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Abstrakt

Prispevok sa venuje dolezitosti prace z pohladu jej zadefinovania ako hodnoty pre
jednotlivca. V désledku zmeny zivotného $tylu a s narastajicou potrebou prispésobenia sa mu
(zladenie pracovného a osobného zivota), dochadza k zmenam i na trhu prace v zmysle
spruznenia jednotlivych foriem zamestnania (praca na Ciastoény pracovny uvizok, pruzny
pracovny Cas, telepraca). V ¢lanku sa preto chceme venovat jednej z foriem flexibility
zamestnanosti ato pracovnému pomeru na dobu ur€itG. Na jednej strane takato forma
zamestnania prinasa vyhody najma pri zostladeni pracovného, osobného a rodinného Zivota,
ale je potrebné upozornit’ aj na jej praktické negativa, ktoré v jednotlivych pripadoch mézu
postihnit’ najmd zamestnancov. V prispevku sa bliz§ie zaoberdme podmienkami
a praktickymi dopadmi na zamestnanost v oblasti vzdelavania, konkrétne formami
zamestnania vysokoskolskych ucitel'ov.

Abstract

Paper attends to the importance of work, as the value for the man. As the life style is changing
and people require accustom to it, there are new changes also at the labor market in the sense
of the flexibility of the occupation (work at the part time, flexible work time, telework). Paper
is about the flexibility at the labor market, especially aimed on fixed term work. This form of
employment brings many advantages like harmonization of the work, personal and family
life, but it is important to notice also practical negatives, that can occur and can touch
especially employees. In the paper we are aimed on the conditions and practical impacts on
employment in the field of education, specifically on the forms of university teacher’s
employment.

UvoD

Praca predstavuje pre kazdého c¢loveka priestor a zamestnanie stav, v ktorom sa ¢lovek
dokaze realizovat' a vyuzivat' vSetky svoje danosti a schopnosti. Praca dava cloveku pocit
potreby a vyznamu pre spolo¢nost’ a taktiez ho orientuje k spoluzodpovednosti za spolo¢né
dobro. Praca podporuje avytvara pre ¢loveka priestor, v ktorom sa jednotlivec uci
zodpovednosti, samostatnosti, schopnosti postarat’ sa o Seba, ale aj 0 ostatnych. Podl'a danosti,
ktorymi kazdy jednotlivec disponuje, vykonava pracu, v ktorej pracuje a vytvara urCity
produkt. M6Ze sa jednat’ o pracu fyzicku, kde je vystup prace viditelny (hmotny), teda praca
ma skor manualny charakter a vyzaduje fyzické zruénosti. V druhom pripade ide o pracu
psychicku, v ktorej jednotlivec pouziva svoje mentalne danosti, ktoré sa prejavuju v jeho
organizatnych a riadiacich schopnostiach, vedomostiach, ktoré sprostredkiiva inym, ¢i
vyuziva pre vyvoj a tvorbu inovacii.



1 PRACA AKO HODNOTA

Postavenie prace a hodn6t s iou spojenych v celkovej hodnotovej hierarchii a vyznam, ktory
praci prikladame vo svojom osobnom Zzivote v porovnani Sinymi oblastami, patri
k indikatorom  charakterizujlicim  vnimanie pracovnej sféry pracovného  zivota
V najvSeobecnejSej rovine a zaroven predstavuje vyznamny faktor, ktory podstatne ovplyviuje
individualny pristup a vnimanie kazdého znas vo vztahu k praci, resp. K pracovnej Casti
nasho Zivota. Nie je tazké si predstavit’, Ze 'udia, ktori klad svoju pracu vyssie nez ini mozu
na rovnaké podnety tykajice sa pracovného Zivota reagovat’ velmi odlisne v porovnani
s tymi, pre ktorych praca prave nepredstavuje zmysel ich zivota. Je vel'mi pravdepodobné, Ze
ti, ktori v praci vidia svoje poslanie a pre ktorych samotna praca predstavuje kl'u¢ k vlastnej
sebarealizécii, budi osobne ovel'a viac angazovani na tomto poli a zaroven aj citlivejsi na
konkrétne problémy, ¢i naopak pozitivne skiisenosti spojené s vlastnou pracou nez l'udia,
ktorym je praca l'ahostajnd, alebo dokonca pre ktorych akakol'vek praca predstavuje len nutné
zlo, len aby ¢lovek mohol nejako prezit’ (Cervenka, 2006).

Socialno-ekonomickym otdzkam a vyznamu praci sa venovala i papezska encyklika Rerum
novarum, ktord vydal pépez Lev XIII. vroku 1891 (v preklade: O novych veciach —
s podtitulom ,,0 robotnickej otazke®). V ¢lanku 36 v nej papez na sklonku 19. storocia
upriamuje na to, ¢im je praca pre ¢loveka, ze je to 'udska Cinnost’ zamerana na zaobstardvanie
zivotnych potrieb, zvlast tych, ktoré sluzia na zachovanie zivota: ,,V pote svojej tvare budes
jest’ svoj chlieb* (cituje knihu Genezis, kap. 3, ver§ 19)“. Takze praca ¢loveka ma v sebe
prirodzene vpisané akoby dve charakteristické vlastnosti, Ze totiz je osobna, pretoze je vlastna
osobe a celkom patri tomu, kto ju vykonava a komu je na prospech, je to aktivna sila; a okrem
toho je nevyhnutnd, pretoze plody prace su potrebné pre ¢loveka na zachovanie zivota a toto
zachovanie je nezanedbatel'nou povinnostou, ktorti ¢lovekovi ukladd samotnéd prirodzenost’
(Rerum novarum, 1981).

