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Abstrakt

Dlhodobt funkénost’ pracovného trhu je mozné docielit’ za predpokladu dodrzania koncepcie
flexiistoty, ktord zahfnia flexibilitu a socidlne zabezpecenie, s dorazom na doblezitost’
a rovnocennost’ oboch atributov. Flexibilné formy organizicie prace maju za ciel' zlepsit
kvalitu zamestnania, produktivitu prace spolu so zladenim pracovného a osobného, resp.
rodinného Zivota. Pradvna Uprava flexibilnych foriem zamestnavania by mala mat’ moznost
formu prace prisposobit’ tak, aby vyhovovala zamestnancovi, aj zamestnavatel'ovi a prispela
tym k obojstrannej spokojnosti.

Abstract

The long-term functioning of the labour market can be achieved by servis the koncept of
flexicurity, which includes flexibility and social security, with an emphasis on the importance
and the equivalence of both attributes. The main goal of the flexible forms of work
organisation is to improve the quality of employment and labour productivity, together with
reconciliation of work and private, resp. family life. Legislation of flexible forms of
employment should be able to adapt the form of work to suit for both — the employee and the
employer, and thereby contributing to tthe mutual satisfaction.

UvoD

Vicsina obyvatel'stva Clenskych Statov Europskej unie si zaobstardva financné prostriedky
potrebné na zivobytie tym, Ze vykonava zavisli pracu za odmenu v pracovnopravnom vztahu.

Zamestnanci st zlou ekonomickou situdciou zatlaCeni do podriadenej pozicie voci
zamestnavatel'ovi uz v predzmluvnych vzt'ahoch, ¢o znacne obmedzuje ich moznost’ skuto¢ne
slobodne vstupit’ do pravneho vztahu. V snahe ziskat’ akukol'vek pracu suhlasia so vSetkymi
navrhmi zamestnavatela.

Aby vSetky kategdrie zamestnancov mali zabezpecené minimélne zamestnanecké prava,
dostojné pracovné podmienky, ako je napr. pravo na primerand mzdu, pravo na kolektivne
vyjednavanie, pravo na ochranu pred neodévodnenym prepustanim zo strany zamestnavatel’a,
pravo na ochranu zdravia a bezpe¢nosti pri praci, $tat svojimi ochrannymi, kogentnymi
normami vstupil do ¢isto sikromného pravneho vzt'ahu zamestnanca a zamestnavatel'a a ku
koncu 19. storoc¢ia vzniklo nové, moderné pravne odvetvie — pracovné pravo.



Pracovné pravo je nepochybne potrebné flexibilizovat, nie vSak uplne deregulovat’ vykon
zavislej prace a ponechat’ Gpravu pracovnych podmienok na vél'u zmluvnych stran. Treba
zachovat’ zakladnl — asponl minimalnu ochrannu funkciu pracovného prava v prospech
Zamestnanca.

Pracovnopravna tprava by nemala byt len flexibilnd, schopnd prisposobit’ sa aktualnemu
vyvoju trhu prace aekonomickym zmenam, ale mala by zabezpecit' aj istotu pre
zamestnancov, ktorym by boli garantované zakladné pracovné podmienky (tzv. flexicurity).
Na jednej strane je tu poziadavka flexibility a na druhej strane poziadavka zachovat’ socidlnu
ochranu zamestnancov, ¢o tvori zdklad Europskeho socidlneho modelu (Modernising and
Improving Employment Relations, 12 s., 2000, www.europe.eu.int).

