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Abstract

In our paper, we will pay attention to work flexibility (length and schedule of working hours,
types of working and non-working relationships). It is a cross-cutting issue, whether in
relation to the human capital development, to the quality of work, socially responsible
behaviour of companies or organizations, in relation to the reconciliation of work and family
or in relation to increasing the efficiency of production of products and services in companies
and organizations, etc. At the same time, there are different categorizations of flexibility
(positive, negative; qualitative, quantitative; external, internal). In our paper, we will point out
the positives and risks of work flexibility for various groups (employees, companies,
economy, society, labour market), which are affected. In second — analytical part of
contribution we will describe existence of most widespread flexible working forms (part time,
temporary contracst and self employment) in Slovakia, in Czech Republic and we will

compare this figures with EU 27 average.
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Uvod

Flexibilita je prierezova téma, ¢i uz vo vztahu k rozvoju l'udského kapitalu, ku kvalite
prace!, spolocensky zodpovednému spravaniu firiem & organizacii, vo vztfahu k
zosulad’ovaniu prace a rodiny alebo vo vztahu k zvySovaniu efektivity prace v podnikoch a
organizacidch apod. Je jednou zo zloziek konceptu flexiistoty — integrovanej stratégie na

sucasné zvySenie flexibility a istoty na trhu prace. Je to aj téma stvisiaca s udrzateInym

! Flexibilita je aj délezitou sucastou kvality pracovného ¢asu — jednej zo siedmich dimenzii kvality prace (okrem
dlzky, typickych vs. netypickych rezimov, foriem pracovnych ¢i mimopracovnych vzt'ahov). Ku kvalite prace
pozri blizsie (Parent-Thirion et al. Sixth European Working Conditions Survey — Overview report, 2017 update)
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riadenim l'udskych zdrojov. Davidescu et al. (2020) zdorazituji vyznam flexibility prace vo
vztahu k dvom vyznamnym zlozkam udrzatel'ného riadenia 'udskych zdrojov — spokojnosti a
vykonnosti pracovnika.? Flexibilita prace a zaroveh aj strategicka flexibilita firmy &i
organizacie® je aj vyznamnym proinovaénym faktorom (Martinez-Sanchez; Vela-Jiménez, et
al., 2009). V dnesnych ¢asoch sa flexibilita prace vyzdvihuje aj v stvislostiach prekonavania

korona krizy (Ahrendt, Mascherini, 2021).

1 Definovanie kI'icovych pojmov a teoretické a empirické spektrum

poznatkov o problematike

Na zaciatok upozornime, ze problematika je v rdoznych zdrojoch pomentvana réznymi
pojmami flexibilné, atypické, alternativne, neStandardné formy prace, organizéacie prace ci
pracovného casu. RozliSuje sa medzi atypickou a vel'mi atypickou pracou a pod. Odlisné
vyznamy maju aj pojmy flexibilita trhu préce, flexibilita prace, flexibilita pracovnopravnych a
obdobnych mimopracovnyvh vztahov, flexibilita organizacie pracovného Casu, priestorova
flexibilita a apod.

RozliSujeme v tejto suvislosti aj pojmy praca a zamestnanie. Vykon prace totiz moze
prebiehat’ formou zavislej prace (v zamestnaneckom vztahu) alebo formou mimopracovnych
vztahov (dohoda o vykonani prace, dohoda o pracovnej ¢innosti, praca samostatne zarobkovo
¢innych osdb, praca na zédklade zmluvy o dielo, mandatnej zmluvy, inych typov zmlav).

Definicie flexibilnej prace hovoria totiz o odliSnosti oproti tradicnym formam
organizicie prace (praca na plny pracovny cas, na dobu neur¢iti a na pracovisku), a to
konkrétne o odliSnostiach v rozsahu prace, v organizacii/v rozvrhnuti pracovného casu a v
mieste vykonu prace (Kattenbach et al, 2010; Shockley and Allen, 2007; Spreitzer et al, 2017,
sekundarny zdroj: Klindzi¢, M. - Mari¢, M., 2019).