Pre véacsinu l'udi predstavuje zamestnanie podstatni a ddlezitu sicast’ ich Zivota. Ddlezitost’
aku l'udia prikladaji vo svojom zivote praci, bude pravdepodobne suvisiet’ s tym, nakol'ko ich
praca, ktort robia naplituje, bavi a uspokojuje. Na druhej strane mézeme vyslovit’ hypotézu,
ze l'udia, ktori naSli pracu, ktord ich plne uspokojuje, jej budi vo svojom Zivote prikladat’
vagsiu dolezitost’ ako l'udia, pre ktorych je praca len zdrojom prijmov (Cadova a kol., 2006).
Podla clanku 7 encykliky Rerum novarum je praca vSeobecnym prostriedkom na
zabezpecovanie Zzivobytia, ¢i uz je vynalozend na obrabanie vlastnej pody, alebo na
vykonavanie uréitej zruénosti, ktorej zarobok sa v kone¢nom désledku berie z mnohorakych
plodov zeme a za ne sa vymiena (Rerum Novarum, 1981).

Z pohl'adu na pracu ako hodnotu a ako vyznamny predpoklad realizacie ¢loveka so vSetkymi
jeho schopnostami a dispoziciami pre spolo¢nost, mdézeme povedat’, Ze pracovno-pravne
vztahy by mali byt legislativne ukotvené tak, aby sa zniZovala v ¢o moZno najva¢som
rozsahu miera neistoty straty zamestnania a prace. Tieto myslienky je mozné spojit’ i SO
zameranim socialnej ekonomiky, ktorej osobitost’ou podl'a Korimovej (2008) je doraz kladeny
na kvalitu prace, pracovné a zivotné podmienky, rozvoj socidlneho kapitalu a socidlnu
komunikaciu. Podla Romanovej (2013) prave socialna ekonomika svojimi Sirokymi
moznost'ami bojuje proti nezamestnanosti, ktord je jednym z hlavnych socidlnych problémov
v stiéasnej dobe. Clanok 38 encykliky Rerum novarum (1981) ukonéuje papeZ vetou: ,,Mudra
socialna politika v prospech robotnikov je na osoh celej spolo¢nosti® .



2 FLEXIBILITA TRHU PRACE

Schopnost’ prispdsobovat’ sa ekonomickym zmenam je zédkladnou charakteristikou trhu prace
nazyvanou flexibilita (Rievajova — Kavec, 2009). Flexibilita sa v si¢asnom dynamicky sa
meniacom svete stava Coraz viac skloiovanym pojmom vo viacerych oblastiach socio-
ekonomického zivota. V oblasti trhu prace a zamestnanosti mozno flexibilitu vo vSeobecnosti
zadefinovat’ ako: ,,rozsah a rychlost’, s ktorou sa trhy prace adaptuji na vykyvy a zmeny v
spolo¢nosti a ekonomike* (Standing, 1999). Pojem flexibilita ako prvy zaviedol Atkinson,
ato vsuvislosti sdelenim zamestnancov na zékladnych (tvoria jadro, nevyhnutné pre
zamestnavatel'a) a periférnych (angazovani len vtedy, ak zamestnavatel’ prechodne potrebuje
zvysit produktivitu prace, alebo ak potrebuje angazovat prechodnych zamestnancov)
(Rievajova a kol., 2009).

Nové formy pracovnych zmlav, ako prejav flexibility trhu prace umoziuji zamestnavatel'om
pruznejSie reagovat na neustadle sa meniace podmienky trhu atym si zaistit
konkurencieschopnost’, zamestnancom zas umoziuju zladit' pracovny a rodinny Zivot a tym
zvySovat’ produktivitu ich prace (Rievajova a kol., 2012).

Pracovny trh smeruje k stale vacsej flexibilite — to znamena na jednej strane oslabenie modelu
celozivotného zamestnania na zmluvu na dobu neurcit, s pevne danym zaciatkom a koncom
pracovnej doby, €o prindsa nové moznosti kombinécie pracovného a sukromného zivota a
roz§iruje moznosti vol'by Zivotného $tylu. Na druhej strane sme svedkami ndrastu flexibility
vynatenej zamestnavatelom vyzadujicej pohotovost zamestnanca v réznych dennych a
no¢nych hodinach, dlht dennd pritomnost na pracovisku, ¢i naopak nedobrovolného
skracovania uvdzku za ucelom znizenia nakladov pre zamestndvatela. Sprievodnym javom
flexibilizacie je vyrazné znizovanie istoty prace (Bierzova - Dudova, 2008, s. 11).

