UNIVERZITA KARLOVA
FILOZOFICKA FAKULTA
KATEDRA ANDRAGOGIKY A PERSONALNIHO RiZEN{

Bc. Denisa Borutova

Vyuzivani alternativnich pracovnich avazki

DIPLOMOVA PRACE

Praha 2017

Vedouci prace: PhDr. Renata Kocianova, Ph.D.



Prohlasuji,
ze tuto diplomovou praci jsem vypracovala samostatné, Ze v ni fadné€ cituji vSechny pouzité
prameny a literaturu a Ze tato prace nebyla vyuzita v ramci jiného vysokoskolského studia ¢i k

ziskani jiného nebo stejného titulu.

Datum: Podpis:



ABSTRAKT

Diplomové prace se zabyva vyuzivanim alternativnich pracovnich uvazkia. Predstavuje téma
flexibility prace a alternativnich pracovnich uvazkl. Pozornost zaméiuje piedevSim na
vyuzivani ¢tyt hlavnich alternativnich forem zaméstnani podle Mezinarodni organizace prace,
kterymi jsou docCasné zameéstnani, prace na casteCny uvazek, agenturni zameéstnani
a samostatnd vydéle¢na cinnost. V praci jsou porovndvana data vyuzivani téchto Ctyf
alternativnich pracovnich tuvazki v Evropské unii. Soucésti prace je kvalitativni Setfeni
realizované ve velkych organizacich v Praze zjistujici formy vyuzivanych alternativnich
pracovnich tuvazki, divody spole¢nosti pro vyuzivani alternativnich pracovnich uvazku,
a identifikujici nejpiinosnéjsi formy alternativnich pracovnich tvazku, skupiny pracovnika

a typy pracovnich pozic, pro které jsou alternativni pracovni tivazky vyuzivany.
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ABSTRACT

This diploma thesis deals with use of alternative work arrangements. It introduces the topic of
job flexibility and alternative work arrangements. It focuses mainly on the use of four main
alternative work arrangements as provided by the International Labour Organization, which
are: temporary employment, part-time work, temporary agency work and self-employment.
The text compares data regarding these four alternative work arrangements in the European
Union. The thesis also includes a qualitative research carried out in big organizations in
Prague that assesses what forms of alternative work arrangements do they use, what are the
reasons for opting for some of the alternative work arrangements in an organization and it
identifies the most beneficial alternative work arrangements, applicant groups and job

positions that the alternative work arrangements are used for the most.
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0 Uvod

Trh prace, stejné¢ jako cela spolecnost, proSel v poslednich desetiletich celou fadou
dynamickych zmén, vyjimkou nebyla ani oblast pracovnich tvazkl. Vlivem globalizace,
rustu sektoru sluzeb, technologického vyvoje a vlivem zmén provadénych v rdmci
organizacnich strategii doslo ke zménam ve zpiisobu prace a k celosvétovému zvySeni zajmu
o alternativni pracovni uvazky, které nabizeji vetSi miru flexibility oproti standardnim
pracovnim uvazkiim. Poptavku po alternativnich uvazcich zacali vyvoldvat predevSim
zam¢stnavatelé, avSak popularita této problematiky v Evropé stoupla také s pomoci politiky
zaméstnanosti Evropské unie, kterd zacala rozvijet strategické plany deregulace a flexibility
trhu prace a nasledné zacala prosazovat princip flexicurity, resp. socialni politiku, kterad
propojuje flexibilitu a jistotu pracovniho mista. Da se oCekavat, ze diky vlivu demografickych
zmén (starnuti populace, pfichod novych generaci na trh prace), bude tématu alternativnich
pracovnich uvazkd v budoucnu vénovano jest¢ vice pozornosti nez nyni. Tématika
alternativnich pracovnich uvazki se v poslednich letech stala ustfednim tématem, jak
v ¢eskych odbornych publikacich zaméfenych na oblast fizeni lidskych zdroji, tak v mnoha
kvalifikaénich zavére¢nych pracich na univerzitach v Ceské republice, které se zaméfuji bud’
na jednotlivé alternativni pracovni uvazky, nebo na alternativni tvazky jako prostiedek
harmonizace osobniho a pracovniho Zivota. Alternativnim uvazkim v kontextu

mezinarodniho srovnéni se vSak v dostupné literatufe nevénuje piili§ mnoho autort.

Cilem diplomové prace je zjistit, jaké alternativni pracovni ivazky jsou v Ceské republice
vyuzivany. A v jaké mife jsou ve srovnani s ostatnimi Clenskymi stity EU vyuZivany Ctyfi
hlavni formy alternativnich forem zaméstnani podle Mezinarodni organizace prace, kterymi
jsou docasné zameéstnani, prace na casteCny uvazek, agenturni zaméstnani a samostatna
vydéle€na cinnost. Teoretickd vychodiska prace piedstavuji dosavadni zjisténi v oblasti

flexibility trhu prace a v oblasti vyuzivani alternativnich pracovnich uvazki.

Obsah prace je rozclenén do sedmi kapitol. V prvni kapitole se vénuji evropskému trhu prace
a jeho dal$imu sméfovani na zakladé¢ strategie Evropa 2020, z niZ je patrna aktudlnost tématu
flexibility trhu prace. V ndvaznosti se v druhé kapitole vénuji teoretickému vymezeni pojmu
flexibilita trhu prace, konceptu flexicurity a formam flexibility trhu prace. Vychazim ptitom
z odbornych publikaci a ¢lanki Ceskych autorG (napi. Paldn, Hora, Kotynkova, Dudova,

Nekolova, Vaclavkova, Kotikova, aj.) a dokumentl Evropské komise.


https://cs.wikipedia.org/wiki/Flexibilita

Tteti kapitola prezentuje alternativni pracovni tivazky, vymezuje tuto problematiku a vénuje
pozornost zménam, které mély vyznamny vliv na rozsifeni alternativnich pracovnich tvazkda.
Predstaveny jsou rovnéz piinosy a rizika plynouci z vyuzivani alternativnich pracovnich
uvazkii pro pracovniky a zaméstnavatele. Nasledné¢ se zabyvam vlivem alternativnich
pracovnich tivazkd na vybrané procesy fizeni lidskych zdrojii v organizaci, a to na ziskavani
a vybér pracovnikli, odménovani pracovnikd, vzdélavani pracovnikii, pldnovani osobniho
rozvoje a fizeni kariéry pracovnikl. St€¢Zejnim zdrojem pro tuto ¢ast prace se staly publikace
odbornikli z oblasti personalniho fizeni (napt. Armstrong, Kocianova), vysledky studii
mezinarodnich organizaci (naptf. Mezindrodni organizace prace, Eurofound), ¢eské vyzkumy
(napt. VUPSV) a vysledky vyzkumi zahraninich spole¢nosti (napt. PwC, Deloitte). Ve
ctvrté kapitole se veénuji vyuzivani Ctyf hlavnich alternativnich forem zaméstnani podle
Mezinarodni organizace prace, kterymi jsou doCasné zaméstnani, prace na ¢astecny uvazek,
agenturni zaméstnani a samostatnd vydélecna Cinnost. Tyto pracovni tivazky charakterizuji,
uvadim jejich legislativni vymezeni a miru vyuZivani v Evropské unii a Ceské republice.
Kli¢ovymi zdroji se staly statistiky Evropské unie v oblasti zaméstnanosti, které¢ poskytuje
statisticky ufad Evropské komise (Eurostat), a data Ceského statistického wfadu, jehoz
Vybérové Setfeni pracovnich sil je s evropskym Setfenim plné harmonizovano. Rovnéz se
v této kapitole vénuji daldim alternativnim pracovnim uvazkim vyuzivanych v Ceské
republice, které rozdéluji dle flexibility casové, prostorové a funkéni. V zavérecné
podkapitole uvadim srovnani vyuzivani vySe zminénych alternativnich pracovnich tvazkt
v Evropské unii a Ceské republice. Pata a $esta kapitola jsou zaméfeny na kvalitativni Setfeni
na téma vyuzivani alternativnich pracovnich uvazkl ve velkych organizacich v Praze. V paté
kapitole pfedstavuji cile a metodiku Setfeni. V Sesté kapitole jsou prezentovany

a interpretovany vysledky Setfeni. Zavérecna sedma kapitola je v€novana diskuzi.

V zavéru bych rada podckovala vedouci své diplomové prace PhDr. Renaté Kocianové,
Ph.D., za cenné rady, pfinosné pfipominky a odborné vedenti, a také v§em respondentlim, ktefi

se zucastnili empirického Setfeni, za jejich €as, ochotu a vstticnost.



1 Evropsky trh prace — Strategie Evropa 2020

V soucasnosti se v Clenskych statech Evropské unie vedou politické diskuse o vétsi mire
flexibility pracovnich trhli a novych formach zaméstnadvani. Hlavnimi tématy, ktera se fesi,
obstarat dostatecnou socialni ochranu, ¢i jak zabezpecit dobré pracovni podminky pro
zamé&stnance vyuzivajici néktery z alternativnich pracovnich uvazki. Evropska nadace pro
zlepseni zivotnich a pracovnich podminek zminuje, ze diskuze okolo tématu flexibility trhu
prace vedou jak asociace zameéstnavatell, tak odborové organizace. Zastupci ze strany
zamestnavatelll usiluji o flexibilitu, kterd je pro né¢ nezbytnou nutnosti, a na druhé strané
zastupci ze strany zaméstnanct usiluji o socidlni ochranu a prava zaméstnancti (Eurofound,
2015b). Do pomysiného centra tohoto stfetu zdjmu se stavi Evropska unie, ktera prosazuje
princip tzv. flexicurity, kterym se snazi zdidraznit, jak roli flexibility trhu prace, tak také
vyznam socidlni ochrany a jistoty. Politika flexikurity hraje klicovou ulohu pii modernizaci

trhli prace a pfispiva k dosazeni aktualnich cilti EU v oblasti zaméstnanosti — viz dale.

Smér, kterym se Evropska unie snaZi celkové ubirat, miZeme sledovat na zéklad¢ jejich
strategickych pland, ve kterych Ize pozorovat aktualnost tématu flexibility pracovnich trhi. I
presto, Ze se jednotlivé narodni trhy prace vyznacuji vlastnimi aktualnimi trendy a specifiky
(napt. v oblasti hospodatiské politiky a socialni politiky), jsou s evropskym trhem tzce
propojeny, napt. evropskym pravem nebo pravé jednotnou strategii. Hlavnim dokumentem,
ktery v soucasnosti urcuje smér, je Evropa 2020 neboli Strategie pro inteligentni a udrzitelny
rust podporujici socidlni zaclenovani. Tento dokument je desetiletou strategii Evropské unie
a zaméfuje se predevSim na ekonomicky a hospodaisky rist. Nahrazuje tzv. Lisabonskou

strategii, jejiz Casovy horizont vyprSel v roce 2010.

Jadrem strategie Evropa 2020 jsou nasledujici tfi hlavni priority, které se vzajemné prolinaji a
nabizi vizi evropského socidln€ trzniho hospodatstvi pro 21. stoleti. Evropskd komise (2010,
s. 10) uvadi, Ze se jedna o:
- inteligentni rist, tzn. vyvijet ekonomiku, ktera je zaloZena na znalostech a inovacich,
- udrzitelny rist, tzn. podporovat konkurenceschopnéjsi a ekologictejsi ekonomiku,
kterd je mén¢€ narocna na zdroje,
- rist podporujici zaclenéni, tzn. podporovat ekonomiku, ktera bude mit vysokou

zaméstnanost, a bude se vyznacovat hospodaiskou, izemni a socidlni soudrznosti.



Na zéklad¢ téchto tii priorit rada EU urcila hlavni cile, které¢ by mély byt splnény do roku

2020. Na jejich zéklad¢ Clenské staty stanovily, s ohledem na svou vychozi pozici i specifické

podminky a vlastni vnitrostatni cile. Nasledujicich pét hlavnich cilti usiluje o zlepSeni

v oblasti zaméstnanosti, vyvoje a vyzkumu, vzd€lavani, socialniho zacleniovani, ale také

v oblasti zivotniho prostiedi.

1.

Snazit se dosahnout 75% zaméstnanosti muzi a zen (20-64 let), ,,... mimo jiné
prostrednictvim aktivnejsiho zapojeni Zen, starsich pracovmnikii a vétsi integrace
migrujicich pracovnich sil. *

Zlepsit a zdokonalit ptedpoklady pro vyzkum a vyvoj, pfedev§im za pomoci investic,
které dosdhnou 3 % HDP.

Snizit emise sklenikovych plynii alespoii 0 20 % vici roku 1990 a .,... zvysit podil
energie z obnovitelnych zdrojii v konecné spotrebé energie na 20 % a zvysit
energetickou ucinnost o 20 %.

Zlepsit troven vzdelani, pfedev§im snizit miru pred¢asného ukonceni Skolni dochazky
pod 10 % ,,... a zaroven zvysit podil osob ve véku 30 az 34 let, jez ukoncily terciarni
vzdélani, z 31 % na 40 % v roce 2020.

Podporovat socialni zaclenéni, predevSim prostfednictvim snizovani chudoby tzn.
snizit pocet lidi, ktefi jsou ohrozeni chudobou alespoit o 20 miliond. (Evropska

komise, 2010, s. 11).

Tyto strategické cile dokazuji, Ze jednim z palcivych problému, které se snazi EU dlouhodobé

fesit, je nezaméstnanost. Na nezaméstnanost ma vliv celd fada faktori a urcit hlavni pticiny

tohoto socialné patologického jevu neni vilbec snadné. Navic situace v jednotlivych ¢lenskych

statech se ruzni. Soukup (2015, s. 72-73) na zadkladé provedenych analyz formuloval Ctyfi

zakladni pficiny nezameéstnanosti v EU.

1.

Vysoké naklady na pracovni silu, tzn. vysoké mzdy, zdanéni prace, vysoké odvody na
zdravotni a socialni pojisténi.

Mala flexibilita pracovnich trh, tzn., Ze s rozvojem technologii dochazi k zaniku
pracovnich mist a rozvijejici se sektory (napi. sluzeb) nestaci tvofit nova pracovni
mista.

Existuje nesoulad mezi poptavkou a nabidkou na trhu prace. Vzd¢€lanosti struktura
pracovniki Casto neodpovida potiebam pracovniho trhu. Divodem je v nékterych

zemich kvalita poskytovaného vzdélani.
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4.

Velmi nizkd mobilita zaméstnancli, jak mezi c¢lenskymi zemémi EU, tak uvnitf

jednotlivych stata.

Jak tento problém feSit a dosdhnout vytyCenych cili? Evropska komise stanovila zakladni

nastroje, kterymi se bude snazit o dosazeni vyse uvedeného, jedna se o sedm tzv. vlajkovych

iniciativ, jez predstavuji ndvrhy opatfeni, které jsou vzajemné propojeny a snazi se bud’

v

explicitn€, nebo implicitné o zvySeni miry zaméstnanosti a vytvoieni ptiznivéjsich socialnich

podminek ve spolec¢nosti.

1.

Inovace v EU, jejimz cilem je zlepSit podminky a piistup k finanénim zdrojim pro
vyzkum a inovace, urychlit proces prevadéni vysledki védy a vyzkumu do praxe,
zvysit pocet inovaci a patenta.

Mlédez v pohybu, jejimz cilem je zlepSit zvysit kvalitu a mezindrodni atraktivitu
evropského systému vysokoskolského vzdélavani podporou mobility student
a mladych odbornikd. Zvysit kvalitu vSech trovni vzdélavani, vzajemné uznavani
odborné kvalifikace a praxe.

Digitalni program pro Evropu, jez se snazi zajistit piistup k vysokorychlostnimu
internetu, vytvorit jednotny evropsky digitdlni trh, posilit vyuzivani digitalnich
technologii vefejnou spravou.

Evropa méné naro€nd na zdroje se snazi oddélit hospodarsky rist od vyuzivani zdroju.
Vice vyuzivat obnovitelné zdroje energie, modernizovat dopravni sektor a zvysit
energetickou Uc¢innost.

Primyslova politika pro éru globalizace se snazi zvysit konkurenceschopnost, zlepsit
podnikatelské prostedi (zejm. pro malé a stfedni podniky), vytvafet nova pracovni
mista, podporovat rozvoj silné a udrzitelné primyslové zakladny.

Agenda pro nové dovednosti a pracovni mista ma za cil modernizovat trhy préce,
zvySovat znalosti a dovednosti pracovnikli, aby méli vétsi Sance uplatnit se na
pracovnich trzich, zvySovat jejich mobilitu, zvySovat flexibilitu trhu prace
a uplatiiovat princip flexicurity.

Evropska platforma pro boj proti chudobé a socidlnimu vylouceni se snazi zlepsit
spolupraci cClenskych zemi v této oblasti, zhodnotit udrzitelnost socidlnich

a zdravotnich systémil. (Evropska komise, 2010, s. 5-6).
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2 Flexibilita trhu prace

Vykladovy slovnik definuje obecné flexibilitu jako ,,... pruznost, schopnost prizpiisobit své
chovani novym pozadavkiim a situacnim podminkam, schopnost zmeny.* (Palan, 2002, s. 64).
Pokud vsak flexibilitu dame do spojitosti s pojmem ,trh prace”, tézko bychom nalezli
jednotnou definici. Tento fakt pfizndvaji 1 samotni autofi jedné z definic, ktefi uvadéji, ze
... pojem flexibilita trhu prace je tak slozity, stejné tak, jak rizné jsou jeho ideologicke

vyklady. “ (Cazes, NeSporova, 2013, s. 11).

Ondiej Hora pii snaze definovat hlavni podstatu flexibility pracovniho trhu v odborném
Casopise Vyzkumného ustavu prace a socialnich véci vychazi ze tii rovin Casto citovanych
pristupti k flexibilit¢ prace. Tou prvni je definice Guye Standinga z roku 1999, ktery vnima
flexibilitu trhu prace jako ,,... rozsah a rychlost, se kterymi se pracovni trhy adaptuji na

vwkyvy a zmeény ve spolecnosti, ekonomice a produkcnich cyklech. “ (Hora, 2009a, s. 6).

Ve druhé roviné vychazi z prace Johna Atkinsona z roku 1984, ktery na flexibilitu trhu prace
nahlizi z mikro pohledu jako na ... mndstroje, které jednotlivym firmam umozZiuji
prizpusobovat svou pracovni silu momentdlnim podminkam v ekonomice.” (Hora, 2009a,
s. 6). Z tohoto pohledu na flexibilitu trhu prace nahliZi také Dvotakova, kterd ji definuje jako
se .. pruzné pracovni pravo a smluvni podminky, flexibilni organizaci prdce reagujici rychle
a efektivne na nové vyrobni potieby, flexibilni formy prdce, zajisteni nezbytné kvalifikace

‘

a rozvijeni potrebnych znalosti a v neposledni rade sladeni profesniho a rodinného Zivota. "

(Dvorakova, 2012, s. 39).

Tteti rovina nasledné piinasi odliSny uhel pohledu a uvadi, ze ,,... flexibilita miize byt
chapana také jako prizpiisobovani pracovnich podminek potiebam zaméstnancii — napr.

Wallace (2003), Heejung (2007), Plasova (2008). “ (Hora, 2009a, s. 6).

Tyto tfi roviny by bylo mozné rozsitit o dalsi stranku, ktera by v sobé zahrnovala kriticky
pohled na fenomén flexibility pracovniho trhu. Obecné vztah mezi mirou zévaznosti
problémi trhu prace a mirou flexibility trhu prace neni jednoznac¢ny. Nektefi autofi uvadéji,
ze prinasi pozitivni dopady na trh prace, jini naopak upozoriiuji na negativni vliv na pracovni
silu, napt. Kotynkova (2014) vyjadiuje obavu z negativnich dopadu, které mtze flexibilita

trhu prace ptinaset. ,,Pojem flexibilita trhu prdce znamena schopnost prizpusobit se rychle
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zmeéné podminek na trhu zbozi a sluzeb, avsak jeji riist je casto spojen se ztrdtou jistot
zameéstnancii a se ztrdtou stabilnich pracovnich mist, coz se projevuje tim, Ze na trhu prdce
[ze pozorovat ustup vyznamu klasického zaméstnaneckého vztahu a narust rozmanitosti,
individualizace a nejistot pracovnich vztahii. “ (Kotynkova, 2014, s. 3). Ve své definici jasné
pojmenovala to, co je nejcastéji uvadéno jako zasadni nevyhoda flexibility pracovniho trhu, a
tou je ztrata jistot. Flexibilita je také oznaCovana jako novd forma socialniho rizika.
Pozadavek flexibility se spolecné¢ s dalsimi faktory muaze podilet na vzniku sekundarniho

pracovniho trhu a spolu s tim i na marginalizaci urcitych segment pracovni sily (Dudova,

2008, s. 11).

Propojit flexibilitu a jistotu, tyto dva zdanlivé protichiidné vyrazy, se snazi zminovany
koncept tzv. flexicurity (ze spojeni anglickych slov flexibility a security, tj. flexibilita a
bezpecnost), ktery je dnes soucasti strategie Evropské unie. Za kolébku tohoto pfistupu je
povazovano Dansko. Nekolova ve své knize uvadi vymezeni podle autori Wilthagena a
Rogowského, ktefi definuji tento pojem jako .,... politickou strategii usilujici zvysovat
flexibilitu trhu prace, organizace prdce a pracovnich vztahi na jedné strané a zvySovat
socialni ochranu predevsim ohrozenych skupin trhu prace na strané druhé.” (Nekolova,

2008, s. 17).

Flexicurita by se méla snazit o vyvaZovani prav a povinnosti zaméstnavateld, pracovnikd,
zadatelll o préci a vefejnych organli. Jejim cilem je naptf. omezeni rozdili na trhu prace,
usnadiiovani  pfechodi. mezi pracovnimi misty, prosazovani rovnych pfistupt k
zamé&stnani pro muze 1 Zeny, podpora divéry a spoluprace mezi vefejnymi organy a
socialnimi partnery. Politiku flexicurity lze uplatiovat prostfednictvim spolehlivych a
flexibilnich smluv, které vyuZzivaji zmodernizované pravni piedpisy pracovniho prava a
kolektivni smlouvy. Dale také prostrednictvim celoZivotniho ueni - je dilezité, aby se lidé
mohli pfipadné rekvalifikovat a ziskat kvalifikaci na novd pracovni mista. Uplatiiovani
principt flexicurity je také mozné za pomoci vnitrostatnich politik, které usnadiiuji docasné
nezamé&stnanym lidem pfechod do nového zaméstndni a v neposledni fad€ zavadénim
modernich systémil socidlniho zabezpeceni, které poskytuji pfiméfeny piijem a podporuji

pracovni mobilitu (Evropské komise, 2015).
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Autofi vySe zminénych definic ve své praci rovnéz ptedstavili rizné typologie flexibility
trhu prace, napi. Guy Standing rozliSuje nasledujicich Sest riznych typt flexibility:
- vn¢j$i numerickd flexibilita, ktera vyjadiuje flexibilitu podminek zaméstnavani, resp.
podminek propousténi a najimani standardnich i flexibilnich zaméstnanc (osob
v zavislém pracovnépravnim pomeéru),
- vnitini numericka flexibilita, kterd vyjadifuje miru flexibility zaméstnavatelt
a zaméstnancil v organizaci prace a pracovni doby zaméstnancil,
- funkéni flexibilita, ktera vyjadiuje miru adaptability podniki na trzni zmény,
- flexibilita pracovnich nakladu, kterd souvisi se mzdovou diferenciaci v dané zemi,
- mzdova flexibilita, kterd souvisi s flexibilitou nakladl prace, a jednak je spojena se
mzdovou diferenciaci uvnitt samotného trhu prace dané zeme,
- flexibilita profesni struktury, kterd souvisi s adaptabilitou, schopnosti i ochotou

pracovni sily se ucit (Nekolova, 2008, s. 12-13).

Jednim z nejvyznamnéjSich autort z oblasti flexibility prace a organizace je jiz zmiflovany
John Atkinson, ktery je spolu s Nigelem Meagerem autorem teorie flexibilni firmy z poloviny
80. let 20. stoleti. Tito autofi navazali na teorii tzv. segmentovaného trhu prace, ktera
rozd€luje trh price na primarni a sekundarni. Pro prvné jmenovany trh, ktery je nckdy
nazyvan také jako privilegovany, je charakteristicka stabilita pracovnich mist, vy$§i odmény
amoznosti kariérniho rstu. Naopak pro sekundarni trh je charakteristickd mensi stabilita
pracovniho mista, vyssi fluktuace a niz§i odmény (Dudova, 2008, s. 17). Z charakteristiky

dudlni teorie trhu prace jsou nékteré formy alternativnich pracovnich tvazkll casto

pfifazovany k sekundarnimu trhu prace, napt. agenturni zaméstnani.

Atkinson uvadi, Ze aby firma fungovala efektivné, musi byt flexibilni. Jediné tak, dokaze
rychle reagovat na pozadavky trhu. RozliSuje tfi typy flexibility:

- funkéni (interni), kdy zaméstnanci mohou byt v ramci organizace hladce a rychle
piesouvani na jiné Cinnosti a vykonavat jiné ukoly, pfedpokladem je schopnost
zaméstnancl rozvijet se a ucit se, tak aby nové ukoly byli schopni zvladat,

- numerickd (externi), pfi které dokaze organizace pruzné¢ menit pocet svych
zaméstnancl podle zmén v potfebé pracovni sily (snadné sniZovani nebo zvySovani
poctu pracovnikli organizace), zvySovani numerické flexibility organizace souvisi

s rozvojem alternativnich forem zaméstnavani a organizace pracovni doby,
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- finan¢ni (flexibilita mezd), kterd prostfednictvim odménovani nabizi moznost pruzné

reagovat na nabidku a poptavku na vnéjSim trhu prace a usnadnuje tak funkéni nebo

numerickou flexibilitu (Vaclavkova, 2007, s. 1).

Témito zminénymi a dal§imi modely se nasledné inspirovali Goudswaard a de Nanteuil,

autofi studie Flexibilita a pracovni podminky zroku 2000, kterd byla vypracovana pro

Evropskou nadaci pro zlepSeni Zzivotnich a pracovnich podminek. V ramci této studie

vypracovali komplexni ptehled riznych typa flexibility, které mohou spoleCnosti vyuzivat

(viz tabulka 1). Flexibilita je dle nich heterogenni koncept, ktery kombinuje dvé série

proménnych: kvantitativni/kvalitativni a vné&jsi/vnitini. Flexibilita kvantitativni se tyka

objemu préace, zatimco flexibilita kvalitativni se zajima o obsahovou stranku prace. Jejich

kombinaci dle Vaclavkové (2007, s. 2) vznikaji:

- pocetni/smluvni flexibilita, kterd se vztahuje k postupiim zavedenych do organizace za

ucelem snadného ptizpuisobovani zaméstnaneckého statusu pracovni sily,

- produkc¢ni/geograficka flexibilita, kterd souvisi se systémem a zplsobem vyroby

organizace,

- Casova flexibilita, ktera vznika diky zméndm uzpiisobeni pracovni doby,

- funk¢ni flexibilita, kterd se snazi o vyuziti postupti a metod, jez pomohou

zaméstnancim osvojit si nové kompetence, aby byli pfipraveni vykondvat nové

éinnosti.

Tab. 1: Matice ruznych forem flexibility (Goudswaard, de Nanteuil in Vaclavkova, 2007, s.

Forma Kvantitativni Kvalitativni

flexibility
Zaméstnanecky status: Systém vyroby:
smlouva na dobu neur¢itou subdodavky
smlouva na dobu urcitou outsourcing
docasné piidéleny zaméstnanec od pracovnici na Zivnostensky list
agentury
sezonni prace

‘E prace on-qall -

& POCETNI FLEXIBILITA A/NEBO PRODUKCNI A/NEBO

s SMLUVNI FLEXIBILITA GEOGRAFICKA FLEXIBILITA
Pracovni doba: Organizace prace:
snizeni po¢tu odpracovanych hodin pracovni rotace
prace prescas/prace na ¢asteény uvazek | tymova/autonomni prace
noéni prace nebo prace na smény roz8ifovani a obohacovani pracovnich
prace o vikendu ukold
zkraceny (stlateny) pracovni tyden projektové skupiny

— kolisava pracovni doba zodpovédnost pracovniki nad

E nepravidelna pracovni doba rozpoltem ¢i inovacemi, technologiemi

‘_E CASOVA FLEXIBILITA FUNKCNI FLEXIBILITA
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Jiny uhel pohledu na typologii flexibility ptfedstavuje Dudova (2008), kterd flexibilitu
rozdéluje dle toho, jaké dopady s sebou nese. Pozitivni i negativni stranky flexibility se
dotykaji samotnych spolecnosti, jelikoz jejich dopady se mohou projevit v jejich fungovani —
napf. zvySenou ¢i snizenou produktivitou prace. Pozitivni flexibilita neboli ,,dobra®, totiz
umoznuje lidem skloubit jejich osobni a pracovni zivot, coz jim piinds$i vEtsi pracovni
spokojenost a je obecné spojovana s vysSimi piijmy. Naopak negativni flexibilita neboli
»Spatnd® nuti zaméstnance se ptizptisobovat pozadavkiim zaméstnavatele, ktery mu nedava

moznost podilet se na rozhodnuti, naptiklad o jeho pracovni dobé. (Dudova, 2008, s. 19).

V praxi spoleCnosti vyuzivaji rizné kombinace jednotlivych typa flexibilit. Se zvySovanim
numerické flexibility, tj. miry flexibility zaméstnavatelli a zaméstnancli v organizaci prace
a pracovni doby zaméstnancii, souvisi rozvoj flexibilnich forem zaméstnavani a organizace
pracovni doby a stim i souCasnd podoba alternativnich (nestandardnich, atypickych)

pracovnich uvazkda.
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3 Alternativni pracovni uvazky

Celosvétovy trh prace v poslednich desetiletich zaznamenava neustdly dynamicky vyvoj,
ktery se tyka mnoha oblasti véetné¢ pracovnich uvazkl. Alternativni pracovni Uvazky
neptedstavuji koncept, ktery by nove pfinesly moderni informacni technologie ¢i globalizace.
Alternativni pracovni uvazky se vyuzivaly jiz davno predtim, naptiklad v zeméd€lstvi pro
sezOnni prace. AvSak je pravdou, ze se zaCaly vice rozvijet az v poslednich desetiletich.
Kotikova a kol. (2013, s. 13) uvadi, ze popularita této problematiky v Evropé stoupla diky
politice zamé&stnanosti Evropské unie, ktera zacala rozvijet strategické plany pomoci veétsi
miry deregulace a flexibility trhu prace a nasledné zacala prosazovat princip flexicurity.
Poptavku po nich zacali vyvoldvat predevSim zaméstnavatel¢, ktefi chtéli mit moznost
flexibilngji fidit pocet svych zaméstnanct na zéklad¢ aktudlni ekonomické situace na
svétovém 1 domdacim trhu (tlak na zvySovani numerické flexibility). Celosvétovému
zvySenému zajmu o nestandardnich pracovnich tvazcich se vénovali odbornici Mezinarodni
organizace prace z celého svéta, ktefi se shodli, Ze jejich popularita zna¢né€ vzrostla hlavné
diky zménam ve svété prace, které prinesla globalizace, finan¢ni krize, expanze sektoru

sluZeb, technologicky vyvoj a zmény v organiza¢nich strategiich (ILO, 2016, s. 4-5).

Odbornici oznacili globalizaci (od roku 1990) a finanéni krizi (zapocCatou v roce 2000) za
dvé hlavni pfi€iny zvySeného zajmu o alternativni pracovni uvazky. AvSak k zidsadnimu
posunu piispéla primarné globalizace, kterd vytvofila vétsi konkuren¢ni tlak a oteviela
pracovni a podnikatelské moznosti v ramci fady zemi. Finan¢ni krize a souvisejici usporna
opatieni neméla mit aZz tak velky vliv na rozvoj alternativnich pracovnich tvazki jako pravé

globalizace (ILO, 2016, s. 4).

