce je provedena v části páté Zákoníku práce a dále v dílčích předpisech o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci. Jedná se především o úpravu pracovních podmínek takovým způsobem, aby nebyly ohroženy životy a zdraví zaměstnanců.

Zásada spravedlivého odměňování zaměstnance

Tato zásada je zakotvena v ustanovení § 1a písm. c) Zákoníku práce, přičemž je dále rozvedena v § 110 Zákoníku práce. Zásada spravedlivého odměňování zaměstnance je založena na principu, kdy za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty přísluší všem zaměstnancům u zaměstnavatele stejná mzda, plat nebo odměna z dohody, přičemž stejnou prací nebo prací stejné hodnoty se rozumí práce stejné nebo srovnatelné složitosti, odpovědnosti a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných pracovních podmínkách, při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích práce. Zákoník práce dále upravuje i způsob posuzování těchto kritérií.

„Jestliže je tato zásada základním postulátem rovného, nediskriminujícího zacházení, je jejím projevem také zásada opačná, která je rubem téže mince, podle níž za nestejnou práci či rozdílné hodnoty přísluší odměna rozdílná. Zjednodušeně řečeno, ani v odměňování není možno zaměňovat rovné zacházení s rovnostářstvím. Právní úprava odměňování zaměstnanců tak ve své koncepci ponechává zaměstnavateli dostatečný prostor pro tzv. mzdovou diferenciaci, která je k realizaci principu spravedlivé odměny, tedy spravedlivého ohodnocení zaměstnanců podle uvedené základní definice jediným a neodmyslitelným nástrojem.“

Zásada řádného výkonu práce zaměstnancem v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele

Ustanovení § 1a písm. d) stanoví zásadu řádného výkonu práce zaměstnancem v souladu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele. Tato zásada je pak dále v Zákoníku práce provedena v druhé hlavě třinácté části: Základní povinnosti zaměstnanců a vedoucích zaměstnanců vyplývající z pracovního poměru nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, jiné povinnosti zaměstnanců, zvláštní povinnosti některých zaměstnanců a výkon jiné výdělečné činnosti.
Princip ochrany zaměstnance

Jednou z uváděných funkcí pracovního práva je i funkce ochranná, zaměřená především na ochranu zaměstnance jako fakticky slabší strany pracovněprávního vztahu. Ochranu zaměstnance lze pak vymezit jako „poskytování legislativních a institucionálních ochranných opatření zaměstnanci na trhu práce“
. Normy pracovního práva, které tuto ochrannou funkci aplikují, ohraničují práva zaměstnavatele takovým způsobem, aby byl chráněn zaměstnanec a jeho vlastní zájmy a práva. „Ochranné normy pracovního práva nutně znamenají určitou míru omezení. Jejich prostřednictvím dochází k limitaci autonomní vůle zaměstnance a zaměstnavatele, když buď stanovují určité meze dispozičního oprávnění zaměstnavatele (například nejvyšší přípustný rozsah pracovní doby), nebo pokládají nepodkročitelné standardy práv zaměstnanců (kupříkladu minimální rozsah práva na dovolenou).“

Mezi hlavní chráněné zájmy se běžně řadí např. ochrana příjmu, ochrana bezpečnosti a zdraví při práci, ochrana pracovního místa, ochrana zaměstnanosti atd.
 

Kromě výše uvedených pracovněprávních zájmů a práv zaměstnance je nutné také chránit jeho soukromí a osobní integritu. Článek 10 Listiny stanoví, že každý má právo, aby byla zachována jeho lidská důstojnost, osobní čest, dobrá pověst a chráněno jeho jméno, každý má právo na ochranu před neoprávněným zasahováním do soukromého a rodinného života a každý má právo na ochranu před neoprávněným shromažďováním, zveřejňováním nebo jiným zneužíváním údajů o své osobě. Článek 7 Listiny pak zaručuje nedotknutelnost osoby a jejího soukromí. Tato základní lidská práva je povinen respektovat i každý zaměstnavatel ve vztahu ke svým zaměstnancům. Všechna výše uvedená, ústavně zaručená práva jsou dále zakotvena ve vztahu k pracovnímu právu v Zákoníku práce, byť ne všechna výslovně. Asi nejvýznamnějším ustanovením týkajícím se soukromí zaměstnance v Zákoníku práce je § 316, konkrétně odstavce 2,3, a 4. Dalším významným předpisem v této oblasti je pak zákon č. 101/2000 Sb., o ochraně osobních údajů a o změně některých zákonů, obzvláště ve vztahu ke zpracovávání osobních údajů zaměstnanců zaměstnavatelem.
Work-life balance

Work-life balance je anglický výraz, který bývá překládán jako slaďování osobního a pracovního života. Nejčastěji bývá tento pojem spojován se zaměstnáváním žen pečujících o malé děti. V této oblasti také bývají nejčastěji vynakládány snahy o motivaci zaměstnavatelů zaměstnávat matky a o právní úpravu této problematiky. Existuje také řada společností a zájmových organizací (mateřská centra apod.), která se snaží v tomto ohledu informovat veřejnost o možnostech slaďování pracovního a rodinného života, poskytují poradenství a v řadě případů i praktickou pomoc (např. hlídání dětí). Domnívám se ovšem, že není správné zužovat tento pojem pouze na oblast rodinného života. Cílem slaďování osobního a pracovního života by dle mého názoru mělo být umožnění naplnění všech potřeb jedince, ať už rodinných, osobních nebo zájmových. V případě, že budeme aplikovat work-life balance pouze v oblasti péče o rodinu, což automaticky svádí k ochraně pracujících žen, mohlo by dojít k porušení zásady rovného zacházení a zákazu diskriminace. 
Work-life balance jako pojem v oblasti pracovního práva
V oblasti pracovního práva je pojem work-life balance používán především v souvislosti s úpravou flexibilních forem zaměstnávání a flexibilních forem organizace práce. Je pochopitelné, že tlak ze strany společnosti na slaďování osobního, rodinného a pracovního života vyžaduje oporu v právním řádu. Zavedení flexibilních forem práce do právních řádů nemá dle mého názoru jen funkci regulační, tj. upravovat tuto problematiku, stanovit jasná pravidla pro takové formy zaměstnávání, ale i funkci motivační. Promítnutí work-life balance do právních řádů je motivací jak pro (potenciální) zaměstnance, kteří si tak mohou najít zaměstnání, které jim „sedí na míru“, tak pro zaměstnavatele, kterým tímto zákon nabídne možnost řešení požadavků jejich zaměstnanců. Zaměstnavatelé sice i bez důkladné právní úpravy flexibilních forem práce mohou v rámci smluvní volnosti zavést jistá opatření pro slaďování osobního (rodinného) a pracovního života, nicméně to vyžaduje z jejich strany značné úsilí.
Vzhledem k tomu, že pro zaměstnavatele je v mnoha případech zavedení např. zkrácených úvazků nebo pružné pracovní doby zátěží, je zapotřebí, aby byli ze strany zákonodárce motivováni i jiným způsobem, např. daňovými úlevami. Je tedy pravděpodobné, že se politika work-life balance může projevit i v jiných než pracovněprávních oblastech.
Jak vyplývá z výzkumu společnosti LMC s.r.o., podle zaměstnavatelů by podpořila větší rozšíření flexibilních forem práce především větší podpora ze strany státu. Tento názor sdílí celých 68 % dotázaných zaměstnavatelů. Dalšími důležitými motivačními faktory by podle nich byla širší informovanost (56 % dotázaných) a úprava stávající legislativy (53 %).
 Právní úprava pružných pracovních vztahů v České republice je v současné době na velmi slabé úrovni. Zákony sice takové formy práce nezakazují a v podstatě se nedá říct, že by je neumožňovaly, nicméně dispozitivnost úpravy pracovněprávních vztahů ještě neznamená precizní úpravu nástrojů pro slaďování osobního a pracovního života. Vzhledem k neexistenci takové právní úpravy může docházet k omezování práv zaměstnanců, kteří pracují na základě flexibilních úvazků.
Dle výzkumu „Rodinné potřeby zaměstnanců“ z roku 2007, se velice liší názory zaměstnanců a zaměstnavatelů na výhodnost flexibilních úvazků. Zaměstnanci spatřují určitě či spíše výhodněji zkrácené úvazky (70,2 % dotázaných), pružnou pracovní dobu (82,1 % dotázaných) či práci z domova (62,3 %), sdílení pracovního místa považuje za spíše výhodnější 41,9 % dotázaných, nicméně je zapotřebí si uvědomit, že sdílení pracovního místa často souvisí i s kratším pracovním úvazkem. Co se týče českých zaměstnavatelů, jejich hodnocení výhodnosti takových úvazků je spíše negativní. Jako nevýhodná se jim jeví pružná pracovní doba (spíše nevýhody u 67,5 % dotázaných), sdílení pracovního místa (76,6 % dotázaných) i práce z domova (80,6 % dotázaných). Poměrně vyrovnaný výsledek získala pouze pružná pracovní doba, která se jako nevýhodná jeví 51 % dotázaných.
 Z uvedeného vyplývá, že chceme-li, aby zaměstnavatelé využívali ve větší míře flexibilních forem práce, je zapotřebí je patřičně motivovat a nastavit úpravu těchto forem zaměstnávání tak, aby byly výhodné nejen pro zaměstnance, ale i pro ně samotné. Zároveň je zapotřebí informovat zaměstnavatele o možnostech zavedení pružných úvazků a o výsledcích společností, které již tyto instituty běžně využívají. 
Work-life balance jako sociologický pojem

Sociologie a jí přidružené disciplíny (gender studies apod.) se zabývají problematikou slaďování pracovního a rodinného života z trochu jiného úhlu pohledu. Místo zkoumání možností, jak prakticky aplikovat v pracovněprávních vztazích soulad osobního a pracovního života, zkoumají spíše důvody, proč zaměstnanci mají o tuto formu práce zájem, jestli o ní vůbec zájem mají, zda zaměstnavatelé mají zájem o využívání flexibilních forem práce, zda je aplikují, jak jim vyhovují, dále také v jaké míře se tento jev ve společnosti vyskytuje, v jakých oblastech trhu práce se využívá a v jakých ne, zda je pro obě strany výhodný či nikoliv apod.

Podle Českého statistického úřadu je podíl flexibilních forem práce v České republice pouze 4,7 %, zatímco v Evropské unii je jejich podíl na trhu práce 18,8 % (data z 2. čtvrtletí roku 2011). 
 Jak se zdá, využívání těchto úvazků má pozitivní vliv na míru zaměstnanosti. Příkladem může být Nizozemí, kde na částečný pracovní úvazek pracuje necelých 50 % zaměstnanců, přičemž zaměstnanost mužů se pohybuje okolo 80 % a zaměstnanost žen něco málo přes 75 %. Podobný fenomén lze sledovat v Německu, kde se podíl pracujících na částečný úvazek pohybuje okolo 25 %, přičemž zaměstnanost mužů je zhruba 77 % a zaměstnanost žen 68 %. Co se týče České republiky, zaměstnanost mužů je na úrovni 71 %, zatímco zaměstnanost žen je pouhých 57 %.
 Flexibilní formy práce jsou ve všech uvedených případech využívány ve větší míře ženami.

Jedním z problémů flexibilních forem práce je jejich využívání převážně na úrovni řadových zaměstnanců.
 Je zapotřebí, aby pružné úvazky začaly pronikat i do sféry středního a vyššího managementu a do takových oblastí trhu práce, které jsou zajímavé pro zaměstnance s vyšší mírou vzdělání a ambicemi.
Co se týče zájmu o flexibilní zaměstnání, 64 % dotázaných uchazečů o práci ve výzkumu společnosti LMC s.r.o. považují možnost flexibility úvazku za rozhodující nebo by alespoň uvítali takovou možnost.
 V anketě mezi personalisty v náborovém systému LMC G2 společnosti LMC s.r.o. 47 % dotázaných odpovědělo, že produktivita i nadšení pro práci je v případě flexibilních úvazků nesporně vyšší, 42 % uvedlo, že produktivita i nadšení jsou srovnatelné jako u zaměstnanců na hlavní pracovní poměr a 11 % uvedlo, že vyšší produktivita i nadšení je u zaměstnanců na hlavní pracovní poměr.
 Je tedy otázkou, co brání zaměstnavatelům ve využívání institutů flexibilních forem práce. 
Společnost LMC s.r.o. uvádí, že u 36 % dotázaných to neumožňuje povaha práce, 29 % dotázaných zaměstnavatelů nemá důvod pro jejich využívání, 18 % uvádí jako důvod nutnost změny organizace práce, ostatním v zavedení flexibilních úvazků brání administrativní zátěž, legislativní překážky, nedostatek zkušeností, zvýšení finančních nákladů, nízká podpora vedení či flexibilní formy práce zamítají s tím, že je nemohou využívat.

Z výše uvedených průzkumů mi vyplývá, že o flexibilní formy práce je ze strany zaměstnanců či uchazečů o práci zájem, tyto úvazky nikterak nesnižují produktivitu práce, ba naopak, mají pozitivní vliv na míru zaměstnanosti, a přesto nejsou v České republice využívány v takové míře, v jaké by bylo potřeba. Důvodem je dle mého názoru převážně nízká motivace zaměstnanců ze strany státu a chybějící právní úprava.

Nástroje pro slaďování pracovního a rodinného života v České republice
Přestože politika slaďování rodinného, osobního a pracovního života v České republice je teprve v plenkách, pokusila jsem se v následující kapitole popsat nástroje, které je možné v současné době využít právě v této oblasti. Zaměřila jsem se tedy na rozbor Auditu rodina a zaměstnání, poměrně nového projektu Ministerstva práce a sociálních věcí ČR, dále jsem se pokusila popsat takové formy zaměstnávání, ve kterých aktuální platná právní úprava poskytuje prostor pro work-life balance a jednu z částí jsem věnovala flexibilním úpravám organizace práce, které jsou v praxi využívány.
Úvod do politiky work-life balance v České republice

Česká republika se snaží budovat svou politiku slučování pracovního a rodinného života především na základě strategií a požadavků Evropské unie. V současné době je pro ni závazné plnit tzv. Národní cíle ČR v rámci Strategie Evropa 2020, mezi které patří v oblasti zaměstnanosti tyto body: 
· Vláda ČR předloží EK národní cíl celkové míry zaměstnanosti ve výši 75%.

· Národní dílčí cíl míry zaměstnanosti žen: 65 %.

· Národní dílčí cíl míry zaměstnanosti starších pracovníků: 55 %.

· Národní dílčí cíl „snížení míry nezaměstnanosti mladých osob“ (15-24 let): snížení o třetinu oproti roku 2010.

· Národní dílčí cíl „snížení míry nezaměstnanosti osob s nízkou kvalifikací“: snížení o čtvrtinu ve srovnání s rokem 2010.

· Národní dílčí cíl snížení administrativní zátěže podnikatelů oproti r. 2005: 30 %.

· Národní dílčí cíl zvýšení produktivity práce oproti r. 2010: 20 %.

V rámci snahy o plnění těchto cílů vznikají v České republice dílčí projekty i na regionálních úrovních, které mají přispět k rozvoji politiky slučování rodinného a pracovního života.
V roce 2008 byl vládou schválen tzv. prorodinný balíček, který obsahuje řadu opatření, která mají usnadnit rodinám s dětmi sladění rodinného a pracovního života. Příkladem je například plán zřízení miniškolek, institutu otcovské dovolené, zavedení daňových výhod, slev na pojistném apod. Vyústěním tohoto prorodinného balíčku měl být zákon o podpoře rodin s dětmi, jehož návrh byl již vypracován, nicméně k jeho schválení k dnešnímu dni nedošlo. Vláda má tedy oficiálně v plánu zavést tato prorodinná opatření, nicméně konkrétní kroky k jejich realizaci chybí.

Nejvýznamnějším a nejaktuálnějším počinem Ministerstva práce a sociálních věcí ČR v oblasti work-life balance je vytvoření programu pro rozvoj prorodinné orientace ve firmách s názvem Audit rodina a zaměstnání.

Audit rodina a zaměstnání

Audit rodina a zaměstnání je v České republice poměrně novým projektem Ministerstva práce a sociálních věcí ve spolupráci s Národním centrem pro rodinu v Brně, financován je z Evropského sociálního fondu v ČR – operační program lidské zdroje a zaměstnanost. Tento projekt byl oficiálně zahájen v říjnu roku 2011, přičemž pilotní verze auditu proběhla již v roce 2010.
 „Pokusnými králíky“ se staly Knihovna Jiřího Mahena v Brně a Magistrát města Brna, přičemž tyto dvě organizace jsou dle oficiálních webových stránek projektu v současné době jedinými majiteli tzv. základního certifikátu.

Inspiraci k vytvoření Auditu rodina a zaměstnání čerpala Česká republika z obdobného projektu Beruf und familie, který již několik let funguje v Německu (podrobněji viz kapitola Politika work-life balance v Německu).

Cíle Auditu rodina a zaměstnávání

Audit rodina a zaměstnání si klade za cíl především „rozvoj a optimalizaci prorodinně orientované personální kultury a zahájení diskuze vedoucí k tvorbě opatření napomáhajících harmonizaci rodiny a profese“
. Dalším, velmi důležitým cílem je dle Směrnice Auditu rodina & zaměstnání zvýšení motivovanosti zaměstnanců, což by mělo vést k podpoření ekonomických zájmů společnosti.

Audit slibuje společnostem, které se do projektu zapojí, především zvýšení produktivity práce, zvýšení kvality uchazečů o zaměstnání, zvýšení konkurenceschopnosti a jiné.
 Jak vyplývá z výsledků výzkumů zabývajících se problematikou work-life balance (např. viz kapitola č. 5), mohou vlastníci certifikátu Auditu rodina a zaměstnání naplnění těchto slibů reálně očekávat, pokud je ovšem program auditu nastaven správně a společnosti, které mají/budou mít zájem se do něj zapojit, skutečně aplikují získané know-how v praxi. Domnívám se, že motivace zaměstnavatelů k úpravě zastaralých zaběhnutých systémů v oblasti lidských zdrojů na modernější způsob podporující sloučení rodinného a pracovního života je asi tou nejdůležitější částí, kterou je potřeba se aktuálně zabývat. Je nutné představit jim a seznámit je s výhodami, které úprava politiky zaměstnanosti v jejich podniku do budoucna přinese. Plusem je, že tyto výhody jsou v současnosti podloženy fakty z již zmíněných výzkumů, které se většinou provádí ve velkých nadnárodních společnostech, které jsou zajisté pro mnohé podnikatele (zaměstnavatele) vzorem.
Osoby podílející se na dílčích auditech
Do každého dílčího auditu se zapojují celkem 4 subjekty. Samozřejmostí je, že hlavním subjektem je společnost, která se rozhodla zapojit do projektu a uchází se o získání certifikátu. Management uchazečské společnosti vybere z řad svých zaměstnanců pracovní skupinu, ze které jsou pak vybráni členové projektové skupiny, jež je sestavena na základě pravidel stanovených ve Směrnici Auditu rodina & zaměstnání, a dále pak tzv. pověřeného pracovníka, který má za úkol koordinovat celý průběh auditu. Pracovní skupina i pověřený pracovník spolupracují v průběhu celého projektu s poradcem.
 