2.1 Flexiistota

Flexibilita na trhu prace je bez legislativnej Gpravy spojena s pracovnou neistotou, ktora sa
moZe tykat' neistoty straty zamestnania alebo dizky trvania nezamestnanosti. Preto vznikol
novy pojem, flexiistota, ktora predstavuje subor vonkajSich zasahov do pracovného trhu
s cielom dodat’ mu flexibilitu a aktivizovat’ jeho principy typu ,easy hiring — easy firning*
(lahko najat’, Tahko prepustit)). Flexiistotou sa ma v EU zabezpedit, aby mali ob&ania EU
vysokll mieru istoty zamestnania, t.j. moznost’ I'ahko si ndjst’ pracovné miesto v kazdej etape
aktivneho Zivota, a aby mali v rychle sa meniacom hospodarskom prostredi dobru perspektivu
rozvoja svojej kariéry (Rievajova a kol., 2009).

Flexiistota alebo stratégia, ktorej cielom je spolo¢ne posilnit’ flexibilitu a istotu v prospech
obidvoch stran v pracovnom vztahu, bola vramci eurdpskej stratégie zamestnanosti
a lisabonskej stratégie uznand za jeden z kl'icovych cielov v zdokonalovani eurdpskych
pracovnych trhov. Adapticia na zmenené podmienky vyzaduje flexibilny trh prace
kombinovany stakou mierou istoty, ktord vyhovuje sUCasne zamestnancom
1 zamestnavatel'om. Jednotlivci potrebujii istotu zamestnania viac ako istotu pracovného
miesta. Firmy zasa maju mat moznost prispdsobit’ svojich pracovnikov zmenenym
ekonomickym podmienkam (Rievajova — Kavec, 2009).



2.2 Flexibilné formy zamestnania

Oznacuju sa aj ako nové formy zamestnania, alternativne, netradi¢né formy zamestnania.
Flexibilita sa prejavuje roznymi formami zamestnania, réznymi formami pracovnych
uvézkov, prispésobovanim miezd, ochotou pracovnikov byt mobilni, netradiénymi typmi
pracovnych ¢innosti, pracovnej doby a organizacie prace. Tieto atypické formy zamestnania
pontkaji moznost’ zvySenia zamestnanosti rizikovych skupin na trhu prace, ako su zeny
s malymi det'mi, obc¢ania so zdravotnym postihnutim apod. Cielom je zlepSit kvalitu
zamestnania, brat do tUvahy potreby profesijného a kariérneho rastu zamestnancov,
produktivitu prace, zladenie pracovného a osobného Zivota a pod. (Rievajova a kol., 2009).

3 PRACOVNE ZMLUVY NA DOBU URCITU

Pracovny pomer na dobu urcitt mozno vo vSeobecnosti definovat ako pracovny pomer,
ktorého trvanie je ohrani¢ené ur¢itym dadtumom, realizaciou Specifickej ulohy alebo ndvratom
zamestnanca, t.j. trvanie a skoncenie pracovného pomeru je uréené vopred stanovenymi
skutocnostami. Mozno konStatovat, ze ide o pomerne stdly institut, aj v podmienkach
Slovenskej republiky, nérast prace na uréitd dobu badat’ v poslednom obdobi, od 90-tych
rokov minulého storocia. Tento druh pracovného pomeru vyuzivaju vo vicsSej miere Zeny,
zamestnanci do 30. roku veku a zamestnanci s niz$imi prijmami (Bellan — OlSovska, 2012).
V porovnani s pracovnou zmluvou na neuréity ¢as pri pracovnej zmluve na uréitd dobu ide
0 atypickd formu pracovnej zmluvy. V ramci pracovnopravnych vztahov by tento druh
pracovnej zmluvy nemal prevazovat. Za atypicku a doplilujucu formu zamestnania povazuje
pracovny pomer na dobu uréitl aj pravo EU (Matlak, 2010).

Napriek tomu, Ze pracovné zmluvy na dobu ur€iti maja isté vyhody tak pre zamestnanca
(moznost ziskat prdcu), ako aj pre zamestnavatela (moznost obsadit pracovné miesto na
presne stanovent dobu trvania projektu alebo inej aktivity), ich podiel je v krajinach
Europskej unie zatial' pomerne nizky. Percentualny podiel zamestnanych na dobu urciti na
celkovom pocte zamestnanych dosahuje v Eurdpskej unii v priemere hodnotu 15%. Medzi
jednotlivymi krajinami su pritom vyrazné rozdiely, ktoré su zapri¢inené najmé existenciou
znatnych rozdielov vich legislative upravujucej limity prace na dobu urcitd. Najvyssiu
uroven percentudlneho podielu zamestnanych na dobu urCiti na celkovom pocte
zamestnanych pozorujeme v Spanielsku (34%), Polsku (26%) a Portugalsku (19%). Na
Slovensku dosahuje uvedeny ukazovatel hodnotu 5%. Zarad'ujeme sa tym medzi krajiny,
Vv ktorych zatial’ vyrazne prevladajii pracovné zmluvy na dobu neur¢iti (Rievajova a kol.,
2012).