Pokial’ by sme mali urobit’ vypocet prikladov flexibilnej prace, ide napriklad
konkrétne o tieto: flexibilna pracovna doba, flexibilny zaciatok alebo koniec pracovného ¢asu,
krat$i pracovny cCas, delené pracovné miesto, praca na zmeny a cez vikend, nad¢asy, praca na
dobu urcita, ro€né konto pracovného Casu, projektové zamestndvanie, subkontrahovanie,

platend rodicovskd dovolenka, flexibilnd tuprava dovolenky, vyber zmien, premenlivé

2 Pojem pracovnik pouZivam ako $ir§i pojem, neZ zamestnanec. Zamestnanec vykondva zavislii pracu na zaklade
pracovno-pravneho vztahu so zamestnavatelom, kym pracovnik moze vykonavat aj pracu formou
mimopracovnych vztahov & zmlav (mandatna zmluva, zmluva o dielo, SZCO a pod.).

3Vzhladom na skuto¢nost’, Ze flexibilita prace sa tyka tak verejnych organizicii, subjektov, institicii, ako aj
sukromnych ziskovych firiem a neziskovych organizacii, chdpeme v tomto pripade pojmy podnik, organizécia,
institucia, firma a pod. ako zastupné/alternativne pojmy.
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zamestnavanie v priebehu roka, zmluvy o roénom pracovnom case, stlacené pracovné tyzdne
(Berkery E., Stavrou E T.; sekundarny zdroj: Klindzi¢, M. - Mari¢, M., 2019).

Burke (2021) hovori o novych forméch atypickej ¢i flexibilnej prace: Mobilna praca
na baze IKT, platformova préaca, kolaborativne zamestnanie, prilezitostnd praca, zdielanie
prace, predbezné riadenie, zdiel'anie zamestnancov, portfoliova praca, praca zaloZena na
poukazkach. V neposlednom rade sa stretivame aj s rozliSenim pozitivnej a negativnej
(jednostranne vynutenej flexibility) &i prekérnej prace. Daliiu typologiu flexibilnej prace

najdeme v nizsie uvedenej matici.

Tab: 1 Typy flexibility na pracovisku

Typ flexibility Externa Interna

Rozsah prace Numericka flexibilita Flexibilita pracovného ¢asu —
flexibilny Cas, nadc¢asy, kratenie
pracovného Casu

Organizacia prace | Externalizacia, subkontrakting | Funk¢na flexibilita, multiskilling

Zdroj: Martinez-Sanchez, A., Vela-Jiménez, M. J., Pérez-Pérez, M., & de Luis-Carnicer, P., 2009

Housemanova (2001) uvadza dovody, pre ktoré zamestnavatelia vyuzivaju flexibilnt
pracu, tak ako vyplynuli z vysledkov vyskumu medzi zamestnavateI'mi v sukromnom sektore
(s vynimkou malych firiem s menej ako piatimi zamestnancami) V USA, nasledovne:

a) 1. zamestnavatelia vyuzivaji flexibilni pracu, aby redukovali mnozstvo
zamestnancov, 2. aby pokryli vykyvy pracovného zatazenia v priebehu dna, tyzdna, mesiaca
¢i roka, 3. Na do€asnu pomoc v pripade choroby ¢i dovolenky zamestnanca. Flexibilné formy
prace teda umozZiluju organizacii zniZit' stavy kmenovych zamestnancov a flexibilni pracu
vyuZivat’ v pripade potreby.

b) zamestnavatelia vyuzivaju flexibilina pracu s cielom redukovat’ personalne naklady
aj benefity pre zamestnancov. Zamestnavatelia, v ktorych posobia odborové organizacie,
platia vysSie nez trhové mzdy za pracu, preto vyuZivaji doCasni pracu agentirnych
zamestnancov, ktorym moézu platit’ menej. Aj ked’ zamestnanci nemaju odborovl organizaciu,
zamestnavatel moze mat’ zaujem platit’ viac ako trhovu, alebo efektivnu mzdu, aby zaplatil
zamestnancov s vysokym podielom Specificky firemného I'udského kapitalu, alebo zamedzit’
fluktuacii pracovnikov ¢i motivovat dobrym platom pracovnikov, ktorych je tazké
kontrolovat. Takéto konanie vSak negativne vplyva na pracovnu moralku. Preto
zamestnavanie agentirnych zamestnancov alebo zamestnancov inych zamestnavatelov
umoznuje ich odmenovanie niz§imi mzdami ¢i platmi s miniméalnymi negativnymi dopadmi

na pracovni moralku vlastnych zamestnancov. Dal$im dovodom vyuzivania flexibilnej prace

436




zo strany zamestnavatelov je diferecované poskytovanie benefitov pre rozne skupiny
zamestnancov, osobitne platenie zdravotnych, socialnych odvodov.