Dalším subjektem je již zmíněný poradce, zaměstnanec Ministerstva práce a sociálních věcí, který je specializován na oblast personalistiky, řízení lidských zdrojů a především na oblast slučování rodinného a pracovního života. Jeho úkolem v rámci auditu je ve spolupráci s pověřeným pracovníkem na základě podkladů poskytnutých společností podílet se na všech částech řízení jak ve fázi příprav, tak i v realizaci dílčích kroků. Konkrétně připravuje auditní workshopy po jejich obsahové stránce a vytváří realizační plán. V průběhu řízení pak zkoumá dílčí opatření, která společnost uplatňuje, a výsledky této své expertizy následně prezentuje na tzv. realizačním workshopu. V neposlední řadě je jeho úkolem motivace managementu společnosti. 

Další osobou, která v auditu figuruje, je hodnotitel. „Hodnotitel je nezávislý odborník, který se zabývá posouzením personální politiky z hlediska specifik, která přinášejí různé životní fáze zaměstnance.“
 V průběhu řízení vydá dva posudky a dvě doporučení, která jsou podkladem pro udělení certifikátů. První posudek a doporučení ovlivňují vydání základního certifikátu po ukončení realizační fáze auditu. Na udělení plného certifikátu má pak vliv posudek a doporučení hodnotitele vydané v závěrečné fázi celého auditu. 

Posledním, avšak neméně důležitým subjektem je samotný udělovatel certifikátu – Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR.

Průběh auditu

Průběh auditu je rozdělen do čtyř hlavních fází. Jsou jimi:

· informační a plánovací fáze,

· realizační fáze,

· implementační fáze a

· závěrečná fáze.

Formálním zahájením auditu je uzavření Smlouvy o realizaci Auditu rodina & zaměstnání mezi společností a udělovatelem certifikátu, která obsahuje detaily spolupráce v rámci projektu a mimo jiné i lhůty pro získání certifikátů. Uzavření smlouvy zároveň zahajuje první z fází – fázi informační a plánovací, ve které je nutné stanovit pověřeného pracovníka a vybrat zaměstnance, kteří se zúčastní workshopu. Úkolem poradce je pak organizace a příprava informačního workshopu na základě předem získaných údajů o společnosti. „Cílem informačního workshopu je předání všech informací relevantních pro úspěšný průběh auditu, stanovení časového plánu a včlenění auditu do celkové strategie společnosti tak, aby cíle auditu korespondovaly s celkovým zaměřením a specifiky podniku.“

Realizační fáze začíná vznikem projektové skupiny z řad vybraných zaměstnanců. Tuto skupinu může tvořit maximálně 15 osob, přičemž členové skupiny by měli být vybráni tak, aby zde byli zastoupeni zaměstnanci na všech úrovních. Projektová skupina spolu s poradcem v rámci realizačního workshopu po seznámení se s Auditem rodina a zaměstnání probírá současný stav prorodinně orientované politiky v rámci podniku a na základě toho následně na doporučení poradce a v souladu s celofiremní strategií navrhnou nová opatření v této oblasti. Průběh auditu je stanoven ve směrnici auditu. „Během závěrečného setkání poradce s vedením společnosti je zástupci managementu podepsán realizační plán. V tomto dokumentu jsou popsány cíle, plánovaná opatření i časový harmonogram jejich realizace.“
 Vyvrcholením realizační fáze je vydání základního certifikátu na základě posudku a doporučení hodnotitele, který „potvrzuje, že zahájila Audit rodina & zaměstnání, že se tak hlásí k prorodinně orientované personální politice, a že v rámci auditu vznikla strategie vedoucí k jejímu rozvoji“
. Doporučení hodnotitele může také obsahovat podmínky, jejichž splnění je pak sledováno v rámci závěrečné fáze.
V implementační fázi již společnost pracuje více méně samostatně. Jejím úkolem je zde realizovat opatření, která byla navržena. O postupu vedení společnosti v rámci implementační fáze informuje pověřený pracovník poradce prostřednictvím průběžné zprávy. Podrobný obsah této zprávy stanoví Směrnice Auditu rodina a zaměstnání.

Závěrečná fáze je fází hodnotící, kdy se zkoumá především, zda byla opatření, navržená v rámci realizačního plánu, zavedena do praxe. Na základě posudku a doporučení hodnotitele je pak vydán plný certifikát. Plný certifikát se uděluje buď s platností na jeden rok, v případě, kdy se společnost rozhodne skončit audit, nebo na období tří let, pokud je vůle v auditu pokračovat.

V případě udělení plného certifikátu na tři roky pak stojí mimo základní fáze auditu ještě fáze reauditace, kdy jsou společnosti stanoveny podmínky pro obnovení plného certifikátu po uplynutí tříletého období. Následuje reauditní řízení, které je obdobné jako základní audit. V případě úspěšného absolvování tohoto řízení je společnosti certifikát obnoven opět na dobu tří let.

Závěrem k Auditu rodina a zaměstnání

Po bližším studiu projektu Audit rodina a zaměstnání musím konstatovat, že se mi zdá celý koncept vymyšlen dopodrobna a poměrně kvalitně. Otázkou samozřejmě zůstává, zda praxe odpovídá tomu, co Ministerstvo práce a sociálních věcí uvádí na webových stránkách projektu. Jako hlavní pozitivum celého konceptu považuji jeho komplexnost, co se týče zaměření na všechny úrovně zaměstnanců a zapojení managementu společnosti do auditu. Myslím si, že pokud chce společnost využívat některé z možností slučování rodinného a pracovního života, je potřeba upravit politiku řízení lidských zdrojů a především organizace práce na všech úrovních, aby tyto změny skutečně vedly k zefektivnění práce. Pokud by vedení pouze umožňovalo jednotlivým zaměstnancům různé formy pracovních úvazků, rozvržení práce či např. práci z domova a nebralo by ohled na zaměstnance jako tým spolupracovníků, mohlo by se stát, že by sice každý zaměstnanec tzv. dosáhl svého, nicméně efektivita práce celku by šla rapidně dolů.
Za další pozitivum projektu považuji přehlednost internetových stránek prezentujících Audit rodina a zaměstnání. Myslím si, že stránky poskytují poměrně vyčerpávající informace a každý, kdo by měl případně zájem o audit ve své společnosti, si na jejich základě může udělat poměrně slušnou představu o tom, co audit obnáší, v jakém časovém horizontu se odehrává a jaké podmínky musí být splněny. Pokud v budoucnu budou stránky obsahovat i praktické výsledky a dopady auditu na jednotlivé organizace, které již prošly všemi fázemi auditu, bude jejich obsah vyčerpávající. Z důvodu časové náročnosti auditu a jeho teprve nedávnému „uvedení do provozu“ se však zatím žádná společnost nedopracovala až k získání plného certifikátu.

Projektu Audit rodina a zaměstnání bych pak vytkla především dle mého názoru velmi slabou propagaci. Obávám se, že menší společnosti, které například nemají specializované HR oddělení, které se orientuje v médiích zaměřujících se na oblast lidských zdrojů, nemají moc příležitostí se jak o výhodách auditu, tak o něm samotném vůbec dozvědět. Běžná veřejnost – zaměstnanci pak nemohou mít o takovém projektu ani tušení a šance, že navrhnou svým zaměstnavatelům účast na tomto projektu, je nulová.

Flexibilní formy zaměstnání
V této kapitole jsou uvedeny takové formy zaměstnávání pracovníků, které jsou z hlediska jejich povahy flexibilní. Umožňují práci s kratší pracovní dobou (zkrácený úvazek), práci pouze na omezené období (pracovní poměr na dobu určitou), práci mimo pracovní poměr (dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr) či krátkodobější formy zaměstnání uskutečňované prostřednictvím tzv. pronajímání zaměstnanců agenturami práce.

Pracovní poměr uzavřený na kratší pracovní dobu (zkrácený úvazek)

Pojem a právní úprava

Pracovní poměr je definován ustanovením § 33 Zákoníku práce. Je vymezen jako poměr uzavřený pracovní smlouvou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, pokud zákon nestanoví jinak.

Pracovní smlouva je poté v § 34 odst. 1 definována náležitostmi, které musí obsahovat (mimo obecných náležitostí občanskoprávní smlouvy), a sice v ní musí být stanoven druh zaměstnancem vykonávané práce, místo (příp. místa) výkonu práce a den nástupu do práce. Pracovní smlouva musí být dle § 34 odst. 4 uzavřena písemně.

Zákoník práce dále ve svém ustanovení § 78 odst. 1 písm. a) definuje pojem pracovní doba jako „dobu, v níž je zaměstnanec povinen vykonávat pro zaměstnavatele práci, a dobu, v níž je zaměstnanec na pracovišti připraven k výkonu práce podle pokynů zaměstnavatele“. § 79 poté stanoví délku týdenní pracovní doby, která, až na výjimky uvedené v § 79 odst. 2, činí 40 hodin.

Kratší pracovní doba je Zákoníkem práce upravena v § 80. Jedná se o situaci, kdy týdenní pracovní doba sjednaná mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem je kratší, než zákonem stanovená týdenní pracovní doba, a zároveň zaměstnanci přísluší mzda nebo plat, které odpovídají této kratší pracovní době.
 „Kratší pracovní doba může být sjednána v pracovní smlouvě či jiné dohodě, nebo povolena zaměstnavatelem jednostranně na základě předchozí žádosti zaměstnance. Povolení pracovní doby je zaměstnavatel oprávněn vzít zpět. Kratší pracovní dobu sjednanou v pracovní smlouvě nebo jiné dohodě nelze bez souhlasu zaměstnance opět rozšířit.“
 Tento pojem ovšem nesmí být zaměňován se zkrácenou pracovní dobou, kterou upravuje § 79 odst. 3. Zásadní rozdíl je v tom, že u zkrácené pracovní doby nedochází ke snížení mzdy/platu zaměstnance.

Z výše uvedeného můžeme tedy shrnout, že za zkrácený úvazek se dá považovat pracovní poměr mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, ve kterém je týdenní pracovní doba sjednána v menším rozsahu, než zákonem stanovená týdenní pracovní doba.

V souvislosti s kratší pracovní dobou můžeme v zákoníku práce najít i další ustanovení, která se k tomuto institutu vztahují. Jedním z nich je i § 241 odst. 2, který umožňuje osobám v něm taxativně vymezeným, mimo jiné zaměstnancům pečujícím o dítě mladší 15 let, požádat zaměstnavatele o kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby, přičemž zaměstnavatel je povinen takové žádosti vyhovět, nebrání-li tomu vážné provozní důvody.

Další ustanovení vztahující se ke kratší pracovní době je § 78 odst. 1 písm. i), které stanoví, že u zaměstnanců s kratší pracovní dobou je prací přesčas práce přesahující stanovenou týdenní pracovní dobu. Toto ustanovení dle mého názoru znevýhodňuje zaměstnance s kratší pracovní dobou oproti zaměstnancům se standardní pracovní dobou z toho důvodu, že jejich práce nad rámec stanovené, byt kratší, pracovní doby není ohodnocena s příplatkem (dle § 114 Zákoníku práce). Na druhou stranu zmíněné ustanovení zaměstnance se zkráceným úvazkem zvýhodňuje v tom ohledu, že zaměstnavatel jim práci přesčas nesmí nařídit. 

Pracovní poměr uzavřený na kratší pracovní dobu a work-life balance
Zkrácené úvazky jsou všeobecně nejpreferovanější formou flexibilního zaměstnávání. Důvod je jasný. Zaměstnanec pracující kratší dobu, než je zákonem stanovená pracovní doba, může využít ušetřený čas k péči o rodinu, pro své osobní zájmy a potřeby. Nevýhodou takové formy zaměstnávání je ovšem nižší ohodnocení způsobené právě menším množstvím odpracovaných hodin a tím pádem i menším množstvím zaměstnancem odvedené práce.
Výhodou zkráceného úvazku jakožto flexibilní formy práce je, že je českým právním řádem výslovně upraven. Jak již bylo řečeno výše, je dokonce zaměstnavatel povinen v určitých případech zaměstnancům vyhovět při žádosti o zkrácený pracovní úvazek. „Zásadním problémem stále zůstává vymahatelnost nároku na zkrácení pracovního úvazku. Přestože citované ustanovení zákoníku práce ukládá zaměstnavateli povinnost úvazek zkrátit, v poslední větě je tato povinnost podmíněna tím, zda zkrácení nebrání vážné provozní důvody. Tuto podmínku si však zaměstnavatel může často vyložit dle svých potřeb, neboť zákoník práce blíže nespecifikuje, co přesně může být vážným provozním důvodem, který brání možnosti pracovní úvazek zkrátit.“

Dalším „problémem, se kterým se lze v praxi setkat při uplatňování nároku na zkrácení pracovního úvazku, je vymezení faktického obsahu a objemu práce, kterou bude zaměstnanec/kyně vykonávat v rámci zkráceného úvazku․ Není ojedinělé, že zaměstnavatel sice zaměstnanci/kyni vyjde vstříc a pracovní úvazek zkrátí, neomezí však objem práce, který po něm ve zkráceném úvazku vyžaduje. V konečném důsledku se tak může stát, že zaměstnanec/kyně má sice kratší pracovní dobu, vykonává však stále stejný objem práce jako vykonával/a v rámci plného úvazku. Vzhledem ke zkrácení úvazku však za vlastně stejnou práci dostává nižší mzdové ohodnocení, s čímž jsou spojeny i nižší odvody na sociální a zdravotní pojištění.“
 V takovém případě v podstatě tratí i stát a to pouze a jedině proto, že takové úvazky nejsou upraveny podrobněji a přísněji.

Pracovní poměr na dobu určitou

Pojem a právní úprava

Pracovní poměr na dobu určitou je pracovněprávním vztahem mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, který je omezen na určité období a po uplynutí tohoto období končí, pokud se strany nedohodnou jinak (prodloužení, změna na pracovní poměr na dobu neurčitou apod.). Dle judikatury Nejvyššího soudu „doba trvání pracovního poměru uzavřeného na dobu určitou může být dohodnuta nejen přímým časovým údajem, uvedením časového období podle týdnů, měsíců či let nebo dobou trvání určitých prací, nýbrž i na základě jiných, konkrétním datem neohraničených objektivně zjistitelných skutečností, o jejichž skutečné délce účastníci při uzavírání pracovní smlouvy nemusí mít ani jistotu, které nepřipouštějí pochybnosti o tom, kdy pracovní poměr na dobu určitou uplynutím sjednané doby skončí.“
 Pracovní poměr na dobu určitou je upraven Zákoníkem práce v ustanovení § 39. Ten omezuje trvání pracovního poměru na dobu určitou nejvýše na tři roky s tím, že „tato doba ode dne vzniku prvního pracovního poměru na dobu určitou může být opakována nejvýše dvakrát. Za opakování pracovního poměru na dobu určitou se považuje rovněž i jeho prodloužení. Jestliže od skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou uplynula doba 3 let, k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou mezi týmiž smluvními stranami se nepřihlíží.“
 Toto omezení neplatí pro pracovní poměr na dobu určitou sjednanou mezi agenturou práce.

Pracovní poměr na dobu určitou a work-life balance

Přestože se o pracovním poměru na dobu určitou většinou mluví jako o nevýhodném pracovněprávním vztahu vzhledem k jeho nestálosti a krátkodobosti, v oblasti slučování osobního, rodinného a pracovního života hraje poměrně pozitivní roli. Umožňuje zaměstnancům nechat se zaměstnat na kratší období, například v době zvýšeného turistického ruchu. Pro zaměstnavatele je zase výhodné takovýmto způsobem pokrýt období, kdy je potřeba zvýšená produkce (např. období před Vánocemi).
Co se týče flexibilnosti tohoto pracovního poměru, dalo by se říct, že je v podstatě pro zaměstnance výhodnější variantou dohod konaných mimo pracovní poměr, co se týče možnosti jeho délky. Zaměstnanec tak může vykonávat pro zaměstnavatele práci v kratším časovém období a přitom je chráněn stejně, jako by tomu bylo u pracovního poměru na dobu neurčitou.
Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

Pojem a právní úprava

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr (dále jen „Dohody“) jsou Zákoníkem práce upraveny v jeho části třetí (§§ 74 – 77). Tato úprava však není komplexní. „Jedná se o speciální úpravu vztahující se pouze k dohodám, která obsahuje vymezení základních pravidel, kterými se výkon práce na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr řídí (např. časový rozsah, náležitosti, zrušení dohody o pracovní činnosti atd.). V ostatních otázkách se dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr řídí ustanoveními zákoníku práce, která se vztahují na pracovní poměr. Právní úprava pracovního poměru se tak na dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr vztahuje jaksi subsidiárně“
 Jak již ze samotného názvu vyplývá, zásadním rozdílem mezi Dohodami a pracovní smlouvou je, že uzavřením Dohody nevzniká mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem pracovní poměr.

Mezi Dohody Zákoník práce řadí dohodu o provedení práce a dohodu o pracovní činnosti. Dohoda o provedení práce je upravena v § 75 Zákoníku práce a jejím hlavním znakem je roční omezení rozsahu práce, na který se dohoda uzavírá. Tento rozsah nesmí být vyšší než 300 hodin ročně, přičemž do tohoto objemu se započítávají i hodiny odpracované zaměstnancem pro téhož zaměstnavatele na základě jiné dohody. V dohodě o provedení práce je nutné sjednat dobu, na kterou se dohoda uzavírá.

Dohoda o pracovní činnosti se od dohody o provedení práce liší v tom, že rozsah práce v období jednoho roku může být i vyšší, než 300 hodin, ovšem je zde jiné omezení, kdy na základě dohody o pracovní činnosti není možné vykonávat práci v rozsahu překračujícím v průměru polovinu stanovené týdenní pracovní doby, přičemž dodržování tohoto rozsahu se posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda o pracovní činnosti uzavřena, nejdéle však za období 52 týdnů“
 V této dohodě také musí být dle § 76 odst. 4 uvedeny sjednané práce, sjednaný rozsah pracovní doby a doba, na kterou je dohoda uzavřena. Oproti dohodě o provedení práce zákon upravuje u dohody o pracovní činnosti i zrušení této dohody, konkrétně v ustanovení § 76 odst. 5. Stejně jako pracovní poměr, lze i dohodu o pracovní činnosti zrušit dohodou, jednostranným zrušením, ovšem s výpovědní lhůtou 15 dnů, či okamžitým zrušením. Na první pohled se může zdát, že dohoda o pracovní činnosti je velmi podobná pracovní smlouvě. Nicméně je nutné pamatovat na skutečnost, že dohodou nevzniká pracovní poměr a, stejně jako u dohody o provedení práce, zaměstnavatel není povinen rozvrhnout zaměstnanci pracovní dobu
.

Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr a work-life balance

Hlavní výhodou dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr je bezesporu vysoká flexibilita v úpravě pracovní doby. „Mezi důvody oblíbenosti dohod bezesporu patří i v porovnání s pracovním poměrem volnější vazba mezi smluvními stranami a nižší míra regulace.“
 Je tedy na místě zamyslet se nad tím, zda právě volnější režim tohoto pracovněprávního vztahu nehraje roli v množství uzavřených dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr v rámci politiky work-life balance. Je otázkou, zda by se popularita dohod nesnížila, kdyby úprava pracovních poměrů (např. na dobu určitou či se zkráceným pracovním úvazkem) byla volnější. Hlavním problémem dohod jsou nevýhody, které jejich právní úprava přináší. Zákoník práce v § 77 odst. 2 písm. a) a d) vylučuje dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr z právní úpravy skončení pracovního poměru a odstupného a tuto problematiku dále neřeší, čili záleží na dohodě mezi subjekty. „Určitá pravidla jsou sice předepsána ve vztahu ke skončení pracovněprávního vztahu založeného dohodou o pracovní činnosti, ovšem jedná se o dispozitivní úpravu, která se použije jen tehdy, pokud se zaměstnavatel a zaměstnanec nedohodnou jinak. Z uvedeného je zřejmé, že míra ochrany zaměstnance před skončením zaměstnání je v případě pracovněprávních vztahů založených dohodami oproti pracovnímu poměru nesrovnatelně nižší.“

I výše zmíněná výhodnost volnější úpravy pracovní doby může ovsem skýtat různá úskalí. Příkladem je skutečnost, že „že zaměstnanec může v rámci vztahů založených dohodami pracovat i bez předem vypracovaného rozvrhu směn podle nárazové potřeby zaměstnavatele“
. Zaměstnanec tak není předem seznámen s rozvrhem jeho práce, což například pro rodiče pečující o dítě může být problém v souvislosti s obstaráváním hlídání. Samozřejmě tento postup je potřeba hodnotit individuálně, protože v určitých případech nemusí být překážkou a naopak může pro zaměstnance představovat právě onu pružnost vztahu. Závažnějším problémem je např. „absence pravidel stanovících nejdelší přípustnou délku nepřetržitého výkonu práce nebo minimální délku odpočinku mezi jednotlivými úseky práce, způsobuje nejistotu ohledně toho, jak může zaměstnavatel při rozvrhování a organizování pracovní doby ve vztazích založených dohodami postupovat. Na první pohled lze dojít k závěru, že zaměstnavatele při rozhodování o pracovní době v těchto pracovněprávních vztazích neomezují vůbec žádná pravidla a může tedy postupovat zcela libovolně“
.

Další nevýhodou tzv. práce na dohodu je problematika dovolené a překážek v práci na straně zaměstnavatele. „U pracovněprávního vztahu založeného dohodou o provedení práce zákon o možnosti vzniku práva zaměstnance na dovolenou neuvažuje vůbec.“
 Jak již bylo řečeno, úprava dohod umožňuje velmi flexibilní řešení pracovní doby, problémem tedy není až tak možnost získání volného času na vlastní aktivity v podobě volna, ale neexistence práva na jeho vynutitelnost v případě neochoty ze strany zaměstnavatele a především na volno placené. „Podle ustanovení § 77 odst. 2 písm. c) Zákoníku práce se na pracovněprávní vztahy založené některou z dohod nevztahují také pravidla týkající se překážek v práci na straně zaměstnance. ... Jinak je tomu podle poslední věty § 77 odst. 3 zákoníku práce v případě pracovněprávního vztahu založeného dohodou o pracovní činnosti pokud jde o překážky v práci, jimiž je dočasná pracovní neschopnost, karanténa, ošetřování člena rodiny, mateřská dovolená a rodičovská dovolená. Podle věty první uvedeného ustanovení se navíc v pracovněprávním vztahu založeném dohodou o pracovní činnosti uplatní jiné důležité osobní překážky v práci, stanovené nařízením vlády č. 590/2006 Sb., pokud se tak zaměstnanec a zaměstnavatel dohodnou nebo toto právo založí zaměstnavatel vnitřním předpisem.“
 Vzhledem k tomu, že se pohybuji v prostředí, kde většina mých vrstevníků pracuje na základě dohod, vím, že v praxi většinou bývají tyto problémy řešeny dohodou se zaměstnavatelem. Takže stejně jako v případě dovolené není úskalí (ne)úpravy této problematiky v možnostech řešení takovýchto životních situací, ale v tom, že na rozdíl od vztahu vzniklého z pracovního poměru, nenáleží zaměstnanci za takto strávený čas ani část mzdy.
Z uvedeného je patrné, že pracovněprávní vztahy vzniklé z dohod nejsou zákonem chráněny v takové míře, jako pracovní poměr. Je pochopitelné, že zaměstnavatelé z tohoto důvodu častěji přistupují k uzavírání takových dohod namísto např. pracovního poměru se zkráceným úvazkem. Nicméně z pohledu zaměstnanců a jejich práv a také z pohledu zrovnoprávnění zaměstnanců zaměstnaných na základě dohod se zaměstnanci v pracovním poměru je uzavírání dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr nevýhodné a zároveň nevhodné.

Agenturní zaměstnávání

Pojem a právní úprava

Zákoník práce upravuje agenturní zaměstnávání ve své hlavě V. Ustanovení § 307 a definuje agenturní zaměstnávání jako případ, kdy „zaměstnavatel na základě povolení podle zvláštního právního předpisu (dále jen „agentura práce“) dočasně přiděluje svého zaměstnance k výkonu práce k jinému zaměstnavateli na základě ujednání v pracovní smlouvě nebo dohodě o pracovní činnosti, kterým se agentura práce zaváže zajistit svému zaměstnanci dočasný výkon práce podle pracovní smlouvy nebo dohody o pracovní činnosti u uživatele a zaměstnanec se zaváže tuto práci konat podle pokynů uživatele a na základě dohody o dočasném přidělení zaměstnance agentury práce, uzavřené mezi agenturou práce a uživatelem.“

„Podstatou agenturního zaměstnávání je to, že zaměstnavatel – agentura práce využívá své zaměstnance tak, že jimi zajišťuje většinou krátkodobější potřebu konkrétní pracovní síly u jiných subjektů. Jinými slovy – specifičnost těchto pracovněprávních vztahů spočívá v tom, že zaměstnavatel nevykonává svou dispoziční pravomoc, ale přenáší ji na jiný subjekt – uživatele.“

Vztah mezi agenturou práce a uživatelem (tzn. de facto zaměstnavatelem) je upraven dohodou o dočasném přidělení zaměstnance agentury práce. Náležitosti této dohody jsou upraveny v ustanovení § 308 Zákoníku práce. Přidělení konkrétního zaměstnance k dočasnému výkonu práce pak probíhá na základě písemného pokynu, jehož náležitosti stanoví § 309 Zákoníku práce.
Zákon omezuje dočasnost přidělení zaměstnance agentury práce k výkonu práce na dobu maximálně 12 kalendářních měsíců. Existují však zákonné výjimky, kdy toto omezení neplatí v případech, kdy „o to agenturu práce požádá zaměstnanec agentury práce, nebo jde-li o výkon práce na dobu náhrady za zaměstnankyni uživatele, která čerpá mateřskou nebo rodičovskou dovolenou, nebo za zaměstnance uživatele, který čerpá rodičovskou dovolenou“
. 

Současná právní úprava chrání práva zaměstnanců agentury práce především ustanovením § 309 odst. 5 zákoníku práce, kterým zabezpečuje dočasným agenturním zaměstnancům takové pracovní a mzdové podmínky, které nejsou horší, než pracovní a mzdové podmínky běžných zaměstnanců. Zabezpečení rovného zacházení má na starosti agentura práce.

Agenturní zaměstnávání a work-life balance

Hlavní výhodou agenturního zaměstnávání jsou krátkodobější formy práce. „Při najímání pracovníků od pracovní agentury je charakteristická vysoká míra flexibility – zaměstnanci agentury práce přicházejí dočasně konat práci u jiného zaměstnavatele.“
 Co se týče slaďování osobního a pracovního života, umožňuje zaměstnancům občasné přivýdělky, ovšem oproti ostatním flexibilním formám zaměstnání tzv. kryté agenturou práce. Agentura práce má za úkol dbát na dodržování práv svých zaměstnanců. Další výhodou je skutečnost, že je to právě agentura práce, která svým zaměstnancům shání pracovní místa a zaměstnanci tak odpadá starost se sháněním vhodného zaměstnání. Co se týče zaměstnavatelů, odpadá jim při využití služeb agentury práce administrativa spojená se zaměstnanci a tím pádem mohou ušetřit i finančně. Nevýhodou naopak je nutnost placení provize agentuře práce.
Flexibilní formy organizace práce

Česká právní úprava pracovněprávních vztahů umožňuje poměrně volně zaměstnavatelům organizovat práci jejich zaměstnavatelů, ať už co se týče pracovní doby či místa a způsobu výkonu práce. V této kapitole jsou vyjmenovány takové úpravy výkonu práce, které napomáhají zaměstnancům při slaďování jejich pracovního života s životem osobním. Vzhledem k tomu, že skutečně záleží na vůle zaměstnavatelů, není možné, aby byl tento výčet taxativní. Uvádím zde proto takové flexibilní formy organizace práce, které jsou v současné společnosti nejznámější a nejčastěji využívané.

Flexibilní rozvržení pracovní doby

Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby

Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby je upraveno zákoníkem práce v ustanovení § 78 odst. 1 písm. m). Spočívá v takovém rozvržení pracovní doby (jak u stanovené týdenní pracovní doby, tak u kratší pracovní doby), při kterém zaměstnavatel nerozvrhuje pracovní dobu rovnoměrně na jednotlivé týdny s tím, že průměrná týdenní pracovní doba nesmí přesáhnout stanovenou pracovní dobu za období nejvýše 26 týdnů po sobě jdoucích (pokud není v kolektivní smlouvě stanoveno delší období, max. však 52 po sobě jdoucích týdnů). Jinými slovy „v případě nerovnoměrného rozvržení pracovní doby je pracovní doba rozvržena nerovnoměrně na jednotlivé týdny, a to tak, že v některých týdnech je kratší a v jiných delší než stanovená týdenní pracovní doba“
. „Délka pracovní směny je omezena pouze horní hranicí, minimální délka směny omezena není. Je proto možné stanovit délku pracovní doby např. i v délce osmi hodin, případně je možné kombinovat různé délky jednotlivých směn s jediným omezením, že délka směny nesmí činit více jak 12 hodin bez stanovených přestávek na jídlo a oddech.“

Konto pracovní doby

Konto pracovní doby se od ostatních způsobů rozvržení pracovní doby liší tím, že je možné jej zavést jen prostřednictvím kolektivní smlouvy nebo vnitřním předpisem u zaměstnavatele, u kterého nepůsobí oborová organizace
 a zároveň je zákonem vyloučeno u zaměstnanců vyjmenovaných v § 109 odst. 3 (státní zaměstnanci, pracovníci školství apod.). „Podstatou konta pracovní doby je stanovení vyrovnacího období, po které bude konto uplatněno. Po vyrovnací období dochází k oddělení pracovní doby od odměňování za práci vykonanou v pracovní době (viz pojem tzv. stálé mzdy dle § 120 a 121). Zaměstnanci může být zaměstnavatelem po vyrovnací období přidělována práce v rozsahu nižším, nebo naopak větším, než je stanovená týdenní pracovní doba, a to i bez předchozího souhlasu zaměstnance.“
 Vyrovnávací období pro konto pracovní doby je ustanovením § 86 odst. 3 stanoveno na 26 týdnů, přičemž, stejně jako u nerovnoměrného rozvržení pracovní doby, kolektivní smlouvou může být prodlouženo až na 52 po sobě jdoucích týdnů. 

„V rámci konta pracovní doby musí zaměstnavatel vypracovat předem písemný rozvrh týdenní pracovní doby a seznámit s ním zaměstnance nejpozději 1 týden před začátkem vyrovnacího období, pokud se zaměstnavatel nedohodne se zaměstnancem na jiné době seznámení.“
 Zaměstnavatel je ovšem povinen při rozvrhování pracovní doby dodržovat ustanovení týkající se maximální délky směny, odpočinku mezi jednotlivými směnami apod. 

Dle ustanovení § 87 Zákoníku práce je zaměstnavatel povinen při uplatnění konta pracovní doby vést účet pracovní doby zaměstnance a účet mzdy zaměstnance. Účet pracovní doby zaměstnance musí obsahovat stanovenou týdenní pracovní dobu (případně kratší pracovní dobu), rozvrh pracovní doby na jednotlivé pracovní dny včetně začátku a konce směny a odpracovanou pracovní dobu v jednotlivých pracovních dnech a za týden.

Pružná pracovní doba

Pružná pracovní doba je upravena Zákoníkem práce v ustanovení § 85, který stanoví, že pružné rozvržení pracovní doby zahrnuje časové úseky základní a volitelné pracovní doby, jejichž začátek a konec určuje zaměstnavatel. Ve stanovené základní pracovní době je zaměstnanec povinen být na pracovišti, zatímco v rámci časového úseku volitelné pracovní doby si zaměstnanec sám určí začátek a konec pracovní doby. „Mezi dva úseky volitelné pracovní doby musí být vždy vložen časový úsek základní pracovní doby, proto nelze koncipovat určité směny jako směny složené pouze ze základní pracovní doby nebo pružné pracovní doby.“
 Celková délka jedné směny ovšem nesmí přesáhnout 12 hodin.

Také v případě pružné pracovní doby je zapotřebí dle § 85 odst. 4 Zákoníku práce naplňovat v zaměstnavatelem stanoveném vyrovnávacím období průměrnou pracovní dobu.

Zákoník práce dále stanoví situace, za kterých se pružné rozvržení pracovní doby neuplatí a pro které je zaměstnavatel povinen pro tyto situace určit. Pružné rozvržení pracovní doby se tedy dle ustanovení § 85 odst. 5 Zákoníku práce neuplatní při pracovní cestě zaměstnance, při nutnosti zabezpečení naléhavého pracovního úkolu ve směně, jejíž začátek a konec je pevně stanoven, nebo brání-li jejímu uplatnění provozní důvody, a v době důležitých osobních překážek v práci, po kterou zaměstnanci přísluší náhrada mzdy nebo platu podle § 192 nebo dávky podle předpisů o nemocenském pojištění, a v dalších případech určených zaměstnavatelem.
Flexibilní rozvržení pracovní doby a work-life balance

Osobně vnímám flexibilní pracovní dobu jako nejvhodnější řešení pro sloučení rodinného, osobního a pracovního života, ať už v jakékoliv její formě, pokud ovšem při jejím vytváření obě strany spolupracují a snaží se vyhovět jeden druhému. Její princip musí být založen na vzájemném respektu a důvěře zaměstnance a zaměstnavatele.
Současní zaměstnavatelé si však upravují flexibilní pracovní dobu v podstatě sami a nevyužívají tak možností, které přináší právní úprava. Příkladem je konto pracovní doby. Z průzkumu Asociace malých a středních podniků a živnostníků ČR s názvem Názory podnikatelů k politice zaměstnanosti a pracovnímu právu vyplývá, že konto pracovní doby představuje pro zaměstnavatele vysokou míru administrativní zátěže a je ekonomicky rizikové z důvodu krátkého vyrovnávacího období.
 V praxi bývá „aplikován jakýsi model „pseudokont“ - „docházka do práce podle potřeby práce a pravidelně vyplácená mzda“, bez ohledu na podmínky stanovené právní úpravou“
. Takovým příkladem může být tzv. životní konto pracovní doby: „Konto využívá možnosti akumulovat přesčasové hodiny a dovolené a následně je využít pro rodinné události. Může mít i minusových stav. V případě výpovědi nebo odchodu do důchodu a negativního životního konta pracovní doby využívají zbývající dny dovolené či benefity.”

Skutečnost, že si společnosti vytvářejí systémy flexibilní pracovní doby více méně raději sami, než aby využili zákonem nabízených variant, je dle mého názoru výstražným znamením pro zákonodárce. Na jednu stranu je pozitivní, že naše právní úprava něco podobného dovoluje, nicméně motivací pro zaměstnavatele rozhodně není absence zákonné nabídky kvalitních možností pružné organizace pracovní doby.
Sdílení pracovního místa

Pojem a právní úprava

Za sdílení pracovního místa se považuje taková organizace práce, která spočívá „v působení více pracovníků na jednom pracovním místě“
. Jedná se tedy o situaci, kdy se na jedné pozici a jednom pracovním místě střídá více osob, zpravidla pracujících na zkrácený pracovní úvazek. Tento institut není v českém právním řádu nijakým způsobem upraven a záleží tedy pouze na zaměstnavateli, jakým způsobem jej vytvoří.

Sdílení pracovního místa a work-life balance

Sdílení pracovního místa je samo o sobě výhodnější spíše pro zaměstnavatele. Pro zaměstnance to má většinou tu výhodu, že pracují na zkrácený pracovní úvazek. Zaměstnavatel tak pouze rozdělí jeden regulérní pracovní úvazek na dva kratší s tím, že jej vykonávají dva zaměstnanci, což pro něj v závěru znamená shodný výsledek. Za stejné množství odvedené práce zaplatí relativně stejnou výši odměny. Výhodou může být úspora na fyzickém vytvoření pracovního místa (pracovního prostoru), které je sdíleno stejně, jako pracovní pomůcky. Jedná se tedy spíše o takovou formu práce, která umožňuje zaměstnavatelům využívat kratších úvazků takovým způsobem, aby neklesla produktivita a množství práce.
V praxi může sdílení pracovního místa vypadat například takto: „Mám asistentku, tedy lépe řečeno jedno pracovní místo pro mou asistentku a toto místo dělím mezi tři ženy. Je mi úplně jedno, která tam je, hlavně že pracovní místo je funkční a pracovnice jsou spokojené, mohu z toho jen profitovat … Pracovnice se vždy překrývají o půl hodiny, ve které si předají práci. V případě nemoci nebo dovolené si ony samy zjednají systém náhrad a vykryjí tak náhlou nepřítomnost a já o tom ani nevím.“
 (W.Pfeffer, personální ředitel spol. Sasol – Německo). S jednou pracovní pozicí tedy vznikají hned tři pracovní příležitosti pro ženy, které potřebují flexibilní organizaci práce v kombinaci s kratším pracovním úvazkem.

Jiným příkladem méně flexibilní verze job-sharingu může být případ, kdy dvě zaměstnankyně – matky pracují na jedné administrativní pozici, přičemž „obě pracují s pomocí „úkolové matice“, kterou denně vyplňují. Tento způsob nabízí efektivní výměnu informací a umožňuje navazovat na pracovní úkoly předchozí části pracovního dne. Současně umožňuje pružně reagovat na potřeby rodinného života.“

Homeworking a home office

Právní úprava

Přestože pojmy homeworking a home office bývají často zaměňovány, dovolila bych si je od sebe odlišit. Homeworking je označení pro „distanční, výkon práce z domova“
, čili místem výkonu práce je zde bydliště zaměstnance. Tento výkon práce bývá sjednán jako trvalý, čímž se právě homeworking odlišuje od pojmu home office. Home office je většinou možno chápat jako občasný výkon práce z domova a bývá kombinován s prací na pracovišti zaměstnavatele. Často se s pojmem home office můžeme setkat ve formě zaměstnaneckého benefitu.