Podl'a Bellana a Olsovskej (2012) vo vSeobecnosti za negativa pracovného pomeru na dobu
uréitt mozno povazovat urcita nestabilitu a neistotu (ked’ze pracu ma zamestnanec len po
urcité, obmedzené obdobie), nemozZnost ziskat' wurcité plnenia, benefity, ktoré su u
zamestnavatela viazané na trvanie pracovného pomeru (napr. pristup k vzdelavaniu a pod.),
suCasne hrozi aj nerovné zaobchddzanie so zamestnancami na urcitu dobu vyplyvajuce z
povahy docasnosti ich prace. NeStandardné formy zamestnania su vo vSeobecnosti typické (v
porovnani s klasickym pracovnym pomerom):

- nizkou uroviiou stability zamestnania a ochrany, s moznostou jednoduchSieho skoncenia
pracovného pomeru, s kratkou alebo ziadnou vypovednou dobou,



- nizSou kvalitou prace (nizSia mzda, neisty alebo neregularny prijem, horSie podmienky v
oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, ¢astd zmena pracovného ¢asu a intenzity
prace),

- ziadny alebo obmedzeny pristup k beznym benefitom, plneniam,

- obmedzené socialne krytie, obmedzeny pristup k socialnej ochrane,

- obmedzena mozZnost’ kariérneho postupu, ziskania stabilného zamestnania,

- obmedzené moznosti vzdelavania v zamestnani,

- nizka alebo ziadna odborovéa organizovanost’,

- slaba pozicia vo vyjednavani,

- nedostatok alternativ na trhu prace,

- nizke pokrytie normami pracovného prava, konkrétne najmé pre tych pracujucich, ktori maju
uzatvorené obchodno-pravne zmluvy.

3.1 Pracovny pomer na urc¢iti dobu v slovenskom prave podla Zakonnika
prace 311/2001 Z. z.

V slovenskej legislative sa pracovnym pomerom venuje Zakonnik prace. Podla § 48
Zakonnika prace odsek 2 pracovny pomer na ur¢iti dobu mozno dohodnut’ najdlhSie na dva
roky. Pracovny pomer na uréitd dobu mozno prediZit alebo opitovne dohodnut v ramci
dvoch rokov najviac dvakrat. Opidtovne dohodnuty pracovny pomer na urcitd dobu je
pracovny pomer, ktory ma vzniknit' pred uplynutim Siestich mesiacov po skonceni
predchadzajiiceho pracovného pomeru na urcitu dobu medzi tymi istymi ucastnikmi.

Dalsie prediZenie alebo opdtovné dohodnutie pracovného pomeru na uréiti dobu do dvoch
rokov alebo nad dva roky je mozné len z dovodu

a) zastupovania zamestnanca po¢as materskej dovolenky, rodicovskej dovolenky, dovolenky
bezprostredne nadvazujicej na materskii dovolenku alebo rodi¢ovsku dovolenku, docasne;j
pracovnej neschopnosti alebo zamestnanca, ktory bol dlhodobo uvol'neny na vykon verejnej
funkcie alebo odborovej funkcie,

b) vykonavania prac, pri ktorych je potrebné podstatne zvysit pocet zamestnancov na
prechodny €as nepresahujuci osem mesiacov v kalendarnom roku,

c¢) vykondvania préc, ktoré s zavislé od striedania ro¢nych obdobi, kazdy rok sa opakuju a
nepresahujil osem mesiacov v kalendarnom roku (sezénna praca),

d) vykonavania prac dohodnutych v kolektivnej zmluve.

Matlék (2012) k tomu pridava d’alsie dovody, ak ide o:

= zamestnancov, ktori vykondvaju opatrovatel'sku sluzbu podla osobitného predpisu,

= zamestnancov, na vykon ¢innosti ktorych je vyzadované vzdelanie umeleckého smeru,
= tvorivych zamestnancov vedy, vyskumu a vyvoja.

Podl'a odseku 6 § 48 Zakonnika prace daldie predizenie alebo opitovné dohodnutie
pracovného pomeru na urcitu dobu do dvoch rokov alebo nad dva roky s vysokoSkolskym
ucitel'om alebo tvorivym zamestnancom vedy, vyskumu a vyvoja je mozné aj vtedy, ak je na
to objektivny dovod vyplyvajuci z povahy ¢innosti vysokoSkolského ucitel’a alebo tvorivého
zamestnanca vedy, vyskumu a vyvoja ustanoveny osobitnym predpisom.

Podl'a odseku 7 § 48 Zakonnika prace zamestnanca v pracovnom pomere na ur¢iti dobu
nemozno zvyhodnit'® alebo obmedzit, ak ide o pracovné podmienky a podmienky
zamestnavania podla tohto zakona a o pracovné podmienky suvisiace s bezpecnostou a
ochranou zdravia pri praci podla osobitného predpisu, v porovnani s porovnatelnym
zamestnancom.



Zamestnavatel’ informuje vhodnym spdsobom zamestnancov v pracovnom pomere na urciti
dobu a zastupcov zamestnancov o pracovnych miestach na neurcity cas, ktoré sa u neho
uvolnili.

