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Abstrakt: V ramci studentského grantového projektu byl vroce 2015 a 2016
proveden kvantitativni a nasledné 1 kvalitativni vyzkum v podnicich
V Moravskoslezském kraji, jehoz cilem bylo zjistit postoje zaméstnavatelil k vyuziti
¢astenych pracovnich uvazkd. Tento ptispévek je zaméfen na prezentaci vysledka
kvalitativniho Setfeni, a to zejména v oblasti odmeénovani, objemu préce,
komunikac¢ni specifika, kariérni postup a perspektivy této alternativni formy prace.
Cilem pfispévku je vyhodnotit pfinos castecnych uvazkli pro zaméstnavatele
v perspektivé zmén na trhu prace i vzhledem k demografickym zménam ve
spolecnosti.

Abstract: In the frame of student grant project, the quantitative and, subsequently,
qualitative research were provided in between Moravian Silesian employers. The aim
of the research was to find their attitude to the utilization of part-time work. This
paper is focused on the presentation of the qualitative researc, especially in the area
of remuneration, work capacity, communication, carrier and perspectives of the
alternative work form. The aim of the paper is to evaluate the benefit of part-time
work for employers in the coming changes in labour market, connected with
demografic changes in the society.

Kli¢ova slova: alternativni formy prace, ¢asteCny pracovni uvazek, kariéra, objem
prace, odménovani, zaméstnavatelé v Moravskoslezském kraji

Keywords: alternative work form, carrier, Moravian Silesian employers, part-time
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Uvod

V Moravskoslezském kraji  vznikla v pribéhu poslednich let specificka stiuace:
nezaméstnanost hrozici po uzavieni velkych primyslovych podnikli a na druhou stranu
nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil, c¢asto opét v primyslovych podnicich.
Demografické ukazatele hovoii o vysidlovani kraje, ale také o starnuti populace, coz vSak
zdaleka neni jen problém tohoto regionu. Generace, ktera nastupuje na trh prace ma casto jiné
preference nez generace piedchozi. Velky pocet neuplnych rodin, kdy péce o dité, ¢i déti,
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spociva pouze na jednom z rodict. Nutnost péce o rodinné ptislusniky z divodu nemoci, ¢i
véku. Tyto a podobné skuteCnosti jsou vyzvami nejen pro zameéstnance, ktefi tvoii
potencidlni volnou pracovni silu, ale také pro zaméstnavatele, ktefi jsou na odpovidajici
kvalité 1 kvantité pracovni sily zavisli.

Reakci na obou stranach je vétsi mira flexibility; jak na strané nabidky, tak poptavky jsou ve
stale vétsi mife z riznych divodlu vyuzivany flexibilni formy prace, které umoziuji sladit
existen¢ni potiebu, ¢i potfebu profesni realizace s dalsSimi zivotnimi potfebami, povinnostmi,
ptipadné i preferencemi.

Diky podpotie projektu studentské grantové soutéze Slezské univerzity v Opavé SGS/14/2015
Zamgéstnavani a vedeni zaméstnanci v podnicich vyuzivajicich ¢astecné pracovni uvazky v
Moravskoslezském kraji jsme v ramci vyzkumu zkoumali, jaky je postoj moravskoslezkych
zaméstnavatell k jedné z flexibilnich forem prace: caste¢nym uvazkam.

Cilem tohoto ptispévku je vyhodnotit pfinos c¢asteénych uvazkli pro zaméstnavatele
Vv perspektivé zmén na trhu prace i vzhledem k demografickym zménam ve spolecnosti.
V prvni ¢asti se ptispévek zaméfuje na vybrané aspekty zaméstnavani na ¢astecny tvazek, a
to oblasti odménovani, objemu prace, komunika¢nich specifik, kariérniho postupu a
perspektiv dal§iho vyvoje trhu prace se zaméfenim na vyuziti ¢astecnych pracovnich uvazka.
Ve druhé casti ptispévku jsou prezentovany vysledky kvalitativni ¢asti Setfeni, které vytvari
obraz soucasného postoje zamé&stnavatelll v Moravskoslezském Kkraji k ¢asteénym uvazkiim, a
také poskytuje informace pro konstrukci budouciho vyvoje zaméstndvani v alternativnich
formach prace, zejména pak castecnych uvazcich.

1 Demograficka situace v Moravskoslezském kraji jako zakladni vychodisko pro zmény
na trhu prace

Demograficka situace v Moravskoslezském kraji mize byt inspiraci pro prosazeni zmén, které

by pozitivné ovlivnily situaci na trhu prace. Nékteré z nich se mohou tykat opatieni k podpote

alternativnich forem prace, které reflektuji nejen ekonomickou situaci na urovni spole€nosti,

ale také potieby a preference v individudlni roving.

V Moravskoslezském kraji bydlelo ke konci roku 2015 (dle zpracované bilance stavu
obyvatel, navazujici na vysledky s¢itani lidu, domi a byti) 1 213 311 osob. V pribchu roku
2015 poklesl pocet obyvatel kraje o 4 365 osob, coz je opét vyrazny mezirocni pokles
obyvatelstva, se kterym se kraj potyka prakticky jiz od roku 1995, kdy zacalo dochéazet k
pravidelnym meziro¢nim poklesiim stavu obyvatelstva v kraji. Klesajici trend poc¢tu obyvatel
byl narusen jen v letech 2007 a 2008, pfi¢emZ v poslednich letech se velikost ubytku
obyvatelstva kraje pohybovala nad urovni ¢tyt tisic obyvatel. V minulém roce doslo ke
sniZeni pocetniho stavu obyvatel kraje jak v muZzskeé slozce (1 978 osob), tak ve sloZce Zenské
(2 387 osob)!. Zavazngjsim faktem viak zistava starnuti obyvatelstva, z naseho pohledu pak
také pocet déti narozenych mimo manzelstvi. Vyvoj demografickych charakteristik je uveden
V nasledujici tabulce €. 1:

1 Webovy portal Ceského statistického wifadu, [online] [vid. 12.9.2016],
https://www.czso.cz/documents/10180/32501119/33013416a01.pdf/e715384b-d272-4ae6-8030-
401e49313f43?version=1.0
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Tabulka 1: Vyvoj demografickych ukazatelll v Moravskoslezském kraji

