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2 UVODNI SLOVO - OD VYNUCENE K TRVALE
FLEXIBILITE NA CESKEM TRHU PRACE

David Klimes, autor je hlavnim analytikem tydeniku Ekonom

VSechno zlé je pro néco dobré. A je tomu tak i u prehfivajici se ceské ekonomiky na konci
desatych let 21. stoleti. Makro¢isla si uz ukazuji Cesko, je za vrcholem hospodarského cyklu,
ale na pracovnim trhu panuji stale stejné pomeéry — ¢eskym firmam podle Hospodarské komory
chybi na 300 tisic zaméstnancl. Nékteré vyroby stoji, nebo se kvlli nedostatku lidi viibec
nerozjedou. Firmy se nékdy az predatorsky pretahuji o zaméstnance. To bylo to zlé.

A nyni to dobré. Nedostatek zaméstnanci nuti firmy nabizet flexibilnéjsi formy
prace, nez je jen klasicka osmihodinova pracovni doba. A také se pracovni nabidky
— rodice, predevsim matky s malymi détmi, seniory v pfeddfichodovém ¢i dichodovém véku i
nékteré skupiny mladych, které teprve vstupuiji na Cesky trh prace.

U poptavky po seniorech, ktefi jsou jiz zkuseni a mohou byt i uziteCnymi mentory pro mladsi,
je posun asi nejviditelnéjsi. Prlizkum agentury STEM/MARK z roku 2018 dolozil, Zze se ve
firmach méni vnimani seniora. Uz to neni ten nevykonny starnouci zaméstnanec, ktery
zabird misto mladSim. Ve vyzkumu 87 procent respondentll uvedlo, ze by chtéli pracovat se
starSim kolegou. Seniori jako zaméstnanci (ve véku 50-65 let) jsou podle tfi pétin potencialnich
kolegli stejné vykonni. Osmnact procent populace se dokonce domniva, Ze seniofi jsou
vykonnéjsi nez mladi.

Podobné je to s rodici, ktefi peCuji o malé dité. Matky s triletym ditétem jesté nedavno jen
tézko hledaly pracovni uplatnéni, které by se dalo dobfe kombinovat s rodicovskymi
povinnostmi. Misto alesponi CasteCného navratu do prace tak cCasto ne UpIné dobrovolné
vyuzivaly celou dobu ¢eské — na evropské poméry rekordné dlouhé — rodi¢ovské dovolené. To
se v poslednich letech také vyrazné méni. Firmy buduji ¢i ve spolupraci s partnery zajistuji
jesle, skolky a dalsi pobidky, aby se kvalifikovana Zena na vrcholu svych sil vratila
co nejrychleji do tymu, ktery kviili rodicovskym povinnostem opustila.

S tim souvisi samoziejmeé i flexibilita prace, ktera je pro zaméstnavani seniord, rodicd Ci
mladych nezbytnd. Firmy nabizeji vice ¢astecnych tvazkd, flexibilni formy prace kombinované
s praci z domova ¢i moznosti dohody o sménach.

Téma je to uz nejen pro firmy, ale i pro stat. Ministerstvo prace a socialnich véci promysli
moznosti sdileného mista a dalSich opatreni. Pravicovéjsi politici volaji po rozvolnéni
zakoniku prace. A problému prehfivajici se ekonomiky, které dosly lidi, uz si vSiml i premiér
Andrej Babis, ktery v fijnu 2018 vyzval firmy, aby zaméstnavaly vice pravé seniory i matky:
,Chtéji jit do prace, chtéji pracovat. K tomu chtéji mit zazemi jako jesle, Skolku, Skolu. Méli
byste brat i lidi ve véku 50 plus. ProC by ve firmé nemohla pracovat tfeba Zena vysokoskolacka
na Castecny Uvazek a po ni tfeba dlchodce?
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2.1.1 Matky, seniori, mladi

Vypada to, Ze flexibilita podporovana diverzitou a inkluzi se postupné, ale jisté v Cesku dostava
na zapadoevropskou Uroven. Ale to neni zatim vibec jisté. Sliby o vétsim zaméstnavani
seniorti ¢i matek mlizeme najit v prohlaseni firem i politikl stejné tak v letech 2007
Ci 2008, kdy vrcholil predchozi hospodarsky boom.

Po ponoreni republiky do recese si uz nikdo na tyto sliby nevzpomnél. Byla to tehdy z velké
Casti vynucena flexibilita, kterou se firmy prizpdsobovaly ekonomickému cyklu a trhu prace.
Tak je tomu i nyni. Cilem pritom je, aby flexibilita nebyla cyklicka a vynucena, ale
trvala a hodnotova. Tedy hodnota jasné sdilend zaméstnanci, zaméstnavateli i statem, Ze
piny rozvoj kvalifikovanych sil (lidi) na trhu prace a dosazeni maximalni produktivity je
nevyhnutelné podminén nezbytnou flexibilitou. Tak daleko ovSsem zdaleka jesté nejsme. Pres
to, Ze se nékteré parametry zaméstnanosti v poslednich dvou, trech letech méni, stale nas
pronasleduji néktera neradostna prvenstvi v evropském srovnani.

Mira zaméstnanosti muz{ a Zen bez déti ¢i s odrostlymi détmi patfi mezi nejvyssi v Evropské
unii. Ale vyjimkou jsou dvé skupiny. Ani ne polovina Zen s détmi do Sesti let je zaméstnana a
ani ne pétina starobnich dlichodci jesté chodi do prace. To jsou sice také rekordy v EU, ale
neradostné. Naprosté vypadnuti z trhu prace s matefstvim a nasledné odchod do penze
z dlvodu dosazeni dlichodového veéku predevsim u Zen vytvari onen bludny kruh zapocaty
téhotenstvim — nizka mzda po opétovném nastupu do prace v porovnani s muzi, a pak i nizsi
dlichod do konce Zzivota.

Resenim je, ve spolupraci firem a statu, usilovat o odstranéni moznosti volby,
kterou by nikdy nemély byt bud’, anebo: materstvi, anebo zaméstnani; dtichod,
anebo zaméstnani. Naopak kombinace obojiho je spravnou cestou pro harmonicky rozvoj
osobniho i pracovniho Zivota (a nakonec to znamena i nezanedbatelné danfové prijmy pro stat).

2.1.2 Trikrat sSpatné

Pres pozitivni zmény na poli flexibility, které trochu mimodék v posledni dobé pfinesl
vyluxovany trh prace, stale na Cesko plati tii nelichotivé charakteristiky:

1) V Cesku jsou Eastecné Givazky stale zcela minoritni. V EU je to tretina véech Gvazkd,
u nas ani ne desetina.

2) Cesky stat praci dani tak, Ze brani vétsimu vytvareni ¢asteénych Gvazki. Stat
odrazuje v rodiné od opétovného nastupu do prace toho partnera, ktery pecuji vice o dité
(typicky matka) tim, ze druhému partnerovi priznava pomérné vysokou darovou slevu na
nepracujici manzelku/manzela. Dale pak rozvoji ¢astecnych Gvazkl brani vysoké odvodové
zatiZeni, coz se pravé vyrazné projevuje u Castecnych, méné placenych Gvazkd.

3) Misto flexibilnich Gvazkli nastupuji jiné formy prace. Pokud je flexibilita
v zaméstnaneckém poméru nedostupna, matkam malych déti zbyva moznost retézeni
kratkodobych praci, pfipadné alternativa ve formé podnikani, i kdyZ o to matka tfeba viibec
neusiluje. DAchodci pak misto racionalné nastaveného pfijmu z penze a tfeba z ¢aste¢ného
Gvazku voli kompletni ukonceni aktivniho pdsobeni na trhu prace, i kdyz maiji stale dost sil a
radi by se dal v zaméstnani realizovali.
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2.1.3 Odpovédnost firem

Trvaly rozvoj flexibility jako sdilené hodnoty na trhu prace se tak pravdépodobné neobejde
casem bez prenastaveni nékterych danovych a dotacnich politik statu. Snizeni dafiové
slevy na nepracujici manZelku, snizeni socialniho pojisténi u matek malych déti i seniord
v dlichodovém véku a bonifikace pozdéjsiho odchodu do penze — to jsou vSe témata, kterd

vvvvv

Ale to neznamend, Ze do té doby maiji firmy sedét se zalozenyma rukama. Zadna z nepiilié
dobre nastavenych statnich politik neni takového charakteru, aby firmy nemohly v Cesku jako
své vyrazné hodnoty rozvijet pravée flexibilitu, diverzitu a inkluzi.