Skonc¢enie pracovného pomeru dohodnutého na urcit dobu upravuje § 71 Zakonnika prace.
Pracovny pomer uzatvoreny na urc¢iti dobu sa skonc¢i uplynutim tejto doby. Ak zamestnanec
pokracuje po uplynuti dohodnutej doby s vedomim zamestnavatel'a d’alej vo vykone prace,
plati, Ze sa tento pracovny pomer zmenil na pracovny pomer uzatvoreny na neurcity ¢as, ak sa
zamestnavatel’ nedohodne so zamestnancom inak. Pred uplynutim dohodnutej doby sa moze
skoncit’ pracovny pomer podla odseku 1 aj inymi sposobmi uvedenymi v § 59 (Zakonnik
prace).

Pracovny pomer na urcitt dobu konc¢i uplynutim dohodnutej doby bez toho, aby
zamestnavatel’ alebo zamestnanec prejavili vol'u ukoncit’ pracovny pomer. Tento pracovny
pomer skon¢i uplynutim dojednanej doby aj pri socidlnych situaciach, napr. docasnej
pracovnej neschopnosti, tehotenstve, materskej dovolenke, rodicovskej dovolenke. Pracovny
pomer na urciti dobu je mozné ukoncit’ este pred uplynutim dojednanej doby vsetkymi
sposobmi aké predpoklada Zakonnik prace. Z charakteru pracovného pomeru na urc¢itd dobu
vyplyva skutocnost’, ze v pripade skonéenia tohoto pracovného pomeru hie je potrebné
prerokovanie so zdstupcami zamestnancov, zamestnavatel tiez nie je povinny pred jeho

skoncenim ponuknut' zamestnancovi inu vhodnu prdacu a zamestnanec nemd ndrok na
odstupné (Matlak, 2010).

3.2 Flexibilné formy zamestnania pri obsadzovani pracovnych miest
vysokoskolskych ucitePov v kontexte Zakonnika prace a Zakona o vysokych
Skolach

I ked sa na Slovensku spravidla stale vo vac¢Sej miere uzatvaraji pracovné zmluvy na dobu
neurcitt, oblast’ vzdelavania na vysokych Skolach je upravovana samostatne a flexibilné
formy zamestnania sa jej uz priamo dotykaji. Zmluvy na dobu neur¢ita ustupuji do tzadia a
nahradzaju ich atypické formy, a to pracovné zmluvy na dobu uritd. Obsadzovanie
pracovnych miest vysokoskolskych ucitel'ov je osobitne upravené Zakonom 131/2002 Z. z. o
vysokych skolach a v § 48 Zakonnika prace 311/2001 Z. z., v odseku 6.

Podl'a zdkona o vysokych skolach podla § 77 odsek 2 pracovny pomer na miesto
vysokoskolského ucitel'a so zamestnancom, ktory nema vedecko-pedagogicky titul alebo
umelecko-pedagogicky titul "profesor" ani "docent", mozno uzavriet na zaklade jedného
vyberového konania najdlhSie na pét’ rokov, uditelia, ktori maji vedecko-pedagogicky titul
docent a profesor mézu uzavriet' pracovny pomer tieZ najviac na 5 rokov, d’alej st vSak
v zékone osobitné Upravy pre ich pdsobenie z hl'adiska dizky pracovného pomeru.

Pracovny pomer vysokoSkolského ucitel’a (odsek 1), ktory nema vedecko-pedagogicky titul
profesor alebo docent, zamestnaného na lekarskych, farmaceutickych a veterinarskych
fakultach a na pracoviskach verejnych vysokych §kol, kde na vykon prace zamestnanca je
potrebné skoncenie urcitého stupiia Specializacnej pripravy, moZno uzavriet na zaklade
jedného vyberového konania na ¢as dlhsi, ako je v odseku 2. Tento ¢as urci dekan alebo
rektor najdlhSie na desat’ rokov.

Bez vyberového konania na miesto vysokoSkolského ucitel'a moze rektor alebo dekan najviac
na jeden rok
a) prijat’ zamestnanca do pracovného pomeru na krat$i pracovny ¢as alebo



b) uzatvorit’ dohody o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru.

Podla odseku 6 § 48 Zakonnika prace daldie prediZenie alebo opitovné dohodnutie
pracovného pomeru na ur¢iti dobu do dvoch rokov alebo nad dva roky s vysokoskolskym
ucitelom alebo tvorivym zamestnancom vedy, vyskumu a vyvoja je mozné aj vtedy, ak je na
to objektivny dovod vyplyvajuci z povahy €innosti vysokoskolského ucitel'a alebo tvorivého
zamestnanca vedy, vyskumu a vyvoja ustanoveny osobitnym predpisom.

3.3 Praktické dopady flexibilnych pracovnych pomerov vo vysokom
Skolstve

Praktické dopady flexibilnych pracovnych pomerov na vysokych Skolach mézu sposobovat
vel’ku neistotu u zamestnancov o trvani ich pracovného pomeru a posobnosti, ¢i udrzani si
zamestnania na vysokej $kole, aj v pripade plnenia stanovenych kritérii a povinnosti.