Merici 2010 2011 2012 2013 2014 2015
jednotka
Obyvatelstvo k 31. 12. osoby 1243 220| 1230613 | 1226602 12218321217 6761213311
v tom: muzi 609068 | 602904 | 601049 | 599243 | 597349 | 594412
Zeny 635671 629 722 627 202 624 680 622 373 618 899
z toho cizinci (bez azylant) 22 570 22 786 23117 23702 23924 24 493
Zivé narozeni osoby 13 099 11 807 11 787 11 603 11 999 11 866
z toho mimo manzelstvi % 44,2 46,5 47,7 49,8 50,4 52,2
Zemreli osoby 13 293 13 384 13 148 13 284 13 117 13 550
Prirozeny prirlstek/ubytek osoby -194 -1577 -1 361 -1 681 -1118 -1 684
Celkovy prirlistek/ubytek osoby -4 153 -4 092 -4 011 -4770 -4 156 -4 365
Novorozenecka umrtnost %o 1,5 1,4 1,2 1,6 1,1 1,9
Obyvatelstvo k 31. 12. ve véku:
0-14 let osoby 178 467 178 888 178 845 178 789 179 545 180 263
% 14,4 14,5 14,6 14,6 14,7 14,9
15-64 let osoby 875959 | 857430 | 846615| 835577 | 824734| 813948
% 70,5 69,7 69,0 68,4 67,7 67,1
65 a vice let osoby 188 794 194 295 201 142 207 466 213 397 219 100
% 15,2 15,8 16,4 17,0 17,5 18,1
Primérny vék k 31. 12. roky 40,7 40,9 41,2 41,5 41,8 42,0
v tom: muzi 39,0 39,3 39,6 39,9 40,2 40,4
Zeny 42,2 42,5 42,7 43,0 43,3 43,5
Nadéje doziti pfi narozeni roky
muzi 72,6 72,7 73,3 73,8 74,1 74,2
Zeny 79,7 79,9 79,7 80,0 80,6 80,9
Zdroj: Webovy portal Ceského statistického afadu, [online] [vid. 12.9.2016],

https://www.czso.cz/csu/czso/tabulkova-priloha-wb50gnevwp

Z uvedenych udaju vyplyva stalé zvySovani primérného véku obyvatel kraje. Rozdil ve véku
doziti mezi muzi a Zenami navic evokuje moznost single existence v pozdé¢jsim véku. Lze
predpokladat, ze vzhledem k rostoucimu deficitu diichodového systému v CR bude pro
mnoho lidi v dichodovém véku nezbytné doplnit pfijem domécnosti o privydélek a castecny
uvazek se jevi jako vhodnd alternativa. Samoziejmé za pfedpokladu dostatecné nabidky.

Podobné lze nahliZet také na udaje o rostoucim poctu déti narozenych mimo manZzelstvi.
Rodiny, v nichz par rodi¢ti neni sezdan, jsou stale Cast&jsi, ovsem perspektivné poskytuji nizsi
jistoty jednotlivym c¢lenlim, v tomto piipad¢ zejména matkam. V piipad¢, kdy po rozpadu
téchto rodin, ale také rodin po rozvodu, zistava v domacnosti pouze jeden zivitel, Castéji
zivitelka s povinnosti péce o dité, resp. déti, je castecny pracovni Uvazek (i vzhledem
k pozdé€jsimu veéku odchodu do dichodu u prarodi¢ii a nedostatku mist v institucich
ptedskolni péce) pro tyto rodice jedinym vychodiskem pro sladéni rodinného a pracovniho
zivota. Do podobné situace se pak dostavaji i lidé pecujici o potfebné rodice, Casto vSak
zaroven o nezaopatiené déti (problematika tzv. sandwichové generace) (Markova, 2015).

V Moravskoslezském kraji doslo také v poslednich letech, a velkd vina podobnych udalosti je
ocekavana, k utlumu, nebo krachu velkych primyslovych podniki. V tomto ptipadé€ je jednim
Z feSeni rozvoj alternativnich forem zaméstndvani, napt. také Castecnych uvazki, které
pomohou vytvoftit vétsi pocet pracovnich mist pro odchéazejici zaméstnance z téchto podnik.
Vzhledem k tomu, Ze pro tyto zaméstnance jsou vétsinou, at’ ve spolupréci se statem?, nebo
z fond zaméstnavateld, pfipraveny finan¢ni kompenzace, nebude pravdépodobné u vétsSiny
propusténych enormni z4jem o okamzité nové zaméstnani na plny pracovni tvazek. V rdmci
outplacementu, ktery je jist¢ vhodnym doplnénim finanénich kompenzaci, by v§ak m¢la byt

2 Webovy portal Vlady CR, [online] [vid. 12.9.2016], https://www.vlada.cz/cz/media-
centrum/aktualne/propusteni-hornici-z-okd-by-mohli-dostat-od-statu-financni-podporu-az-osm-tisic-mesicne--
rozhodla-vlada-143842/
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odchazejicim zaméstnanclim doporucena nutnost zachovani pracovnich navyki a dovednosti.
Jejich ztrata vede po jisté dobé k velkému handicapu téchto zaméstnancu a k riziku jejich
dlouhodobé nezaméstnanosti s jejimi nasledky ekonomickymi, spoleCenskymi a,
VvV individualni roviné€, také osobnostnimi. DIlouhodobd nezaméstnanost u velkého poctu
evidovanych uchazect je dulezitym znevyhodilujicim faktorem, ktery je brzdou pro vétsi
zapojeni nezaméstnanych na trhu prace, ale také pro rozvoj samotného regionu, ktery se
soub&zné s vysokou nezaméstnanosti potyka s velkym nedostatkem kvalifikované pracovni
sily>. Pomoci mist s ¢asteénymi pracovnimi uvazky, pfipadné sjinymi alternativnimi
pracovnimi formami, je mozné tento jev ¢aste¢né eliminovat.

2 Flexibilita na trhu prace a charakteristika ¢aste€nych pracovnich tvazki

Zameéstnani na castecné ¢i zkradcené pracovni uvazky je ve vyspélych zemich stale
popularngj§i. V Nizozemsku tak pracuje téméf polovina obyvatel. V Ceské republice je tato
forma stile malo rozvinuta, piestoze je povazovana za jeden =z nastroju boje
S nezameéstnanosti, ale také s ménicimi se spole¢enskymi a demografickymi trendy, at’ uz je to
starnuti populace, zmény preferenci, nebo snaha o sladéni rodinnych a pracovnich povinnosti.

Flexibilita je definovana jako schopnost adaptace na ménici se podminky a schopnost
rychlych a pruznych reakci (Podnar, a dalsi, 2010). Kromé& moznosti, jak skloubit pracovni a
soukromé povinnosti, je také jednou z metod snizovani nezaméstnanosti. Kromé pozitivnich
aspekti ma vSak i negativni projevy. Podle Taylora-Goobyho (2005) nerovnovaha mezi
placenou praci a rodinnymi povinnostmi, jako je péfe o dcti a péce a starSi Cleny rodiny,
prindsi znevyhodnéni na trhu prace pro osoby pecujicich o déti ¢i jiné ¢leny domécnosti;
prekryva se piitom jesté s dal§imi novymi socialnimi riziky jako je nedostatek individualnich
kompetenci potiebnych pro ziskani pfistupu k adekvatné placenému a udrzitelnému
zameéstnani; Spatny pfistup k socidlnim davkam a sluZzbam, jenz se zhorSuje zejména v
dusledku restrukturalizace socialniho statu — naptiklad v disledku individualizace a ¢astecné
privatizace penzijniho systému, zdravotnich a socidlnich sluzeb atd. (Keller, 2011),
(Sirovatka, a dalsi, 2008). Tato rizika pak vedla k rozvoji konceptu, ktery kombinuje principy
flexibility a jistoty na trhu prace — flexicurity (flexijistoty) (Markova, 2014).