Béhem nékolika poslednich desetileti doslo k expanzi sektoru sluzeb po celém svété. V roce
2013 témét polovina zaméstnanct (45,1 %) na celém svété pracovala v tomto odvétvi (ILO,
2014, s. 23). Poptavka po pracovni sile je v sektoru sluzeb méné predvidatelna nez je tomu
v sekundarnim sektoru (ve vyrobé a prumyslu), coz klade na spole¢nosti vétSi naroky

v oblasti organizaéni flexibility.
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Rast sektoru sluzeb a globalnich dodavatelskych fetézcii jsou neoddélitelnou soucasti
technologického vyvoje. Nové informacni technologie, vyssi kvalita a niz$i naklady na
infrastrukturu a zlepSeni logistiky a dopravy, umoznily firmam organizovat a fidit vyrobu po
celém svéte efektivnéji. Nové informacni technologie vedly také k vytvofeni novych

pracovnich pozic a rovnéz novych forem alternativnich pracovnich tivazkt (ILO, 2016, s. 4).

Na zacatku 90. let 20. stoleti zacaly podniky provadét podstatné zmény v ramci
organizacnich strategii, ve velké mife v rdmci snizovani nakladli na zaméstnavani lidi zacali
vyuzivat outsourcing, coz znamend, ze urCité pracovni Cinnosti zacaly byt zajiStovany
externé. NejCastéji se jednd o outsourcing podpirnych a vedlejSich ¢innosti, které jsou vSak
pro podnik nezbytné, aby se tak podnik mohl zaméfit na hlavni jadro svého podnikéni (ILO,

2016, 5. 4-5).

Pro spravné pochopeni pojmu ,,alternativni pracovni uvazek* je nutno nejprve definovat
jeho urcity standard a normu, kterd v podstaté¢ dava moznost existenci alternativé. Evropska
unie (Goudswaard, de Nanteuil, 2000) za standardni, tradicni formu pracovniho uvazku
povazuji pravidelnou praci na plny pracovni tvazek, ktery je sjednan na zaklad¢ smlouvy na

dobu neurcitou. Ze stejné definice vychazi i Mezinarodni organizace prace (ILO, 2016, s. 1).

V Ceské republice je rovnéz za standardni pracovni Uvazek povazovan ,,... pracovni pomér
na dobu neurcitou, na plny uvazek, s pracovni dobou rovnomerné rozvrienou do
pétitydenniho pracovniho tydne, na pracovisti zaméstnavatele.“ (Horakova, 2014, s. 14).
Takovy pracovni pomér mé jak v Evropé, tak i v Ceské republice dlouhou tradici a je jednou

z nejtypictéjSich forem zaméstnani.

Naopak za alternativni (nestandardni, atypické) pracovni uvazky lze oznacdit pracovni uvazky,
které se od definované standardni podoby odliSuji minimdlné v jednom aspektu.
V soucasnosti alternativni pracovni tivazek zahrnuje vSechny formy préce s vyjimkou plného

pracovniho tivazku na dobu neurcitou a standardni pracovni dobou (Dudova, 2008, s. 20).

Zakladni ideou, na které stoji dneSni podoba alternativnich pracovnich tivazkd, je flexibilita.
Jak jiz bylo zminéno vyse, jejich rozvoj je spojen s rostouci mirou flexibility na trhu prace
(ptedevsim se zvySovanim numerické flexibility firem) a jejich podoba je charakteristicka

riznymi formami flexibility.
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Nejcasteji tyto uvazky projevuji flexibilitu v ujednani o organizaci ¢i délce pracovni doby,

délce trvani pracovnépravniho vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, misté¢ vykonu

prace nebo v povaze pravniho ukonu, ktery pracovnépravni vztah zaklada. Proto se mizeme

Casto setkat s nazvem flexibilni pracovni ivazky, toto spojeni se stalo synonymem pro dnesni

podobu alternativnich pracovnich uvazkd.

Mezinarodni organizace prace (ILO, 2016, s. 2-3) povazuje za Ctyfi hlavni alternativni formy

zaméstnani nasledujici:

Docasné zaméstnani, kdy jsou zaméstnanci najimani na urcitou dobu, splnéni
urc¢itého ukolu ¢i dokonceni projektu. Legislativa vétSiny zemi upravuje délku tohoto
pracovniho uvazku, a to poctem, kolikrat je mozné takovyto uvazek se zaméstnancem
sjednat nebo za jakych divodi je mozné jej ukoncit.

Prace na casteny uvazek, kdy zaméstnanec nepracuje po stanovenou standardni
tydenni pracovni dobu, ale po dobu kratsi. Pro statistické ucely v ramci mezindrodnich
vyzkumt se za préaci na ¢asteCny uvazek povazuje uvazek na méné nez 35 nebo 30
hodin tydné. V praxi nékterych zemi se mizeme setkat i s tzv. nulovym pracovnim
uvazkem, kdy zaméstnanec pracuje dle potieby zaméstnavatele tzv. na zavolanou.
Agenturni zaméstnani a jiné¢ formy zaméstnani, které zahrnuji vicero smluvnich
ucastnikd, predstavuji docasny zpiisob, kdy pracovnici nejsou pfimymi zaméstnanci
spolecnosti, pro kterou pracuji, ale jsou do této spolecnosti pouze docasné umisténi
a jsou zaméstnanci agentury (piipadné dalsi strany).

Samostatna vydéleéna Cinnost, piedstavuje legalni moZnost prace, nejednd se vSak
o zamé&stnanecky pomér, ale o vztah dvou nezavislych subjektl, které mezi s sebou
maji standardni dodavatelsko-odbératelské vztahy. Nejsou tady chranéni zakonikem
prace jako typi€ti zamé&stnanci, 1 kdyZ nékteré zemé jiz piijaly zvlaStni ustanoveni pro
roz$ifeni pravni ochrany téchto osob. Naproti tomu zastfeny pracovnépravni vztah je
ve vetSin€é zemi svéta nelegalni zplsob spoluprace mezi Zivnostnikem
a zaméstnavatelem. V Ceské spolecnosti je tento jev znam jako tzv. Svarcsystém.
Podstatou je vyuzivani sluzeb lidi podnikajicich na Zivnostensky list namisto najimani

zaméstnancu.
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Obecné jsou alternativni pracovni uvazky povazovadny za nastroj pfizpiisobovani
a vyrovnavani nabidky a poptdvky na trhu prace a také jako nastroj slad’ovani zajmui
zaméstnavatelli a zaméstnanct (Kocianova, 2012, s. 108). Cilem téchto uvazka je zvySovat

produktivitu nebo snizovat ndklady spojené se zaméstnavanim lidi (Armstrong, 2007, s. 185).

Vycet alternativnich pracovnich uvazkl je velice rozsadhly a jejich existence a podoba je
specificka pro kazdy Clensky stait EU. Neustale vznikaji nové formy zaméstnavani, nekteré
proménuji vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, nékteré méni organizaci prace
a pracovni rezimy a nékteré maji dopad na ob¢& oblasti (Eurofound, 2015b). Jako hlavni
divody ristu popularity alternativnich forem zameéstnani v poslednich desetiletich se
povazuje zmeénéna situace na trhu prace, v nékterych zemich oslabeni pozice odbori a potieba
vetsi flexibility ze strany zaméstnavatelil 1 samotnych zaméstnancl. Zaméstnavatelé se snazi
co nejefektivnéji (nejrychleji a nejlevnéji) reagovat na situaci na trhu pfizptisobovanim

struktury svych zaméstnancti (VUPSV, 2004, s. 8).

V réamci projektu Nové formy zaméstnani bylo pod zastitou Evropska nadace pro zlepSeni
zivotnich a pracovnich podminek identifikovano devét novych alternativnich forem
zaméstnavani, které se v Evropé piiblizné¢ od roku 2000 nové objevily nebo jejichz
popularita roste (viz ptiloha C). Ptes jejich rliznorodost maji vSechny za cil zvysit flexibilitu
pro zaméstnavatele, zaméstnance ¢i ob¢é skupiny. N&které z nich mohou byt potencidlné
pfinosné ve stejné mife pro zameéstnavatele 1 zaméstnance, ale u n€kterych existuji obavy
kviili jejich dopadu na pracovni podminky pro zaméstnance a trh prace. Jedna se o tyto formy:
- Sdileni zaméstnancii, které ptfedstavuje pracovni tvazek, kdy vice zaméstnavatelll
spolecné zaméstna jednoho pracovnika, a tim pracovnik ziska plny pracovni Givazek.

Je povazovano za oboustranné pfinosny alternativni pracovni Gvazek.

o Strategické sdileni zaméstnancl, tj. forma fizeni zaméstnanct, ktera je
zalozena na spolupraci na regionalni Urovni. Podniky s ur¢itou poptavkou po
zamé&stnancich, kterd se pravidelné opakuje, ale neni divodem pro trvaly
pracovni pomér, mohou spole¢né pfijmout jednoho ¢i n€kolik zaméstnanct,
kterym jsou opakované pifidélovany ukoly provadéné v zainteresovanych
podnicich. Sdileni zaméstnanci maji zaru€ené rovné odmeénovani a rovné
zachdzeni s kmenovymi zaméstnanci zainteresovanych podniki. Tato forma

zaméstnani poskytuje jistotu pracovniklim, ktefi by jinak pravdépodobné
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museli pfijmout mnohem nejistéj$i formy zaméstnani. Byva vyuzivano napft.
v Rakousku, Belgii, Bulharsku, Finsku, Francii, Némecku a Mad’arsku.

o Ad-hoc sdileni zaméstnancli, tzn. zaméstnavatel, ktery docCasné nemuze
poskytnout praci pro své zaméstnance, umozni zaméstnanctim pracovat v jiné
spole¢nosti.  Pracovni  smlouva mezi plvodnim zaméstnavatelem
a zaméstnancem je zachovana, i kdyz je pracovnik zaclenén do jiné organizace.
V Ceské republice je tento institut znam jako do¢asné piidéleni zaméstnance
k jinému zaméstnavateli.

Sdileni pracovniho mista, které predstavuje spojeni dvou cCasteCnych pracovnich
uvazkli do jednoho pracovniho mista. Pracovnici sdilejici pracovni misto jsou
zaméstnanci spolecnosti, ne osoby samostatné vydéleéné ¢inné. Je povazovano za
oboustranné piinosny alternativni pracovni tvazek.

Docasné tizeni (tzv. interim management) predstavuje situaci, kdy spole¢nost docasné
pfijme vysoce postaveného odbornika k vyfeseni ur¢itého problému nebo situace.
Ptilezitostnd prace (prace na zavolanou), jez predstavuje nepravidelny pracovni
uvazek, kdy zaméstnavatel ma moznost zavolat zaméstnance pouze tehdy, kdyz ho
potfebuje. Identifikovano jako jeden z nejméné piinosnych alternativnich pracovnich
uvazkl pro zaméstnance.

Mobilni prace predstavuje zaméstnani, které je zaloZeno na informacnich a
komunikacnich technologiich, takZe vykon prace neni determinovdn mistem ani
casem. Nabizi zaméstnancim urcitou flexibilitu a autonomii, ale také mitize zvysit
uroven stresu kvili delSi pracovni dobé a smazdvat hranice mezi pracovnim a
soukromym zivotem.

Prace zaloZend na poukazkach, kterd predstavuje pracovni pomér s nestandardnim
zpisobem odménovani, a to odménovani formou poukazek, které zaméstnavatel ziska
odkoupenim od tfeti strany (Casto vladniho organu). Zaméstnanci tak neni vyplacena
mzda, nybrz tato poukézka. Identifikovano jako méné vyhodna forma zaméstnani pro
zameéstnance.

Portfoliové prace, kterd predstavuje praci formou samostatné vydélecné ¢innosti, kdy
osoby takto pracujici vykonavaji Cinnosti pro vlastni portfolio klient.

Skupinové zaméstnani, které predstavuje novou formu outsourcingu, kdy spolecnost
spolupracuje virtudln€ za pomoci online platformy s né€kolika pracovniky na jednom

projektu.
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- Zaméstnani zaloZzené na spolupraci pfedstavuje sdruzeni osob samostatné vydélecné
¢innych, malych a stiednich podniki, kteti se rozhodli mezi sebou navazat spolupraci,
aby preklenuli omezeni, které vyplyvaji z jejich velikosti. Jejich vztahy piekracuji

tradi¢ni vztahy dodavatelského fetézce i obchodnich partnerii. (Eurofound, 2015a).

3.1 Prinosy a rizika vyuzZivani alternativnich pracovnich uvazki

Alternativni pracovni Uvazky piindsi jak nové Sance a moznosti, tak 1 jistd rizika
a znevyhodnéni pro ob¢ dvé strany — jak pro zaméstnance, tak i zaméstnavatele. Za hlavni
vyhody a prFinosy vyuzivani alternativnich pracovnich tivazkli pro zaméstnavatele byva
nejcastéji povazovano:

- zvySend produktivita préce,

- zvySend spokojenost a loajalita zaméstnanct,

- moznost rychleji reagovat na zménu a pruzngji fidit pracovni silu,

- zvysena atraktivita firmy pii naboru novych talentd a udrzeni stdvajicich zaméstnanct,

- snizeni fluktuace a absence,

- uspora nékladii (mzdovych, naborovych, provoznich).

Na druhou stranu nedostatek zkuSenosti s novymi a flexibilnimi uvazky vyvolava obavy, jak
je efektivné zavadét do praxe. Zaméstnavatelé povazuji za mozna rizika a bariéry:

- VvySS$i naroky na komunikaci, planovani, organizaci prace a zadavani a ukold,

- chybéjici podpora za strany statu,

- obavy z administrativni a finan¢ni zatéze,

- men8i moZnosti kontroly prace jednotlivych pracovnikd,

- zpomaleni pfedavani znalosti mezi pracovniky (Forméankova, Dudova, Vohlidalova,

2011, s. 56-58).

To, jestli je pracovnik schopny vyuzit a mit prospéch z moZnosti alternativniho pracovniho
uvazku, zalezi na jeho postaveni na trhu prace, jeho schopnostech a dovednostech. Ve zcela
rozdilné situaci se tak nachéazeji vySe kvalifikovani pracovnici, napf. manaZefi
a nekvalifikovani a snadno nahraditelni pracovnici, jako napt. pokladni v supermarketech, jak

podrobné ilustruje kvalitativni studie Radky Dudové (2008, s. 20).
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Obecné se vSak za hlavni vyhody a prinosy vyuzivani alternativnich pracovnich tivazkli pro
pracovniky povazuje:

- zaclenéni znevyhodnénych skupin na trhu prace do pracovniho procesu, napi. rodice
po matetské/rodicovské dovolené, studenti, osoby se zdravotnim postizenim, osoby
star$i 50 let v pfeddichodovém véku;

o Na zacatku biezna 2017 se uskutecnila konference Matky vitany, jejiz soucasti
byl také prizkum na téma Matky jako novy potencidl pro zameéstnavatele,
ktery realizovala platforma Byznys pro spolecnost. Prizkumu se zucastnilo
436 matek a vyplynulo z néj nasledujici — 75 % dotazanych zen si mysli, ze by
se nejsnadnéji vracelo do prace po matetské/rodicovské dovolené, kdyby mély
k dispozici flexibilni pracovni dobu a také moznost pracovat alespon caste¢né
¢i zcela z domova.

- harmonizace osobniho a pracovniho Zivota;

o Umoziuji skloubit pracovni a rodinny Zivot a usnadiluji postupny nastup do
prace matkdm na/po mateiské (resp. rodi¢ovské) dovolené.

o SpoleCnost se potyka v soucasné dob¢ strendem starnuti populace, to
znamena, ze se prodluzuje délka zivota a posunuje se hranice véku odchodu do
dichodu. Zaroven mladi lidé odkladaji rodi€ovstvi do pozdé€jsiho véku a mayji
mén¢ déti, neZ tomu bylo v minulosti. Vlivem tohoto trendu se setkdvame
s novym fenoménem, pro ktery vznikl nazev ,;sandwichova generace®. Jedna
se o lidi stfedni generace, zpravidla ve véku 45-59 let, ktefi obstaravaji dva
druhy péce — staraji se o své nezajisténé dospivajici déti a zaroven pomahaji
svym starnoucim rodi¢im (Jilkova, 2015). Flexibilni pracovni tvazky mohou
usnadnit harmonizaci pracovniho a rodinného Zivota také této skupiné lidi.

o Pro cerstvé absolventy a studenty pfinasSeji alternativni pracovni Uvazky
moznost ziskat praxi jiz b&hem studia, coZ jim rovnéz zvySuje Sanci pfi
uplatnéni se na trhu prace po absolvovani studia.

- autonomie a divéra ve schopnosti organizovat své pracovni ukoly, coz zvysSuje
pracovni spokojenost;

- uzpusobeni reZimu prace pfirozenému biorytmu.

Zavadéni alternativnich forem zaméstnani nesmi za Zzadnych okolnosti prohlubovat
marginalizaci urcitych skupin a jejich nechténé uviznuti v pasti sekundarniho trhu prace, které

bude pfinaset pracovnikiim nasledujici znevyhodnéni:
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- ekonomicka nevyhodnost - riziko niz§iho platového ohodnocenti,

- niz8i mira ochrany,

- zhorSeny pfistup k zaméstnaneckym benefitliim ¢i k dalSimu profesnimu vzdélavani,
- niz$i Sance na kariérni postup,

- stirani hranic soukromého a pracovniho zivota,

- prescasova prace (Formankova, Dudova, Vohlidalova, 2011, s. 53-58).

3.2 Vliv alternativnich pracovnich tvazki na vybrané procesy Fizeni

lidskych zdroji v organizaci

Uspésné zavedeni alternativnich pracovnich wvazkéi do podnikové praxe je vyzvou pro
specialisty persondlniho fizeni, liniové vedouci i vrcholovy management spole¢nosti. Jsou
zalezitosti inovativniho pfistupu a pravé specialisté personalniho fizeni by se mohli stat témi,
ktefi narusuji zazité stereotypy a kteti pfipravuji podminky pro uspé$né zahrnuti
alternativnich pracovnich tivazki do personélnich strategii jednotlivych firem, a vytvaii ramec

systému spravedlivého vyuziti alternativnich forem préce.

Ziskavani a navazujici vybér pracovniki jsou kliCovymi personalnimi ¢innostmi, které
zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Ukolem je osloveni optimalniho poétu
uchazect (Kocianova, 2010, s. 79). Podle studie spole¢nosti PwC s ndzvem Future of Work
(2014) nas v budoucnosti ¢eka fragmentace firem, rozvolnéni organizac¢nich a pracovnich
struktur a zvySujici se specializace. Tradi¢ni zaméstndvani bude na ustupu a lidé budou
uzavirat rizné formy pracovnich uvazkl. Ttetina dotazovanych HR manazert se dle této
studie domniva, Ze je nezbytné, aby ndborova strategie byla v budoucnu postavena na Sirokém
portfoliu riznych forem tvazkl a flexibilnich forem spoluprace, coz klade nové naroky

zejmeéna na specialisty v oblasti ziskavani a vybéru novych pracovniki.

Nedilnou soucasti strategického naboru se také stdva systematické budovani znacky
zameéstnavatele (tzv. employer branding). Mnoho firem zacalo na své zaméstnavatelské
znaCce pracovat, aby dokdzalo v budoucnu pfitahnout vysoce kvalifikovanou pracovni silu.
Pravé mozZnost volby nékterého z alternativnich pracovnich uvazk miize byt faktorem, ktery
zvysi atraktivitu dané firmy pro uchazece, zejména pro rodice ¢i absolventy. Do roku 2025
bude totiz pfevaznou ¢ast populace v produktivnim véku tvofit tzv. generace Y (lidé narozeni

v 80. — 90. letech 20. stoleti), ktera se od piedchozi generace li§i a vyznacuje vlastnimi
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specifiky. Jednim z nich je i1 vys$i potieba flexibility prace a tGspésné sladéni pracovniho
a soukromého zivota. V poslednich letech je této generaci vénovana zvySena pozornost, jsou
provadény vyzkumy, které si kladou za cil zjistit o této generaci vice. Jejich zjisténi neni zcela
jisté mozné generalizovat na vSechny zastupce této generace, nicmén¢ dokladaji fakt, ze

obecné pro generaci Y ma flexibilita prace velice vysokou hodnotu.

Odménovani pracovniki je velmi vyznamnou persondlni oblasti pro organizaci i pro
pracovnika. Je kompenzaci za vykonanou praci a ovliviiuje mnozstvi a kvalitu budouci prace.
Systém odménovani by mél odpovidat potfebam organizace a potiebam jejich pracovniki,
mél by byt spravedlivy a motivujici (Kocianova, 2010, s. 160). Pravé pozadavek
spravedlivosti je u alternativnich pracovnich tvazki, predev§im u odménovani zaméstnanct
s Castecnym Uvazkem, zvlasté problematicky a €asto diskutovany. Zahrani¢ni autofi (Sobaih,
2011; Macdonald, 2003) upozoriiuji, ze rovnost a spravedlivost v odménovani, které jsou
dany legislativné, nejsou dodrzovany zejména v odménovani pracovnikli se zkracenou
pracovni dobou. Zaméstnavatelé se v takovychto pifipadech nespravedlivého odménovani
nejcasteji odvolavaji na jiné divody, jako kvalifikace, zkuSenosti, mensi zapojeni do sluzeb,
mens$i angazovanost pro zaméstnavatele apod. Také tuzemsti autofi jako Hora (2009b) nebo
Kotikova a kol. (2013) vidi pravé odmeénovani jako jeden z hlavnich rizikovych faktord,
zmifiuji hlavné niz§i hodinovou mzdu a horsi postaveni v piipadé zvySovani mezd. Casto
dochazi ke sniZeni mzdového (platového) ohodnoceni pomérem podle zkraceného pracovniho

uvazku, objem préce se v§ak nezméni (Markova, Malatek, 2016, s. 131).

Z hlediska personélniho fizeni je vyznamnou ¢innosti rovnéz vzdélavani pracovnikii, jez je
provazano s fadou dalSich personalnich ¢innosti. Je néstrojem k jednomu z hlavnich kol
persondlniho fizeni v organizaci, kterym je sladovani poZadavkd mist a schopnosti lidi
v soucasnosti 1 v budoucnosti (Kocianova, 2010, s. 169-170). Alternativni pracovni Uvazky
presunuji vétsi odpovédnost za planovani osobniho rozvoje a fizeni kariéry z organizace na
jejich pracovniky. Mira investic do vzdélavani a rozvoje pracovnika se lisi podle toho, jakou
formu pracovniho tivazku ma zaméstnanec se spolecnosti sjednan. Investice do vzdélavani
pro zaméstnance vazaného smlouvou o externi spolupraci budou jisté nizsi nez investice do
vzdélavani pracovnika vazaného smlouvou na dobu urcitou. Jednim z hlavnich ukolt
liniovych manaZerti je podporovat uceni, ke kterému nepfetrzit¢ dochdzi na pracovisti, bez
ohledu na pracovni Uvazek pracovnika. Je nezbytné, aby si lidé sami uvédomovali, co se

potiebuji naucit k tomu, aby mohli vykonavat svou praci co nejlépe (Kocianova, 2010, s.
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170). Pracovnici, ktefi maji zkuSenosti z riznych firemnich prostiedi, jsou dobrym zdrojem
novych poznatkii pro organizaci. Vedouci pracovnici musi tedy vytvofit takovou firemni
kulturu, ktera bude podporovat sdileni jejich poznatkli a zkusenosti. Pokud by firma spoléhala
vyhradné na rychly ,,ndkup* dovednosti (outsourcing), které v danou chvili potfebuje a
nevzdélavala by své pracovniky viibec, mohla by ztratit svou konkuren¢ni vyhodu (v ptipadé,
ze vnima své pracovniky jako jedno ze svych klicovych aktiv) a mohla by se dostat do
situace, kdy jiz nebude schopna rychle reagovat na ménici se podminky (George,

Chattopadhyay, 2015, s. 13).

Alternativni pracovni ivazky umoziuji jejich uzivatelim individualné planovat a tidit vlastni
kariéru. Specialisté persondlniho fizeni by méli byt témi, ktefi dohlizeji na to, aby se tato
moznost neobratila proti pracovnikiim, nezhorSovala jejich pracovni postaveni a podminky,
aaby tito pracovnici nebyli diskriminovéani. Casto totiz jak ¢e$ti autofi (Dudova, 2008;
Forménkova, Kiizkova, 2009; Vohlidalova, Formankova, 2012), tak i zahrani¢ni autoti (Tilly,
1996; McGinnity, McManus, 2007) upozoriiuji na to, ze moznost kariérniho postupu
u zamé&stnancii s casteCnymi uUvazky je vyjimecnd. Kariérni rist pracovnikl, ktefi na
pracovisti netravi 8 hodin denné 5 dni v tydnu je mnohdy povazovan za cosi nepatficného

(Markova, Malatek, 2016, s. 131).
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4 Vyuzivani alternativnich pracovnich tuvazki v Evropské unii

a v Ceské republice

V nasledujici ¢asti budou porovnavana data vyuzivani ¢ty hlavnich forem alternativnich
forem zameéstnani v EU podle Mezinarodni organizace prace, kterymi jsou: docCasné
zaméstnani, prace na CasteCny uvazek, agenturni zaméstnani a samostatna vydelecna ¢innost.
Pti komparaci dat v této kapitole budu vychazet z mezinarodniho Setfeni Eurostatu nazvané
Labour Force Survey (EU-LFS). V Ceské republice je s timto etfenim od roku 2002 plngé
harmonizovano Vybérové Setfeni pracovnich sil (VSPS). Cilem Setieni je poskytovat tidaje
o skupin¢ zaméstnanych, nezaméstnanych a ekonomicky neaktivnich osob podle
mezinarodnich definic a doporu¢eni Mezinarodni organizace prace (ILO). Toto Setfeni
probiha ve vSech Clenskych zemich EU a v n¢kolika dal$ich zemich jako napt. Chorvatsko,

Makedonie, Turecko, Island, Norsko a gv;’lcarsko (CSDA, 2017).

4.1 Docasné zaméstnani

Docasné zaméstnani (temporary employment) oznacuje formu pracovniho ivazku, pfi jehoz
vzniku je jasné dana doba trvani uzaviraného pracovniho poméru. Docasné zaméstnani neni
Zadnou novinkou, je bézné v hospodaiskych odvétvich, kterd podléhaji sezénnim vykyvim,
jako je zemé&délstvi nebo stavebnictvi. Nejcastéji jsou pracovnici najimani na dobu urcitou,
pro splnéni urcitého tkolu ¢i dokonceni projektu. V Ceské spolecnosti se proto pro takovy
uvazek vzilo oznaceni ,,pracovni pomér na dobu urcitou®. Legislativa vétSiny zemi upravuje
délku tohoto pracovniho tivazku, pocet kolikrat je mozné takovyto tivazek se zaméstnancem

sjednat nebo pfi jakych ditvodech je mozné jej ukondit.
4.1.1 Vyuzivani dofasnych pracovnich tivazki v Evropské unii

Ve vétSing statl, pro které jsou dostupnd data, mistni legislativa vymezuje pouZivani
pracovnich tivazkii na dobu urcitou pouze pro pracovni tkoly docasné povahy. Docasné
pracovni uvazky nemohou byt vyuzivany pro pracovni ukoly trvalé povahy (ILO, 2016,

5. 24).

Jednim z hlavnich ptedpisti EU, ktery upravuje oblast pracovnich pomérti na dobu urcitou, je

smémice Rady 1999/70/ES ze dne 28. Gervna 1999, kterou je rovnéz vazana i Ceska
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republika. Jejim smyslem je vylepsit kvalitu prace na dobu urcitou, a to prostiednictvim
podpory zasady o zékazu diskriminace a vytvoieni rdmce, ktery zabrani zneuzivani
neustalého opakovani pracovnich smluv nebo pracovnich pomérii uzavienych na dobu
urcitou. Obava ze zneuzivani této formy pracovnépravniho vztahu zaméstnavatelem (zejména
vyuziti po sobé jdoucich pracovnich smluv na dobu uréitou) je velice Castd, proto se tomu
Evropské unie snazi predchazet tzv. opatfenimi k predchazeni zneuziti. Mezi, které se tadi
objektivni divody, které ospravedliiuji obnoveni takovychto pracovnich smluv, dale
maximalni mozné trvani pracovnich poméri na dobu ur¢itou a maximalni pocet obnoveni

takovychto smluv (Rada EU, 1999, s. 9).

Clenské staty musi do své legislativy zavést minimalné jedno z téchto opatieni, pokud v jejich
legislativé zadné pravni opatfeni pro piredchazeni zneuziti pracovnich pomérti na dobu urcitou
neexistuji (Rada EU, 1999, s. 9). Je vSak potieba mit na paméti, Ze tato dohoda se vztahuje
pouze na pracovniky pfijaté na dobu urcitou, ne na pracovniky docasné umisténé agenturou

prace pro docCasnou praci.

Primérny podil pracovnikl s doasnou pracovni smlouvou ve 28 ¢lenskych statech Evropské
unie v roce 2015 dosahl miry 11,9 % z celkového podilu zaméstnanych. Nelze hovofit o
rapidnim ristu tohoto alternativniho pracovniho Uvazku v pribéhu poslednich let, spiSe
naopak. Od roku 2006 do roku 2015 se primérnad mira pracovniki s doCasnou

pracovni smlouvou pohybuje v rozmezi 11,4 % az 12,2 % (nejvyssi podil v roce 2007).

Mizeme pozorovat rozdil ve vyuZivani tohoto pracovniho Givazku na zéklad¢ pohlavi. Mezi
lety 2006 az 2015 vzdy pracovalo vice Zen s doCasnou pracovni smlouvou nez muzii. AvSak
v roce 2015 se pomér pracujicich Zen a muzl na do¢asnou smlouvu lisil pouze o 1,6 %, coz je
nejmensi rozdil ve sledovaném obdobi 2006 az 2015. Nejvyssi rozdil mezi zenami a muZzi
pracujicich na docasnou pracovni smlouvu byl vroce 2009, kdy na docasnou pracovni

smlouvu pracovalo 10,3 % muzi oproti 12,8 % Zen.

Prvenstvi mezi Clenskymi stity EU ve vyuzivani docCasnych pracovnich smluv drzi
dlouhodobé¢ Polsko, kde podil zaméstnancti s docasnou pracovni smlouvou v roce 2015 byl
22.2 %, a Spanélsko, kde podil zaméstnancti s doGasnou pracovni smlouvou v roce 2015 byl

20,9 %. Déle nasleduji staty jizni Evropy jako Portugalsko (18,7 %) a Chorvatsko (17,3 %).
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Naopak nejméné lidi zaméstnanych v roce 2015 na doc¢asnou dobu nalezneme v Rumunsku, a
to pouze 1 % zaméstnanych. Dale v pobaltskych zemich neni vyuzivani docasnych smluv tak
asté jako v jizni Evropé — Litva 1,8 %, Estonsko 3,1 % a LotySsko 3,3 % zaméstnanych. Dle
Eurostatu ,,... vyznamné rozdily v tendenci vyuZivat smlouvy na dobu urcitou v jednotlivych
Clenskych statech EU do urcité miry odrazeji vnitrostatni praxi, nabidku a poptavku v oblasti
prace, posouzeni pripadného ristu ¢i poklesu ze strany zaméstnavatele a snadnost, s jakou

mohou zaméstnavatelé prijimat a propoustet pracovniky. “ (Eurostat, 2015).
4.1.2 VyuzZivani do¢asného zaméstnani v Ceské republice

Pracovni pomér na dobu urcitou upravuje § 39 zakon ¢. 262/2006 Sb., zédkoniku prace ze
kterého vyplyvé, Ze se standardné pracovni pomér sjedndva na dobu neurcitou, pokud se
dohodnou zaméstnavatel se zaméstnancem na dobu urcitou, musi byt tato doba trvéani
vyslovné sjednana. Takovouto dobu urcitou lze vyjadfit riznymi zplsoby, podle Hurky
(2014, s. 165):

- uvedenim ¢asového intervalu (napf. v tydnech, mésicich, letech),

- ptresnym datem skonceni pracovniho poméru (napt. do 1. dubna 2017),

- uvedenim praci, po jejichz provadéni mé pracovni pomér trvat (napf. na dobu sezény

venkovniho bazénu),
- uvedenim doby trvani konkrétni prekazky v praci u konkrétniho zaméstnance (napf. na

dobu trvani rodicovské dovolené konkrétniho zaméstnance).