1 DEFINOVANIE, ROZDELENIE A POPIS ATYPICKYCH FORIEM
PRACE

1.1 Flexibilné formy zamestnavania

Pojem flexibilita bol definovany viacerymi spdsobmi. Najcastejsie bol pouzivany v suvislosti
s delenim zamestnancov u zamestnavatela na zakladnych (ti, ktori tvoria jadro spolo¢nosti
a sl nevyhnutni pre zamestnavatela) a periférnych (zamestnanci, ktori st angazovani len
vtedy, ak zamestnavatel' potrebuje prechodne zvysit' produktivitu prace, alebo potrebuje
angazovat’ prechodnych zamestnancov). Atkinson v sUvislosti so strategickym riadenim
spolo¢nosti rozliSoval Styri typy flexibility: externi numericka flexibilitu (nastavenie
organizacie prace v suvislosti so zabezpeCovanim personalnych zdrojov v zavislosti na
potrebach zamestnavatel'ského subjektu s vyuzitim docasnych zamestnancov), interna
numericki flexibilitu (Casova flexibilita, ktord kladie déraz na upravu pracovnej doby),
funkéna flexibilitu (organizacia prevadzky, vzdelavanie zamestnancov a vyuZivanie
outsourcingu), finan¢na flexibilitu alebo flexibilizaciu miezd (odmenovanie zamestnancov
a naklady prace reaguju na ponuku a dopyt pracovnych sil). Vedecké $tadie analyzuju aj d’alsi
typ flexibility — miestnu (doméca préaca, telepraca). Flexibilita v d’alSom vyjadreni predstavuje
aj jej potencidlne vyuZitie pri nastaveni a zosuladeni pracovného arodinného Zivota
zamestnancov, na zaklade ich osobnych preferencii, so zohl'adnenim hospodérskych cyklov,
ktoré su sti€ast'ou stratégie zamestnavatel'ského subjektu a Zivotnych cyklov zamestnancov.

Medzi flexibilné formy zamestnavania patria: pracovny pomer na dobu ur€itl, pracovny
pomer na krat$i pracovny ¢as (part-time), domacka praca a telepraca, docasné pridelenie
(agentury docasného zamestnavania — temporary agency work/TAW, outsourcing,
contracting—out, dalSie formy zamestnidvania (Job sharing — delené pracovné miesto,
ekonomicky zavisli — externi zamestnanci — freelancer, institat prace na dohodu (Dohoda
0 vykonani préace, Dohoda 0 pracovnej ¢innosti).

Medzi flexibilné formy organizacie pracovného Casu patria: nerovnomerné rozvrhnutie
pracovného Casu, prdca na zmeny, no¢na praca, pracovna pohotovost, pruzny pracovny cas,
uplatiiovanie konta pracovného casu.

Z&kladny pracovnopravny predpis Slovenskej republiky, ktorym je zakon ¢islo 311/2001 Z. z.
Vv zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,Zakonnik prace®), definuje niektoré flexibilné formy
zamestnavania nasledujucim spdsobom: § 48 Pracovny pomer na dobu uréiti — mozno
Vv zmysle platnej legislativy Slovenskej republiky dohodnut’ najdlhSie na dva roky, pricom
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tento je mozné prediZit' alebo opitovne dohodnut’ v rdmci dvoch rokov najviac dvakrat,
pricom za opétovne dohodnuty pracovny pomer na dobu urciti sa povazuje pracovny pomer,
ktory mé& vzniknat pred uplynutim Siestich mesiacov po skonceni predchddzajuceho
pracovného pomeru na dobu ur¢iti medzi tymi istymi ucastnikmi, § 49 Pracovny pomer na
krat$i pracovny ¢as — zamestnavatel moze so zamestnancom dohodnut’ v pracovnej zmluve
kratsi pracovny ¢as, ako je ustanoveny tyzdenny pracovny Cas, 8 49a Delené pracovné miesto
— pracovné miesto, na ktorom si zamestnanci v pracovhom pomere na krats$i pracovny ¢as
sami medzi sebou rozvrhni pracovny ¢as a pracovna naplii na toto pracovné miesto, § 52
Domécka praca a telepraca (teleworking) — jedna sa o pracovny pomer zamestnanca, ktory
vykonava pracu pre zamestnavatel'a za podmienok, ktoré st dohodnuté v pracovnej zmluve
doma alebo na inom dohodnutom mieste alebo vykonava pracu podla podmienok, ktoré sU
dohodnuté v pracovnej zmluve doma alebo na inom dohodnutom mieste S pouzitim
informa¢nych technologii — telepraca v pracovnom c¢ase, ktory si sam rozvrhuje, § 58 —
zamestnavatel’ alebo agentira doCasného zamestnavania podl'a osobitného predpisu sa moze
SO zamestnancom V pracovnom pomere pisomne dohodnut, Zze ho docasne prideli na vykon
prace k inej pravnickej alebo fyzickej osobe Kk tzv. uzivatel'skému zamestnavatel'ovil.

Organizécia pre hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD) definuje docasné zamestnanie ako
pracovny vztah medzi zamestnancom a zamestnavatelom na ohranicenti (limitovanua) dobu
amoze mat podobu sezonnej prace, prilezitostnej alebo ndhodnej prace, prace na skuasku,
pracovného vycviku, verejno-prospesnej prace, prace vykonavanej v ramci agentiry
docasného zamestnavania.

