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Anotace

Tato bakalarska prace se zaméfuje na podminky vytvaieni flexibilnich pracovnich pozic. Jedna se o
studii, jejimz cilem je identifikace a interpretace podminek tvorenych zejména Ceskou legislativou a
dal$imi vladnimi opatienimi k tvorb€ zminénych pracovnich pozic. Prace stoji na dvou zakladnich
otazkach a to: ,,Jaka existuji pravni opatieni regulujici tvorbu a uzavirani flexibilnich pracovnich
uvazu, a jak tyto regulace ovliviiuji, nebo omezuji tvorbu takovychto pracovnich pozic.“ V uvodu je
vymezen cil a definice problému. V metodologické ¢asti je pak popsan sbér primarnich a sekundarnich
dat. Prace vyuziva obsahovou analyzu dokumentt a analyzu expertnich rozhovorid. V teoretické ¢asti
jsou pak vymezeny zakladni pojmy a teoreticky, hodnotovy a konceptualni ramec pouzity k analyze
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pracovnich pozic, identifikované béhem analyzy expertnich rozhovord a obsahové analyzy dokument.

Annotation

The aims of this particular thesis are the conditions for creating flexible working positions. The goal is
identification and interpretation of the existing conditions towards creating flexible job positions set by
Czech legislation and other government measures. The thesis contains two basic questions which are:
»What are the measures and norms which regulate creating of flexible jobs, and how these regulations
affect creation of these kind of jobs.“ The introduction contains the definition of the problem and the
definition of the aim of the thesis. The methodology part defines the collection of data, primary and
secondary. The thesis uses a content analysis and analysis of interview conducted with experts on this
matter. The theoretical part consists of definitions basic concepts and formulation of theoretical,
analytical and value frame used in analysis. The conclusion contains formulations of the most

problematic conditions found during the analysis.
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1 Uvod

Podminky pro vytvéfeni flexibilnich, nebo individualizovanych pracovnich pozic
prosly béhem poslednich let zménami, které souvisely zejména s nutnosti odpovédi na
rozvijejici se trzni hospodaistvi v CR, jeho globalizaci, nebo napfiklad i vstup do Evropské
unie. ,, Flexibilizace trhu prace je povazovana za nedilnou soucdst modernizace trhii prace a
také za efektivni zpiisob reseni soucasnych problémii trhu prdce, vzristajici nezaméstnanosti a
snizujictho se poctu pracovnich mist.“ (VUPSV 2004:3) Moznost tvorby flexibilnich
pracovnich mist je tak jednou z podminek pro rozvoj konkurenceschopnosti ¢eské ekonomiky
i feSeni ne¢kterych socialnich problémd, jako je naptiklad vySe zminénd nezaméstnanost.
Individualizace a moZnost vlastni Gpravy, at’ uz naptiklad pracovni doby, nebo organizace
préce, je podstatna nejen pro zaméstnance jako takové, ale 1 pro management a fizeni
pracovnich sil v souéasnych firemnich organizacich. Sou¢asna firemni kultura v Ceské
republice se zacina ptiblizovat trendim ze zépadnich zemi a to zejména diky ptikladtim, které
zde udavaji zahrani¢ni firmy typu Google, nebo napiiklad firmy ze Skandinavie. Mezi
flexibilnimi formami se vyskytuje spousta zajimavych potencionalnich Uprav, které umoziuji
managementu firem zlepSit svym zaméstnanctim kvalitu prace i skloubeni pracovniho a
rodinného zivota. Jedna se o relativn€ jednoduché formy, ze kterych zajimavé plisobi zejména
tyto: klasicky ¢astecny tvazek, teleworking, jobsharing a klouzava pracovni doba (v anglicting
»Hflexitime*). Vyjednavani o flexibilni formy zaméstnani byva Casto velmi naro¢né jak pro
zameéstnance, tak pro zaméstnavatele, pravdépodobné i proto, Ze flexibilita je Casto spojovana
jen s pocitem nejistoty, jak na strané zaméstnavatele, tak i na strané¢ zaméstnance. AvSak
flexibilita zaméstnani, ¢i 1épe pracovni pozice, umoznuje jak zamestnancim, tak i
zamestnavatellim rozvinout osobni svobodu, ¢i kuptikladu osobni odpovédnost vSech
zucastnénych subjektd. Toto téma jsem zvolil hlavné kviili osobnim zkuSenostem s obtizemi
pfi hledani a vyjednavani o praci na ¢astecny uvazek.

7



2 Vymezeni problému a cile prace

Ze sociologického hlediska, Anthony Giddens ve své Sociologii (v €asti o praci a
ckonomickém zivoté) piSe o praci v budoucnosti. V globalizaci ekonomiky roste podle Giddense
1 poptavka po flexibilnich zaméstnancich, ze kterych se budou ¢im dale Castéji stavat takzvani
,portfoliovi zaméstnanci®, tj. potenciondlni zaméstnanec s uréitym seznamem dovednosti, pro
ktery ho budou nejrizné;si firmy najimat, a obecné se pak bude zvySovat fluktuace zaméstnanct.
Ve stejné ¢asti pak ale uvadi i ¢lanek z casopisu The Economist, podle kterého si zaméstnavatelé
uvédomuji néklady na stfidani zaméstnanct a soustied’uji se spiSe na preskolovani. Pokud se tedy
bude budouci vyvoj ubirat smérem flexibilizace zaméstnancti, méli by pak 1 jim byt nabidnuty
flexibilni uvazky, tak aby vyhovéli zaméstnancové ,,portfoliu®.

Jako dal$i by se m¢l zminit 1 Ulrich Beck, ktery ve své rizikové spole€nosti pise, Ze systém
,celozivotni celodenni prace®, tak jak byl nastaven primyslovou revoluci, se za¢ina rozpadat.
Jednoduché rozdélovani dne na ¢ast pracovni a nepracovni se taktéz za¢inana smazavat,
obzvlaste s postupnym vyvojem elektronické komunikace (tento trend neustdle zvoniciho a
pipajiciho smartphoneu vedl nékteré firmy k zahdjeni tzv. tichych hodin béhem pracovniho dne,
kdy se zamé&stnanci vénuji jen svym tkoltim a nejsou ruSeni ptichozimi zpravami a e-maily,
pozn. autora). ,,Hranice mezi pract a nepraci se tak stavaji pohyblivymi. Siti se flexibilni,
pluralizované formy netiplného zamé&stnavani.* (Beck 2004, 226) MozZnost napiiklad elektronické
komunikace pak dovoluje vzniku nejriznéjsich flexibilnich forem, jako je outsourcing, nebo
prace z domova. Timto se vSak podle Becka méni forma prace jako takové, a to z ,,viditelné*
formy tovarnich hal a vySkovych budov do ,,neviditelné* formy organizacnich siti. Tento autor se
vSak zaméfuje pfedevsim na rizika spojena s flexibilizaci pracovnich pozic: privatizace
pracovnich a psychickych rizik, malé kontrola v oblasti ochrany prace, naklady takovychto
pracovniki spojené se samostatnym provozem vlastniho pracovisté, jakési zamlzeni a popirani
existence nezameéstnanosti (v idealnim pripadé) atd. ,,Jestlize tyto dtsledky destandardizace v
oblasti pracovni doby a pracovniho prostoru shrneme, mizeme fici, Ze probiha ptechod od
jednotného, pro industrialni spolecnost ptiznacného systému celozivotni a celodenni prace, jehoz
radikélni alternativou je nezaméstnanost, k rizikovému systému flexibilniho, pluralizovaného,

decentralizovaného neuplného zaméstnani, ktery uz mozna nebude znat problém nezaméstnanosti



(...). Nezaméstnanost je v tomto systému takiikajic v podobé netplnych forem zaméstnani

Hintegrovana® do systému zaméstnani, ...« (Beck 2004, 228)

Co se tyce socialni politiky, problémy ¢i prekazky pro tvorbu flexibilnich pracovnich
pozic mohou byt nejriznéjsiho druhu nebo ptivodu. Muze se jednat jak o problémy systému jako
takového, nebo spiSe nastaveni prislusného systému. Na druhou stranu mohou existovat i
problémy na strané zaméstnavatelii jako potencialnich tviircti podobnych pozic. ,, Sirsimu
efektivnimu rozvoji jednotlivych flexibilnich forem organizace prdce a zaméstnavani v Ceské
republice brani nékolik faktorii. V prvé radeé je to nastaveni ceského systému socialniho
zabezpeceni, které prakticky demotivuje zaméstnance pracujici na zkrdaceny uvazek a na dobu
urcitou, kteri pred prijetim téchto uvazkii davaji prednost pracovni neaktivité. Pro jejich vyssi
vyuzivani pracovnich smluv na dobu urcitou je nutné liberalizovat proces propousténi a
zrovnopravnit virover socialni ochrany vsech pracujicich. “ (VUPSV 2004: 41 - 42) V Ceské
republice je obecné nedostatek pracovnich pozic tohoto typu (poptipadé se pouziva pouze dohoda
o vykonané praci), které by pfitom mohly mit pozitivni vliv na trh prace, pracovni vykonnost
nebo naptiklad pohodli zaméstnanci. A pro ilustraci ve srovnani s evropskym priimérem (podle
dat Eurostatu) napiiklad u ¢asteénych pracovnich Givazki, CR vyrazné zaostava, a stejné je tomu
pak i u dalsich flexibilnich forem (tabulka ¢. 1, nize). Je tedy ziejmé, Ze at’ uz v existujici
legislativni Gpravé, nebo v pfistupu, mentalité, nebo firemni kultufe existuji prekazky pro tvorbu
flexibilnich pracovnich pozic, nebo jejich individualizaci ze strany zaméstnancii. Proto si tato
prace si dava za ukol zjistit, jaké faktory brani nékterym zaméstnavatelim ve vytvareni
»individualizovanych* pracovnich pozic. Je to Spatné legislativni uprava? Nebo naptiklad obavy
z fluktuace zaméstnanct?

Prvnim cilem préce je, a to na zéklad¢ studia dostupné literatury, ucelené shrnuti podminek
vytvarenych statem pro tvorbu flexibilnich forem pracovnich ivazki a hlavné pak jak tyto
podminky motivuji zaméstnavatele k vytvareni takovych pracovnich mist. Dal§im cilem bude
analyza, na zakladé¢ kvalitativniho vyzkumu — pfesnéji polostrukturovanych rozhovort, toho, jaké
jsou piekdzky pro zaméstnavatele, co se tyce tvorby pruznych uvazku a jaké pobidky, nebo
zmény podminek by je motivovaly k vySe zminénému. Analyticka ¢ast tedy smétuje k
zodpoveézeni téchto dvou otazek: 1) Jaké se daji v soucasné pravni uprave, respektive zakoniku

prace, identifikovat regulace flexibilnich pracovnich uvazki, a nésledné jaké tyto regulace



vytvaieji podminky pro zaméstnavatele, a popfipadé zaméstnance z hlediska vyuzitych
teoretickych, analytickych a hodnotovych koncepti. 2) Jaké podminky a piekdzky pro vytvareni

a uzavirani flexibilnich pracovnich tvazku identifikuji sami zamé&stnavatelé.
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3 Metodologicka c¢ast

V této ¢asti budou uvedeny cile a metody vyzkumu a analyzy, které si tato prace klade.

Poslednim bodem této Casti je pak reflexe nevyhod zvolené metody.

3.1 Cile vyzkumu

Prvnim, a hlavnim cilem analyzy je, ucelené shrnuti podminek vytvarenych statem,
respektive zakonikem prace, pro tvorbu flexibilnich forem pracovnich tivazkl. Zejména pak jak
tyto podminky komplikuji, ¢i usnadnuji moznosti, pro zaméstnavatele, k vytvareni
individualizovanych/flexibilnich pracovnich mist. Dalsim cilem bude analyza toho, (na zakladé
polostrukturovanédch rozhovori) jaké ptekazky zaméstnavatelé vidi v soucasném systému a
legislativé, co se tyce tvorby pruznych uvazki a jaké pobidky, nebo zmény podminek by je
motivovaly k vySe zminénému.

Vyzkumné otazky:

1)

Jaka zakonna opatieni pro tvorbu flexibilnich pracovnich pozic?

Jaka tato opatieni nastavuji podminky pro uplatnéni flexibilnich pracovnich pozic?

Jaké prekazky, branici uplatnéni flexibilnich pracovnich forem, tato opatieni davaji?

Jaké existuji moZznosti, jak piekazky, branici uplatnéni flexibilnich pracovnich forem, pfekonat?
2)

Co motivuje zaméstnavatele k tvorbé flexibilnich pracovnich mist, nebo co je od tvorby takovych
pozic odrazuje?

Které z pekazek, jakéhokoli druhu, odrazuji zaméstnavatele nejvice od tvorby flexibilnich
uvazka?