¢) Tretim dévodom vyuzivania flexibilnej prace je skrining zamestnancov, ktori su
potencialne vhodnymi ako budici kmenovi zamestnanci. Firmy mézu tymto spésobom zvysit
produktivitu a redukovat’ naklady prace. Aby zamestnavatelia minimalizovali naklady na
prepustanie zamestnancov (odchodné, néklady na sudne spory), je pre nich vyhodnejSie
zamestnat' pracovnika s flexibilnym pracovnym uvézkom, ndsledne je jednoduchSie ho
prepustit’ v pripade nespokojnosti s jeho pracou. Zamestnavatel' si tymto sposobom moze
ciele vybudovat produktivnu zamestnanencka zéakladfiu. V kone¢nom doésledku moze
zamestnavatel’ flexibilnou pracou nahradzujicou pracu kmenovych zamestnancov usporit
personalne naklady. Aj toto rieSeniec ma vSak aj svoju odvratenu stranu — v podobe straty
kmenovych zamestnancov so $pecifickym firemnym l'udskym kapitalom. Ponukou flexibilnej
prace mozu zamestnavatelia zatraktivnit’ pracu vo firme pre zamestnancov, o ktorych maju
zaujem, mozu uspokojit’ poziadavky samotnych zamestnancov na flexibilnt pracu (s cielom
zamedzit’ ich fluktuacii, alebo poskytnat’ tento benefit ako stcast’ podnikovych benefitov pre
zamestnancov).

Vyznam flexibility pradce pre zamestnavatela, pre zamestnanca aj pre ekonomiku,
spolo¢nost’ ¢i environment mozno zhrnut’ nasledovne:

a) vyznam flexibility pre zamestndvatel'a: vykonnost pracovnika aj organizacie?,
redukcia ndkladov (na kamenné prevadzky, na pracovnu silu — nadcasy, ndklady na odstupné,
na sudne spory so zamestnancami pri prepustani), ziskovost’, efektivita prace, flexibilita
ulahCuje ndbor a udrzanie zamestnancov, podporuje diverzitu organizacie (¢o sa veku,
kvalifikacie, pohlavia, bydliska, socialneho statusu ¢i rodinného stavu tyka), umoziuje
vytvarat’ nové pracovné miesta (zamestnavatel, ktory nie je viazany komplikovanymi,
zdlhavymi a finanéne naroénymi zavizkami suvisiacimi s prijatym zamestnancom).
Podrobnejsie ku kvantitativnym metdédam merania dopadov flexibility na rentabilitu prace

pozri napr. Kotey — Sharma (2019). Nielen ekonomické, finan¢né ¢i personalne prevadzkovo-

4 Bhusan a Sar (2020) tvrdia, Ze flexibilita foriem prace (pracovnopravnych a obdobnych vzt'ahov) a pracovného
Casu pomaha zvySovat efektivitu prace aj spokojnost’ s pracou medzi zamestnancami. Spokojnost’ zamestnancov
Vv préci je zasa previazana s angaZzovanost'ou zamestnancov pre podnikovu produktivitu. Tieto vztahy vysvetl'uju
vyznam flexibility prace pre vykonnost’ podniku/organizacie.

Bhusan a Sar (2020) d’alej tvrdia, Ze spokojnost’ s pracou, podmienky pre zosuladenie pracovného zivota s
rodinnym, snaha o udrzZanie pracovnikov si povazované za dopady flexibility prace na vykonnost’ pracovnikov.
V niektorych organizéciach je flexibilita nastrojom na udrzanie pracovnikov, v inych zasa néstrojom dobrych
vztahov medzi zamestnavatelom a zamestnancami. Okrem iného v ¢lanku pristupuju k flexibilite prace
komplexne — vratane vymenovania vyziev (predpokladov) pre implementaciu flexibility prace v organizaciach, a
rovnako upozornenia na negativa ¢i rizika flexibility pre pracovnikov (ako je napriklad vac¢Sia pracovna zataz, ¢i
rozSirovanie ¢asu venovaného praci na ukor sikromného ¢i rodinného zivota).
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organizacné dovody hovoria v prospech flexibility. Flexibilita ma vyznamné miesto aj na poli
kvality prace, etického spravania sa firmy vo¢i zamestnancom, na poli spoloCensky
zodpovedného spravania sa.