Méni se doba. Uz se neptaji firmy uchazect, jak oni mohou byt flexibilni, ale uchazeci
se ptaji firem, jak ony jsou flexibilni. Byt otevieny vSem produktivnim formam prace se
stava nevyhnutelnou soucasti trendu mnoha firem.

Mnohé spolecnosti rozviji chytré programy, jak udrzet v kontaktu s firmou rodi¢e odchazejici
na rodiovskou dovolenou. Dobre vi, ze se jim tak po Case vrati plné kompetentni ¢lovék do
tymu. V souladu s principy age managementu se mnozi seniorni pracovnici stavaji mentory a
prekroCeni hranice dlchodového véku pro né — tak jako na Zapadé - vlastné mnoho
neznamena.

Firmy investuji nemalé Usili do edukace managementu na vsech urovnich, aby vedouci
pracovniky nezaskocily pravni, financni ¢i technologické nastrahy spjaté s flexibilni praci. Tak
se posiluje dlivéra ve flexibilitu i v managementu.

A konecné se firmy ve velkém zacinaji poustét do celozivotniho vzdélavani. Spolupracuiji
se Skolami, aby pravé z nich pfisli mladi talenti, vymysli dalsi vzdélavani zaméstnancll a
pripadné i rekvalifikace, protoZze uz vi, Ze neni jiz zaméstnancl na vyhazov. Jsou jen
zameéstnanci, jejichz ,vyuzity potencial a schopnosti® na jiném Useku, jsou pro firmu mnohem
levnéjsim postupem, nez by bylo drahé propousténi a nasledné hledani nékoho Uplné nového.

2.1.4 Flexibilita jako hodnota

V jaké podobé se dlouho odkladany rozvoj flexibility na trhu prace v Ceské republice nakonec
ustali, v této chvili samozrejmé nevime. Mozna se treba bude v nécem podobat danské
(respektive skandinavské) flexikurité, kde vysoké socialni zabezpeceni a efektivni
pomoc statu s hledanim prace kombinuje s velmi flexibilnim trhem prace a
relativné snadnym propousténim. Anebo se nakonec inspirujeme UpIné nécim jinym.

Jisté je jen to, ze od vynucené flexibility, ktera se poji vzdy jen s vrcholem
hospodarského cyklu, je pro budouci prosperitu bohatnouciho Ceska uz nutné
prejit k flexibilité jako obecné sdilené hodnoté na trhu prace.
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3 VSTUPNI INFORMACE

3.1 Zameéreni a cile materialu

Tento dokument by mél slouzit jako navod nebo inspirace pro zaméstnavatele, ktefi chté&ji
zlepsit pracovni podminky svych zaméstnancili a soucasné udrzet nebo v idealnim
pripadé i zvysit vykonnost svych podniki. Metod pro dosazeni téchto cilll je samoziejmé
vétSi mnozstvi. Obsah tohoto materidlu se zaméfuje na problematiku rozvoje flexibilniho
trhu prace a uplatnovani flexibilnich forem zameéstnavani. Jeho obsahovy koncept je
mozné rozdélit do nasledujicich dvou hlavnich okruhd:

1) shrnuti postupili, navodtli a prikladd dobré praxe pro implementaci opatfeni pro
zvyseni flexibility a mobility se zamérenim na moznosti prodlouzeni aktivitniho pracovniho
zivota zaméstnancll v pracovnich pozicich s ohledem na vékovou diverzitu.

2) navrhy socialnich partnerd k pfipravé a projednani legislativnich zmén pro
podporu flexibility a mobility (spadajici napf. do Zakoniku prace) a mozné formy
podpory statu v téchto oblastech.

Material se dale snaZi hledat odpovédi na dil¢i otazky. Obsahuje proto rovnéz vybrana
doporuceni v oblasti internich HR procesl (personalnich postupd ve firmach), stejné jako
doporuceni tykajici se Zivotné-pracovniho cyklu zaméstnancg.

Soucasti jsou dale analyza implementovatelnosti jednotlivych nastrojd flexibility u
zaméstnavatell nebo doporuceni tykajicich potencialnich zmén v oblasti prava socialniho
zabezpeceni, pracovniho prava ¢i podzakonnych predpisd v kontextu flexibility trhu prace a
flexibilnich forem prace. Ambici manualu je vznést i pozadavky smérem ke koncepcnim reSenim
v aktivni politice zameéstnanosti Ci k rolim odborovych organizaci v zavadéni nastrojl flexibility
v organizacich.

Tento dokument se zaméfuje na otazky flexibility na trhu prace z pohledu tFi klicovych
cilovych skupin, které se na trhu prace v CR pohybuji. Flexibilita prace z hlediska
zaméstnavateld, statu i jich samotnych je pro né vysoce dlileZita. Jedna se o nasledujici cilové
skupiny:

1. Zaméstnani rodice (nejcastéji matky s malymi détmi);

2. Zaméstnani senioFi (véetné osob ve véku 55+);

3. Mlada generace na trhu prace (mladi lidé narozeni mezi roky 1982 az 1996, tedy véku
20-34 let).

SpiSe okrajové se pak material vénuje cizincdm na trhu prace (zaméstnanclim prichazejicich
ze zahranici).

Pro kazdou z uvedenych cilovych skupin jsou nosna témata dokumentu analyzovana ze dvou
zakladnich pohled(:

1) Externi flexibilita — tj. flexibilita z pohledu trhu prace (jaka je situace na trhu prace
a jaka systémova opatreni je tfeba zavést, aby cilova skupina méla moznost volby, aby
nastroje flexibility byly dostupné pro vSechny zaméstnance a ne jen pro zaméstnance
velkych a nadnarodnich firem atd.);
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2) Interni flexibilita — tj. flexibilita z pohledu firmy (jsou-li na trhu prace pro cilovou
skupinu zameéstnancll dostatetné podminky pro flexibilni zplsoby prace, mohou
zameéstnavatelé realizovat praktické kroky pro umoznéni interni flexibility a to, co umoziuji
pracovné-pravni podminky v nasi zemi vramci nastrojl uplatfiovani flexibilni formy
zaméstnani).

V kontextu feSeného tématu je tfeba dale pripomenout, ze je potfeba rozliSovat nékteré
zakladni pojmy, které spolu Uzce souvisi, nejsou vSak totozné:

- Diverzita: pomaha vytvaret hodnotovy pristup zaméstnavatell k zaméstnancim a trhu
prace, podporuje rozvoj lidského kapitalu a talentu, pfinasi vSem spolecensky i ekonomicky
kapital.

- Inkluze: pomaha integrovat rlzné skupiny zaméstnancl vytvorfenim vhodného
pracovniho prostfedi a podminek (potfeby zaméstnancd, rozvoj talentl, kariérni rlst)
prostrednictvim pland, strategii a opatteni.

- Flexibilita: je vlastné soucasti inkluzivnich podminek, které vytvari zaméstnavatel, nabizi
konkrétni cesty a nastroje, jak zapojit rlzné skupiny zaméstnanct do rliznych fazi
pracovniho procesu, jejim zakladnim principem je dQraz na flexibilni pracovnépravni
vztahy.