Jaké zmény v zakonnych opatienich by zaméstnavatelé uvitali ve vztahu k flexibilnim tvazktim?
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3.2 Zvolena vyzkumna metoda

Jelikoz prvnim cilem bakaléi'ské prace je shrnuti a uceleny popis podminek nabizenych
statem pro tvorbu flexibilnich pracovnich pozic, budu postupovat pomoci studia dostupnych (a to
piedevsim vladnich) dokumentt, a jejich interpretace pomoci analytického ramce vzniklého
Z teoretickych, analytickych a hodnotovych pfistupti uvedenych v teoretické ¢asti. Podrobnéji,
jako literatura, v ivahu ptipadaji napiiklad Narodni program reforem CR, Nérodni akéni plan
zaméstnanosti, studie z VUPSV, a zejména pak Zakonik prace. Po dosaZeni obrazu o tom, jak to
s opatfenimi tykajicimi se flexibility vypadd, bude nasledovat kritické zhodnoceni majoritnich
existujicich, legislativnich opatteni. Interpretaci je pak myslen postup, ktery se da nalézt
napiiklad v Teorii prava A. Gerlocha. Ten uvadi toto: ,, Cilem interpretace je objasnit smysl textu,
ktery vystupuje jako objekt interpretace, zejména s ohledem na ndslednou aplikaci prava ¢i jiné
Jformy realizace prava. Interpretace vsak nemusi sledovat jen praktické ucely, ale mize byt
provddéna i z ditvodii pedagogickych a veédeckych. ** (Gerloch 2009: 139) Dale se pak Ize fidit
pomoci stejnojmenného textu od V. Knappa, ktery v Metodach vykladu prava rozliSuje Ctyfti
metody: ,, gramatické, logické, systematické a historické.“(Knapp 1995: 85) Coz se vSak
specializuje spiSe na vzajemné plisobeni pravnich norem. Gerloch toto rozsituje a rozdé€luje na
dvé kategorie — standardni a nadstandardni metody interpretace, pfi¢emz standardni jsou analogii
metod V. Knappa, zatimco nadstandardni (které jsou pro tuto praci vhodné), se tidi:

., argumentace ,, rozumem" zdkona, tj. jeho smyslem, duchem, ucelem. “(Gerloch 2009: 150) Je
zde rozveden tzv. teleologicky vyklad, ve kterém lze argumentovat ttemi okruhy: pravnimi
principy, hodnotami, které se snazi pravo naplnit a nakonec lidskymi pravy.

Za dalsi bych, kvili druhému cili své prace (jaké jsou prekazky pro zaméstnavatele a jaké
pobidky, nebo zmény podminek by je motivovaly k tvorbé& pruznych pracovnich pozic) pouzil
kvalitativniho vyzkumu, a to specificky polostrukturovaného rozhovoru s vybranymi aktéry.
Polostrukturovanych proto, aby respondent mohl projevit vlastni ndzor nebo iniciativu, a také aby
soucasné neodbihal od tématu a nezacal si naptiklad st€Zovat na politickou situaci, ve chvili, kdy
se tfeba zamysli nad existujici legislativou k tématu. Hendl, kterym se tento postup fidi, oznacuje
tuto metodu za ,, Rozhovor pomoci navodu. “ (Hendl 2005: 174) Taktéz poskytuje dostate¢nou
flexibilitu pro tazatele. Duraz ptritom bude kladen na prvni ¢ast analyzy, tj. identifikaci a

interpretaci podminek danych zdkonem a specifickymi dokumenty.
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Pro prvni ¢ast analyzy budou tedy pouzita sekundarni data ve forme¢ dokumentt tykajicich
se flexibilnich pracovnich tivazki, jejich pravni Gipravy, interpretace jejich pravni upravy. Bude
se zde jednat tedy predev§im o zakonik prace CR, Nérodni plan reforem CR, Narodni akéni plan
zaméstnanosti, nebo napiiklad Setfeni, tiskové zpravy a vyzkumy tykajici se flexibilnich
pracovnich pozic. Dokumenty pro analyzu jsou pak vybirany na zéklad¢ relevantnosti k tématu
prace. Tj. hlavnim kritériem je, zda dokument obsahuje upravu, interpretaci tipravy, nebo vizi o
podminkdach pro tvorbu flexibilnich pracovnich pozic. StéZejnim dokumentem pak bude jiz
nekolikrat zminény zakonik prace, a to z davodu toho, Ze zakonik prace upravuje prave vztah
zaméstnanec-zamestnavatel. Pro druhou ¢4ast analyzy budou sebrana primarni data ve formé
polostrukturovanych rozhovort s vybranymi aktéry, tj. zaméstnavateli. Analyza sekundéarnich dat
k prvni ¢asti pak je realizovana pomoci kritického zhodnoceni a interpretace na zakladé
vybranych (v teoretické ¢asti zminénych) teoretickych, hodnotovych nebo analytickych konceptt,
zatimco polostrukturovany rozhovor, k druhé ¢asti analyzy je vyuzit zejména pro porovnani s
praxi a individualni zhodnoceni podminek, relevantnich pro problematiku, které se prace vénuje.
A soucasn¢ pak k formulaci moznych uprav, nebo usnadnéni. Zameéstnavatelé/personalisté jsou
vybrani, z celé skupiny potencionalnich zdroji informaci z diivodu jejich rozhodujici role ve

svych firmach.

Vzorek respondentll je v tomto tématu jasny — bude se jednat o feditele, personalisty, nebo
pfipadné jiné pracovniky oddéleni lidskych zdrojii (za predpokladu, Ze podnik je dostatecné velky
a disponuje takovym oddé¢lenim) riznych firem. Tyto firmy ani nemusi flexibilni pracovni pozice
poskytovat, jelikoz je predmétem vyzkumu prave hlavné divod zajmu, ¢i nezajmu
zameéstnavatelll takové pracovni pozice nabizet a vyuzivat. Za optimalni pocet respondenti
povazuji deset, samoziejmé se pocet milZe upravit v zavislosti na mife riznorodosti poskytnutych
informaci. Ideélni by bylo shromazdit rozhovory se zastupci podniki vSech velikosti (rozdéleni
podle Doporuceni Komise Evropského spolecenstvi 2003/361/ES ze dne 6. kvétna 2003:
mikropodniky — do 10 zaméstnancii, malé podniky do 50 zamé&stnanct, stiedni podniky do 250
zaméstnancu a velké podniky nad 250 zaméstnanctl), dokument obsahuje i rozdéleni podle
ro¢niho obratu nebo ro¢ni bilan¢ni sumy, které by se piipadné daly také pouzit, av§ak

v

nejvhodnéjsi je rozdéleni podle poctu zameéstnanctl.
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Vybér respondentti byl proveden kvotni metodou, kdy se za kvoty povazuji kategorie velikosti
podniku, jak byly uvedeny vyse. Do kazdé kvoty by pak v idealnim ptipadé pripadli dva az tii
respondenti. Pro kontaktovani respondentli byl pouzit telefon a e-mail, poptfipad¢ kombinace
obojiho, pokud nebyla pii jednom zplisobu odezva ze strany respondenta. Vyhledavani pak

probéhlo pomoci internetu, ¢i pomoci zaméstnanct, ktefi jsou v okruhu ,,znamych* autora.

3.3 Nevyhody zvolené vyzkumné metody

Nevyhody jsou, kromé ¢asové ndro€nosti, napiiklad i obtizna zobecnitelnost, kviili
omezenému poctu rozhovorl. Za dalsi nevyhodu, by se dala oznacit i frekvence zmén legislativy
CR, je tudiz mozné, Ze uvedené a analyzované normy a opatieni, z verze Zakoniku prace, ktery je
v platnosti od 1. 1. 2012, nebudou platné dlouho, a analyza tak nevydrzi dlouho aktudlni.
Naptiklad prvni zmény v zdkoniku od 1. 1. 2012 vejdou v platnost uz 1. dubna 2012, podle vieho

se v8ak zatim nebudou tykat upravy flexibilnich pracovnich forem.
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4 Teoreticka ¢ast

V této Casti prace hodlam objasnit teoretické ptistupy tykajici se flexibility prace, tj. rizné
formy flexibility, vybrané kli¢ové koncepty a pojmy, které se budou v praci vyuzivat a nasledné

teoreticka a hodnotova vychodiska, které se této problematiky tykaji.

4.1 Pojem flexibility a jeji vnimani

Flexibilita na trhu prace se jiz ned4 oznacit za novy pojem. Jako odpoveéd’ na rapidné se
meénici podminky nejen na trhu prace, je flexibilita jak zaméstnanc, tak i zaméstnavatelt spise
nutnosti, nez novym jevem. ,, (...) firmy se snazi najit riizné dopoveédi na meénici se prostiedi.
Nékteré z techto odpovedi Ize pak definovat jako ,, flexibilizaci* prace. Uz je znama politika
outsourcingu prostrednictvi subdodavatelu, najimani docasné pracovni sily, rozvoj prdace na
smeny, pouziti kratkodobych a/nebo castecnych uvazku, stejné jako trendy ke zvyseni
vSestrannosti pracovni sily. Tyto formy ,,flexibilizace " pak nejsou izolovany, ale daji se navzdajem
kombinovat, stejné, jako se vyvijeji v case. “ (Goudswaard a de Nanteuil 2000, 19, pteloZeno
autorem) Rlizni autofi rozeznavaji rizné druhy flexibility — napfiklad rozdéleni na funkéni,
numerickou a finan¢ni, nebo napftiklad rozdéleni na vnitini a vné;jsi formu flexibility a dale pak
na kvalitativni a kvantitativni. Proto se zda jako velmi vhodna pomiicka niZze uvedena matice
forem flexibility, od citovanych autort Goudswaarda a de Nanteuila.

Opatieni a formy flexibility podstatna pro tuto praci budou uvedena a definovéana v nasledujici

¢asti.
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Matice forem flexibility podle Goudswaard a de Nanteuil

e snizeni po¢tu odpracovanych
hodin

e prace piesCas/prace na castecny
uvazek

e nocni prace nebo prace na smény

e prace o vikendu

e zkraceny (stlaceny) pracovni
tyden

e kolisava pracovni doba

e nepravidelna pracovni doba

casovd flexibilita

Forma Kvantitativni Kvalitativni
flexibility
Vnéjsi Zameéstnanecky status: Systém vyroby:
flexibilita
e smlouva na dobu neurcitou e subdodavky
e smlouva na dobu urcitou e outsourcing
e agenturni zaméstnavani e pracovnici na zivnostensky list
e sezonni prace
e prace ,,na zavolani“ ( on-call)
numericka flexibilita nebo funkcni geograficka flexibilita nebo flexibilita
flexibilita produkce
Vnitini Pracovni doba: Organizace prace:
flexibilita

e pracovni rotace

e tymova/autonomni prace

e rozSifovani a obohacovani
pracovnich ukola

e projektové skupiny

e zodpovédnost pracovniki nad
rozpoétem ¢i inovacemi,
technologiemi

funkcni flexibilita

zdroj: Goudswaard a de Nanteuil, 2000
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4.1.1 Formy flexibility

Vnitini a vnéjsi flexibilita — Vnitini a vnéj$i flexibilita se 1i$i podle vztahu felxibilizanich

opatfeni a firmy/organizace jako takové. Vnitini neboli interni flexibilita se tykéa hlavné
organizace prace, naptiklad pak zménami pracovni doby, a po¢tu kmenovych zaméstnancii, které
maji smétovat, k odpovidajici reflexi vii¢i zménam a vykyvim v poptavce. Proto se s vnitini
flexibilitou pak vaze flexibilita numerické (napiiklad zminéné zmény v poctech zaméstnanct) a
flexibilita funkéni (zmény v organizaci prace), které budou definovany nize. Vnéjsi, neboli
externi flexibilita je pak spojend se zaméstnavanim pracovniki, kteti nejsou piimo soucasti
firmy. V tomto ptipadé se mlize jednat jak o najimani pracovnikli pomoci zprosttedkovatelskych
agentur, najimani lidi, ktefi pracuji na vlastni zivnostensky list, nebo o klasicky, obzvlasté ze
zapadnich zemi znamy, outsourcing. (VUPSV 2004, 6)

Tato prace se zajima pouze o nékteré formy flexibility, proto budou nékteré specifické formy ve

svych definicich stru¢né, nebo budou tpln€ vynechany.

Pro dals$i kategorie flexibility se jako velmi vhodné se ukazalo rozdéleni flexibility na trhu prace

podle G. Standinga.

Numericka flexibilita - vyjadiuje flexibilitu podminek zamé&stnavani, respektive podminek

propousténi a najimani standardnich 1 ,,flexibilnich* zamé&stnanct. Podle flexicurity ptistupu
(tento ptistup je uveden v ¢asti o teoretickych vychodiscich prace) je soucasnym trendem
liberalizace téchto procest s cilem zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti firem. Tato
flexibilita pak pfinaSi nové a hlavné odli$né v naklady na zaméstnance, stejné jako jiné a nové
véci, které se museji brat v potaz pfi najimani zaméstnanct a volbou mezi klasickou a flexibilni
pracovni silou. Soucasny trend je pak takovy, ze firmy se spiSe snazi zachovavat zkusenosti a
kontakty skupiny kmenovych zaméstnancii, zatimco na urcité prace najimaji flexibilni
zameéstnance.

Stale vice zamé&stnanctl se pak nezamétuje na jednu €innost, ale jsou schopni vykonavat

vétsi mnozstvi flexibilnich profesi najednou. Standing v tomto vidi vyhodu pro zaméstnavatele,
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ktefi se pak o nédklady na zaméstnance déli s jinymi aktéry. Stejné tak, jako je to dulezity aspekt

pro globalizaci.