Ustretovym a férovym pristupom k zamestnancom firma ziska spokojného, lojalneho,
kvalitného a efektivne pracujuceho zamestnanca, dodrziavajuceho dochadzku do prace,
vyhybajtiiceho sa absenterizmu. Ochota zamestnavatel'a na kompromise so zamestnancom pri
rozvrhnuti pracovného ¢asu je tieZ obojstranne prospesna — zamestnavatel’ si udrzi kvalitného
zamestnanca, docieli zodpovedajicu pracovni moralku (dosiahne dochvilnost, zamedzi
absenterizmu), zamestnanec bude v praci motivovany, efektivny, spokojny. Flexibilna praca s
orientaciou na vysledok zamedzuje problému, s ktorym zamestnavatelia Casto bojuju —
problém prezentizmu®.

Nézory na vztah flexibility prace a inova¢ného potencialu podniku sa liSia (existuju
Studie, ktoré tento pozitivny vztah flexibility price a inova¢ného potencidlu podniku
vyzdvihuja, ale aj d’alSie stadie, ktoré¢ vzt'ah uréitych typov flexibility a ich dopadov na
inovac¢nt schopnost’ podniku neguju). Je vSak nesporné, ze volba vhodnej formy flexibility
prace ma potencial posobit’ ako vyznamny proinovaény faktor podniku ¢i organizacie.

Flexibilita prace umoziiuje redukovat’ nielen pracovné, ale aj cestovné naklady firiem
(¢i uz vlastnych zamestnancov, alebo expertov, ktorych najima/zazmluvnuje). Klindzi¢, M. -
Mari¢, M. (2019) uzatvaraju svoju systemizaciu literatury o vyzname flexibility prace pre
zamestnavatel'a konstatovanim o rozporuplnosti poznania v skimanej problematike.

b) vyznam flexibility pre zamestnanca — flexibilita podporuje vykonnost, ma pozitivne
zdravotné efekty (Zdravotné vyhody — moznost’ zorganizovat’ si pracu a volny cas, konicky.
UsSetri sa ¢as dochadzania za pracou napriklad aj na oddych, Sportovanie, viac ¢asu pre rodinu.
Naopak negativna flexibilita negativne zdravotné dopady.), flexibilita vplyva na spokojnost’ s
pracou, s harmonizéaciou prace s rodinnym ¢i sikromnym Zivotom. Flexibilita méa dopad tak
na ekonomické, ako aj na socidlne istoty. Nevyhody pre zamestnanca: horSie pracovné
podmienky, horSie finanéné ohodnotenie, obmedzeny pristup k firemnym benefitom,
obmedzené socialne istoty ako st napriklad odvody do fondov zdravotnych a socialnych,
stravovanie, dovolenka, obmedzené moznosti kariérnehor rastu, Skoleni, tréningov, socialna

izolécia (napriklad v pripade teleworkingu).

5 Prezentizmus — neodvedeny pracovny vykon zamestnanca, a to z dévodu fyzickej ¢i psychickej indispozicie
sposobenej napriklad kvoli chorobe, problémom osobnym ¢i pracovnym (Gnava, konflikty, pretazenie,
,vyhorenie“, mobbing, bossing, hrozba preplstania, stres... (Kazickova, 2013).
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¢) vyznam flexibility pre makroekonomiku — zamestnanost nezamestnanych, t'azsie
zamestnanych, Pudi ZTP, T'udi v preddéchodkovom veku, matiek s detmi. Pracujuci l'udia sa
prinosom aj pre $tatnu kasu, pre ekonomiku (spotreba, ekonomicky rast). Prirodné katastrofy
¢i pandémie v pripade rozSirenia flexibilnej prace tak neparalizuji ekonomiku (hlavne v
profesiach, ktoré nie su kontaktné ako ubytovacie sluzby, wellness, kamenné prevadzky
obchodov a restauracii ¢i sluzieb).

d) vyznam flexibility pre spolocnost a environment — nastroj na podporu
zamestnavania (osobitne I'udi, ktori nemézu z objektivnych dévodov pracovat’ v “Standardne;j
praci”, alebo sa rozhodli z osobnych dévodov nepracovat’ “v Standardnej praci”), praca ako
zdroj prijmu a ddstojnosti pre vSetkych, znizovanie uhlikovych emisii, uspora kancelarskych
priestorov, kancelarskeho materialu ¢i energii, uspora kancelarskeho odpadu, obmedzenie
poctu vozidiel na cestach, zamedzenie dopravnym zapcham ¢i problémom s parkovanim.