Doba trvani pracovniho poméru na dobu urcitou u jednoho zaméstnavatele nesmi byt podle §
39 zakon €. 262/2006 Sb., zdkoniku prace delsi nez 3 roky. Z téhoz paragrafu dale vyplyva, ze
po uplynuti urené doby je mozné s timtéz zaméstnavatelem uzavtit smlouvu na dobu urcitou
znova, nejvyse vSak dvakrat. Budeme-li poc¢itat s maximalni moZnou délkou trvani 3 roky a
s maximalnim opakovanim smlouvy na dobu urcitou, miZze takovyto pracovni pomeér trvat
nejdéle 9 let, toto pravidlo je v praxi znamé jako tzv. ,,.3x3 a dost”. Nasledné¢ mohou obé¢
strany uzaviit smlouvu na dobu neurcitou nebo ¢ekat 3 roky a az poté uzaviit smlouvu na
dobu urcitou. Existuje vSak i nékolik vyjimek z pravidla ,,3x3 a dost*“, jako ptiklad zde uvedu
pouze jednu, ktera muze byt i vzhledem k celospoleCenské situaci velice aktudlni, a tim je
zamestnani cizincli na dobu urCitou. Ti jsou opravnéni pracovat jen na zékladé povoleni
k zaméstnani, jehoz platnost je vSak maximaln€ 2 roky, proto maximalni délka pracovniho

pomeéru na dobu urcitou u téchto osob neni 3 roky, ale pouze 2 roky.
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Do Vybérového Setteni pracovnich sil, ze kterého v nasledujici komparaci vychazim, jsou za
zamé&stnance povazovany vSechny osoby s formalni vazbou k zaméstnani. Formalni vazbou
k zaméstnani se podle Ceského statistického ufadu rozumi predevsim pracovni pomér, ale
v Ceské republice také dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti (popiipadé
dalsi smluvni vztahy mimo oblast pracovniho préva). Proto se v rdmci této ¢asti o doCasnych
pracovnich smlouvach budu vénovat i dohodé o provedeni prace a dohodé¢ o pracovni
ginnosti, které jsou pro Ceskou republiku typické, aviak v ramci Evropské unie pomérmné
unikatni a vyjimec¢né. Je pro n¢ charakteristickd ¢asova omezenost, coz je také diivod, proc je
zatazuji do této podkapitoly. Nelze je oznacit jako pracovni pomér na dobu urcitou, protoze se
zakladaji zvlastni formou zakladniho pracovnépravniho vztahu, ktera vSak neni pracovnim

pomérem.

Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér jsou jednorazové pracovni kontrakty,
které jsou v Ceské republice dlouhodobé vyuZivany jako flexibilni alternativy striktngji
regulovanych pracovnich pomér. Dohody jsou upraveny zékonikem prace, aby slouzily jako
nastroj podpory vstupu ohroZenych skupin trhu prace na legdlni trh prace (Forménkova,
Dudova, Vohlidalova, 2011, s. 47). Umoziuji zaméstnavatelim bez vétSich administrativnich
narokii zaméstnance pfijmout, ale na druhé strané i1 propustit. Zaméstnanec pracujici na
dohodu nema nérok na vétSinu vyhod jako zaméstnanec pracujici v pracovnim poméru (napf.

narok na dovolenou, na piekazky v praci (placené i neplacené) nebo na odstupné.

Zakonik prace dava zaméstnavateli oproti diiveéj$i pravni upravé vEétsi prostor k zajisStovani
prace zaméstnanci pracujiciho na zakladé dohod. Zakonodarce jiZ z pravni Upravy odstranil
ustanoveni o jejich vyjime¢ném uzavirani, jako tomu bylo dfive. Zakonik prace tedy
s ohledem na rozvijejici se pracovni trh a jeho flexibilitu zaméstnavatelim umoziuje vice
vyuzivat pracovniky, ktefi budou konat praci na zakladé¢ dohod o pracich konanych mimo
pracovni pom¢r, a jiz zamé&stnavatele nesvazuje pevné stanovenymi podminkami, za nichz je

mozné dohody uzavirat (Bélina, 2015, s. 487).

Jednou z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér je dohoda o provedeni prace
(DPP), kterou upravuje § 75 zakon ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace. Je nejjednodussi
moznosti, jak ¢lovéka zaméstnat, jelikoz se jednd o pracovnépravni vztah ovladany znacnou
volnosti zucastnénych stran. Paragraf 75 stanovuje pouze minimalni pravni Upravu této

24

dohody a neupravuje jeji bliz§i obsahové nalezitosti, ukldda pouze povinnost vymezeni
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vykonavané prace a doby, na kterou se dohoda uzavird. Zaméstnavatel mize uzaviit se
zamé&stnancem dohodu na dobu ur€itou, a to i na dobu delsi nez jeden kalendaini rok, a Ize
pripustit i sjednani na dobu neurcitou. V praxi je ovSem nejcastéjSi uzavirani dohod o
provedeni prace na dobu urcitou v délce jednoho roku, ostatni pfipady jsou pouze vyjimkou
(Bélina, 2015, s. 489-498). Dohoda o provedeni prace je dle § 75 téhoz zdkona omezena
maximalnim rozsahem prace, kterou zaméstnanec pro jednoho zaméstnavatele mize odvést.
Tento rozsah prace nesmi presahnout vice nez 300 hodin v kalendainim roce. Peskar (2015)
uvadi, ze ,,... za nejvetsi vwhodu této dohody je povazovana oblast odvodii na zdravotni
a socialni pojisteni. Pokud vyse odmeény nepresahne 10 000 K¢ za kalenddarni mésic, neni z ni
odvaddeno zdravotni a socialni pojisténi. Odmeéna pouze podléha dani z prijmu. Zaméstnavatel

‘

tedy zaplati za zaméstnance méné a zameéstnanec obdrzi v cistéem prijmu vice. *

Druhym typem dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér je dohoda o provedeni
pracovni &innosti (DPC). Ta je stejné jako predchozi dohoda o provedeni prace ovladéna
zna¢nou smluvni volnosti. AvSak jeji pravni Uprava, § 76 zdkon €. 262/2006 Sb., zadkoniku
prace, je obsahlejsi a vice omezuje smluvni volnost pfi jejim sjedndvani. Dohoda o provedeni
pracovni ¢innosti neni limitovana rozsahem prace v kalendaifnim roce, takze ji lze uzavfit i
pokud by rozsah prace ptesahoval 300 hodin v kalendainim roce. AvSak na zdkladé této
dohody, podle § 76 téhoZ zdkona, zaméstnanec nesmi vykonavat praci v rozsahu ptekracujici
v praméru polovinu stanovené tydenni pracovni doby. To znamend, ze pii standardni
stanovené pracovni dob¢ 40 hodin tydng, nesmi na zakladé této dohody odpracovat vice nez
20 hodin tydné. Dodrzovani tohoto omezeni se posuzuje za celou dobu trvani dohody, nejdéle
vSak za dobu 52 tydnid. Pokud bude schvélen navrh novely zdkona €. 262/2006 Sb., zdkoniku
prace, ktery byl pfedlozen poslanecké snémovné (snémovni tisk €. 903/0) ke konci roku 2016,
pak bude tento primér nové pocitdn pouze z 26 po sob¢ jdoucich tydnl prace, nikoli z 52
tydnt, jak je tomu nyni, coz mize mit vliv na prace konané narazové ¢i sezonné. Co se tyka
odvodil na zdravotni a socidlni pojiSténi, plati zde stejné pravidlo jako u pracovni smlouvy.
Zdravotni a socialni pojiSténi musi byt odvadéno. Vyjimkou je pouze situace, kdy je piijem
zaméstnance mens$i nez 2 500 K¢ za kalendaini mésic, v tomto piipadé se pojiSténi neplati

(Peskar, 2015).

Pracovni pomér na dobu urcitou pfinasi nékolik vyhod a nevyhod pro obé strany, obecné je
vSak preferovano spiSe zaméstnavateli nez zaméstnanci, jelikoz jim z vyuzivani této

alternativni formy prace plyne podstatné€ vice vyhod nez samotnym zaméstnanctim.
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Jednou z vyhod, kterou piindsi zaméstnavatelim, je moznost vyhnout se obtiznému
jednostrannému ukonceni pracovniho poméru (Hurka, 2014, s. 165). Toto vSak neni hlavnim
ucelem pracovniho poméru na dobu urcitou, do praxe byl zaveden hlavné z divodu, aby
organizacim usnadnil zaméstnavani lidi. Nejen v klasickém sezénnim odvétvi jako napf.
v zem&délstvi, dopravé, hotelnictvi ¢i pohostinstvi, ale také v oblasti zdravotnictvi
a socidlnich sluzbach — naptiklad prace vykonavana pfi feSeni grantovych projektl a ostatnich
vyzkumnych ukoli. Tyto projekty v oblasti zdravotnictvi jsou zpravidla casové omezeny
a vazany na cerpani financnich prostiedkd pro dany projekt, pfitom personalni zabezpeceni
takovych projektti pouze prostiednictvim dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér
mnohdy nepostacuje (Brtiha, 2013). Na druhou stranu uzavieni smlouvy na dobu urcitou
muze pro zaméstnavatele pfedstavovat risk, nebot’ se miize stat, ze pracovnik po uplynuti
sjednané doby nebude chtit dale pokracovat ve spolupraci, a organizace tak pfijde
o kvalifikovaného pracovnika, do kterého jiz investovala jak ¢as napt. v ramci adaptaéniho

procesu, tak penize napft. v ramci vzdélavani.

Zaméstnanciim pfindsi pracovni pomér na dobu urcitou hlavni nevyhodu piedevsim v podobé
nejistoty a nestability zaméstnani, coz mtze byt pro fadu lidi velice stresujici. Pracovni pomér
jim muze byt jednoduse zruSen snadnéji nez je tomu u pracovniho poméru na dobu neurcitou.
To je dlivodem, pro¢ Casto reprezentanti zaméstnanct bojuji o zptisnéni podminek vyuZivani
pracovnich pomérti na dobu uréitou. Muze také dochdzet k situacim, kdy zaméstnanec
pracujici na dobu urCitou do posledni chvile nevi, zda mu bude smlouva prodlouzena ¢i
zru$ena, coz ho v druhém piipad¢ mizZe ptivést do financnich potizi, znemoZziuje to jeho dalsi
planovani kariéry a také osobniho Zivota. To je jeden z hlavnich divodi, pro¢ je tento
pracovni Uvazek povazovan spiSe za jednostranné vyhodny pro zaméstnavatele. Vyhodu,
kterou miize pfinést zaméstnanclim, je stejné¢ jako pro zameéstnavatele ukonceni pracovniho
poméru, kdy jednoduSe pockd na uplynuti sjednané doby, pokud jiz dil nemd zajem

Vv organizaci pracovat.

Ceska republika se fadi mezi zemé s podprimérnym vyuzivanim dodasnych pracovnich
smluv ve srovnani s ostatnimi ¢lenskymi staty Evropské unie. V roce 2015 bylo zaméstnano
na smlouvu na dobu urcitou 8,3 % vSech zaméstnanych osob (vySe zminény unijni primér je
11,9 %). Nicmén¢ rozdil ve vyuzivani do¢asného pracovniho tivazku mezi muZzi a Zenami byl

v CR v roce 2015 nadprimérny.
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V roce 2015 bylo zen zaméstnanych na dobu urcitou 10,4 % a muza 6,7 %, coz znamena, ze o
3,7 % vice zen bylo zaméstnano na dobu urcitou (EU primérny rozdil 0,9 %). Dalsi rozdily
ve vyuzivani pracovniho poméru na dobu urcitou mizeme sledovat v zavislosti na poctu déti,
vyplyva to ze studie Rodina a zaméstnani s ohledem na rodinny cyklus vydané Vyzkumnym
ustavem prace a socidlnich véci vroce 2010. Podil zen pracujicich na dobu neurcitou s
poctem déti vyrazné klesd a naproti tomu znatelné roste podil zen s pracovni smlouvou na
dobu uréitou. Zeny tak v disledku Gast&jsich absenci z diivodu péde o déti mohou byt pro
zam¢stnavatele vnimany jako rizikovéjsi pracovni sila, coz mtize vést k CastéjSimu uzavirani

mén¢ vyhodnych smluv na dobu urc¢itou (Hohne, 2010, s. 51).

Z hlediska véku nejvice zaméstnanych na dobu urcitou bylo v nejmladsi vékové skupiné 15 az
29 let, a to 20 % zaméstnanych v tomto vékovém rozmezi (viz tabulka 2). Do této v€kové
skupiny se fadi predevsim absolventi Skol, kterym zaméstnavatel po dokonceni Skoly nejprve
nabidne smlouvu na dobu urcitou, coz mu dava vétsi flexibilitu v pfipadé, ze s vysledky
prace méné zkuSeného zaméstnance, neni spokojen. Zaroven Zeny v tomto véku se obvykle
chystaji zakladat rodinu a zaméstnavatel se timto miiZze snazit vyhnout povinnosti ochranné
lhiity u pracovniho poméru na dobu neurcitou, po kterou musi Zené na mateiské, pripadné
rodi¢ovské drzet misto, proto radéji voli prvné nabidku pracovniho poméru na dobu urcitou.
Na zakladé dat VSPS neni mozné uréit, zda Zeny zaméstnané na dobu uréitou, jsou se svym
pracovnim pomeérem spokojeny a mély o tuto formu pracovni smlouvy zajem nebo zda se
jedna o nedobrovolnou volbu z diivodu nenalezeni jiného zaméstnani. Rovnéz nelze sledovat,
zda se jedna o piestupny stupen pracovni smlouvy, ktery vede ke smlouvé na dobu neurcitou

¢1 naopak k opakujici se nezaméstnanosti.

Tab. 2: Zaméstnani na dobu uréitou podle véku v roce 2015 (vlastni zpracovani na zakladé dat VSPS)

Zaméstnani na dobu urcitou podle véku

15-29 let 30-44 let | 45-59 let | 60 a vice let
v roce 2015

Podil zaméstnanci na dobu urcitou
z celkového poctu zaméstnanych osob 20 % 7% 5% 13%
v dané vékové kategorii
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Ovsem je mozné konstatovat, ze absolventi vysoké skoly jsou méné ¢asto zaméstnani na dobu

urcitou nez absolventi stfedni Skoly s maturitou nebo bez maturity (viz graf 1).

s

Zaméstnani na dobu urcitou podle stupné dosazeného vzdélani

M zakladni stfedni bez maturity M stfedni s maturitou B vysokosSkolské

vysokoskolské

21%
stfedni s
. zakladni
maturitou
9%
34%
stfedni bez
— maturity
36%

Graf 1 Zaméstnani na dobu uréitou podle stupné dosaZeného vzdélani (vlastni zpracovani na zakladé dat VSPS)

Zaméstnani v pracovnim poméru na dobu uréitou je nejcastéj$i v oblasti zpracovatelského
primyslu (30,1 % zaméstnanych osob v tomto odvétvi), dale pak v odvétvi velkoobchodu,
maloobchodu a opravé motorovych vozidel (12,5 %) a také v odvétvi vzdélavani (8 %) — viz

graf 2.

Zaméstnani na dobu urcitou podle vybranych odvétvi
CZ-NACE

Tézba a dobyvani

Cinnosti v oblasti nemovitosti

Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla
Ostatni ¢innosti

PenézZnictvi a pojistovnictvi

Zasob. vodou; ¢innosti souvis. s odpady
Kulturni, zabavni a rekreacni ¢innosti
Informacni a komunikacni ¢innosti
Zemédélstvi, lesnictvi a rybarstvi
Profesni, védecké a technické ¢innosti
Doprava a skladovani

Stavebnictvi

Administrativni a podplrné ¢innosti
Ubytovani, stravovani a pohostinstvi
Zdravotni a socidlni péce

Verejna sprdva a obrana; pov. soc. zabezp.
Vzdélavani

Velkoobchod a maloob.; opr. mot. vozidel
Zpracovatelsky pramysl

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Graf 2 Zaméstnani na dobu ur¢itou dle vybranych odvétvi CZ-NACE (vlastni zpracovani na zakladé dat VSPS)
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kvalifikovanych pracovnikli, coz mize vést k marginalizaci téchto skupin na trhu prace,
zejména pracovnikil ve sluzbach a prodeji (19,2 % zaméstnanych na dobu urcitou), montérl a
zaméstnancl obsluhujici stroje a zatizeni (17,8 % zaméstnanych na dobu urcitou), pomocnikt

a nekvalifikovanych pracovnika (17,8 % zaméstnanych na dobu urcitou) — viz graf 3.

Zaméstnani na dobu urcitou podle vybrané hlavni tfidy
CZ-I1sco

Kvalifikovani pracovnici v zemédélstvi, lesnictvi a...
Zakonodareci a fidici pracovnici
Utednici
Technicti a odborni pracovnici
Remeslnici a opravéfi

Specialisté

Pomocni a nekvalifikovani pracovnici
Obsluha strojl a zafizeni, montéri

Pracovnici ve sluzbdach a prodeji

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Graf 3 Zaméstnani na dobu ur¢itou dle vybrané hlavni ttidy CZ-ISCO (vlastni zpracovéani na zakladé dat VSPS)

4.2 Prace na ¢astecny uvazek

Prace na castecny uvazek (part-time work) znamend, Ze Clovék nepracuje po stanovenou
standardni tydenni pracovni dobu, ale po dobu kratSi. Pro statistick¢ ucely v ramci
mezinarodnich vyzkumil se za praci na Castecny Uvazek povazuje Gvazek na méné nez 35
nebo 30 hodin tydné. V praxi n€kterych zemi se mizeme setkat i s tzv. nulovym pracovnim
uvazkem, kdy zaméstnanec pracuje dle potieby zaméstnavatele tzv. na zavolanou (on-call
work). Prace na Caste¢ny uvazek byla v uplynulych desetiletich na vzestupu v mnoha castech
svéta, kde se stala dllezitym prostfedkem pro zaclenéni zejména Zen do pracovniho Zivota.
Zda prace na castecny Uvazek pomahd podporovat genderovou rovnost, zavisi na kvalité
¢aste¢ného uvazku, kterou mohou ovliviiovat vetfejné politiky, v€etné socidlniho zabezpeceni

¢1 danové politiky.
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4.2.1 Vyuzivani ¢aste€nych pracovnich uvazki v Evropské unii

Jednim z hlavnich pravnich dokumenti EU, které upravuji oblast ¢astecnych pracovnich
uvazkii je Smérnice 97/81/ES o ramcové dohod€ o CasteCném pracovnim uvazku uzaviena
mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS. Cilem dohody je odstranit bezdiivodnou
diskriminaci pracovnikl na ¢aste¢ny pracovni uvazek a zlepsit kvalitu pracovnich podminek
pracujicich na Caste¢ny uvazek. Se zaméstnanci na ¢asteény uvazek podle této smérnice nesmi
byt zachazeno méné piizniveé nez se srovnatelnymi zaméstnanci na plny tivazek jen proto, ze

je jejich pracovni tivazek kratsi (Rada EU, 1997, s. 7).

Podil pracovnikli v EU, ktefi ve svém hlavnim zamé&stnani pracuji na ¢astecny tvazek, od
roku 2005 roste. V roce 2005 pracovalo na ¢aste¢ny tvazek 16,5 % pracovnikl oproti tomu
vroce 2015 19 % pracovnikii ve vékové skupiné 15-64 let. Nejvyssi podil pracovnikl
s CasteCnym pracovnim Uvazkem je v Nizozemsku, kde v roce 2015 ptedstavovali polovinu
zamg&stnanych osob (50 %), opravnéné tak byva nékdy nazyvano jako ekonomika ¢aste¢nych
ivazkl. V dal$ich statech jako je Rakousko, Némecko, Belgii, Spojené kralovstvi, Svédsko,
Irsko a Dansko tvorily osoby pracujici na casteCny uvazek ctvrtinu az pétinu vSech

zaméstnanych osob.

Diivody pro nadprimérné vysoky podil pracujicich na ¢astecny tuvazek v Nizozemsku
vysvétluje Kotikova a kol. (2013, s. 34). Uvadi, ze hlavnim diivodem pro takovéto rozsiteni
byl zejména tlak ze strany nabidky pracovni sily. Nejvice pak ze strany Zen, které zacaly
masivné vstupovat na trh prace koncem 80. let 20. stoleti. Jejich zajem podporovaly také
odbory, kterym se podafilo vroce 1985 presvédCit zaméstnavatele, aby snizili tydenni
pracovni dobu ze 40 na 38 hodin tydné. Ti pozdé€ji zacali sami spatfovat vyhody ¢aste¢nych
pracovnich uvazkl a zacali klast vétsi diraz na flexibilitu, jelikoZ Caste¢né uvazky jim
pomahaly vyrovnat se se snizujici se primérnou délkou tydenni pracovni doby a prodluzujici

se délkou provozni doby.

Na druhou stranu nejméné vyuzivaji ¢astecné pracovni tivazky v Bulharsku, pouze 2,2 %
pracujicich. Na piedposledni misto se v roce 2015 ve vyuzivani ¢astecnych uvazka zatradila
Ceska republika, kde tohoto alternativniho tvazku vyuzilo 5,3 % pracujicich. Dale

nasledovalo Mad’arsko (5,7 %), Slovensko (5,8 %) Chorvatsko (5,9 %) a Polsko (6,8 %).
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Vyuziti pracovnich poméri s krats$i pracovni dobou se li§i u muzii a Zen pomérné vyrazné.
Zatimco pramérny pocet muzl pracujicich na ¢astecny uvazek byl v roce 2015 v Evropské
unii 8,9 %, primérny pocet Zen pracujicich na ¢astecny tivazek byl vice nez trikrat vétsi, a to
32,1 % zaméstnanych Zen. Prvenstvi v tomto zebticku opét drzi Nizozemsko, kde pracovalo
76,9 % zaméstnanych zen a 26,5 % zaméstnanych muzl na ¢astecny pracovni uvazek, coz je
zdaleka nejvétsi podil mezi Clenskymi staty EU. Naopak nejmensi podil pracovnich pomért
na CasteCny Uvazek je mezi Zenami v Bulharsku (2,5 % zaméstnanych Zen), Chorvatsku
(7,3 % zaméstnanych Zen) a Mad’arsku (7,7 % zaméstnanych Zen). V Ceské republice jsou
¢asteCné uvazky rovnéz doménou Zzen, vroce 2015 vyuzilo caste¢ného uvazku 9,3 %

zaméstnanych zen a 2,2 % zaméstnanych muzi.

V praxi nékterych zemi se mizeme setkat i stzv. nulovym pracovnim uvazkem, kdy
zaméstnanec pracuje dle potfeby zaméstnavatele, tzv. na zavolanou (on-call work).
Zaméstnavatel v tomto pracovnépravnim vztahu nemd povinnost piidélovat zaméstnanci
praci. V Ceské republice je takovyto pracovni pomér zakazan, jelikoz podle § 38 zdkona ¢.
262/2006 Sb., zédkoniku prace je ,,zaméstnavatel povinen pridélovat zaméstnanci praci... .
Nicmén¢é moznost vyuziti tohoto zptisobu prace (nepravidelnd vypomoc) ptfece jen nabizi
dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, ovSem vzhledem k jejich ¢asovému

omezeni, se nedaji povaZovat za dostate¢né pro Sirs§i vyuZiti v praxi.

Tento druh alternativniho pracovniho uvazku je velice vyuzivan ve Spojeném kréalovstvi, kde
v roce 2016 podle udaji Narodniho statistického tfadu pracovalo na nulovy pracovni uvazek
zhruba 900 000 zaméstnancii, coz je 2,9 % z celkového poctu zaméstnanych osob. Jejich
vyuzivani je velice rozSifené zejména v pohostinstvi, hotelnictvi, maloobchodu, v oblasti
sluZzeb, zdravotnictvi a vzdélavani. Jeho vyuzivani je vSak velice kontroverzni a v soucasné
dob¢ budi v britské spolecnosti velké diskuze. Kritizovan byva zejména proto, Ze nezajistuje
dostate¢nou financ¢ni stabilitu a jistotu jejich uzivatelim. Prizkumy ukazuji, ze zaméstnanci
s nulovym pracovnim tvazkem na stejné pracovni pozici vydélavaji o polovinu méné nez
zameéstnanci se standardnim pracovnim tvazkem. Inspiraci v tomto ohledu muze pro Velkou
Britanii byt Novy Zéland, ktery po kampani vedené odbory tyto pracovni tivazky na zacatku
roku 2016 zakazal. Zdkon nyni stanovuje, Ze zaméstnavatelé musi zaméstnancim zarucovat
minimalni pocet hodin prace na kazdy tyden a zaméstnanci mohou hodiny navic odmitnout

bez dalSich nésledki (Inman, 2016).
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4.2.2 Vyuzivani ¢asteénych pracovnich iivazkia v Ceské republice

Zakonik prace CR rozliduje vedle stanovené tydenni pracovni doby i tzv. krat§i pracovni
dobu, v praxi oznaCovanou jako zkradceny pracovni uvazek nebo castecny pracovni tvazek.
Krats$i pracovni doba upravuje § 80 zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace, z kterého
vyplyva, ze zaméstnanec, ktery se zaméstnavatelem sjedna kratsi pracovni dobu, nepracuje po
stanovenou standardni tydenni pracovni dobu (40 hodin tydné, resp. 38,75 nebo 37,5 hodiny),
ale po dobu kratSi. V praxi se Casto uplatituji pracovni Uvazky v rozsahu Y, Y5, "2, Y
pracovniho Uvazku. Zaméstnanci piislusi mzda nebo plat, které odpovidaji sjednané kratsi
pracovni dob&. Pradvo vyzdadat si zkraceni pracovniho uvazku maji dle § 241 zékona ¢.
262/2006 Sb., zakoniku prace zaméstnanci ,,... pecujici o dite mladsi 15 let nebo téhotnd
zaméstnankyné nebo zaméstnanec, ktery prokdze, Ze prevazné sam dlouhodobé pecuje o
osobu, ktera se podle zviastniho pravniho predpisu povazuje za osobu zavislou na pomoci jiné
fyzické osoby. “ Pokud zaméstnavateli v tomto nebrani zadné vazné provozni diivody na jeho

strané, musi zadosti zaméstnance vyhovét.

Castecny uvazek je jednim z nejznaméjsich alternativnich pracovnich tivazki na trhu prace.
Jeho vyuzivani ptinasi jak vyhody, tak nevyhody pro obé zainteresované strany. Ty jsou
Castym predmétem diskuzi a celkové hodnoceni ¢asteCnych uvazkii je tak velice obtizné.
Ondiej Hora (2009b, s. 48) jako vyhody c¢astecnych uvazkl uvadi, ze méné Casto se v nich
setkdvame s praci na smény, v noci a o vikendu. Céstecné ivazky dle jeho vyzkumu nejsou
ve vét§i mife nez plné uvazky spojeny s nevyhovujicim poctem odpracovanych hodin.
Pracovniklim ¢astecné uvazky pomahaji 1épe sladit soukromy a pracovni zivot (European
Commission, 2007), coz také potvrzuje studie, kterd se vyjadiuje k vyhodam a bariéram
vyuzivani flexibilnich forem prace na strané zaméstnanci, a kterd vznikla na Zadost
Ministerstva prace a socialnich véci CR v roce 2011. Uvadi, Ze asteéné uvazky je mozné
povazovat za nastroj, ktery umoziuje zapojit se do pracovniho procesu tém, ktefi by z né¢j byli
ziejme (docCasn€) vyrazeni (napf. z divodu péce o druhou osobu), a Ze se tak pozitivné
odrazeji na zvySovani kvantity pracovnich mist. Upozoriiuje vSak na to, Ze je problematické
tvrdit, Ze tyto formy alternativnich reZimti maji automaticky potencial pomahat zrovnopravnit
postaveni pecujici osoby s malymi détmi na trhu prace (Formankova, Dudova, Vohlidalova,
2011, s. 53). Déle pak uvadi, ze v ptipadé casteCnych uvazkl se Casto stava, Ze je Castecny
uvazek ve firmé formélné poskytnut, ale bez toho, aby se adekvatné snizil objem prace.
Zameéstnanci pak sice napf. mohou dochazet na pracoviSt€é na menSi pocet hodin a Cast

pracovni doby pracovat z domova, to vSe za mensi penize, nicméné praci dohdnéji tak, ze
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pracuji ve volném cCase z domova, po veCerech nebo o vikendech (Formankova, Dudova,

Vohlidalova, 2011, s. 54).

Kvalitu prace na zkraceny uvazek v CR analyzovala také Ivana Némcova (2014, s. 333),
z jejiz analyzy vyplyva, ze kvalita prace na zkraceny uvazek je pro zaméstnance v soucasnosti
horsi nez na plny uvazek z hlediska hodinové mzdy, kariérniho ristu, pfistupu ke vzdélavani
a jistoty zaméstnani. Inspiraci v tomto ohledu mize byt Nizozemsko, které dava za prtiklad
také Mezinarodni organizace prace (2016, s. 31) uvadi, ze vétSina zaméestnancl na ¢astecny
uvazek v Nizozemsku ma pracovni smlouvu na dobu neurcitou, a téméf neexistuje rozdil
v hodinové mzdé zaméstnancti na plny ¢i ¢asteCny uvazek. Rovnéz nékolik studii ukazalo, ze
nizozemské Zeny jsou s praci na ¢astecny uvazek spokojené. Nizozemsko se na tuto Groven
dostalo v pribehu poslednich 50 let. Politickd opatteni, ktera byla zavedena, aby podporovala
kvalitni pracovni mista na CasteCny uvazek, zahrnovala také rozsifeni prace na castecny

v

uvazek do vyssich pracovnich trovni a organizac¢nich hierarchii.

Navzdory vyse zminénym faktiim zajem o ¢aste¢né uvazky ze stran zaméstnancti v CR roste.
Toto potvrzuje i TomdS Ervin Dombrovsky, analytik spole¢nosti LMC, provozovatele
nejveétSich internetovych pracovnich portalit Jobs.cz a Prace.cz. Uvadi, Zze na pozice
s moznosti ¢aste¢ného tivazku eviduji o polovinu vice reakci zdjemcii neZ na pozice pouze
s plnym uvazkem. Zajem o Caste€né uvazky potvrzuje i analyza inzertnich novin a webu
Annonce. Vykonna feditelka Annonce Lenka Cerna uvedla, Ze zajem o Gastedné vazky se
stale pohybuje mezi 29 a 30 % poptavek po praci (Hovorka, 2016). Zaméstnavatelé, kteti toto
reflektuji a castecné uvazky uchazeclim nabizi, tak buduji pozitivni image své organizace na
trhu prace a také timto feSi nedostatek odbornikl na trhu prace. Vyuziti ¢astecného tivazku
muze piinést pracovnikiim vyhodu i s urcitou casovou prodlevou, kdy jim prace na Castecny
uvazek umozni snadnéji se vratit do plného pracovniho procesu, po uplynuti dané Zivotni

situace. Diky vyuziti ¢astecného pracovniho uvazku totiz neztrati dulezity kontakt s oborem.