„Přesné podmínky práce doma si zaměstnavatel se zaměstnancem dohodnou v pracovní smlouvě. Zaměstnanec si určuje rozvrh pracovní doby, takže svůj pracovní režim a výkon (intenzitu) práce na dálku si ovlivňuje sám. Zaměstnavatel do rozvrhu pracovní doby tak přímo nezasahuje, plnění pracovních povinností posuzuje zejména dle konkrétních pracovních výstupů (výsledků práce). Při tomto způsobu práce na dálku je nutné počítat s některými odlišnostmi oproti zaměstnancům pracujícím přímo na pracovišti zaměstnavatele. Vyplývají ze skutečnosti, že zaměstnavatel nemůže ve většině případů s ohledem na místo výkonu práce efektivně kontrolovat průběh pracovního výkonu. Ke kontrole výkonu práce však docházet může, avšak jinými než tradičními prostředky, typicky půjde o různé serverové nástroje pro podporu řízení, kontroly a spolupráce v týmech a firmách (např. řešení typu groupware systémů, projectsharing, timesharing, apod.). Také tyto nové formy kontroly však musejí respektovat soukromí zaměstnance, jehož ochrana musí být při výkonu práce tímto způsobem zachována, a to tím spíše, že k výkonu práce dochází mimo obvyklé pracoviště a společné prostory zaměstnavatele. Naopak ochrana zaměstnancova soukromí v tomto případě může požívat vyšší míry ochrany než v případě sjednaného místa výkonu práce v prostorách zaměstnavatele.“

Přímo homeworking ani home office není v současné době upraven žádným předpisem českého právního řádu. Obě formy flexibilní organizace práce spočívají na dispozitivnosti úpravy pracovněprávního vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, a to především z možnosti zvolit místo výkonu práce. Je ovšem nutné upozornit v souvislosti s výkonem práce z domova na ustanovení § 317 Zákoníku práce, který svým způsobem znevýhodňuje tzv. domácké pracovníky tím, že „na pracovněprávní vztahy zaměstnance, který nepracuje na pracovišti zaměstnavatele, ale podle dohodnutých podmínek pro něj vykonává sjednanou práci v pracovní době, kterou si sám rozvrhuje, se vztahuje tento zákon s tím, že 

a) se na něj nevztahuje úprava rozvržení pracovní doby, prostojů ani přerušení práce způsobené nepříznivými povětrnostními vlivy,

b) při jiných důležitých osobních překážkách v práci mu nepřísluší náhrada mzdy nebo platu, nestanoví-li prováděcí právní předpis jinak (§ 199 odst. 2) nebo jde-li o náhradu mzdy nebo platu podle § 192; pro účely poskytování náhrady mzdy nebo platu podle § 192 platí pro tohoto zaměstnance stanovené rozvržení pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel pro tento účel povinen určit, 

c) mu nepřísluší mzda nebo plat nebo náhradní volno za práci přesčas ani náhradní volno nebo náhrada mzdy anebo příplatek za práci ve svátek.“

Homeworking a home office a work-life balance

Práce z domu je pro slaďování osobního a pracovního života velice výhodným způsobem organizace práce. Zaměstnanec tam může např. při své práci pečovat o děti, aniž by musel svou práci významněji omezovat. V kombinaci s vlastním časovým rozvržením práce se může zdát tento způsob výkonu práce zejména pro rodiče jako nejideálnější. Pracovní doba bývá buď volná, nebo je stanoveno, v jaké době musí být zaměstnanec „k dispozici“, přičemž obvykle si „zaměstnanec určuje rozvrh pracovní doby, takže svůj pracovní režim a výkon (intenzitu) práce na dálku si ovlivňuje sám. Zaměstnavatel do rozvrhu pracovní doby nezasahuje, „zajímá“ ho jen výsledek práce.“
 Problémy ovšem může způsobovat právě neschopnost vlastního time-managemetnu, omezený klid na práci, neoddělování pracovního a osobního prostředí apod. Práce z domova tedy není vhodná pro všechny typy osobností.

Co se týče zaměstnavatelů, je zde snížená možnost kontroly zaměstnanců a problematičtější komunikace s nimi. Výhodou naopak může být úspora na vybavení pracoviště, odpadnutí řešení problémů se zaměstnanci pečujícími o dítě apod.
Teleworking
Pojem a právní úprava

Pojem teleworking, který je velice blízký pojmu homeworking, bývá chápán jako „distanční, případně tranzitní výkon práce z prostor mimo dispozici zaměstnavatele, a to i prostor nikoliv trvalých“
a zároveň bývá tato práce vykonávána v době, kterou si určí sám zaměstnanec. „Teleworking neboli práce z domova je výkon zaměstnání na dálku založený na využití výpočetní a mobilní technologie. Základní podmínkou tedy je, aby zájemci o tento systém práce měli k dispozici dostatečné technické zázemí - počítač s internetovým připojením, který jim umožní přístup k veřejným webovým stránkám a do emailové schránky, dále telefon nebo mobil, aby měl zaměstnavatel záruku komunikace se svým zaměstnancem.“
 Teleworking v současné době není v českém právním řádu výslovně upraven. „Z pohledu platné právní úpravy nelze nalézt zásadní rozdíl mezi zaměstnanci realizujícími homeworking a teleworking. S ohledem na pojmové znaky teleworkingu a homeworkingu, jakož i na skutečnost, že místo výkonu práce lze považovat za dohodnuté i v takových případech, kdy není v pracovní smlouvě výslovně sjednáno, řídí se pracovní poměry těchto zaměstnanců zákoníkem práce, avšak s ohledem na určitá specifika, která vyplývají z povahy práce. V tomto ohledu je tedy úprava v zásadě obdobná jako u homeworkingu.“
 Možnost vykonávání práce prostřednictvím teleworkingu vyplývá z možnosti stanovení místa výkonu práce. „Místo výkonu práce může být určeno velmi úzce (např. konkrétní pracoviště), stejně jako může být určeno velmi široce. Zákoník práce sám neurčuje, jakým způsobem má být místo výkonu práce vymezeno a nechává to na smluvním ujednání stran pracovního poměru. Jako místo výkonu práce tak může být sjednáno konkrétní pracoviště, sídlo zaměstnavatele, obec, kraj, území ČR apod.“
 Stejně jako pro úpravu tzv. homeworkingu, platí i zde ustanovení § 317 Zákoníku práce.
Teleworking a work-life balance

Hlavní výhodou teleworkingu je možnost výkonu práce v jiném místě, než je sídlo zaměstnavatele. Zaměstnanci tak nemusí dojíždět za prací či dokonce měnit svá bydliště. Práce tedy nemusí být vykonávána přímo z domu, jak je tomu u homeworkingu, ale může být vykonávána na nějakém jiném, předem sjednaném místě, mimo sídlo či provozovnu zaměstnavatele. Zaměstnanec tak například může pracovat v místě svého bydliště, aniž by se musel za prací stěhovat (např. si pronajme vlastní kancelář). Stejně jako u práce z domova je z hlediska work-life balance výhodná vlastní úprava pracovní doby. Výhody a úskalí teleworkingu jsou obdobná jako u homeworkingu (viz předchozí podkapitola).
On call work

Pojem a právní úprava

V některých případech bývá tento pojem chybně slučován s pojmem teleworkingu. On-call work je v českém právním prostředí chápán jako tzv. pracovní pohotovost, tedy situace, kdy je zaměstnanec v určité stanovené době připraven dle pokynu zaměstnance k výkonu práce. „Během pracovní pohotovosti nemůže být (čekat) zaměstnanec na pracovišti. Kdyby byl zaměstnanec připraven k práci na pracovišti, aniž by tedy pracoval, šlo by i tak o pracovní dobu.“
 Tento institut je vpraven Zákoníkem práce v § 95. Dle tohoto ustanovení přísluší za dobu pracovní pohotovosti zaměstnanci odměna podle § 140 Zákoníku práce a za výkon práce v době pracovní pohotovosti mu přísluší mzda nebo plat. Výkon práce v době pracovní pohotovosti nad stanovenou týdenní pracovní dobu je považován za práci přesčas, přičemž pracovní pohotovost, při které k výkonu práce nedojde, se do pracovní doby nezapočítává.

On-call work a work-life balance

On-call work se na první pohled může jevit, jako výhodný způsob výkonu práce z toho důvodu, že není nutné, aby zaměstnanec byl po celou dobu na pracovišti, a zároveň mu za dobu strávenou v pracovní pohotovosti náleží odměna. Pro slaďování osobního, rodinného a pracovního života je však zásadní nevýhodou nemožnost plánování času. Zaměstnanec na tzv. on-call work směně nemůže předvídat, kdy bude muset nastoupit k výkonu práce a kdy nikoliv, což může zaměstnancům činit zásadní problém např. v případě péče o malé děti. Maximálně výhodnou variantou může být on-call work v kombinaci například s teleworkingem či homeworkingem či s home office.
Rodiče a práce
V následující kapitole se budu věnovat úpravě práv rodičů ve vazbě na pracovní právo, konkrétně přestávce na kojení, mateřské a rodičovské dovolené a úvahou nad diskutovaným institutem otcovské dovolené. Problematiku mateřské a rodičovské dovolené nebudu rozebírat do podrobností, protože se dle mého názoru nejedná o přímý work-life balance. Obě tyto „dovolené“ jsou spíše právem na přerušení výkonu práce rodičů, než na jejich možnosti sloučit sféru rodinného a pracovního života. Z dlouhodobého životního hlediska se sice o sloučení rodinného a kariérního života jedná, nicméně z pohledu denního života až tak moc ne (pokud není rodič na mateřské dovolené výdělečně činný). I přesto však bývají do této problematiky zařazovány, spíše však v souvislosti s komunikací mezi rodiči a zaměstnavatelem v průběhu dovolené, dřívějšímu návratu za mateřské dovolené a hlavně s udržením kvalifikovaných pracovníků (rodičů) ve společnostech zaměstnavatelů.
Mateřská dovolená – pojem a právní úprava
Mateřská dovolená je upravena v Zákoníku práce, konkrétně v ustanoveních §§ 195, 197 a 198. Mateřská dovolená se váže na porod a péči o narozené dítě. Přísluší zaměstnankyni po dobu 28 týdnů, porodila-li zároveň 2 nebo více dětí, přísluší jí mateřská dovolená po dobu 37 týdnů.

„Protože těhotenství a porod jsou velkým zásahem do organizmu i psychiky ženy, zákon stanoví, že mateřská dovolená v souvislosti s porodem nesmí být nikdy kratší než 14 týdnů. V žádném případě pak nemůže být přerušena (§ 198 odst. 2), ani skončit před uplynutím 6 týdnů ode dne porodu, což např. znamená, že pokud zaměstnankyně, která porodila mrtvé dítě, vyčerpala před porodem více jak 8 týdnů mateřské dovolené, protože den porodu nastal později, než určil lékař, musí po porodu vždy vyčerpat dalších 6 týdnů mateřské dovolené, i když délka této dovolené přesáhne 14 týdnů stanovených v odst. 4.“

Rodičovská dovolená – pojem a právní úprava
Rodičovská dovolená je upravena zákoníkem práce v ustanovení § 196 a přísluší matce dítěte po skončení mateřské dovolené a otci od narození dítěte, a to v rozsahu, o jaký požádají, ne však déle než do doby, kdy dítě dosáhne věku 3 let.

Po dobu rodičovské dovolené je možný souběh práce a čerpání rodičovské dovolené bez ohledu na výši příjmu, který z tohoto zaměstnání plyne. „To znamená, že rodič čerpající rodičovskou dovolenou má možnost uzavřít další pracovní poměr založený pracovní smlouvou, případně pracovněprávní vztah založený dohodou o provedení práce nebo dohodou o pracovní činnosti. Další pracovní smlouvu nebo dohody o pracích mimo pracovní poměr lze sjednat i se zaměstnavatelem, se kterým již zaměstnankyně (zaměstnanec) je v pracovním poměru, na základě kterého čerpá rodičovskou dovolenou.“
 Při takovémto postupu je ovšem nutné vymezit druh práce odlišně od té původní, na základě které je rodičovská dovolená čerpána, aby byla splněna podmínka § 34b odst. 2 Zákoníku práce. V této souvislosti však vzniká pro pracujícího rodiče problém s rodičovským příspěvkem. „Rodičovský příspěvek je peněžitá opakující se obligatorní dávka státní sociální podpory, jejímž účelem je zlepšit podmínky rodin pečujících o malé děti.“
 Tento příspěvek lze čerpat ve třech různých variantách s ohledem na délku jeho pobírání (2, 3 a 4 roky). Příspěvek se ale váže na celodenní osobní péči o dítě, přičemž „náleží i v případech, kdy dítě mladší 3 let navštěvuje jesle nebo jiné obdobné zařízení po dobu nejvýše 5 kalendářních dnů v kalendářním měsíci, dítě, které dovršilo 3 léta věku, navštěvuje mateřskou školu nebo jiné obdobné zařízení v rozsahu nepřevyšujícím 4 hodiny denně nebo 5 dní v kalendářním měsíci“
 (pro postižené děti pak platí jiný režim). Nárok na vyplacení příspěvku však není vázán na příjem rodiče. Rodič tak může v průběhu jeho pobírání být výdělečně činný. Nicméně péči o dítě musí zajistit jiným způsobem, než umístěním do jeslí, školky apod.

Mateřská a rodičovská dovolená a work-life balance

Pro slaďování rodinného a pracovního života je dle mého názoru velmi pozitivní, že český právní řád umožňuje rodičům na rodičovské dovolené pracovat. Otázkou ovšem je, jestli je práce rodičů v tomto období vhodná ve vztahu k výchově a k péči o dítě. Myslím si, že nejvhodnější variantou je kombinace práce v tomto období s homeworkingem na kratší pracovní úvazek. Počet zaměstnavatelů, kteří jsou tomuto způsobu práce nakloněni, však není nikterak vysoký.
V praxi se work-life balance v návaznosti na rodičovskou dovolenou uplatňuje spíše způsobem zachovávání kontaktu s rodiči - zaměstnanci. Zaměstnavatelé například organizují různá setkání, vytvářejí pro rodiče vzdělávací a informační webové stránky či jim umožňují vzdělávání v průběhu jejich absence. Takovým příkladem může být tzv. plánování intenzivní rodičovské fáze: „Když pracovnice společnosti Bioenergy 2020+ oznámí v zaměstnání, že je těhotná, uskuteční se mezi ní a jejím nadřízeným rozhovor ohledně jejích plánů a návratu zpět do společnosti. Prostřednictvím checklistu se projednávají především otázky pracovněprávního charakteru, dále možnosti sladění rodiny a zaměstnání, zda si zaměstnankyně přeje být během MD/RD kontaktována a jakou formou, a také plán postupného návratu zpět do zaměstnání.“
 nebo již zmíněný „baby brunch“: „V dolnorakouské spořitelně se dvakrát ročně koná „baby-brunch“. Kolegyně a kolegové na RD a jejich děti zde mohou strávit příjemné informativní dopoledne. Zaměstnanci na RD se dozvědí novinky o aktuálním stavu společnosti a zároveň si mohou vyměnit rodičovské zkušenosti. K dispozici je dětský koutek s hračkami, občerstvení pro všechny účastníky a v rámci tohoto dopoledne firma nabízí také možnost individuálního pohovoru s pracovníky personálního oddělení, jejichž cílem je poskytnout individuální poradenství a objasnit pracovněprávní otázky.“

Výše uvedené příklady jsou ovšem z německých společností, v České republice není situace pro rodiče až tak příznivá, obzvlášť v menších společnostech, kde počet rodičů na rodičovské dovolené není až tak vysoký. Příkladem může být odpověď jedné z respondentek výzkumu Slaďování práce a rodiny: možnosti a perspektivy pro zaměstnavatele společnosti Gender Studies, o.p.s.: „Vrátila jsem se po třech letech, ale bývala bych se vrátila i dříve, ale nepodařilo se mi se zaměstnavatelem domluvit, nebylo to tam zvykem“
. Problém může ovšem spočívat i na straně neaktivity a nezájmu rodiče čerpajícího rodičovskou dovolenou. „Některým firmám se stává, že ženy musí kontaktovat samy, aby vůbec zjistily, co je s nimi a zda se budou vracet, naopak v jiných firmách jsou ženy aktivní a samy se zajímají o možnosti návratu, ať už ve standardním či dřívějším režimu.“

Spolupráce rodičů a zaměstnavatelů v době rodičovské dovolené je jistě pro obě strany výhodná. Společnosti si tak můžou zajistit návrat kvalifikovaných a již zaběhnutých a ověřených zaměstnanců a rodiče mají naopak jistotu zaměstnání po skončení období intenzivní péče o malé děti. Zásadní podmínkou je však zájem obou stran, vzájemná komunikace a spolupráce v pracovně neaktivním období.
Přestávka na kojení

Dle ustanovení § 242 odst. 1 Zákoníku práce je zaměstnavatel povinen poskytnout zvláštní přestávky ke kojení zaměstnankyni, která kojí své dítě. Tyto přestávky se počítají do pracovní doby a přísluší za ně náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku.
 Dle mého názoru se jedná o jistě úctyhodný pokus zákonodárce o sloučení rodinného a pracovního života, nicméně v praxi je jen těžko použitelný. Předpokládá se zde, že o dítě bude pravděpodobně pečovat jiná osoba, než osoba matky, a i v takovém případě je poměrně náročné zabezpečit přítomnost dítěte u matky v takových intervalech, v jakých je kojení potřeba.
Otcovská dovolená
V tzv. prorodinném balíčku Ministerstva práce a sociálních věcí ČR je zahrnut i institut otcovské dávky, která by měla být alternativou k otcovské dovolené, která v současné době funguje již v mnoha státech napříč Evropskou unií. Otcovská dovolená spočívá v možnosti uvolnění čerstvého otce z práce po dobu prvních dnů až týdnů novorozeného dítěte. Důvodem, proč mělo ministerstvo v plánu tuto dávku zavést, byla „podpora většího zapojení otců do péče o děti a podpora stabilizace rodinných vztahů“
. Otcové mají již nyní možnost čerpat rodičovskou dovolenou po narození dítěte, nicméně v případě, kdy peněžitou pomoc pobírá matka, nenáleží mu žádná finanční dávka. Mnohé rodiny si proto luxus v podobě přítomnosti tatínka v prvních dnech života svého dítěte nemůže dovolit. Otcovská dávka by tak byla vhodným řešením tohoto problému.