Toto je len vypocet niektorych z vyhod ¢i rizik flexibility.

Burke (2021) z European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions (Eurofound) vo svojej sprave o zivote a praci v Eurdpe v roku 2021 venuje
pozornost’ flexibilite prace. Konstatuje, ze v Eurdpe priemerne 6 z 10-tich pracovnych miest
predstavuju pracovné miesta tzv. “Standardného zamestnania” — praca na dobu neur€iti na
plny pracovny uvizok, v Holandsku je to napriklad iba tretina pracovnej sily, ktora pracuje v
Standardnom zamestnaneckom pomere. Praca na dobu urcitu, praca na krat$i pracovny cas a
samostatnd zarobkova Cinnost’ tvoria podl'a Burke (2021) tri hlavné formy neStandardne;j
prace. Praca na krat$i pracovny ¢as predstavuje najvacsi a stale rastuci podiel na trhu préce s
viac ako pétinovym podielom (v roku 2018, resp. s ndrastom o dva percentudlne body za
desat’ rokov).

V nasledujiicej kapitole pribliZime stav vyuzivania najfrekventovanejSich foriem

flexibility v CR, SR a porovname ho s priemerou EU.

2 Flexibilita priace na Slovensku, v Cesku a ich komparacia s
priemerom EU v sti¢asnosti

S cielom porovnat’ vyvoj miery flexibility prace v Case aj prierezovo - medzi Krajinami
navzajom - zrealizovali sme komparativnu analyzu tdajov. Sledovali sme jednak ¢asové rady
udajov o najrozsirenejSich formach flexibility /préci na ¢iastocny pracovny cas, praci na dobu

urcitu a samozamestnavani/ za Cesko, Slovensko, a porovnavali sme tento vyvoj s priemerom

439



EU, a zaroveii sme komparovali stav CR a SR s priemerom EU a tiez s krajinami, kde
dosahuje miera dan¢ho typu flexibilnej prace hrani¢né hodnoty.

V préci vyuzivam udaje o flexibilite z databazy Eurostat, pretoze nemame financné,
personalne ani ¢asové kapacity na podobné vlastné zistovanie tdajov na eurdpskej, ale ani na
narodnej urovni. Konkrétne pracujeme s databazou vyberového harmonizovaného zistovania
pracovnych sil /Labour Force Survey/, odkial Cerpame prierezové data za rok 2020 aj

dostupné casové rady udajov s cielom sledovat’ aj trendy vyvoja problematiky v Case.

2.1 Praca na Ciastocny/Kkratsi pracovny cas

Praca na Ciasto¢ny pracovny Gvdzok je jednym z najviac rozSirenych typov flexibilnej
prace. V sledovanom obdobi rokov 2005 az po stcasnost’ sa priemerna miera zamestnanych
na ¢iasto¢ny uvizok (ako podiel na celkovom pocte zamestnanych v %) pohybovala od 16 do
19,5 %. Slovensko dosahuje v tomto ukazovateli priemernti hodnotu (za sledované obdobie
rokov 1998 - 2021) 3,6 %, Cesko zaznamenéva 5,2 %-tny podiel zamestnanych na &iastoény
uvdzok na pocte zamestnanych celkom. Medzi krajiny s najvy$Simi mierami tejto flexibility
patria: jednoznac¢ne na prvom mieste Holandsko s podielom 47,4 % (v priemere za sledované
obdobie od roku 2000 doteraz), druhé miesto s viac ako tretinovym podielom takto
zamestnanych patri Svajéiarsku, do kategorie krajin s podielom prevysujiicim 20 % patria
Belgicko, Dansko, Nemecko Rakusko, Svédsko, Island, Norsko a Velka Britania. Bulharsko,
Montenegro a Severné¢ Macedonsko dosahujii nizSie hodnoty ako Slovensko. Madarsko
dosahuje o nieco vyssie hodnoty ako Slovensko, ale mensie ako Cesko. Za Ceskom s mierne
vy$§im podielom nasleduje Chorvatsko. Ani v pripade prace na Ciastony pracovny Uvizok,
podobne ako pri praci na dobu uréitu, neexistuje jednoznaény trend vyvoja v sledovanom
obdobi, ¢i uz vzostupny alebo zostupny, skor ide o kolisavy medziro¢ny vyvoj aj o vykyvy v
ramci jednotlivych kvartalov roka.