Funkcni flexibilita - vyjadiuje miru adaptability podniki na trzni zmény, pokrok v

odvétvi, a inovace. Mezi jeji nastroje patii vzdélavaci opatfeni na podporu pracovni a kvalifika¢ni
flexibility, zmény v pracovni dob¢€, mobilita zaméstnanct, organizace prace a podobné.
Technické pokroky v nejriiznéjsich odvétvich ekonomiky pak ptimo vybizeji k tvorbé
flexibilnich pracovnich mist, tak aby odpovidala potfebam zaméstnavatele. Jednou z
nejvyrazné¢jSich forem funkéni flexibility je pak flexibilita pracovni doby, a to at’ uz se jedné o

praci na smény, praci prescas, o vikendech, atp.

Flexibilita pracovni struktury — tyka se nejen hierarchie v podniku, ale jedna se zde 1 o

organizaci prace tak, aby pro zaméstnance bylo jednodussi prechdzet mezi jednotlivymi projekty,
nebo oddélenimi ve firmé, a jeden zaméstnanec by tak mohl zvladnout vice, nez jen jeden druh
prace. A za dalsi jde i o ziskavani zkusSenosti a postupu vzhiru na zebticku dané organizace,
stejné jako o mnozstvi kontrolnich mechanizmu a kontrolniho personalu. Jedna se zde pak o to,
jak bude dana hierarchie vypadat, zda budou existovat organizace uvnitf organizaci, jaké bude
rozdéleni pravomoci, a nasledné zde s flexibilitou pfibyvaji moznosti volby pro vedouci

pracovniky.

Existuje zde také flexibilita ndkladii prdce, ktera je vyznamna hlavné z hlediska

globalizace. Jednotlivé zem¢ maji rizn€ nastaveny podminky, naptiklad minimalni primérné
mzdy, ochranu pracovnich mist, legislativou dané podminky bezpecnosti prace, nebo 1 investini
podminky a kvalitu pracovni sily. Proto se ndklady na pracovni silu, mezi jednotlivymi zemémi
vyrazng lisi a to je v globalizovaném svété, kde si firmy mohou pfesouvat vyrobu rizn€ po sveéte,
velmi podstatny faktor. Poslednim typem, ktery bude zminén, je mzdova flexibilita, ktera je
spojena pfedevsim s diferenciaci ve mzdach v dané zemi. Jednotliva odvétvi, a profese jsou jinak
odménovana, coz souvisi s deregulaci trhu prace. Vliv na tuto formu flexibility mé pak socialni

systém v dané zemi. (Nekolova 2008, 13)

18



4.1.2 Flexibilni formy prace podle organizace prace a pracovni doby
Tato kapitola se vénuje popisu a vysvétleni jednotlivych forem flexibilnich pracovnich tivazku,
pii¢emz se zde &erpa z rozdéleni vyuZitého v zavéreéné zpravé VUPSV z roku 2004 o analyze

flexibilnich forem prace v CR.

Provoz na smény — jedna se o klasicky dvousménny, nebo tfisménny pracovni provoz, ktery

vyuziva mnoho ¢eskych podniki, zejména kvuli tomu, aby se nemusela béhem dne prerusit
produkce, coz by pro firmy znamenalo zvySeni nakladd, a v ur¢itych odvétvich primyslu je to

dokonce nemozné.
Prace prescas — jedna se o klasickou formu, pomoci které se firmy vyrovnavaji se zvySenou
poptavkou, nebo vypadkem €asti zaméstnancl (naptiklad kvili pracovni neschopnosti), kdy

zameéstnanci vykonavaji praci i po skonceni standardni pracovni doby za odpovidajici odménu.

Prace v nesocidalni pracovni dobé — prace o vikendech, v noci, atp.

Riizné rozvrzeni pracovni doby — riizni zaméstnanci zacinaji pracovat v riznou dobu, ktera je ale

pevné stanovena a pracovnik na jeji nastaveni nemé zadny vliv.

Zhustény pracovni tyden — Zaméstnanci maji delsi pracovni dobu v jednotlivé dny, ale pracovni

tyden je krat$i. MiiZe se jednat o praci naptiklad devét az deset hodin denné po Ctyti dny v tydnu.

Klouzavd pracovni doba — Pracovnici si mohou zvolit dobu svého ptichodu i odchodu z

pracovisté, avSak museji kazdy den odpracovat svoji pracovni dobu, a byt pfitomen na pracovisti

v jeden pfedem ur¢eny okamzik.

Prace v pracovnich skupindch — Jedna se o organizaci pracovnikti do riznych pracovnich skupin
v zévislosti na ukolu, nebo projektu, ktery maji odpracovat. Tomu pak posléze odpovida i

pracovni doba stravena na pracovisti.
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Prace na castecny uvazek — Jedna se o jakoukoliv formu tivazku, ktera je nizsi, nez klasickych

sto procent plného uvazku. Zaméstnanec se ma ur¢enou pracovni dobu, avsak ta je kratsi

vyménou za odpovidajici, niz§i mzdu, nez je klasicky plny uvazek.

Sdileni prace — v anglicting ,,job-sharing* — Jedna se o opatieni, pfi kterém jedno pracovni misto
sdili vice zaméstnanct, zpravidla jsou tito pracovnici zaméstnani na ¢astecny uvazek.
Zameéstnanci se pak déli o ukoly a sdileji agendu, zatimco se stfidaji v praci béhem jednoho dne,

nebo béhem raznych dni v tydnu.

Pracovni doba prizpiisobend Skolnimu roku — Toto opatieni, které je v Ceské republice

vyjimecné, se vztahuje ke Skolni dochdzce déti zaméstnance, a jedna se o to, Ze si zamé&stnanec

ptizptisobuje pracovni dobu tomu, jak jsou jeho/jeji déti ve Skole.

Védecké volno — Zaméstnanec je uvolnén z klasického pracovniho procesu, ale existuje pro n¢j

pracovni misto. Zaméstnanec miize i nemusi pobirat plny plat.

Prestavky v praci — v anglictin€ ,,career breaks* — Forma vstficnd vii¢i zaméstnanciim, ktefi si

potiebuji v urcité fazi svého Zivota vzit volno a vénovat se jinym aktivitam.

Fadzovany nebo cdstecny odchod do diichodu — pracovnik stale pracuje na, na vétSinou ¢astecny,

pracovni Uivazek, a postupné prechdzi ze zaméstnani do starobniho dichodu.

Rocni smlouva o poctu odpracovanych hodin — zamé&stnanec odpracuje pouze pocet hodin,

uvedeny v pracovni smlouvé.

Prace doma — Zaméstnanec muze travit cely pracovni ¢as, nebo jakoukoliv ¢ast pracovniho ¢asu
doma. Predstavuje alternativu ke klasickému zamé&stnani na ur¢eném pracovisti, které na jedné
stran¢ snizuje naklady firmy, a na druhé stran€ umoziiuje zaméstnanctiim sladéni osobniho Zivota
s pracovnim, zejména pokud se naptiklad jednd o zamé&stnance, ktery se stara o déti/domécnost,

nebo se naptiklad jedné o osobu s handicapem.
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Tele-working — Podobné charakteristiky, jako prace doma, ale prace zde neni omezena na
bydlisté zaméstnance. Jedna se o pouzivani komunikac¢nich technologii k vykonavani prace
prakticky z jakéhokoliv mista. Jednd se o vykonavani prace na dalku, a to nejen z domova, ale
prakticky z jakéhokoliv mista, které si zamé&stnanec pieje. Vyuzivani ,,novych* informacnich

technologii je pak pro tuto formu flexibility charakteristické.

Prace na zavoldani — Spocivéa v dochazce do pracovisté v ptipad¢ potfeby zaméstnavatele.

Zamgéstnanec je pripraven vyrazit do zaméstnani, v urcitou dobu, i kdyz je jinak mimo pracoviste.

Docasné formy — Jedna se zejména o pracovni ivazky, uzavirané na dobu urcitou (v souc¢asnosti

velmi popularni v CR), zejména v souvislosti naptiklad se sezonnimi pracemi, nebo se zde jedna
o dohodu o vykonané praci, ktera spociva v tom, Ze zaméstnanec pracuje pouze na jednom tkolu

na sjednanou dobu, po jehoz skonceni pracovni tvazek konc¢i.

Zameéstnavani OSVC — tento systém spociva v tom, Ze zaméstnanci pracuji pro zaméestnavatele na

vlastni zivnostensky list. Toto snizuje ndklady zamé&stnavateli, co se tyce placeni, socidlniho a
zdravotniho pojisténi, které si takto plati zaméstnanec sam. V Ceské republice je tato praxe

oznacovana za tzv. Svarc systém.

Zaméstnavani agenturnich pracovnikii — Jedna se o pronajimani pracovni u jiného

zamé&stnavatele, tj. agentury prace. Agentury prace poskytuji koncovym zaméstnavatelim
dodate¢nou pracovni silu podle jejich potieby. Tito zaméstnanci jsou pak stale zaméstnani u
agentury, a taktéZ od ni ziskavaji svoji mzdu. V soucasné ceské praxi, ale existuji problémy

nejcastéji s dodrzovanim zasad ze strany agentur.
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4. 2. Teoreticka, analytickd a hodnotova vychodiska

4.2.1 Koncept flexicurity

Zaprvé v praci hodlam vychazet z konceptu flexicurity, ktery bude pouzit jako analyticky
koncept v empirické ¢asti prace. Termin jako takovy se sklada z pojmu flexibilita a zabezpeceni
(poptipade¢ jistota) — mySleno v souvislosti se zaméstnanim. Zjednodusené se jedna o princip
ochrany zaméstnance na pracovnim trhu a soucasné jeho svobodé v pristupu k zaméstnani.
Flexibilni prvky v zaméstnani by v praxi mély nabizet zaméstnanctim individualizaci jejich
zameéstnani a to jak z hlediska pracovni doby, organizace prace, atd. Z makroekonomického
hlediska by pak flexibilita méla pfispivat ke snizovani nezaméstnanosti. Na druh¢ stran¢ a
soucasn¢ by méla byt, podle principu flexicurity, zaru¢ena socialni ochrana jak zaméstnanych tak
1 nezaméstnanych a to zejména u skupin obyvatelstva vice ohrozenych nezaméstnanosti, jako
jsou naptiklad méné kvalifikovani. Mohlo by se zdat, ze flexibilita a ochrana jsou v souvislosti s
trhem préce antagonistické sily. Flexibilita by z logiky véci méla stimulovat inovace a
hospodaisky rast, zatimco ochrana zaméstnanct by méla zptisobovat spiSe rigiditu na pracovnim
trhu. Flexicurity se tudiz snazi funkéné skloubit dohromady obé& tendence.

., Flexicurity je stupen prace, zaméstnani, prijmu a kombinace bezpecnosti, ktera usnadnuje
pohyby a kariéru na trhu prace a Zivoty pracovnikii s relativné slabou pozici a umoznuje jim
vydrzet a uplatnit se na vysoce kvalitnim trhu prdce a socialné se zaclenit, zatimco ve stejné dobée
poskytuje stupen numerické (jak vnéjsi vnitrni), organizace prdce a pruznosti mezd, které
umoznuje pracovnimu trhu (a individudlnim spolecnostem) véasné a dostatecné prizpiisobeni se

I3

ménicim se podminkam s cilem zachovat a zvysit konkurenceschopnost a produktivitu. ‘
(Wilthagen, Tros, 2004: 5)

Uspésna strategie flexicurity ma tedy za ukol umoznit rovnovahu ochrany piijmu spolu se
systémem davek v nezaméstnanosti, usnadnénim piechodu mezi zaméstnanimi, zatimco diky
celozivotnimu vzdélavani bude firmam poskytnuta dostatecné kvalifikovana pracovni sila
adaptibilni k ekonomickému rozvoji a inovacim, z ¢ehoz nasledné profituji zaméstnavatelé.
(CEC: 2007)

Prikopnikem a ptikladem flexicurity je v Evropé hlavné nékolik zemi — zejména pak

Nizozemsko a Déansko, 1 kdyz se chapani pojmi a kladeni diirazu na jednotlivé slozky lisi stat od
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statu. Dansky model by se pak dal popsat tim, Ze je zde nizsi forma zabezpeCeni zaméstnance
proti piipadnému propusténi, ale za to je zde vyraznd ochrana pfijmu a podpora rekvalifikace,
diky kter¢ si pracovnik miiZe najit relativné rychle nové misto. Svoje vlastni pfistupy pak maji i
skandinavské zemé, Belgie, nebo naptiklad Némecko.

Flexicurity mé podle definice Evropské komise Ctyfi pilife. Jsou to 1) flexibilni a spolehliva
smluvni ujednani, a to jak z pohledu zaméstnavatele, tak i zaméstnance, a to skrz zdkonik prace,
kolektivni smlouvy a organizaci prace; 2) komplexni piistup k celozivotnimu vzdélavani, pro
zajisténi prizplisobivosti a zaméstnatelnosti pracovnik, a to zejména z nejohrozenéjsich
socialnich skupin; 3) Gi€¢inna aktivni politika na trhu prace, kterd by pomahala lidem vyrovnat se s
vykyvy na trhu préce, a co nejrychleji si najit nové zaméstnani; 4) moderni systém socialniho
zabezpeceni, ktery by poskytoval odpovidajici podporu piijmi, podporoval zaméstnanost a
usnadiioval mobilitu na trhu prace. To zahrnuje davky v nezaméstnanosti, dichody a zdravotni
péci atp. (CEC: 2007)

Na strané zabezpeceni, ¢i ochrany pak koncept flexicurity vychazi z nasledujicich opatieni: 1)
Reprezenta¢ni ochrana — existence a aktivita organizaci, stojicich za zajmy zaméstnanct, 2)
Ochrana pfijmu — zaji$téni piijmu v§em ob¢antim, 3) Ochrana pracovnich mist — zajisténi
pracovniho mista zaméstnance, a sou¢asn¢ omezeni moznosti propousténi, 4) Ochrana
zaméstnanosti — zvySovani uplatnéni na trhu prace naptiklad pomoci celozivotniho vzdélavani, 5)
Ochrana reprodukce znalosti a dovednosti a nakonec 6) Ochrana zdravi a bezpe¢nosti prace.