Flexibilitu trhu prace v detailnéj$im ¢lenéni Ize dle Standinga (1999) definovat jako: “rozsah a
rychlost adaptace na trzni zmény”. Lze rozliSit n€kolik typt flexibility:

e vngj$i numericka flexibilita — flexibilita podminek zaméstnavani (propousténi,
najimani standardnich a flexibilnich zaméstnanctll), méfena pomoci Indexu ochrany
zaméstnani (OECD), poptipadé Indexu rigidity zaméstnani;

¢ vnitini numericka flexibilita — mira schopnosti a rychlosti adaptace na trzni podminky
(flexibilita zaméstnancii a zaméstnavatelii v organizaci prace, a pracovni doby
zaméstnancll) — nastroje legislativné upravené flexibilni formy organizace prace a
pracovni doby, kam patii i ¢astecné pracovni Gvazky;

e funkéni flexibilita — mira adaptability podnikll na trzni zmény — nastroje vzdélavaci
zafizeni, koncept aktivni politiky zaméstnanosti, mobilita zaméstnanc;

e flexibilita pracovnich nakladl — vyrazna diferenciace mezi jednotlivymi staty (napf.
danové faktory, zatizeni pracovni sily, uroven primérnych mezd, struktura a kvalita
pracovnich mist, investi¢ni pobidky, apod.);

e mzdova flexibilita — souvisi s flexibilitou pracovnich nakladt a odli$nostmi uvniti trhu
prace konkrétni zemé (odliSnosti mezi jednotlivymi profesemi);

3 Webovy portal Svazu primyslu a dopravy, [online] [vid. 12.9.2016],
http://www.spcr.cz/files/cz/sektorovedohody/moravskoslezskyl.pdf
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o flexibilita profesni struktury.

Nejcastéji realizovanou formou vnitini numerické flexibility jsou ¢astecné pracovni uvazky.
V Ceské pravni upravé krat$i pracovni tvazek podle § 80 Zakoniku prace (Zakonik prace,
2006). Patii také mezi jednu z nejéastéji diskutovanych nestandardnich forem prace. V CR je,
stejné jako v ostatnich postkomunistickych zemich, ve srovnani se zdpadni Evropou vyskyt
asteénych tivazka minimalni?,

3 Metodologie vyzkumného Setieni mezi zaméstnavateli v Moravskoslezkém kraji
Kvalitativni Setfeni, jehoz dil¢i vysledky jsou prezentovany v nasledujici kapitole, prob&hlo
v roce 2015 a 2016 v ramci projektu studentské grantové soutéze Slezské univerzity v Opaveé
SGS/14/2015 Zaméstnadvani a vedeni zaméstnancli v podnicich vyuzivajicich c¢éaste¢né
pracovni uvazky v Moravskoslezském kraji.

Formou elektronického dotazniku byla provedena kvantitativni ¢ast vyzkumu mezi
moravskoslezskymi zaméstnavateli, ktery se zaméfil na vyuzivani ¢astecnych pracovnich
uvazku. Charakteristika zakladniho vyzkumného vzorku je uvedena v Tabulce 2. Sbér dat
probihal pomoci elektronického rozesilani dotazniku kvili nizSim finanénim nakladim a
uspote ¢asu. Zéakladni soubor tvoifi podniky a organizace v Moravskoslezském kraji, které
maji minimaln¢ jednoho zaméstnance a které nejsou v likvidaci. Téchto subjektt je celkem
16680. K dosazeni reprezentativnosti vyzkumu bylo zapotiebi ziskat alespot 376 spravné
vyplnénych dotaznikt (Raosoft, 2004). Ve dvou kolech bylo osloveno celkem 11 000 firem,
Vv kone¢ném vysledku se vratilo 410 platnych, vyplnénych dotaznikt (3,78 %), coz zaruéuje
reprezentativnost vyzkumu.

Tabulka 2: Charakteristika zakladniho vyzkumného vzorku

Zakladni soubor = 16680 Reprezentativni soubor = 410
1-49 zaméstnancii 15 502 305
50 — 249 948 75
250 a vice zaméstnancl 230 30

Zdroj: vlastni vyzkum

Kvantitativni ¢ast poskytla fadu zajimavych informaci. Nékteré ze zjisténych skutecnosti byly
potvrzenim dosavadnich zjisténi autorti, ktefi se zamétuji na vyzkum vyuzZiti ¢astecnych
tivazki v CR (napf. Formankova, Vyhlidalova, Dudova, Vinopal, ale také Svaz obchodu a
prumyslu, ktery se ve svém vyzkumu zaméfil na vyuziti Caste¢nych uvazkd z pozice
zameéstnavatelll). 70 % firem deklaruje, Ze zaméstnancim umozni praci na ¢astecny uvazek,
piesto je pouze kolem 6 % zaméstanct tuto alternativni formu prace vyuZziva. Vice nez 56 %
nikdy neprovadélo Zadné Setfeni s cilem zjistit zajem o CasteCné uvazky. Hlavnimi divody,
pro¢ zaméstnavatelé v Moravskoslezském kraji vyuzivaji je zejména vstficnost vici
zamé&stnanclim (pro tento diivod se vyslovilo 27 % respondentl), 17 % se tak snazi udrzet
dobré zaméstnance a pouze 10 % tak postupuje vsouladu s personalni strategii.
Zaméstnavatelé byli vramci vyzkumu dotazovéani, jak vnimaji postaveni zaméstnanch
S ¢asteCnym uvazkem. Kromé pracovni zatéze byly vSechny oblasti (kariérni postup, mzdové
podminky, pfistup ke vzdélani, vztahy na pracovisti) byly hodnoceny jako horSi pro
zaméstnance s ¢asteCnym uvazkem.

4 Webovy portal Eurostat, Part-time employment, [online] [vid. 12.9.2016],
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Persons_working_part-
time_or_with_a_second_job, 2004%E2%80%9314 (%25 of total_employment) YB16.png
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Pii analyze vysledkl kvantitativniho Setfeni vyvstalo nckolik oblasti s nejasnymi zavéry,
piipadn¢ byla zjiSténa potfeba hlubSich informaci, byla sestavena struktura otazek pro
kvalitativni ¢ast., kterd probéhla ve 4 podnicich fornou fizeného rozhovoru. Dotaznik
kvalitativni casti obsahoval 27 otazek, které se zaméefovaly jak na samotné vyuziti ¢astecCnych
uvazkil v podniku, tak na motivaci a zkuSenosti s vyuzitim castecnych tivazku, ale také na
specifika fizeni zaméstnanct s kratsi pracovni dobou a kvalitu téchto pracovnich mist.