Zamestnanci preferuju  doCasné zamestnania zddvodu menSich zavdzkov voci
zamestnavatelovi alebo z ddvodu kombinovania prace sinymi aktivitami, napr. so
vzdelavanim alebo starostlivostou o deti a zavislé osoby, pre niektorych je prostriedkom pre
vstup na trh prace a ziskanie pracovnych skusenosti pre d’alsi postup v pracovnej kariére.
V niektorych pripadoch je to aj absencia moznosti najst’ stalu pracu.

Zamestnavatel'om tieto formy docasného zamestnania umoziuji pruzne prispdsobovat’ pocet
zamestnancov vyrobnym kapacitim atym reagovat na vykyvy na externych trhoch.
Eliminuju také vysoké naklady pri prepistani zamestnancov, zamestnanych na trvalé
pracovné pomery av stlade s platnym legislativnym ramcom im dava moZnost' vyuZzivat
retazenie zmluv na dobu uréiti. Toto vedie k fluktuovaniu takto zamestnanych zamestnancov
medzi do¢asnym zamestnanim a nezamestnanostou a kK prehlbovaniu ,,duality* trhu prace.

K hlavnym nevyhodam docGasnej prace patri pravna neistota aabsencia pristupu Kk
,,benefitom™ v podobe odstupného v pripade skoncenia pracovného pomeru, d’alej v dosledku
kratkeho trvania zamestnania a striktnym kritéridm pre vznik narokov zo schém socialneho
poistenia maju ,,do¢asni zamestnanci* tazsi pristup k narokom z tychto schém. Dalej su to
niz8ie mzdy zamestnancov v do¢asnej zamestnanosti v porovnani so mzdami zamestnancov
V permanentnej zamestnanosti.

Medzinarodna organizécia prace definuje zamestnanca na kratsi pracovny ¢as ako zamestnanu
osobu, ktorej normalny pracovny cas je kratsi ako pracovny cas zamestnancov na plny
pracovny cas.

Této praca sa vSeobecne povazuje za jeden z U€innych nastrojov zvySovania zamestnanosti
znevyhodnenych skupin na trhu prace a predstavuje vyrazny segment zenskej zamestnanosti.



Hlavnymi inhibitormi vyuzivania prace na krat$i pracovny ¢as na strane zamestnancov je
nizsia aroven mzdy, obmedzené moznosti kariérneho postupu a participacie na benefitoch
podnikovej socialnej politiky.

Pre zamestnavatelov predstavuje vyuzivanie tejto formy zamestnavania ekonomickU
nerentabilnost’ - vysoké ndklady prace, ktoré vyjadruju sthrn ndkladov zamestnavatela
vynalozenych v suvislosti so ziskavanim pracovnych sil, odmenovanim a zabezpefenim
socialnych potrieb zamestnancov, ktoré pripadaju na jednu odpracovanu hodinu.

Nevyhody pre zamestnanca spoc¢ivaju hlavne v nizSej urovni socidlnej ochrany zamestnancov,
pracujtcich na kratS$i pracovny ¢as v porovnani so zamestnancami zamestnanymi na plny
pracovny ¢as, v obmedzenych moznostiach kariérneho rastu ,,part-timerov* a niz8ich mzdach
,part-timerov*.

V pripade pracovneho pomeru s dohodnutym miestom vykonu prace mimo sidla
zamestnavatel'a, vyhody pre zamestnanca spoc¢ivaju v odburani ¢asu dochadzania do prace,
znizeni nakladov na dochadzanie do prace, odburani pracovného stresu, mensie mnozstvo
operativnych problémov, Ziaden alebo znizeny spolocCensky kontakt so spolupracovnikmi,
podstatny je konec¢ny vysledok, disciplina a samokontrola (mnozstvo rusivych faktorov,
ziadny priamo vidiaci nadriadeny), mens$ie naklady na vybavenie zamestnanca (kancelaria),
nutnost’ kontroly kvality prace a nie iba odpracovanych hodin.

Zéakladnymi parametrami teleprace, ktoré ju odli$uji od tradi¢nych foriem zamestnanosti, SU:
vyuzivanie informa¢nych a komunikaénych technoldgii ako pracovného néstroja, separatnost’
miesta vykonu teleprace od miesta sidla zamestnavatela (doma, vysunuté kancelarie,
pracoviskd), realizacia vzajomnej komunikécie a koordinacie ¢innosti medzi zamestnancom
a zamestnavatel'om na ,,dial’ku‘, t. j. elektronickou formou.