Jak oviem vyplyva z vy$e uvedenych statistik, Ceské republika patii k zemim EU s nejniz§im
poctem castecnych pracovnich tvazkl. Ve sledovaném obdobi 2005 az 2015 byly ¢astecné
uvazky nejvyuzivanéj$i vroce 2013, celkové jich vtomto roce vyuzilo 5,8 % vSech
zamé&stnanych, 2,5 % zaméstnanych muzi a 10 % zaméstnanych Zen, coZ kopiruje trend
Evropské unie, kdy dochdzi k feminizaci tohoto pracovniho rezimu. V roce 2015 doséahl podil

¢astecnych uvazka 5,3 %.
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Z hlediska veéku byly castecné uvazky nejvyuzivanéj$i osobami ve véku 60 a vice let (viz
tabulka 3). Kratsi pracovni doba je pro n¢ postupnym piechodnym stupném z plného
pracovniho uvazku do diichodu. Do budoucna muizeme kvuli procesu starnuti populace

predpokladat, Ze se ¢astecné uvazky stanou pro tuto kategorii pracovnikt stale preferované;si.

Tab. 3: Zaméstnani na kratsi pracovni dobu dle véku v roce 2015 (vlastni zpracovani na zakladé dat VSPS)

Zaméstnani na kratSi pracovni dobu podle

véku v roce 2015 15-29 let | 30-44 let | 45-59 let 60+ let

Podil zaméstnanci na kratsi pracovni dobu
z celkového poctu zaméestnanych osob v dané 7% 5% 4% 25%
veékové kategorii

Z hlediska nejvyssiho dosazeného stupné vzdélani je zaméstnani na krat$i pracovni dobu
nejtypictéjsi pro zaméstnance s dokoncenou stfedni Skolou s maturitou (viz graf 4). Této
vzdélanostni struktute pak také odpovida i profesni struktura zaméstnanct s kratSi pracovni
dobou (viz graf 5). Ze ziskanych dat VSPS nelze jasné interpretovat, zda vyssi stupeit
dosazen¢ho vzdélani u pracovnikli na krat§i pracovni dobu pfispiva k vétSimu zastoupeni

v odbornych nemanualnich profesich a k vys$§imu podilu pracovniki v technickych

a pedagogickych ¢innostech jako je tomu v pfipadé zaméstnanci na plny pracovni uvazek.

Zaméstnani na kratsi pracovni dobu podle stupné dosazeného vzdélani

H zakladni stfedni bez maturity B stfedni s maturitou B vysokoskolské

vysokoskolské

29%
stfedni s
maturitou zakladni
36% 8%
stfedni bez
maturity
27%

Graf 4 Zaméstnani na krat3i dobu dle stupné dosazeného vzdélani (vlastni zpracovani na zékladé dat VSPS)
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Zaméstnani na kratsi pracovni dobu podle vybrané hlavni tfidy CZ-ISCO

Zakonodareci a fidici pracovnici
Obsluha strojll a zafizeni, montéfi
Remeslnici a opravafi

Utednici

Technicti a odborni pracovnici

Pomocni a nekvalifikovani pracovnici

Specialisté

Pracovnici ve sluzbach a prodeji

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0%

Graf 5 Zaméstnani na kratsi pracovni dobu podle vybrané hlavni tfidy CZ-ISCO (vlastni zpracovani na zakladé
dat VSPS)

Zameéstnanci na krat§i pracovni dobu odpracovali obvykle 21 hodin tydné v roce 2015.
Pracovni Gvazky s krat$i pracovni dobou byly nejpouzivangjsi ve spole¢nostech, kde hlavni
ekonomickou c¢innost predstavuje velkoobchod, maloobchod a oprava motorovych vozidel,
dale v oblasti vzdélavani, zpracovatelském primyslu, ve zdravotnictvi a oblasti socialni péce

(viz graf 6).

Zaméstnani na kratsi pracovni dobu podle vybranych odvétvi CZ-NACE

Doprava a skladovani

Verejna sprdva a obrana; pov. soc. zabezp.
Kulturni, zabavni a rekreacni ¢innosti
Administrativni a podpurné Cinnosti

Ubytovani, stravovani a pohostinstvi

Profesni, védecké a technické ¢innosti

Zdravotni a socidlni péce
Zpracovatelsky pramysl

Vzdélavani

Velkoobchod a maloob.; opr. mot. vozidel

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16%

Graf 6 Zaméstnani na kratsi pracovni dobu podle vybranych odvétvi CZ-NACE (vlastni zpracovani na zaklade

dat VSPS)

41



Kratsi pracovni doba byva v Ceské republice vyuZivana zejména jako néstroj harmonizace
pracovniho a osobniho zivota v nékterych ¢lenskych stitech EU. Naptiklad v Némecku je
vSak zkraceni pracovni doby znamo piedevsim jako nastroj snazici se o zmirnéni dopada
ekonomické krize (zejména eliminace hromadného propousténi). Podle odhadii docasné
zkraceni pracovni doby (tzv. kurzarbeit, znémeckého ,kratkd prace) v dobé
ekonomickych obtizi napomohlo k zachovéani zhruba 400 tisic pracovnich mist v roce 2009
v Némecku (Kotikova a kol., 2013, s. 44). Od fijna 2015 vstoupila v platnost novela zakona o
zamestnanosti, ktera zavedla tento nastroj aktivni politiky zaméstnanosti 1 do Ceského
prostfedi. Nejednd se vSak o prvni pokus zavedeni podobného institutu do praxe, jiz dfive
bylo do zékoniku prace zavedeno opatfeni, znamé jako tzv. Caste€na nezaméstnanost
(ptekdzka v praci na strané¢ zaméstnavatele dle § 209 zdkona €. 262/2006 Sb., zakoniku
prace). To se také stalo vychozim bodem pro novelu zdkona. Hlavnim ucelem kurzarbeitu je
pomoc zaméstnavatelim pfi preklenuti obtiznych obdobi, aniz by museli propoustét své
zameéstnance, coz by statu mélo piinést usetiené vetejné penize, které nebude muset vynalozit
na vyplatu podpor v nezaméstnanosti ¢i jinych socidlnich davek. Tato pomoc ma podobu
ptispévku, ktery muze ufad prace poskytnout zaméstnavateli. Podminky ziskdni piispévku
a nalezitosti dohody o jeho poskytovani upravuje konkrétné § 115 zakona ¢. 435/2004 Sb., o
zameéstnanosti. Je otdzkou, jak bude tento institut v praxi flexibilni vzhledem ke skutecnosti,
ze okazdé Zadosti by méla rozhodovat vlada. Randlova (2015) jej obecné vnima jako
pozitivni pocin ve prospéch zaméstnavateli, 1 kdyZz jeho uzitecnost a pouZitelnost je dle jejiho
nazoru zatim vice neZ sporna, az praxe ukaze, jestli se jedna pouze o dalsi netispéSny pokus

o zavedeni kurzarbeitu po ¢esku nebo nikoli.

Ve vyuzivani kurzarbeitu v Némecku najdeme oproti ¢eské tpravé fadu rozdild. Prvni rozdil
je v dobé vyfizeni a menS$i mife byrokracie. V nékterych odvétvich, jako je napiiklad
stavebnictvi ¢i zahradnictvi, se podpora v ramci kurzarbeitu vyplaci sezonné jako takzvana
podpora pfi Spatném pocasi. Rozhodnuti nalezi do kompetence mistniho ufadu prace, ktery
zn4 mistni poméry. Souhlas ministerstva prace je nezbytny az v ptipadé¢, Zze by mélo dojit
k prodlouzeni doby vyplaty davky za kurzarbeit. DalS$im rozdilem je pozadavek, aby
zamestnavatel vyCerpal v provozu ostatni piipustné moznosti kraceni pracovni doby. Muze
tak jit ¢aste¢né o vyrovnani fondu pracovni doby & &erpani fadné dovolené. Utad prace u
kazdé podané zadosti dohlizi mimo jiné, zda byly splnény podminky pro kurzarbeit a zda
pfic¢inou pro niz8i pocet zakazek je skute¢né obecna ekonomicka situace v odvétvi, a ne tieba

jen neefektivni management firmy. V soucasné dob¢ se kurzarbeit nevztahuje na agenturni
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zaméstnance, ackoliv je nyni v Némecku tato uprava diskutovanym tématem zejména v

souvislosti se situaci v automobilce VW (Braun, Kalasova, 2016).

4.3 Agenturni zaméstnani

Agenturni zaméstnani je forma zaméstnani, kterd zahrnuje vicero smluvnich ucastnikt. Do
standardniho smluvniho vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem vstupuje tfeti strana
tzv. uzivatel. Podstatou této formy zaméstnani je docasné pridéleni zaméstnance k uzivateli,

pro kterého vykonava danou praci.
4.3.1 Vyuzivani agenturniho zaméstnani v Evropské unii

Clenské zem& Evropské unie se pifi vyuZivani agenturniho zaméstndvani ¥idi, kromé
narodnich zékonti, pfedeviim Umluvou Mezinarodni organizace prace ¢. 181 o soukromych
agenturach prace z roku 1997, ktera povoluje fungovani a ¢innost agentur prace a zaroven se
snazi o ochranu pracovnikt, kteti se rozhodnou vyuzit této formy zaméstnani. (MOP, 1997,
s. 2). Druhym podstatnym dokumentem upravujici oblast agenturniho zaméstnavani je
smérnice Evropského parlamentu a Rady ¢. 2008/104/ES, o agenturnim zaméstnavani. Ta
tvofi harmonizovany rdmec ochrany zaméstnancti agentur prace v Evropské unii. Mezi hlavni
oblasti, na které se dana smérnice vztahuje, patii rovné zachézeni v uZivatelskych firmach,
mén¢ zédkazi a omezeni tykajicich se agenturniho zaméstnavani, leps$i pfistup k zaméstnani,
spoleénym zafizenim a odbornému vzdé&lavani, zastoupeni zaméstnanci agentur prace
a informovani zéastupcii zaméstnancti. Hlavnim cilem této smérnice je zabezpeCeni ochrany

zameéstnancl agentur prace a zlepseni kvality agenturniho zaméstnavani (EU, 2008).

Mezinarodni konfederace soukromych agentur prace (CIETT) zvefejiiuje statistické udaje
z oblasti agenturniho zaméstnavani po celém svéte, nejnoveéjsi dostupné tidaje jsou zvetfejnény
v Ekonomické zpravé roku 2015 (tdaje se vztahuji ke sledovanému obdobi 2013/2014). Na
zaklade téchto dat 1ze sledovat nartst agenturnich zamé&stnanct v celé Evropé (mezi lety 2012
a 2013 o 0,5 milioni). V roce 2012 se pocet agenturnich zaméstnancii pohyboval okolo 8,2
% zaméstnanych osob v celé Evropé¢ a 1,3 % zaméstnanych v Evropské unii (data nejsou

dostupnd pro staty Kypr a Malta).
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Agenturni zaméstnavani je nejvice vyuzivano ve Spojeném krdlovstvi Velké Britanie
a Severniho Irska (3,9 % agenturnich zaméstnancti), dale v Lucembursku a Nizozemi (2,5 %
agenturnich zameéstnanct). Naopak v nejmens$i mife vyuzivaji tuto formu zaméstnavani
v Loty$sku (0,03 % agenturnich zaméstnancil), dale pak v Recku, Rumunsku a Litvé (0,2 %

agenturnich zaméstnancti) — viz graf 7.

Podil agenturnich pracovnikid na celkovém pocétu ekonomicky aktivni populace
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Graf 7 Podil agenturnich pracovnikii na celkovém poctu ekonomicky aktivni populace (vlastni zpracovani na
zéklad¢é dat CIETT)

V roce 2013 bylo v celé Evrope 54 297 agentur prace. Mezi ¢lenské staty EU s nejhustsi siti
agentur prace na trhu (pfepocteno na pocet obyvatel) patii Spojené kralovstvi Velké Britanie
a Severniho Irska, kde ptisobi 18 180 agentur prace. Na jednu agenturu zde piipada zhruba
3500 obyvatel. Oproti tomu v Recku na jednu agenturu piipada pres milion obyvatel, coZ
vSak predstavuje extrémni piipad v ramci EU, jelikoZ druhym statem s nejmensi siti agentur

préce je Chorvatsko, kde na jednu agenturu ptipada zhruba 85 000 obyvatel (viz graf 8).

Ve vétsin€ zemi pracuji agenturni zaméstnanci primarné v sektoru sluzeb (primémeé 37 %)
ave vyrob¢ (primérné 32 %). Lucembursko a Francie se li§i pomérmné¢ vysokym podilem
agenturnich zaméstnancii ve stavebnictvi. Hodné zemi stiedni a vychodni Evropy, véetné
Estonska, Polska, Mad’arska a Ceské republiky maji velky podil agenturnich zaméstnanct

pravé ve vyrob€. Zemédélstvi je hlavnim sektorem pro agenturni zaméstnance ve Spanélsku.
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Hustota sité agentur prace v EU
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Graf 8 Hustota sit¢ agentur prace v EU (vlastni zpracovani na zakladé dat CIETT)

Pracovnici si voli praci pfes agenturu z riznych divodi, jez CIETT (2016, s. 72) rozdé€luje do
péti obecnych profill, které mohou pomoci 1épe porozuméet motivaci dneSnich agenturnich
zameéstnancl. Jedna se o pracovniky snazici se o nastartovani kariéry smérem k trvalému
zaméstnani, mladé odborniky, ktefi chtéji nabyt cenné zkuSenosti, flexibilni odborniky, kteti
vyuzivaji agenturniho zaméstnani pro ziskdni novych ukolt (ne vSak nutné pro ziskani
trvalého zaméstnani), pracovniky hledajici dal§i zdroj pifijmu, pracovniky vyuZivajici

agentury ke zméné zamé&stnani pii prechodu z jednoho pracovniho sektoru do jiného.

Agenturni zamé&stnavani siln€¢ koreluje s dalsimi ekonomickymi ukazateli napft.
nezaméstnanosti nebo mirou HDP. Je jednim z nastrojli adaptace pracovniho trhu na
ekonomické zmény. CIETT uvadi, ze ve 2. ¢tvrtleti 2014 klesla nezaméstnanost v EU 0 5,4 %
v porovnani se stejnym obdobim v roce 2013. Hodiny odpracované agenturnimi zaméstnanci
stouply ve stejném obdobi o 4,2 %, coz poukazuje na skuteCnost, ze béznd uroven

zamg&stnanosti stoupd ruku v ruce s agenturnim zaméstnavanim a Ze agenturni zameéstnavani je
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schopno reagovat na hospodaisky vyvoj rychleji nez jiné zpisoby zaméstnavani. Také
agenturni zaméstnavani a mira HDP zaznamendvaji spole¢ny rast. Pokud roste HDP,
agenturni zameéstnavani je jednim z prvnich sektorii, ktery zaznamenava rist, zatimco
zaméstnavani na pracovni smlouvu s dobou neur¢itou ma vzhledem k vyvoji HDP roc¢ni
zpozdéni. CIETT pfichézi s vysvétlenim, ze firmy mohou mit vice pracovnich pfilezitosti, ale
nemaji dostatek odvahy zaméstnat pracovniky napfimo. Agenturni zaméstnavani je
prostiedkem, jak oslovit vhodné uchazece a obsadit vznikla pracovni mista (CIETT, 2016,
s. 40-43). Na druhou stranu CIETT ve své zpravé neuvadi situaci, ktera nastava, kdyz naopak
zaméstnanost ¢i HDP klesd — v praxi jsou totiz agenturni zameéstnanci nejcastéji prvni, kterych

se dotkne propusténi pracovnikii spolecnosti.
4.3.2 Vyuzivani agenturniho zaméstnani v Ceské republice

Oblast vyuzivani agenturniho zaméstnavani v CR upravuje § 307a a § 308-309 zikona
¢. 262/2006 Sb., zékonik prace. Oblast zprosttedkovani zaméstnani agenturami prace pak
nasledné upravuji § 58-66 zékona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti. Agentury prace jsou
mnohdy zaménovany s persondlnimi agenturami, avSak jde o dva rozdilné subjekty na trhu
prace, 1 kdyz oba subjekty musi mit platné povoleni Ministerstva prace a socialni véci.
Zpravidla agentura prace jedna jako zameéstnavatel, ktery s jednotlivci uzavird pracovni
smlouvy ¢1 dohody o pracovni ¢innosti s cilem do€asné ptid€lit svého zaméstnance k vykonu
prace u jiné osoby, resp. u jiného uzivatele. Agentura dle § 307a § 308 zdkona ¢. 262/2006
Sb., zékoniku préce, pfid¢luje svého zaméstnance na urcitou dobu, aby vykonaval praci pro
uzivatele na zdkladé¢ dohody o do¢asném piidéleni, kterd se uzavird mezi agenturou prace a
uzivatelem. Aby tato dohoda byla povazovana za platnou, musi mit pisemnou podobu.
Agentura prace a uzivatel maji povinnost zajistit to, aby mzdové a pracovni podminky, které
ma docasné pfidéleny zaméstnanec, byly stejné jako podminky pro srovnatelného kmenového

zameéstnance.

Béhem docasného ptidéleni, ma uzivatel dle § 309 zdkona €. 262/2006 Sb., zakoniku prace,
pravo docasné pfidélenému zaméstnanci uklddat pracovni ukoly, organizovat, fidit a
kontrolovat jeho vykonavanou praci, ddvat mu pokyny, ale také ma povinnost zajiStovat
bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci a vytvaiet ptiznivé pracovni podminky. Uzivatel vSak
podle § 309 téhoz zékona ,,... nesmi viici zaméstnanci agentury prdce cinit pravni ukony
jménem agentury prdce ‘. Skonceni doCasné¢ho ptidéleni zaméstnance je dle § 309 téhoz

zédkona mozné ,,... uplynutim doby, na kterou bylo sjednano, [...] popripadé jednostrannym
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prohlasenim uzivatele nebo docasné pridelencho zaméstnance podle podminek sjednanych v

dohode o docasném pridéleni zaméstnance agentury.

Agenturni prace patii mezi vyjimky, které jsou opravnény se svymi zaméstnanci opakované
uzavirat pracovni pomér na dobu urcitou. Ministerstvo prace a socialnich véci v roce 2015
chtélo zpfisnit podminky pro agenturni zaméstnavani a jeden z navrhd, ktery ptedlozilo, byl i
navrh tykajici se zruseni vyjimky ze zékazu fetézeni smluv na dobu urcitou, nakonec se od
planovanych zmén upustilo. Stejn¢ jako od navrhu na omezeni pocCtu agenturnich
zaméstnancll u jednoho zaméstnavatele, ktery by podle ndvrhu nesmél piekrocit 15 % z
celkového poctu zaméstnanci. Oba néavrhy se setkaly se silnou kritikou ze stran

zaméstnavatell, obzvlasté z oblasti vyroby.

V soucasné dobé se projednava dal$i navrh novely zdkona o zaméstnanosti, ktery vlada
predlozila poslanecké snémovné (snémovni tisk ¢. 911/0), obsahujici nékolik zasadnich
novinek, které se také tykaji oblasti zprosttedkovani zaméstndni agenturami prace. Hlavnim
zamérem navrhu je pfedevsim regulace trhu agenturniho zaméstnévani s cilem minimalizace
jeho negativnich jevil a posileni postaveni agentur prace, které neporusuji pravni predpisy.
V ptipad¢ schvaleni by tyto zmény nabyly u¢innosti v pribéhu roku 2017 (pfesné datum neni

Znamo).

Jedna se o tyto novinky:

- Prokazovani finanéni zputsobilosti nové zalozenych agentur prace pro pravnické
1 fyzické osoby ve vysi 500 000 K¢&.

- Svéazéni agentury prace, kterd je pravnickou osobou s jejim odpovédnym zastupcem,
coz ma zajistit vyssi zaruku sluzeb poskytovanych agenturami prace.

- Agentura prace a uzivatel budou povinni zajistit, aby zaméstnanec agentury prace
nebyl docasn¢ piidélen k vykonu prace u uzivatele, u nchoz je soucasné
zamé&stnan v zakladnim pracovnépravnim vztahu nebo u né¢hoz kond v témze
kalendafnim mésici praci na zdkladé docasného ptidé€leni jinou agenturou prace.
Poruseni tohoto ustanoveni bude hodnoceno jako ptestupek, za néjz bude mozné ud¢lit
pokutu 1 000 000 K¢ a pii opakovaném poruSeni muze dojit k odejmuti povoleni ke
zprosttedkovani zaméstnani. Pokuta bude moci byt ulozena jak agentufe prace, tak

i uzivateli, ke kterému bude agenturni zaméstnanec piidélen. (Vlada CR, 2016b).
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Agenturni zaméstnavani piindsi vSem zucastnénym strandm jisté vyhody a nevyhody, avSak
hlavni vyhody z néj plynou zejména uzivateli, predevSim v podobé flexibilniho fizeni
zaméstnanosti — agentury prace umoznuji spolecnostem tzv. numerickou flexibilitu. Pfinasi
mu moznost rychle reagovat na zmény v intenzité prace a ptizpsobit se soucasnym potiebam
trhu, moznost lepSiho poznani kompetenci zaméstnance pied nabidkou k trvalé spolupraci,
snizeni persondlnich ndkladii a administrativni zatéze, agentura prebird odpovédnost za
veskerou praci spojenou s naborovym procesem, zpracovanim persondlni agendy ¢i mezd. Na
druhou stranu naklady na agenturni zaméstnavani v ptipad¢ velice kratkodobé spoluprace
mohou byt v porovnani s naklady na kmenového pracovnika firmy vyssi, jelikoz uzivatel za
tyto sluzby agentute plati poplatek. Dalsi nevyhodou pro uzivatele mize byt nizkd mira

loajality pracovniki, ktera se mlize promitnout do pracovni produktivity.

Podle Mezinarodni konfederace pracovnich agentur (CIETT, 2016, s. 72-73) agenturni
zaméstnani pfinaS§i zaméstnancim snazS§i ziskani zkuSenosti a praxe, které jim mohou
usnadnit nasledny ptestup do spole€nosti uZivatele a ziskat tak trvalé zaméstnani. Mohou byt
pomyslnym piechodnym stupném pro lidi ve ztizené Zivotni situaci, ktefi hledaji docasné
zameéstnani, nebo pro studenty a absolventy, ktefi diky agenturam prace mohou snadnéji
nalézt docasné zaméstnani v jinych clenskych statech EU. Zaroven hledani zaméstnani
s agenturou prace muze lidem uSetfit Cas, jelikoZ agentura, kterd ma ptehled o situaci na trhu

prace, mize rychle nabidnout vhodné pracovni misto.

Samek a Horecky (2015, s. 7) prezentuji nazor globalni organizace IndustriALL, kterd naopak
varuje pred skutecnosti, Zze vétSina agenturnich zaméstnanci nema mozZnost volby mezi
agenturou prace a pfimym zaméstnanim v dané spole¢nosti, a upozoriiuje na prakticky nulovy
vliv agenturnich zaméstnancti, co se tyka délky a rozvrzeni jejich pracovni doby. I kdyz
agentura prace musi zajistit, aby pracovni a mzdové podminky docasné piid€leného
zaméstnance byly stejné jako podminky srovnatelného kmenového zameéstnance, tak jiz
z podstaty agenturniho zaméstnani je ziejmé, Ze agenturni zameéstnanec je znevyhodnén
predevSim v moznosti snadn€j$iho ukonceni pracovniho poméru. Tento zaméstnanec tedy Zije
v mnohem vét§i nejistoté nez kmenovy zaméstnanec spolec¢nosti. Z hlediska praxe provazi
agenturni zaméstnavani v fad¢ ¢lenskych zemi obdobné problémy, s jakymi se setkdvame v
Ceské republice. Mezi ty nejéast&jsi patii podle Samka a Horeckého (2015, s. 5-6):

- socialni dumping a nelegdlni zaméstnavani zneuZivané zejména zahrani¢nimi

zameéstnanci, ¢asto z tzv. tietich zemi,
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- zajiSténi  srovnatelnych pracovnich amzdovych agenturnich zaméstnanct
s podminkami kmenovych zaméstnancti uzivatele,

- opozdéné vyplaceni mezd ¢i jejich nevyplaceni,

- mala odborové organizovanost agenturnich zaméstnanct,

- opakované uzavirani pracovnich pomérii agenturnich zaméstnancti na velmi kratkou
dobu,

- Casté stfidani agentur prace,

- nedostatky v zajisténi BOZP agenturnich zaméstnancii.

V Ceské republice neustale roste podet agentur prace, jak bylo uvedeno ve statistikach vyse.
V roce 2013 zde puisobilo zhruba 1 500 agentur prace s platnym povolenim Ministerstva prace
a socialni véci. Jiz v té dob& se CR fadila mezi zemé s velkou hustotou agentur prace v EU.
V prubéhu poslednich let se vSak pocet agentur prace neustale zvySoval takovym tempem, ze
ke dni 9. 3. 2017 v CR pusobilo 2 686 agentur prace s platnym povolenim. Povoleni ke
zprosttedkovani agenturniho zaméstnani vydava Ministerstvo prace a socilnich véci CR na
zaklad¢ Zadosti pravnické nebo fyzické osoby na dobu trvani 3 let, pot¢ miize byt znova

obnoveno.

Ministerstvo prace a socialni véci ani Asociace pracovnich agentur nezvetejiluji piesné
statistiky o poétech agenturnich zaméstnancti v CR, proto budu i dale vychazet z dat
Mezinarodni konfederace pracovnich agentur (CIETT). I ptes velkou miru plisobnosti agentur
prace se Ceska republika nefadi mezi staty s nadprimérnym poétem agenturnich zaméstnanci
na trhu prace. Vroce 2013 bylo zaméstnano pies agenturu prace 0,9 % pracovniki
z celkového poctu zaméstnanctl, polovina téchto osob dokoncila stfedni stupen vzdélani, 45 %
dosahlo nizsiho nez stfedniho stupné vzdélani a pouze 5 % agenturnich zaméstnanct doséhlo
vys§iho nez stfedni stupné vzdélani — viz graf 9. Takovato podoba vzdé€lanostni struktury
agenturnich zaméstnanct viak neni typicka pro viechny &lenské staty EU. Napiiklad Svédsko
popira piedstavu, ze agenturni zaméstnanci tvofi nekvalifikovanou pracovni silu. Vyssiho nez
sttedniho vzdélani zde dosahuje 45 % agenturnich zaméstnancii a pouze 5 % agenturnich

zaméstnancll dokoncilo pouze niz$i neZ stiedni stupen vzdélani.
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Vzdélanostni struktura agenturnich zaméstnanci v CR
B NizSi neZ stredni vzdélani = Stfedni vzdélani m Vyssi nez stfedni vzdélani

5.00%
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Graf 9 Vzdglanostni struktura agenturnich zaméstnancti v CR (vlastni zpracovani na zakladé dat CIETT)

Vzdélanostni struktura agenturnich zameéstnanct uzce souvisi s tim, jaké pozice a v jakém
sektoru tito zaméstnanci zastavaji. Proto v zemich s relativné vysokym podilem agenturnich
pracovnik s niZ§i kvalifikaci, jako je pravé Ceska republika (nebo napi. Lucembursko), velka
¢ast agenturnich zaméstnancli pracuje ve stavebnictvi nebo vyrobnich spolecnostech, coz
nasledné piimo souvisi s vy$i mzdy docasné piidélenych zaméstnanci. V Ceské republice
62 % agenturnich zaméstnanci pracuje ve vyrob&. Velké spolecnosti s vice nez 500
zaméstnanci vyvolavaji po agenturnich zaméstnancich rovnéz nejvétsi poptavku, 60 %
agenturnich zameéstnancli pracuje pravé v téchto velkych spole¢nostech. Pricemz 60 %
agenturnich pfidéleni zaméstnanct je stiedné dlouhych, tzn. v délce 1-3 mésice. Pro srovnani
napt. v Némecku ptevladaji dlouhodoba pridéleni na dobu delsi 3 mésicti (89 %), stejné tak
ve vétsSing stath EU prevladd dlouhodobéjsi pfid€leni agenturnich zaméstnancti. Dlouhodobé
pfidéleni na dobu dels§i nez 3 mésice vSak dokazi tézko vyvratit ptevladajici nazor, Ze
agenturni zameéstnavani je spojeno s vysokou mirou nejistoty, a ze se podili na vzniku
sekundarniho pracovniho trhu a spolu s tim i na marginalizaci ur¢itych segmentli pracovni
sily. Prizkum personélni agentury Grafton mezi vice nez 2 000 respondenty sice ukazal, Ze
.- 74 % z nich by praci pres agenturu prijalo bez vétsich vyhrad ““, na druhou stranu vsak ,,...
18,6 % by vzadném pripade takovou praci neprijalo* (Grafton, 2015). Nejvétsi obavy
respondenti maji z vyplaceni mezd, pfedev§im ztoho, Ze by jim mzda byla vyplacena
nespravné a nepravidelné. Pro pfijeti agenturniho zaméstnani je pro né dulezitd moZnost
prechodu do kmenového stavu firmy po uplynuti uréité doby. Cilem CR by méla byt snaha
posilit zejména postaveni agentur prace, které dodrzuji zdkonik prace a jejich chovani je

seridzni, tak aby lidé vySe zminénym obavam skute¢né nemuseli celit.
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4.4 Samostatna vydélecna ¢innost

Samostatna vydélecna cinnost (self-employment; sebezaméstnani) predstavuje dualezitou
soucast kazdé narodni ekonomiky, kterd funguje na principech trzniho hospodafstvi a tvofi
dilezitou socidlni skupinu. Osoby samostatné vydélecné ¢inné povazuje za klicové aktéry
rovnéz Evropské unie, pro kterou jsou nedilnou soucésti toho, aby ekonomika rostla. Oblasti
samostatné vydélecné cinnosti tak vénuje pozornost nékolik evropskych iniciativ napf.
Program pro nové dovednosti a pracovni mista, Mladez v pohybu - iniciativy tykajici se
vzdélavani a zaméstnanosti nebo také Evropska platforma pro boj proti chudobé¢ a socialnimu

vylouceni (Evropska komise, 2017).

Termin ,,sebezaméstnani se obvykle pouziva v zahranici, termin ,,samostatnd vydéleéna
ginnost (SVC)*, piipadné ,,0soba samostatné vydéleéné ¢inna (OSVC)“ v Ceské republice
(Prisa, Bastyt, Brachtl, Vlach, 2008, s. 17). V této diplomové praci jsou tyto terminy
pouzivany jako synonyma.

Samostatnd vydéleénd cinnost je legdlni moznosti jak pracovat. Nejednd se vSak
o zaméstnanecky pomér, ale o vztah dvou nezéavislych subjektii, které mezi sebou maji
standardni dodavatelsko-odbératelské vztahy. Nejsou tady chranéni zakonikem prace

v Elenskych statech EU jako typi€ti zaméstnanci.

Evropsky metodicky standard ESA 2010, ktery vychéazi z celosvétového standardu SNA
2008, definuje osoby samostatné vydélecné cinné jako .,... osoby, které jsou jedinym
viastnikem nebo spoluvlastnikem spolecnosti nezapsanych v obchodnim rejstriku, ve kterych
pracuji, s vyjimkou spolecnosti nezapsanych v obchodnim rejstriku, které jsou zatrideny mezi
kvazikorporace. Osoby, které jsou zaméstnancem i osobou samostatné vydélecné cinnou, se
zatFiduji mezi OSVC v pripadé, Ze samostatnd vydélecnd cinnost predstavuje podle prijmii

jejich hlavni cinnost. “ (Evropska komise, 2013).