3.2 Sirsi kontext problematiky

Problematika demografickych zmén, méniciho se pracovniho trhu, schopnosti udrzet si talenty
patfi jiz dnes neodmyslitelné k zakladni, nejen personalni, strategii kazdého zaméstnavatele.
Pokud nezméni firmy premysleni o pracovnim trhu, nebudou mit dostatek kvalifikovanych sil.
Proto firmy postupné vice adaptuji nastroje diverzity a inkluze, age managementu,
ale i flexibility prace. Zaroven aktivné pracuji s absolventy a podporuji vykonnost svych
stavajicich zaméstnancd praveé proto, Zze budeme zlstavat v praci mnohem déle, nez tomu bylo
doposud. A schopnéjSi zaméstnanci, zejména ti kvalifikovani, budou pracovat ve véku, ve
kterém by si to nasi prarodice jiz ¢asto neuméli predstavit. Ceské firmy, zejména malé a
stredni podniky (MSP), vSak (jak potvrdilo pilotni méreni pripravenosti firem na
demografické zmény) nastroje moderniho HR neimplementuji dostatecné a jejich pfipravenost
na zmény je kvQli tomu nizka.

Flexibilni pracovni trh, flexibilita prace a pracovniho prostfedi se pro zaméstnavatele stavaji
vice a vice urcujicimi faktory pro zajisténi kvalitnich a udrzitelnych pracovnich sil.
Pracovni trh, jeho potfeby a pozadavky se v dobé globalni ekonomiky a rychlého rozvoje
informacnich technologii jen téZko obejdou bez zajisténi dostatecnych podminek pro flexibilni
praci a pracovni prostredi, které bude v potfebné rovnovaze se stylem a zplsobem Zivota lidi
ve meéstech vétsich, mensich a vyjimkou nemusi byt vsak ani ,venkov".

Zkusenosti a praxe dokladaji, ze téma flexibility se tyka a je dilezité jak pro velké,
stredni tak i malé firmy, a stejné tak se tyka vyrobni i nevyrobni sféry. Pracovni trh
v CR parodoxné i pres aktudlni velmi nizkou miru nezaméstnanosti trpi dlouhodobym
nedostatkem kvalifikovanych zaméstnancl jak v nevyrobnich profesich, tak v profesich
manualnich a vyrobnich.

Demograficka data, ktera nejen u nas ale i celoevropsky uvadéji, ze populace celkové
starnou, predpovidaji zvysujici se pocty starych lidi, diky i zvysujici se hranici tzv.
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doziti. SoubéZné se bohuzel snizuji poCty ekonomicky aktivnich lidi. Pfirozenym dlsledkem
takového stavu je a bude prodluzujici se vék odchodu lidi do penze, tedy lidé budou
ziejmé déle pracovat. Flexibilni zplsob prace a flexibilni pracovni prostiedi se postupné stava
bezpochyby vice nez dllezitym faktorem pro zaméstnance a rovnéz zaméstnavatele, ktefi
budou pracovat i ve svém ,seniorském" véku.

Tabulka 1 Podil obyvatel CR dle demografické projekce — vékové skupiny (%)

Na druhou stranu nastupuji nové mladé ,internetové generace" a uz dnes vyzaduji po
zaméstnavatelich zajisténi rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem. Flexibilita prace
a pracovniho prostredi je pro né samozrejmosti a oteviené se o ni hlasi.

Pracovni trh v poslednich deseti letech se méni, coz vyrazné souvisi s nastupujici novou
generaci mladych zaméstnancd, ktefi jsou oznacovani jako generace Y (nebo milenialové).
Typickym znakem této generace je dliraz na rovnovahu soukromého a pracovniho Zivota. Vedle
nich jsou to vsak stale Castéji zaméstnanci napri¢ vSemi generacemi, ktefi se snazi najit tuto
rovnovahu a odolavat tak stresu a tlaku, které plynou z dnesni doby zamérené na produktivitu
a vykon.

Jednim z FeSeni je pravé zavadéni flexibility prace, kterd pfinasi ve svém disledku
vyhody pro obé strany — jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Flexibilita se pak v poslednich
letech stava stale cCastéji prirozenou soucasti firemni kultury, prestize jednotlivych
firem, ale i atraktivity ve sméru k novym zaméstnanclm a uchazeclim o zaméstnani. V tomto
ohledu se moznost a ,druhy" flexibility a flexibilnich forem prace stavaji velmi ddlezitou
soucasti naboru novych zaméstnanct.

Z pohledu zaméstnavatel aktulni podoba Zakoniku prace v Ceské republice nereaguje zcela
pruzné na ménici se potreby pracovniho trhu. Jeho posledni novelizace z roku 2016 pfinesla
Upravy pfi stanoveni pracovni doby pfi praci z domova, zmény v oblasti rodicovstvi (povinnost
drZet stejné misto matkam na materské dovolené, zkracené Uvazky pro rodi¢e malych déti), Ci
nové v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na Dohodu o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatelé
dale ocekavaji od ministerstva prace a socialnich véci dalsi Upravy v oblasti délky vypovédni
doby, ve vypovédnich ddvodech ¢i v odstupném.

Zkracené uvazky ¢im dal vice preferuji vyspélé evropské staty, které se diky

avwVv/s

flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou chlubit dlouhodobé nejnizSimi  mirami

1 7droj: Murad S., Kalousova P., Stern P., Hanu$ P., Diverzita a pracovni trh ve 21. stoleti: Vydala. Konfederace
podnikatelskych a zaméstnavatelskych svazdl CR, Praha, 2018.
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650 645 640 636 633 631 631 631 628 627 610 581 565 555 554
19,2 19,6 20,0 20,4 20,7 21,0 21,2 21,3 223 232 251 276 286 295 29,9
122 123 125 127 129 132 135 137 150 164 181 193 193 197 204
648 664 680 694 708 720 728 733 739 747 790 872 926 974 991
422 423 45 47 429 430 432 434 444 452 457 460 463 465 468
Zdroj: CSU
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nezaméstnanosti. Dobrymi priklady jsou napfiklad Nizozemi, Svédsko & Dansko. Flexibilitu
svych pracovnich trh podporuji posilovanim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socialnim
zabezpecenim (dansky model ,Flexicurity"), sdilenim pracovnich mist, sladovanim
rodinného a pracovniho Zivota Zen, ¢i funkéni flexibilitou a dlouhodobou investici do rozvoje a
vzdélavani zaméstnancd.

Zatimco v EU (EU28) pracuje na zkraceny tvazek kazdy paty zaméstnanec, v Cesku
tak pracuje pouhych 6 procent, coz je jeden z nejnizSich podild casteCnych Gvazkd
v porovnani s ostatnimi zemémi EU, jak vyplyva z grafu ¢ 1 (Eurostat, 2014). V €R na
Castecny uvazek pracuje pouze 11 % Zen a 3 % muzli, zatimco v EU 33 % Zen
a 10 % muzd. Nejrozsitendjsi jsou Castecné Gvazky v Nizozemsku, Svycarsku, Rakousku a
Némecku. Podrobnéjsi Udaje jsou ziejmé z nasledujici tabulky.

Graf 1 Podil zkracenych pracovnich avazki v EU
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Zavedeni a udrzitelny rozvoj flexibility pracovniho trhu a stejné tak flexibility prace a pracovniho
prostredi pfinasi zaméstnanclim moznost Iépe usporadat cas a Iépe tak vyvazit pracovni
a rodinny Zivot, coZ je podstatné zejména pro zeny na materské a rodiCovské dovolené a
celkové pro rodi¢e s malymi détmi. Flexibilni styl prace vSak resi potreby vséech vékovych
skupin i znevyhodnénych osob — v soucasné dobé se jedna stale vice i o vékové
starsi pracovniky, osoby, které ,neformalné pecuji* o jiné zavislé osoby a osoby
tzv. sendvicové generace. Zejména u téchto osob je pak vyuzivani flexibilnich forem prace
Casto jedinym feSenim, jak zcela neodejit ze zaméstnani v dlsledku Casto nahlé a nezbytné
péce o osobu blizkou.

Firmy, které do svého bézného chodu jiz Uspésné implementovaly flexibilni formy a zplsoby
prace, vedle prokazatelného rlstu spolecnosti a zvyseni vykonnosti zaméstnancd zaznamenaly
napriklad zvySeni motivace zaméstnancl a jejich loajality. Zavedeni flexibilnich forem a
zplsobu prace pak, jak vyplyva z praxe jednotlivych firem, musi predstavovat prlnik v misté
potieb a pozadavk{ jak zaméstnavatele, tak zaméstnanct samotnych. V tomto ohledu se jako
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zasadni u vSech firem, které flexibilitu jiz Uspésné zavedly, ukazalo, Ze pFiprava na zavedeni
flexibility je diileZitou soucasti prevence rizik, které flexibilita miiZe pfinaset.