Telepraca predstavuje rychlo rastuci segment trhu préace s tym, ze méze byt vykonavana ako
hlavné alebo vedlajSie zamestnanie, méze mat povahu permanentnej alebo docasnej
zamestnanosti, jej vykon sa moze uskutocnovat’ v ramci pevného alebo pruzného pracovného
¢asu amiesto jej vykonu moze byt viazané bud’ na stile pracovisko alebo mat mobilna
podobu.

Zamestndvatelom umoziuje znizovat fixné naklady prace a zamestnancom umoziuje
vykondvat' pracu v domackom prostredi, volit’ si vlastné tempo vykonu, spajat’ pracovné
arodinné povinnosti pri minimalnych vydavkoch suvisiacich svykonom zamestnania.
Pracovnopravne problémy spdsobuje pre zamestndvatelov hlavne organizicia rovnakych
podmienok a zabezpecenie rovnakého zaobchadzania s takymito zamestnancami ako so
zamestnancami v tradiénych formach zamestnanosti. Ide hlavne o tvorbu rovnakych
podmienok v oblasti: odmenovania, kariérneho rastu, vzdelavania, socialnej ochrany, BOZP.

Outsourcing predstavuje koncepciu, ktord sa zakladd na odbere zdrojov z oblasti mimo
podniku. Jednotlivé podnikové procesy vykonava externy poskytovatel sluzieb alebo
vyrobca.

Delené pracovné miesto (Job sharing) — predstavuje formu zamestnavania, v ktorej sa
pracovné ulohy a pracovny ¢as rozdelia medzi dvoch zamestnancov. Vyhody pre zamestnanca
spoc¢ivaju v moznosti zniZenia pracovnej vytazenosti. Vyhody pre zamestnavatel'a spocivaja
Vv tom, ze zamestnavatel’ disponuje dvoma zaskolenymi zamestnancami, ktori sa aj v pripade
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potreby vedia rychlo (bez zaskolenia) zastupit. Na zaklade poslednych prieskumov sa tato
forma zamestnavania Vv praxi neosvedCila a zamestnavatelia ju vyuzivaju len vo velmi
obmedzenom rozsahu.

Ekonomicky zavisli zamestnanci (Externi zamestnanci) — nie je mozné zaradit’ ich medzi
zamestnancov v zmysle kritérii Zakonnika prace, nakolko praca, ktoru vykonava takyto
zamestnanec, nespliia vietky atributy zavislej prace vyzadované Zakonnikom prace, na druhej
strane takyto ,,zamestnanci nie su ani zivnostnikmi, resp. podnikatel'mi, ked’Zze vykon ich
¢innosti nenapliia poziadavky predpisané predpismi obchodného prava (Obchodny zékonnik,
Zivnostensky zakon). St ekonomicky zavisli na osobe, v prospech ktorej st ¢inni a od ktorej
dostavajii prijem (v tomto maji spolo¢né¢ Crty so zamestnancami, pretoze zvycajne
vykonavaju pracu Vv priestoroch zamestnavatel'a, vykonavaju pracu ako zamestnanci), na
druhej strane ich zavislost’ od zamestnavatel’a je potla¢and do tizadia vzhl'adom k tomu, ze
pracu vykonavaju samostatne. Ide o fyzické osoby, ktoré pre absenciu osobnej podriadenosti
sice nevykazuju znaky zamestnanca a tym aj znaky zavislej prace, ale na druhej strane su to
osoby, ktoré nevykazuji ani vSetky pradvne charakteristiky podnikatel'skej ¢innosti, jedna sa
0 subjekty, ktoré vykonavaju pracu na zaklade inej ako pracovnej zmluvy pre jedného Kklienta,
na ktorom st ekonomicky zavisli ako na zdroji svojho prijmu. Zvycajne vykonavaji pracu na
zéklade poverenia, slobodnej pracovnej zmluvy, zmluvy o dielo, zmluvy o obchodnom
zastupeni, franchisingovej zmluvy, inej zmieSanej zmluvy, zmluvy, ktord sa neda vdbec
zaradit’ do beznych typov zmluv.