Obdobnou charakteristiku Mezindrodni organizace prace (uvedenou v publikaci The
promotion of self-employment) uvadi také Priisa (2013), podle této charakteristiky je OSVC
osoba, kterd ,,... vykondva osobne, samostatné a komplexné podnikatelskou cinnost v podniku
(provozovné), ktery je v jeho vlastnictvi (popr. ve spoluvlastnictvi nebo prondjmu), a to pod

viastnim jménem a na vlastni odpovédnost. Pod osobnim, samostatnym a komplexnim
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vykonem podnikatelské cinnosti se rozumi, ze OSVC vykondava vsSechny vlastnicke, ridici
(manazerské) a odborné (vykonné, pracovni) cinnosti a kompetence, tim se podnikani OSVC
odlisuje od spolecnosti (korporaci), v nichz jsou oddeleny funkce vlastnictvi, Fizeni

a provozovani podnikatelské cinnosti. *“ (Prusa, 2013, s. 14).

Osoby samostatné vydélecné ¢inné lze rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinu piedstavuji
osoby, které pracuji ve svém podniku a zameéstnavaji dalSi osoby, tzv. pracujici
zamestnavatelé nebo podnikatelé. Druhou skupinu piedstavuji osoby, které pracuji ve svém
podniku jako jednotlivci a nezaméstnavaji zadné dalsi osoby, tzv. pracujici na vlastni tcet ¢i
pracujici na volné noze. Souhrn téchto osob tvofi sektor samostatné vydelecné ¢innosti neboli

sektor sebezaméstnanosti (Prisa, 2013, s. 9).
4.4.1 Vyuzivani samostatné vydéle¢né ¢innosti v Evropské unii

Oblast samostatn¢ vydélecné Cinnosti se zacala v mnoha zemich rozvijet az po roce 1989,
v obdobi socialismu bylo podnikéni znané omezeno, zvlasté v Ceskoslovensku. Nicméné
vramci vychodniho bloku existovaly velké rozdily. Zatimco v Sovétském svazu
a v Ceskoslovensku ¢inil pfed rokem 1989 podil OSVC na zaméstnanosti zhruba 1 %,
v Mad’arsku to bylo 8 %, v Polsku 26 % a v Rumunsku 27 %. Bé&hem prvniho
transformacniho obdobi (do roku 1993) se nasledné oblast samostatné¢ vyde€lecné Einnosti
zacala rozvijet ve vSech postsocialistickych statech stfedni Evropy. JelikoZ na trhu zboZi a
sluZzeb byla velice malé konkurence velkych spolecnosti, dafilo se jim postupovat v expanzi.
Pro dalsi transformacni obdobi 1993 az 2000 je typické zpomaleni tempa zmén a po roce
2000 stagnace a pokles podilu OSVC na zaméstnanosti. (Kotynkova, Bastyt, Bruthansova,
Novak, 2006, s. 7).

Nejvétsi podil osob samostatng vydéleéné ¢innych v ramci EU je dlouhodobé v Recku (v roce
2015 to bylo 30 % z celkového poctu zaméstnanych osob), dale v Italii (22 %) a v Polsku
(18 %). Opakem jsou staty jako Dansko (8 % osob pracujici jako OSVC z celkového poétu
zaméstnanych), Estonsko, Lucembursko a Svédsko (9 % OSVC). Pro porovnani byly vyuZity
op¢t data EU-LFS a Vybérového Setfeni pracovnich sil za vékovou skupinu 15-64letych
podnikateli se zaméstnanci a bez zaméstnanci (OSVC). V uvahu nebyl bran podet

pomahajicich rodinnych piislusniki (viz graf 10).
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Podil 0SVC na celkovém poctu zaméstnanych osob ve véku 15-64 let v zemich
EU28 v roce 2015

Dénsko
Lucembursko
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Slovinsko
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Ceska republika
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Graf 10 Podil OSVC na celkovém poétu zaméstnanych osob ve véku 15-64 let v zemich EU28 v roce 2015
(vlastni zpracovani na zékladé dat LFS a VSPS)

Pii¢ina velkého podtu OSVC v Recku souvisi s jeho geografickou polohou na jihu Evropy,
jako oblibenou destinaci cestovniho ruchu a vhodnou oblasti pro zeméd¢lstvi. NejveEtsi pocet
OSVC pracuje pravé v obchodu a sluzbach spjatych s cestovnim ruchem a také v zemé&délstvi.
To stejné v podstaté plati i pro Italii, kde oviem velké zastoupeni OSVC pracuje v profesnich,
védeckych a technickych &innostech (17 %, coz je spolu se Svédskem nejvétsi podil v EU).
V Rumunsku (69 % OSVC) a Polsku (42 % OSVC) pracuje velka &ast OSVC v oblasti
zemé&délstvi, lesnictvi a rybafstvi, coZ zahrnuje ¢innosti jako péstovani zemédélskych plodin,
chov hospodaiskych zvitat, t€Zbu dieva a vyrobu jinych rostlinnych a ZivociSnych produkt
v zemé&délskych podnicich nebo jejich ziskavani z volné p¥irody. Naopak OSVC vyuZivaji
tuto oblast pro své podnikani v malé mife ve Spojeném kralovstvi, Ceské republice,

Slovensku a Némecku. OSVC podnikajici na trhu sluzeb tvofi nejvétsi ¢ast viech samostatné
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¢innych osob, jednim z divodi mulze byt, Ze vstup na trh sluzeb neni mnohokrat tak

investi¢n€ naro¢ny jako je tomu napf. v primyslovém sektoru.

Z hlediska dosazeného stupné vzdélani je mezi OSVC v priméru EU-28 nejvice podnikatelt,
kteti dosahli stiedni urovné vzdélani (45% OSVC), nasledné vyssi trovné vzdélani (34 %
OSVC) a nejméné pak podnikatelé s nizkou urovni vzdélavani — viz graf 11. Jedna se o unijni
pramér, ktery se samoziejme vymyka skutecné praxi v nékterych ¢lenskych zemich jako napf.
v Portugalsku, kde 61 % OSVC dosahlo pouze nizké urovni vzdélani nebo naopak napf.

v Lucembursku pak 48 % OSVC dosahlo vy3§i urovng vzdélani.!

Vzdélanostni struktura OSVC EU-28
B Nizka uroven vzdélani Stfedni Uroven vzdélani  ® Vyssi Uroven vzdélani
Nizka droven

vzdélani
21%

Vyssi turoven
vzdélani
34%

Stiedni Uroven
vzdélani
45%

Graf 11 Vzdélanostni struktura OSVC EU-28 (vlastni zpracovéani na zakladé dat VSPS)

4.4.2 Vyuzivani samostatné vydélecné Cinnosti v Ceské republice

Obecna definice podnikatele je v Ceské republice soucasti § 420 zakona ¢. 89/2012
Sb., obcanského zakoniku, ktery tikd, ze podnikatel je ten ,,... kdo samostatné vykonava na
viastni ucet a odpovédnost vydélecnou cinnost Zivnostenskym nebo obdobnym zpiisobem se

‘

zamérem cinit tak soustavné za ucelem dosazeni zisku... *.

V praxi se muzeme setkat stim, Ze oznateni OSVC a Zivnostnik byvaji pouzivany jako
synonyma. Neni to vSak spravné, v Zivnostenském zikonu (zdkon ¢. 455/1991 Sb.,

o zivnostenském podnikani) nalezneme vycet Cinnosti, které nejsou Zivnostmi. Jednd se

1 Nizka uroven vzdélani se vztahuje na ISCED 2011 troven 0-2: niz$i nez primarni, primarni a niz$i sekundarni
vzdélavani. Stfedni Groven vzdélani se vztahuje na ISCED 2011 na trovni 3-4: vysSi sekundarni
a postsekundarni neterciarni vzdélani. Vyssi uroven vzdélani znamena terciarni uroven dosazeného vzdélani,
v ISCED 2011 na urovni 5-8: terciarniho vzdélavani.
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napiiklad o ¢innosti, jako jsou zemédé€lské vyroba, lesni a vodni hospodaistvi, ¢innost autort,
spisovateltl, herct, hudebnikil, ¢innosti a podnikani podle zvlastnich predpist, ke kterym je
potfeba statni zkouska, jako napiiklad advokati. Tyto samostatné cinnosti nepotiebuji

zivnostenské opravnéni.

Mezi platné zdkony, které upravuji oblast samostatné vydélecné cinnosti, patii zakon
¢. 586/1992 Sb., o danich z ptijmu, déale pak zakon €. 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim
pojisténi ¢i zadkon €. 155/1995 Sb., o dichodovém pojisténi. Podle § 9 zakona €. 155/1995
Sb., o diichodovém pojisténi je OSVC .,...0s0ba, kterd ukoncila povinnou Skolni dochdzku,
dosahla véku alespon 15 let a vykondva samostatnou vydélecnou cinnost, nebo spolupracuje
pri vwkonu samostatné vydélecné cinnosti, [...] Ize na ni rozdelovat prijmy dosazené vykonem

3

této cinnosti a vydaje vynalozené na jejich dosazeni, zajisténi a udrzeni. *

Rozhodnuti, zda se nechat zaméstnat ¢i zacit podnikat vychazi z pfesvédceni a zivotniho stylu
kazdého ¢lovéka. Ten, kdo se rozhodne pro druhou moznost, spatiuje v podnikatelské ¢innosti
ziejmé vétsi vyhody a piinosy. Komplexni terénni Setfeni zaméfené na okruhy tykajici se
motivace OSVC v CR k podnikéni realizoval tym Vyzkumného tstavu prace a socialnich véci
v letech 2012-2013. Uvadi vycet motivi, které lidi vedou k preferenci samostatné vydélecné
¢innosti. Tyto motivy by bylo moZzné rozdélit do tii hlavnich kategorii, kterymi jsou
seberealizace, ekonomické diivody a rodinna tradice.

1. Seberealizace:

- moznost samostatného rozhodovani,

- podnikéni pfinasi vyssi uspokojeni nez zaméstnanecky pomér,

- podnikéni je tviréi, aktivni ¢innost.

2. Ekonomické davody:

- podnikénim se dosahuje vyssiho osobniho pfijmu nez v zaméstnaneckém vztahu,

- podnikéni bylo vychodiskem z nezaméstnanosti,

- podnikéni je vyhodnéji zdanéno nez zaméestnanecka ¢innost.

3. Rodinna tradice:

- motivem podnikani je pfedat détem prosperujici firmu,

- podnikéni je pokracovanim rodinné tradice,

- podnikéni je formou vyuziti restituovaného majetku (Vlach, Prisa, Szabo, Pavlicek,

2013, s. 20).
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Na druhou stranu samostatna vydéle¢na cinnost klade na osoby vysokou miru osobni
zodpovédnosti a rozhodnosti, pifindsi jim tak 1 znacné rizika a nevyhody oproti
zaméstnaneckému vztahu, napiiklad:

- zazavazky ruci celym svym majetkem,

- neplacena dovolena,

- bez naroku na oSetfovné (napi. nemocného ditéte),

- nizké nebo nulové nemocenské davky,

- riziko nizsiho statniho dichodu,

- mén¢ jistot pro Zeny v dob¢ matetstvi,

- problém se zastupitelnosti,

- prace prescas.

I pies to, ze komunisticky rezim v CR podnikéni Gplné potladil, tak je dnes CR s poétem osob
samostatné vydéle¢né &innych nad primérem EU. Podil OSVC, tj. zaméstnavatel
a pracujicich na vlastni Gget, dosahl v CR v roce 2015 miry 16 % z celkové zaméstnanosti.
Jednalo se o paty nejvyssi podil mezi vSemi Clenskymi zem&mi EU. Nejvétsi ¢ast osob
samostatné vydéleéné cCinnych (76 %) byly osoby pracujici ve vlastnim podniku jako
jednotlivei (tj. bez zaméstnancl), a jsou také oznaCovani jako pracujici na vlastni ucet

(pracujici na volné noze) — viz graf 12.

osvCv CR 2015

B Zaméstnavatelé = Pracujici na vlastni U¢et B Pomahajici rodinni pFislusnici

76%

Graf 12 OSVC v CR 2015 (vlastni zpracovani na zékladé dat VSPS)
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V Ceské republice je podnikani spise doménou muzii. Z hlediska pohlavi je struktura OSVC
rozdélena v poméru 68 % muzi a 32 % Zen, emuz pak také odpovida rozdéleni OSVC podle
odvétvi v narodnim hospodafstvi. Nejvétsi podil OSVC je ve stavebnictvi (20 % OSVC)

a v obchodnich organizacich véetng oprav motorovych vozidel (16 % OSVC).

Zajimavé data nabizi srovnani podilu OSVC na celkové zaméstnanosti v jednotlivych
odvétvich CZ-NACE. Vice nez polovina pracujicich v téchto nasledujicich odvétvich jsou
OSVC:
- Cinnosti v oblasti nemovitosti (51 % vSech pracujicich v tomto odvétvi),
- ostatni ¢innosti (58 % vSech pracujicich v tomto odvétvi), které zahrnuji naptiklad
poskytovani osobnich sluzeb, které nejsou uvedené v jiné casti klasifikace CZ-NACE.
Jde zejména o typy sluzeb, jako je napiiklad prani a chemické ciSténi textilnich
a kozeSinovych vyrobku, kadeinické a kosmetické ¢innosti a dalsi ¢innosti prispivajici
k osobni a fyzické pohod¢, coz vysvétluje pro¢, 76 % podnikatelii v této sekei jsou

zeny.

Dale vyznamny podil na celkové zaméstnanosti maji OSVC v odvétvich: profesni, védecké a
technické Cinnosti (46 % vSech pracujicich v tomto odvétvi) a ve stavebnictvi (41 % vsech

pracujicich v tomto odvétvi).

Odvétvova struktura OSVC a charakter ¢innosti, kterou OSVC vykonévaji, jsou ovlivnény

stupném nejvyssiho dosazeného vzdélani téchto osob. Nejvétsi podil OSVC dosahl stiedniho

stupn€ vzdélani s maturitou — viz graf 13.

Struktura OSVC podle stupné dosazeného vzdélani

vysokoskolské
23%

zakladni
3%
stiedni's

maturitou
39%

\_ stfedni bez
maturity
35%

Graf 13 Struktura OSVC podle stupné dosazeného vzdélani (vlastni zpracovani na zakladé dat VSPS)
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4.4.3 Nezavisli profesionalové (freelancers)

Celosvétove velkd pozornost je v souCasnosti vénovana zvlastni skupiné podnikateli bez
zaméstnancl, pro které se vzilo oznaceni freelancer (z angliCtiny byva piekladano jako
nezavisly profesional/odbornik nebo se Cesky ekvivalent nepouziva). Jednd se o fenomén,
ktery studie (napt. Deloitte Global Human Capital Trends, 2016, PwC The Future of Work)
oznacuji jako budoucnost prace. V odborné literatute bohuzel zatim nenalezneme definici
takto pracujicich a oficialni statistiky EU zatazuji tyto osoby do Siroké skupiny osob
samostatné vydelecné cinnych. Evropska asociace nezavislych profesionald a osob
samostatné vydelecné cCinnych vychdzi z definice Stephanie Rapelli, ta nezavislého
profesiondla definuje jako ,,... osobu samostatné vydélecné cinnou bez zaméstnancii, jejiz
¢innost nespada do odvétvi zemedelstvi, remesla nebo maloobchodu, cinnost podnikdani ma

intelektualni povahu nebo spada do sektoru sluzeb. “ (Rapelli, 2012, s. 4).

Nejedna se o trend, ktery je mozny sledovat pouze v podnikatelském prostiedi USA, ale pocet
nezavislych profesiondlti se mezi lety 2008 az 2015 zvysil také v Evropé téméf o Ctvrtinu
(24 %). Toto vyplyva z vyzkumu Evropské asociace nezdvislych profesiondli a osob
samostatné vydélecné ¢innych. Rozsifeni a nartist poctu novych nezavislych profesionald na
trhu prace je zejména v zipadni Evropé, konkrétné ve Spojeném kralovstvi, Francii
a Nizozemsku. Ziskava vSak popularitu i v menSich ¢lenskych stitech EU, kde je mozné
sledovat rapidni nariist. Napiiklad LotySsko zaznamenalo témeétr 200% narGst nezavislych
profesiondlii v roce 2015 oproti roku 2008, Rumunsko 139% nartst, Slovinsko 124%. Znacny
pocet nové prichozich tvofi zeny a starSi pracovnici (IPSE, 2016). Rust tohoto trendu je
zpusoben spolu s globalizaci hlavné rozvojem informacnich a komunikacnich technologii,
které umoznuji spolupracovat na dalku bez nutnosti fyzicky dochazet do firmy. Navic internet
umoziuje propojovat nabidku s poptavkou. Diive byl ¢lov€k pracujici na Zivnostensky list
odkézan na svou sit’ kontaktl, kterd byla siln¢ determinovana danou lokalitou. Dnes si kazdy
muze budovat svou znacku diky internetu a socialnim sitim efektivnéji a nemusi byt nutné

omezen tim, kde se prav€ nachazi on sam nebo jeho zdkaznici.

Fakt, Ze se jedna o trend i v Ceské republice potvrzuji, jak ¢eské odborné Gasopisy vénujici se
oblasti fizeni lidskych zdroji (napt. HR Forum), tak vyzkum ,Jak se dafi Ceskym
freelanceriim?“ na serveru navolnenoze.cz, ktery charakterizuje typického ceského
nezavislého profesionala jako vysokoSkolsky vzdélaného muze z Prahy mezi 26-35 lety,

ktery podnika 3-5 let, nejcastéji v oblastech web, IT, multimédia, design, marketing nebo PR.
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Jeho klienty jsou vétSinou malé a stiedni firmy, jeho ro¢ni piijem je 500 000 — 1 000 000 K¢,
coz je vice, nez kolik by vydélaval vazan standardnim pracovnim tvazkem. VétSina (97 %)
dotazovanych uvadi, Ze jsou na volné noze spokojenéjsi a Stastn¢jsi (74 %) nez predtim, kdy

nebyli osobami samostatné vydélecné ¢innymi (Matolin, 2016).
4.4.4 Zastreny pracovnépravni vztah

Zastfeny pracovnépravni vztah je ve vétSin¢ zemi svéta nelegalni zptisob spoluprace mezi
zivnostnikem a zaméstnavatelem. Jednd se o negativni stranku spojenou praveé se samostatné
vydélecnou Cinnosti, proto jej neni mozné v této kapitole opomenout. V Ceské spolecnosti je
tento jev znam jako tzv. $varcsystém (nézev podle podnikatele Miroslava Svarce, ktery takto
v roce 1990 zacal podnikat). Podstatou je vyuzivani sluzeb lidi podnikajicich na zivnostensky
list namisto najiméani zamé&stnancii. Rozsah zastfeného pracovnépravniho vztahu neni mozné

sledovat. Odhaduje se, ze v CR je takovych osob 100 000 az 200 000.

Urcit, kde lezi hranice mezi legalnim a nelegalnim vyuZivanim obchodnépravnich vztaht,
pomohou hlavni znaky prokazujici takovyto vztah. V zdkoné je sice nenalezneme, jsou vSak

dany judikaturou a vykladem pojmu zavisla prace. Prisa (2013, s. 29) mezi né€ tadi:

vystupovani jménem zameéstnavatele — Casto vcetné vizitek, e-mailové adresy apod.,

- pravidelné stejné mési¢ni odmeny za praci,

- prace pro jednoho zaméstnavatele a zakaz vykonu pro jiného,

- pouzivani pracovnich nastrojii ,,zaméstnavatele®,

- pevné stanovené pracovni misto,

- pevné stanovena a evidovana pracovni doba,

- vztah nadfizenosti a podiizenosti, OSVC je souasti organizaéni struktury
zaméstnavatele,

- odpovédnost za Skodu do zdkonem stanoveného limitu,

- prili§ mala specializace, obecnost dojednani a naroky typické pro pracovni smlouvy,

napf. narok na placené volno.

Nelze vSak explicitné fici, ze pokud bude prokdzan urcity pocet znaktli, jednd se jasné

o zastfeny pracovnépravni vztah, vzdy zalezi na individudlnim rozhodnuti inspektora.

V zahrani¢i nalezneme rGznorodé identifikatory zastieného pracovnépravniho vztahu napf.

pfechod ze zaméstnaneckého poméru do ,,obchodniho® smluvniho vztahu s byvalym
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zaméstnavatelem nad rdmec delSi nez 1 rok, nemé zaméstnance, minimalné 4/5 obratu jsou od
jednoho odbératele, odbératel ma v dané profesi i zaméstnance a OSVC, ktefi pouZzivaji stejné

zazemi (Prasa, 2013, s. 29).

4.5 Dalsi alternativni pracovni uvazky vyuzivané v Ceské republice

Podat kompletni vycet existujicich alternativnich uvazkii je téméf nemyslitelné, jelikoz
spolecnosti upravuji jiz existujici formy alternativnich tvazki stale do novych podob. V dalsi
¢asti prace budu vychazet z komplexniho vy¢tu alternativnich pracovnich tuvazk podle
Kocianové (2012, s. 108) a pozornost budu vénovat tém uvazkim, které jest¢ nebyly
zminovany v ptedchozich ¢astech prace. Tyto flexibilni formy prace rozdéluji do 3 kategorii
dle flexibility, kterd je pro né typickd, ato Casova, prostorova nebo flexibilita pracovnich
podminek.
Flexibilita casova:

- flexibilni (pruznd) pracovni doba,

- flexibilni zacatek a konec pracovniho dne,

- stlaceny pracovni tyden,

- vikendova prace,

- docasné preruseni kariéry

- konto pracovni doby.
Flexibilita prostorova:

- distan¢ni prace.
Flexibilita pracovnich podminek:

- sdileni pracovniho mista.

4.5.1 Casové flexibilni pracovni ivazky

Pruzna pracovni doba se sklada z pracovnich smén, které obsahuji tzv. volitelnou pracovni
dobu a zakladni pracovni dobu. Volitelnd pracovni doba je Casovy tusek, ve kterém si
zamé&stnanec mize sam zvolit zacatek, popiipadé¢ i konec pracovni doby. Jednoznaéna

statistika, kterd by porovnavala vyuZzivani tohoto institutu v ramci EU, neexistuje.
V Ceské republice je tento institut upravovan § 85 zakona &. 262/2006 Sb., zakoniku prace
podle, kterého celkova délka smény nesmi ptresdhnout 12 hodin. Béhem zakladni pracovni

doby musi byt zaméstnanec na pracovisti. Pokud je vhodné pouzivan, pfindsi znacné vyhody
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jak pro zaméstnavatele, tak i zaméstnance. Na zavedeni pruzné pracovni doby neni pravni
narok a zalezi pouze na rozhodnuti zaméstnavatele, zda této moznosti vyuzije. Zavedeni
pruzné pracovni doby je pouze podminéno tim, ze je zaméstnavatel povinen stanovit zacatek a

konec zékladni a volitelné pracovni doby.

Pruzna pracovni doba piindsi znacné vyhody jak pro zaméstnavatele, tak i zaméstnance.
Umoznuje lepsi sladéni soukromého a profesniho Zivota zaméstnancii, zvySenou spokojenost,

ktera se projevi v efektivité a kvalité prace.

Velice podobné jako pruzna pracovni doba funguje také flexibilni za¢atek pracovniho dne,
v tomto piipadé vSak zaméstnavatel umozni zaméstnanci stanovit si zacatek pracovniho dne
podle vlastni preference ¢i potieby, coz mize byt velice pfinosné napt. pro rodi¢e s malymi

détmi, kteti své déti rano doprovazeji do skoly.

Na zdklad¢ dohody je mozné, aby zaméstnanec pracoval tydné standardni pocet hodin a tyto
hodiny byly stlaceny do mensiho poctu pracovnich dni, jedna se o tzv. stlaéeny pracovni
tyden. Naptiklad pii standardnim 40 hodinovém pracovnim tydnu mize zaméstnanec, ktery
pracuje na stlateny pracovni tyden, odpracovat Ctyfi 10hodinové smény a mit jeden den
volna. Rovnéz plati, podle § 83 zakona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, Ze celkova délka

smény nesmi piesahnout 12 hodin.

Docasné pierusSeni kariéry muze trvat nékolik mésici nebo par let, jedna se o pauzu od
klasického zaméstnani. Mize mit podobu formalni, napf. v akademickém prostredi tzv.
sabatikl, coz je Castetné placené nebo neplacené volno poskytované vysokymi Skolami
vysokoskolskym ucitelim za tcelem védecké prace, sebevzdelavani, prace na publikaci
a psychohygieny (Pricha, 2009, s. 431). Formalni podobu docasného pteruseni kariéry
v poslednich letech zacaly nabizet 1 velké spole¢nosti svym vrcholovym manaZerim
a dlouhodobym zaméstnancim jako nadstandardni benefit. V ¢eském prostiedi se
v soucasnosti nejednd o typicky alternativni pracovni tivazek. Neformélni docasné pieruseni
kariéry mize nicméné vyuZzit kdokoli, kdo se pro n¢j ve své kariéfe rozhodne. Mnoho lidi
takto €ini zejména z diivodu prevence vyhofeni a nové ziskany €as pak vyuZzivaji k dalSimu
vzdélavani, osobnimu rozvoji, cestovani ¢i dobrovolnickym aktivitdm. V piipadé, Ze se vSak
rozhodnou pro ukonceni pracovniho poméru a realizovani svych vlastnich plani, nelze

hovofit o alternativnim pracovnim tvazku.
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Relativné novy institut v ¢eské legislativé predstavuje konto pracovni doby, byl zaveden do
zakoniku prace s ucinnosti od 1. 1. 2007 a je upraven v ustanovenich § 86 a § 87 zakona
¢.262/2006 Sb., zakoniku prace. Zaveden byl ztoho divodu, aby zaméstnavatel¢ mohli
pruznéji reagovat na meénici se poptavku po jejich produkei a s tim spojenou rtiznou potiebu
prace. Konto pracovni doby muze vyuzit kazdy zaméstnavatel v soukromém sektoru. Pokud
vSak u néj pusobi odborova organizace, musi se s ni domluvit, jelikoz konto pracovni doby
muze zavést jen kolektivni smlouvou. U zaméstnavateli bez odbori o ném muze

zam¢stnavatel rozhodnout sam a staci, aby k jeho zavedeni vydal vnitini ptedpis.

Konto pracovni doby je podle Randlové (2014) nejflexibilngj$i formou rozvrzeni pracovni
doby, ve kterém zaméstnavatel pfid€luje zaméstnanci praci podle svych potieb a od rozvrhu
pracovni doby se mize v podstaté libovolné odchylovat, zaméstnanec je odméiovan stalou
(pausalni) mési¢ni mzdou bez ohledu na rozsah vykonané prace, dosazend mzda a prace
prescas se zaméstnanci zuctovava az po skonceni vyrovnavaciho obdobi. Pravni uprava konta
pracovni doby obsazend v zékoniku prace stanovuje pouze zakladni limity a povinnosti
zaméstnavatele. Aby konto u zaméstnavatele dobfe fungovalo, je tfeba dikladné nastavit
pravidla jeho fungovani. Advokatni kancelat Randl Partners vSak ze své praxe potvrzuje, Ze
to neni viibec jednoduché a uvedeni konta pracovni doby do praxe je pro zaméstnavatele
narocné administrativné, Casove 1 financné a bez asistence zkusenych personalistll a pravniki

wewvr

praktickych vyhod (Randlova, Sucha, 2014, s. 50-51).
4.5.2 Prostorové flexibilni pracovni tivazky

Nejznaméjsi formou je distanéni prace. Jednd se o praci, kterou zaméstnanec vykonava
mimo pracovisté zaméstnavatele — z domova (homeworking) nebo odkudkoli na dalku (tzv.
teleworking). V poslednich letech se stala diky informa¢nim technologiim z minoritni
zalezitosti velkym trendem, jelikoZ se jiz nejednd o zpusob prace, ktery byl vyuzivan pouze
zivnostniky na volné noze. Pojmy prace na dalku, teleworking, telecommuting, neboli prace
online jsou synonyma, které Martoch definuje jako ,,... zpiisob prdce, kdy jednotlivi
pracovnici nejsou fyzicky pritomni na jednom misté. Pro vzdalenou komunikaci a spolupraci v
redlném case pouzivaji informacni technologie. Praci mohou vykondvat odkudkoliv na svete,
z mista, kde to povinnost vyzaduje nebo danému pracovnikovi nejlépe vyhovuje. “ (Martoch,

2014, s. 11).
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I ptes aktudlni popularitu tohoto tématu zakonik prace s pojmem ,,prace na dalku* explicitné
nepracuje, nicméné ji lze vnimat jako tzv. praci zvlastni povahy dle § 317 zakona ¢. 262/2006
Sb., zakoniku prace, kdy zaméstnanec ,,... nepracuje na pracovisti zaméstnavatele, ale dle
dohodnutych podminek pro néj vykonava sjednanou prdaci v pracovni dobe, kterou si sam
rozvrhuje...“. Z § 317 téhoz zékona tak vyplyva, ze ji zaméstnavatel pracovnikovi nemtize
naridit, ani k ni nutit. Na druhé strané¢ zaméstnavatel neni povinen zadosti zaméstnance o
moznost prace na dalku vyhovét. KliCovym prvkem je tedy dohoda obou stran, jak
zaméstnance, tak 1 zaméstnavatele (Heikenwilder, 2014, s. 39-40). Z § 317 zakona ¢.
262/2006 Sb., zédkoniku prace dale vyplyva, ze ,,... se na néj nevztahuje uprava rozvrzeni
pracovni doby, prostojii ani preruSeni prdace, které jsou zpiisobeny nepriznivymi
poveétrnostnimi vlivy, pri jinych duleZitych osobnich prekazkach v praci tomuto zaméstnanci
neprislusi ndahrada mzdy c¢i platu (nestanovi-li provadéci pravni predpis jinak) [...] a
neprislusi mzda ci plat nebo nahradni volno za praci prescas ani nahradni volno ¢i nahrada

mzdy anebo priplatek za prdci ve svdtek. *

Jako podmnozinu prace na dalku dale Martoch (2014, s. 11) uvadi praci z domova (tzv.
homeworking nebo také homeoffice), kterou definuje jako docasnou ¢i trvalou praci
v domécim prostiedi zaméstnance, kdy zaméstnanec komunikuje a spolupracuje se svymi
kolegy, spolupracovniky, nadfizenymi nebo podiizenymi v redlném c¢ase za pomoci
informacnich technologii. Upozoriiuje na fakt, Ze praci z domova je nutné vzdy pfizpusobit
konkrétnim moZnostem zaméstnavatele a pracovniho mista. Je mozné ji vyuzivat pouze pii

mimotéadnych udélostech, nékolik dni v mésici nebo pracovat vyhradné jen z domova.

Neékolik pravnich zmén v oblasti prace z domova by méla piinést velice diskutovana
novela zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ktera byla na konci roku 2016 pfedloZena
poslanecké snémovné (snémovni tisk €. 903/0). Projednavani je pferuSeno od 6. 12. 2016
anovela byla nafizena vyborim k dalSimu projednani. Pokud bude schvalena ve stavajicim
znéni, hlavni zménou bude povinnost zameéstnavatele hradit zaméstnanci, ktery pracuje
z domova ndklady na komunikaci (jednd se zejména o pfipojeni k internetu nebo mobilni
pausal). Na druhou stranu zaméstnanec bude muset vysi téchto nédkladl prokazat, nicméné da
se domluvit na jejich pausalni thradé. V této souvislosti je potfeba zdlraznit, ze se uprava
bude tykat jen téch zaméstnancti, ktefi praci vykonavaji trvale ¢i pfevdzné mimo pracoviste
zaméstnavatele, a ne téch zaméstnancii, ktefi pracuji z domova spiSe vyjimecné (Delmar,

2017). Dalsi navrh nové uklada zaméstnavateli zamezit izolaci zaméstnance od jeho kolegt.
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Protoze v piipadé price zdomova mlze mit zaméstnanec pocit izolace, a uklada
zaméstnavateli, aby pfijal opatieni, ktera této izolaci zabrani. Pfikladem takového opatieni je
moznost zaméstnance setkdvat se na pracovisti se svymi kolegy, samoziejmé za predpokladu,

Ze o to bude mit zaméstnanec zajem (Vlada CR, 2016a, s. 18).