Zavedeni flexibility a mobility v praci je velmi Uzce spojeno se zménou firemni kultury a
pracovnich navykid. Jako zasadni se ukazuje zejména kvalitni proskoleni zaméstnancd.
Ceské firmy az prili§ spoléhaiji na to, Ze se lidé nauci technologie pouzivat sami (33 %) & si
potfebné know-how mezi sebou neformalné predaji (46 %). Jak ale ukazuje praxe, tento
pristup nemusi vzdy vést k Zadoucim vysledkdm.

Uspésné a dlouhodobé zavedeni flexibility je pochopitelné v rukach zaméstnancii
a managementu jednotlivych firem. K tomu je nutné ddsledné nastaveni kontinualni
informacni kampané, do které budou zaméstnanci pfimo aktivné vstupovat. Jedna se na jedné
strané o poskytnuti dostatku informaci jesté pred (i po) zavedenim samotnych forem flexibility,
na druhé strané se ukazuje byt velmi ddlezité i pfimé zapojeni zaméstnancl do rozhodovani.
Dialog se zaméstnanci se pak stane prirozenou soucasti firemni kultury a
stavebnim kamenem flexibility v dané spolecnosti. Flexibilni pracovni trh podporuje
primo i flexibilitu prace a pracovniho prostredi, respektive obé témata spolu Uzce souvisi a jsou
provazana. Dialog musi byt veden nejen uvnitr firem, ale i mezi zaméstnavateli a
statem, jak nejlépe sladit a nastavit podminky pro flexibilitu pracovniho trhu a
pracovniho prostredi.

VSe vySe popsané predstavuje soucasné obsahovy ramec tohoto materialu: na zakladé dosud
Uspésné realizovanych modelll a konkrétnich opatfeni prakticky popsat takové procesy,
postupy a aktivity, které je treba realizovat za Ucelem efektivniho vyuziti flexibilnich forem
zameéstnavani, a to jak na strané zaméstnavatell a zaméstnanctl, tak z pohledu statu jako
spolutvlirce pracovniho trhu.
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4 HLAVNI CILOVE SKUPINY FLEXIBILITY V CR

Flexibilita prace miize byt posuzovana z vice pohledi s tim, Ze jeji ,vidéni* se mize
zasadné odliSovat zejména ve vztahu k Urovni stavajicich procest a pracovniho prostredi
v kazdé jednotlivé firmé. Stejné tak jinou flexibilitu mdZe pozadovat extrovert, jinou introvert.
PoZzadavky pracujicich rodi¢d s malymi détmi budou patrné odlisné od expertd v extrémné
kreativnich tymech, ktefi jsou schopni tvofit bez ohledu na zacatek ¢i konec pracovni doby,
prestavky v praci, prestavky mezi sménami.

Tento materidl koncentruje pozornost na problematiku uplatnéni flexibilnich forem prace
z pohledu vyse uvedenych klicovych cilovych skupin, které jsou v nasledujicich kapitolach
podrobnéji analyzovany:

1. Zaméstnani rodice (nejcastéji matky s malymi détmi);

2. Zameéstnani seniofi (vCetné osob ve véku 55+);

3. Mlada generace na trhu prace (mladi lidé narozeni mezi roky 1982 az 1996, tedy ve véku
20 - 34 let).

4.1 Zameéstnani rodice

Ceska republika vykazuje v EU jedny z nejvyssich negativnich dopadti matefstvi na
uplatnéni Zzen na trhu prace. Narozeni ditéte je spojeno s dlouhodobym prerusenim
pracovni kariéry a vede k velmi nizké zaméstnanosti zen s predskolnimi détmi (pouze 44 %
Zen s ditétem ve véku 0 - 5 let pracuje).

Negativni dopady materstvi jsou zplsobeny kombinaci nékolika faktord:

- €R nabizi jednu z nejdelSich rodi¢ovskych dovolenych v EU a na svété. Oproti
tomu je podpora rodin s détmi formou sluzeb péle o déti velmi nizkd. Dostupnost

- Dalsim faktorem je nedostatecna nabidka c¢astecnych pracovnich vazki, které by
umoznily Zenam postupny navrat do prace. Na ¢aste¢ny Uvazek pracuje v CR pouze
9 % Zen, zatimco pr@imér EU ¢ini 32 %.

- Nizké zapojeni otci do péce o déti znesnadriuje Zenam sladéni pracovniho a rodinného
Zivota. Pouze dvé procenta osob na rodicovské tvori v CR muzi, zatimco evropsky primér
dosahuje deseti procent.

Flexibilni pracovni doba a individualni pristup nadfizenych by pfitom mél zasadné umoZznovat
véem zaméstnanclm pracovat podle vlastnich moznosti a potfeb z domova, na zkraceny
Uvazek Ci v rezimu konta pracovni doby. Zdravi, flexibilita a individualni pristup jsou
jednak klicem k Uspésnému navratu maminek a otcti z mateiské a rodicovské
dovolené, ale i klicem k motivaci a udrzeni si zaméstnancti, jejichz partnefi Ci
partnerky tuto situaci resi.

Hned v Uvodu Ize definovat tFi klicové podminky, které rodice malych déti povazuji za
nezbytné a v tuto chvili nedostatecné pro integraci na pracovni trh:

1. Podpora flexibilnich forem prace a flexibility pracovniho trhu
2. Zajisténi kvalitni, statem garantované sluzby v oblasti predskolni péce o déti
3. Bourani predsudkd spojenych s navratem rodic¢ do prace
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4.1.1 Nedostatecné uplatnéni flexibility jako bariéra uplatnéni rodic na
trhu prace

V roce 2018 byl proveden prizkum aliance odpovédnych firem BpS — Byznys pro
spolecnost (narodni koordindtor evropské Charty diverzity), kterého se zUcCastnilo 499
respondentek. Podle jeho vysledk( vice neZ polovina respondentek prizkumu (53 %) ma dvé
az tfi déti. Na druhém misté jsou matky s jednim ditétem (46 %) a zbylych 1,4 % respondentek
ma 4 nebo vice déti. Z celkového poctu déti dotazovanych Zen je 51 % déti ve véku od 0 do 3
let, 47 % ve véku 3 roky a vice a zbyla 2 % se narodi v brzké dobé. Do priizkumu se zapojily
zeny z obci do 1000 obyvatel az po velka mésta. 49 % respondentek Zije ve méstech s poctem
obyvatel vétSim nez 50 000. Ze vzorku 499 Zen byla na MD/RD témér polovina (47,5 %) doma
3 roky a vice (toto procento je stejné jako v predchozim roce). Druhou respondentkami
nejCasté&ji volenou variantou je doba mezi 2-3 roky, kterou travi doma 31 % Zen. Toto procento
se navysilo oproti roku 2017 o 11 %. Zaroven doslo ke sniZeni poctu Zen, které zlstaly na
materské/rodi¢ovské dovolené méné nez pll roku. V tomto roce to byla pouze 3 % Zen oproti
8 % Zen v roce 2017.

Diilezitym zjiSténim je fakt, Ze osm z deseti matek malych déti povazuje za hlavni
prekazku svého navratu po materské Ci rodicovské dovolené do zaméstnani
nemoznost vyuzit flexibilni formy prace (napr. zkraceny uvazek nebo flexibilni
pracovni dobu). Kazda druha matka oznacuje za prekazku navratu také nedostupnost sluzeb

Vavs

se Casto setkavaiji s predsudky ohledné skloubeni rodicovstvi a profesniho zZivota.