Charakteristika respondentti pro kvalitativni ¢ast je uvedena v Tabulce 3. Nejvétsim piinosem
kvalitativni ¢asti pak byly detailni poznatky o0 realizaci této pracovni formy v podnicich
s riiznou vlastnickou strukturou, podnikovou strukturou i pfedmétem ¢innosti. Tyto informace
po provedené analyze poslouzily k vytvofeni komplexniho pohledu na realizaci ¢aste¢nych
uvazku v Kraji.

Tabulka 3: Charakteristika respondentti kvantitativni ¢asti vyzkumu

Pojmenovani Velikost podniku (podle | Vlastnictvi Obor ¢innosti Vyuziti
poctu zaméstnancl) ¢pu
Velky Soukromy podnik | Strojirenstvi Ano

B Velky Statni podnik Zdravotnictvi Ano
Velky (rozhovor pouze | Statni podnik Pojistovnictvi Ano
V ramci pobocky)

D Velky Soukromy podnik | Finance a pojistovnictvi Ano

Zdroj: vlastni vyzkum

4 Interpretace vysledki kvalitativni ¢asti vyzkumu v oblasti odménovani, objemu

prace, kariérnich moZnosti a perspektiv ¢aste¢nych ivazki z pohledu zaméstnavateli
V nasledujici kapitole jsou prezentovany vysledky kvalitativniho vyzkumu v oblasti
odmeénovani, objemu prace, kariérnich moznosti a perspektiv ¢astecnych uvazki tak, jak to
vnimaji zaméstnavatelé v Moravskoslezském kraji.

4.1 Odménovani zaméstnanci
Odménovani zaméstnanct s ¢asteCnym tvazkem je problematické. Autofi jako (Hora, 2009,
Kotikova 2013) hovofii o niZs§i hodinové mzdé¢ a hor§im postaveni v piipadé zvySovani mezd,
odménovani povazuji za jeden z hlavnich rizikovych faktorti ovliviwjicich jejich rozsifeni.
Zahrani¢ni autofi (Sobaih, 2011, Macdonald, 2003) upozoriiuji na legislativni ukotveni
rovnosti v odménovani, které piesto, ze by mélo byt Siroce uplatiovano napii¢ vSemi
kategoriemi zaméstnanci, byva porusovano zejména u zaméstnanci s kratsi pracovni dobou
S odvolanim na jiné diivody, jako kvalifikace, zkuSenost, mensi zapojeni do sluzeb, mensi

angazovanost pro zaméstnavatele apod.

Ackoliv to z analyzy dat v CR piimo nevyplyva, tato skuteénost je potvrzovana zaméstnanci
S ¢asteCnym uvazkem ve vyzkumech spokojenosti s pracovnim mistem. Prakticky muaze byt
nespokojenost s touto oblasti spojena stim, Zze redlny pfijem zaméstnancti pii ¢aste¢ném
uvazku u nizsich, délnickych a obsluznych pracovnich pozic, a také napt. v obchodé a
sluzbach, je vzhledem k primémym mzdam téchto kategorii nizky a nezarucuje témto
zaméstnancim bézny Zivotni standard, ¢imz vyrazné snizuje atraktivitu téchto pracovnich
pozic (Markova, 2016).

Problémem je vnimani castecnych tvazkl jako jakéhosi benefitu, odmény. Stava se pak
argumentem pii vyjednavani o poskytnuti jinych mimomzdovych forem odménovani, jako
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napf. firemni auto, notebook, ale také vyrazngjsi redukci finan¢nich odmén, pfestoze na né
maji zaméstnanci narok (Formankova, Ktizkova, 2009), (Vohlidalova, Forméankova, 2012), ze
zahrani¢nich autort napft. Tilly (1996). Tento fakt byl pomérné piesné¢ vyjadien zastupcem
firmy C, ktery se vyjadiil takto: ,, Vnimdme to jako benefit pro zaméstnance a také se to
snazime takto prodavat.

V kvalitativni ¢asti vyzkumu se k oblasti odménovani vyjadrovali i dotazovani zastupci firem.

Otazka: Jakym zpiisobem stanovujete mzdu zaméstnancim s ¢asteénymi uvazky?

A: ,, Vychadzime z plného ohodnoceni na plny uvazek a pomerné kratime.

B: ,,Mdme tabulkové platy. Pouze u lékarii mame takove... néco podobného jako smluvni
platy, kde se snazime vyrovnat poptivku, protozZe doktori se vylozené kupuji, jestli piijdou
K nam nebo nekam jinam. A u THP (technickohospodaisky pracovnik — pozn. autora) to
funguje tak néjak jako v rodinné firmé (tim je vyjadfena nesystemati¢nost, kdy je vyse platu
omezovaného tarifni soustavou kompenzovana osobnimi ptiplatky ptidélovanymi na zakladé¢
osobnich pohnutek vedouciho pracovnika).*

C: ,,Ano, maji stejné moznosti jako ostatni zaméstnanci.

D: ,,Podle uvazku.*

Co se tyc¢e stanoveni zakladni mzdy, je vyjadieni jednoznaéné, protoze pro stanoveni zakladni
vyse mzdy, nebo platu existuje ve vétsing€ firem at’ uz vnitini mzdovy piedpis, piipadné jsou,
tak jako organizace B, vazani tarifni soustavou plati. Pomér krat$i pracovni doby je pak
dobrym ukazatelem pro stanoveni zdkladniho ohodnoceni. Za zminku stoji pouze vyjadieni
manazerky z organizace B, kterd popsala realnou situaci v institucich, kde neni pravné
zakotveno smluvni ujednani o mzdé, piesto se zde realng, vzhledem K personalni
nedostatecnosti v urcitych kategoriich zaméstnancii, uplatiuje.

Na otazku ,,Jaké mzdové predpisy ve Vasi firmé reflektuji rozdily zohlediiujici ¢aste¢né
uvazky (napr. né€jaka omezeni zaméstnancii na ¢asteény uvazek v pristupu k nékterym
slozkdm odménovani, ¢erpani fondu, kariérniho postupu — nap¥. Ze manaZerské posty
jsou pouze plné uvazky...)?* se odpovédi také nijak vyrazné neliSily a odrazely
deklarovanou rovnost v odmeénovani u zaméstnanci splnym i ¢asteCnym pracovnim
uvazkem. V ptipadé¢ organizace B byla zminéna i jakysi ,,vyhodnost* ¢aste¢ného tivazku napf.
v piistupu ke spole¢nym akcim s dotaci na pracovnika (ktera je pocitana na fyzicky pocet
pracovnikl, nikoliv podle pfepocteného, tedy tvazkem daného poctu), a také co se tyce
pfispévku na stravovani, ktery pfislusi kazdému zaméstnanci uZ pi1 3 odpracovanych
hodinach.

A: Mame nékteré nadstandardni vykonové benefity, které jsou vazané na odpracované hodiny,
ale je to v podstaté jenom pomerove krdcen0, napr. mimoradné odmeény v pripade prekroceni
hospodarského vysledku, ale nejsou z toho vyclenéni.