Porodinný balíček, který obsahoval mimo jiné i institut otcovského, byl vládou schválen již v roce 2008, konkrétní zákon o podpoře rodin s dětmi však dosud schválen nebyl a tak otcovská dovolená zůstává stále pouze snem budoucích rodičů. Dle vyjádření Jaroslava Drábka z roku 2010 je důvodem nedostatek finančních prostředků na vyplácení této dávky.
 V některých společnostech však tento institut může existovat v podobě zaměstnaneckého benefitu, příkladem je společnost Microsoft v Rakousku, která v roce 2011 zavedla tzv. „týdny pro tátu“, které jsou právě ekvivalentem otcovské dovolené. 
 Podobné společnosti jsou vzorem pro zaměstnavatele, kteří se zapojí do již zmíněného Auditu rodina a zaměstnání, je tedy možné, že v budoucnu můžeme očekávat takovéto benefity běžně i v našem prostředí.
Neexistencí otcovské dovolené se Česká republika poměrně vymyká standardům v ostatních státech Evropské unie. Ve většině členských států je uvolnění otců z práce při narození dítěte s finanční podporou běžnou záležitostí.

Politika work-life balance v rámci Evropské unie

V rámci evropské politiky zaměstnanosti můžeme narazit na četné snahy o zavedení flexibilních forem práce ve státech Evropské unie. Zájmem Evropské unie však povětšinou není spokojenost zaměstnanců s jejich slučováním pracovního a rodinného života, nýbrž zvýšení zaměstnanosti v rámci členských států. Zvýšení zaměstnanosti je v současné době jedním z pěti základních cílů, jichž má být v rámci unie dosaženo v období do roku 2020.
 Zvýšení zaměstnanosti však se slaďováním osobního (rodinného) a pracovního života velice úzce souvisí. Zavedením vhodných flexibilních pracovněprávních vztahů se otevře možnost uplatnit se na trhu práce i osobám, které nemohou, ať už z jakýchkoliv důvodů, pracovat v klasickém pracovním poměru na plný úvazek s pevnou pracovní dobou. 
V souvislosti se slaďováním osobního a pracovního života je snahou Evropské unie klást důraz na tzv. strategii flexikurity. Tento pojem bývá vysvětlován jako snaha o modernizaci pracovního práva s cílem propojení flexibility a jistoty. Vladimír Špidla vysvětluje pojem flexikurita tak, že „flexikurita musí přinést užitek nejen podnikům, ale i pracovníkům. Pro pracovníky je nutné, aby byla zabezpečena jejich profesionální dráha. Rovněž potřebují flexibilitu, aby mohli lépe sladit profesní život s životem soukromým a rodinným. Podniky potřebují flexibilitu proto, aby byly schopny změny předvídat a reagovat na ně. Pracovníci rovněž potřebují jistotu: nejde již o to chránit pracovníky v jednom určitém zaměstnání, ale jde o cíl mnohem ambicióznější, jde o to umožnit pracovníkům, aby mohli na pracovní trh vstoupit, aby se na něm mohli udržet a aby mohli po celý život postupovat vpřed. Nakonec i podniky potřebují jistotu: to znamená kvalifikovanou a přizpůsobivou pracovní sílu, která posílí konkurenceschopnost podniku.“

Orgány Evropské unie stanovují základní cíle a strategie politiky zaměstnanosti v mnoha dokumentech. V dalších podkapitolách jsou uvedeny ty, které se dotýkají slučování osobního, rodinného a pracovního života.
Lisabonská strategie

Lisabonská strategie byla přijata Evropskou radou v roce 2000 na jejím zasedání. Jedná se o komplexní strategii vývoje Evropské unie v letech 2000 – 2010, která stanovuje cíl Evropské unie stát se „nejkonkurenceschopnější a nejdynamičtější znalostní ekonomikou, schopnou udržitelného hospodářského růstu s více a lepšími pracovními místy a s větší sociální soudržností“
. „Lisabonská strategie představuje scénář pro komplexní hospodářskou, sociální a ekologickou (enviromentální) obnovu Evropské unie. Nezahrnuje jen čistě ekonomický záměr – vytvořit vysoce konkurenceschopnou ekonomiku – ale má také sociální dimenzi (zejména dosáhnout plné zaměstnanosti a zdokonalit sociální soudržnost), a také dimenzi ekologickou: uskutečňovat udržitelný rozvoj. Obsahuje proto ucelený a vzájemně se podporující soubor opatření, která byla formulována tak, aby se zvýšila výkonnost Unie, aniž by byla ohrožena sociální soudržnost a aniž by bylo znehodnoceno životní prostředí. Tato opatření mají vytvořit podmínky pro plné využití potenciálu Unie, pro nepřerušovaný růst, který nebude ohrožován inflací. Mají zlepšit konkurenceschopnost a umožnit firmám, aby vytvářely nová pracovní místa a aby byly tvůrci bohatství společnosti. Mají zajistit sociálně soudržnou společnost a zajistit, aby se investice do životního prostředí a udržitelný rozvoj vzájemně posilovaly.“

Lisabonská strategie zahrnuje celkem tři pilíře, a to ekonomický, sociální a ekologický. V rámci sociálního pilíře je řešena i aktivní politika zaměstnanosti. Evropská rada v této části Lisabonské strategie mimo jiné upozorňuje na vysoké procento nezaměstnanosti žen v zemích Evropské unie a všeobecně vysokou dlouhodobou nezaměstnanost. Na základě těchto zjištění vyzval Lisabonský summit členské státy, aby se ve své politice zaměstnanosti zaměřili na čtyři oblasti zásadního významu. Jedná se o zvyšování kvalifikace pracovníků, kladení důrazu na celoživotní vzdělávání, zvyšování zaměstnanosti v oblasti služeb a podpora „zásady rovných příležitostí pro muže a ženy, lepšího slaďování pracovní doby a rodinného života, zejména zavedením nového systému hodnocení péče o děti“

Cílem těchto opatření mělo být, aby „aby se do roku 2010 zvýšila míra zaměstnanosti ze současných průměrných 61 % a co nejvíce se přiblížila 70 % a aby počet zaměstnaných žen, jichž je dnes v průměru 51 %, se do roku 2010 zvýšil na více než 60 %“
.

V roce 2006 byla vydána výroční zpráva, která se zabývala zjišťováním míry plnění cílů stanovených Lisabonskou strategií. Ze závěrů vyplývá, že zaměstnanost se obecně zvýšila a že „pokud jde o přístup k reformám pracovního trhu, roste obecná shoda o potřebě kombinace flexibility a jistoty“
 Zároveň ale bylo Evropské unii vytčeno, že „není dostatečně aktivní při řešení spojeného problému nepružných pracovních trhů, které brzdí konkurenceschopnost, a „segmentace“ mezi pracovníky se smlouvou na dobu neurčitou a vysokou ochranou pracovního místa a lidmi, kteří pracují na časově omezené smlouvy, které nabízejí buď jen malou jistotu, nebo dokonce žádnou, navíc bez perspektivy jejího dosažení“
.
V závěrečném hodnocení Lisabonské strategie Evropské komise z roku 2010 však už převažovalo spíše kladné hodnocení pokroku v oblasti flexikurity. Pozitivně je hodnocen především pokrok za období po vydání Sdělení Komise – K obecným zásadám flexikurity: větší počet a vyšší kvalita pracovních míst prostřednictvím flexibility a jistoty v roce 2007. Evropská komise vyzdvihla především kroky členských států pro začlenění nových pracovníků na trh práce, na druhou stranu však shledala nedostatky v řešení již existujících právních vztahů a upozornila na nutnost reforem právních úprav v této oblasti v souladu s politikou flexikurity.

Zelená kniha „Modernizace pracovního práva, jejímž cílem je řešit výzvy 21. století“

Zelené knihy jsou dokumenty, které publikuje Evropská komise a jejichž účelem je „nastartovat veřejné diskuze o konkrétních tématech a záměrech Evropské komise ještě předtím, než přistoupí k jejich zpracování do podoby zákona či směrnice. Do těchto diskuzí může vstupovat formou připomínek prakticky kdokoliv. Připomínkování probíhá v určitých časových obdobích (např. po dobu jednoho měsíce), zpravidla na stránkách generálního ředitelství, pod které diskutovaná problematika spadá.“
 Zelená kniha Modernizace pracovního práva, jejímž cílem je řešit výzvy 21. století (dále jen „Zelená kniha“) byla vydána v listopadu roku 2006 za účelem „zahájit v EU veřejnou diskuzi o způsobech, jakými může vývoj pracovního práva přispět k cíli lisabonské strategie spočívajícím v dosažení udržitelného růstu s větším počtem lepších pracovních míst“
. Poznatky a připomínky byly následně využity ve Sdělení Komise (viz. následující kapitola).
Jak je u zelených knih zvykem, první část knihy popisuje danou problematiku a aktuální situaci v Evropské unii. Mimo jiné zde Komise upozorňuje na problém chybějících právních úprav flexibilních forem práce přesto, že se ve společnosti tento trend objevuje stále častěji. Chybějící právní úprava může často vést zaměstnavatele k obcházení zákonů, vyhýbání se placení sociálního pojištění apod. Komise z tohoto důvodu upozorňuje na potřebu úpravy stávajících pevných pracovních poměrů takovým způsobem, aby zaměstnavatelům umožňovala využívat pružných pracovních vztahů a zároveň zajistila vymahatelnost a kontrolu placení daní a pojistného ze strany zaměstnavatelů.

V druhé části jsou Komisí pokládány již konkrétní otázky a podněty k diskuzi na daná témata. Jako první z témat Komise uvádí přechody mezi zaměstnáváními, ve kterém upozorňuje na problémy jak v případě nedobrovolného ukončení zaměstnání (propuštění či nezaměstnanost), tak na problematiku zpětného zařazení se do pracovního procesu u osob nezaměstnaných, rodičů po rodičovské či mateřské dovolené, apod. Upozorňuje zároveň na vysokou míru nezaměstnanosti žen. Jako jednu z kladených otázek Komise uvádí, zda by bylo účelné „zvážit kombinaci flexibilnější legislativy na ochranu zaměstnanosti a účelné pomoci nezaměstnaným, jak v podobě náhrady příjmu (tj. pasivní politiky trhu práce), tak v podobě aktivní politiky trhu práce“

Dalším námětem k diskuzi je právní nejistota u nestandardních forem pracovního poměru. Komise zde upozorňuje na problém sporů o právní povahu pracovního vztahu, konkrétně zda se jedná o vztah obchodně právní či pracovně právní, které „mohou vznikat v případech, kdy se jedná o skrytý pracovní poměr nebo kdy je skutečně obtížné vtěsnat nová, dynamická pracovní ujednání do tradičního rámce pracovního poměru“
.

Zelená kniha se zbývá i otázkou trojstranných pracovněprávních vztahů, tedy agenturního zaměstnávání. Konkrétně je dle Komise zapotřebí zajistit agenturním zaměstnancům rovné zacházení v porovnání se stálými zaměstnanci, tedy respektovat práva agenturních zaměstnanců, a stanovit, kdo je za dodržování těchto práv odpovědný.

Komise dále naznala, že je zapotřebí řešit organizaci pracovní doby a na základě toho klade otázku, jak „by bylo možné upravit minimální požadavky na organizaci pracovní doby v zájmu větší flexibility pro zaměstnavatele i zaměstnance při zajištění vysokého standardu bezpečnosti a ochrany zdraví pracovníků“.

V další části Komise upozorňuje na problém definice pojmů pracovník a zaměstnanec na mezistátní úrovni. Sjednocení definice tohoto pojmu mezi členskými státy je významné především z hlediska příhraničních pracovníků.

Posledním bodem Zelené knihy jsou otázky vymáhání a nehlášené práce. Podle Komise „by měly existovat dostatečné donucovací mechanismy, které dokážou zajistit řádné fungování a přizpůsobivost trhů práce, zabránit porušování pracovního práva na vnitrostátní úrovni a ochránit práva pracovníků na vznikajícím evropském trhu práce“
.

Sdělení Komise – K obecným zásadám flexikurity: větší počet a vyšší kvalita pracovních míst prostřednictvím flexibility a jistoty

Evropská rada na svém zasedání v roce 2006 při hodnocení plnění cílů stanovených Lisabonskou strategií došla k závěru, že „pokud jde o kombinaci flexibility a jistoty na trhu práce, dosáhlo se zatím jen skromného pokroku“
, na základě čehož měla do léta roku 2007 Komise předložit sdělení, které by obsahovalo soubor „společných zásad, na jejichž základě by členské státy mohly vypracovat politiku ve prospěch kombinace flexibility a jistoty, která by byla uzpůsobená jejich konkrétní výchozí situaci“
. Na základě tohoto pokynu Komise vypracovala Sdělení Komise Evropskému parlamentu, Radě, Evropskému hospodářskému a sociálnímu výboru a Výboru regionů - K obecným zásadám flexikurity: větší počet a vyšší kvalita pracovních míst prostřednictvím flexibility a jistoty (díle jen „Sdělení“). Jedná se o dokument, který obsahuje bližší objasnění politiky flexikurity, její hlavní zásady, ale i jakýsi manuál pro členské státy popisující způsoby, jak dosáhnout flexikurity v jednotlivých zemích.
Co se týče oblasti slaďování rodinného a pracovního života, můžeme ve Sdělení najít především snahu o ochranu a zrovnoprávnění pracovníků s nestandardními pracovními úvazky formou reformy v oblasti smluvních ujednání, o zavedení prostředků pro začleňování tzv. „outsiderů“ trhu práce, o zrovnoprávnění postavení žen a mužů na trhu práce a o modernizaci systémů sociálního zabezpečení.

V rámci úpravy smluvních ujednání, je jedním z doporučovaných způsobů „zlepšení postavení pracovníků se smlouvami na dobu určitou, dočasně zaměstnaných přes pracovní agentury nebo pracujících se smlouvou bez stanovené pracovní doby (on-call) atd.“
 Tento způsob „by zajistil přiměřenou ochranu těchto pracovníků, např. rovné mzdy a minimální počet pracovních hodin pro pracovníky on-call. Sekundární podmínky zaměstnání, jako je účast v podnikovém penzijním systému a přístup ke vzdělávání, by se na tyto pracovníky rovněž vztahovaly. Právní předpisy a kolektivní smlouvy by omezily opakované uzavírání nestandardních smluv a podpořily by včasný postup k lepším smlouvám.“
 Jinak řečeno, je zde patrná snaha Komise o ochranu flexibilních forem práce, které jsou pro politiku slaďování osobního a pracovního života klíčové, což je patrné i z dalšího návrhu úpravy pracovněprávních smluv, a sice zavedení „flexibilnější pracovní doby a lepších podmínky pro sladění práce a povinností souvisejících s péčí o rodinu“
.

Ochranu flexibilních forem práce prezentuje Komise ve Sdělení i prostřednictvím uvedení příkladů již zavedených opatření v rámci politiky flexikurity vybraných zemí Evropské unie. Na příkladu úpravy v Nizozemsku Komise demonstruje úpravu částečných úvazků, jeho zrovnoprávnění s prací na plný úvazek a ochranu formou zavedení minimální ch platů.

Za „outsidery“ na trhu práce Komise považuje především ženy, mladé lidi a přistěhovalce, jejichž zaměstnanost je nízká stejně tak, jako míra jejich ochrany. Jako hlavní cíl flexikurity stanovuje Sdělení „zajištění, aby občané EU mohli využívat vysoké úrovně jistoty zaměstnání, tzn. možnosti snadno najít zaměstnání v jakékoli fázi aktivního života, a aby měli dobré vyhlídky na kariérní růst v rychle se měnícím hospodářském prostředí“
. Jako způsob řešení tohoto problému Komise navrhuje mimo jiné právě zavedení kratších úvazků, agentur zprostředkující dočasnou práci, systém celoživotního učení a zvyšování kvalifikace práce i pro dočasné pracovníky apod.
Jako jednu ze společných základních zásad flexikurity navrhuje Komise „podporu rovnosti žen a mužů podněcováním rovného přístupu ke kvalitnímu zaměstnání pro ženy a muže a poskytováním možností, jak sladit práci s rodinným životem a zajištěním rovných příležitostí pro přistěhovalce, mladé lidi, osoby se zdravotním postižením a starší pracovníky“
.
Jednou z hlavních složek politiky flexikurity je dle Komise i modernizace systémů sociálního zabezpečení, které „poskytující přiměřený příjem, podporující zaměstnanost a usnadňující mobilitu na trhu práce. To zahrnuje širokou škálu opatření sociální ochrany (dávky v nezaměstnanosti, důchody a zdravotní péče), která pomohou lidem sladit práci se soukromými a rodinnými povinnostmi, jako je péče o děti“
. 
Strategie Evropa 2020
Jak již bylo uvedeno, Lisabonská strategie byla vytvořena pro období let 2000 – 2010. Po uplynutí tohoto období byla vytvořena nová strategie na další desetiletí, a to Strategie Evropa 2020, která na Lisabonskou strategii volně navazuje. Vzhledem k hospodářskému a politickému vývoji ve světě musela Strategie 2020 reagovat i na ekonomickou krizi.
Strategie Evropa 2020 je postavená na třech základních prioritách, kterými jsou „iteligentní růst: rozvíjet ekonomiku založenou na znalostech a inovacích, udržitelný růst: podporovat konkurenceschopnější a ekologičtější ekonomiku méně náročnou na zdroje a růst podporující začlenění: podporovat ekonomiku s vysokou zaměstnaností, jež se bude 

vyznačovat sociální a územní soudržností“
. Za hlavní cíle pro Evropskou unii na období do roku 2020 stanovila Komise následující:

· 75 % obyvatelstva ve věku od 20 do 64 let by mělo být zaměstnáno, 3 % HDP Evropské unie by měla být investována do výzkumu a vývoje, 

· v oblasti klimatu a energie by mělo být dosaženo cílů „20-20-20“ (včetně zvýšení závazku na snížení emisí na 30 %, pokud budou podmínky příznivé), 

· podíl dětí, které předčasně ukončí školní docházku, by měl být pod hranicí 10 % a nejméně

· 40 % mladší generace by mělo dosáhnout terciární úrovně vzdělání, 

· počet osob ohrožených chudobou by měl klesnout o 20 milionů

Komise na základě výše uvedených cílů a priorit sestavila sedm tzv. iniciativ, které „by se měly stát katalyzátorem pokroku v každém z prioritních témat“
. Mezi tyto iniciativy patří mimo jiné i „Program pro nové dovednosti a pracovní místa“ (dále jen „Program“), který si klade za cíl „modernizaci pracovních trhů a posílení postavení občanů rozvojem jejich dovedností v průběhu celého života za účelem zvýšení účasti na trhu práce a lepšího vyrovnání nabídky a poptávky na trhu práce, mimo jiné prostřednictvím mobility pracovních sil“. Co se týče politiky work-life balance, jsou v Programu zařazeny četné záměry z této oblasti jak na úrovni Evropské unie, tak na úrovni jednotlivých členských států. Mezi ně patří i provádění druhé fáze programu flexikurity a přizpůsobení legislativního rámce měnícím se formám práce na úrovni EU a dále pak na úrovní států provádění vnitrostátních programů pro dosáhnutí flexikurity, usnadnění přechodů a napomáhání sladění pracovního a rodinného života, podpora nové formy rovnováhy mezi pracovním a soukromým životem a politiky aktivního stárnutí a zvýšení rovnosti žen a mužů.