Ak zoberieme do Uvahy flexibilitu zamestnania, je mozné zamestnat" vysokoskolského
zamestnanca na dobu ur€itd. Minimalna hranica doby trvania pracovného pomeru zakonom
0 vysokych $kolach nie je uréend, maximalna hranica je podla zdkona 5 rokov. V praxi sa
Casto uzatvaraji pracovné zmluvy na 2 roky, priCom je mozné obnovovat’ tento pracovny
pomer po uspeSnom absolvovani opédtovnych vyberovych konani. Na to, ako dlho sa moze
takto pracovny pomer uzatvoreny napr. na 2 roky predlzovat’, ¢i obnovovat’, nie je v zakone
0 vysokych Skolach stanoveny limit. Vytvara sa tak vel’ky priestor pre neistotu zamestnania
a opatovného obnovenia pracovného pomeru u vysokoskolskych zamestnancov.

Na diZku trvania pracovnych pomerov ugitel'ov, umelcov a vedcov poukézala poslankyiia NR
SR M. Ritomska na v interpelacii na ministra $kolstva, vedy, vyskumu a $portu D. Caplovi¢a
z 27. 12. 2012, v ktorej upriamuje na to, Ze ,,novela Zakonnika prace v roku 2012 priniesla
zmenu V retazovych pracovnych zmluvach, ale znovu neslizi v prospech zamestnancov,
najma u intelektualnej $picky naroda, t.j. u uéitel'ov, umelcov, vedcov. Tym sa otvara priestor
na vydieranie podriadenych a tiez nemaju priestor pre kariérny rast. Niektorym z nich ani po
desiatich rokoch prace, ani po zvySeni kvalifikacie neponuknu pracovnu zmluvu na cas
neuréity. Dopliia, Ze presné a jasné pravidla by zvysili socidlne a pravne istoty, ked’ze niektori
maju Casto problém ziskat’ pozicku, ¢i uver (Interpeldcia ministrovi Skolstva, 2012).

Podla zverejnenej odpovede ministra $kolstva, vedy, vyskumu a $portu D. Caplovi¢a na
interpelaciu poslankyne M. Ritomskej z 25. 1. 2013 vo veci pracovnych pomerov uditel'ov,
umelcov avedcov na dobu uréitt sa Zakonnik prace vzmysle § 48 v odseku 2
nevzt'ahuje na vysokoskolskych ucitelov a pracovnikov vyskumu a vyvoja. Zakonnik prace
v tomto odseku vymedzuje, Ze pracovny pomer na uréiti dobu mozno predizit’ alebo opitovne
dohodnit’ v ramci dvoch rokov najviac dvakrat, ¢o teda vtomto pripade neplati pre
vysokoSkolskych  ucitelov. Podla ministra Skolstva ,pracovno-prdvne vztahy
vysokoSkolskych ucitelov, umelcov a vedcov st upravené § 77 zékona ¢. 131/2002 Z.z.
o vysokych Skolach. Miesta vysokoskolskych ucitel'ov sa obsadzuju na zaklade vysledkov
vyberového konania na dobu stanoven( uvedenym ustanovenim z&kona v zavislosti od
ziskanej vedecko-pedagogickej hodnosti zamestnanca. Takto nastavené ustanovenia zakonov
vytvaraju podmienky pre zdravii konkurenciu a ststavné zvySovanie kvality vedecko-
pedagogického potencialu vysokych $kol a sit zamerané na stimulaciu kvalifika¢ného rastu
zamestnancov a dosahovanie vynikajucich vysledkov vo vedecko-vyskumnej praci.
Vysokoskolski ucitelia a pracovnici vyskumu a vyvoja na vysokych skolach su pravidelne
rocne hodnoteni podla jasne stanovenych kritérii, a preto priestor na ich vydieranie je
vyznamne obmedzeny. Naopak, cely systém na vysokych Skolach je orientovany na ststavné



zvySovanie kvalifikdcie zamestnancov a zvySovanie kvality ich prace® (Odpoved’ ministra
Skolstva, 2013).

Z tohto vysvetlenia m6zeme konstatovat, ze sucasnd platnd legislativa je viac zamerand na
zvySovanie kvality a produktivity prace ako na samotny pracovnopravny vzt'ah, socidlno-
ekonomicke dopady a ochranu zamestnanca. V praxi vSak takyto predpoklad objektivity
hodnotenia vysledkov a zabezpecenia kvality nie je zaruCeny, ¢o mdze viest' k strate
zamestnania bez nalezitej ochrany zamestnanca. V podmienkach vyberovych konani sa ¢asto
vytvara priestor pre netransparentny vyber uchadzaca a teda ani vysledky vedecko-vyskumnej
&innosti nemusia byt zarukou postupu, resp. prediZenia pracovného pomeru vysokoskolského
ucitel’a.