(Nekolova, 2008) Formy z flexibility trhu prace pak byly rozvedeny v ¢asti 3.1.1
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4.2.2 Teorie lidského kapitalu

Za druhé bude prace vychazet z teorie lidského kapitalu. Podle teorie lidského kapitalu
investuji lidé do nejriiznéjsich, zpravidla osobnich ¢innosti, které pak v jejich pracovnim
uplatnéni maji zvysit jejich vykonnost, a tudiz i jejich profit. Jedna se zde zejména o vzdélani.
Ptinosy podobnych investic zahrnuji zejména rist ocekdvaného celozivotniho vydélku, ale také
nepenézni vynosy, jako jsou zlepSené pracovni podminky, jistota prace a spotfebni uzitek ze
vzdélani v o¢ekavanych budoucich aktivitdch volného casu. (Vesely, 2006: 10,11)

Pojeti lidskeho kapitalu: lidsky kapital znamena souhrn lidskych bytosti a jejich
vilastnosti. VSechny naklady spjaté se zvétsovanim rozsahu, zvysovanim efektivnosti a
prodluzovanim "fungovani" lidského kapitalu v ekonomickém procesu a tedy vedouci ke
zvySovani konkurenceschopnosti zemé, se povazuji za investice do lidského kapitalu.
(Kadetabkova, Soukup 2001: 2)

Lidsky kapital si vSak jednici nemuseji bezpodmine¢né zvySovat sami, pokud se
zaméstnavatel rozhodne, miize investovat do lidského kapitalu svych zaméstnancii naptiklad
pomoci kurzii (¢astokrat se v Ceskych firmach jedna napiiklad o kurzy cizich jazykd, atp.) a
obecné pak podporou dalsiho vzdélavani a profesionalizace svych zaméstnanct.
Zjednodusené¢ je hlavni myslenkou této teorie toto: Produktivita a vykonnost spolec¢nosti,
podniku, nebo zaméstnance se nemusi zvySovat pouze pomoci investic do novych technologii,
ale 1 investici do vzdélani a potfeb zaméstnancti.

Gary S. Becker ve své knize Human capital uvadi, Ze jak obecné, tak specifické
kultivovani schopnosti zaméstnanci zlepsuje produktivitu pracovnikii firem. Firmy pak dale
investuji do zamé&stnanct, napiiklad i co se tyce jejich sbliZeni s prostfedim firmy, coZ je také
forma, zvySovani (v tomto piipade specifického) lidského kapitalu, coz posléze zvysuje
produktivitu zaméstnanct. (Becker, 1993: 40,41) Avsak toto se netyka jen a pouze vzdélavani
zameéstnancd, ale 1 jejich emociondlni stability, psychického a fyzického zdravi. Firmy tudiz

investuji do lidského kapitélu svych zaméstnancii i naptiklad zvySovanim
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plati, zlepSovanim bezpecnosti prace, nebo i jen piestavkami v pracovni dob&. Podobna opatteni
jim totiz opét zvysSuji produktivitu zaméstnancu.

,, Teorie lidského kapitalu dale predpoklada, Ze volba typu vzdeélavaci drahy, jeji délky a
jejitho zameérent zavisi na kalkulaci — explicitni nebo implicitni — ndvratnosti investice
prostredkii do tohoto vzdélani. Ve vysokoskolském vzdelani takovou investici jsou jednak
primé naklady (at' uz je nese student nebo verejnost) a dale odieknuté vydelky po dobu studia.
Vynosy této investice jsou dany zvysenymi vydelky proti téem, kdo maji nizsi vzdelani. “ (Urbanek,
2006: 2)

Teorie lidského kapitalu vychézi ze dvou principti: 1) 1idé jsou vnimani jako ekonomické
aktivum, jehoz hodnotu lze pomoci investic zvysit a 2) lidsky kapital se z hlediska firmy musi
podiizovat jejimu zaméfeni, cili, koncepci, strategii nebo planiim. Z obecného hlediska pak
lidsky kapital a jeho kultivace, pak vede k rozSitovani dovednosti nejen v ramci jednotlivych
firem, ale diky pohybu pracovnikll z n€j profituji i ostatni subjekty, které poptavaji pracovni silu.
Ackoliv firmy mohou vytvaret formy lidského kapitalu pouzitelné jen pro sebe, profitovat z
investic do lidského kapitalu miize celé hospodarstvi a nasledné pak i spolecnost, nebo stat.
(Kadetabkova, Soukup 2001: 2)

Investice do lidského kapitalu v jakékoliv formé (i uplatiiovani flexibilnich pracovnich
uvazkd, kterych se tyka tato prace), jsou tedy podstatné pro rist konkurenceschopnosti dané
firmy, kterd miZe vyuZzivat mnoha riznych opatfeni zminénych naptiklad G. Beckerem jako je
,»on-the-job training", apod. Lidsky kapital je tedy svym zplisobem vztah mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem, kdy zaméstnavatel poptava zaméstnance s ur¢itym typem vlastnosti a
schopnosti, které mize dale kultivovat investicemi do nich, a zamé&stnanec takovy svoje
schopnosti nabizi, a v zajmu produktivity a optimalizace pracovniho vykonu. Oba dva subjekty
pak mohou pozadovat investice do lidského kapitalu, at’ uz formou tréninku nebo naptiklad

vyhodami pro zaméstnance.
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4.2.3 Hodnotova vychodiska

Toto téma by v zdsad¢ postradalo smysl bez otazky: ,,Jak soustavné snizovat
nezamestnanost na inosnou uroven, nebo jak alespon predchazet jejimu riastu? Z toho je
oc¢ividny hodnotovy ramec o co mozna nejnizsi miie nezaméstnanosti ve spolecnosti (ke které ma
flexibilita prace prispivat). Za idedlni stav pro zvolené téma se da brat v maximalni mozné mite
individualizovana forma zaméstnani pro co nejvyssi pocet zaméstnancti a sou¢asné moznost
velmi volného pohybu na pracovnim trhu (samoziejmé zde zalezi na odvétvi). Ze strany
zaméstnavatelll by tu pak existovala motivace (nebo 1épe feceno, nebyly by zde piekdzky nebo
nejistota) pro vytvareni flexibilnich pracovnich pozic, nebo volnou organizaci prace. Proto,
vzhledem k vys$e zminénému, hlavni hodnoty, podle kterych se bude prace tidit, a podle kterych
se budou naptiklad posuzovat opatieni v ramci politiky zaméstnanosti, budou — individualita,
osobni svoboda, ale naptiklad i respekt k riznorodosti, nebo tfeba i ochrana ekonomickych z4jmut
zameéstnavatelll a usnadnovani jejich ¢innosti, co se ty¢e managementu pracovnich sil. Na druhou
stranu se flexibilita poji s taktovymi disledky (jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele),
které se daji shrnout naptiklad do slovniho spojeni ztrata jistot. Proto by se v praci mély odrazet i

hodnoty jako jsou socidlni jistoty, ochrana ohroZenych skupin, nebo ob¢anské prava jako takova.

4.3 Shrnuti teoretické ¢asti

Flexibilni formy zaméstnani nabizeji urcité vyhody i nevyhody jak pro zaméstnance, tak i
pro zaméstnavatele. Vyhodou na strané zaméstnanci je, coz se tyka jen nékterych opatient,
individualizace pracovni doby, ktera umoziuje sladéni osobniho a pracovniho zivota. Na druhou
stranu se vSak zde pro zaméstnance objevuje nastraha spojena s deregulaci pracovniho trhu, a to
je ztrata jisto plynoucich z plnych tvazkl na dobu neurcitou. Pro zaméstnavatele se pfi pouzivani
flexibilnich opatfeni otevird moznost pruznéji reagovat na zmény v poptavce, ackoliv se ve
stejnou dobu mohou objevovat nejistoty spojené s Castym stiidanim zaméstnanct a tudiz
napfiiklad i se ztratou zkuSenosti, ziskanych pracovniky béhem pracovniho tivazku u

zaméstnavatele.
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5 Analyticka c¢ast

V této ¢asti se bude prace zabyvat souc¢asnou pravni upravou, a to specificky podminkami,
které jsou v legislativé nastaveny pro tvorbu flexibilnich pracovnich pozic. Vychazet se zde bude
zejména ze zakona €. 262/2006, tj. ze zakoniku prace. A to z jeho upravy platné od 1. 1. 2012,
popiipad¢ z uprav platnych od 1. 4. 2012, pokud se tyto Gpravy tykaji, nebo ovliviiuji flexibilitu
zameéstnani. Za dalsi zde budou uvedeny a analyzovany piekéazky, které mohou branit vétsi
flexibilité. Posléze pak bude uvedena analyza expertnich rozhovorii se zaméstnavateli a
personalnimi manazery, zejména, pak to, jaky je jejich pohled na moZznosti a pravni regulaci pro

vytvareni flexibilnich pracovnich pozic.

5.1 Vyvoj flexibilnich pracovnich pozic podle udaji CSU a Eurostat

Cesky statisticky ufad identifikuje ve svych Vyb&rovych $etfenich pracovnich sil, stejné
jako v ro¢enkach statistiky trhu prace, dva druhy klasifikovatelnych forem flexibilniho
zaméstnani a to pracovni tivazek na dobu urcitou a kratsi pracovni dobu, respektive ¢astecny
pracovni Uvazek. Podivame-li se na Ro¢enku statistiky trhu prace z roku 2010, miZeme se ve
dvou zminénych kategoriich dozvédét, ze od roku 2002 do roku 2009 zvedlo procento lidi na trhu
prace vyuzivajici Castecny pracovni tivazek ze 4,9 na 5,5 procenta. Ve druhé sledované kategorii
(Gvazek na dobu urcitou) se ve stejném obdobi zdvihlo procento zaméstnanct z 8,1 na 8,5
procenta. Udaje CSU obsahuje i srovnani s ostatnimi zemémi EU (zdrojem dat pro CSU byl
Eurostat). Primérny nartst pracovnich pozic na dobu uréitou byl v EU za zminované obdobi 1,2
procenta (u nads uvedenych 0,4 %). Nejedna se zde vSak v této kategorii o celoevropsky trend a
zalezi zde spiSe na politikach jednotlivych zemi. V druhé kategorii ¢aste¢nych pracovnich uvazki
je mozno najit Evropsky primér na 2,6 % (u nés 0,6 %). Jelikoz mira ¢astecnych pracovnich
uvazkil v zemich EU27 kromé péti zemi (Bulharsko, Litva, LotySsko, Polsko, Rumunsko) stoupa,
Ize na tomto misté tvrdit, ze Ceska republika je pomalejsi nez evropsky primér. V nasledujici

tabulce (€. 1) jsou pak uvedeny hodnoty evropského priméru a pro CR v obou kategoriich.
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Tabulka €. 1 (udaje v %)

CR-2002 [CR-2009 |PrirGstek CR | Primérny pFiristek v EU
Castecny Uvazek 4,9 5,5 0,6 2,6
Uvazek na dobu uréitou 8,1 8,5 0,4 1,2
zdroj: CSU

Pokud se podivame na vyvoj podilu ¢astecnych pracovnich ivazka a tivazkt na dobu

ur¢itou v CR po jednotlivych rocich od roku 2005 po rok 2011, je zde vidét vzristajici podil

Vv roce 2010, ten byl vSak u obou dvou doprovazen jakymsi navratem k normalu, nelze tedy tvrdit,

ze doslo k vyraznéjSimu nartstu ¢i poklesu. Cely obraz zaroven komplikuje zvySeni

nezameéstnanosti z divodu krize, které zastinuje i jakoukoliv tendenci, ktera zde mohla byt.

Vrchol u obou dvou kategorii je pak shodné v roce 2010. V tabulce ¢. 2 Ize pak nalézt podil

zaméstnanych v obou druzich flexibilniho pracovniho poméru za jednotlivé roky.

Tabulka €. 2 (Udaje v %)

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Castecny Uvazek 4,9 5 5 4,9 5,5 5,9 5,5
Uvazek na dobu uréitou 7,9 8 7,8 7,2 7,5 8,2 8

zdroj: Eurostat

Podle celkovych €isel z poslednich dvou let je nasledné ziejmé, Ze zaostavame za

primérem Evropské unie v podilu flexibilnich pracovnich pozic (stale pouze dvé kategorie —

castecny tivazek a ivazek na dobu urcitou), a to zejména v podilu ¢astecnych Givazkl na trhu

prace. V castecnych uvazcich jsme, podle statistik Eurostatu, dokonce jednou ze zemi s nejniZsi

mirou vyuziti téchto pracovnich uvazkd. V poslednim roce navic podil jak ¢aste¢nych tak

terminovanych uvazku klesl, ackoliv v EU v priméru stoupl. V nésledujici tabulce I1ze nalézt

pramér EU a procento dvou typi Givazki v CR.