Evropská unie v současné době sleduje plnění dílčích cílů a záměrů u členských států a sama provádí významné kroky k posílení rozvoje a podávání jasnějších instrukcí a doporučení. Vzhledem k tomu, že Strategie Evropa 2020 je prozatím ještě relativně mladou koncepcí, není možné sledovat nějaké zásadní pokroky či změny.
Primární právo Evropské unie
Primárním právem evropské unie jsou myšleny právní akty tvořené členskými státy, jakožto subjekty mezinárodního práva, kteří se dobrovolně na základě svého souhlasu podřizují jinému subjektu.
 „Patří sem především mezinárodní smlouvy uzavřené mezi členskými státy (nikoli ty, které jsou sjednány Unií samotnou). Akty členských států můžeme rozdělit do tří kategorií: zřizovací (a na ně navazující) smlouvy, subsidiární smlouvy a akty zástupců členských států.“

Smlouva o fungování Evropské unie

Smlouva o fungování Evropské unie neupravuje přímo oblast slučování osobního a pracovního života, nicméně obsahuje v sobě ustanovení, na základě kterých Evropská unie v současné době může tuto politiku work-life balance prosazovat. Jedná se především o ty články Smlouvy o fungování Evropské unie, které se týkají zaměstnanosti (hlava IX) a sociální politiky (hlava X). 
Smlouva o Evropské unii

Smlouva o Evropské unii se politiky zaměstnanosti ve své podstatě nedotýká vůbec, nicméně nesmíme přehlédnout její ustanovení o hodnotách, které si Evropská unie vzala za vlastní a uvádí je v článku 2 Smlouvy o Evropské unii. Ten stanoví, že „Unie je založena na hodnotách úcty k lidské důstojnosti, svobody, demokracie, rovnosti, právního státu a dodržování lidských práv, včetně práv příslušníků menšin. Tyto hodnoty jsou společné členským státům ve společnosti vyznačující se pluralismem, nepřípustností diskriminace, tolerancí, spravedlností, solidaritou a rovností žen a mužů“
. Dalším článkem, který se velice okrajově dotýká problematiky work-life balance, je čl. 3 Smlouvy o Evropské unii, který mimo jiné uvádí, že „cílem Unie je podporovat mír, své hodnoty a blahobyt svých obyvatel“ a že Evropská unie „bojuje proti sociálnímu vyloučení a diskriminaci, podporuje sociální spravedlnost a ochranu, rovnost žen a mužů, mezigenerační solidaritu a ochranu práv dítěte“.
Významnější roli pro slučování rodinného a pracovního života má však článek 6 Smlouvy o Evropské unii, kterým Evropská unie uznává práva, svobody a zásady obsažené v Listině základních práv Evropské unie a co se právní síly týče, ji staví na stejnou úroveň, jako Smlouvu o fungování Evropské unii a Smlouvu o Evropské unii.
Listina základních práv Evropské unie
Listina základních práv Evropské unie je ve své podstatě velmi podobná Listině základních práv ČR. Na rozdíl od dvou předchozích pramenů primárního práva EU stanoví přímou úpravu slaďování rodinného a pracovního života, a to konkrétně ve svém článku 33: „Rodina požívá právní, hospodářské a sociální ochrany. V zájmu zachování souladu mezi rodinným a pracovním životem má každý právo na ochranu před propuštěním z důvodu spojeného s mateřstvím a právo na placenou mateřskou dovolenou a na rodičovskou dovolenou po narození nebo osvojení dítěte.“ Obsahuje ovšem také ustanovení, která zajišťují občanům EU základní práva, na kterých je v podstatě celý koncept work-life balance postaven. Konkrétně je to např. právo na respektování soukromého a rodinného života (čl. 7), právo uzavřít manželství a založit rodinu (čl. 9), právo svobodné volby povolání a právo pracovat (čl. 15), zákaz diskriminace (čl. 21), rovnost žen a mužů (čl. 23), práva dítěte (čl. 24) a další. 
Sekundární právo Evropské unie
Za sekundární právo Evropské unie jsou označovány legislativní akty orgánů Evropské unie, které jsou vydávány na základě zřizovacích smluv. Takovými akty jsou potom směrnice, nařízení, rozhodnutí, doporučení a stanoviska. Součástí platného práva Evropské unie jsou i rámcová rozhodnutí a rozhodnutí, která byla přijata před vstupem Lisabonské smlouvy v platnost.

Směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 2006/54/ES ze dne 5. července 2006 o zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání

Jak stanoví článek 1 této směrnice, jejím účelem je: „Zajistit zavedení zásady rovných příležitostí a rovného zacházení pro muže a ženy v oblasti zaměstnání a povolání. Obsahuje proto ustanovení k provádění zásady rovného zacházení, pokud jde o přístup k zaměstnání, včetně postupu v zaměstnání, a k odbornému vzdělávání; pracovní podmínky, včetně odměny; systémy sociálního zabezpečení pracovníků. Rovněž obsahuje ustanovení k zajištění účinnějšího provádění této zásady prostřednictvím zavedení příslušných postupů.“

Tato směrnice se vztahuje především na ochranu v oblasti odměňování práce, rovného zacházení v systémech sociálního zabezpečení pracovníků a rovného zacházení, pokud jde o přístup k zaměstnání, odbornému vzdělávání a postupu v zaměstnání a o pracovní podmínky.
Směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003 o některých aspektech úpravy pracovní doby

Směrnice o některých aspektech úpravy pracovní doby dle svého článku 1 stanoví minimální požadavky na bezpečnost a ochranu zdraví pro úpravu pracovní doby a vztahuje se na minimální doby denního odpočinku, odpočinku v týdnu a dovolenou za kalendářní rok, na přestávky a maximální týdenní pracovní dobu a některé aspekty noční práce, práce na směny a rozvržení práce a pracovní doby.

Směrnice Rady ze dne 25. června 1991, kterou se doplňují opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci zaměstnanců v pracovním poměru na dobu určitou nebo v dočasném pracovním poměru, č. 91/383/EHS
Směrnice č. 91/383/EHS se dle čl. 1 vztahuje na „pracovní poměry upravené pracovní smlouvou na dobu určitou uzavřenou přímo mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, kde je skončení smlouvy určeno objektivními podmínkami, jako je dosažení určitého dne, dokončení určeného úkolu nebo vznik určité události a dočasné pracovní poměry mezi podnikem pro dočasnou práci, který je zaměstnavatelem, a zaměstnancem, který je přidělen k výkonu práce pro podnik nebo závod využívající služeb podniku pro dočasnou práci a který podléhá jejich kontrole.“
 Jejím účelem je dle č. 2 „zajistit, aby zaměstnanci v pracovním poměru podle článku 1 požívali stejnou úroveň ochrany v oblasti bezpečnosti a zdraví při práci, jakou požívají ostatní zaměstnanci v podniku nebo závodu využívajících služeb.“
, přičemž „existence pracovního poměru podle článku 1 nesmí být důvodem různého zacházení, pokud jde o pracovní podmínky v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, a zejména pokud jde o přístup k osobním ochranným prostředkům.“

Směrnice Rady č. 97/81/ES ze dne 15. prosince 1997 o Rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS

„Účelem této směrnice je provedení Rámcové dohody o částečném pracovním úvazku uzavřené dne 6. června 1997 mezi obecnými mezioborovými organizacemi (UNICE, CEEP a EKOS).“
 Rámcová dohoda o částečném pracovním úvazku má za cíl „zajistit odstranění diskriminace zaměstnanců na částečný úvazek a zlepšit kvalitu částečného pracovního úvazku; usnadnit rozvoj částečného pracovního úvazku na základě dobrovolnosti a přispět k pružné organizaci pracovní doby způsobem, který přihlíží k potřebám zaměstnavatelů a zaměstnanců.“

Směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 2008/104/ES ze dne 19. listopadu 2008 o agenturním zaměstnávání

„Cílem této směrnice je zabezpečit ochranu zaměstnanců agentur práce a zlepšit kvalitu agenturního zaměstnávání tím, že se zajistí uplatňování zásady rovného zacházení podle článku 5 na zaměstnance agentur práce a že se agentury práce uznají za zaměstnavatele, přičemž se vezme v úvahu potřeba vytvořit vhodný rámec pro využívání agenturního zaměstnávání s cílem účinně přispět k vytváření pracovních míst a k rozvoji pružných forem práce.“
 

Politika work-life balance v Německu

Co se týče oblasti úpravy slaďování osobního, rodinného a pracovního života, je Německo poměrně vyspělou zemí. Snahy o prosazování politky work-life balance jsou v Německu patrné již delší dobu. „V devadesátých letech spolkové ministerstvo pro rodinu, seniory, ženy a mládež vyhlásilo soutěž o firmu přátelskou rodině, ze které se postupně vyvinulo udílení certifikátu „Beruf und familie“ (Práce a rodina) s celoevropskou platností. Certifikát uděluje všeobecně prospěšná společnost Beruf und familie. Podmínkou udělení je absolvování auditu zaměřeného na podporu slaďování práce a rodiny a ochota reflektovat a rozšiřovat své aktivity v této oblasti. Aby si firma certifikát udržela, prokazuje své činnosti a jejich udržitelnost ve výročních zprávách a každé tři roky i v opakovaném auditu. Od doby zavedení certifikátu získaly toto „ocenění“ tisíce firem. ... Firmy z certifikace jednoznačně profitují. V době, kdy poptávka po nových odbornících v některých odvětvích značně převyšuje počet absolventů, je certifikát beruf und familie zárukou zájmu zaměstnavatele o potřeby svých zaměstnanců.“
 Právě na základě tohoto auditního řízení a certifikátu byl vytvořen v České republice Audit rodina a zaměstnání (více viz kapitola č. 6.2).
Důkazem snahy o zavedení pracovních podmínek vhodných pro slučování osobního a pracovního života je i speciální zákon, který detailně upravuje práci na částečný úvazek, některé flexibilní formy organizace práce, jako je např. sdílení pracovního místa, a pracovní poměr na dobu určitou. Tomuto zákonu se budu blíže věnovat v následující podkapitole.

„Mnozí pracující však nepožadují zkrácené úvazky, neboť jejich potřebu slaďování práce a rodiny uspokojí nabízené flexibilní formy práce. Ty umožňují pracovat na plný úvazek, ale v takovém čase a takovým způsobem, který vyhovuje zaměstnanci i zaměstnavateli. Překvapivě efektivní je i teleworking – v Německu se ukazuje, že lidé pracující z domova jsou při dobrém systému řízení mnohdy výkonnější než pracovníci v kanceláři. Oblíbená jsou též opatření integrující rodiče na rodičovské dovolené nebo usnadňující péči o závislé osoby. Sladit svůj pracovní a soukromý život mohou i mladí lidé bez závazků, kteří mají zájem při zaměstnání studovat.“

Na rozdíl od České republiky má Německo speciální Ministerstvo pro rodinu, seniory, ženy a mládež, které mimo jiné bojuje za prorodinnou politiku v rámci pracovněprávních vztahů.
Zákon o částečném pracovním úvazku a zákon o pracovním poměru na dobu určitou

Asi nejvýznamnějším právním předpisem v Německu pro potřeby slučování rodinného a pracovního života je Zákon o částečném pracovním úvazku a zákon o pracovním poměru na dobu určitou - Teilzeit- und Befristungsgesetz (Gesetz über Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhältnisse) (dále jen „TzBefrG“). Tento zákon vznikl jako reakce na Směrnici č. 97/81/ES o Rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS.
Co se týče práce na částečný úvazek, jsou němečtí zaměstnavatelé povinni tuto formu práce zaměstnancům povolit, a to i v případě zaměstnanců na vyšších pozicích.
 O snížení úvazku může požádat zaměstnanec, který pro svého zaměstnavatele pracuje po dobu delší, než 6 měsíců, přičemž zaměstnavatel je povinen zkrácení úvazku se zaměstnancem projednat a dohodnout se s ním na konkrétních podmínkách. Zpravidla je povinností zaměstnavatele vyhovět požadovaným podmínkám, o které zaměstnanec požádá, pokud to není v rozporu s pracovními podmínkami. O další změnu úvazku může zaměstnanec požádat až po uplynutí dvou let od schválení první změny. Nárok na snížení pracovní doby mají pouze zaměstnanci ve společnostech s minimálním počtem patnácti zaměstnanců.
 Dle § 9 Zákona o částečném pracovním úvazku a zákon o pracovním poměru na dobu určitou je zaměstnavatel povinen, pokud tomu nebrání provozní podmínky, nabídnout místo, které je koncipováno jako místo na plný pracovní úvazek, zaměstnanci s krátkým pracovním úvazkem, který o takový přechod požádá. Toto ustanovení je poměrně zásadní, co se týče možnosti postupu na vyšší pracovní pozice pro zaměstnance se zkráceným úvazkem. Má zajistit rovnost v oblasti povyšování.
Zákon o částečném pracovním úvazku a zákon o pracovním poměru na dobu určitou stanovuje rovněž pravidla pro vzdělávání zaměstnanců pracujících na částečný úvazek, a to ve svém § 10. Zaměstnavatel musí zajistit, aby se zaměstnanci na částečný úvazek mohli zúčastnit školení a kurzů v oblasti vzdělávání a odborné přípravy na podporu profesního rozvoje a mobility.

Vysokou míru ochrany zaměstnanců, co se týče manipulace s úvazky, představuje ustanovení o zákazu výpovědi z důvodu odmítnutí změny pracovního úvazku na zkrácený či naopak na jeho prodloužení (§ 11).

Zákon o částečném pracovním úvazku a zákon o pracovním poměru na dobu určitou upravuje i tzv. pohotovostní práci, při které zaměstnanec pracuje podle potřeby zaměstnavatele, zpravidla při náporu množství práce. Zaměstnanec je povinen k výkonu té práce, kterou mu zaměstnavatel oznámí nejméně 4 dny předem.

Pod úpravu práce na částečný úvazek řadí v Německu i úpravu tzv. sdíleného pracovního místa. Jedná se o situaci, kdy na jednom pracovním místě pracuje více zaměstnanců. Pokud dojde u některého ze sdílejících zaměstnanců k překážkám v práci, musí ho jeho kolegové sdílející místo zastoupit.

Jak již ze samotného názvu předpisu vyplývá, upravuje tento zákon i pracovní poměr na dobu určitou. Konkrétně stanovuje podmínky přípustnosti poměru na dobu určitou, ukončení pracovní smlouvy na dobu určitou, práva a povinnosti zaměstnanců a zaměstnavatelů v takových pracovněprávních vztazích apod. 

Srovnání slaďování rodinného a pracovního života v České republice s požadavky Evropské unie a se situací v Německu
Z pohledu plnění požadavků Evropské unie na slaďování rodinného a pracovního života musím konstatovat, že Česká republika se snaží pouze nejnutnější možné míře. V české pracovněprávní úpravě nenalezneme v podstatě žádnou propracovanou úpravu flexibilních forem zaměstnávání. Přestože je v České republice využívání nástrojů work-life balance v podstatě možné, na principu co není zakázáno, je dovoleno a na dispozitivnosti řady ujednání v pracovním právu, chybí řádná úprava pružných forem práce, která by zajistila přesně vymezený rámec chování jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele a upevnila by právní jistotu subjektů těchto vztahů. Domnívám se, že smyslem směrnic Evropské unie není to, aby členské státy vložily do svých právních řádů jedno ustanovení, které šalamounsky de facto problematiku upraví, ale snahou směrnic je prosazovat politiku Evropské unie v členských státech. Česká republika však dle mého názoru pouze slepě a doslovně plní požadavky stanovené ve směrnicích a už se neohlíží na komplexní snahu o politiku flexikurity v rámci Evropské unie. Dokonce můžeme narazit na případy, kdy ani plnění směrnic není ze strany České republiky v pořádku. Takovým případem je například úprava dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, kde chybí například úprava oblasti překážek v práci.
Co se týče porovnání úpravy slaďování osobního, rodinného a pracovního života v Německu a České republice z komplexního pohledu, je dle mého názoru patrné, že Německo je v této oblasti mnohem vyspělejší zemí. Jeho reakce na požadavky Evropské unie jsou propracovanější, detailnější. Jak jsem již uvedla výše, Česká republika se sice snaží na směrnice a tlak Evropské unie na posílení oblasti work-life balance reagovat, vždy však jen v minimální možné míře. Oproti Německu zde nepozoruji žádné vlastní snahy o modernizaci pracovního práva na úrovni flexibilních forem práce, snad jen úpravu flexibilnosti pracovní doby. Jako nejvýznamnější počin Německa bych uvedla vydání Zákona o částečném pracovním úvazku a zákon o pracovním poměru na dobu určitou, který nemá v České republice obdobu. Česká úprava pracovního práva je soustřeďována do Zákoníku práce, nicméně komplexnost této úpravy v sobě nezahrnuje podrobnější úpravu především moderních forem práce, jako je sdílení pracovního místa, vyšší míru ochrany práv zaměstnanců pracujících na zkrácené úvazky, nedostatečnou úpravu práce z domova apod. Jak jsem již uvedla v podkapitole „Work-life balance jako sociologický pojem“, zavedení opatření týkajících se flexibilních forem zaměstnání má veliký vliv na zaměstnanost, především na zaměstnanost žen. Myslím si, že právě na základě této spojitosti bychom si měli vzít, jako Česká republika, z Německa příklad.
Jedním z důvodů, proč je Neměcká prorodinná politika na vyšší úrovni je i existence Ministerstva pro rodinu, seniory, ženy a mládež. V České republice náleží správa politiky slaďování rodinného a pracovního života pod agendu Ministerstva práce a sociálních věcí, z čehož jasně vyplývá, že samotné budování a prosazování work-life balance konceptu nemá v rámci činnosti ministerstva tak velký prostor, jako je tomu V Německu. 

Závěr
Pokud mám shrnout situaci na české scéně politiky work-life balance, musím říct, že je mnohem rozvinutější v oblasti projektů, než v oblasti právní úpravy flexibilních úvazků a prorodinných opatření. Stručně řečeno, vůle tady je, konkrétní zákonodárné kroky však chybí. Přestože Zákoník práce v podstatě umožňuje řadu flexibilních forem zaměstnání i organizace práce, vše ovšem funguje spíše na dispozitivnosti úpravy pracovněprávních vztahů, než na přímé regulaci. Pro zaměstnavatele je tedy pak poměrně obtížné nastavit řízení lidských zdrojů tak, aby umožnili zaměstnancům sloučení rodinného a pracovního života takovým způsobem, který by byl výhodný a efektivní i pro ně samotné. Situaci se snaží Ministerstvo práce a sociálních věcí zachránit projektem Audit rodina a zaměstnání, ve kterém se odborníci snaží managementu společnosti, která se rozhodne auditem projít, pomoci vytvořit právě takové prostředí. V České republice existuje i řada organizací a občanských sdružení, která se touto problematikou zabývají a poskytují jak zaměstnavatelům, tak zaměstnancům odborné poradenství. Snahy o zákonnou úpravu prorodinných opatření v minulosti však pozorovat můžeme. V roce 2008 byl vypracován a vládou schválen tzv. prorodinný balíček, který obsahuje plány na zavedení řady institutů, které by pracujícím rodičům zajisté usnadnily jejich budování kariéry za současné péče o rodinu s dětmi. Na základě tohoto balíčku byl pak vypracován návrh zákona o podpoře rodin s dětmi, který však bohužel nebyl schválen.