Genderovy pohlad na vyvoj prace na ¢iastocny pracovny uvédzok hovori o vyraznych
genderovych rozdieloch v miere zamestnavania na ciastocné pracovné uvizky, ked v
priemere za krajiny EU pracuje na ¢iastoény pracovny uvizok 7,8 % muzov a 29,6 % Zien
(podiely st poéitané zo zamestnanych muzov celkom a zamestnanych Zien celkom). Udaje za
priemer EU su sledované od roku 2005. Za Cechy a Slovensko od roku 1998 doteraz. V
Cechach sa tieto podiely v priemerne pohybuji nasledovne: 2,1 % u muzov a 9,2 % u Zien, na
Slovensku ide o hodnoty 2,2 % a 5,3 %. Eurdpsky priemer zamestnanosti v pripade tejto

formy flexibilnej prace zvySuji Zeny, ked’ napriklad aj vo vySSie spominanych krajinach s
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najvys$sim podielom prace na Ciastoény Uvdzok, pracuju na Ciastoény Gvdzok vo vyraznej
prevahe zeny, napr. v Holandsku 74,4 % zo vSetkych zamestnanych zien, v Rakusku 48,7%, v
Belgicku 40 %, v Norsku 38 %, v Svédsku necelych 36 %, na Islande 35%, tretina v
Luxembursku, v frsku 30 a v Taliansku vyse 27 % Zien.

Podrobnt $trukturu podielu prace na kratSi pracovny ¢as v jednotlivych odvetiach

podl’a klasifikacie NACE n4jdete k grafe, pricom ide o r6znorod¢, vel'mi rozdielne podiely.

Obr. 1: Miera vyuZivania kratSieho pracovného ¢asu v Slovenskej, Ceskej republike a

komparacia s priemerom EU v roku 2020
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® Eurépska tnia (27) ™ Cesko Slovensko
Zdroj: vlastné spracovanie podla databazy Eurostatu Labour Force Survey (LFS)

Najviac je tato forma pracovného &asu zastapena: v Cesku v pripade administrativnych
a podpornych cinnosti, v oblasti realit, umenia, zdbavy, rekreicie ¢i vzdeldvania. Na
Slovensku zasa v odvetvi verejnej spravy, obrany a povinného socidlneho zabezpecenia,
odbornych, vedeckych a technickych ¢innosti, a rovnako ako v CR aj v odvetviach umenia,
zabavy a rekreacie. Vyraznejsie rozdiely v miere vyuzivania kratSieho pracovného casu medzi
CR a SR pozorujeme hlavne vo verejnej sprave, obrane, v odvetvi povinného socialneho
zabezpecenia, vzdeldvania, zdravia a socialnej prace ¢i administrativnych a podpornych

¢innosti. V porovnani s priemerom EU vSak je v naSich krajindch prekvapivo nizky podiel
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prace na kratSi pracovny cas v odvetvi velkoobchodu, maloobchodu a opravy MV a
motocyklov a aj v odvetvi ubytovania a stravovania, ale vyrazne vyssi podiel flexibilnej prace
uvedeného typu (t. j. prace na kratsi pracovny &as) je v EU aj v pripade doteraz zmiefiovanych
odvetviach administrativnych a podpornych ¢innosti, vzdelavania, zdravia a socialnej prace ¢i
umenia, zdbavy a rekreacie. Slovensko je najblizsie priemeru EU v pripade prace na kratsi

pracovny ¢as v odvetvi verejenej spravy, obrany a povinného SZ.

2.2 Praca na dobu urcitu

Z realizovanej analyzy udajov vyplyva, ze Eurdpska tinia v priemere (mali sme dostupné
udaje od roku 2005) vykazovala mieru prace na dobu urcitd (ako percento celkovej
zamestnanosti) v rozmedzi 13,5 % az necelych 17 %. Oproti tomu v Cesku sa tieto hodnoty
vel'mi stabilne pohybuji v rozmedzi od 6,1 do 10,2 % (0daje boli dostupné od roku 1998 do
2021). Najnizsia miera vyuZivania prace na dobu uréita bola v Cesku evidovana prave v roku
1998, najvyssia v roku 2014. Aktualne k druhému kvartdlu 2021 predstavuje podiel l'udi
pracujucich na dobu uréitd, vyjadreny ako percento zo zamestnanych celkom, 7,2 %. V
Slovenskej republike za rovnaké obdobie zaznamendvame podiel zamestnanych na dobu
urcitu 3,9 %. V priemere za sledované obdobie od roku 1998 vsak ide o hodnotu 6,1 %.