Tabulka ¢. 3 (udaje v %)
EU 2010 CR 2010 EU2011| CR2011
castecny Uvazek 19,2 5,9 19,5 5,5
Uvazek na dobu uréitou 13,9 8,2 14 8
zdroj: Eurostat
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5.2 Analyza souCasné pravni Upravy

Platny Zakonik prace obsahuje n¢kolik regulaci spole¢nych pro vSechny druhy
zaméstnani, jako je naptiklad povinnost sjednavat pracovni zdvazek pomoci pisemné pracovni
smlouvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, nebo naptiklad povinna maximalni
Ctyficetihodinova pracovni doba. Zakonik prace neidentifikuje vS§echny mozné formy flexibilnich
pracovnich uvazki (a ani to neni mozné, vzhledem k dynamice jejich rozvoje, nebo jejich

podobnosti), ale 1 tak jsou tyto formy ve vybranych paragrafech oSetieny a regulovany.

5.2.1 Podminky tvofené soucasnou legislativou

Pracovni pomeér na dobu urcitou — Jak bylo zminéno vyse v teoretické ¢asti, jedna se zde

0 tradi¢ni formu flexibilniho pracovniho ivazku. Timto zpiisobem si zaméstnavatelé zajist'uji
zameéstnance na ukoly, které jsou Casové omezeny (sezénni prace, atd.). Je také vyuzitelnd, pii
nahradé dlouhodobé¢ chybéjicich zaméstnancti, jako napiiklad pfi odchodu zen na matefskou
dovolenou. Ze strany zaméstnanci je zde pak velmi individudlni vyhoda v tom, Ze zamé&stnanec
muZze sbirat zkuSenosti v zaméstnani, které chce uplatnit jinde, nebo naptiklad ze subjektivnich

divod nemlize na stejném misté vyuzit uvazek na dobu neurcitou.

Z pracovné pravniho hlediska je pak pracovni pomé&r na dobu urcitou oSetien takto:
Vznika, jako je obvyklé prostfednictvim pisemné pracovni smlouvy, ve které je v§ak uvedena
doba trvani pracovniho poméru. Pracovni pomér pak nasledné zanika po uplynuti uvedené doby.
Z hlediska flexibility se zde pak jedna o zpruznéni pracovniho poméru, pro obé¢ strany (jak pro
zaméstnance, tak pro zaméstnavatele). Je to jednoduché opatieni, jak si zajistit, jak doCasnou
pracovni silu, bez nutnosti uzavfit pracovni pomér na dobu neurcitou, tak umoziuje
zaméstnancim uzaviit doCasny pracovni ivazek podle svoji individudlni potfeby. Problémem z
hlediska legislativy zde muze pak byt zejména moznost sjednavat takovyto pracovni pomér
pouze po dobu tii let (do 1. 1. 2012 se jednalo 0 2 roky). ,, Doba trvani pracovniho poméru na
dobu urcitou mezi tymiz smluvnimi stranami nesmi presahnout 3 roky a ode dne vzniku prvniho
pracovniho pomeéru na dobu urcitou miize byt opakovana nejvyse dvakrat. Za opakovani

pracovniho poméru na dobu urcitou se povazuje rovnéz i jeho prodlouzeni. Jestlize od skonceni
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predchoziho pracovniho poméru na dobu urcitou uplynula doba 3 let, k predchozimu pracovnimu
pomeéru na dobu urcitou mezi tymiz smluvnimi stranami se neprihlizi. “ (§ 39, zékon 262/2006
sbirky) Toto mtize byt nevyhoda jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance, jelikoz
zamgéstnavatelé nemohou vyuzivat kvalifikovaného pracovnika, pokud se i po dvou letech
projevuje napiiklad vykyv v poptavce, pro ktery zaméstnance najali, a tim padem pozbyvaji i
ptipadnou investici do lidského kapitalu. Zaméstnanec, kterému pak stavajici smlouva a
zameéstnani na dobu urcitou, vyhovuje, se pak miize citit ohrozen blizici se ,,automatickou
ztratou pracovniho mista, zejména pokud neni moznost uzaviit pomér na dobu neurcitou. Toto je
pak zmirnéno moznosti tileté ,,pauzy* (do roku 2012 se pak jednalo pouze o 6 mésicli) po které

se pak k pfedchozim uzavienym uvazkim nepftihlizi.

Opatieni, jeZ se jevi pro zaméstnance, jako velmi zajimavé obsahuje ¢ast zakoniku o
Informovani a projednani, a to ze zaméstnavatel musi zaméstnance informovat o volnych
pracovnich mistech na dobu neurcitou (§ 279). Zaméstnanec by se takto mél dozvédét o volnych
pracovnich mistech, ktera by pro n¢j mohla znamenat vétsi pocit bezpeéi, coz je kuptikladu v
souladu s konceptem flexicurity.

P4

Prdce na castecny uvazek — Jak bylo zminéno v teoretické ¢asti, jedna se zde o jednu z

nejvyuzivanéjsich forem individualizace pracovnich uvazkda, ktery, zejména zaméstnancim,
umoziuje napiiklad sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Podle vyzkumu z roku 2011 zadaného
firmou LMC, s.r.0., provedeného spolecnosti Factum Invenio, je prace na kratsi ivazek
nejvyuzivanéjs$i formou flexibilni pracovni ¢innosti. Ze vSech nabizenych forem ve vyzkumu
zabral celych 60 % (byly nabizeny tyto formy: zkraceny uvazek, pruzna pracovni doba,
kombinace prace z domova s praci v zaméstnani, sdileni prac. mista a prace pouze z domova).
Césteénému pracovnimu ivazku (tedy jeho uzavirani) neboli kratii pracovni dobé, neni v
Zakoniku prace, kladena zadna ptekazka, ani neni takovyto pracovni pomér nijak regulovan. Tato
pracovni doba je pak ze zakona pouze ohrani¢ena maximalni pracovni dobou, kterou nesmi kratsi
pracovni doba dosahovat, a kterd dnes ¢ini standardné 40 hodin tydné. Tudiz uzavieni takového
pracovniho poméru zavisi ¢isté na dohod€ mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Samoziejmé
pak 1 pro tento typ Givazku plati obecnd pravidla, jako je nutnost uzavieni pisemné pracovni

smlouvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, a podobné¢.

30



Zamgéstnancim zaméestnanym na kratsi pracovni dobu pak taktéz prislusi mzda, ktera reflektuje
zkraceny pracovni uvazek. ,, Kratsi pracovni doba pod rozsah stanoveny v § 79 miize byt
sjednana pouze mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Zaméstnanci prislusi mzda nebo plat,
které odpovidaji sjednané kratsi pracovni dobé. ““ (§ 80, zakon 262/2006 sbirky) Soucasna pravni
uprava o kratsi pracovni dob¢ otevird velmi velky prostor pro vyjedndvani o délce pracovniho

uvazku mezi obéma stranami.

Ze strany zaméstnance je tu velkd moznost individualizace pracovniho tivazku, zatimco
zaméstnavatel miiZze nabizet krat$i tivazek nastaveny tak, aby odpovidal objemu pozadované
prace. Avsak v Hlavé IV, zakoniku prace se vyskytuje regulace pro zaméstnavatele, a to toho
druhu, ze zaméstnavatel je fakticky povinen, na zddost zaméstnance, upravit (piesnéji zkratit)
pracovni dobu podle zaméstnancovy potieby. Tuto zadost, ale miiZze zaméstnanec podat pouze
tehdy, pokud se zaméstnanec stard o dit€ mladsi nez patnact let, nebo pecuje o osobu, ktera se o
sebe nemuze postarat sama, nebo se jedna o t€hotnou Zenu, coz odpovida konceptu flexicurity, i v
této omezené mife. I takové zadosti, ale neni zaméstnavatel povinen vyhovét, pokud by vyhovéni
vazné€ ohrozilo provoz spolecnosti. ,, PoZada-li zaméstnankyné nebo zaméstnanec pecujici o dité
mladsi nez 15 let, tehotna zaméstnankyné nebo zaméstnanec, ktery prokdze, Ze prevazné sam
dlouhodobé pecuje o prevazné nebo uplné bezmocnou fyzickou osobu, o kratsi pracovni dobu
nebo jinou vhodnou upravu stanovené tydenni pracovni doby, je zaméstnavatel povinen vyhovet
Zadosti, nebrani-li tomu vazné provozni ditvody. * (§ 241, zakon 262/2006 sbirky) Tato pro-
socidlni regulace pak otevird moznosti sladéni osobniho a profesniho zivota ze strany
zaméstnance, avsak jeji pozitiva 1 negativa (nepfitomnost v praci versus spokojeny zamestnanec,

apod.) zalezi nejvice na vzajemné komunikaci a dohod¢ obou subjekti.

Dalsi regulace, upravujici kratsi pracovni ivazek, pak obsahuje § 78, kde se hovoii o
pracovni dobé. Je to z pohledu obou subjektl velmi dilezita regulace, protoze je zde uvedeno, ze
zaméstnanci, pracujicimu na krat$i pracovni uvazek, neni mozné natidit praci prescas (ktera je
zde specificky pro kratsi pracovni dobu ptesné definovana). ,, (...) U zaméstnancii s kratsi
pracovni dobou je praci prescas prdce presahujici stanovenou tydenni pracovni dobu; temto
zaméstnanciim neni mozné prdci prescas naridit. Praci prescas neni, napracovava-li

zameéstnanec praci konanou nad stanovenou tydenni pracovni dobu pracovni volno, které mu
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zamestnavatel poskytl na jeho zadost. “ (§ 78, 1, (i), zakon 262/2006 sbirky) Toto je velmi
zajimavé opatieni, které pravdépodobné odpovida vyse zminéné moznosti pro zaméstnance kratsi
pracovni dobu vyzadovat z, taktéz vyse uvedenych, divodi. Nemuze se takto tedy stat, ze by
zaméstnavatel nutil do prace pracovnika, ktery se musi po praci starat o dalSiho ¢lovéka, coz opét
zvysuje pocit jistoty u zaméstnance. Jako automaticka se pak da brat i definice, ktera tika, ze

praci pies ¢as neni prace, kterou si zaméstnanec dopracovava za predeslé volno.

Flexibilni pracovni doba — jak bylo vyse uvedeno, pruzna pracovni doba skyta mnoho
moznosti pro zaméstnance ke skloubeni rodinného a pracovniho Zivota. Soucasné pak, vezme-li
se v uvahu Teorie lidského kapitalu, znamena flexibilizace pracovni doby pro zaméstnavatele
moznost zvySovani lidského kapitalu svych zaméstnanct (naptiklad prizpiisobovat pracovni dobu
Skolni studiu zaméstnance, ktery je souc¢asné na vysoké skole), a to i pfes mozné prekazky
spojené s nutnosti diikladné&jsi organizace prace a podobné. Podle jiz zminéného vyzkumu z 1.

2011 tuto flexibilni formu vyuziva az 45 % z dotazovanych firem.

Zakonik prace CR pak pruznou pracovni dobu, kterou reguluje tim zptisobem: Pracovni
doba se d¢li na zdkladni a volitelnou, pficemz zaméstnanec, béhem zakladni pracovni doby, musi
byt na pracovisti pfitomen, zatimco u volitelné pracovni doby si urcuje jeji zacatek 1 konec, avSak
délka jeho ,,smeény* nesmi presahnout zdkonem stanovenou hranici dvanacti hodin. ,, (1) Pruzné
rozvrzeni pracovni doby zahrnuje casové useky zdkladni a volitelné pracovni doby, jejichz
zacdtek a konec urcuje zaméstnavatel. (2) V zakladni pracovni dobé je zaméstnanec povinen byt
na pracovisti. (3) V ramci volitelné pracovni doby si zaméstnanec sam voli zacdtek a konec
pracovni doby. Celkova délka smény nesmi presahnout 12 hodin. “ (§ 85, zékon 262/2006 sbirky)
Pro oba subjekty z tohoto znéni zdkona vyplyva ta vyhoda, Ze v zdkoné neni nijak regulovan
pomér mezi zakladni a volitelnou pracovni dobou. Tudiz zde opét zaleZi zejména na komunikaci
mezi zamestnavatelem a zaméstnancem o takovém rozvrzeni pracovni doby, které je vhodné pro
ob¢ strany, coz také byva béznou praxi. Stale je tu ale moznost pro zaméstnavatele vyplyvajici z
paragrafu 81 Zakoniku prace, ktery jasné urcuje, Ze rozvrzeni pracovni doby urcuje
zamé&stnavatel, avsak i tato ,,svoboda® je regulovana pomoci § 84, ktery uddva zaméstnavateli
povinnost oznamit zaméstnanci rozvrh pracovni domy minimalné dva tydny piedem.