B: Tak tam maji vyhody, ... jsme ted delali viceméné néjaké kolektivni akce a tam se na vysi
uvazku nebral zietel. Co se tykad stravovani, tak my mame své ustavni stravovani a to zavisi na
tom, aby zaméstnanec pracoval 3 hodiny denné, pak ma narok na jidlo. Mozna Ze tim, Ze déla
méné smen, tak ten prispévek je treba nizsi..."

C: ,,Ano, v uvazku 1,0 - 0,5 nedochazi ke kraceni benefitii. ‘
D: , Alikvotné mohou vyuzivat vsechny benefity jako plné pracovni uvazky, jako jsou
stravenky, zdravotni volna (tzv. sick days), dovolena navic a jiné benefity jako jsou nase

produkty.

‘

Podobné 1 na dotaz ohledné vyhodnocovani pifinosti zaméstnanci s ¢aste€nymi uvazky,
zejména po strance jejich produktivity a efektivity jejich zapojeni pro organizaci, je ziejma
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snaha zaméstnavatelll o rovny pfistup k zaméstnancim bez ohledu na vysi tuvazku.
Uplatiiované zptisoby hodnoceni, at’ uz jsou kvartalni nebo roc¢ni, ptipadné pokud se jedna o
motivaéni odmény za provedené vykony ¢i sluzby, se vztahuji i na zaméstnastnance
S ¢astecnym uvazkem. V oblasti hodnoceni pak byla opét zminéna uloha vedouciho
pracovnika, vjehoz kompetenci je hodnoceni pifinosu pracovnika, i1 kdyz probiha
standardizovanou formou (B: ,, Zaméstnanci se hodnoti periodicky, sice v praxi to nefunguje
optimalné, ale v ramci toho hodnoceni se treba prerozdeluje to osobni ohodnoceni, zalezi na
osobnosti vedouciho, protoze ne vsichni se tim hodlaji zabyvat. ).

V této souvislosti nelze nezminit poznamku z oblasti nezatazenych otazek, ktera se tykala
motivace zaméstnancli na cCasteCny uvazek. Manazerka organizace A zminila, Ze ,,uU
castecnych uvazku, tam jakoby vnimame posileni loajality viici firme, ktera jim tuto formu
umoznuje, neni to jesté vnimano jako nejaky standard a ti lidé jsou radi a prosté jsou
loajalnéjsi viici firme, kterd jim tohle to umoznuje.“ Pravé loajalita zaméstnanct s ¢asteCnym
uvazkem je Casto zminovanym ditvodem (Dudova, 2008), pro€ jsou tito zaméstnanci na svych
pozicich velmi vykonni. A tento divod je ve vySe uvedeném vyjadieni zcela pfesny: jejich
vys$$i motivace a efektivita je podpofena védomim, ze zaméstnavatelem poskytnuty ¢astecny
uvazek je vsituaci, kdy se na pracovnim trhu jednd o spiSe vyjimecnou formu prace,
nadstandardem. Proto je zajimavé, ze pievazujicim argumentem pro dosazeni benefiti a
odmén je vySe Uvazku, a hledisko efektivity je vyrazné potlaceno (A: ,,Jako oni jsou
standardné hodnoceni jako vsichni ostatni zaméstnanci, u THP jsou to kvartalni hodnoceni,
vdzané na kvartalni bonus. Vidime, jestli byly splnény cile, jakého procenta vykonnosti treba
dosahli, ale neni to, ze bychom specialne pro zkrdacené uvazky méli néjaky sofistikovany
systéem hodnoceni. Plati pro né stejnd pravidla jako pro vSechny ostatni s tim, zZe vime, Ze cile
byly nastaveny tak, ze je tam zkrdaceny uvazek. *).

4.2 Komunika¢ni specifika, tikoly a objem prace u zaméstnanci na c¢asteény
pracovni uvazek
V této ¢asti kvalitativniho vyzkumu byla v rdmci hloubkovych rozhovorii vénovana pozornost
distribuci zadani pracovnich tkold zaméstnancim na Casteény uvazek a objemu prace, ktefi
jsou povinni na sv€ pracovni pozici vykonavat.

V prvni, z baterie otdzek tykajici se Ukoll a objem u prace zaméstnanci s ¢asteCnym
uvazkem, se zaméstnavatelé¢ vyjadfovali ke zplsobu piedavani informaci o dané pracovni
pozici. V kvantitativni ¢asti vyzkumu 89,9 % zaméstnavatelti zcela nebo spiSe souhlasilo
S tvrzenim, Ze adaptace zaméstnancll s ¢astecnym uvazkem se nijak neli$i od adaptace
zaméstnancll s plnym uvazkem, rovnéz pak 84,7 % zameéstnanci odpovidalo kladné na
otazku, zda zaméstnanci znaji ukoly a cile pracovisté véetn€ termint jejich realizace. Povaha
téchto odpovédi se promitla 1 do kvalitativniho vyzkumu, v némz zaméstnavatelé potvrzovali
rovnost zplisobu pfedavani informaci o pracovnich ukonech spojenych s vykonem prace na
dané pracovni pozici.

Otazka: Jakym zpusobem zajiSt'ujete, aby zaméstnanci s ¢pu méli dostatecné a tplné
informace o detailech jejich naplné prace?

A: Maji samoziejmé standardni popis pracovniho mista, mame samoziejmé smérnice na
komunikaci, mamé néjaké oficidlni standardni kanaly kterymi se predavaji informace coz jsou
ve vetsine pripadii praveé ty porady reknéme na utvarech a z nich jsou zdpisy, to znamend ten
clovek i kdyz prijde kdykoliv jindy, tak si za prvé ten zapis miize precist, ma k tomu pristup a
nebo ho samoziejmé nadrizeny informuje jinak. Vyuzivame intranet.
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B: ,, Tak jednak maji, kazdy samozrejmé, pracovni nadplii, potom maji provozni porady,
vydavame neskutecné mnozstvi ruznych smérnic, které jsou na intranetu pristupné vsem.... A
to jsme treba méli i odpovédnosti za Skodu, dodrzovani pracovni doby a takové veci, takze to
oni pres své vedouci pracovniky dostavaji...VyloZené zalezi na tom, jak je Sikovny ten vedouci
pracovnik.

C: ,, Zalezi na vysi nové sjednaného uvazku, ale troufame si rict, Ze vedouci zaméstnanci, kteri
prideéluji praci, akceptuji snizeni uvazku a nové stanovi objem prdce dle sjednaného uvazku. *

D: HRmanazer: Standardné jako u plnych uvazkii. Vedouci oddéleni: Prochdzeji ale
plnohodnotnym skolenim, které neni nijak zkracovino — ani hodinove. Je potreba aby vse
ovladali stejné jako ostatni a informace dostavaji stejné jako ostatni.