Mnohé společnosti, především ty velké, které mají vysoký počet zaměstnanců s dětmi, se snaží vyřešit tuto situaci po svém a v rámci svého vnitřního uspořádání vytvářejí sami nástroje pro sladění rodinného a pracovního života. Z toho lze usuzovat, že tito zaměstnavatelé mají zájem budovat pro své zaměstnance prostředí přátelské pro výchovu dětí a z jejich vlastních aktivit v této oblasti je patrné, že absence zákonné úpravu tvoří „mezeru v právním řádu“.
Velmi kladně hodnotím počin Ministerstva práce a sociálních věcí ČR spočívající ve vytvoření projektu Audit rodina a zaměstnání. Tento projekt se kromě snahy o vytvoření podmínek pro pracující rodiče s dětmi snaží i motivovat zaměstnavatele v zavádění těchto opatření tím, že se zaměřuje i zvýšení efektivity práce prostřednictvím reorganizace v personální oblasti. Vzhledem k tomu, že se jedná o poměrně nový projekt, bude v budoucnosti jistě zajímavé sledovat výsledky dílčích auditů v zapojených společnostech.
Vzhledem k tomu, že Česká republika je součástí Evropské unie, musí reagovat i na její požadavky pro slaďování rodinného a pracovního života v členských státech. Myslím si, že Česká republika se příliš nesnaží dělat cokoliv nad rámec nutných změn, které jim nařizují směrnice EU. Zde bych doporučila Českým zákonodárcům inspirovat se v ostatních zemích Evropské unie a reagovat na požadavky ze strany EU takovým způsobem, aby jejich cíle byly skutečně naplněny.

Co se týče srovnání České republiky s Německem v oblasti work-life balance, musím říct, že značně zaostáváme. Problém spatřuji především v již zmíněné neexistenci zákona upravujícího flexibilní úvazky a prorodinná opatření. Naopak kladně hodnotím, že si Ministerstvo práce a sociálních věcí vzalo z Německa příklad a zahájilo projekt Auditu rodina a zaměstnání inspirovaného podobným projektem Beruf und familie.
Závěrem bych řekla, že český právní řád není ke slaďování rodinného a pracovního života nějak nepřátelský. Umožňuje řadu nástrojů pro flexibilní formy zaměstnání a organizace práce, nicméně chybí jejich konkrétní úprava, což může mnohým zaměstnavatelům činit potíže při zavádění prorodinných opatření v rámci svých společností, což může být značně demotivující. Pro zlepšení situace bych navrhla především vytvoření zákona upravujícího flexibilní úvazky, inspiraci bychom mohli čerpat například v německém zákoně o částečném pracovním úvazku a o pracovním poměru na dobu určitou.
Resumé

The topic of my diploma thesis is Tools of labour law for harmonization of family and professional life. I focused mainly on work-life balance in the Czech Republic in connection with legal regulations concerning this issue. I also attempted to analyse policies of the European Union in the field of personal and professional life merging, which is incorporated both in the basic EU strategies and its primary and secondary law. At the same time, I attempted to outline the situation in the area of work-life balance in Germany.

The first four chapters deal with a theoretical description of the terms labour law, labour-management relations, principles of the labour law and employer’s security. 

The fifth chapter explains the term work-life balance both from the legal and sociological points of view. This part of the thesis also includes statistical findings from number of research works in the field of work- and family life merging.  

The policy of work-life balance in the Czech Republic is the topic of the sixth chapter which contains a brief summary of the situation in the area and mentions individual institutes of flexible forms of employment arrangement and flexible forms of work organization arrangement. The chapter describes their legal integration in the Czech legal system and their relation to work-life balance. 
The seventh chapter called “Work-life balance policy in the EU” describes individual EU strategies and documents which concern merging personal, family and work life. It also contains brief characteristics of sources of primary and secondary EU law related to the issue. 

The eighth chapter of my diploma thesis deals with a brief description of the situation in the area of work-life balance in Germany, and includes a detailed analysis of the Teilzeit- und Befristungsgesetz (Gesetz über Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhältnisse).

The final chapter aims to compare advance of the Czech Republic regarding flexible employment form arrangements and requirements of the EU, and with layout of this issue in Germany.

This thesis dealt with a summary and description of possibilities in the area of flexible forms of employment allowing for merging of family, personal and work life taken advantage of in the Czech Republic from the perspective of labour law, and compare them to requirements of the EU in this area, and the legal form and situation in the particular area in Germany.
In my opinion situation with work-life balance in the Czech republic is not the worst, there are many chances for employers to adapt flexible forms in thein companies, but only because the Czech labour law allows them, but it does not regulate them properly. Ministry of Labour and Social affairs has recently started a new project called „Audit rodina a zaměstnání“, where specialists of work-life balance shows to the companies how They can manage their Guyance of human resources to enhance situation for working parents. 

Seznam pramenů a použité literatury
Monografie:

BĚLINA, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-80-7400-317-2. 
BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání, Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2010, 612 s. ISBN 978-80-7400-186-4.
GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431.
Právní předpisy:

Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů
Zákon o částečném pracovním úvazku a zákon o pracovním poměru na dobu určitou - Teilzeit- und Befristungsgesetz (Gesetz über Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsverhältnisse)
Zákon č. 1/1993 Sb., Ústava České republiky

Usnesení předsednictva České národní rady č. 2/1993 Sb., o vyhlášení LISTINY ZÁKLADNÍCH PRÁV A SVOBOD jako součásti ústavního pořádku České republiky
Směrnice Rady ze dne 25. června 1991, kterou se doplňují opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci zaměstnanců v pracovním poměru na dobu určitou nebo v dočasném pracovním poměru, č. 91/383/EHS
Směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 2008/104/ES ze dne 19. listopadu 2008 o agenturním zaměstnávání
Směrnice Rady č. 97/81/ES ze dne 15. prosince 1997 o Rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS
Judikatura:

Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 5. 9. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1990/2000
Internetové zdroje:

Asociace malých a středních podniků a živnostníků ČR: Názory podnikatelů k politice zaměstnanosti a pracovnímu právu [online]. [cit. 2012-09-21]. Dostupné z: < http://www.amsp.cz/uploads/Pruzkum_c7.pdf>
Cíle strategie Evropa 2020. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://ec.europa.eu/europe2020/europe-2020-in-a-nutshell/targets/index_cs.htm>
Čepelová, O.: Rodičovská dovolená a případný souběh s výkonem práce. Ad Notam. 2011. č. 1
EVROPSKÁ KOMISE: pracovní dokument útvarů komise- Hodnocení Lisabonské strategie. Brusel. 2010. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://ec.europa.eu/archives/growthandjobs_2009/pdf/lisbon_strategy_evaluation_cs.pdf>
EVROPSKÁ KOMISE: Strategie pro inteligentní a udržitelný růst podporující začlenění. Brusel. 2010. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_CS_ACT_part1_v1.pdf>
FETTER, R.W.: Pracovní pohotovost. Epravo.cz. 2012 [online]. [cit. 2012-10-27]. Dostupné z: <http://www.epravo.cz/top/clanky/pracovni-pohotovost-82469.html>
FOJTÍK, L.: Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby a konto pracovní doby. [online]. [cit. 2012-07-20]. Dostupné z: <http://www.elaw.cz/cs/ostatni/82-nerovnomrne-rozvreni-pracovni-doby-a-konto-pracovni-doby.html>
Gender studies, o.s.p.: Slaďování práce a rodiny: možnosti a perspektivy pro zaměstnavatele. [online]. [cit. 2012-10-23]. Dostupné z: <http://www.genderstudies.cz/download/VYZKUM_OPLZZ.pdf>
HRDLIČKOVÁ, L.: Teleworking - když doma znamená v práci. 2008. [online]. [cit. 2012-10-24]. Dostupné z: <http://kariera.ihned.cz/c1-24345720-teleworking-kdyz-doma-znamena-v-praci>
HŮRKA, P.: Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání: princip flexijistoty v českém pracovním právu. Vyd. 1. Praha: Auditorium, 2009, 189 s.
Jana Koukalová: Flexibilita práce versus diskriminace (nad jedním rozhodnutím Nejvyššího soudu), [Soudní rozhledy 7/2008, s. 244]

KODYŠOVÁ, E., SUCHOCHLEBOVÁ, L.: Srovnání: work-life-balance v Německu a v České republice. Publicon. 2010. [online]. [cit. 2012-10-24]. Dostupné z: <http://www.publicon.cz/Sluzby/vydavatelstvi-1/CSR-forum-5-2010/Srovnani-work-life-balance-v-Nemecku-a-v-Ceske-republice.html>

KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČENSTVÍ: SDĚLENÍ KOMISE EVROPSKÉMU PARLAMENTU, RADĚ, EVROPSKÉMU 

KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČSNSTVÍ: Zelená kniha Modernizace pracovního práva, jejímž cílem je řešit výzvy 21. století. online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf>

KUČERA, P.: Otcovská dovolená nebude, stát podpoří částečné úvazky. Aktuálně.cz. 2010. [online]. [cit. 2012-10-14]. Dostupné z: <http://aktualne.centrum.cz/finance/rodina/clanek.phtml?id=673309>

LADISLAV, J.: Práce z domova, Bulletin advokacie. 2008. č. 9
LEHEČKA, Jiří. Zákoník práce od ledna 2012. BusinessInfo [online]. [cit. 2012-05-29]. Dostupné z: 

Lisabonská strategie. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://ec.europa.eu/ceskarepublika/abc/policies/art2377_cs.htm>

MATEJKA, J.: Distanční výkon práce. Právní rádce Ihned. 2011. [online]. [cit. 2012-10-24]. Dostupné z: <http://pravniradce.ihned.cz/c1-26786410-distancni-vykon-prace>

MATEJKA, J.: Právní úprava distančního výkonu práce ve světle nové pracovněprávní úpravy. it PRÁVO. 2008. [online]. [cit. 2012-10-25]. Dostupné z: <http://www.itpravo.cz/index.shtml?x=2118837>
Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Cíle auditu„Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <http://www.auditrodina.eu/index.php/cile-auditu>
Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Pracovní doba „Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. 

Dostupné z: <http://www.auditrodina.eu/index.php/pracovni-doba>
Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Projekt „Audit rodina a zaměstnání“ podporuje harmonizaci

Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Průběh auditu„Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <http://www.auditrodina.eu/index.php/prubeh-auditu>
Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Reference k projektu „Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <http://www.auditrodina.eu/index.php/reference>
Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Rodičovský příspěvek. [online]. [cit. 2012-10-23]. Dostupné z: <http://portal.mpsv.cz/soc/ssp/obcane/rodicovsky_prisp>
Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Rodičovství, mateřská a rodičovská dovolená a návrat do zaměstnání „Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <http://www.auditrodina.eu/index.php/rodiovstvi-mateska-a-rodiovska-dovolena-a-navrat-do-zamstnani>
Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani>
Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Soubor prorodinných opatření – Prorodinný balíček. [online]. [cit. 2012-10-14]. Dostupné z: <http://www.mpsv.cz/files/clanky/5898/komplet_balik.pdf>
Národní cíle ČR v rámci Strategie Evropa 2020 [online]. [cit. 2012-06-15]. Dostupné 

Práce pro růst a zaměstnanost – rok výsledků. 2006. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/06/1758&format=HTML&aged=1&language=CS&guiLanguage=en>
SIROVÁTKA, Tomáš a Ondřej HORA. Rodina, děti a zaměstnání v české společnosti. Vyd. 1. Boskovice: Fakulta sociálních studií (Institut pro výzkum reprodukce a integrace společnosti) Masarykovy univerzity v Brně v nakl. Albert, 2008, 328 s. ISBN 9788073261405
STRÁNSKÝ, J.: Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr - flexibilita za každou cenu? [online]. [cit. 2012-10-29]. Dostupné z:<http://www.law.muni.cz/sborniky/cofola2010/files/slabi/Stransky_Jaroslav__1549_.pdf>
ŠPIDLA, V.: Flexikurita v Evropě:modernizace evropského trhu práce ve 21. století. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://ec.europa.eu/ceskarepublika/press/speeches/070626_cs.htm>
TRÖSTER P. a kol.: Právo sociálního zabezpečení, 4. vydání, Praha, 2008, 404 s.
TÝČ, Vladimír. Základy práva Evropské unie pro ekonomy. 6. přeprac. a aktualiz. vyd. Praha: Leges, 2010, 301 s. ISBN 9788087212608.
Ustanovení 1 Rámcové dohody o částečném pracovním úvazku uzavřené dne 6. června 1997 mezi obecnými mezioborovými organizacemi (UNICE, CEEP a EKOS)
VALENTOVÁ, K.: Flexibilní formy zaměstnávání a organizace pracovní doby. Právní rádce Ihned. 2007. [online]. [cit. 2012-10-20]. Dostupné z: < http://pravniradce.ihned.cz/c1-20974840-flexibilni-formy-zamestnavani-a-organizace-pracovni-doby>
ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012 
ZÁLOHOVÁ, B.: Spokojenost, flexibilita a efektivita na pracovišti – to jsou flexibilní formy práce v Německu. 2011. online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <http://flexibilni.lmc.eu/clanky/zprava/27/>
Zelené knihy. Euroskop. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://www.euroskop.cz/8913/sekce/zelene-knihy/>
<http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/pracovni-pravo/zakonik-prace-od-ledna-2012/1000873/62424/?rtc=1>.
Hospodářskému a sociálnímu výboru a výboru regionů. Brusel. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:CS:PDF>
Národní cíle ČR v rámci Strategie Evropa 2020 [online]. [cit. 2012-06-15]. Dostupné 

z:< http://www.vlada.cz/cz/evropske-zalezitosti/evropske-politiky/strategie-evropa-2020/cr/eu-2020-a-cr-78696/> 

� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431. str. 15


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431. str 15-16


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání, Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2010, 612 s. ISBN 978-80-7400-186-4., str. 4-5


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 17


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání, Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2010, 612 s. ISBN 978-80-7400-186-4.,str. 5


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání, Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2010, 612 s. ISBN 978-80-7400-186-4.,str. 5


� § 1 písm a) a b) Zákoníku práce


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání, Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2010, 612 s. ISBN 978-80-7400-186-4., str. 70


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání, Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2010, 612 s. ISBN 978-80-7400-186-4., str. 70


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání, Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2010, 612 s. ISBN 978-80-7400-186-4., str. 71


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání, Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2010, 612 s. ISBN 978-80-7400-186-4., str. 436


� LEHEČKA, Jiří. Zákoník práce od ledna 2012. BusinessInfo [online]. [cit. 2012-05-29]. Dostupné z: 


<http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/pracovni-pravo/zakonik-prace-od-ledna-2012/1000873/62424/?rtc=1>.


� § 4 Zákoníku práce


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 20


� čl. 26 odst. 3 Listiny


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 21


� čl. 26 odst. 1 Listiny


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 21


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 21


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 22


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 22





� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 23


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 164


� HŮRKA, P.: Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání: princip flexijistoty v českém pracovním právu. Vyd. 1. Praha: Auditorium, 2009, 189 s. str. 25


� STRÁNSKÝ, J.: Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr - flexibilita za každou cenu? [online]. [cit. 2012-10-29]. Dostupné z:<� HYPERLINK "http://www.law.muni.cz/sborniky/cofola2010/files/slabi/Stransky_Jaroslav__1549_.pdf" �http://www.law.muni.cz/sborniky/cofola2010/files/slabi/Stransky_Jaroslav__1549_.pdf�>, str. 3-4


� HŮRKA, P.: Ochrana zaměstnance a flexibilita zaměstnávání: princip flexijistoty v českém pracovním právu. Vyd. 1. Praha: Auditorium, 2009, 189 s. str. 25


� ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012 


� SIROVÁTKA, Tomáš a Ondřej HORA. Rodina, děti a zaměstnání v české společnosti. Vyd. 1. Boskovice: Fakulta sociálních studií (Institut pro výzkum reprodukce a integrace společnosti) Masarykovy univerzity v Brně v nakl. Albert, 2008, 328 s. ISBN 9788073261405, str. 226


� ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012, str. 2


� ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012, str. 3-4


� ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012, str. 4 graf č. 3


� ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012, graf č. 8 str. 8


� ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012, graf č. 6 str. 7


� ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012, graf č. 5 str. 6


� ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012, graf č. 9 str. 8


� Národní cíle ČR v rámci Strategie Evropa 2020 [online]. [cit. 2012-06-15]. Dostupné 


z:< � HYPERLINK "http://www.vlada.cz/cz/evropske-zalezitosti/evropske-politiky/strategie-evropa-2020/cr/eu-2020-a-cr-78696/" �http://www.vlada.cz/cz/evropske-zalezitosti/evropske-politiky/strategie-evropa-2020/cr/eu-2020-a-cr-78696/�> 


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Projekt „Audit rodina a zaměstnání“ podporuje harmonizaci


rodinného a pracovního života. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/images/docs/tz_zahajeni_projektu.pdf" �http://www.auditrodina.eu/images/docs/tz_zahajeni_projektu.pdf�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Reference k projektu „Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/reference" �http://www.auditrodina.eu/index.php/reference�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Cíle auditu„Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/cile-auditu" �http://www.auditrodina.eu/index.php/cile-auditu�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Cíle auditu„Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/cile-auditu" �http://www.auditrodina.eu/index.php/cile-auditu�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: � HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani�>, str. 5


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Průběh auditu„Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/prubeh-auditu" �http://www.auditrodina.eu/index.php/prubeh-auditu�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: � HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani�>, str. 5


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Průběh auditu„Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/prubeh-auditu" �http://www.auditrodina.eu/index.php/prubeh-auditu�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: � HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani�>, str. 5


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: � HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani�>, str. 6


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: � HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani�>, str. 7


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: � HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani�>, str. 7


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: � HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani�>, str. 9


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: � HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani�>, str. 10


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Směrnice Auditu rodina & zaměstnání. [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: � HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/smernice/category/1-audit-rodina-a-zamstnani?download=2%3Asmernice-auditu-rodina-a-zamestnani�>, str. 11


� § 80 Zákoníku práce


� BĚLINA, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-80-7400-317-2. str. 330


� Jana Koukalová: Flexibilita práce versus diskriminace (nad jedním rozhodnutím Nejvyššího soudu), [Soudní rozhledy 7/2008, s. 244]


� Jana Koukalová: Flexibilita práce versus diskriminace (nad jedním rozhodnutím Nejvyššího soudu), Soudní rozhledy. 2008, č. 7, s. 244


� Rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 5. 9. 2001, sp. zn. 21 Cdo 1990/2000