V pripade institatu prace na dohodu st su¢astou aplikaénej praxe Dohoda o vykonani prace
a Dohoda o pracovnej ¢innosti. Dohoda o vykonani prace — praca je vymedzena vysledkom
arozsah pracovnej Ulohy nemdze prekrocit 350 hodin v kalendarnom roku. Dohoda
0 pracovnej Cinnosti — jednd sa o prileZitostni pracu vymedzent druhovo a Vv rozsahu
nepresahujucom 10 hodin tyzdenne. V dohode je potrebné uviest’ druh prace, odmenu, rozsah
pracovného Casu a ¢as, na ktory sa uzatvara.

Security
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Fle xibility
Graf ¢. 1 Schéma vzt'ahu Standardnych a flexibilnych foriem zamestnavania
Zdroj: http://www.sspr.gov.sk/IVPR/images/IVPR/vyskum/2012/Bellan/2157_olsovska_bellan.pdf

Z pohl'adu flexibilnych foriem organizacie pracovného Casu sa jedna o nasledujuce institaty
Zakonnika prace: § 87 Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu, § 87a Konto pracovného
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Casu, 1§ 88 Pruzny pracovny cas, § 96 Pracovna pohotovost, § 97 Praca nad¢as a § 98 Nocna
praca.

Institt nerovnomerného rozvrhnutia pracovného casu zabezpeCuje vacSiu flexibilitu pri
rozvrhnuti pracovného ¢asu a zaroven zabezpe€uje primeranu ochranu zamestnanca Vv slade
so Smernicou Rady ¢. 93/104/ES o urcitych aspektoch pracovného ¢asu v zneni smernice
Europskeho parlamentu a Rady ¢. 2000/34/ES. Nerovnomerne rozvrhnuty pracovny cas
znamena, e dizka pracovného &asu v jednotlivych tyZzdiioch nie je rovnaka. Nemusi sa tykat
vsetkych zamestnancov, ale moze byt zavedeny vo vybranych organizaénych Gtvaroch alebo
sa moze tykat’ len vybranych druhov prac.

Specialnym pripadom nerovnomerného rozvrhnutia pracovného ¢asu je konto pracovného
Casu, ktorého podstata spociva vtom, ze v pripade zvySenej potreby prace zamestnanec
odpracuje viac hodin ako ustanovuje tyzdenny pracovny ¢as (kladny ucet pracovného casu) a
Vv pripade mensej potreby zasa zamestnanec odpracuje menej hodin, ako je ustanoveny
tyzdenny pracovny ¢as alebo pracu nebude vykonavat’ vobec (zdporny et pracovného Casu).

Pruzny pracovny cas predstavuje osobitni formu rozvrhnutia pracovného ¢asu, pri ktorom si
zamestnanec urcuje zaciatok a koniec pracovného c¢asu, priCom ho je mozné uplatnit’ pri
rovnomernom, aj pri nerovhomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu na jednotlivé tyzdne.

Ucelom pracovnej pohotovosti je, aby bol zamestnanec k dispozicii zamestnavatel'ovi pre
pripad potreby vykonu prace nad urCeny tyzdenny pracovny cas. Predstavuje stav
pripravenosti zamestnanca nastupit na vykon prace na zéklade predchédzajicej vyzvy
zamestnavatel'om.

Pracu nadcas je mozné zamestnancovi nariadit’ alebo sa s nim na jej vykone dohodnut’ len
Vv pripade prechodnej a nalichavej zvySenej potreby prace, alebo ak to vyzaduje verejny
zaujem. Celkovy rozsah prace nadCas zamestnanca moéze byt najviac Styristo hodin
v kalendarnom roku.

Ustanovenie Zakonnika prace, ktoré pojednava o no¢nej praci (praca medzi 22. hodinou a 6.
hodinou), dava do stladu narodnu legislativu s Dohovorom MOP ¢. 171, smernicou Rady ¢.
93/104/EHS a €l. 7 smernice Rady ¢. 92/85/EHS.

Vsetky tieto inStituty predstavuju flexibilné formy organizdcie pracovného casu s tym, Ze
z pohl'adu vyhodnosti pre zamestnanca je zaujimavy pruzny pracovny ¢as.