Zastupci zaméstnavatel se shodné vyjadiuji, ze pridélovani ukolii a seznameni zaméstnance
S pozadovanymi vykony probiha stejnym zpisobem jak u zaméstnancti s plnym, tak
S ¢astecnym Uvazkem. Zéakladnim néstrojem je pracovni naplii. Mnoho podnikti je dnes
vazano kvalitativnimi normami, jako napt. ISO, ve zdravotnictvi hovoiime o akreditacnim
procesu, ktery v sobé zahrnuje také oblast fizeni lidskych zdroju. Standardizace tohoto
procesu povazuje seznameni zameéstnance s vykondvanou praci za zékladni kvalitativni
princip, ¢imz je kladen diraz na kvalitu vykonavané prace. U zaméstnavatelt, kde je
zékladnim ukazatelem norma prodeje produktu (napt. D, oblast pojistovnictvi a financi), je
nutné¢ kromé sdé€leni povahy pracovnich ukoli také peclivé zaméstnance sezndmit
s prodejnimi technikami a kodexy, jimiz se tyto Ukony fidi (at’ vnitfni, nebo oborové),
zamg&stnanec je pak reprezentantem firmy a proto ,, (zaméstnanci) prochdzeji plnohodnotnym
Skolenim, které neni nijak zkracovdano — ani hodinové. Je potreba aby vse ovladali stejné jako
ostatni a informace dostdavaji stejné jako ostatni“, coz opét podporuje kvalitu poskytované
sluzby bez ohledu na vysi uvazku daného zaméstnance.

Pti komunikaci se zaméstnanci bez ohledu na Cas strdveny na pracovisti je vyznamnym
nastrojem intranet, nebo obdobna vnitini informacni sit’, kterd je vhodnym zptisobem, jak
zaméstnance transparentné sezndmit zejména s celopodnikovymi normami a cili.

Stale nejpodstatnéjSim elementem v tomto procesu vSak ziistdva osobnost liniového
manazera, ptimého nadfizen¢ho ( A: ,,... ho samoziejmé nadrizeny informuje“, B: ,, Vylozené
zalezi na tom, jak je Sikovny ten vedouci pracovnik. “).

Jak uvadi ve svych studiich Formankova a kol. (2009), Vohlidalova a Formankova (2012), ale
1 zahraniéni autofi (Tilly, 1996), je zejména objem prace, ktery ma zaméstnanec na své
pracovni pozici s &aste¢nym pracovnim tivazkem plnit, rizikovym faktorem. Casto totiz dojde
ke sniZzeni mzdového (platového) ohodnoceni pomérem podle zkraceného pracovniho uvazku,
objem prace se vSak nezméni. Tato disproporce pak vede ke sniZzovani kvality pracovniho
mista a snizuje zaroven atraktivitu ¢asteCnych tvazkl. Dilezité je, aby pfi snizovani uvazku
doslo kfadnému informovani zaméstnance o zménach v jeho objemu a rozsahu
vykonavanych ukoll a aby s touto skute¢nosti byl dostatecné sezndmen jak zaméstnanec, tak
zastupce zaméstnavatele, tedy pfimy nadfizeny takového zaméstnance.

V ramci baterie otdzek o pracovnich tikolech a jejich objemu byla proto formulovéana otézka,
ktera se odvolava na provedené vyzkumy v radmci zjiStovani spokojenosti zameéstnanci

s kvalitou pracovnich pozic s ¢astecnymi Givazky.

Otiazka: Mnoho zaméstnancu s ¢astenym pracovnim uvazkem vypovida o tom, Ze
ackoli jim byl sniZen uvazek, objem prace, ktery musi za krat$i dobu odvést, sniZen
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nebyl. Jak probiha nastaveni objemu prace zaméstnanci s ¢asteénym uvazkem ve Vasi
firmé?

U firmy A bylo vyjadieni jednozna¢né, kdy manazerka kvantifikovala zptsob, jakym dochazi
nejcastéji k pfehodnoceni objemu prace, ktery zaméstnanci na ¢astecny tvazek vykonavaji a
jaka je nejCastéjsi praxe: ,,Objem prdce prehodnocujeme podle kvantitativnich norem, a
V pripadeé, Ze ma zaméstnanec na starosti néjakou vykondvanou agendu, sluzbu, pocet
zakazniki — klientu, produktui.“ Co se tyce organizace B, zde je nutné zejména vychazet ze
specifika daného oblasti, v niz piisobi, a také zptisobem fizeni organizace, ktery je definovan
jako persondlni unie. Tento zplsob fizeni sloucil nejvys$si manazerské pozice nékolika
nemocnic a tito manazeii jsou povéreni fizenim vice nemocnicnich zafizeni a pro zajisténi
svych funkci ve vice lokalitdich jim byl navySen pracovni uvazek na 1,2. Persondlni
manazerka se tedy vyjadfila k obéma specifikim nasledujicim zptisobem: ,, V nepretrzitych
provozech nékdy dochazi k tomu, Ze nam chybi persondl, takze treba se po nich pozaduje,
jestli by nemohli oddélat néjaké smeny navic, takze je to spis prehodnocovano casove, podle
poctu smen. U agend je to probléem u té persondlni unie, Ze tam vlastné doslo k nariistu
agend. A je pravda, Ze ti zaméstnanci opravdu pracovali celé ty uvazky, tak jak to maji
uzavreno, tu pracovni dobu, a vynechali by to prejizdeni, tak by mozZna ta napln prace byla
adekvatni té vysi, ale s tim, Ze oni maji dohodu, ze maji to 1,2 uvazku, téch 0,2 pro to
prejizdeni, tak samoziejmé ta agenda, kterou by méli délat, neodpovida vysi toho pracovniho
uvazku, ze je vys$si. I kdyz ji ale redalné nedélaji, protoze ji nejsou ochotni délat, nestihnou to,
spoustu véci deleguji na své podrizené a nékteré veci treba neresi, tak se presouvaji. “ Timto
byla vyjadiena problemati¢nost daného zpusobu fizeni, kdy vrcholovi manazeti komplikuji
rozhodovaci procesy V jednotlivych zatizenich svou neptitomnosti.

V organizaci C byla popsana pievazujici kompetence vedouciho pracovnika, ktery ma
nejveétsi pravomoc pii piidélovani pracovnich ukoli: ,, Zdlezi na vysi nove sjednaného uvazku,
ale troufame si rict, ze vedouci zaméstnanci, kteri prideluji praci, akceptuji snizeni uvazku a
nové stanovi objem prdce dle sjednaného uvazku.* Vyznamnost pozice piimého liniového
manazera pii uplathovani nejen ¢asteCnych uvazkd, ale i dal$im flexibilnich forem prace
vyplyvé nejen z tohoto vyzkumu, ale z mnoho dalsich realizovanych v CR, i podle poznatkii
ze zahrani¢nich vyzkumu (Sobaih, 2011).

Pomérné jednoduse lze ftidit napliiovani casteného tvazku tam, kde jsou stanoveny
kvantitativni normy, pfipadné jinak objektivné méfitelné cile, coz jsou napf. obraty apod.
Ktomu se vyjadfili zéastupci podniku D, ktery plsobi zejména v oblasti financnictvi:
HRmanazerka: Je to o nastaveni a dodrzovani pracovni doby, ktera odpovida uvazku.
Vedouci oddéleni: Nejenom pracovni doba je dodrzovana k odpovidajici délce vuvazku, ale i
obchodni cile jsou snizeny dle uvazku. Pokud budeme mluvit o obchodnich pozicich na
pobockach. Plati zde prima uméra.