V d’alSom rozmere, zakon o vysokych Skolach 131/2002 Z.z. na zéklade 8 74 odsek 4
umoziuje vysokoSkolskym ucitelom, vyskumnym pracovnikom a umeleckym pracovnikom
disponovat’ maximalne 3 pracovnymi pomermi na vysokych Skolach na tzemi Slovenskej
republiky, priCom najviac vjednom znich moéze vykonavat zamestnanec pracu
Vv ustanovenom pracovnom ¢ase — 40 hodin tyzdenne. Toto ustanovenie samo o sebe nie je
zlé, no pre blizSie pochopenie uvadzame porovnanie dvoch fiktivnych vysokoskolskych
zamestnancov: jeden pracuje V jednom pracovnom pomere na vysokej $kole a druhy ma 3
pracovné pomery na 3 vysokych Skolach. Prakticky negativny socio-ekonomicky dopad moze
pocitovat’ zamestnanec, ktory disponuje iba jednym pracovnym pomerom, plni ho na 100%,
niekedy i viac, zodpovedne a svoje Usilie venuje do rozvoja jedného pracoviska, no jeho istota
zamestnania sa minimalizuje vplyvom flexibilizacie trhu prace a teda jeho pracovného
pomeru na dobu uréitu. Nema zarucené, ze po uplynuti doby v pracovnej zmluve bude jeho
pracovny pomer obnoveny. Nemusia mu to zarucit’ ani jeho dobré vysledky. Na druhej strane
je zamestnanec, ktory disponuje 3 pracovnymi pomermi. V pripade ukonéenia jedného
pracovného pomeru z nich (ak by sa aj jednalo o hlavny pracovny pomer), tento zamestnanec
nie je natol’ko ukrateny, resp. jeho neistota zo straty zamestnania je nizSia ako v pripade
zamestnanca, ktory ma len jeden pracovny pomer. Nestraca postavenie ucitel'a, méze nad’alej
vykonavat’ pedagogicku a vedecko-vyskumnu ¢innost, i ked’ v skratenom pracovnom case.
Neznasa socialne, psychické a ekonomické dosledky Uplnej straty zamestnania. Na jednej
strane mozno argumentovat’ Sikovnostou jednotlivcov, ktori maju ,,to St’astie a aj schopnosti*
a vykonavaju 3 pracovné miesta. No iste je pochopitelné, Ze vSetci zamestnanci na vysokych
Skolach takéto moznosti nemajl, pretoze to ani z ponuky pracovnych miest na vysokych
Skolach nie je mozné. Z tohto vyplyva, Ze v neistote zamestnania tak moze zotrvavat znacny
pocet zamestnancov — vysokoskolskych ucitelov, ktori st zamestnani iba v jednom
pracovnom pomere na dobu urcitu.

Zavédzanim flexibility zamestnania na vysokych Skolach sa ma docielit’ zvySenie kvality
vysokoSkolskych ucitel'ov, ¢o je logicky spravne, pretoze vysokoskolské vzdelavanie si to
vyZzaduje. Takato legislativna Uprava pracovnych vztahov je vSak na ukor socio-
ekonomickych dopadov na Zivot zamestnancov a ochrany kazdého zamestnanca. Ak
porovndme postavenie vysokoSkolského ucitel'a s d'alSim pedagogickym zamestnancom na
zékladnych a strednych $kolach, ide o ur¢ité znevyhodnenie az diskriminaciu z pohladu
vécsej neistoty zamestnania vysokoskolskych zamestnancov.

V kone¢nom dosledku pri nestanovenej spodnej hranici doby, na ktort mdZe byt pracovny
pomer uzavrety, dochadza k moznosti uzatvarat’ pracovné zmluvy na vel’mi kratku dobu — 1
alebo 2 roky. V pripade potreby budovania kariérneho rastu v tak kratkom ¢ase nie je mozné
dostato¢ne preukazat’ schopnosti a potencial zamestnanca najma vo vedecko-vyskumnej préci
v oblasti jeho zaujmu.



Pri takejto forme zamestnania ide skor o vyhody pre zamestnavatela, ktory v pripade
ukoncenia pracovného pomeru nemusi uvadzat dévod nepokraCovania prace (neobnovenia
pracovného pomeru) vysokoskolského ucitel'a. Pracovny pomer konc¢i a zamestnavatel’ nie je
povinny ponukat’ zamestnancovi int pracu, ¢ predizit’ s nim pracovny pomer.

Je preto otdzne, do akej miery je sGCasna legislativna tuprava pracovnych vztahov
vysokosSkolskych ucitel'ov prospesnd a vytvara prostredie istot. Najmi ak berieme do uvahy
spolocenské postavenie vysokoskolskych ucitelov, ktori formuju a vzdeldvaji Studentov
réznych profesii, investuju svoje usilie do lepSieho vzdelanostného potencialu spolo¢nosti,
realizuju rozne projektové zadmery a podielaji sa na vedecko-vyskumnej Ccinnosti
Vv spolo¢nosti, avSak ich trvanie v zamestnani je obmedzené pracovnou zmluvou na dobu
urciti bez nalezitych zamestnaneckych istét. O to viac sa tento problém neistoty prenaSa do
popisu pracovného pomeru na dobu urcitd, ide o pomer bez d’alSich zvyhodneni zamestnanca,
ohodnotenia prace zamestnanca a toho, ¢o priniesol pre zamestnavatel’a, institciu, spolo¢nost’
v porovnani s ohodnotenim a istotami, ktoré prinasa pracovny pomer na dobu neurcitu.
Taktiez sa v pripade pracovnych zmliv na dobu urcita straca vyjedndvacia sila zamestnancov.
Takyto spdsob zamestnania sa v tomto pripade moze stat’ nastrojom vyvijajucim neprimerany
tlak na plnenie Ziadanych kritérii zamestnancov zo strany zamestnavatela, pricom si
zamestnanec nikdy nemdéze byt isty d’alsim obnovenim pracovného pomeru.