Podle prlizkumu roste podil Zen, které jsou presvédceny, Ze pricinou jejich
neuspésného navratu do prace po materské ci rodicovské dovolené je nemoznost
vyuzit zkraceny Gvazek. To uvedlo 83 % zZen, zatimco v obdobném prlizkumu v roce 2017
to bylo 71 %. Zvysuje se i pocet Zen, které uvadi jako priinu neldspésného navratu do prace
nemoznost vyuzit flexibilni pracovni dobu — tvrdi to 80 % dotazovanych zen (65 % v roce
2017). Treti pricinou je pak (podle 51 % dotazanych) nedostupnost zarizeni
predskolni péce pro déti. Z odpovédi dale vyplyva, Ze dalsi zasadni problém v UspéSném
navratu Zen do prace spociva v nemoznosti prizptisobit pracovni dobu potiebam ditéte
(odvedeni/vyzvednuti ditéte ze skolky, nekompatibilita otviracich hodin skolky
s pracovni dobou, nemoc ditéte, zaopatreni hlidani).

Graf 2 Co myslite, Ze je pri¢inou neldspésného navratu Zen po MD/RD do prace?

Nemoinost wyuiit zkréaceny (vazek GGG 25%
NemoZnost vyuiit flexibilni pracovni dobu GGG 20%
MNedostupnost zafize ni pf eddkolni péée pro déti GGG -1%
MNedostatek sebevédomi f osobni prekazky NG 7%
Nedostatek pracovnich pfileZitcstiv regionu [INNNENEGEGEE 229%
Tlak okoli, Ze matka ma byt doma s ditétem, co nejdéle NN 17%
Finanénidivody I 15%

Jinédlavody M 8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Byznys pro spolecnost, 2018
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DalSim zasadnim problémem jsou predsudky, jimZz bohuzel musi Zeny celit. Neochota
zameéstnavatele matku s détmi zaméstnat je Casto dana pravé predsudky. Vice nez polovina
zen se setkala s predsudky tykajicimi se skloubeni materské role s profesnim Zivotem —
navratem do zameéstnani. Mezi nejCastéjsi predsudky nebo stereotypy v uvazovani patfi nazory
panujici v souvislosti s délkou rodicovské dovolené (,Matka ma byt doma co nejdéle,
jinak je to Spatna matka"), nebo Ze kloubeni prace a rodiny je Spatnym vzorem a kariéry zen
musi byt upozad'ovany. Ze strany zaméstnavatelll zase matky narazeji na tvrzeni, Zze ,matky
jsou problémové a stejné maji stale nemocné déti".

Na predsudky vsak narazi i otcové. O prevzeti diive muzské role Zivitele rodiny zenou se
mluvi jako o nutnosti a samozrejmosti, ale o prevzeti drivéjsi role matky — vychovatelky déti
otcem se jiz mluvi Casto s vysméchem a pohrdanim. PFitom matky by vétsi zapojeni otcfi
uvitaly. Podle prlzkumu by napriklad vice nez 50 % Zen velmi ocenilo moznost vyuZit
firemnich jesli a $kolky i na strané tatinkova zaméstnavatele. Zeny by uvitaly také cerpani
tydenni otcovské dovolené pfi narozeni ditéte (55 %) nebo stfidani rodicl v péci o dité
v pribéhu dne (46 %). 21 % dotazanych Zen uvaZuje, Ze by na rodiCovskou dovolenou
nastoupil otec ditéte.

80 % dotazovanych Zen se shodlo, Ze faktorem, ktery usnadnuje hladky navrat do zaméstnani
po mateiské a rodiCovské dovolené, je flexibilni pracovni doba. Za druhy nejdileZitéjsi
faktor (78 %) je povaZovana moznost pracovat plné Ci castecné z domova. Na tretim misté
(73 %) je zkracena pracovni doba. Hladky navrat rodi¢l do prace dale usnadnuje podle
61 % Zen moznost umisténi déti do firemnich jesli, Skolek nebo klubii.

Graf 3 Co myslite, Ze usnadnuje hladky navrat rodi¢tim po MD/RD?

Flexibilni pracovni doba GGG 30Y%
MoZnost pracovat z domova — plné ¢i castené I 732
Zkracena pracovnidoba NN 3%
Firemnijesle/Skolka/klub GGG 1%
Easteéné Gvazky / DPP/ DPC . 9%
Pomoc s hlidanim ze strany pribuznych INEEEEEEEEENNNGGGG—G— 45%
Sdilené Gvazky IEE—— 1%
Rekvalifikace/kurzy E—— 0%
Spoletna péce o dité s partnerem — stfidéanise vRD I 18%
Placené hlidani I 17%
Financni pfispévek od zaméstnavatele urceny na... I 12%

Jinédavody 1 2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

*respondentky mohly zaskrtnout vice variant

Zdroj: Byznys pro spolecnost, 2018
4.1.2 Rodice jako nevyuzity ekonomicky potencial z pohledu firem

Roste procento Zen (80 %), pro které je flexibilita prace klicovym faktorem navratu
do prace. Jde predevsim o zkracené Uvazky a flexibilni pracovni dobu. Z vySe uvedeného
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vyzkumu plyne, Ze rodice jsou na ceském pracovnim trhu stale nevyuzitou silou. Na
druhou stranu se stdle vice firem snazi s timto potencidlem pracovat a pfichazi s programy,
které vychazi rodiclim vstfic.

V Ceské republice predstavuje nevyuzity potencidl lidského kapitalu zejména skupina Zen —
matky predskolnich a ¢astecné i Skolnich déti. V porovnani se zemémi Evropské unie je nizka
zejména ekonomicka participace zen ve veékovych kategoriich 25 - 29 let a 30 - 34 let, pricemz
s nizkou participaci souvisi zejména rodicovstvi a naslednd péce o déti. Materstvi ma
v Ceské republice v porovnani s jinymi evropskymi zemémi velmi vysoky dopad na
zaméstnanost (CR mé dlouhodobé nejvyséi hodnotu indikatoru viivu rodiCovstvi na
zaméstnanost u Zen — 41 procentnich bodd - ve srovnani s prdmérem EU 27 ve vysi 12,1
procentnich bod@ (Udaje za rok 2009). Ceské Zeny maji pritom velky potencial z hlediska
uplatnéni na pracovnim trhu — Zeny v soucasné dobé v tercidlnim vzdélavani prevysuji
muze. NevyuZiti tohoto potencidlu znamena plytvani zdroji, kterymi Ceska ekonomika
disponuje (Sociologicky Ustav AV CR v.v.i., 2011).

Dlvody této situace spocivaji ve Spatné nastavenych podminkach pro kombinovani prace a
péfe o potomky. Hlavni omezeni zde predstavuje na jedné strané nedostatecna nabidka
formalni (mimorodicovské) péce o déti a na strané druhé nedostupnost flexibilnich
pracovnich Gvazki, které by Zenam umoznily usporadat cas, ktery maji k dispozici
tak, aby jej mohly vénovat jak placené praci, tak péci.

Na otazku, jakou podporu rodice malych déti ocekavaji od statu, uvedla vétsina
respondentek (75 %) citovaného prlizkumu Byznysu pro spole¢nost danové ulevy pro
pracujici a do zaméstnani se vracejici rodice malych déti. Na druhém misté (59 %) je
vyssi financni ohodnoceni rodicli Cerpajicich materské a rodicovské dovolené a
dorovnani k primérné mzdé. Vice nez tretina zen olekava zajisténi kvalitni statem
garantované predskolni péce pro vSsechny déti uz od 2 let véku a podporu bydleni
pro rodiny s malymi détmi. Z komentarl dale vyplyva, ze by zeny zejména uvitaly podporu
statu pro utvareni zkracenych tvazk a flexibilnéjsi pracovni doby.
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Graf 4 Jakou podporu rodiclti malych déti ocekavate od statu?

Zajisténi kvalitni statem garantované predskolni péce

Zména oznaceni mater skd/rodicovska dovolena napfr.