., Zamestnavatel je povinen vypracovat pisemny rozvrh tydenni pracovni doby a seznamit s nim
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nebo s jeho zménou zaméstnance nejpozdeji 2 tydny a v pripadé konta pracovni doby 1 tyden

pred zacatkem obdobi, na néz je pracovni doba rozvrzena, pokud se nedohodne se zaméstnancem

na jiné dobé seznamenti. “ (§ 84, zdkon 262/2006 sbirky)

Za dalsi se pak v zédkoniku objevuje uprava toho, kdy je a neni mozné pruznou pracovni
dobu uzivat. Jedna se zejména o organizaci prace jako takové a zejména pak o provozni
podminky zaméstnavatele. Zaméstnavatel, ma takto moznost vyhnout se pouziti volitelné
pracovni doby, pokud by takovéto opatfeni narusilo zaméstnavatelitv provoz, nebo pokud to druh
prace vibec nedovoluje. Zaméstnavatel ma pak taktéZ moznost, definovat vlastni ptipady, kdy se
pruzna pracovni doba nemize vyuzivat. Vsechny tyto regulace pak davaji zaméstnavateli velky
prostor pii urcovani podminek (pro zaméstnance), kdy je mozné pruznou pracovni dobu uplatnit.
., (5) Pruzné rozvrzeni pracovni doby se neuplatni a) prvi pracovni cesté zaméstnance, b) pri
nutnosti zabezpeceni naléhavého pracovniho ukolu ve smeéné, jejiz zacatek a konec je pevné
stanoven, nebo brani-li jejimu uplatnéni provozni ditvody, a v dobé dulezZitych osobnich prekazek
v praci, po kterou zaméstnanci prislusi nahrada mzdy nebo platu podle § 192 nebo davky podle
predpisit o nemocenském pojisténi, a c) v dalsich pripadech urcenych zaméstnavatelem. (6) V
pripadech uvedenych v odstavci 5 plati pro zaméstnance predem stanovené rozvrzeni tydenni
pracovni doby do smén, které je zaméstnavatel pro tento ucel povinen urcit. “ (§ 85, zakon

262/2006 sbirky)

V § 97 se pak v souvislosti s pruznou pracovni dobou hovofii o piekazkach v praci. Jako
piekéazky v praci se pak podle zdkona zapocitavaji do vykonu prace pouze ty prekdzky, které
ovliviiuji zakladni pracovni dobu. Z toho vyplyva, Ze i kdyz zaméstnancovi ve vykonu prace
zabrani piekdzka, jejichZ druhy (a pfipadnd ndhrady mzdy) jsou vyjmenovany v jiné ¢asti
Zakoniku prace (§ 191- §205), pocita se ptipadna ndhrada mzdy, az pokud ptekazka zasahne do
zékladni pracovni doby. I toto opatieni se v ramci volitelné pracovni doby nejevi jako nevyhoda
pro zaméstnance, protoZe zaméstnanec si muze diky volitelné pracovni dobé&, ptipadny usly zisk
dopracovat v jiny den, coz s sebou pfinasi ur¢itou miru jistoty piijmu v souladu s konceptem

flexicurity.
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Co se pak tyCe prekdzek na strané zaméstnavatele, nerozlisSuje se zde zékladni a volitelna
pracovni doba, ale pocitaji se jako pracovni doba, pokud zasadhly do smény zaméstnance, v
pramérné délce smény. Priimérna délka je pak definovana z tydenni nebo kratsi pracovni doby.

., (3) Prekazky v praci na strané zaméstnavatele pri pruzném rozvrzeni pracovni doby se posuzuji
Jjako vykon prace, jestlize zasahly do smény zaméstnance, a to za kazdy jednotlivy den v rozsahu
prumerné delky smeény. (4) Za dobu 1 dne se povazuje pro ucely odstavcu 1 az 3 doba
odpovidajici priumeérné délce smeény vyplyvajici ze stanovené tydenni pracovni doby nebo z kratsi
pracovni doby. “ (§ 97, zakon 262/2006 sbirky) Prace pfes Cas, pfi pouziti pruzné pracovni doby,
je pak urcena jako jakykoliv objem prace nad stanovenou tydenni pracovni dobu. Pokud tedy je
rozsah pracovni doby naptiklad 40 hodiny tydné, nezalezi pak na jednotlivych sménach v
jednotlivé dny, ale na jakékoliv praci vykonané nad 40 hodin. Z vyse uvedenych opatieni se pak
voln¢ rozvrzend pracovni doba jevi vyhodné pro obé strany, i jako vhodna investice do lidského
kapitéalu, samoziejmé za piedpokladu, Ze spliiuje jednu podminku a to tu, Ze nenarusuje produkci

zaméstnavatele.

Prace doma a teleworking — Rozvoj informacnich technologii pfinesl zaméstnanciim
moznost zvladat naptiklad administrativni praci ze svého domova, ¢i z jiného mista. Ukonceni
nutnosti dojizdéni do prace pak skyta pro zaméstnance 1 pro zaméstnavatele mnoho moznosti jak
organizovat praci tak, aby mély uzitek ob¢ strany. Jedna se zde o prakticky absolutni
individualizaci pracovniho procesu, kdy je na zaméstnanci podstatna ¢ast odpovédnosti za
vykonany tkol. Podle vyzkumu LMC a Factum Invenio pak 14 % dotazovanych firem pouZziva
kombinaci prace z domova a ze zaméstnani a pouze Ctyfi procenta firem vyuzivaji pro své

zamg&stnance praci pouze z domova.

Co se ty¢e Zakoniku prace, neni prace z domova, ani teleworking svdzana velkym
mnozstvim regulaci, avSak existuje n¢kolik opatieni, které takovouto formu prace upravuji. Jako
nejvyrazné€jsi pravni Upravu, ktera se tyka tohoto typu organizace prace, se da brat § 317: ,, Na
pracovnepravni vztahy zaméstnance, ktery nepracuje na pracovisti zaméstnavatele, ale podle
dohodnutych podminek pro néj vykonava sjednanou praci v pracovni dobé, kterou si sam
rozvrhuje, se vztahuje tento zakon s tim, Ze a) se na néj nevztahuje uprava rozvrzeni pracovni

doby, prostoju ani preruSeni prdce zpiisobené nepriznivymi povétrnostnimi vlivy, b) pri jinych
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diilezitych osobnich prekazkdch v praci mu neprislusi nahrada mzdy nebo platu, nestanovi-li
provadeci pravni predpis jinak (§ 199 odst. 2) nebo jde-1li o nahradu mzdy nebo platu podle §
192; pro ucely poskytovani nahrady mzdy nebo platu podle § 192 plati pro tohoto zaméstnance
stanovené rozvrzeni pracovni doby do smén, které je zaméstnavatel pro tento ucel povinen urcit,
¢) mu neprislusi mzda nebo plat nebo nahradni volno za praci prescas ani nahradni volno nebo
nahrada mzdy anebo priplatek za praci ve svatek. “ (§ 317, zékon 262/2006 sbirky) Z téchto
opatfeni pak vyplyva zvysend odpovédnost zaméstnance na organizaci svého casu. Pro
zaméstnance, pracujiciho jinde nez u zaméstnavatele, pak mizi moznost nahrady mzdy nebo
nahradni volno za jakykoliv ,,nadstandard* ktery by zaméstnanec vykonal. Vzhledem k naprosto
individualizované pracovni dob¢ a pramalé moznosti kontroly prace ptescas, a podobné, nemutze
ocekavat zaméstnanec zadnou nadhradu. Je vSak ziejmé, ze zaméstnanec zde ztréci jistotu toho, ze
mu za vyssi usili pfipadne vy$s$i odména, coz ne Gplné koresponduje s konceptem flexicurity.
Toto opatfeni pak ochrafiuje z logickych diivodii hlavné zaméstnavatele, avSak i u tohoto typu

organizace prace zalezi zejména na vzajemné dohodé¢ a komunikaci mezi obéma subjekty.

Co se pak tyce ostatnich moznosti z pohledu prace doma a teleworkingu se pak miize
jednat zejména o opotiebeni informacni techniky, které zaméstnanec vyuziva. Regulace, ktera se
tohoto tyka, pak plati pro vSechny zaméstnance (nejen pro zaméstnance pracujici na jiném miste,
neZ u zaméstnavatele), a 1ze ji nalézt v § 190, ktery urcuje, Ze zaméstnavatel je povinen proplacet
jakoukoliv $kodu zpisobenou na ,,nafadi* pouze na zaklad¢ ptedchozi dohody. ,, (1) Sjednd-li
zaméstnavatel, popripade vnitinim predpisem stanovi nebo individualné pisemné urci podminky,
vy$i a zpusob poskytnuti nahrad za opotiebeni viastniho naradi, zarizeni nebo jinych predmétu
potiebnych k vykonu prace zaméstnance, poskytuje mu tuto nahradu za dohodnutych,
stanovenych nebo urcenych podminek.(2) Ustanoveni odstavce 1 se nevztahuje na pouzivani
motorového vozidla, u kterého se poskytovani nahrad #idi § 157 az 160.* (§ 190, zakon 262/2006
sbirky) Toto opét znamena jistou vyhodu pro zameéstnavatele, ktery se timto muze vyvazat z
nahrady Skod tim, ze zam¢&stnanci oznami, Ze opotiebeni, apod. nahrazovat nebude.

Teleworking a prace doma jsou pak opatieni, o kterych lze fici, Ze u nich zdaleka nejvice zélezi
na konsensu mezi zameéstnavatelem a zaméstnanci, a taktéz je u nich kladen zdaleka nevétsi diraz
na autonomii a osobni odpovédnost zaméstnance. Soucasné vsak existuji pravni normy, které

zaméstnavatellim znesnadnuji takovyto druh flexibilniho pracovniho tivazku podpofit, a to jsou
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zejména opatieni tykajici se pracovnich podminek a bezpec¢nosti prace zaméstnance. Tudiz, i
kdyz zaméstnanec pracuje z domova, plati pro néj vSechna opatteni, tohoto druhu, jako pro
standardni zaméstnance. ObtiZze mohou obsahovat zejména tyto regulace: ,, (1) Zaméstnavatel je
povinen a) nepripustit, aby zaméstnanec vykonaval zakazané prdace a prdce, jejichz narocnost by
neodpovidala jeho schopnostem a zdravotni zpuisobilosti, (...) (2) Zaméstnavatel je povinen
zajistit zaméstnancum Skoleni o pravnich a ostatnich predpisech k zajisténi bezpecnosti a
ochrany zdravi pri prdci, které doplnuji jejich odborné predpoklady a pozadavky pro vykon
prace, které se tykaji jimi vykonavané prace a vztahuji se k rizikiiom, s nimiz miize prijit
zaméstnanec do styku na pracovisti, na kterém je prdce vykondvana a soustavné vyzadovat a
kontrolovat jejich dodrzovani. Skoleni podle véty prvni je zaméstnavatel povinen zajistit pri
nastupu zameéstnance do prace, a dale a) pri zméné 1. pracovniho zarazeni, 2. druhu prace, d) pri
zavedeni nové technologie nebo zmény vyrobnich a pracovnich prostredkii nebo zmény
technologickych anebo pracovnich postupii, e) v pripadech, které maji nebo mohou mit podstatny
viliv na bezpecnost a ochranu zdravi pri praci. “ (§ 103, zdkon 262/2006 sbirky) Tato opatfeni
znamenaji pro zaméstnavatele, ve zkratce to, Ze odpovédnost za zaméstnance z pohledu
bezpecnosti prace nekonci, ani tehdy kdyz zaméstnanec pracuje z domova, a de facto zodpovida
sam za sebe. Zamé&stnavatel mliZe jen velmi téZko odradit zaméstnance od porusovani
bezpecnostnich postupti, kdyz nemiize v tomto ptipadé mit pracovnika pod kontrolou. Opét zde
pak velmi zélezi na vlastni odpovédnosti zaméstnance, popiipad€ pak na zevrubnosti
poskytnutého Skoleni, o kterém se hovoii v druhém odstavci zdkona. Z pohledu flexicurity se pak

naopak jedna o velmi legitimni narok kazdého zaméstnance.

Dohoda o provedeni prdce a dohoda o pracovni cinnosti — Vykum zadany firmou LMc

pak ukazal, ze v CR tuto formu prace vyuziva 68 % z dotazovanych firem, coZ je o celych 8 %

vice, nez pii vyuzivani ,,nejrozsirenéjsiho* zkracené¢ho uvazku.

V dohodé o provedeni prace a dohodé o pracovni ¢innosti se objevuje jedno velmi
omezujici opatteni (které bylo sice k 1. 1. 2011 zmirné€no), a to je limit maximalniho rozsahu 300
hodin prace ro¢né. Toto omezeni limituje moznost vyuzivani takovychto pracovnich pomért
vzhledem k provadéné praci, a jak bude uvedeno v ¢asti 5.2, je to i jeden z hlavnich bodi, ktery

zaméstnavatelé odsuzuji. Pokud by zde byla moZnost individualizovat takovy pracovni pomér

36



mezi zamestnancem a zaméstnavatelem, pak by to pravdépodobné prospélo tvorbé podobnych
pracovnich pozic. ,, Rozsah prdce, na ktery se dohoda o provedeni prace uzavira, nesmi byt vetsi
nez 300 hodin v kalendarnim roce. (...) (1) Dohodu o pracovni ¢innosti mize zaméstnavatel s
fyzickou osobou uzavrit, i kdyz rozsah prace nebude presahovat v témze kalendarnim roce 300
hodin. (2) Na zdkladé dohody o pracovni ¢innosti neni mozné vykondvat praci v rozsahu
prekracujicim v priumeéru polovinu stanovené tydenni pracovni doby. (3) Dodrzovani sjednaného
a nejvyse pripustneho rozsahu poloviny stanovené tydenni pracovni doby se posuzuje za celou
dobu, na kterou byla dohoda o pracovni ¢innosti uzavrena, nejdéle vsak za obdobi 52 tydnii. < (§
75,76, zdkon 262/2006 sbirky) Pfi dohod€ o pracovni ¢innosti pak zaméstnanec mize pracovat
prakticky je dvacet hodin tydné, i kdyz miize ptekrocit celkovych 300 hodin ro¢né, avsak i tento
limit se zd4 pon¢kud svazujici. Samoziejmé vsak je, Ze se i nadale jedna o zajimavou alternativu
napfiklad ke zkracenému pracovnimu uvazku, predevsim pokud se vezme v potaz variabilita
¢innosti, pti kterych miize byt vyuzivana. Z optiky teorie lidského kapitélu se vSak zd4 omezujici

a to tim zptisobem, ze se zaméstnavatel musi po 300 hodinach vzdat zau¢eného zaméstnance.