Duivodi, pro¢ se organizace schyluji k umoznovani prace mimo organizaci, je mnoho. Témi
nejcastéjSimi jsou piedevsim divody ekonomické. Organizace predpokladaji snizeni nakladi
na pronajem kancelaii, jejich vybaveni a udrzbu, rovnéz ocekavaji zvySeni produktivity
v souvislosti s praci v pfijemnéjSim prostiedi i s kontinudlni praci v pribéhu dne, stejné jako
sniZzeni nemocnosti. Mnoho organizaci zacalo nabizet praci z domova jako jeden z benefiti,
kterym se snaZzi pfitdhnout a udrZet talenty, postupné se vSak prace z domova stdva vice
standardni pracovni podminkou, nez benefitem. Zaméstnanci oceiiuji zejména usporu casu,
kterou travi dojizdénim na pracovisté, moznost vlastniho rozvrzeni pracovni doby
a organizace prace, komfortnéjsi pracovni prostiedi a neformalni oble¢eni, mén¢ stresujicich
situaci. Na druhé strané¢ vSak price z domova piedstavuje nevyhody v ndrocich na
technologické vybaveni zaméstnanci, nizs$i kontrolu nad jejich praci a sniZenou moznost
vymény zkusenosti a poznatkii mezi pracovniky. Dlouhodob¢jsi izolovanost od pracovisté se
muze také nepiiznivé projevit v odcizeni od firemni kultury a zeslabeni socidlnich kontaktt,
amlZe vést také ke sniZeni soudrZnosti pracovniho tymu. Prace z domova klade naroky na
vétsi sebekazenn a koncentraci na praci, je totiz nezbytné stanoveni vlastniho pracovniho
rezimu, ktery je nutné uvést do souladu s fungovadnim rodiny (Gillernova, 2011, s. 186).
Problémem pak muze byt feSeni pracovnich urazl, zejména to, zda se skutecné staly

v pracovni dob€ a v souvislosti s vykonem prace.

Velice popularni se v posledni dobé stavaji také tzv. coworkingova centra. Tento koncept se
objevil v Ceské republice vroce 2010. Jde o systém sdilenych kancelati, kde nepracuji
vyhradné pracovnici jedné organizace, ale rizni lidé bez ohledu na jejich firemni pfislusnost.
Pracovnik vyuZivajici coworkingové centrum neni v izolaci a soucasné¢ ma piilezitost
navazovat nové kontakty. Tuto moznost vyuzivaji hlavné distan¢ni pracovnici nebo lidé

pracujici na vlastni ucet (Martoch, 2012, s. 14).
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4.5.3 Funké¢né (organiza¢né) flexibilni pracovni uvazky

Do této skupiny patii napt. sdileni pracovni mista. Tato forma alternativniho pracovniho
uvazku predstavuje situaci, kdy se minimaln¢ dva zaméstnanci pracujici na ¢aste¢ny pracovni
uvazek déli o jedno pracovni misto. Zaméstnanci se na jednom pracovnim misté stiidaji
v intervalech hodinovych, dennich nebo tydennich. Na zéklad¢ odpracovanych hodin se
nasledné déli o mzdu 1 zaméstnanecké benefity. Sdileni pracovniho mista sebou nese zna¢né
vyhody 1 nevyhody pro ob¢ strany. Zameéstnavatele zatézuje vétsi administrativnimi naklady
a nese sebou riziko plynouci ze sdilené odpovédnosti. Na druhé strané ovSem piinasi snizeni
fluktuace, absence a moznou zastupitelnost pii neocekdvanych a neplanovanych udalosti jako

je napt. nemoc jednoho z pracovniki sdilejiciho dané misto (Armstrong, 2007, s. 322).

4.6 Srovnani vyuzivani alternativnich pracovnich uvazki v Evropské unii

a v Ceské republice

V predchozich podkapitolach byly uvedeny statistické tdaje vyuzivani pracovnich smluv na
dobu urcitou, ¢aste¢nych tvazki, agenturniho zaméstnavani a samostatné vydeélecné ¢innosti.
Tyto data ukazala na vyrazné rozdily z hlediska miry vyuzivani jednotlivych forem

alternativnich pracovnich tivazkl v ¢lenskych zemich EU.

Evropska unie klade na své Cclenské staty pozadavky také v oblasti pracovnépravni
problematiky, tudiz problematika alternativnich pracovnich uvazku neni vyjimkou. VSechny
Styfi zminéné hlavni alternativni ivazky legislativa Ceské republiky upravuje, ¢imz se nelisi
od zbytku ¢lenskych stath EU, coZ lze pozadovat za pozitivni. Zasadni rozdily je mozné

sledovat priméarné v realné mife jejich vyuZivani.

Ceska republika patii v Evropské unii k zemim s podprimérnym vyuzivanim pracovnich
smluv na dobu ur¢itou. Mira vyuzivani do€asnych pracovnich smluv dosahla v roce 2015
8,3 % vsech zaméstnanych osob. Primérny podil EU byl 11,9 %. Smlouvy na dobu urcitou
jsou v EU zalezitosti tykajici se vice zen, nez muzi, coZ plati i pro situaci v CR. V roce 2015
v Clenskych statech EU v praméru o 0,9 % vice Zen pracovalo na dobu urcitou. Nicméné
v CR byl tento jev podstatng zeteln&jsi. V roce 2015 bylo zen zaméstnanych na dobu uréitou
10,4 % a muzti 6,7 %, tzn., Zze o 3,7 % vice zen bylo zaméstnano na dobu urcitou. Pro
srovnani nejvyssi podil zaméstnancti s docasnou pracovni smlouvou v roce 2015 byl v Polsku
(22,2 %), a Spanélsku (20,9 %).
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v Rumunsku, a to pouze 1 %, a v Litvé 1,8 %. Nelze vsak fici, ze Spanélsky model vysokého
podilu zaméstnancii s docasnou pracovni smlouvou by byl lepsi a mél by se stat inspiraci pro
Ceskou republiku. Vysoka mira tohoto alternativniho pracovniho uvazku ve Spanélsku piinasi

pfedevsim negativni disledky, a to pfedevsim v podob¢ zvySené nezaméstnanosti.

Ceska republika patii k zemim s nejniZ$im rozsifenim &asteénych tivazki v Evropd. V roce
2015 dosahl podil ¢astecnych tvazkid 5,3 % zcelkového poctu zaméstnanych osob, ve
srovnani s primérem EU, ktery byl v roce 2015 19 %, se jednd opravdu o markantni rozdil.
Relativné nizké zastoupeni ¢astecnych uvazkl na celkové zaméstnanosti je pfisuzovano
zejména tradici plnych tvazkii a plné zaméstnanosti z dob socialismu a ekonomické
nevyhodnosti prace na ¢asteCny uvazek (Hora, 2009b, s. 47). Druhy divod je pfedevSim
otazkou politiky statu. Dalo by se fict, Ze socialni systém v Ceské republice nepodporuje vétsi
vyuzivani ¢aste¢nych uvazkl, protoze vibec neocenuje jakoukoliv ekonomickou aktivitu pred
neaktivitou. Naptiklad pokud se nezaméstnany ¢lovek rozhodne pracovat alespoii na ¢astecny
uvazek, ztraci okamzit€é narok na podporu v nezaméstnanosti (tzv. kolidujici zaméstnani).
Podobny piipad se tyka i rodict na rodi¢ovské dovolené, pokud chtéji pracovat na c¢astecny
uvazek, tak se jednak setkavaji s problémem nedostatecné kapacity piedskolnich zatizeni, a za
druhé maji velice omezenou moZznost umistit své dité do zafizeni péce o déti, aniZ by pfisli o
rodicovsky piispévek. Jelikoz u déti mladSich dvou let plati, Ze nechtéji-li rodiCe piijit o
pispévek, mohou dat potomka do Skolky maximalné na 46 hodin mési¢né (Kotikova a kol.,
2013, s. 22). Castym navrhem, jak podpofit zaméstnavatele, aby rozsifovali nabidku
¢astecnych pracovnich tvazkd, jsou danové ulevy ze strany statu, které funguji napt. ve
Slovinsku. V zdkoné¢ o danich zpfijml totiZ neni v soucasné dobé obsazeno piimé
zvyhodnéni firem, které zaméstnavaji na CasteCné Uvazky matky ¢i otce na rodicovskeé
dovolené. Nicméné Zadné zmény se Ministerstvo financi nechysta v nejbliz§i dobé zavést,
potvrdil to pro CTK v roce 2016 Jakub Vintrlik z odd&leni vné&jsich vztahti ministerstva, jako
divod uvedl zachovani dafové neutrality. Nejen, Ze by se jednalo o naruseni doktriny, taky
by to podle né organizacim, spravcim dani 1 zaméstnancim piivedlo fadu dalSich
praktickych problémi, zejména vétsi administrativni zatéz. Navic by tato zména mohla
podpofit diskriminaci ze strany zaméstnavateli (BusinessInfo.cz, 2016). DalSim
diskutovanym navrhem, ktery by mél podpofit rozSifeni castecnych uvazki, je zména
minimélni vyse povinnych odvodl na zdravotni pojisténi. Jestli budou tyto navrhy zavedeny

A4

v nejbliz§i dobé¢ do praxe, a Ceska republika se pfiblizi ve vyuzivani CasteCnych uvazki
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evropskému priméru, vSak zlstava otdzkou. Stejné tak vyuzivani institutu tzv. doCasného
zkraceni pracovni doby, ktery byl do ceské legislativy zaveden pomérné nedavno. Navzdory
tomu, Ze tento institut je jiz mnoho let vyuzivan v sousednim Némecku, tuzemska uprava se
v mnoha ohledech 1isi, zda tedy skutecné dokaze mirnit dopady ekonomické krize, se teprve
ukdZe. Za pozitivni pro zaméstnance v CR lze povazovat nevyuZivani tzv. price na
zavolanou, kterd je béznou praxi napt. ve Velké Britanie a pfindSi tamnim zaméstnanciim

mnoho negativ.

Nejvyssi podil pracovnikii s ¢asteCnym pracovnim uvazkem je v Nizozemsku, kde v roce
2015 piedstavovali polovinu zaméstnanych osob (50 %). Casteéné Gvazky jsou zde, stejné
jako v Ceské republice doménou Zen. Nicméné v Nizozemsku vyuzivalo tohoto tivazkii v roce
2015 76,9 % zaméstnanych Zen, oproti tomu v CR pouze 9,3 % zaméstnanych Zen. Divody
pro¢ tomu tak v CR je, byly nastinény vy3e, nicméné je potieba jesté dodat jeden z moznych
davodi, kterym je délka mateiské a rodicovské dovolené. Ty jsou v Ceské republice jedny
z nejdelSich v Evropské unii. Evropska komise dava ¢lenskym zemim doporuceni, aby matky
dostaly narok na matei'skou dovolenou v délce minimalng 18 tydnti. V Ceské republice je
vSak matefska dovolend podstatné delsi — matka ma ze zakona ndrok na 28 tydnd matefské
dovolené (vyjimec¢né na 37 tydni, pokud porodi vice déti najednou). Na matetskou dovolenou
nasledné navazuje rodic¢ovska dovolena, jejiz délka miize byt az 4 roky (MPSV, 2008). Tim,
ze rodiCe (Castéji zeny) zlstavaji s détmi v domdcnosti az do doby, kdy jsou déti starsi,
nepocituji poté potiebu vyvolavat poptavku po kratSi pracovni dobé v takové mite, jako je
tomu u rodict v jinych c¢lenskych statech EU. Naptiklad v Nizozemsku, kde jsou ¢aste¢né
uvazky vyuzivany nejvice v ramci EU, rodie Cerpaji jen matefskou dovolenou po dobu
14 tydnt, jeji vyse predstavuje 100 % predchoziho vydélku. Poté se vétSina zen vraci do prace
a dité nastupuje do jesli ¢i jinych soukromych subjektli. Je ziejmé, Ze zeny zde vyvolavaji
zna¢nou poptavku po krat$i pracovni dobé predevSim za ucel harmonizace prace a péce
o rodinu. Pro srovnani nize uvadim piehled Ministerstva prace a socialnich véci CR, jak
dlouho trva matei'ska a rodiCovska ve statech EU, kde jsou ¢astecné tivazky vyuzivany ve
vétsi mife nez v CR.

- Francie — matetska dovolena 16 tydni, 26 tydnt u tfetiho ditéte, omezenda rodicovska

do 3 let véku ditéte,
- Némecko — matefskd dovolena 14 tydnil véetné 6 tydnii pfed narozenim ditéte,
- Svédsko — mateiska dovolena 18 mésictl, ztoho minimalng 2 mésice musi prevzit

druhy rodic,
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- Dénsko — matefska dovolend 18 tydnii, rodi¢ovskéa dovolena 32 tydni,

- Norsko — matetské dovolena 9 tydnd, rodicovska dovolend 49 tydni,

- Belgie — matetskéa dovolena 15 tydna, rodiCovska dovolena 3 mésice,

- Spojené kralovstvi — matetska dovolena 39 tydna, rodi¢ovska dovolena 13 tydnt,

- Rakousko — mateiska dovolena 20 tydnt, rodicovska dovolena do 3 let véku ditéte,

omezena piijmem rodiny (MPSV, 2008).

Situace v CR v oblasti castecnych tivazkl nabizi velky prostor a potencial pro zlepSovani ve
srovnani s ostatnimi ¢lenskymi zemémi. Jednd se o formu alternativniho uvazku, kterd muze

piinaset mnoho vyhod, proto by ji mélo byt v CR vénovano vice pozornosti.

Agenturni zaméstnavani je legalni formou alternativniho zaméstnani v celé EU vcetné
Ceské republiky, pies to viak toto téma ¢asto vyvolava rozporuplné reakce. Zadna z instituci
Evropské unie oficialné nezveiejiiuje pravidelné data o poctu agenturnich zaméstnanct.
Vychozim zdrojem se tedy stala data Mezinarodni konfederace pracovnich agentur (CIETT),
podle které v roce 2013 v CR podil agenturniho zamé&stnavani na zaméstnanosti predstavoval
0,9 %, pramér &lenskych zemi EU byl vyssi, a to 1,5 %. Ceska republika se fadi mezi staty
EU s hustou siti agentur prace, na jednu agenturu prace zde piipada zhruba 7 000 obyvatel,
coz je 6. nejvetsi pocet mezi Clenskymi staity EU. Nejvice je vyuzivano ve Spojeném
kralovstvi Velké Britdnie a Severniho Irska (3,9 % agenturnich zaméstnancli z celkového
poctu zaméstnanych osob), dale v Lucembursku a Nizozemi (2,5 % agenturnich
zaméstnancll). Naopak v nejmensi mife vyuzivaji tuto formu zaméstnadvani v LotySsku
(0,03 % agenturnich zaméstnanctl), dale pak v Recku, Rumunsku a Litvé (0,2 % agenturnich

zamestnancl).

Ve vétsing Clenskych statt 1ze najit ty, kteti se snazi zastavit dal$i expanzi agenturni prace
a bojuji za zptisnéni podminek tohoto alternativniho pracovniho uvazku. Ministerstvo prace
a socialnich véci CR chtélo od roku 2016 zavést novou kvotu, resp. 15 % zaméstnancti ve
firmé muze byt agenturnich, navrh vSak nebyl realizovan. Pro srovnani se nabizi uvést ptiklad
z Finska, kde v roce 2012 Nejvyssi soud rozhodl o tom, ze spolecnost musi mit objektivni
a opodstatnény diivod, aby pracovni misto bylo docasné, jinak se stava trvalym a neni mozné
na n& docasné pridélovat agenturni zaméstnance. Na obavy spojené pravé s kvalitou
agenturniho zamé&stnavani, které se objevuji v celé EU, reaguje studie London Metropolitan

v

University (2012), ktera vytvoftila Zebti¢ek kvality rozdilnych zplisobt zamé&stnani.
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Zebtitek byl sestaven na zékladé vyhodnoceni 9 kritérii. Kazdé z nich bylo ohodnoceno 0 az
5 body (nejvyssi kvalita) a zprimérovanim bylo uréeno hodnoceni kvality pracovnich mist a
to nejen na zakladé urovné ochrany proti propusténi. Zebiicek ukazuje, ze zaméstnani na plny
uvazek se smlouvou na dobu neurcitou (index 3,9), zaméstnani na CasteCny uvazek se
smlouvou na dobu neurcitou (index 3,8), zaméstnani se smlouvou na dobu urcitou (index 3,8)
a zamé&stnani zprostfedkované agenturou (index 3,7) jsou vSechny, co do kvality pracovniho
mista, na velmi podobné urovni. Zeb¥i¢ek dale ukazuje, Ze¢ samostatna vydéle¢na Ginnost
(index 1,7) a neformalni prace (index 1,2) jsou pracovni mista s nejnizsi kvalitou. Agenturni
zaméstnavani je dobfe kontrolovanou formou zaméstnavani ve vét§iné zemi a nabizi kvalitu
pracovniho mista, zejména co se tyce pristupu k podpote a diichodu, omezeni pracovni doby
a ochran¢ pfed diskriminaci (London Metropolitian University, 2012). Cilem jednotlivych
statli by méla byt zejména podpora agentur prace, které jednaji seriozn€ a dodrzuji platnou
legislativu, tak aby agenturni zaméstnani skutecné ptredstavovalo kvalitni formu pracovniho

uvazku.

I pies to, ze komunisticky rezim v CR podnikéani upIn& potlaéil, dnes je CR s poétem osob
samostatné vydéleéné ¢innych nad praimérem EU. Podil OSVC v CR byl v roce 2015 paty
nejvyssi mezi vSemi Clenskymi zemémi EU a doséhl podilu 16 % z celkové zaméstnanosti.
Pramérny podil OSVC vEU je 14 % zcelkové zaméstnanosti. Z téchto &tyf hlavnich
alternativnich pracovnich tivazki je tedy jedinym tvazkem, jehoz vyuzivani je v CR nad
pramérem vyuzivani v EU. Nejvétsi podil OSVC v ramci EU je dlouhodobé v Recku, v roce
2015 to bylo 30 % z celkového poctu zaméstnanych osob, dale v Italii (22 %) a v Polsku
(18 %). Opakem jsou staty jako Déansko (8 % osob pracujici jako OSVC z celkového poétu
zaméstnanych), Estonsko, Lucembursko a Svédsko (9 %). Jedna se také o alternativni
pracovni uvazek, ktery je obecné doménou muzi. Struktura OSVC v CR byla v roce 2015
rozdélena zhruba v poméru 68 % muzi a32 % Zen, coz odpovidd také evropskému
prumérnému podilu. V budoucnu bude zajimavé sledovat vyvoj trendu nartistajiciho poctu
OSVC, ktery se za¢ind projevovat piedeviim v zapadni Evropé v odvétvi sluzeb
a technologii. Pokud se potvrdi predikce odborniki, ktefi v této formé& spoluprace, spatiuji
budoucnost prace, bude to znamenat velkou vyzvu, ptfedev§im pro Evropskou komisi
1 zdkonodarce danych zemi. Stejné jak aktualné roste trend tzv. sdilené¢ ekonomiky, s kterym
vznikd také potfeba ujasnit si na trhu pravidla, je mozné Ze v budoucnu bude nutné

redefinovat pravidla pro samostatnou vydélecnou ¢innost.
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5 Setfeni vyuzivani alternativnich pracovnich tivazkia ve velkych

organizacich v Praze

Jak jiz napovidéd sdm nazev diplomové prace, cilem Setfeni je hlubsi porozuméni problematice
vyuzivani alternativnich pracovnich tvazkt ve velkych organizacich v Praze. V ramci Setfeni
jsou sledovany tyto dil¢i cile:

1. Zjistit, jaké formy alternativnich pracovnich tivazkl spolecnosti vyuzivaji.

2. Zjistit, jaké jsou diivody spolecnosti pro vyuzivani alternativni pracovnich tvazk.

3. Zjistit, jaké formy alternativnich pracovnich tvazkli povazuji spolecnosti za

nejprinosnéjsi.
4. Zjistit, pro jaké skupiny pracovnikli a pro jaké typy pracovnich pozic jsou

alternativni pracovni ivazky vyuzivany.

Vzhledem k tomu, Ze cilem je hlubsi porozuméni dané problematice, byl zvolen kvalitativni
postup zkoumani. Ten totiz umoziiuje zkoumat urcity prvek, proces, fenomén v ptirozenych
podminkach, ¢imz ,,... umoznuje vytvaret jeho obraz v co moznd nejkomplexnéjsi podobe,
véetné podob jeho vztahii s dalsimi aspekty apod.© (Reichel, 2009, s. 40). Zobecnéni vysledki
kvalitativniho vyzkumu, tj. zda to, co bylo vyzkoumano, je moZné vztdhnout i na dalsi
objekty, které pfimo nebyly pfedmétem zkoumani, je velice problematické, spiSe nemozné
(Reichel, 2009, s. 69). Tudiz vysledky tohoto Setfeni nebudou brany jako platné pro vSechny

velké organizace plsobici v Praze.

Pied samotnym Setfenim bylo nutné redukovat mnoZinu zkoumanych objektd na jeji urcity
vzorek. Proto byla provedena redukce pouze na vyssi uzemni samospravny celek, resp. Prahu.
Divodem vybéru je fakt, ze Praha je hlavni metropoli Ceské republiky a je dilezitym
obchodnim centrem této oblasti, navic zde sidli vétSina z nejvétSich Ceskych 1 zahrani¢nich
firem, u nichZ se da predpokladat, Zze budou vzhledem k poctu svych zaméstnanci, vyuzivat
i riznorodé pracovni uUvazky. Tento pfedpoklad tak vedl k dalSi redukci, kterou je vybér
pouze velkych spolecnosti. Evropskd unie povazuje za velkou organizaci spole¢nost s poctem
vy$§i nez 250 zameéstnanci. Seznam vSech spoleCnosti sidlicich v Praze s poctem
zaméstnanctl vy3$i nez 250 poskytl na mou Zadost Cesky statisticky ufad. Seznam obsahoval

692 subjekti a stal se pro mé vychozim seznamem pro vybé&r respondent.
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Vybér respondentli byl zaloZen na sudku, ovlivnila ho zejména dostupnost respondentd na
socialni siti Linkedin, osobni kontakty a dostupnost na veletrhu pracovnich pftileZitosti, proto
ho neni mozné pokladat za reprezentativni vzorek. Vzhledem k tomu, Ze cilem prace neni
generalizovat vysledky na vSechny velké organizace v Praze, nemélo by se toto jevit jako
problém. Celkem bylo kontaktovano 35 respondentl, a to né€kolika riznymi zplsoby (viz
tabulka 4).

Tab. 4: Zpusoby osloveni respondentt

Zpusob osloveni Pocet oslovenych Pocet respondentii Usp&nost osloveni
Linkedin 18 4 22,2 %
Osobni kontakt 5 5 100 %
Kariérni stranky 5 0 0%
Pracovni veletrh 6 1 16,6 %
Facebook 1 0 0%

Pii oslovovani respondentl jsem se snaZila o stru¢nou a efektivni komunikaci. V vodu jsem
se respondentovi kratce piedstavila, uvedla jsem divod, pro¢ pisi, vysvétlila jsem cil
diplomové prace, pfislibila zachovani anonymity, uvedla maximdlni délku rozhovoru

30 minut a na zavér nabidla terminy moZného setkéni.

Setfeni se nakonec zudastnilo 10 spole¢nosti, které souhlasily s osobnim setkanim. Dalsich
9 spole€nosti na zpravu ¢i email nereagovalo vibec a 16 spoleCnosti rozhovor odmitlo
z diivodu nedostatku €asu (8 oslovenych), diivérnosti veskerych informaci spolecnosti, které
neni mozné zvetejnit (5 oslovenych), z divodu nevyuZivani alternativnich pracovnich tivazkt
(2 oslovenych) nebo kvuli nasledujicimu ,,... bohuzel neni v HR nikdo, kdo by se timhle
téematem primo zabyval.“ (1 respondent). I pfes to, Ze na pracovnim veletrhu souhlasilo
s rozhovorem vSech 6 oslovenych spole¢nosti, na email poté reagovaly pouze 2 spole€nosti,

z toho jedna na posledni chvili rozhovor zrusila.

Spolecnosti, které se Setfeni zucastnily, je mozné rozdélit do kategorii podle poctu
zaméstnancl, a to 250 az 499 zameéstnanct (4 spolecnosti), 500 az 999 zaméstnancl
(2 spolecnosti), 1 000 az 1 499 zaméstnancii (1 spolecnost), 2 000 az 2 499 zaméstnancl

(1 spolecnost), 3 000 az 3 499 (1 spolecnost) a vice nez 10 000 zaméstnancti (1 spolecnost).
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Jako dal$i se nabizi rozdéleni podle oboru, ve kterém spoleCnosti pusobi: média
(3 spolecnosti), konzultace a poradenstvi (2 spolecnosti), prodej rychloobratkového zbozi
(1 spolecnost), ndkup a prodej zbozi (1 spole¢nost), vyvoj technologii (1 spolecnost),

rozhlasové sluzby (1 spolecnost), logistika (1 spolecnost).

Respondenti (8 Zen, 2 muzi), ktefi zastupovali spolecnosti, piisobili na pozicich HR Director
(1 respondent), HR Manager (1 respondent), HR Project Specialist (1 respondent), HR
Business Partner (3 respondenti) a HR Specialist (4 respondenti). Aby byla zajiSténa
anonymita vSech respondentd, jejich odpovédi byly prepsany do muzského rodu. Stejné tak se

budu v nésledujicich ¢astech prace vyjadfovat o respondentech pouze v muzském rode¢.

Jako techniku sbéru dat jsem zvolila dotazovani za pomoci polostrukturovaného rozhovoru
(téz rozhovor pomoci navodu, c¢astecné fizeny) zdivodu, ze kombinuje vyhody
aminimalizuje nevyhody obou krajnich forem rozhovoru, tj. nestrukturovaného
a strukturovaného rozhovoru. Polostrukturovany rozhovor se vyznacuje tim, Ze ma pfipraven
soubor otazek, aniz by bylo pfedem striktné stanoveno jejich potadi (Reichel, 2009,
s. 111-112). Snazila jsem se, aby formulace otazek byla jednoznac¢nd a také nepisobila
sugestivné. Na zacatku rozhovoru bylo respondentovi znova zopakovano, Ze rozhovor bude
trvat maximalné¢ 30 minut, ze bude anonymni a ve zkratce mu byl znova pfedstaven cil
diplomové prace. Na tvod rozhovoru byly zatazeny otazky, které si kladly za cil primarné
navazat kontakt s respondentem a zjistit informace o organizaci a o pozici, kterou respondent
v organizaci zastava. U prvni otdzky byl vysvétlen pojem ,,alternativni pracovni vazek* a byl
predlozen Siroky vycet riznych alternativnich pracovnich uvazkii, od kterych se nasledné
odvijel rozhovor (viz ptiloha B). Poté nasledovaly klicové otdzky pro Setfeni, které mély
podobu volnych otazek, tzn., Ze respondentovi nechaly volny prostor pro jeho vyjadfeni

a nenabizely mu zadné varianty odpovédi (viz ptiloha A).

Rozhovory se odehravaly ve spolecnostech respondenti (6 rozhovortl) a v kavarnach
(4 rozhovory) v pribéhu mésice dubna 2017. Misto rozhovoru bylo vZzdy zvoleno podle
casovych moznosti a preferenci respondenta. VSichni respondenti souhlasili s pofizenim audio
nahravky jejich rozhovoru pod podminkou zajiSténi anonymity a uschovani nahravky v mém
osobnim archivu, proto audio nahravky ani piepisy rozhovorii nejsou soucasti diplomové
prace. Bylo zaznamenano celkem 297 minut rozhovorl, nahravka nejdel$iho rozhovoru trva

45 minut a naopak nejkratsiho 21 minut. V piipadech, kdy se bliZil limit 30 minut, upozornila
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jsem respondenta a zeptala se, zda souhlasi s pokracovanim, vétSina respondentil méla na nasi
schiizku vyhrazeno 60 minut, proto prodlouzeni rozhovoru nikomu nezptisobilo potize.
Z potizenych audio zdznamu vznikly detailni ptepisy rozhovord, celkem se jedna o 41 stran
textu. Doslovna transkripce byla zvolena proto, aby byla zajiSténa autenticita odpovédi
respondentii. Upravy odpovédi byly provedeny pouze smérem z enského rodu na rod

muzsky.

Ptepisy audio nahravek se staly zdkladnim materialem k vyhodnoceni ziskanych dat.
Jednotlivé odpovédi jsem strukturovala do tabulek podle tématu kladenych otazek a hledala
jsem v nich jak urcité opakujici se podobnosti (pojmy, vzorce), tak také odpovédi, které se
odliSovaly, abych na zakladé nich mohla data upravovat a vyhodnocovat. Roztfidéni
a klasifikace odpovédi do tabulek mi dopomohly k tomu, aby bylo mozné ziskané poznatky

prehledn€ popsat a interpretovat.
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6 Vysledky Setifeni vyuzivani alternativnich pracovnich tvazki

ve velkych organizacich v Praze

6.1 Vyuzivani alternativnich pracovnich uvazki

Prvnim dil¢im cilem Setieni bylo zjistit, jaké formy alternativnich pracovnich uvazki
spoleCnosti vyuzivaji. Na tomto misté je nutné dodat, Ze vSech 10 spolecnosti, které se do
Setfeni zapojily, vyuzivaji néktery z alternativnich pracovnich tivazka a byly ochotny sdilet
své zkuSenosti, ovSem na zac¢atku mezi oslovenymi byly spolecnosti, které se odmitly Setieni
zucastnit z divodu, Ze alternativni pracovni Uvazky nevyuzivaji. Z celkem 35 oslovenych

spole¢nosti tento diivod uvedly 2 spolecnosti.

V tvodu kazdého rozhovoru bylo nejprve definovano, co se povazuje za alternativni pracovni

uvazek. Z definice EU byla vétSina respondentt mirné€ prekvapena, v tom smyslu, Ze vnimaji

wewvr

- Podle této definice u nds pracuje veétsina zaméstnancii na alternativni pracovni
uvazek, jelikoz kazdy nove prichozi zaméstnanec, dostane smlouvu na dobu urcitou
v délce jednoho roku.* (respondent D),

- Jestlize vychazime z této definice, tak 100 % zaméstnancu pracuje na alternativni
pracovni uvazek, protoze pracovni doba je u nas hodné flexibilni. VSichni zaméstnanci
vyuzivaji flexibilni pracovni dobu.* (respondent A),

- .80 % zameéstnancii u nds pracuje na nestandardni uvazek vzhledem k tomu, Ze maji

moznost flexibilniho zacatku a konce pracovni doby. (respondent E).