Medzi krajiny s nadpriemernou Uroviiou miery tejto flexibility prace patria dlhodobo
Spanielsko ¢i Holandsko, v minulosti to boli aj Portugalsko ¢ Pol'sko. Rumunsko, Estonsko,
Litva a Bulharsko /v poradi od najniZSej priemernej hodnoty po najvyssiu/ maji niZ§iu mieru
flexibility v tomto ukazovateli ako Slovensko. Malta ¢i Velkd Britdnia maju tGto Groven
ukazovatel'a podobnu so Slovenskom. Spomedzi krajin V4 patri sustavne najvysSia pozicia
Pol'sku, kde od roku 2003 nepoklesla miera tohto ukazovatela pod 15%, teda Pol'sko v tomto
ukazovateli dosahuje nadpriemerné eurdpske hodnoty.

Pokial’ ide o genderové rozdiely v miere vyuZivania prace na dobu urcitd, existuju
rozdiely medzi muzmi a Zenami. Na Slovensku si menej vyrazné, ako napriklad v CR alebo
priemerne za EU, ked’ na Slovensku za sledované obdobie od roku 1998 pracovalo v priemere
na dobu uriti 6 % zien a 6,3 % muZov, v Cechach to bolo 9,6 % Zien a 6,6 % muzov®.
Eurépske priemerné hodnoty za obdobie od roku 2005 predstavuji 14,2 % muzov a 15,5 %
zien.

V grafe opit’ prindaSame pohl'ad na mieru uplatiiovania tejto formy flexibilnej prace

podl'a odveti klasifikacie NACE. Z grafu moZzno vidiet’ opét vel'mi rozdielne podiely, pri€om

& Vsetky podiely st vypocitané ako percento z celkového poétu zamestnanych osdb/muzov/zien.
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na Slovenku najvyssi podiel uplatiovani prace na dobu urcti mozno sledovat’ v odvetvi
verejnej spravy, obrany a povinného socidlneho zabezpecenia, administrativnych a
podpornych ¢innosti a ubytovacich a stravovacich sluzieb. V Cechach je tento stav velmi
podobny, okrem toho vyraznej$i podiel zaznamenavame v CR aj v odvetvi vyroby,
vel’koobchodu, maloobchodu, opravy MV a motocyklov ¢i vzdelavania, zdravia a socidlnej
prace. Oproti priemeru EU 27 pozorujeme znovu vyrazné rozdiely v miere uplatiiovania prace
na dobu ur€itd, priCom najmenej vyrazné rozdiely v miere uplatilovania prace na dobu urcita
medzi priemerom EU a na$imi krajinami su odvetvi administrativne a podporné ¢innosti ¢i
verejna sprava, obrana a povinné socialne zabezpecenie, pripadne ubytovacie a stratovacie
sluzby (pricom podiel zamestnancov vo VS s pracou na dobu urcita v tomto odvetvi ojedinele

prekracuje europsky priemer). V ostatnych odvetiach su tieto rozdiely vyraznejsie.

Obr. 2: Miera vyuZivania prace na dobu urditi v Slovenskej, Ceskej republike a

komparicia s priemerom EU v roku 2020
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Zdroj: vlastné spracovanie podla databazy Eurostatu Labour Force Survey (LFS)

2.3 Samozamestnavanie

Samostatne zarobkova Cinnost’ (¢i uz so zamestnancami alebo bez zamestnancov)
predstavuje d’alSiu podobu flexibilnej prace. Na Slovensku boli v minulosti pri¢inou rychleho
rastu poétu SZCO os6b tzv. nitené Zivnosti, ked’ firmy prijimali na pracu s charakterom
zavislej prace prevazne SZCO o0sdby, na ktoré vynakladali nizsie personalne naklady. V

tabul’ke uvadzame informacie o poéte SZCO v absoltitnych &islach a nasledne aj v prepodte
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na zamestnanca v CR, v SR a na porovnanie aj v krajinich EU 27 priemerne za posledny
kvartal roka 2020. Cesko aj Slovensko maju za uvedené obdobie v prepoéte viac SZCO na

zamestnanca, nez je europsky priemer.