V tejto stvislosti vzhl'adom na atypické, Castokrat neisté, marginalizované zamestnanecké
pomery Zien, ktoré je mozné relativne bezproblémovo ukonlit, pruzny pracovny cas
umoziuje vytvarat’ solidarnu spolocenskt klimu na inklaziu Zien do pracovného pomeru a
zostladenie ich pracovného a rodinného Zivota. Viaceré Studie reflektuju vo vztahu
k institatom flexibilizacie prace aj na problémy v oblasti rodového rozdelenia trhu préce a ich
vplyv dualitu, polaritu a hierarchiu rodovych vzt'ahov.

! Narodna rada Slovenskej republiky. Zdkon Ccislo 311/2001 Z. z. vzneni nehorsich predpisov.
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2 VYBRANE STATISTICKE UKAZOVATELE FLEXIBILNYCH
FORIEM ZAMESTNAVANIA V PODMIENKACH SLOVENSKEJ
REPUBLIKY

2.1 Flexibilné formy zamestnavania v rokoch 2012 a 2013 v ¢&islach

V roku 2012 Socialna poistoviia evidovala mesacne v priemere 158 427 zamestnavatelov,
ktori zamestnavali mesa¢ne v priemere 1692 375 zamestnancov Vv riadnom pracovnom
pomere s pravidelnym prijmom a44 153 zamestnancov Vv riadnom pracovnom pomere
s nepravidelnym prijmom. V roku 2012 bolo Socialnou poistoviiou evidovanych v priemere
mesacne 623 175 dohbd o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru, ktorych pocet
oproti roku 2011 stipol 0 16 615 (0 2,74%)2.

Z vysledkov zrealizovanych prieskumov a Statistickych zistovani, zrealizovanych v 5063
spravodajskych jednotkdch s 819 tisic zamestnancami, ¢o predstavuje 37,6% z celkového
poctu 2 178 337 zamestnancov Vv hospodarstve SR, ktoré si sucastou Informac¢ného systému
o pracovnych podmienkach v roku 2013 asu nevyhnutné pre vypracovanie sprav, okrem
iného aj pre Eurdpsku nadaciu pre zlepSovanie zZivotnych a pracovnych podmienok so sidlom
v Dubline, Eurdpsku komisiu prostrednictvom Instititu pre vyskum prace a rodiny (Institute
for Labour and Family Research) ako narodného monitorovacieho centra pri monitorovani
pracovnych podmienok (European Working Conditions Observatory - EWCO
a zamestnaneckych vzt'ahov (European Industrial Relations Observatory — EIRO), d’alej pre
Eurdpsky vybor socialnych prav, Eurdpsku centralnu banku, Organizéciu pre hospodarsku
spolupréacu a rozvoj (OECD), vyplyva, Ze v roku 2013 mierne stupol podiel zamestnancov
zamestnanych na kratsi pracovny ¢as, ktorych je momentélne 6,9%.

Najvyznamnejs$i podiel z 12,8% zamestnancov, ktori st zamestnani na dobu ur€itd,
predstavuju zamestnanci SAV (21,8% muzov a 15% zien) a zamestnanci Skolstva (12,7%
muzov a 13,7% Zien). V roku 2013 predstavoval pocet 0sob docasne pridelenych od iného
zamestnavatela 923 zamestnancov u 52 zamestnavatelov, ¢o svedéi o velmi slabom
vyuzivani takejto formy zamestnavania. Vyrazna zmena v Struktire zamestnancov nastala
v désledku legislativnej zmeny v Zakonniku prace od 01. 01. 2013 v kategdrii zamestnancov
pracujucich na dohody. Ich pocet klesol oproti roku 2012 o 53 tisic na 97 tisic3.
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Zdroj: Eurostat

2 Ministerstvo préce, socidlnych veci a rodiny Slovenskej republiky. 2012. Sprava o socialnej situacii
obyvatelstva Slovenskej republiky v roku 2012. http://www.employment.gov.sk/files/legislativa/dokumenty-
zoznamy-pod/sprava-socialnej-situacii-obyvatelstva-slovenskej-republiky-za-rok-2012-revidovana.pdf

®  TREXIMA. 2013.  Informacny  systétm o  pracovnych  podmienkach ~ vroku  2013.
http://www.trexima.sk/new/download/ISPP_2013.pdf
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Tabulka ¢. 1 Zamestnanci na plny a kratsi pracovny ¢as v SR za obdobie 2009 — 2013

Zamestnanci (v tis. osobach) | 2009Q4 | 2010Q4 | 2011Q4 |2012Q4 | 2013Q1 |2013Q2 | 2013Q3
MuZi a Zeny spolu