Danové ulevy pro pracujici a vracejici se rodice
ma lych déti
Vyssi financni ohodnoceni rodic(, cerpajicich MD a
MR -dorovnani k primérné mzdé

I, 75
I, 599

I 46%

pro véechny déti uz od 2 let véku

Podpora bydleni pro rodiny s malymi détmi | NN /)

Zvyhodnéné podminky - statni podpora - pro
dlouhodobé Zivotni, penzijni a stavebni spofeni pro

I 26
na péce avychova maléhoditéte 26%

Dalsi podpora I 12%

0% 20% 40% 60% 80%

Zdroj: Byznys pro spolecnost, 2018

4.1.3 Postaveni rodin s détmi na trhu prace

Udaje v této kapitole vychazi ze studie Podpora rodin s détmi: dané, davky a vefejné
sluzby (IDEA CERGE-EI, 2017). Tato studie prinesla dale uvedena klicova zjisténi z pohledu
cilové skupiny rodin s détmi, do které nalezi také podmnozina pracujicich rodict:

Vydaje na rodinnou politiku (davky, dariové Glevy a verejné sluzby) vaci HDP jsou v Ceské
republice ve srovnani se staty EU lehce nadprimérné. Podpora rodin s détmi je vsak
vyrazneé soustiedéna na rizné podoby danovych ulev, zatimco podpora formou
sluzeb péce o déti je velmi nizka.

Systém primych dani (dané z pfijmu a pojistnych odvodl) vyrazné podporuje rodiny
s détmi a jednim vydélavajicim. Mira prerozdéleni od svobodnych bezdétnych
k sezdanym pariim s détmi a jednim vydélavajicim je treti nejvyssi v zemich EU.
Davkova podpora je silné koncentrovana na rodiny s nejmensimi détmi bez ohledu na vysi
pfijmu. Pouze 38 % celkovych vydaji na socialni davky dostavaji rodiny
ohrozené prijmovou chudobou.

Dostupnost institucionalni péce pro déti do tri let véku a nabidka castecnych
pracovnich Gvazkt v CR patfi k nejnizsim v EU. CR nabizi jednu z nejdelSich
rodicovskych dovolenych v EU a na svété. Kombinace téchto faktor( zplsobuije, Ze péce o
déti do véku 3 — 4 let zajist'uji vétSinové matky.

V disledku vy$e uvedeného vykazuje CR v ramci celé EU jedny z nejvyssich
negativnich dopadd&i matefstvi na uplatnéni Zen na trhu prace. Dlouhodobé
preruseni pracovni kariéry po narozeni ditéte se negativné odrazi ve vyrazné snizené
zaméstnanosti, po navratu na trh prace pak ve zvySené nezaméstnanosti a mzdové mezere
mezi muzi a zenami.

V CR je také nizka fertilita, ktera se dlouhodobé drZi kolem 1,5 ditéte na jednu Zenu,
tedy vyrazné pod reprodukéni Urovni 2,1 ditéte.
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Jak se specifika Ceského prostredi (zaméreni na rodiny s malymi détmi, dlouha placena
rodiCovska dovolend, orientace na rodiny s détmi a s jednim vydélavajicim, nizka podpora
formou sluzeb, maly podil déti predskolniho véku navstévujicich zafizeni péce o déti) odrazeji
v postaveni Zen na trhu prace, Ize shrnout nasledovné:

1) Propad v zaméstnanosti Zen v obdobi materstvi. Mira zaméstnanosti Zen bez déti Ci
s odrostlymi détmi patti k nejvysSim v EU (88 % bezdétnych zen a 91 % zen s détmi
starSimi 12 let je zaméstnanych).

Graf 5 Mira zaméstnanosti Zen podle pFitomnosti a véku ditéte v rodiné

100
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mira zaméstnananosti zen

SK HU CZ EL IT BG EE F ES ROEU28 IE DE UK FR PL BE HR LV AT LU LT NL SI DK SE PT
Wdité 0-5let M dité 6-11 let dité 12 a vice let bezdétné

Zdroj: Eurostat, Employment rate of adults by sex, age groups, highest level of education attained, number of children and age of youngest child, 2015
http://ec.europa.en/eurostat/data/database
Poznamka: Graf ukazuje mirv zaméstnanosti zen ve véku 25-49 let podle pfitomnosti a véku ditéte v roce 2015.

Zdroj: Eurostat

Ceské Zeny tedy vykazuiji vysoky zajem o zapojeni na trhu prace. Na druhou stranu vétsina
Ceskych Zen plné vyuziva jednu z nejdelSich rodicovskych dovolenych v EU a zlstava
s détmi doma nejméneé tfi roky, ale Casto i déle. Mezi Zenami s détmi do 6 let véku je
tak zaméstnanych pouze 44 % a €R vykazuje nejvyssi propad zaméstnanosti
Zen v dlsledku materstvi. Nezanedbatelna Cast tohoto propadu je pritom ziejmé
nedobrovolna a vynucena institucionalnimi bariérami. ZvySeni zaméstnanosti zen s malymi
détmi by pritom mohlo mit pozitivni dopady na verejné rozpocty i rozpocty domacnosti.

2) Vysokd nezaméstnanost zen s détmi. V roce 2015 v CR presahovala mira
nezaméstnanosti Zen téméF o polovinu miru nezaméstnanosti muzl (6,1 vs. 4,2 %).
Genderova mezera v hezaméstnanosti o velikosti 45 % stavi CR na prvni misto v celé EU.

Graf 6 Genderova mezera v nezaméstnanosti
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rozdil v mire nezaméstnanosti zen a muzd
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Zdroj: Eurostat (Unemplovment rate by sex, age and nationality, 2015) a vlastni v¥poéty. http://ec.europa.eu/eurostat/data/database
Poznamka: Graf zobrazuje genderovou mezeru v nezameéstnanosti, ktera je definovana jako rozdil v mife nezamésmanosti Zen a muzii vyjadieny jako podil miry nezaméstnanosti muzi.
Miry nezaméstnanosti jsou pro vékovou kategorii 15-74 let.
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Zdroj: Eurostat

K nejvétsim rozdildm v nezameéstnanosti Zzen a muzl pak dochazi mezi osobami s malymi
détmi. Zatimco rozdil v nezaméstnanosti mezi Zenami a muzi bez déti do 14 let je velmi
maly (11% genderova mezera, viz Tabulka 2), u osob s détmi do 14 let tento rozdil
dosahuje 21,2 % (mira nezaméstnanosti 8,1 % u Zen vs. 2,6 % u muzd). Vysoka mira
nezaméstnanosti se pak tyka i Zzen s maturitnim a vysokoskolskym vzdélanim a u tretiny
z nich je dokonce delsi nez 6 mésica.

3) Vyrazné mzdové rozdily mezi muzi a Zenami. Dlouhé obdobi péte o déti vede
k zastaravani lidského kapitalu a profesnich dovednosti zen a negativné dopada na jejich
mzdy po navratu do prace, a to po cely zbytek jejich pracovni kariéry. I proto jsou rozdily
v primérnych mzdach muzd a zen v CR druhé nejvyssi v EU (po Estonsku) a nejvysich
hodnot dosahuji mezi 35. a 44. rokem véku (28 %), kdy se vétSina zen vraci po rodiCovské
dovolené do zaméstnani. Mzdové rozdily muzl a zen se potom vyrazné prohlubuji s poctem
vychovanych déti.

4) Extrémné nizka mira vyuzivani castecnych uvazkl. Na CasteCny Uvazek pracuje
v CR pouze 9 % Zen, zatimco primér EU je 32 %. Jednou z pricin je vysoké efektivni
zdanéni prace, které je obzvlast' vyrazné u zen s malymi détmi a pracujicim partnerem.
Vysoké zdanéni prace spojené s vysokymi fixnimi naklady (naklady na dopravu, stravné,
administrativni zajisténi pracovniho mista, atd.) tedy odrazuje vétSinu Zen od prace na
zkraceny Uvazek a vétsinu firem od nabizeni CasteCnych Uvazkd. Nedostupnost stabilniho
a dobre placeného zaméstnani se zkracenou pracovni dobou, kterd by zendm umoznila
skloubit praci a rodinu, pak ¢asto vede k tomu, ze Zeny navrat na trh prace dale odkladaji
nebo voli alternativni strategie navratu na trh prace formou podnikani nebo formou
retézeni kratkodobych brigadnickych praci.