Spole¢nosti nabizi svym zaméstnancim Sirokou $kalu pracovnich tvazkil, z predlozeného

vyctu alternativnich pracovnich tivazkl potvrdili respondenti nasledujici (viz tabulka 5).
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Tab. 5: Jednotlivé odpovédi respondentti

employment

A B C D E F G H CH I
ANO ANO ANO ANO ANO? ANO
prace na dobu pro nové ANO
.. ANO ANO pro nové pro nové pro nové ANO pro nové . pro nové
urditou zaméstnance
zaméstnance zaméstnance zaméstnance zaméstnance zaméstnance
40 %
Casteny ANO* ANO* ANO ANO ANO* ANO
ANO NE ANO ANO
uvazek 15% 13 % 10 % 5% 20 % 7%
dohody mimo ANO*
ANO* ANO* ANO
pracovni vice ANO * ANO ANO* ANO ANO*
18 % 20 % 18 %
pomér nez 10 %
samostatna ANO
vydéletna 20 % ANO ANO ANO ANO ANO* NE ANO ANO ANO
¢innost
agenturni ANO*
NE ANO ANO NE ANO ANO NE NE
zaméstnavani 65 %
flexibilni
ANO* ANO* ANO* ANO* ANO* ANO* ANO ANO ANO* ANO*
pracovni doba
flexibilni
zafatek
ANO ANO ANO ANO ANO ANO ANO ANO ANO ANO
pracovniho
dne
stlaceny
NE NE NE NE NE NE NE NE NE NE
pracovni tyden
ANO ANO
distanéni prace ANO* ANO ANO ANO ANO ANO NE . ANO* .
neoficialné neoficialné
sdileni
pracovniho NE NE NE NE ANO NE NE NE NE NE
mista
vikendova
NE NE NE NE NE NE ANO NE NE NE
prace
konto pracovni
NE NE NE NE NE NE NE NE NE NE
doby
docasné
preruseni NE NE NE NE NE NE NE NE ANO NE
kariéry
docasné Fizeni
- interim NE NE NE NE NE NE NE NE NE NE
management
skupinové
zam.-crowd NE NE NE NE NE NE NE NE NE NE

* oznaceno jako jeden z nejvyuzivanéjsich AU pracovniky
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Spolecnosti témet nevyuzivaji sdileni pracovniho mista, pouze jedna spolecnost potvrdila
jeho vyuzivani a dvé spolecnosti dokonce uvedly negativni zkuSenost s pokusem o jeho

zavedeni do praxe.

-, Nefungovalo nam to, snazili jsme se zavést do callcentra, ale pak jsme od toho
upustili.*“ (respondent A),
- ,,Nemame Zadne sdilené pracovni pozice kvuli Spatné zkusenosti s predavanim prace.*

(respondent D).

Podobné je tomu i1 u vikendové prace, kterou vyuziva pouze jedna spolecnost, avsak kvuli

komplikacim od ni postupné odstupuje.

- Vikendova prace se u nds neosvédcila, vsichni to vnimali pouze jako brigadu, takze
byl problém s dochazkou, zaméstnanci méli spatné vysledky. Veétsinou tam chodili lidé,
tydnu byli unaveni, takze jejich vykonnost byla velice Spatna. Cilem bylo naldkat

studenty, to se ale nepovedlo. Pomalu tak tuto formu rusime. (respondent G).

ZkuSenost s docasnym preruSenim kariéry zaméstnancli méla pouze jedna spolecnost. Ta jiz
nékolika zaméstnancim umozZnila vzit si n€kolikamésicni neplacené volno a odcestovat na

tzv. sabatikl.

- ,.Sabatikl uz u nas vyuzilo nékolik zaméstnancii. Poustéli jsme napriklad do Ciny nebo
do Finska. Nejdéle to byly dva roky, samozrejmé jsme si to smluvné oSetrili, Ze jsme za
toho clovéeka odvadeli pojisteni a on nam pak garantoval, ze tady bude po tu dobu, co
byl pryc. V podstate mél tak opravdu dlouhé neplacené volno. Aktualné jen opravdu
Sikovny kolega odjizdi na 4 mésice do zahranici. Poprosil nas, jestli bychom tohle

uméli a protoze o nej nechceme prijit, vysli jsme mu vstiic.* (respondent CH).

Z predlozen¢ho vyctu alternativnich pracovnich Gvazkil zddnd ze spolecnosti nema zkuSenost
s vyuzivanim docasného fizeni, tzv. interim managementem a skupinovym zaméstnanim, tzv.
crowd employment. Spolecnosti v praxi nevyuZzivaji ani pomérn¢ novy institut tzv. konto

pracovni doby.
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Vzhledem k pomémé obsahlému vyctu alternativnich pracovnich uvazkl, jiz zadny
z respondentii neuvedl zaddné dalsi alternativni uvazky, které by svym pracovnikim jako

spolecnost nabizeli.
6.1.1 Prace na dobu urcitou

Téma vyuzivani smluv na dobu ur¢itou budilo mezi respondenty rizné reakce stejné tak jako
oblast agenturniho zaméstnavani. Pfesna data k podilu zaméstnanct s pracovni smlouvou na
dobu urcitou nebyla ve vétSin€ piipadl respondenty poskytnuta. Respondenti uvadéli pouze
obecné miry vyuzivani tohoto pracovniho tivazky jako napt. vSichni novi zaméstnanci nebo
vSechny zastupy za matetskou a rodi¢ovskou dovolenou. Respondenti nepotvrdili, Zze by

smlouvy na dobu urcitou byly vyuzivany pro n¢které typy pracovnich pozic vice pro jiné.

- ,,Na dobu urcitou zde pracuji zpocatku vsichni novi zaméstnanci. Prvné je nabidnuta
smlouva na dobu urcitou v délce 1 roku a poté se prodluzuje.* (respondent C),

- ,Jednd se o centralni opatieni pro celou CR — pro nové zaméstnance vidy smlouva na
dobu urcitou po dobu I roku. Nevybavuji si ale pripad, ze bychom po roce nékoho
vyhodili a neprodlouzili mu smlouvu.* (respondent D),

- Smlouvu na dobu urcitou vyuzivame u novych zaméstnanci a u zaméstnancii
prijatych pouze na urcity projekt.* (respondent E),

- ,,Doba urcita jen pro nové nastupujici, je na pul roku a pak se prodluzuje podle
vysledkii a hodnoceni manazera.* (respondent H),

- ,,U nas mame dobu urcitou v drtivé vétsiné u prvni smlouvy, ta je vidy na rok a pak,

v pripadé oboustranné spokojenosti, se prodluzuje. “ (respondent I).

Odmitavy postoj vii¢i vyuzivani smluv na dobu uréitou vyjadfili tfi respondenti, ktefi nabizi
smlouvy na dobu urcitou jen v piipad¢ zastupu za mateiskou a rodi¢ovskou dovolenou jak jim

uklada zakon.

- ,.Uvazky na dobu urcitou nepodporujeme, docasné jsou pouze u nds dohody mimo
pracovni pomer, jejichz zamer je kratkodoby a s tim, ze clovek po jejich absolvovani
dostane sanci nastoupit na hlavni pracovni pomeér na dobu neurcitou.* (respondent B),

- ,Dobu urcitou vyuzZivame pouze pro zastup za materskou, a to jen z diivodu
legislativni povinnosti, jinak bychom neméli probléem uzavrit smlouvu na dobu

neurcitou a udélali bychom to radéji.* (respondent F),
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- ,,Doba urcitd je u nas pouze pro zdstupy na materske. Odbory se zasadily o to, aby

vsichni méli smlouvu na dobu neurcitou.* (respondent CH).

Argument, kterym respondenti zdivodnovali, pro¢ smlouvy na dobu ur¢itou nepodporuji,
byla nejcastéji jednostrannd vyhodnost smlouvy pro zaméstnavatele. Respondent B uvedl:
wmlouva na dobu urcitou neni pozitivnim posunem smérem k alternativnim uvazkum, ale
spise zpusobem, jak firmy Setii nebo eliminuji rizika dopredu.“ Dale dodal, ze se za svou
dlouholetou praxi nesetkal s Clovékem, ktery by takovouto doCasnou smlouvu vyzadoval.
Fakt, ze zamé&stnanci nemaji o takovyto pracovni tvazek zajem, zminil také respondent D ve

spojitosti s nedostatkem talentli na trhu prace.

- ,Vzhledem k situaci na trhu prdace a nedostatku vysoce kvalifikovanych pracovnikui,
musime uchazece pretahovat z jinych spolecnosti, je to pak docela zvlastni, kdyz mu
musime jako novému zameéstnanci nabidnout smlouvu na dobu urcitou. Evidujeme uz

pripady, kdy uchazeci kviili tomuto nabidku odmitli.* (respondent D).
6.1.2 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Podstatné pozitivnéji bylo vnimano vyuzivani dohod o pracich konanych mimo pracovni
pomeér, které pracovnici v dotazovanych spole¢nostech vyuzivaji v nejvétsi mire. Dale byly
oznaceny jako jeden z nejvice pfinosnych alternativnich pracovnich tivazki. Nejcastéji jsou
vyuzivany pro tyto skupiny pracovniki:
- studenti,
o ,,Na dohody mimo pracovni pomér u nas pracuji také casto studenti na ruznych
stazich a brigadach.* (respondent D),
o ,.Nejcastéji jako stize studentim 4. a 5. rocniku VS na % roku do vrovné
polovicniho tivazku, tak aby studenti zvlidali své denni studium na VS.“
(respondent B),
o ,,Veétsina nasich asistentii prodeje na prodejndach jsou studenti, kteri pracuji na
dohody. (respondent F),
o ,,Dohody vyuzivaji hlavné studenti, kteri tak mohou ziskat cenné zkuSenosti
a néco si privydelat. (respondent CH),
o Mame program stazi a tam se studenty spolupracujeme prave touto formou,
protoze tak je to nejvyhodnéjsi, hlavné tedy pro mé, protoze tak mohou skloubit

praci se skolou. “ (respondent I).
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- rodiCe na matefské a rodicovské dovolené,
o .Matky na materské nebo rodicovské s nami v ramci dohod mimo pracovni
pomeér spolupracuji, ¢imz si udrzuji kontakt s firmou a udrzuji si kvalifikaci
a zaroven to nezasahuje néjak vyznamné do jejich materské/rodicovskeé
dovolené.* (respondent B),
o Idedlni forma pro postupny navrat rodicii z materské a rodicovské dovolené.*
(respondent D).
- Iniciativni zaméstnanci na HPP,
o ,,Nekteri chteji delat jesté néco navic, nebot jim to dava smysl.* (respondent

A).

Setfeni ukazalo, Ze jsou vyuzivany pro Sirokou kélu rtiznych typt pracovnich pozic, od
asistentli prodeje az vysoce kvalifikované odborniky v oblasti IT, jelikoz se daji velmi dobie
kombinovat s praci z domova. Jeden z respondentil (respondent C) uvedl, Ze jejich spolecnost
sice nabizi dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér pro Sirokou $kélu pozic, které
nesou riznou zodpovédnost a vyzaduji diametralné odlisSné kompetence, avSak vSem
pracovnikiim na dohodu nabizi jednotnou hodinovou sazbu, coz je pro vyse kvalifikované

pracovniky zna¢né nevyhodné.

6.1.3 Prace na ¢asteny uvazek

Prace na casteCny Uvazek je v dotazovanych spolecnostech velmi rozSifena, podil
zamé&stnancl na ¢asteCny uvazek je v 5 spolecnostech (které byly ochotny sdilet konkrétni
statistické Gidaje) vyssi, nez byl praimémy podil zaméstnancii na &asteény tivazek v CR v roce
2015, tzn. vysS§i nez 5,3 % zaméstnanych osob. RovnéZz je povazovan za jeden z
nejpfinosngjSich alternativnich tvazkl pro spolecnost a je vyuZivan univerzalné témét pro

vSechny typy pracovnich pozic.

NejcCastéjsi jej vyuzivaji:
- zeny s malymi détmi,
o ,,Matky vyuzivaji uvazky az do délky %> pracovniho uvazku - samozrejmé
vdobé kdy uz jsou deti vetsi. Zacinaji klidné % uvazku a postupné uvazek
graduje.* (respondent B),
o , Tento typ uvazku je u nas urcen predevsim Zenam, které se staraji o malé

deti. “ (respondent D),
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o . Zkracené uvazky jsou v nasi spolecnosti vyuzivané predevsim maminkami, ty
Jjsou za kratsi dobu schopny zvladnout praci fulltimisty, jsou schopny pracovat
velmi efektivne. “ (respondent E),

o ,,Castecné vivazky nabizime jen pro matky po rodicovské dovolené, jak nam
uklada zakon. (respondent H),

o ,,Nejcasteji jde o maminky na rodicovské dovolené nebo o ty, které maji malé
deti a nechteji se vracet na plny uvazek. “ (respondent I).

- studenti,

o ,,Zkracené uvazky nabizime studentim formou riznych odbornych stazi.“
(respondent CH).

- osoby pecujici o své blizké,

o L, Wysli jsme vstric i nékolika lidem, kteri potrebovali castecny uvazek, aby se
mohli postarat o své rodice nebo partnera. “ (respondent C).

- predstavitelé top managementu ¢i zaméstnanci s vysokym potencidlem.

o ,Jiz delsi dobu sleduji tento trend u zaméstnancii ve vysSich pracovnich
urovnich. Cas mame jen jeden a ten je drazsi, ¢im vic clovek bere. Takze top
manazeri si zkracuji pracovni dobu napr. o jeden den, i na vukor mzdy, ktera je
ale i presto pro né dostacujici. Maji zajem o zkraceny uvazek, protoze osobni
Zivot je pro né cennéjsi.* (respondent B),

o .Jeden z nasich nejtalentovanéjsich lidi — inovatoru, ma specialni zkrdaceny
uvazek, ze kazdou druhou stredu nepracuje, nebo dalsi z manazerii kazdy patek

nepracuje.* (respondent A).

Castetné tivazky pro posledni jmenovanou skupinu nejsou pozadavkem spole¢nosti, ale
vzhledem k nedostatku vysoce kvalifikovanych uchazect na trhu prace se jim firmy snazi

pfizpusobovat.

- Vychazime vstric potrebam lidi, kterych si vazZime. Neni to tak, Ze by firmy
potiebovala 80 nebo 90% pracovni uvazek.* (respondent A),

- ,,Chceme primarné, aby tady byli lidi na fulltime, kdyz je to castecny uvazek je to
vyjimka, kterou musime udélat, protoze toho clovéka opravdu potrebujeme.

(respondent CH).
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Pro ostatni pracovni pozice, které nevyzaduji tak vysokou kvalifikaci a nejsou pro spolecnost
klicové, respondenti potvrdili, Ze tak benevolentni v podminkach nejsou:

- ... Sndz se do firmy nastupuje na plny uvazek.*“ (respondent B),

- Vetsinou hledame na plny pracovni uvazek, az pak pripadné vychazime vstric

potrebam.* (respondent D).

Respondenti zminovali, Zze podil ¢astecnych uvazka by byl v jejich spolecnosti zcela jisté

vyssi, kdyby nemé€li moznost uzavirat s pracovniky dohody mimo pracovni pomér. Prave ty

Casto nahrazuji ¢astecné uvazky kvili jejich ekonomické vyhodnosti.

-, Zkraceny uvazek je casteji resen dohodou mimo pracovni pomer. (respondent C),

- ,.Castecné tivazky moc nemdame, protoZe vyuzivime spise dohody. Je to jednodussi
a levnejsi.* (respondent F),

- ,,Cdstecné vivazky nabizime jen pro matky po rodicovské dovolené, jak nam uklada
zakon. Jinak ne, zkrdacené uvazky resime dohodami.* (respondent H),

- Spise vyuzivame dohody neZ castecné uvazky, plni stejny ucel a jsou vyhodnéjsi.

(respondent I).

NevyuZivani ¢astecnych tvazka potvrdil pouze respondent G, ktery situaci zdivodnil takto:
wZnamenalo by to pro nds velice slozité planovani pracovni sily, je to v podstateé

nerealizovatelne kvili koordinaci.*

6.1.4 Agenturni zaméstnavani

Jak jiz bylo zminéno vyse, téma vyuzivani agenturnich zameéstnancti budilo mezi respondenty
ruzné reakce. Respondenti ve vét§iné pripadii neméli zajem sdé€lovat detailngjsi statistické
udaje o tomto alternativnim pracovnim uvazkiim, pfestoze potvrdili jeho vyuZivani. Jako

divod uvadéli neznalost a nekompetentnost v této oblasti.

Respondenti, ktefi potvrdili vyuZivani této formy zaméstnani, uvedli, Ze jej vyuzivaji pro

celou fadu méné kvalifikovanych pozic v sektoru vyroby, sluzeb a prodeje.

- Agenturni zaméstnance mame pouze ve vyrobnich zavodech po celé CR, kde pracuji
hlavné na nizsich pozicich, na centrale v Praze nevyuzivame, neni to az tak zadouci.*

(respondent D),
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- Agenturni zaméstndvani vyuzivame jen pro pozice na prodejndach, kde predstavuji
urcitou cast.” (respondent C),

- L Agenturni zaméstnance vyuzivame jako posledni moznost, v sezonnich nejvetsich
Spickach.” (respondent F),

- ,Agenturni zaméstnance mame na pozici ,,pracovnik distribucniho centra®, coz je
vlastné skladnik.“ (respondent G),

- LJsou to lidé, kteri nepotrebuji mit odbornou uroven, nejcastéji pomocnad

nekvalifikovana sila.* (respondent H).

Pouze jeden respondent sdilel statistickd data o vyuZzivani agenturniho zaméstnavani v jejich
spolecnosti. Agenturni zamé&stnanci v jejich spolecnosti predstavovali az 80 % veskeré
pracovni sily v nejveétsi sezonni Spicce minulych let, aktualné je podil 65 % agenturnich
a 35 % kmenovych zameéstnanct. Planuji vSak do konce tohoto roku tento stav zménit
a pom¢r agenturnich zaméstnanct sniZit na 20 %. Dlivodem je natfizeni z centraly spole¢nosti,
kterd ma zajem o snizeni velké fluktuace a zvySeni retence zaméstnancti. Aktualné v této
spole¢nosti probiha pfevod agenturnich zaméstnanci do kmenového stavu. Respondent G
uvedl: ,,Kdyz agenturni zaméstnanci konvertuji k nam, dostavaji smlouvu na dobu urcitou
vruzné délce.” Tito pracovnici zastdvaji pozici ,pracovnik distribuéniho centra®.
Vzdélanostni rozdily vSak respondent G vyvraci: ,.Jsou to lidé se zakladnim vzdélanim az po
vysokoskoldky. Zadna specidlni skupina tam neni, je to opravdu v§ehochut, je to vyznamné

nespecifické.*

Dalsi respondenti zminili rizné problémy spojené s agenturnimi zaméstnanci:
- Jednad se o znacné problémovou pracovni silu. Casto neprijdou do prace, takze je
musi zastupovat kmenovy zaméstnanec.* (respondent C),

.Rada problémii, museli jsme Fesit napriklad casté krddeze.“ (respondent F).

Kvuli problémiim spojenych s touto formou zaméstndvani je agenturni zaméstnani cCasto

z poslednich moznosti, kterou respondenti vyuzivaji v pfipad¢ nedostatku pracovni sily.

- Kdyz uz jsme nemohli sehnat nikoho, méli jsme v planu se obratit na agentury prace,
nastesti se nam pak situace podarila vyresit i bez nich.” (respondent D),
- LAgenturni zaméstndavani vyuZivame pouze Vvyjimecné napr. z duvodu nemoci

kmenovych zaméstnancui, jinak se tomu snazime vyhnout.* (respondent H),
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-, Agenturni zaméstnavani vitbec. Zvazovali jsme, jestli najmout takto nékolik lidi, ale

nakonec ne. Vzdycky jsme byli schopni to vyresit jinak.* (respondent CH).

Respondent B vyjadiil k této formé prace znan€ negativni postoj, uvedl: ,, Agenturni
zameéstnavani nevyuzZivame, osobné k nemu mam odméreny vztah a vidim v ném radu
problémii. V pripade, Ze bychom nemeli kapacity na urcity projekt, tak jelikoz jsme
mezinarodni organizace, radéji bychom identifikovali nékoho v jiné zemi, ktery by sem prijel

na pracovni staz.“ (respondent B).

6.1.5 Samostatna vydélecna ¢innost

Témeét vSechny dotazované spolecnosti spolupracuji s osobami samostatné vydéleéné
ginnymi. Pouze respondent G uvedl, ze s OSVC ptimo nespolupracuji: ,,S OSVC vzhledem
k velikosti firmy a korpordtnimu globalnimu zazemi nespolupracujeme viibec. Samozrejmé, zZe
tam Zivnostnici jsou, ale jsou tam pres oficidlné outsorcovanou firmu, primy vztah s OSVC

tam neni.

Spole¢nosti, které vSak tuto formu spoluprace potvrdily, uvadély rizné divody, které je
k tomuto vedou. Rozdé€luji je do dvou kategorii podle toho, jakd strana primarné pozaduje
spolupraci formou OSVC:

- pozadavek ze strany spole€nosti,

o ,Z centraly mame nastavenou maximalni kapacitu persondlu, ktera se musi
dodrzovat. Neni mozné ji prekrocit, takze nékdy to delame tak, Ze s nékterymi
spolupracujeme formou OSVC, protoze neni moziné zaméstnat na HPP.“
(respondent D),

o ,,VYhodnéjsi, prinasi usporu na pojisténi a danich.* (respondent B).

- pozadavek ze strany OSVC,

o ,Stdle plati, ze hleddme nékoho na HPP, spoluprdce s OSVC je reakci na jeho
pozadavek takto pracovat.” (respondent A),

o ,.Dneska kreativni lidé uprednostiuji tuto formu spoluprdce kviili riuznorodosti
jejich naplné prdce, protoze o né mame zdjem, pristupujeme na to.*
(respondent F),

o ,Jsme ktéto spolupraci tlaceni trhem, protoZe ty castky a honordre, které
chtéji, jim neumime dat z rozpoctu zaméstnancum, musime resit takto.*

(respondent CH),
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o ,,Spolupracujeme tak s lidmi, jejichz podstata prdce, to vyzZaduje. Veétsinou
maji rozdelanych nékolik projektii a jit k nam na hlavni pracovni pomeér neni

pro née zajimave. “ (respondent I).

Prace OSVC, se kterymi spole¢nosti spolupracuji, oborové nejéastéji spada do oblasti IT,

design, média, marketing, vzdélavani, jazykové sluzby, odborné konzultantské sluzby.

Pouze dvé spolecnosti zaznamenaly vétsi nartst zajmu uchazect o spolupraci formou OSVC.

Jednalo se nejcastéji o profesionaly z oblasti IT. Respondent A uvedl, Ze rovnéz zaznamenali

prechod nékolika zaméstnancti z hlavniho pracovniho poméru na samostatné vydélecnou

¢innost a vnimaji tuto situaci jako aktudlni trend. Ostatni respondenti tuto situaci za trend

nepovazuji:

»led jsme sice méli v jednom oddéleni takovou vinu, kdy lidé zacali prechazet na
OSVC, ale myslim si, Ze jde o jednordzovou vinu, kterd zase skonci. Nevaimdm to jako
vyrazny trend.* (respondent B),

LZvyseny zdjem o spoluprdaci na OSVC jsme nezaznamenali a neumim si piedstavit,
jak bychom na néj reagovali, jelikoz cely proces prijeti nového dodavatele je velice
obtizny a kontrolovany, aby si nékdo jen tak neprizval svého kamarada. Takze mame
jen par ovérenych dodavatelu.* (respondent C),

Zajem o spolupraci na OSVC se v poslednich dvou letech (po dobu mého piisobeni ve
spolecnosti) nijak nezmeénil.* (respondent E),

wpise dlouhodobé o toto lidé maji zdjem, financné se jim to vyplati, co si budeme
povidat - Seda ekonomika funguje.* (respondent F),

,Nasi zameéstnanci jdou k nam za jistou a klasickou pracovni smlouvou, zdjem

0 ICO jsme nezaznamenali.* (respondent T).

6.1.6 Dalsi alternativni pracovni uvazky

Vsechny spolecnosti nabizi pracovnikim na urcitych typech pracovnich pozic flexibilni

(pruznou) pracovni dobu s riznym nastavenim. Jednid se o typ pracovnich pozic, jejichz

povaha prace to dovoluje. VétSina tuto alternativu vnima velice pozitivné hlavneé diky

moznosti flexibilngji si strukturovat vlastni ¢as. Tento ndzor nesdilel pouze respondent C,

ktery zminil, Ze ,, To, Ze zaméstnanec miize nejdrive odejit z prace v 16:30, dle mého nazoru

neni flexibilni pracovni doba .
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Ve spojitosti s flexibilni pracovni dobou respondenti Casto zmiiovali distan¢ni formu préce,
konkrétn¢ praci z domova. Stejné jako u flexibilni pracovni doby ji spolecnosti nabizi pro
pracovniky na pozicich, jejichz povaha pracovni Cinnosti to umoziiuje a jejichz vykon
¢innosti neni nutné vazan na jedno misto. Praci z domova vyuzivaji vSichni dotazovani
respondenti, avSak dvé spole¢nost neoficialné.
- ,Homeofficy mame od vedeni oficialné zakdzané, ale zdlezi na rozhodnuti manazera,
zda cloveku vyjde vstric, takze je témer vsichni tak néjak tajné vyuZivaji.“ (respondent
H),
-, Oficialné zZadny homeoffice nemame, je to samoziejmé o dohodé s vedoucim
nadrizenym, kdyz je to mozné a vyjdou si vstric, ok. Vime, ze se to deje ale oficialné

v ramci benefitu to nenabizime. “ (respondent I).

Ve spolecnostech, které tuto formu prace oficidln¢ schvalily, se pravidla jejiho vyuzivani lisi:
- vyuzivani kdykoli bez omezeni a regulaci,
o ,,Poskytujeme moznost prdace z domova kdykoli, samozrejmé kromé pozice
recepcnich. Mame o tom se zaméstnanci sepsané dohody. (respondent A),
o ,Jako firma to velice propagujeme, casto rikame, Ze jsme homeofficova
kultura. Nabizime to zaméstnancum jako benefit.* (respondent F).
- vyuzivani s limitem,
o ,,Mame moznost vyuzit homeoffice jednou za mésic.* (respondent C),
o ,,Zaméstnanci mohou 4 krat mésicné pracovat z domova.* (respondent D),
o ,,Homeoffice je mozny jednou za tyden.* (respondent F).
- vyuZivani s nutnym povolenim,
o ,,UmozZnujeme témer pro vsechny pozice, staci poslat jednoduchou Zddost
predem, kde se vydefinuje napln prace doma. Neni ale Zadny limit kolikrat

mésicné nebo rocné.* (respondent B).

Respondenti bez ohledu na to, jakym zpisobem praci z domova vyuZzivaji, upozornili na
nékteré problémy, s kterymi je mozné se setkat u prace z domova:
- zneuzivani moznosti pracovat z domova,
o ,,Nekolik mésicu zpatky jsme zaznamenali lehké zneuzivani. Kdyz jsem
prochazel v patek firmou, mél jsem pocit, Ze je skoro vybydlend, tak me

napadlo, jestli ta tendence brat si homeoffice neni predevsim v patek. A co se
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nestalo? Data to potvrdila, patek byl nejvyuzivanejsi den pro homework, takze
Jjsme to pak resili.* (respondent A),

o JVetsina lidi jej vyuziva, zZe jde napr. k doktorovi, ale praci za néj nikdo
neudeéla, takze si praci nadpracuje. (respondent C),

o ,Aktudlné rFesime zneuzivani prdace z domova. Se zaméestnancem se chystame
rozvazat pracovni pomer.* (respondent CH).

neefektivni zptisob komunikace,

o ,Znasi zkuSenosti vime, Ze prdace jenom vyhradné z domova neni efektivni,
prece jenom clovek je tvor spolecensky a potrebujeme mit kontakt s prostiedim
a je nutné se setkavat s kolegy* (respondent D),

o ,,Mame i virtualni tymy, kdy lidé pracuji 4 dny v tydnu z domova a jeden den
jsou na centrale. I presto, ze vyuzivaji ruzné technologické komunikacni

vvvvvv

(respondent CH).

I prestoze spolecnosti nabizeji Sirokou Skalu alternativnich forem prace pro své pracovniky,

ne vSechny formy vyuzivad vysoky podil pracovnikii, u nékterych forem se jedna pouze

o jednotky lidi. Spole¢nosti byly tedy dotazovany, jaké alternativni pracovni tivazky jejich

pracovnici v nejvétsi mife vyuZzivaji, 1 pfesto, Ze néktefi respondenti nebyli ochotni nebo

kompetentni uvefejnit konkrétni data vyuZzivani alternativnich pracovnich tvazkil, obecné

oznaceni nikomu nezpusobovalo problém. Respondenti méli uvést maximalné tfi formy

alternativnich tvazki, které vyuziva nejvétsi pocet pracovnikl. Zde jsou vysledky:

flexibilni pracovni doba (8 respondentit),

dohody konané mimo pracovni pomér (6 respondentit),
¢astecny pracovni uvazek (3 respondenti),

distan¢ni préace (2 respondenti),

prace na dobu urcitou (1 respondent),

samostatnd vydélecna ¢innosti (1 respondent),

agenturni zaméstnani (1 respondent).
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6.2 Diivody a prinosy vyuZivani alternativnich pracovnich tvazki pro

spolecnost

Dutivody, pro¢ spolec¢nosti nabizi vyse zminéné formy pracovnich uvazki svym pracovnikiim,
se shoduji s piinosy, které diky vyuzivani alternativnich pracovnich uvazki ziskavaji:
- ekonomicka vyhodnost pro zaméstnavatele,

o ,Jde se o levnéjsi variantu zaméstnani oproti HPP na dobu neurcitou.
(respondent C),

o ,Alternativni uvazek také znamenda snizeni mzdovych nakladu zaméstnavatele.*
(respondent E),

o ,Je to pro nds penézné vyhodnéjsi, co si budeme povidat (respondent F),

o ,,Mnohdy jsou levnéjsi.” (respondent G).

- ové&fovani pracovnikl pied standardnim pracovnim tvazkem,

o ,,Davaji nam moznost prodlouzit rizné zkuSebni dobu, jelikoz 3 mésice jsou
kratke.” (respondent D),

o ,Je to urcité kryti spolecnosti. Overovani, jak ti lidi budou fungovat.“
(respondent H).

- zvySeni loajality pracovnikd,

o ,,Neposkytujeme je proto, zZe bychom na nich vyslovené profitovali, spise se
snazime zaméstnancum jit vstric. Vidim v tom prinos hlavné ve zvysené
loajalité zaméstnancui a nejen téch, kterym je alternativni uvazek nabidnut, ale
také vsech ostatnich lidi, kteri vidi, Ze kdyby se jednou dostali do podobné
situace, tak jim firma pomiize. To je hodnota, ktera je hodné cenna, bohuzel se
Spatné vycisluje a ne vsichni ji tedy dokazou vnimat.* (respondent B),

o ,,Vychazime vstric potrebam lidi, kterych si vazime a tim, Ze jim vychdzime
vstric, pak o néj neprichdzime, coz vnimdme jako nejvetsi prinos alternativnich
uvazku pro spolecnost.” (respondent A),

o ... jako zaméstnavatel nechceme prichdzet o schopné zaméstnance.
(respondent E),

o ,,Vychazime vstric schopnym zaméstnanciim, o které nechceme prijit.”
(respondent CH).

- spokojenost pracovnikd,
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o WFlexibilni uvazky jsou soucasti firemni kultury, chceme lidem vytvorit takové
podminky pro prdci, ve kterych budou vzkvétat, z toho samoziejmé pak tézi, jak
firma, tak i zaméstnanci.* (respondent A),

o ,, VSechny alternativni uvazky jsou koncipované, aby byly benefitem a prinadsely
spokojenost zameéstnancii. “ (respondent I).

- atraktivita pro uchazece,

o ,,Kvalitnich lidi je dnes na trhu prace opravdu mdalo, takze se snazime vychdzet
vstric, pokud to dovoli povaha prace.* (respondent D),

o ,Jedna se také o lakadlo pro potencialni zaméstnance.*(respondent E),

o ,Jsme mlada firma, je to pozadavkem mladych lidi — mladi uchazeci nechtéji
pracovat od 9 do 5. (respondent F),

o ,,Chceme oteviit moznost studentim, pro které jsou rizné alternativy
atraktivnéjsi. (respondent G),

o ,,Dnes mame velky problém najit kandidaty, alternativni uvazek je benefitem,
na ktery mnoho uchazeci slysi.” (respondent CH),

o ,, Vychazime vstric uchazecum, viz studenti, kteri by jiny pracovni uvazek
nezvladali. “ (respondent I).