ZAVER

Vyznam problematiky pracovnej zmluvy na urCiti dobu zdoraziiuje aj skutocnost’, Ze ide
o0 problém ako v legislativnej, tak v aplika¢nej praxi. Tomuto problému sa venovala takmer
kazda vidcsia novela Zakonnika prace azo strany zamestnavatelov je badat’ tendencie
0 zvysenie flexibility pracovnopravnych vzt'ahov prave rozsirenim pracovnych pomerov na
uritt dobu. Tomuto problému treba venovat' osobitnii pozornost ato aj moznostou
roz§irenia podielu pracovnych zmluv na ur€itd dobu, avsak so zvySenim miery ochrany
zamestnancov pred stratou zamestnania, zdéraznenim zékazu diskriminacie a zamedzenim
nezékonného vyuZivania opakovaného uzatvarania pracovnych zmliv na urcitd dobu,
samozrejme, ak neexistuju objektivne dévody (Matlék, 2010).

Mozno konstatovat’, ze v celoeurépskom meradle doslo v ostatnych rokoch k zvyseniu poctu
pracovnych zmlav na ur¢iti dobu, aj ked’ je podiel tychto pracovnych zmlav v jednotlivych
Statisticky zisteny v Slovenskej republike, Malte, Velkej Britanii, irsku, Luxembursku
a v Estonsku. Naopak vysoky podiel pracovnych zmliv na urcitt dobu bol zaznamenany
v Pol'sku, Portugalsku a v Spanielsku (Matldk, 2010). Flexibilné formy zamestnania si
Specifické svojimi vyhodami a nevyhodami plynacimi z ich realizacie na trhu préce. Pre
urcité kategorie uchadzacov o zamestnanie, medzi ktorych by mohli byt’ zaradeni absolventi
Skol patriaci do kategoérie obtiazne zamestnatelnych s ohladom na ziskanie potrebnych
pracovnych navykov a praktickych skusenosti pre rozvoj svojich kompetencii dolezitych
k lepsiemu uplatneniu sa na trhu prace, sa javia ako celkom vhodné a vyhovujuce (Brozikova,
2011). Dalou takouto skupinou mézu byt Zeny s malymi detmi, ob&ania so zdravotnym
postihnutim apod.

Na zéklade spominanych legislativnych opatreni je badatelny posun castého vyuzitia
flexibilnych ~ foriem zamestnania aj v oblasti vzdelavania, v pripade zamestnania
vysokoskolskych ucitelov. V prispevku sme analyzovali situdciu a snazili sa poukazat’ na
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praktické dopady takychto foriem zamestnania v pripade vysokoskolskych ucitelov. Na
zaklade analyzy platnych zakonov a praktickych sktsenosti moZeme konStatovat, zZe
v pripade tejto profesie ide 0 minimalizovanie zamestnaneckych istot, nakol’ko pracovna
zmluva na dobu uréitd nezabezpeCuje potrebnii ochranu zamestnanca, ktory plni svoje
povinnosti, prispieva k budovaniu a rozvoju institacie, ¢i spolo¢nosti. Ak berieme v uvahu, ze
vysokoSkolsky pedagdg ma stale postavenie pedagdéga v spoloCnosti, takyto spdsob
Zamestnania vyznieva potom ako nevhodny az neprimerany tomuto pracovnému postaveniu a
poslaniu byt vysokoSkolskym pedagdégom. Ide najmd o rozsiahlu stratu istot zamestnania
Vv pripade doby urcitej, i ked’ sa takdto forma moze vnimat ako néstroj zvySovania kvality
vzdelavania.

Je preto potrebné otvorit’ diskusiu na pode organov akademickych obci, ¢lenov odborovych
zviazov, ¢i politickych zoskupeni auviest konkrétne priklady negativnych dopadov
flexibilnych foriem — pracovnych zmluv na dobu ur€iti s cielom zabezpedit’ vy$$iu istotu
zamestnania Vv tejto profesii a primerany spdsob obnovovania pracovného pomeru. Je
vylucené, aby vysokoskolsky pedagdg mal istotu zamestnania len napr. po dobu 2 rokov bez
zaruk, bez nalezitej pracovnopravnej ochrany a ohodnotenia svojej prace v su¢asnom svete,
kde je préca apracovné miesto existenéne dblezité pre kazdého jednotlivca v spolo¢nosti.
V tejto profesii by sa vysSia produktivita a kvalita vystupov zamestnanca mohla docielit’
spokojnostou zamestnanca s pracovnymi podmienkami a vysSou istotou zamestnania viac,
ako podmienkami neistoty a strachu o stratu zamestnania. Iba tak sa m6zu dosiahnut’ lepSie
vysledky v prospech celej spolo¢nosti, k comu smeruji uz citované slova Leva XIII. ,,Mudra
socialna politika v prospech robotnikov je na osoh celej spolo¢nosti®.
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