5) Nizka fertilita. Fertilita se v CR dlouhodobé drZi na Grovni 1,5 ditéte na Zenu, coz je méné
nez primér EU. Nejnovéjsi vyzkumy ukazuji, Ze vysoké naroky na Zeny v oblasti péce o
déti se odrazeji v ochoté Zen mit déti, a tedy v celkové fertilité. Dostupné verejné sluzby,
které péci o déti usnadnuji, se ukazuji byt az dvakrat efektivnéjsi ve zvySeni porodnosti
nez jiny typ podpory rodin s détmi. Negativni roli hraje také nejistota ohledné budouci
dostupnosti mista v jeslich a Skolce v okamzZiku narozeni ditéte, kdy rodina a predevsim
Zena musi planovat jak délku rodiCovské, tak strategii navratu do prace po 2 — 4 letech.
CR se zaméfuje predevéim na finanéni podporu rodin, zatimco politiky ulehdujici Zendm
péci o déti (podpora sluzeb a zapojeni otcll do péce) nejsou dostatecné vyuzivany.

4.2 Osoby ve véku 55+ a seniori

Pocet seniorll (osob ve véku 65 a starsich) Ceské republiky prekrodil jiz dva miliony. Tato
skupina obyvatel se tak stava hybnou silou ceské ekonomiky. V dobé, kdy dlouhodobé
chybi statisice praceschopnych, jsou seniofi jednim z moZnych reseni. Firmy navic
pomalu zjist'uji, ze zkuSeny starsi pracovnik mdze byt v kolektivu napfiklad dobrym mentorem
pro mladé.

Na druhé strané dllezitosti seniorl v ceské ekonomice prispiva i zajem firem o kupni silu ¢im
dal pocetnéjsi skupiny obyvatel s podobnymi zajmy. Firmy razantné vstupuji do byznysd, které
se tykaji starsich lidi. Nejedna se pfitom jen o léky i zdravotnické pomdcky, dlichodci si radi
zaplati i cestovani, lazerisky pobyt, knihy & vzdélavaci kurzy. K tomu, aby Cesko mélo
opravdu dobre fungujici ,stfibrnou ekonomiku", toho ale jesté spousta chybi.
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Cesko starne velmi rychle. V roce 2000 do nového milénia vstupovalo se zhruba 1,4 milionu
lidi ve véku nad 65 let. Na dlichodce pfipadalo 7,2 milionu obyvatel v produktivnim véku od
15 do 64 let. To predstavovalo snesitelny pomér, kdy se pét praceschopnych ze své mzdy
skladalo na jedno diichodové zajisténi. Nyni pocet seniorll prekrocil dvoumilionovou
hranici a pocet praceschopnych se zuzil na 6,8 milionu osob. Pomér je najednou jen o néco
vice nez tfi praceschopni na jednoho dtichodce.

Obrazek 1 Ocekavany vyvoj poméru praceschopnych lidi a senior v CR

2060: Tfimiliony dilchodcd, najednoho seniora anine dva praceschopni @ pocet obyvatel ve véku 65 let avice (v mil)
@ pocet obyvatel ve véku 15-64 let (v mil.)

718 7,29 =2 70 @ pomér praceschopnych obyvatel (15-64)
’ 6,9 6.75 k senioriim (65+)
L)
................ ® . 6,56
e, . 6,03
.. 5,39
.. . 5 :6 4,93
................. )
© 3,16 ¥
12,48 .- @ e
2,04 216 ..@ 2,84
1,64
| 1,42 1,46 :
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Zdroj: CSU, Eurostat

Seniord bude i nadale pfibyvat, praceschopnych naopak ubyvat. Krize vyvrcholi v roce 2060,
kdy pocet seniorli dosahne bezmala 3,2 milionu a pocet praceschopnych se smrskne na pét
miliont. Na jednoho dlichodce tak budou vydélavat ani ne dva lidé. Tyto zmény pociti
i Ceské firmy. Za dvacet let bude ¢eskym firmam chybét mozna az 700 tisic lidi. Predpokladana
vina robotizace to pfitom nevyvazi. Podle nedavné studie ministerstva prace Iniciativa Prace
4.0 by v pristich dvou desetiletich po nastupu robotd mohla v Cesku zaniknout ,jen" asi
desetina pracovnich mist, tedy zhruba 420 tisic postd.

-vv7s

unii (2018). Domaci firmy maji vice nez 200 tisic neobsazenych mist. Na pokfiveném
pracovnim trhu se tak poohliZeji po zaméstnancich, které predtim neoslovovaly — a seniofi se
logicky nabizeji jako prvni. Podle préizkumu CSOB z roku 2018 je tretina firem v CR ochotna
zameéstnavat dlchodce, desetina o tom predtim ani neuvaZovala, donutil je k tomu az
nedostatek pracovni sily. A na statistikach je to vidét. Pocet pracujicich diichodci prekrocil
hranici dvou set tisic a vysplhal se na ctyrprocentni podil na celkové zaméstnanosti.
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Obrazek 2

Podily pracujicich seniorti a dlivody odchodu do dlichodu v zemich EU

Divody diichodct k odchodu z pracovniho trhu

Podil pracuiicich starobnich dichodct

Svédsko
Velka Britanie
Estonsko
Lotyssko
Litva
Portugalsko
Rumunsko
Kypr

Finsko
Malta
Nizozemsko
Irsko
Némecko
EU

Polsko
Déansko
Cesko
Rakousko
Italie
Bulharsko
Francie
Slovensko
Slovinsko
Madarsko
Chorvatsko
Lucembursko
Belgie
Recko

Spanélsko

Zdroj: CSU, Eurostat

Seniofi jsou ale ¢im dal vice vidét nejen jako zaméstnanci. Podil podnikateld na
celkovém poctu pracujicich v Cesku je sice porad jeden z nejvysich v Evropské unii, ale snizuje
se. V minulém roce dosahl 17 procent. Neplati to vSak pro vSechny vékové skupiny. Podil
sebezaméstnanych do 29 let se mezi lety 2010 a 2017 propadl o pétinu, v kategorii 30 — 34
let o ctvrtinu. Naopak podil podnikajicich seniorli roste. Vékova kategorie 60 — 64
zaznamenala za sedm let navysSeni o 22 procent, ti jeSté starsSi o rekordnich 38 procent. Mezi
roky 2010 a 2017 vzrostl pocet sebezaméstnanych o 28,1 tisice, a to zejména diky prirlistku

0%

naroknadichod [ nezaméstnanost

zdravotnisituace [l ostatni

Malta
Cesko
Slovinsko
Bulharsko
Madarsko
Recko
Polsko
Rakousko
Lucembursko
Francie
Slovensko
Italie
Rumunsko
Chorvatsko
EU

Finsko
Norsko
Svycarsko
Dénsko!
Kypr

Belgie
LotySsko
Velka Britanie
Svédsko
Spanélsko
Irsko

Litva
Nizozemsko
Portugalsko
Némecko

Estonsko

podnikatell po dosaZeni Sedesati let véku o 41,2 tisice.
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Obrazek 3 Zména v poctech a podilech podnikatel v CR dle vékovych kategorii

Pocet podnikatelti v roce 2017 v tisicich,
aprocentech

1628

o +292% 131 193

+1,5%

86,4 -19% +94% 941
. % 19

-206 % +504 % 48;3

+611%

do29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 >65
vek
Zdroj: CSU, Eurostat

Stale vice senior( tedy zlistava v praci i po dosazeni dlichodového véku, at’ uz jako zaméstnanci
Ci jako podnikatelé. Ale je to porad prilis malo v porovnani se zasadni demografickou predikci.

4.2.1 Problematika zaméstnavani starsich lidi pred dlichodem

Starsi lidé jsou samoziejmé skupinou na trhu prace, ktera je ohrozena v fadé pfipadd vice nez
skupiny jiné. Napriklad ztrata zaméstnani jesté pred dosazenim diichodového véku je
jednim z nejslozitéjSich okamzikd pro tyto osoby. Nabidek jiné prace je jiz jen malo,
rekvalifikovat se senior miZe spiSe jen obtizné a zaméstnavatel nechce investovat do nékoho,
kdo stejné za par let odejde do dlchodu.