� § 39 odst. 2 Zákoníku práce


� § 39 odst. 5 Zákoníku práce


� BĚLINA, Miroslav a kolektiv. Pracovní právo, 4. vydání, Praha: Nakladatelství C. H. Beck, 2010, 612 s. ISBN 978-80-7400-186-4., str. 419


� § 75 Zákoníku práce


� § 76 odst. 2 a 3 Zákoníku práce


� § 74 odst. 2 Zákoníku práce


� STRÁNSKÝ, Jaroslav. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr - flexibilita za každou cenu? [online]. [cit. 2012-06-20]. Dostupné z:<� HYPERLINK "http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html" �http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html�>


� STRÁNSKÝ, Jaroslav. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr - flexibilita za každou cenu? [online]. [cit. 2012-06-20]. Dostupné z:<� HYPERLINK "http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html" �http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html�> 


� STRÁNSKÝ, Jaroslav. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr - flexibilita za každou cenu? [online]. [cit. 2012-06-20]. Dostupné z:<� HYPERLINK "http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html" �http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html�>


� STRÁNSKÝ, Jaroslav. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr - flexibilita za každou cenu? [online]. [cit. 2012-06-20]. Dostupné z:<� HYPERLINK "http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html" �http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html�>


� STRÁNSKÝ, Jaroslav. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr - flexibilita za každou cenu? [online]. [cit. 2012-06-20]. Dostupné z:<� HYPERLINK "http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html" �http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html�>


� STRÁNSKÝ, Jaroslav. Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr - flexibilita za každou cenu? [online]. [cit. 2012-06-20]. Dostupné z:<� HYPERLINK "http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html" �http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html�>


� § 307a Zákoníku práce


� GALVAS, Milan, Zdeňka GREGOROVÁ a Dana HRABCOVÁ. Základy pracovního práva. Plzeň: Vydavatelství a nakladatelství Aleš Čeněk, 2010, 303 s. ISBN 9788073802431., str. 65


� § 309 odst. 6 Zákoníku práce


� ZÁLOHOVÁ Barbora a kolektiv. Flexibilní formy práce - teorie a praxe.Praha: o.s. MUM; 2012, str. 28


� FOJTÍK, L.: Nerovnoměrné rozvržení pracovní doby a konto pracovní doby. [online]. [cit. 2012-07-20]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.elaw.cz/cs/ostatni/82-nerovnomrne-rozvreni-pracovni-doby-a-konto-pracovni-doby.html" �http://www.elaw.cz/cs/ostatni/82-nerovnomrne-rozvreni-pracovni-doby-a-konto-pracovni-doby.html�>


� BĚLINA, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-80-7400-317-2., str. 334


� § 86 Zákoníku práce


� BĚLINA, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-80-7400-317-2. str. 339


� BĚLINA, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-80-7400-317-2. str. 339


� BĚLINA, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-80-7400-317-2. str. 337


� Asociace malých a středních podniků a živnostníků ČR: Názory podnikatelů k politice zaměstnanosti a pracovnímu právu [online]. [cit. 2012-09-21]. Dostupné z: < � HYPERLINK "http://www.amsp.cz/uploads/Pruzkum_c7.pdf" �http://www.amsp.cz/uploads/Pruzkum_c7.pdf�>


� Asociace malých a středních podniků a živnostníků ČR: Názory podnikatelů k politice zaměstnanosti a pracovnímu právu [online]. [cit. 2012-09-21]. Dostupné z: < � HYPERLINK "http://www.amsp.cz/uploads/Pruzkum_c7.pdf" �http://www.amsp.cz/uploads/Pruzkum_c7.pdf�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Pracovní doba „Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/pracovni-doba" �http://www.auditrodina.eu/index.php/pracovni-doba�>


� VALENTOVÁ, K.: Flexibilní formy zaměstnávání a organizace pracovní doby. Právní rádce Ihned. 2007. [online]. [cit. 2012-10-20]. Dostupné z: < http://pravniradce.ihned.cz/c1-20974840-flexibilni-formy-zamestnavani-a-organizace-pracovni-doby>


� ZÁLOHOVÁ, B.: Spokojenost, flexibilita a efektivita na pracovišti – to jsou flexibilní formy práce v Německu. 2011. online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://flexibilni.lmc.eu/clanky/zprava/27/" �http://flexibilni.lmc.eu/clanky/zprava/27/�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Pracovní doba „Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/pracovni-doba" �http://www.auditrodina.eu/index.php/pracovni-doba�>


� MATEJKA, J.: Distanční výkon práce. Právní rádce Ihned. 2011. [online]. [cit. 2012-10-24]. Dostupné z: <http://pravniradce.ihned.cz/c1-26786410-distancni-vykon-prace>


� MATEJKA, J.: Distanční výkon práce. Právní rádce Ihned. 2011. [online]. [cit. 2012-10-24]. Dostupné z: <http://pravniradce.ihned.cz/c1-26786410-distancni-vykon-prace>


� §317 Zákoníku práce


� LADISLAV, J.: Práce z domova, Bulletin advokacie. 2008. č. 9, s. 39


� MATEJKA, J.: Distanční výkon práce. Právní rádce Ihned. 2011. [online]. [cit. 2012-10-24]. Dostupné z: <http://pravniradce.ihned.cz/c1-26786410-distancni-vykon-prace>


� HRDLIČKOVÁ, L.: Teleworking - když doma znamená v práci. 2008. [online]. [cit. 2012-10-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://kariera.ihned.cz/c1-24345720-teleworking-kdyz-doma-znamena-v-praci" �http://kariera.ihned.cz/c1-24345720-teleworking-kdyz-doma-znamena-v-praci�>


� MATEJKA, J.: Právní úprava distančního výkonu práce ve světle nové pracovněprávní úpravy. it PRÁVO. 2008. [online]. [cit. 2012-10-25]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.itpravo.cz/index.shtml?x=2118837" �http://www.itpravo.cz/index.shtml?x=2118837�>


� BĚLINA, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-80-7400-317-2. str. 151


� FETTER, R.W.: Pracovní pohotovost. Epravo.cz. 2012 [online]. [cit. 2012-10-27]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.epravo.cz/top/clanky/pracovni-pohotovost-82469.html" �http://www.epravo.cz/top/clanky/pracovni-pohotovost-82469.html�>


� § 95 Zákoníku práce


� § 195 odst. 1 Zákoníku práce


� BĚLINA, M. a kol. Zákoník práce. Komentář. 2. vydání. Praha : C. H. Beck, 2010. 1146 s. ISBN 978-80-7400-317-2. str. 547


� § 198 Zákoníku práce


� Čepelová, O.: Rodičovská dovolená a případný souběh s výkonem práce. Ad Notam. 2011. č. 1, str. 7


� TRÖSTER P. a kol.: Právo sociálního zabezpečení, 4. vydání, Praha, 2008, 404 s., str. 263


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Rodičovský příspěvek. [online]. [cit. 2012-10-23]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://portal.mpsv.cz/soc/ssp/obcane/rodicovsky_prisp" �http://portal.mpsv.cz/soc/ssp/obcane/rodicovsky_prisp�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Rodičovský příspěvek. [online]. [cit. 2012-10-23]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://portal.mpsv.cz/soc/ssp/obcane/rodicovsky_prisp" �http://portal.mpsv.cz/soc/ssp/obcane/rodicovsky_prisp�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Rodičovství, mateřská a rodičovská dovolená a návrat do zaměstnání „Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/rodiovstvi-mateska-a-rodiovska-dovolena-a-navrat-do-zamstnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/rodiovstvi-mateska-a-rodiovska-dovolena-a-navrat-do-zamstnani�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Rodičovství, mateřská a rodičovská dovolená a návrat do zaměstnání „Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/rodiovstvi-mateska-a-rodiovska-dovolena-a-navrat-do-zamstnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/rodiovstvi-mateska-a-rodiovska-dovolena-a-navrat-do-zamstnani�>


� Gender studies, o.s.p.: Slaďování práce a rodiny: možnosti a perspektivy pro zaměstnavatele. [online]. [cit. 2012-10-23]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.genderstudies.cz/download/VYZKUM_OPLZZ.pdf" �http://www.genderstudies.cz/download/VYZKUM_OPLZZ.pdf�>, str. 13


� Gender studies, o.s.p.: Slaďování práce a rodiny: možnosti a perspektivy pro zaměstnavatele. [online]. [cit. 2012-10-23]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.genderstudies.cz/download/VYZKUM_OPLZZ.pdf" �http://www.genderstudies.cz/download/VYZKUM_OPLZZ.pdf�>, str. 13


� § 242 odst. 3 Zákoníku práce


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Soubor prorodinných opatření – Prorodinný balíček. [online]. [cit. 2012-10-14]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.mpsv.cz/files/clanky/5898/komplet_balik.pdf" �http://www.mpsv.cz/files/clanky/5898/komplet_balik.pdf�>, str. 34


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Soubor prorodinných opatření – Prorodinný balíček. [online]. [cit. 2012-10-14]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.mpsv.cz/files/clanky/5898/komplet_balik.pdf" �http://www.mpsv.cz/files/clanky/5898/komplet_balik.pdf�>, str. 34-35


� KUČERA, P.: Otcovská dovolená nebude, stát podpoří částečné úvazky. Aktuálně.cz. 2010. [online]. [cit. 2012-10-14]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://aktualne.centrum.cz/finance/rodina/clanek.phtml?id=673309" �http://aktualne.centrum.cz/finance/rodina/clanek.phtml?id=673309�>


� Ministerstvo práce a sociálních věcí ČR: Rodičovství, mateřská a rodičovská dovolená a návrat do zaměstnání „Audit rodina a zaměstnání“ [online]. [cit. 2012-10-28]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.auditrodina.eu/index.php/rodiovstvi-mateska-a-rodiovska-dovolena-a-navrat-do-zamstnani" �http://www.auditrodina.eu/index.php/rodiovstvi-mateska-a-rodiovska-dovolena-a-navrat-do-zamstnani�>


� Cíle strategie Evropa 2020. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/europe2020/europe-2020-in-a-nutshell/targets/index_cs.htm" �http://ec.europa.eu/europe2020/europe-2020-in-a-nutshell/targets/index_cs.htm�>


� ŠPIDLA, V.: Flexikurita v Evropě:modernizace evropského trhu práce ve 21. století. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://ec.europa.eu/ceskarepublika/press/speeches/070626_cs.htm>


� Lisabonská strategie. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/ceskarepublika/abc/policies/art2377_cs.htm" �http://ec.europa.eu/ceskarepublika/abc/policies/art2377_cs.htm�>


� Lisabonská strategie. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/ceskarepublika/abc/policies/art2377_cs.htm" �http://ec.europa.eu/ceskarepublika/abc/policies/art2377_cs.htm�> 


� Lisabonská strategie. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/ceskarepublika/abc/policies/art2377_cs.htm" �http://ec.europa.eu/ceskarepublika/abc/policies/art2377_cs.htm�>


� Lisabonská strategie. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/ceskarepublika/abc/policies/art2377_cs.htm" �http://ec.europa.eu/ceskarepublika/abc/policies/art2377_cs.htm�>


� Práce pro růst a zaměstnanost – rok výsledků. 2006. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/06/1758&format=HTML&aged=1&language=CS&guiLanguage=en" �http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/06/1758&format=HTML&aged=1&language=CS&guiLanguage=en�>


� Práce pro růst a zaměstnanost – rok výsledků. 2006. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/06/1758&format=HTML&aged=1&language=CS&guiLanguage=en" �http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/06/1758&format=HTML&aged=1&language=CS&guiLanguage=en�>


� EVROPSKÁ KOMISE: pracovní dokument útvarů komise- Hodnocení Lisabonské strategie. Brusel. 2010. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/archives/growthandjobs_2009/pdf/lisbon_strategy_evaluation_cs.pdf" �http://ec.europa.eu/archives/growthandjobs_2009/pdf/lisbon_strategy_evaluation_cs.pdf�>


� Zelené knihy. Euroskop. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.euroskop.cz/8913/sekce/zelene-knihy/" �http://www.euroskop.cz/8913/sekce/zelene-knihy/�>


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČSNSTVÍ: Zelená kniha Modernizace pracovního práva, jejímž cílem je řešit výzvy 21. století. online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf" �http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf�>


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČSNSTVÍ: Zelená kniha Modernizace pracovního práva, jejímž cílem je řešit výzvy 21. století. online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf" �http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf�> 


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČSNSTVÍ: Zelená kniha Modernizace pracovního práva, jejímž cílem je řešit výzvy 21. století. online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf" �http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf�>, str. 10


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČSNSTVÍ: Zelená kniha Modernizace pracovního práva, jejímž cílem je řešit výzvy 21. století. online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf" �http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf�>, str. 10


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČSNSTVÍ: Zelená kniha Modernizace pracovního práva, jejímž cílem je řešit výzvy 21. století. online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf" �http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2004_2009/documents/com/com_com(2006)0708_/com_com(2006)0708_cs.pdf�>, str. 14


� Práce pro růst a zaměstnanost – rok výsledků. 2006. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/06/1758&format=HTML&aged=1&language=CS&guiLanguage=en" �http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/06/1758&format=HTML&aged=1&language=CS&guiLanguage=en�>


� Práce pro růst a zaměstnanost – rok výsledků. 2006. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/06/1758&format=HTML&aged=1&language=CS&guiLanguage=en" �http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/06/1758&format=HTML&aged=1&language=CS&guiLanguage=en�>


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČENSTVÍ: SDĚLENÍ KOMISE EVROPSKÉMU PARLAMENTU, RADĚ, EVROPSKÉMU 


HOSPODÁŘSKÉMU a SOCIÁLNÍMU VÝBORU a VÝBORU REGIONŮ. Brusel. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:CS:PDF>


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČENSTVÍ: Sdělení komise evropskému parlamentu, radě, evropskému


Hospodářskému a sociálnímu výboru a výboru regionů. Brusel. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:CS:PDF>


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČENSTVÍ: Sdělení komise evropskému parlamentu, radě, evropskému


Hospodářskému a sociálnímu výboru a výboru regionů. Brusel. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:CS:PDF>


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČENSTVÍ: Sdělení komise evropskému parlamentu, radě, evropskému


Hospodářskému a sociálnímu výboru a výboru regionů. Brusel. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:CS:PDF>


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČENSTVÍ: Sdělení komise evropskému parlamentu, radě, evropskému


Hospodářskému a sociálnímu výboru a výboru regionů. Brusel. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:CS:PDF>


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČENSTVÍ: Sdělení komise evropskému parlamentu, radě, evropskému


Hospodářskému a sociálnímu výboru a výboru regionů. Brusel. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:CS:PDF>


� KOMISE EVROPSKÝCH SPOLEČENSTVÍ: Sdělení komise evropskému parlamentu, radě, evropskému


Hospodářskému a sociálnímu výboru a výboru regionů. Brusel. 2007. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:CS:PDF>


� EVROPSKÁ KOMISE: Strategie pro inteligentní a udržitelný růst podporující začlenění. Brusel. 2010. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_CS_ACT_part1_v1.pdf" �http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_CS_ACT_part1_v1.pdf�>, str. 5


� EVROPSKÁ KOMISE: Strategie pro inteligentní a udržitelný růst podporující začlenění. Brusel. 2010. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_CS_ACT_part1_v1.pdf" �http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_CS_ACT_part1_v1.pdf�>, str. 5


� EVROPSKÁ KOMISE: Strategie pro inteligentní a udržitelný růst podporující začlenění. Brusel. 2010. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_CS_ACT_part1_v1.pdf" �http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_CS_ACT_part1_v1.pdf�>,  str. 5


� EVROPSKÁ KOMISE: Strategie pro inteligentní a udržitelný růst podporující začlenění. Brusel. 2010. [online]. [cit. 2012-05-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_CS_ACT_part1_v1.pdf" �http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_CS_ACT_part1_v1.pdf�>,  str. 19


� TÝČ, Vladimír. Základy práva Evropské unie pro ekonomy. 6. přeprac. a aktualiz. vyd. Praha: Leges, 2010, 301 s. ISBN 9788087212608., str. 77


� TÝČ, Vladimír. Základy práva Evropské unie pro ekonomy. 6. přeprac. a aktualiz. vyd. Praha: Leges, 2010, 301 s. ISBN 9788087212608. , str. 77


� čl. 2 Smlouvy o Evropské unii


� TÝČ, Vladimír. Základy práva Evropské unie pro ekonomy. 6. přeprac. a aktualiz. vyd. Praha: Leges, 2010, 301 s. ISBN 9788087212608. str. 79-81


� čl 1 Směrnice Rady ze dne 25. června 1991, kterou se doplňují opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci zaměstnanců v pracovním poměru na dobu určitou nebo v dočasném pracovním poměru, č. 91/383/EHS


� čl 2 Směrnice Rady ze dne 25. června 1991, kterou se doplňují opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci zaměstnanců v pracovním poměru na dobu určitou nebo v dočasném pracovním poměru, č. 91/383/EHS


� čl 2 Směrnice Rady ze dne 25. června 1991, kterou se doplňují opatření pro zlepšení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci zaměstnanců v pracovním poměru na dobu určitou nebo v dočasném pracovním poměru, č. 91/383/EHS


� čl. 1 Směrnice Rady č. 97/81/ES ze dne 15. prosince 1997 o Rámcové dohodě o částečném pracovním úvazku uzavřené mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS


� Ustanovení 1 Rámcové dohody o částečném pracovním úvazku uzavřené dne 6. června 1997 mezi obecnými mezioborovými organizacemi (UNICE, CEEP a EKOS)


� čl. 1 Směrnice Evropského parlamentu a Rady č. 2008/104/ES ze dne 19. listopadu 2008 o agenturním zaměstnávání


� KODYŠOVÁ, E., SUCHOCHLEBOVÁ, L.: Srovnání: work-life-balance v Německu a v České republice. Publicon. 2010. [online]. [cit. 2012-10-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.publicon.cz/Sluzby/vydavatelstvi-1/CSR-forum-5-2010/Srovnani-work-life-balance-v-Nemecku-a-v-Ceske-republice.html" �http://www.publicon.cz/Sluzby/vydavatelstvi-1/CSR-forum-5-2010/Srovnani-work-life-balance-v-Nemecku-a-v-Ceske-republice.html�>


� KODYŠOVÁ, E., SUCHOCHLEBOVÁ, L.: Srovnání: work-life-balance v Německu a v České republice. Publicon. 2010. [online]. [cit. 2012-10-24]. Dostupné z: <� HYPERLINK "http://www.publicon.cz/Sluzby/vydavatelstvi-1/CSR-forum-5-2010/Srovnani-work-life-balance-v-Nemecku-a-v-Ceske-republice.html" �http://www.publicon.cz/Sluzby/vydavatelstvi-1/CSR-forum-5-2010/Srovnani-work-life-balance-v-Nemecku-a-v-Ceske-republice.html�>


� § 6 TzBefrG


� §8 TzBefrG


� § 12 TzBefrG


� § 13 TzBefrG