Zamestnanci 19628 1968,0| 1946,2| 19616| 1963,7| 19665| 19783
Zamestnanci na plny prac. ¢as 18895 1882,0| 1856,2| 1873,0| 1863,2| 18608| 18833
Zamestnanci na krat$i prac. ¢as 73,3 86,0 89,8 88,6 100,3 105,5 95,0
Muzi

Zamestnanci 1030,0| 1021,7| 1030,4| 1044,7| 1036,8| 10392 10414
Zamestnanci na plny prac. ¢as 1000,9 990,0 997,1| 1010,3 998,5 996,6 | 1005,0
Zamestnanci na kratsi prac. Cas 29,1 31,7 33,2 34,4 38,3 42,6 36,4
Zeny

Zamestnanci 932,7 946,3 915,9 916,9 926,9 927,2 936,9
Zamestnanci na plny prac. ¢as 888,6 892,0 859,0 862,7 864,6 864,1 878,3
Zamestnanci na krat$i prac. ¢as 442 54,3 56,6 54,2 62,0 62,9 58,6

Zdroj: Statisticky Grad Slovenskej republiky




ZAVER

V stcasnosti sa stretdvame s negativnym javom, ked’ zamestnavatelia v snahe uSetrit’ mzdové
néklady a naklady suvisiace so zabezpe¢ovanim pracovnych narokov zamestnancov predmet
svojej Cinnosti nepokryvaji pracovnopravnymi vztahmi, ale obcianskopravnymi alebo
obchodnopravnymi vztahmi. Vykon zavislej prace je pokryty réznymi zmluvnymi typmi
obcianskeho prava alebo obchodného prava namiesto pracovnej zmluvy, v mnohych
pripadoch tak dochadza k disimulovanym pravnym ukonom.

Dlhodobu funkénost” pracovného trhu je vSak mozné docielit’ len za predpokladu dodrzania
koncepcie flexiistoty, ktora zahfna flexibilitu 1 socialne zabezpecenie, s dorazom na dolezitost’
a rovnocennost’ oboch atributov. Flexiistota (flexicurity) predstavuje spojenie slov pruznost
aistota aje socidlnym modelom S$tatu s aktivnou politikou trhu prace. Na zvySenie
produktivity prace je nevyhnutné podporovat pruznost, flexibilitu trhu prace, avSak vo
vyraznom spojeni s istotou moznosti zamestnat' sa (teda vytvorit dostatok pracovnych
prilezitosti). Je potrebné dbat’ aj na pravne Upravy predpisov v oblasti zamestnanosti, podl'a
potreby menit’ mieru ich pruznosti poskytovani zmluvami. Flexibilné formy organizécie
prace maju predovsetkym za ciel’ zlepsit’ kvalitu zamestnania, zvysit' produktivitu prace spolu
so zladenim pracovného a osobného, resp. rodinného Zivota. Problémom flexibilnych foriem
zamestnavania je aj to, ze z dovodu ich efektivity by mali reflektovat’ poziadavky a potreby
konkrétneho zamestnanca, zamestnavatel’a a prislusnej pracovnej pozicie. Plosné legislativna
Uprava je v tomto pripade problematicka.

ZvySenie externej ainternej pruznosti trhu prace by sa malo prejavit na vyssej trovni
adaptability zamestnancov a zamestnavatelov. Posilnenie jednotlivych foriem externej
flexibility, napr. pracovnych zmluv na dobu urcitq, a internej flexibility, napr. prace na kratsi
pracovny cas, domdackej prace, rozSiruje segment tzv. neistej (precarious) prace, ktora je
charakteristickd suhrnom rizik, ku ktorym patria niz§ia Uroven miezd, nizSia kvalita
pracovnych pozicii, niz§ia uroven pristupu k narokom zo systému socialneho poistenie, nizsia
uroven pristupu ku vzdelaniu a kariérnemu rastu. Doteraj$i vyvoj pracovného trhu naznacuje,
7e nevyhnutnost’ rozvijania externej a internej flexibility je modifikovana potrebami dopytu
po praci, ako aj potrebami ponuky prace. Rozvoj oboch institatov je v korelatnom vztahu so
zdokonalovanim pravneho ramca, ktory optimilnym spdsobom moze skibit pruznost
zamestnancov a zamestnavatel'ov a sucasne zabezpeci kvalitu pracovnych pozicii.
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