Stukoly a objemem prace souvisi také pracovni doba. NejcastéjsSim divodem, proc
zaméstnanci, a zejména pak zaméstnankyné sahaji po ¢astecnych tivazcich, je péce o rodinné
ptisluSniky, nejcastéji o déti. Tento ditvod pak utvafi rdmec preferované pracovni doby a
doby, po kterou maji zaméstnanci zajem vykon prace omezit, nebo vyloucit. U matek malych
déti je tradicni postoj, ktery vyjadiila manazerka organizace A: ,, Samoziejme u téch matek je
to odvest deti do skolky, takze prijit na 8.00 a odchazet ve 14.00, tak aby zase byly schopny
je vyzvednout, takzZe to je takova ta nejpreferovanejsi doba.“ O zasadnim rozhodovacim
efektu skloubeni rodinnych i pracovnich povinnosti pak vypovida vyjadieni manazerky
organizace B, kde je stézejni Cast provozl, podobné jako u A, zajiStovana ve smeéndach,
mnohde v ramci nepfetrzitého provozu. Preference nejcastéji vyplyvaji z moznosti zajistit

135



hlidani déti, ptipadné ostatnich rodinnych ptislusnikii. B: ,, Ty maminky vétsinou nechteji delat
vikendy, nékteré nechtéji délat ani nocni, ale porad je nocni treba...zdlezi jak jejich partner,
jaké ma smeény a jestli maji treba néjake hlidani. Kdyz se vykryvaji, tak jim to treba nevadi...
Kdyz se v nepretrzitych provozech délaji rozvrhy smén, tak tam se ty pozadavky zohlednuji,
takze néekdo treba miize chodit uterky a ctvrtky, nekomu nevadi. Tyto pozadavky se sepisuji,
S ohledem treba na hlidani deti. *“ Piestoze je u A 1 B velkd ¢ast provozl zajiSténa pomoci
smén, uplatiiovani pozadavkl na rozvrzeni pracovni doby je v obou organizacich rozdilné, o
¢emz sveédc¢i vyjadieni manazerky A: ,, Smény jsou pomérné jasné, smény jsou smeny, ty jsou
pevné dany a neni mozné diskutovat. Jediné co samoziejmé prizpiisobujeme je délka smen, ze
na pracovistich se ztizenym prostredim nejsou dvandctihodinové, ale osmihodinové smeny,
tak aby ti lidé to zviadli fyzicky.” Dle vyjadifeni zastupce C, tato organizace dopiedu
nezjistuje pozadavky na preferovanou pracovni dobu Zadatele o ¢astecny pracovni tivazek
a povazuje ,, Stanoveni harmonogramu...za...dohodu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. *

4.3 Kariérni moZnosti pri ¢aste¢ném uvazku

V pracich ¢eskych (Dudova, 2008; Formankova, Kiizkova, 2009; Vohlidalova, Forméankova,
2012) i zahrani¢nich (Tilly, 1996; McGinnity, McManus, 2007) autorti je moznost kariérniho
postupu u zameéstnancl s CasteCnymi Uvazky oznacena jako vyjimec¢na. Diskriminace na
tomto poli je patrna a vyplyvéa zejména z Setfeni mezi samotnymi zaméstanci. Kariérni postup
pro zaméstnance s mensi casovou dotaci pobytu na pracovisti je stdle povazovan za cosi
nepatficného. U nékterych provozi je to jisté¢ dolozitelnd domnénka, mnohde je to vSak
zélezitost vyplyvajici z manaZerskych stereotyptl, podle nichZ je nutna permanentni osobni
kontrola nadiizeného vedouciho pracovnika k zachovani vykonnosti zaméstnanct, ¢imz je
potirana jejich autonomie a odpovédnost.

Uz v ramci kvantitativni ¢asti vyzkumu, v niz respondenti hodnotili postaveni zamé&stnanct
S ¢astecnymi uvazky, ze jich 32,9 % vyjadtilo, v oblasti kariérniho postupu povazuje jejich
postaveni za vyrazn¢, nebo mirné horsi, coz bylo nejvice z ostatnich definovanych oblasti.
Jednotlivé odpovédi z kvalitativniho vyzkumu vSak tento trend nepotvrzuji, protoze zastupci
zamé&stnavatelll posuzovali vhodnost kandidata pro manazerskou pozici spise ,, podle vysledkii
prace a predpokladech pro zastavani vedouci pozice” (organizace D), umoziovali t€émto
zaméstnanciim piistup do Trainee programi a projektd talent managementu (organizace C,
resp. A), a v n¢kterych organizacich tito zaméstnanci (s ¢asteCnymi tvazky) na vedoucich
pozicich opravdu pracuji, jejich zastoupeni vSak neodpovidad ani procentualnimu zastoupeni
zaméstnancl na ¢astecny uvazek v poméru ke vS§em zaméstnanctim.

4.4 Perspektivy casteénych uvazki a dalSich alternativnich forem prace o¢ima HR
manazeru
Otazka perspektivy je dana mérou pochopeni vyhod této flexibilni formy jak u manazerti na
strané zaméstnavatelli, tak zameéstnancli. Vyhody casteCnych uvazkd jsou nesporné
(Macdonald, 2009), i kdyz brzdou jejich vyuziti mtize byt past nizkého piijmu (Tilly, 1996;
McGinnity, McManus, 2007).

Dalsi rozsifeni castecnych uvazkl, zejména v kombinaci s dalSimi flexibilnimi formami
pravdépodobné piinese i1 starnuti populace, kdy se da predpokladat zvySeny zdjem zejména
starSich zaméstnancii ze zdravotnich divoda.

Jiz v soucasné dobé roste poptavka po casteénych uvazcich, i dalsich flexibilnich forméch

prace. Nejen z diivodii zdravotnich, nebo socialnich, ale z diivodu snahy skloubit soukromy
zivot s praci tak, aby lidé byli schopni napliiovat i jiné neZ profesni ambice, ale 1 vénovat svij
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Cas rodiné, pratelim a dalsim aktivitdim. D: ,, Obecne vidim trend vétsi poptavky po
flexibilnich formach prace. Prace je velkou soucasti Zivota, ale neni to jenom o ni. I kdyz diky
ni ma clovek moznost zit v takovém standardu, v jakém si preje, chce ale to s nékym prozivat.
Coz diky flexibilnim formdm prace skloubi se svym soukromym Zivotem.* S podobnou
zkuSenosti se podélila i manazerka organizace A, kterd v této souvislosti narazila i na
problematiku generace Y a jeji zménéné preference: ,, Dalsi zaleZitost souvisi s nastupujici
generaci, kterd ma jiné predstavy o Zivoté. Bude naprosto bézné, ze se vam bude libit
kandidat, bude mit znalosti, zkuSenosti, ale samozirejmé vam rekne, tak to je jasné, v patek uz
nepracuju a v pondeli chodim na 10h, protoze si potrebuju prispat. Vy jako zaméstnavatel to
budete akceptovat, protoze o toho cloveka mate zajem, zadny jiny nebude a budete to brat
normalne, tak hold dobre, odvede nam tu praci za tu dobu kdy tady bude a nebo ho mit
nebudeme.”“ U zen — matek je tento problém jesté markantnéjsi, protoze vzhledem
k odsouvani matefstvi na pozdéjsi vék se mnoho znich dostava do tzv. sandwichového
sevieni (Markova, 2015). Tato oblast byla v ramci kvalitativniho vyzkumu také komentovana.
A: ,,Je to velka oblast, ktera se dost resi. Jak se dnes prodluzuje vek prvorodicek, tak jsou
Zeny, které se staraji nejenom o malé déti, ale jesté i o rodice. Tohle je téma, které ma pred
sebou velky rozvoj.