5.2.2 Narodni akéni plan zaméstnanosti 2004 — 2006 a Narodni program reforem

Ceské republiky 2011

Co se ty€e Narodniho akéniho planu zaméstnanosti (dale jen NPZ), neni v ném o
flexibilizaci, ¢i slad'ovani osobniho/rodinného a pracovniho Zivota, prakticky nic. NPZ se z
pohledu trhu prace tyka spiSe pruznosti na trhu prace jako takovém, socialni inkluze a podobnych
témat, avSak v NPZ ve druhém ze svych ti prifezovych cili se hovoti o zlepSovani kvality a
produktivity prace, jejiz soucasti je i zvySovani lidského kapitalu zaméstnanct, naptiklad prave
pomoci individualizace jejich pracovnich mist, stejné&, jako se v této praci hovoii o socialnich a
lidskych pottebach, mezi které naptiklad sladéni rodinného a pracovniho Zivota rozhodné patii.
., Lepsi kvalita v praci je uzce spojena s pohybem smérem ke konkurenceschopné a na znalostech
zalozZené ekonomice a méla by byt dosahovana prostiednictvim spolecného usili vsech aktéri a
zejména prostrednictvim socialniho dialogu. Kvalita prace je vicedimenzionalni koncepce
tykajici se jak charakteristik pracovnich mist, tak i Sirsiho trhu prace. Zahrnuje vnitini kvalitu
prdce, dovednosti, celoZivotni vzdélavani a rozvoj kariéry, rovnost pohlavi, ochranu zdravi a

bezpecnosti pri praci, flexibilitu, zaclenéni a pristup na trh prace, organizaci prdce a rovnovahu
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mezi Zivotem a praci, socidlni dialog a zapojeni zaméstnancii, rozmanitost a nediskriminaci a
celkovy pracovni vykon. (...) ZvySovani miry zaméstnanosti je dale zavislé na flexibilni
vzdélanostni strukture obyvatelstva, na pristupu ke vzdeélani a reakci vzdélavaci soustavy na
ekonomickeé a spolecenské potreby. “ (MPSV 2005: 6) Jak uz bylo feceno, NPZ se zabyval spise
nez investicemi do lidského kapitalu, snizovanim nezameéstnanosti jako takové spolu naptiklad s

omezenim diskriminace na trhu prace.

Narodni program reforem Ceské republiky 2011 (déle jen NPR) pak uvadi, Ze ¢eska
legislativa by se méla stat ,,modernim pracovnim pravem*. Trochu konkrétngji by se pak Ceska
republika méla snazit o zpruznéni trhu prace stejné jako naptiklad nastavenim motivujiciho
systému socialnich davek. Jednim z cili je pak specificky zpruznéni pracovniho prava: ,, ...
soucasné i k udrzenti jistoty zaméstnancii eliminaci moznosti nelegdlni prdace nebo faktického
obchazeni ucelu nékterych ustanoveni. Reformy pracovniho prava budou mit na zreteli snizovani
administrativniho zatizeni zaméstnavatelii. Vetsi pruznosti pracovniho trhu se navrhuje
dosahnout zejména prodlouzenim zkuSebni doby pro vedouci zaméstnance, zménami v oblasti
vypovédnich ditvodii a odstupného, usnadnenim moznosti docasného pridéleni zaméstnance k
Jjinému zameéstnavateli, upravou pracovniho pomeéru na dobu urcitou ¢i zvyseni rozsahu prdce na
zdkladeé dohody o provedeni prace anebo upravy pracovni doby. (...) Moznosti pro utvareni
konkrétni podoby pracovnich podminek musi byt maximalné oteviené, ovSem se zajisténim
zdkladni miry ochrany pro viechny zaméstnance.” (VCR, 2011: 32) Mélo by pak dochazet k
dal§imu zpruznovani jak pracovniho trhu, tak i novym moznostem k uzavirani nestandardnich
pracovnich uvazki, a to na zakladé dohody mezi zii€astnénymi subjekty. Soucasné by pak méla
byt zachovana ochrana zaméstnance, coz jednoznacné nahrava napliiovani principu flexicurity.
Avsak nejdillezitéjsi zmeny se tykaly zejména dvou forem pracovnich uvazki, a to prace na dobu

urcitou a dohody o provedené praci, kde se zménily limity pro pracovni ¢innost.
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5.3 Analyza expertnich rozhovori

Expertni rozhovory se uskutecnily pouze Ctyfi, a nepodafilo se tedy naplnit idedlni
pozadavek o jednom zastupci, z kazdé kategorie velikosti podniku. Podafilo se shromazdit jeden
rozhovor se zastupcem mikropodniku (do deseti zaméstnancit), dva rozhovory se zastupci malého
podniku (do padesati zaméstnanctll) a jeden rozhovor se zastupcem stfedniho podniku (50-250
zaméstnancl). Pokud by se vyuzivalo rozdé€leni napiiklad podle ro¢niho obratu, bylo by rozdéleni
odli$né, avSak kvuli tématu prace, které je zaméfeno na vztah zaméstnanec — zamé&stnavatel, se
pouzité rozdé€leni jevi jako nejlépe pouzitelné. VSechny expertni rozhovory byly provedeny s
rediteli, poptipad¢ majiteli danych spolecnosti, jelikoz zadna ze spole¢nosti neméla oddé€leni
lidskych zdrojt, ani vlastniho ,,personal managera“. Maly pocet respondentl je disledkem
malého zajmu o rozhovor (i naptiklad prostiednictvim e-mailu) na téma prace. Celkové bylo
kontaktovano 19 potenciondlnich respondenti, z nichZ pouze Ctyti byli ochotni poskytnout
rozhovor. Rozhovory probéhly ve tiech piipadech v sidle firmy a ve zbyvajicim pfipadé mimo
sidlo firmy ve fastfoodu. VSechny rozhovory byly zvukové zaznamenany a trvaly v rozmezi 10
az 14 minut. JelikoZ prvni respondent trval na diikladné anonymizaci, bylo toto opatieni
automaticky pouzito i u ostatnich respondentt.

Vzhledem k nedostatecnému poctu respondenttl se pak analyza expertnich rozhovorti neda
pouzit k hlubs§im zavértim, tudiZ se zde z rozhovori odvozuji spiSe postiehy a navrhy, nez zprava

o firemni politice v praxi.

U vsech ptipadi se pak podatilo narazit na podniky, kde se n¢jaka forma (nebo vice)
flexibilniho tvazku vyuZzivala. To, co pak bylo ocefiovano nejvice, byla flexibilita zamé&stnanct
jako takova, a to pak pfedevsim u zaméstnavatele, vyuzivajiciho osoby samostatné vydéleéné
¢inné. Nabirani zaméstnancii na urcity ukol se jevi pro zaméstnavatele jako velmi vyhodné, a
Casto padala zminka o vétSi operativnosti pii zaméstnavani na flexibilni pracovni ivazek. Jako
dal$i panovala shoda v polozce nakladii na zaméstnance. Snizeni nakladii pomoci zkraceného
uvazku, se jevi jako vhodna varianta pro zaméstnavatele. Navic se, podle v§eho, osvédcuje 1
forma volné pracovni doby pfi kratSim pracovnim tvazku, kdy zaméstnanec je v praci

minimalné, svoji praci odvadi, ale pak musi pocitat s odpovidajicim ocenénim svoji prace. Z
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respondentl ani jeden neuvedl, Ze by se v jejich spole¢nostech pouzival pracovni ivazek na dobu
urcitou, coz by se dalo vysvétlit tim, Ze se u vSech dotazovanych jednalo o pfevazné kancelaiskou
praci. Jako velmi vhodné se pak jevi uzavirani smlouvy o vykonané praci, coz pak dva
dotazovani vysvétluji charakterem pozadované prace. Je to velmi vyhodné z hlediska nakladi, a
odpada drzet si zaméstnance dlouhodobg. ,, hodi se pro urcité typy praci, hlavné jednordazove,
odpada nutnost ¢lovéka zaméstnat“ (Respondent C) U jednoho z respondentti (D) pak je mozna
velmi vysoka mira individualniho pracovniho tvazku, a to, ze zaméstnanec, ktery ma volnou
pracovni dobu muze podle svého uvazeni svoje pracovni ukoly plnit i z domova, pokud tomu

charakter tikolu odpovida, a pokud je takto ,,schopny dodrzet deadline “.

5.3.1 Podminky a ptekazky z pohledu zaméstnavatela

Jako ptekvapivé se mize jevit, ze ani jeden z dotazovanych nevidél prekazku ve fluktuaci
zameéstnancl. Respondent A se pak vyjadril v tom smyslu, zZe prace, ve které se individudlni
formy prace uplatiiuji je dostate¢né jednoducha, aby se v ptipad¢€ potteby, na takovéto pozici,
dokazal zaucit novy zaméstnanec béhem kratkého ¢asu. Organizace prace je pak uspotradana tak,
7e na ,,diillezitou* praci se pak zaméstnavaji pracovnici pouze na standardni pracovni pom¢r, tj.
plny pracovni tvazek na dobu neurcitou.

Jako komplikace byla nej¢astéji oznaCovana administrativni zatéZ, zejména, co se tyka dohody o
provedeni prace. Podle n¢kolika respondentti je naptiklad omezujici limit nastaveny na 150 hodin
prace ro¢né (ten je od 1. 1. 2012 stanoveny na 300 hodin), coz se velmi ¢asto Spatné dodrzuje, a
to jak na strané zaméstnavatele, tak i na stran zaméstnance. Casto se pak stava, Ze je tento limit
vycerpéan az moc brzy pied dokoncenim tkolu, a nasledné je zde nutna dalsi administrativni
zatéz, pokud se napiiklad pracovni pomér prevadi na dohodu o pracovni ¢innosti, u které jsou
omezeny odpracované hodiny za jeden tyden. Navic je zde obsazena nutnost platit socialni a
zdravotni pojisténi. Jedno z feSeni tohoto problému pak miize existovat i ve vykazovani odlisné
pracovni doby, nez jaka je skute¢nost, coz pak neni v souladu s pravem.

V ostatnich smérech se pak podminky zdaji jako vyhovujici, a i sami zaméstnavatelé oznacuji za

vvvvvv

néjakym zpisobem vyfiesit a uskutecnit, pokud je na obou stranach viile. Komunikace na ose
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zaméstnanec — zaméstnavatel je pro uzavirani flexibilnich pracovnich uvazkii zasadni. Avsak i
zde se objevuji urcité zadrhele. Ve firmé respondenta B se naptiklad objevil ten problém, Ze
vyjednéavani o pruzné pracovni dob¢ skoncilo na problematice kurackych prestavek a
zaokrouhlovani piesCast. Kufaci ve spolecnosti se nechtéli vzdat odpoledni piestavky, jak bylo
navrhovano ze strany managementu, a byli by zvyhodnéni, jelikoz pevna ¢ast pracovni doby
koncila pravé v priabéhu odpoledni piestavky. Respondent B pak za timto nasel i jinou a celkem
zajimavou motivaci svych podiizenych pro vyjednavani: ,,Vite u nas to chodi tak, ze docela dost
lidi chodi hodné brzy rano.... treba v Sest, nebo i driv a pisou si to jako prescas. Kdyby se to teda
dotdhlo do konce a udélalo se to tak, jak jsme mysleli, tak by pak jim ten prescas jakoby neplatil,
byla by to vlastné normalni pracovni doba a voni by tim viastné takhle prisli o penize. *
Respondent A se pak flexibilni pracovni formy ptimo chvalil: ,, Vyhody to umoznuje riizné, napr.
moznost prdce pro studenty, zkracené pracovni uvazky umoznuji pracovat matkam po materské
dovolené, da se tim vyresit necekané navyseni agendy v oddeélenich — napr. v sezoné. “ Nasledné
se vSak ukazalo, ze naptiklad matku po rodic¢ovské dovolené nema ve firm¢ ani jednu, avSak
studentll vyuziva na nejriznéjsi prace velmi Casto, a to napiiklad i na kancelafskou praci. Avsak
Respondent A celou dobu zdiraziioval, Ze je naladén pro vyuzivani flexibilnich pracovnich
forem, coZ uzavfel i timto vyrokem: ,, Myslim, Ze by jejich Skala méla byt ve firmach sirsi a méli
by se vice vyuzivat. “ Tento respondent se pak naptiklad shodl s respondentem B na tom, Ze
ptekazkou ani nemusi byt legislativa, jako spiS organizacni naro¢nost pii zavadéni flexibilnich

forem zaméstnani.