Tab. 2: Samostatne zarobkova ¢innost’ ako forma atypickej prace a miera jej vyuZivania

v Slovenskej a Ceskej republike, v porovnani s priemerom EU

SZCO v tis. 0sdb Zamestnanci v tis. | =SZCO/
0sob zamestnanci
EU 27 25 657,7 197 298,7 0,1300
CR 799,5 5 200 0,1538
SR 368,6 2531,3 0,1456

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a databazy Eurostatu Labour Force Survey (LFS)

Podiel samozamestnanych v krajinach EU sa pohybuje v priemere od 13 % do 15 % v
sledovanom obdobi rokov 2011 doteraz. Pre Slovensko sa tento podiel pohybuje v
sledovanom obdobi medzi 15 a 16-timi percentami kolisavo, v Cechach medzi 18 a 16-timi
percentami. Krajiny s najvy$$im podielom samozamestnanych na pocte zamestnanych su
Grécko s necelym tretinovym a Taliansko s nieCo vySe pidtinovym podielom

samozamestnanych na poc¢te zamestnancov v krajine.

Zaver

Vo svojom prispevku sme sa usilovali upozornit’ na fakt, Ze ide o Sirokospektralnu, prierezovu
tému a upriamit’ pozornost’ na niekol’ko kI'i¢ovych faktov, ktoré je potrebné zohl'adnovat pri
uvahéach o flexibilite. Existuju rozne tedrie 1 empirické Stidie v tejto oblasti. Osobitne v
pripade publikdcii venovanych dopadom ¢i vyznamu flexibility existuje Sirokospektralny
zaber a mnoho zaverov o flexibilite, Casto protichodnych. Preto pri ich Studovani je potrebné
dosledne vnimat’ motivy, ktoré vedu k vyuZivaniu flexibility na strane jednej, a dopady, ktoré
flexibilita prace prinasa pre vSetky zainteresované strany na strane druhe;.

Je dolezité poznamenat, Ze flexibilita mdéze byt len jednostranne prospesna, alebo
moze byt prinosnd pre vSetky zucastnené strany. V druhom pripade ide o kompromis
zucastnenych ¢i dotknutych stran akymi su zamestnavatel, zamestnanci (zastupeni odbormi,
zamestnavetel'skymi radami ¢i inymi organmi zastupujicimi prava zamestnancov), Stat (Stat
zohrava vyznamnu ulohu v procese legislativnej upravy, zdaitovania, odvodového
zatazovania miezd Ci platov z takychto foriem prace). Nielen vyssie spominané subjekty a ich

ekonomické zaujmy je dolezité brat’ do Gvahy pri zdévodnovani vyznamu flexibility préce,

" Ukazovatel je vypo&itany ako podiel samozamestnanych na zamestnanych celkom.

444




ale aj spolo¢ensky a socidlny rozmer problematiky, ¢i uz v mikro- alebo v makrorovine. Toto
vsetko sme usilovali reflektovat’ v naSom prispevku.

Na zéklade teoretickych 1 empirickych podkladov v nasom c¢lanku je zrejmé, ze
flexibilita prace nabera na vyzname. Predpokladom pre rozSirovanie pozitivnej — obojstranne
vyhodnej — zZiaducej - flexibility (pre vyuzivanie flexibility vo vd¢Som rozsahu) je
vysporiadat’ sa s ur¢itymi vyzvami (na strane zamestnavatel'ov su to napriklad zabezpecenie
techniky, bezpecnost’ dat v pripade teleprace, alebo aj nastavenie pracovnych rozvrhov a
organizacnych/personalnych schém tak, aby flexibilita bola moznd, ¢i zabezpecenie kontroly
¢i vykazovania plnenia vykonov). Rovnako je d6lezita metodika, ako flexibilitu na pracovisku
implementovat (bliz§ie pozri napriklad metodiku Lapinova, E. — Jakab, K. 2008), alebo
priklady dobrej praxe, z ktorych sa mozno inSpirovat i pouzit. Osobitne v slovenskych
podmienkach ide v pripade informdcii ¢i praktickych poznatkov Casto o informacnu aj

komunika¢n bariéru, ktoré je potrebné prekonévat’.
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