V nékterych odvétvich, a zejména tam, kde aktualné velky nedostatek kvalifikovanych sil, je
vyuziti ¢asteCnych uvazkl vlastné jedinym feSenim, pomoci kterého je poddimenzovanost
alespont Casteéné teSena. B: ,,Zkrdcené pracovni uvazky, to si myslim, ze problém nikdy
nebude ve zdravotnictvi, ani dohody, protoze tim se spousta véci (nedostatek pracovnich sil
na urcitych pozicich, zejména v kategorii lékai a vSeobecna sestra — pozn. autora) vykryva a
nam se to i hodi.

Nejvetsi prekazkou pii zavadeéni ¢astecnych tvazkl a dalSich flexibilnich forem prace jsou
predevsim stereotypy v mysleni, predev§im u liniovych manazerl, ktefi jsou bezprostiedné
povinni vést tyto zameéstnance. Je to zélezitost inovativniho piistupu zejména u persondlnich
manazeru, kteti by se mohli stat prostiednikem mezi potiebami trhu prace a vedenim firem
tak, aby byly pfipraveny podminky zahrnuté v persondlnich strategiich jednotlivych firem,
které by tvofily rdmec systému vyuziti nejen CasteCnych uvazki, ale také ostatnich
flexibilnich forem prace. A: ,, My personalisté jsme presvédceni, Ze tohle to je cesta, véc, ktera
opravdu bude v budoucnu naprosto bézna. My musime tou zménou mysleni a postojii projit. 1
ja jsem to na zacatku resila a tim, Ze nebyl pripraveny systém, byly to jednotlivé pripady, které
Jjsme museli vvkomunikovat s primymi vedoucimi. Tim, Ze postoj vedeni k tomu byl pevny, je
Jjen otdzkou casu, kdy to lidé budou brdat jakou danou véc.

K realizaci flexibilnéjSich pracovnich pomérii je vSak zapotiebi zménéného postoje celé
spolec¢nosti. NejCastéji se Se stereotypy mysleni potykaji pravé zeny — matky malych déti,
které jsou v rodindch konfrontovany s tlakem na setrvani doma a vyuziti co nejdel$i mozné
vyméry matefské, resp. rodi€ovské dovolené a stile tradi¢ni pfeneseni znacné Casti péce o
rodinu, zejména o déti a rodice, na Zeny®. Piestoze je v CR muziim dina moZnost Gerpat
rodi¢ovskou dovolenou jiz od roku 2001, je pohybuje se jejich pocet tento institut
vyuzivajicich kolem 1%®. I tento fakt pfispiva k nizké snaze o vétsi rozsifeni flexibilnich
forem prace, protoze mnohé z nich mohou byt povazovany za startovni, pfed zapojenim do

®V soucasné dobé plati vladou schvaleny navrh zdkona o moZnosti erpat rodi¢ovskou dovolenou pro otce do 6
tydnil po narozeni ditéte, a to v délce 1 tydne. Zdroj: webovy portal Vlady CR. [online] [vid. 2.9.2016],
https://www.vlada.cz/cz/media-centrum/aktualne/propusteni-hornici-z-okd-by-mohli-dostat-od-statu-financni-
podporu-az-osm-tisic-mesicne--rozhodla-vlada-143842/tmplid-47/,

®Webovy portal MPSV, [online] [vid. 13.7.2016], http://www.mpsv.cz/cs/21806
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plného pracovniho procesu, at’ uz se jedna o rodi¢e po matetské dovolené, nebo absolventy,
piipadné zaméstnance se zdravotnimi obtizeni. Zeny, které se v takové pozici, zejména
z diivodu péce o rodinné ptislusniky ocitaji, nevytvari dostate¢ny tlak na zaméstnavatele a
ochotnéji se smifuji se stavajicimi podminkami. A: ,, Nejde jenom o firmy a personalisty, ale
jde o obecné mysleni ve spolecnosti. Kolikrat Zeny na materské slysi od svych maminek,
sester, babicek -ty mas byt doma, starat se o déti, co tam nékde budes chodit do prace apod.,
muz porad jesté automaticky predpokladad, Ze Zena ziistane doma, bude se starat o deéti,
pripadné o rodice apod., takze je to i obecné vnimani ve spolecnosti a stylu mysleni. “

Zavér

Provedeny vyzkum potvrdil mnohéd fakta zjisténad ptedchozimi vyzkumy, ale v mnohém
roz§itil jejich poznatky. Casteéné pracovni uvazky jsou pro Moravskoslezsky kraj velkou
perspektivou Vv dals$im vyvoji na trhu prace z mnoha zminénych demografickych,
ekonomickych 1 socialnich davodi. Jejich perspektivu si naStésti uvédomuji 1 mnozi
zamg&stnavatelé, a zvIasté u téch velkych, je to pfislibem. Pro dal$i rozvoj této alternativni
formy prace bude podstatny zejména vyvoj v oblasti odménovani, ktery je motivujici pro
zaméstnance, aby o tuto formu projevili vétsi zajem a tim vytvofili tlak na rist nabidky
pracovnich mist s ¢astecnymi tvazky. Dal§im aspektem by mohla byt aktivni politika statu
v oblasti podpory ¢aste¢nych tvazkl. V neposledni fadé je vhodné pro tento kraj vytvofit
motivujici prostfedi v tom smyslu, aby se jakékoliv forma zaméstnani stala atraktivni pro
skupinu uchazecli o zaméstnani a osob, jimz hrozi propousténi z velkych primyslovych
podnikii. Na spolecenské, ale také individualni urovni je nutnd zmeéna postoje k témto formam
zaméstnani zejména U stfedniho managementu tak, aby prestaly byt vnimany jako
komplikace, ale naopak pftilezitost pro obohaceni pracovnich skupin.

Podékovani

Tento ¢lanek vznikl v rdmci projektu studentské grantové soutéze Slezské univerzity v Opave
SGS/14/2015 Zaméstnadvani a vedeni zaméstnancli v podnicich vyuzivajicich c¢éastecné
pracovni ivazky v Moravskoslezském kraji.
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