- podpora work-life balance pracovnikii,

o ,Alternativnimi uvazky se snaZime podporovat skloubeni osobniho
a pracovniho zivota zaméstnancu.* (respondent D),

o ,,Komfort pro zaméstnance, moznost skloubit rodinu, volny cas a kariéru.*
(respondent E),

o ,Je to urcitée také opatreni pred pracovnim vyhorenim zaméstnance.*
(respondent F),

o ,Snazime se vyjit vstric lidem, aby pak nebyli z prace otraveni a zniceni.*

(respondent CH).

Jako nejefektivnéjsi, tzn. majici pro spolecnost nejvetsi piinos, oznacili respondenti nejcastéji
dohody konané mimo pracovni pomér a ¢astecné pracovni Uvazky, které jsou dle jejich
nazorti oboustranné vyhodné pro zaméstnance i zaméstnavatele. Pfinasi vyhody, ze kterych
profituji jak pracovnici, tak spole¢nost. Jedna se o tivazky, které piinasi vzajemny prospéch,
uspokojuji potieby obou stran a pfindsi feSeni, které neni v pfimém rozporu s pozadavkem

J 4

druhé strany, coz vysledné pfinasi spokojenost obou stran a navic také synergicky efekt.
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6.3 Pracovnici vyuzivajici alternativni pracovni uvazky

Obecné nelze urcit, které skupiny zaméstnanct (na zakladé pohlavi, véku nebo dosazeného
vzdélani) nejcastéji vyuzivaji alternativni pracovni uvazky. Kazdy alternativni pracovni
uvazek se vyznacuje vlastnimi specifickymi skupinami uzivateltl. Napiiklad ¢astecny uvazek
a dohody mimo pracovni pomér ve velké mife vyuzivaji matky na matetské a rodiCovské
dovolen¢ a studenti. Naopak smlouva na dobu ur¢itou byva casto vyuzivana novymi
zamestnanci nebo zastupy za matetskou a rodicovskou dovolenou, a to bez rozdilu pohlavi,
véku nebo vzdélani.
Vyuzivéani alternativnich pracovnich tivazkli primarné podminiuje konkrétni povaha pracovni
¢innosti. Respondent A shrnul tuto problematiku do kratkého vystizného vyjadieni:
»Vyuzivani alternativnich vvazkii je dano hlavné sektorem, ve kterém firma funguje, a typem
pozice — napriklad neni mozné, aby si prodavacka vzala homeoffice.“ Podobné se vyjadrili
také dalsi respondenti:
- Existuji pozice, u kterych neni mozné zvazovat jakoukoli alternativu.* (respondent B,
- Snazime se vychazet vstric riiznym alternativam, ale stéZejni je povaha prace na
dané pozici, ktera nam to bud’ dovoli, nebo naopak.* (respondent D),
- Urcite by to nékteri lideé uvitali, ale myslim, Ze se hodi na jiny typ pracovni pozice.*
(respondent G),
- Jsou typy pozic, kde jsou smeny a clovek tam musi fyzicky byt, jsou tam urcitd
omezeni, a jakdkoli alternativa neni realnad.* (respondent CH),
- Jestli je mozné nabidnout néjaky alternativni uvazek, zalezi vzdy pozice od pozice, *

(respondent I).

6.4 Prekazky pri zavadéni alternativnich pracovnich uvazki do

vnitropodnikové praxe

Pfi¢iny nevyuZivani alternativnich pracovnich tivazkidi mohou naznacit hlavni ptekazky, které
respondenti vnimaji pii zavadéni alternativnich pracovnich tivazki do vnitropodnikové praxe.
Jsou jimi:
- legislativni opatieni,
o ,,Bohuzel legislativa je zpozdend o 10 az 20 let, zakonik prace je postaven na
industrialni dobé, ale takto se dnes nepracuje a zakonik prace nds timto

limituje, rozhodné nepomaha flexibilite. To, co nyni zakonodarci udélali
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s homeofficem? Misto toho, aby to podporili, tak to zasekli a to se nesmi dit
tyhle veci.* (respondent A),

»wZakonik prace nds rizné omezuje, napriklad nuti, aby prdace na dohodu
nebyla uplné stejna jako prace, na kterou ma Zena doklad na
materskou/rodicovskou  dovolenou, coz vyzaduje 7Fadu kompromisu.*
(respondent B),

wMozné zakonné restrikce napr. nyni diskutovany homeoffice a také hrozba
nedodrzeni podminek BOZP.* (respondent E),

»wAktualné je to urcite legislativni uprava homeofficu.* (respondent CH).

vnitropodnikové opatieni,

o

o

o

~Prekazky nastavaji hlavné ze strany korporace - limity, které nam nastavuje
centrala.” (respondent D),

»pousta procesit je opravdu nastavovana mimo nds, neni jednoduché prosadit
nové moznosti v ramci vetsi flexibility prace.* (respondent C),

»Neni mozné zavadeét nekteré formy alternativnich pracovnich uvazki

vzhledem k velikosti firmy a korporatnimu prostredi.* (respondent G).

pfistup manazert,

o

»INarazili jsme ne jednou na neochotu liniovych manazerii k zavadeni novinek.
Neékteri manazeri jsou zvykli 20 let pracovat v urcité struktuie a nemaji chut'ji
meénit. Také jsme se setkali s nediivéerou liniovych manaZerii viuci jejich
podrizenym. Napriklad u homeoffice mohou mit pocit, Ze zaméstnanec se misto
prace flaka.“ (respondent E),

»VzZdycky je to o tom, jak je manazer konzervativni nebo jak je o tom viibec
obezndmen. Casto viibec netusi, jak je néco takového viibec mozné. Nase
vedeni je nastaveno tak, Ze pracovat se ma v praci a doma se ma vést rodinny
Zivot, jesté tady neproniklo to, Ze by to mélo byt v néjaké rovnovaze a ze se to
dost propojuje, takze asi v tom tkvi hlavni prekazka.* (respondent H),

,, Zalezi predevsim na manazerech. Napriklad pri navrhu sdileného pracovniho
mista, jsme se setkali s tim, Ze chtéji mit jeden pevny bod, co se tyka asistentky,
ne resit néco s vice lidmi. TakZe jejich zpusob mysleni, je urcité nejvetsi

prekazka. * (respondent I).
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6.5 Budoucnost vyuzivani alternativnich pracovnich avazku

I pfesto, ze vSichni respondenti v budoucnu ocekavaji tlak na vétsi flexibilitu pracovnich
uvazkl, aktudlné nikdo =z respondenti neplanuje rozsSifovani nabidky alternativnich
pracovnich uvazkll o nové formy. Z rozhovoru vyplynulo, Ze se spole¢nosti chtéji prevazné

zamg¢fiit na zdokonaleni fungovani jiz zavedenych alternativ.

Na zavér rozhovoru byla respondentiim poloZena otdzka, kam bude podle jejich nézoru
smétovat dalsi vyvoj v oblasti alternativnich pracovnich uvazkl. VétSina z respondentl
ocekava, ze alternativni pracovni ivazky a flexibilita prace je téma, které bude vice nabirat na

dualeZitosti a aktualnosti.

- L Verim tomu, Ze lidé budou vytvaret tlak na zaméstnavatele, a tim, Ze je nizka
nezaméstnanost, zameéstnavatelé uz jsou dnes nuceni reagovat na poptavku uchazecii,
nicméné myslim si, Ze si to stdale neuvedomuji a Ze se snazi investovat penize spise do
Jinych véci jako je napr. naborova kampan, ale brzo je to dozene a budou muset hledat
jiné cesty. Firmy musi zacit chapat talent management za hranice svych klasickych
Skatulek a zacit sahat do poolu lidi mimo klasické zaméstnanecké Skatulky, nebat se
vykryt talentovou potiebu maminkou na zkrdaceny vivazek nebo OSVC. Firmy toto jesté
neumi a pak si stézuji, Ze nejsou lidi, to je prece uplné absurdni.* (respondent A),

-, Myslim si, Ze mladi lidé budou vice a vice tlacit na alternativni formy prace. Nevidim
v tom, Zadny problém, spise budoucnost prace.* (respondent B),

- Myslim si, Ze vzdy to bude o urcité balanci, zZe kdyz se lidi navzdjem vidaji ma to své
vyhody a musi mit néjaké meetingy apod., aby se znali, protoze tezko spolu budou
pracovat jako tymy, na druhou stranu se bude stdle zvysovat flexibilita v tom, Ze nikdo
nebude resit, jestli jste doma nebo ve viaku, jestli mate den nebo noc, protoze i celkova
mobilita lidi bude velky trend. Flexibilite fandim, myslim, Ze bude ¢im dal veétsi.
Samozrejmé je to otazka i néjakého dalsiho vlastniho vzdeélavani, seberizeni, osobni
integrity — mozna to neni pro kazdého. Na druhou stranu, kdyz clovéka prace bavi, je
motivovany, angazovany, tak urcité nemd problém pracovat alternativné.* (respondent
O,

- Myslim si, Ze bude vice lidi pracovat na OSVC. Vsimam si, Ze mladsi generace je na
to takto vice nastavena, jejich mysleni sméruje k vetsi samostatnosti a flexibilité, navic

chtéji mit riznorodost prace a nechtéji tak moc pracovat pro korporaci, kde budou od
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deviti do péti. Korporace na to budou muset reagovat ruznymi alternativnimi vivazky,
respektive jiz dnes musi. “* (respondent D),

,»Osobné si myslim, Ze trendem bude pracovni dobu stale rozvolnovat a upravovat tak,
aby zaméstnancum vychdzela spolecnost co nejvice vstric. Millenials, kteri jsou
nastupujici generaci, jiz nevnimaji sviij cas jako ten vyhrazemy pro prdci a pro
konicky, dokonce ani work-life balance neni soucasny pojem, ale spise work-life
integrity. MozZnost pracovat tehdy, kdy si sama stanovim, je dle mého ndzoru nejlepsi
benefit, navic ,,casova mzda*“ je také prezitkem, jelikoz kazdy zaméstnanec pracuje
Jjinak intenzivné. Ohodnoceni by tedy nemélo byt zavislée na tom, jestli v prdci
zameéstnanec sedi 8,5 hod (z cehoz stravi polovinu pracovni doby na Facebooku
apod.), ale na kvalité/kvantité vysledku. Samozrejmé nelze toto aplikovat plosné pro
vSechny typy firem (napr. vyroba, firmy s trisménnym provozem), nicméné zde je velmi
pravdepodobné nahrazeni lidské prdce stroji. Samostatnou kapitolou jsou pak
zdravotnické ¢i  bezpecnostni  sluzby, sluzby pozZdarni ochrany apod. Zde
pravdépodobné k vyrazné zmené ve flexibilité pracovnich uvazkii dochazet nebude.
(respondent E),

wMyslim si, Ze mladi lidé, kteri aktualné prichazi na trh prdce, nechtéji standardni
uvazek od 9 do 5, takze firmy se budou ucit pracovat s flexibilnimi uvazky. Urcite ze
strany mladych lidi bude vyvijen tlak na zaméstnavatele.* (respondent F),

»lendence smerem k vetsi flexibilite prace je nevyhnutelnd, nezvratitelna,
nevyvratitelna a neda se poprit, protoze clovek dneska nedéla jenom jednu véc, ale
realizuje se i ve svém volném case mluvime tady o nékolika paralelnich kariérovych
drahdch, je pro néj diilezita hodnota osobniho Zivota, malokdo chce travit v praci
10 hodin denné, velky tlak hlavné na to, aby si lidé sami mohli sviij cas strukturovat.
Zaroven alternativni pracovni uvazky se stavaji zajimavou formou, jak nalakat nové
zaméstnance, vzhledem k tomu, Ze aktuadlné je v Praze nezaméstnanost pod prirozenou
mirou nezameéstnanosti.““(respondent G),

,Urcité bude potieba byt otevireny novym alternativnejsim formam spoluprace, vidim,
Ze lidé po tom volaji a nase firemni kultura to nepodporuje. Budeme muset na to
rozhodné néjak reagovat, dnes se opravdu pracuje jinak nez na co jsou zvykli mnozi
manazeri.* (respondent H),

»Budoucnost pracovnich uvazki urcité vidim v rostouci flexibilité prace, ani ne tak

v castecnych uvazcich, jako zejména v homeofficu. Myslim si, Ze to nedospéje do faze,
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Ze se bude pracovat pouze a jediné na dalku, ale zZe pracovat odkudkoli bude normalni
a nebude se to resit.* (respondent CH),

»Myslim si, Ze ten trend se neustale méni, jesté minuly rok se rikalo, Ze absolventi
chteji pracovat z ruznych super hubii, z plaze apod. Dnes pozorujeme, Ze se spise
chtéji zaclenit do toho tymu, spolupracovat na projektech, néjakym zpiisobem se
socializovat a videt prinos své prdace. TakZe si myslim, Ze v budoucnu to bude
o nalezeni kompromisu mezi vetsi davkou flexibility a zaroven setrvani v osobnim

kontaktu s pracovnim prostiedim. *“ (respondent I).
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7 Diskuze

Setfeni vyuZivani alternativnich pracovnich uvazk® ve velkych organizacich v Praze mélo
prohloubit porozuméni dané problematiky, resp. zjistit, jaké formy alternativnich pracovnich
uvazkii spole¢nosti vyuzivaji. Zjistit, jaké jsou divody spolecnosti pro vyuzivani
alternativnich pracovnich tvazku, jaké formy alternativnich pracovnich tvazka spolecnosti
povazuji za nejpiinosnéjsi a pro jaké skupiny pracovnikl a jaké typy pracovnich pozic jsou
alternativni pracovni uvazky vyuzivany. V této kapitole jsou porovnavany poznatky ziskané
na zadklad¢ empirického Setfeni a poznatky =ziskané z odbornych zdroji uvedenych

v teoretické Casti prace.

Respondenti s vétSinou alternativnich pracovnich uvazki, které predstavuje kapitola 4, maji
zkuSenosti a ve spole€nosti je vyuZzivaji. Jednd se o prace na dobu urcitou, dohody konané
mimo pracovni pomér, prdce na Castecny uvazek, agenturni zaméstndvani, samostatnd
vydélecnd Cinnost, flexibilni pracovni doba, flexibilni zacatek pracovniho dne, vikendova
prace, docasné preruseni kariéry, sdileni pracovniho mista a distan¢ni prace (prace na dalku,
prace z domova). Z mého Setfeni vyplynulo, ze v praxi vSak nevyuzivaji zminované docasné
fizeni, skupinové zaméstnani, konto pracovni doby nebo také stlateny pracovni tyden.
Dtivodem, pro¢ nejsou ve vnitropodnikové praxi dotazovanych spole¢nosti uplatiiovany,
muze byt malé povédomi o jejich existenci a moznostech fungovani, predevsim u doc¢asného
fizeni a skupinového zaméstnani, jejichz podstatu bylo v nckolika piipadech nutné
respondentim vysvétlit. Nebo také ndro¢nost zavedeni do praxe, zvlaSt u konta pracovni
doby, jak potvrzuje napt. Randlova a Sucha (2014, s. 50-51). Moznym divodem nevyuzivani
stlaceného pracovniho tydne je dle mého nézoru fakt, Ze namisto stlateného pracovniho tydne
je zaméstnanci nabidnut casteCny Uvazek, ktery je pro zaméstnavatele ekonomicky

vyhodngjsi.

V odbornych zdrojich se hovofi o riistu popularity vyuzivani zejména sdileného pracovniho
mista. Vyuzivani tohoto alternativniho tvazku potvrdila pouze jedna spole¢nost a dvé
spolecnosti uvedly negativni zkuSenost s pokusem o jeho zavedeni do praxe. Domnivam se,
Ze pravé ve vyuzivani tohoto alternativniho pracovniho tivazku existuje velky prostor pro
zménu a zlep$eni, a ze v budoucnu by mohl byt vyuzivan v podminkach CR ve vétsi a kvalitni

mife.
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Vzhledem k pomérné obsahlému vyctu alternativnich pracovnich tvazki, které byly uvedeny
v teoretické Casti, zadny z respondent jiz neuvedl dalsi uvazky, které by byly pracovnikim

nabizeny a spolecnosti je vyuzivaly jako alternativu ke standardnimu pracovnimu uvazku.

Mezi nejvyuzivangjsi alternativni pracovni tivazky ve spole¢nostech patii flexibilni pracovni
doba, ¢astecny pracovni tvazek a dohody konané mimo pracovni pomér. Dohody konané
mimo pracovni pomer jsou ¢asto ztotoznovany s ¢asteCnymi pracovnimi ivazky a mohou byt
vyuzivany jako ndhrada c¢asteCnych tvazkl, coz muize byt také jeden z diivodi nizkého

row

vyuzivani ¢asteCnych tvazkl v CR ve srovnani s ostatnimi ¢lenskymi staty EU. Tento divod

T4

byl opomenut v teoretické ¢asti prace.

Konkrétni divody, pro¢ zaméstnavatelé vyuzivaji alternativni pracovni vazky, se do velké
miry shoduji s pfinosy, které jsou uvedeny v teoretické ¢asti prace. Jsou jimi ekonomicka
vyhodnost pro zaméstnavatele, zvyseni loajality a snizeni fluktuace pracovniki, spokojenost
pracovnikd, atraktivita pro uchazece a podpora work-life balance pracovnikli. V. mém Setfeni
byl navic identifikovdn dalsi pfinos pro zaméstnavatele, na ktery jsem v odborné literatute
nenarazila a to, ze alternativni Uivazky dévaji zaméstnavateliim moznost ovéfit pracovnika

pred standardnim pracovnim tivazkem, jsou tedy jistou formou zkuSebni doby.

I ptesto, Ze diivody vyuzivani alternativnich forem prace jsou riizné, tak z Setfeni vyplynulo,
Ze nejvetsi prinos pro zaméstnavatele alternativni uvazky maji, pokud se snaZzi o nalezeni
kompromisu mezi potfebami zaméstnavatele a zaméstnance, coZ se shoduje s definici
Kocianové (2012, s. 108), ktera alternativni Gvazky povazuje za nastroj sladovani zajmu
zameéstnavatelll a zaméstnancli. Mimo samotné konkrétni zjisténi, Ze nejpiinosnéjsi jsou pro
spolecnosti dohody konané mimo pracovni pomér a ¢astecné uvazky, je dle mého nazoru
zajimavej$im zjisténim divod, ktery respondenty k tomuto oznaceni vedl. Ten ukazuje, jakym
zpusobem v soucasnosti mnoho spole¢nosti pfemysli nad svymi zaméstnanci a jak k nim
pfistupuji. Tim divodem, ktery respondenti nejcastéji uvedli, je oboustrannad vyhodnost pro
zamé&stnance 1zaméstnavatele. Oznacené uvazky piinasi vyhody, ze kterych profituji jak

rwr

pracovnici, tak spoleCnost. Jednd se o tvazky, které ptinasi vzajemny prospéch, uspokojuji
potieby obou stran a pfinasi fesSeni, které neni v pfimém rozporu s pozadavkem druhé strany,
coz vysledné piinasi spokojenost obou stran a navic také synergicky efekt, ktery je pro

respondenty velice dulezity. Napiiklad tii z nich kvili jednostranné vyhodnosti smluv na
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dobu urcitou vyjadfili vici nim velice odmitavy postoj, podobné¢ tomu bylo v piipadé

agenturniho zaméstnavani.

Dalsi zkoumanou oblasti byly skupiny pracovnikli a typy pracovnich pozic, pro které jsou
alternativni uvazky vyuzivany. Z Setfeni vyplynulo, Ze vyuZzivéani alternativnich pracovnich
uvazkll podminuje konkrétni povaha pracovni cinnosti u daného typu pracovni pozice.
Obecn¢ neni mozné objektivné urcit, které skupiny zaméstnanct (na zakladé pohlavi, véku
nebo dosazeného vzd€lani) nejCastéji vyuzivaji alternativni pracovni uvazky. Kazdy

alternativni pracovni uvazek se vyznacuje vlastnimi specifickymi skupinami uzivateld.

Césteény ivazek vyuzivaji nejéastéji matky na matefské a rodiovské dovolené (popi. matky
s malymi détmi), coz odpovida trendu feminizace tohoto alternativniho pracovniho uvazku
v EU, jak dokazuji statistické udaje uvedené v teoretické ¢asti prace. Zatimco prumérny pocet
muzi pracujicich na ¢asteény uvazek byl v Evropské unii 8,9 % v roce 2015, primérny pocet
zen pracujicich na ¢astecny tivazek byl vice neZ tfikrat vétsi, a to 32,1 % zaméstnanych Zzen.
Béhem Setfeni byla identifikovédna také skupina zaméstnanct vyuZzivajici zkraceny pracovni
uvazek, kterd v odborné literatufe nebyla zminéna, a to predstavitelé top managementu ¢i
zaméstnanci s vysokym potencialem. Céste¢né vazky pro tyto pozice nejsou pozadavkem
spolecnosti, ale vzhledem k aktudlnimu nedostatku vysoce kvalifikovanych uchazect na trhu

préce se spole€nosti musi pfizpiisobovat zaméstnaneckym pozadavkim.

Nenaplnény potencial vyuzivani ¢asteénych pracovnich uvazki, popt. dohod konanych mimo
pracovni pomé&r spatfuji pfedev§im v tom, Ze respondenti ve vétSi mife nevyuZivaji tyto
uvazky pro skupiny star§ich zaméstnancli a senioril. Prestoze statistické tdaje potvrzuji, ze
25 % osob starSich 60 let vroce 2015 v CR, ktefi byli zaméstnani, vyuZzili moznosti
¢asteCnych pracovnich uvazkil, zadny z respondentli neuvedl tuto skupinu osob jako cilovou

pro nabidku ¢astecnych uvazki v jejich spolecnosti.

Smlouvu na dobu urcitou dotazované spolecnosti ¢asto vyuZzivaji pro nové zameéstnance, coz
je v souladu se statistickymi vysledky vyuZivani smluv na dobu uréitou podle VSPS, podle
kterych je nejvice zaméstnanych na dobu uréitou v CR pravé ve véku 15-29 let (20 %

zamé&stnanych v této v€kové skuping).
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Respondenti, ktefi potvrdili vyuzivani agenturniho zaméstnavani, uvedli, ze jej vyuZzivaji pro
celou fadu mén¢ kvalifikovanych pozic v sektoru vyroby, sluzeb a prodeje. Pokud budu
vychézet z typologie CIETT, ktera uvadi 5 typt profili agenturnich zaméstnancii, nejcastéji
se jedna o pracovniky, ktefi se za pomoci agenturniho zaméstnani snazi o nastartovani kariéry
smérem k trvalému zaméstnani. Dotazovani respondenti ve spolecnostech nevyuzivaji typ
agenturniho zaméstnani ,,mlady odbornik®, ktery chce nabyt cenné zkusenosti nebo ,,flexibilni
odbornik*, ktery vyuziva agenturniho zaméstnani pro ziskani novych tkoll, ne vSak nutné¢ pro
ziskani trvalého zameéstnani. Na zaklad¢é realizovanych rozhovorti se domnivam, ze typem
»flexibilni odbornik®, tzn. ¢loveék hledajici zajimavé zkuSenosti (ne ziskdni trvalého
zameéstnani), by se spiSe dali oznacit lidé spolupracujici s respondenty formou samostatné

vydélecné ¢innosti neZ pomoci agenturniho zaméstnani v CR.

Kromé jednoho respondenta, vSichni spolupracuji s osobami samostatné vydéle¢né ¢innymi,
nepiisuzuji vSak této alternativé prace tak velkou budoucnost jako studie Deloitte: Global
Human Capital Trends 2016 nebo PwC: The Future of Work. Pouze dvé spolecnosti
zaznamenaly v&t$i narlist zajmu uchaze¢i o spolupraci formou OSVC. Jednalo se nejéastéji
o profesionaly zoblasti IT. Prace OSVC, se kterymi spolecnosti spolupracuji, oborové
nejcastéji spadaji kromé zminéného IT, do oblasti design, média, marketing, vzdélavani,

jazykové sluzby, odborné konzultantské sluzby.

Respondenti spatiuji veétsi potencial budoucnosti prace spiSe ve flexibilni pracovni dobé
a v distan¢ni préci, a to praci zdomova a praci na dalku. Pouze ovSem v pfipadé€, Ze jim to
legislativa Ceské republiky dovoli. P¥ipravované legislativni zmény zakoniku prace, které
zmifuji v teoretické Casti, vzbuzuji mezi respondenty rozpaky a pocit nejistoty. Legislativni
opatfeni jsou jednou z hlavnich prekazek, kterou respondenti vnimaji pii zavadéni novych
alternativnich pracovnich uvazkli do vnitropodnikové praxe. DalSimi piekazkami jsou také

vnitropodnikové opatfeni a pfistup manazerd ke zménam.

V Setfeni byly zjistovany rovnéz nazory respondenti na budouci sméfovani v oblasti
alternativnich pracovnich uvazkii. Respondenti ocekavaji, ze alternativni pracovni uvazky
a flexibilita prace je téma, které bude vice nabirat na diilezitosti a aktudlnosti, a to hlavné diky
vstupu generace Y na trh prace a vlivem nedostatku kvalifikovanych pracovniki, kteti budou

vytvaret poptavku po alternativnich pracovnich uvazcich.
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8 Zavér

Alternativni pracovni tivazky nejsou pouze sezénnim trendem. Jedna se o nastroj, ktery pokud
je vyuzivan v souladu s potiebami a preferencemi zaméstnavatelti a pracovniki, tak pomaha
pii ziskavani ¢i udrzovani konkurencni vyhody spolecnosti na trhu. V soucasné dobé¢, kdy se
spolecnosti potykaji s nedostatkem kvalifikovanych pracovnikli, mohou byt alternativni
pracovni uvazky prosttedkem, ktery zvysi atraktivitu pracovniho mista, usnadni ziskdvani
pracovnikdi, zvysi spokojenost a loajalitu stdvajicich pracovniki a snizi fluktuaci

zameéstnancu.

Zpisoby, jak jsou alternativni pracovni uvazky vyuzivany, se lisi jak v kazdém state, tak
v kazdé spoleCnosti. Ovlivituje je celd tada faktori od mezinarodnich a narodnich
legislativnich opatfeni, pfes vnitropodnikové piedpisy a pravidla az po pfistup jednotlivych
manazerl. Na zacatku rozvoje alternativnich pracovnich uvazkl byla podle odbornych zdroji
predevsim poptavka vyvolana ze strany zaméstnavatell, kteti chtéli mit moznost flexibilngji
fidit pocet svych zaméstnanct. Je v§ak mozné, ze v budoucnu bude dalsi rozvoj alternativnich
uvazkl fizen ptfesné opacnou stranou. Jiz dnes se zaméstnavatelé potykaji s fenoménem
starnuti ekonomicky aktivni populace, vlivem kterého si uvédomuji nutnost oslovit pracovni
silu v produktivnim véku. Na aktudlnosti nabyva 1 téma nastupu novych generaci na trh préce,
které¢ se od predchozich generaci liSi a vyznacuji se vlastnimi specifiky, jednim z nich je
1 vyssi potieba flexibility. V poslednich letech je vénovana piedevs§im tzv. generaci Y zvySena
pozornost, jsou provadény vyzkumy, které si kladou za cil zjistit o této generaci vice. Jejich
zjJiSténi neni zcela jist¢ mozné generalizovat na vSechny zastupce této generace, nicméné
dokladaji fakt, ze informacni technologie jsou pro n¢ od dospivani béznou soucasti jejich
zivota a obecné pro né¢ ma flexibilita prace velice vysokou hodnotu. Zda je pro tyto
potencidlni uchazece atraktivni prace z domova jednou mési¢né, o kterou museji predem

poslat formalizovanou Zadost, ukaze cas.

Nekteré zahrani¢ni odborné ¢lanky predstavuji téma alternativnich pracovnich uvazka jako
v soucasnosti bézny nastroj organizace prace, ne jako zvlastni vyjime¢nou formu, ktera je
vyhrazena vyhradné pro specialni skupinu zaméstnancii napf. pouze pro rodice. I v Ceské
republice se stava standardnim vyuzivat flexibilni pracovni dobu nebo praci na dalku, pokud
to povaha prace na daném typu pracovni pozice dovoluje. Co se ovSem tyka casteCnych

pracovnich uvazku, jejich vyuZivani takto béZné neni. Vroce 2015 se zafadila na
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ptedposledni misto ve vyuzivani ¢asteCnych uvazki, vyuzilo ho pouze 5,3 % zaméstnanych,
zatimco prumér EU byl 19 %. Dlivodem muze byt stdle pretrvavajici tradice a zvyk
standardniho pracovniho tvazku, nevyhodnost prace na casteény uvazek, politika statu,
tradice dlouhé mateiské a rodiCovské dovolené nebo nahrazovani castecnych uvazka

dohodami konanych mimo pracovni pom¢r.

Ve vyuzivani alternativnich uvazki, kterymi jsou zaméstnani se smlouvou na dobu urcitou
aagenturni zaméstnavani, Ceska republika v porovnani s &lenskymi staty EU rovnéz
nevynikd, coz nutné nemusi byt chdpano negativné. Jelikoz tyto dvé formy alternativ nebyvaji
Casto oboustrann¢ vyhodné jak pro zaméstnance, tak i zaméstnavatele, a projevy jejich

flexibility tak nejsou v nékterych piipadech pozitivni.

Alternativnim uvazkem, jehoz vyuzivani je v Ceské republice nadprimémé ve srovnani
s ostatnimi ¢lenskymi staty, je samostatna vydéleéna Cinnost. I piesto, Ze zahrani¢ni studie
oznaduji tuto formu spoluprace jako budoucnost prace, neznamena to, ze by Ceska republika
byla prikopnikem a tento trend zaznamenala jako jedna z prvnich. V empirickém Setfeni
respondenti uvadéli, Ze se dlouhodobé jedna o hojné vyuzivanou formu spoluprace a jako
aktualni trend jej vétSina nevnimala, jelikoz nezaznamenala v posledni dobé zvyseny zajem
uchaze&t spolupracovat formou OSVC. Hranice mezi legdlnim a nelegalnim vyuZivanim této
formy spolupréce je tenkd, ptesto vSak spole¢nosti tuto formu vyuzivaji, bud’ z divodu jejich
vlastni potfeby a ekonomické vyhodnosti nebo z divodu potieby lidi, ktefi tuto formu

spoluprace preferuji.

Ukolem statu by mélo byt vytvafeni opatfeni na podporu pozitivnich forem pracovni
flexibility a alternativnich pracovnich uvazku, které podporuji lep§i moZnost harmonizace
pracovniho a osobniho Zivota vSem bez ohledu na jejich zaméstnaneckou kategorii
anepodileji se na marginalizaci na trhu prace. Flexibilita se stdvd novou mantrou dnesni
doby, neméla by se vsak stat novym socialnim rizikem. Usp&né zavedeni alternativnich
pracovnich tvazkli do podnikové praxe je také vyzvou pro specialisty persondlniho fizeni,
liniové vedouci 1 vrcholovy management spolecnosti. Jsou zalezitosti inovativniho piistupu
a praveé specialisté persondlniho fizeni by se mohli stat témi, kteti naruSuji zazZité stereotypy
a ktefi pfipravuji podminky pro UspéSné zahrnuti alternativnich pracovnich tvazkl do
persondlnich strategii jednotlivych firem, a vytvaii rdmec systému spravedlivého vyuZziti

alternativnich forem préce.
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