5.3.2 Doporuceni z pohledu zaméstnavatelt

Zaméstnavatelé byli pfi dotazovani na zmény a doporuceni relativné skoupi, co se vSak
opakovalo, byly pozadavky na niz§i administrativni zatéz. Jak bylo uvedeno v pfedchozi ¢asti,
oblibena dohoda o provedeni prace by si podle zaméstnavatelti zaslouzila zmirnéni. ,, Zmeény?
Mensi administrativu, napriklad u DPP. “ (Respondent C) Za dalsi by byla uvitana zména ve
smyslu roz§ifeni moznosti zamé&stnavatele, tj. nastavit systém tak, aby se dal pracovni pomér
uzavirat podle pozadavkid obou dvou stran, bez ohledu na zdkonna opatieni, a tudiz, aby se
nemusely brat v potaz definice naptiklad prace na dobu urcitou, krat$i pracovni tivazek, nebo

naptiklad dohody o pracovni ¢innosti. ,, Kdyby se nemuselo premejslet treba o harmonogramu jak
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dodrzet sto padesat hodin, ...abychom si to mohli udélat, jak potiebujeme, a podle toho i treba

pak odvadet socialni a zdravotni. “ (Respondent D)

5.4 Shrnuti empirické ¢asti

Soucasna pravni tprava flexibilnich forem zaméstnani skytd mnoha omezeni, jak pro
zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. V urcitych ptipadech se jedna o regulace, obhajitelné
napiiklad nutnosti bezpecnosti prace. V jinych piipadech se pak jedné o pro-socialni opatieni
zaméfené na ochranu zaméstnance z hlediska jeho potieb, nebo napiiklad necekanych rodinnych
udalosti. Jako jasné ptekazky z analyzy zakoniku vyplynula opatfeni limitujici ¢as straveny v
jednom zaméstnani, kterd se tykaji pracovnich tivazki uzaviranych na dobu urcitou, nebo
uzavirani dohod o provedeni prace, ¢i dohod o pracovni ¢innosti. Dotazovani zaméstnavatelé pak
ukazali velmi vysokou miru pfizptisobivosti, co se ty¢e pouzivani pruznych pracovnich uvazk, a
z expertniho Setfeni pak vyplynulo zejména to, Ze by se na tomto misté ocenila hlavné
jednoduchost vice, nez napiiklad ochrana zajmu zamé&stnavatele. Pokud by se provedlo srovnani
s n€kolikrat zminénym vyzkumem spolecnosti LMC, ktery byl proveden na mnohem vétsim
vzorku zaméstnavateltl, z jeho vysledkl vystupuji zejména tyto body: ,, VIII. Hodnoceni prinosu
a zapori vyuziti flexibilnich forem prace - Vétsina zaméstnavatelii se ztotoznuje s tim, ze flexibilni
uvazky pomahaji zvysovat spokojenost a loajalitu zaméstnancu a umoznuji pruznéjsi rozloZeni
pracovnich sil. - Souhlasi s tvrzenim, zZe zvysuji atraktivitu firmy pri naboru, zvysuji produktivitu
prdce a zZnamenaji uspory mzdovych, naborovych a provoznich ndakladu. - Jako negativum firmy
uvadeéji, ze flexibilni formy prdce kladou vyssi naroky na komunikaci, coz je dalsim uskalim pri
vetsim rozsireni flexibilnich forem prdce. - Opét 7 prizkumu vyplyva, Ze zahranicni firmy si
vyhody flexibilnich forem prace vice uvédomuji a berou je jako prostiedek pro zvyseni atraktivity
firmy i jako nastroj pro zvyseni spokojenosti a loajality zaméstnancii. (...) X. Stimuly pro
rozsireni flexibilnich forem prace - K zavadeni flexibilnich uvazkii by firmy motivovala predevsim
danova uleva ze strany statu (68 % respondentii) - 66 % zastupcii zaméstnavatelit ma za 10,

Ze rozsireni flexibilnich uvazkii by prospéla zména v pristupu na strané managementu firem. -
Vice nez 50 % firem uvedlo, Ze by pomohla zména organizace prdace ve firmach, Sirsi

informovanost a uprava legislativy.
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6 Zavér

Otazky tykajici se pravni Gpravy byly zodpovézeny v ptislusné ¢asti. Pro zavér by se daly
vSechny identifikované piekazky shrnout takto: Soucasna ¢eska pravni uprava je nastavena tak,
ze nechava za urcitych predpokladi zaméstnavateltim volnou ruku v pouzivani mnoha druht
flexibilnich pracovnich forem. Avsak narazilo se i na néktera omezeni, zejména co se tyce prace
z domova, dohodach o pracovni ¢innosti, nebo naptiklad prace na dobu urcitou, ktera kladou do
cesty tvorby takovychto pracovnich pozic prekazky. Z legislativy vyplyva 1 urcité, az presprilis
obecné vyjadfovani, které¢ nechava volnou ruku k interpretaci nékterych norem, které tak mohou
byt vyuzity k podpote obou stran, jak zaméstnavatelt, tak i zaméstnancti. Z pohledu teorie
lidského kapitélu se jako velmi omezujici jevi opatfeni regulujici maximélni moznou dobu
stravenou u jednoho zamé&stnavatele, ktery si za soucasného ,,nastaveni podminek mize
zaucen¢ho zaméstnance ponechat jen urcity ¢as. Na druhou stranu z pohledu flexicurity obsahuje
relevantni legislativa né€kolik opatfeni, které ptimo ochranuji kuptikladu piijem, nebo bezpecnost
prace jednotlivych zaméstnanct. Zdali tyto existujici prekazky jsou velké, ¢i malé, to je
samoziejme otazka pro zaméstnavatele, po kterém je individualizace pracovnich pozic
vyZzadovana. Timto by se taktéZ dalo odpovedét na otazky tykajici se zaméstnavateld: Zatimco
jako prekazky by se daly ihned identifikovat naptiklad 1 nutnost Skoleni pti praci z domova (a
soucasné dohliZzeni na bezpe€nost prace), jako jednu z nejvétSich prekazek zaméstnavatelé vidi
hlavné administrativni ndro¢nost, kterd se u nékolika flexibilnich pracovnich tvazkii objevuje.
Do budoucna by se pak tedy dalo doporugit hlavné dalsi zjednodusovani administrativni ¢innosti,
stejné jako rozsifeni moznosti pro zaméestnance, kdy mohou opravnéné flexibilni pracovni mista

vyzadovat.

43



7 Literatura

Beck, Ulrich.: Rizikova spolecnost. Sociologické nakladatelstvi. Praha. 2004. ISBN 80-86429-32-6
Becker, G.: Human Capital. Columbia University Press. New York. 1964

CEC: COMMUNICATION FROM THE COMMISSION TO THE EUROPEAN PARLIAMENT, THE
COUNCIL, THE EUROPEAN ECONOMIC AND SOCIAL COMMITTEE AND THE COMMITTEE OF
THE REGIONS. Towards Common Principles of Flexicurity: More and better jobs through flexibility and
security, Brussels. 2007

Disman, M.: Jak se vyrabi sociologicka znalost. Nakladatelstvi Karolinum. Praha. 2002. ISBN: 80-246-
0139-7

Denzin, N. Lincoln, Y.: The Sage Hanbook of Qualitative Research. Sage publications. London. 2005.
ISBN D-7619-2757-3

Duskova, Lucie: Viiv zmén globdlnich podminek na organizaci pracovni doby. (projekt ,,Moderni
spolecnost a jeji promény* Narodniho programu vyzkumu. 2006)

Dvortakova, Zuzana: Encouraging ethical behaviour in public administration by human recourse
management. Politicka ekonomie. Praha. 2006

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: Flexibility and Working
Conditions: A Qualitative and Comparative Study in Seven EU Member States. Office for Official
Publications of the European Communities. Luxembourg. 2000

Flexibilni formy prdce a jejich pravni vprava. Projekt ,,VLIV ZMEN SVETA PRACE NA KVALITU
ZIVOTA*, Program MPSV , MODERNI SPOLECNOST A JEJi PROMENY*. Vyzkumny ustav
bezpecnosti prace. v.v.i., 2007

Gerloch, Ales. Teorie prava. Plzeti : Ale§ Cenék, 2009. ISBN 978-80-7380-233-2.
Giddens, A.: Sociologie. Argo. 2005. ISBN 80-7203-124-4

Goudswaard, A., de Nanteuil, M. (2000): Flexibility and Working Conditions. A
Qualitative and Comparative Study in Seven EU Member States. Luxembourg, Office for
Official Publications of European Communities, 2000.

Hendl, J.: Kvalitativni vyzkum: Zdkladni metody a aplikace. Portal. 2005. ISBN 80-7367-040-2

Kadetabkova, B. Soukup, A. 2001.: Teorie lidského kapitdlu a jeho viiv na konkurenceschopnost.
Dostupné z: http://www.agris.cz/Content/files/main files/59/136966/kaderabkova.pdf

44


http://www.agris.cz/Content/files/main_files/59/136966/kaderabkova.pdf

Knapp, Viktor. Teorie prava. Praha : C. H. Beck, 1995. ISBN 80-7179-028-1.

LMC: Prizkum vyuzivani alternativnich forem prace ve firmach piisobicich na ceském trhu prdce (2011.)

2011. Dostupné z: http://flexibilni.Imc.eu/aktuality/zprava/34/

MPSV: Narodni akcéni plan zaméstnanosti na léta 2004 — 2006. Praha. 2005. dostupné z:
http://portal.mpsv.cz/sz/politikazamest/narodni_akcni plan/napz 2004 2006.pdf

Nekolova, Markéta: Flexicurity — ileddni rovnovahy mezi flexibilitou a ochranou trhu prace v Ceské
republice. VUPSV. v.v.i. Praha. 2008

Nekolova, Markéta: Viiv novych forem zaméstnavani v CR a zemich EU na vyvoj pracovniho
prava.VUPSV. v.v.i. Praha. 2010

Novy, Ivan — Lorencova, Hana — Surynek, Alois: Vyuziti novych prvkii persondlniho managementu v
Ceskych podnicich. v projektu ,,Nova teorie ekonomiky a managementu organizaci a jejich adaptacni
procesy“. MSMT. 2007

Polivka, Milan: Vytvareni odpovidajicich podminek pro uplatiiovini pruznych forem organizace prace a
pracovni doby jako soucdst politiky zaméstnanosti. Souhrnna zprava, VUPSV. Praha. 2000

Silverman, D.: Ako robit kvalitativny vyzkum. Ikar a. s. Bratislava. 2005. ISBN 80-551-0904-4

Standing, G. Global labour flexibility: seeking distributive justice. St.Martin’s Press. New York. 1999.
ISBN 0-312-22525-3

Svobodova, Lenka: Flexibilita — jeji vwhody i problémy. v projektu ,,VIiv zmén svéta prace na kvalitu
Zivota“. MPSV. 2008

Urbanek, V.: Vzdélani a lidsky kapital. KVF VSE. 2006. dostupné z: http://kvf.vse.cz/wp-
content/uploads/2010/06/1168948787 sb urbanek.pdf

Vaclavkova, Lucie: Flexibilni formy prdce v malych a stiednich podnicich. v projektu ,,VIiv zmén svéta
prace na kvalitu zivota®. MPSV. 2008

VCR: Nérodni program reforem Ceské republiky 2011. Praha. 2011. dostupné z:

http://www.vlada.cz/assets/evropske-zalezitosti/dokumenty/NPR-CR-2011-schvalena-verze.pdf

Vesely, A.: Lidsky, socialni a kulturni kapital. In KALOUS, JAROSLAV — VESELY, ARNOST
(Eds.)Vybrané problémy vzdélavaci politiky. Praha: Karolinum. 2006. s. 7-24. ISBN 80-246-1262-3.

45


http://flexibilni.lmc.eu/aktuality/zprava/34/
http://portal.mpsv.cz/sz/politikazamest/narodni_akcni_plan/napz_2004_2006.pdf
http://kvf.vse.cz/wp-content/uploads/2010/06/1168948787_sb_urbanek.pdf
http://kvf.vse.cz/wp-content/uploads/2010/06/1168948787_sb_urbanek.pdf
http://www.vlada.cz/assets/evropske-zalezitosti/dokumenty/NPR-CR-2011-schvalena-verze.pdf

VUPSV (2004). Zavéreéna zprava: Analyza flexibilnich forem zaméstndvdni a organizace pracovni doby v
Ceské republice. VUPSV Praha. 2004

Wilthagen, T. —Tros, F. 2003. The Concept of ,, Flexicurity““: A new approach to regulating
emplyment and labour markets. Dostupné on-line:

http://www.nvf.cz/assets/docs/80401adfbc0953f74d581d0c0a71ff37/359-0/youth-flexicurity.pdf

Zakonik prace. zakon 262/2006 sbirky

46


http://www.nvf.cz/assets/docs/80401adfbc0953f74d581d0c0a71ff37/359-0/youth-flexicurity.pdf

8 Prilohy

A) Scéndr rozhovorii — spole¢né ,,oteviraci* otazky pro rozhovory a jejich ramcové ¢asti

1) Vyuzivate (Vase spolecnost) n¢jaké formy flexibilnich pracovnich uvazki, a o jaké
typy se piipadné jedna? (Castecny tvazek, smlouva o vykonané praci, kratsi pracovni
doba,...)

2) Pokud flexibilni uvazky vyuzivate, v c¢em, podle Vas, spocivaji hlavni vyhody a
nevyhody, a pokud je nevyuzivate, v ¢em spatiujete nejveétsi prekazky?

3) Jaky je Vas néazor na flexibilni pracovni tivazky, jako takové a jakou zménu by jste v
této oblasti firemni politiky uvital/a, co se tyce legislativy, nebo firemni politiky?
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