VétSina opatfeni na trhu prace tykajici se starSich generaci cili na seniory, tedy osoby
v penzijnim véku. Méné se vSak sousttedi na ty, ktefi maji dlchod tésné (mysleno napft. dva
roky) pred sebou. Posledni velkou zménou bylo zavedeni preddiichodli v ramci
Necasovy penzijni reformy v roce 2013, vSechny dalsi pokusy o opravdu vyraznéjsi aktivni
politiku zaméstnanosti priliS dobfe nedopadly. PFitom lidé v preddlichodovém véku jsou
jednou z nejohrozenéjsich skupin na trhu prace. Pokud prdmérné vydélavajici
Sedesatnik ztrati zaméstnani, jen tézko hledd nové. CR pfFitom nijak systémové
nepodporuje ,stribrnou ekonomiku", tedy vyuziti potencialu zkusenych starsich
pracovnikd, ktefi vzhledem ke starnuti populace budou muset zilistavat na trhu
prace ¢im dal déle. Pokud by se pfitom stat Iépe staral o seniory pifed dlichodem, mohlo by
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se mu to za par let, az tito seniofi vice zestarnou, vratit. Jejich dlichody by byly vyssi a stat by
jim je nemusel dodatecné navySovat.

I kdyz se mlze zdat, Ze moznosti, jak se financné zajistit, je z pohledu starsiho zaméstnance,
ktery priSel o zaméstnani, pomérné hodné (nalezeni nové prace, zaregistrovani se jako
nezaméstnany, vyuzivani predcasného dlchodu ¢i preddlichodu), je pro drtivou vétsSinu
seniorl vyhodnoceni financ¢ni vyhodnosti jejich moznosti obtizné. Obcandim v takové
situaci nejsou potrebné informace v dostate¢né srozumitelné formé a mnozstvi poskytovany,
popfr. si je tito lidé neumi dostatecné dobre vyhledat.

Podle vysledkl studie financni vyhodnosti jednotlivych moZnosti, jak se s takovou situaci
vyrovnat (zpracovatel: think tank IDEA CERGE-EI pfi Narodohospodaiském Ustavu AV CR) je
zirejmé, Ze nejde jen o jeden dva roky, kdy dotycny bude mit nizsi prijmy. Toto rozhodnuti
miiZze vyrazné ovlivnit jeho pfFijmy po zbytek Zivota. Napriklad predcasny odchod
seniora do dlichodu vyrazné trvale snizi jeho starobni dlichod. A ten u vétSiny seniorl tvori
jediny zdroj pfijm0 v posledni ctvrtiné Zivota. Pokud se napiiklad priimérné vydélavaijici
rozhodne dva roky pred penzi vSe vyresit odchodem do predcasného dichodu a na penzi
zlistane dalSich 30 let, ztrata budoucich prijmi predstavuje vice nez milion korun.

Studie think tanku IDEA modeluje p¥ipad seniora, ktery p¥isel o praci: do dlichodového
véku mu chybi dva roky, splnil potfebny pocet let socialniho pojisténi, mél primérnou mzdu a
ve tietim pilifi dlchodového systému si nasporil 250 tisic. Senior v této situaci se bez dostatku
relevantnich informaci nemusi rozhodnout nejvyhodnéji a pak ma slaby dlichod (tedy horsi nez
by potencialné mohl mit). Budouci Cisté realné prijmy tohoto seniora odvijejici se od
rtiznych rozhodnuti se mohou lisit Fadové az o stovky tisic korun. Vysledky modell
rliznych situaci jsou zfejmé z nasledujiciho obrazku.
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Obrazek 4

Modelovy priklad, jak neprodélat na predéasném odchodu ze zaméstnani

Modelovy piiklad predpoklada seniora s hrubou mzdou 30 tisic korun. Do dosazeni diichodového véku

mu chybi dvaroky, ziskal 45 let pojisténi, doposud nebyl nezaméstnany déle nez rok av poslednich dvou
letech byl alespon rok pojistén, ve tfetim pilifi dichodového systému za dobu alespon pét let nasporil nejméné
250 tisic korun, ze zameéstnani odchazi s hrubou mzdou, ktera odpovida jeho pramérnému platu po roce 1985

prepoctenému na hodnoty roku 2018.

Zadost o preddtichod a prijeti
hire placeného zaméstnani

Z &isté finanéniho hlediska nejvyhodnéjsi
moZznost: nejvyssi prijmy pred dosazenim
dachodového vékui po ném. Senior pijme
huife placenou praci a prijem bude doplhovat
Cerpanim Uspor ve tfetim pilifi, tedy pfeddd-
chodem. Az do dosazZeni diichodového véku
bude vydélavat 70 procent predchozi hrubé
mzdy a pobirat preddiichod odpovidajici

30 procenttim primérné mzdy vekonomice.
Pfi dovrseni dichodového véku odejde

do starobniho dichodu.

20 933 K¢

Cisty mésiéni prijem
pred diichodem

16 729 e

Dichod

Doba stravena v diichodu
10let 20let 30let

Celkové piijmy
(v&etné dvou preddlchodovych let, v tis. K&)

1962 4150 6611

Ztréta oproti stavu, kdy si senior udrzi
puivodni praci a2 do dichodu (v tis. K&)

144 144 144

Zadost

o piedduchod

Méné vyhodna moznost, lakava

jen pro ty, kteri uz nechteji pracovat
ani chodit naUrad prace jako ne-
zaméstnani. Senior cerpa Uspory

ze tretiho pilire formou preddtichodu
po spinéni nékolika zakonnych pod-
minek. Zajisti si tak pfijmy ve vysi

30 procent pramérmé mzdy v ekono-
mice do duchodoveého veku anemusi
platit pojistné za zdravotni pojisténi.
Pak za¢ne Gerpat starobni dlichod.

8994 ¢

Cisty mésiéni pFijem
pred diichodem

16 146 ¢

Dichod

Doba stravena v diichodu

10let 20let 30 let
Celkoveé prijmy

(véetné dvou pfeddiichodovych let, v tis. K&)
1522 3635 6014

Ztrata oproti stavu, kdy si senior udrzi
plivodni praci aZ do diichodu (v tis. K&)

584 659 741

Prijeti htife placeného
zaméstnani
Nejvyhodnéj§imoznost pro ty,
kteri nespliuji podminky pro vy-
placeni preddiichodu. Senior
prijme hiife placené zaméstnani,
nizsivydélek maze byt zplisoben
napfiklad nizsi naroénostipréace,
nizsim uvazkem i vétsi flexibilitou
prace. Bude dostavat 70 procent
predchozi hrubé mzdy, do starob-
niho diichodu odejde po dosazeni
zékonného dichodového véku.

16 939 «c

Cisty mésiéni pfijem

Prihlaseni jako

nezaméstnany

Vyhodné moznost pro ty, ktefi ocekavaiji,

Ze dachod budou pobirat alespori 11 let.
Nejvyhodnéjsimoznost i pro ty, ktefiuz
nechtéji pracovat. Senior se prihlasijako neza-
méstnany na Ufadu prace a zazadé o podporu
vnezaméstnanosti. Po¢atek a délka pobirani
zavisi na zpusobu odchodu ze zaméstnani.
11mésicl bude pobirat podporu v nezamest-
nanosti 45 procent predchozi Giste mzdy, pak
bude bez pfijmd az do dichodoveho véku, kdy
zacne Cerpat starobni penzi.

4690 ¢

Cisty mésiéni prijem

pred diichodem pred dichodem

Dichod Diichod

Doba stravena v diichodu Doba stravena v diichodu

10let 20let 30let 10let 20let 30let
Celkoveé piijmy Celkové pfijmy

(véetné dvou preddlchodovych let, v tis. K&) (v&etné dvou pfeddichodovych let, v tis. K&)
1952 a7 6574 1658 3809 6229

Ztréta oproti stavu, kdy si senior udrzi
puivodni praci aZ do diichodu (v tis. K&)

Ztréta oproti stavu, kdy si senior udrzi
puivodni praci a2 do dichodu (v tis. K&)

448 485 526

154 167 181
Odchod do predéasného
duchodu

Zajistotu prijmu do dosa-
zeni dachodoveho veku
senior plati snizenym
dtichodem. Cerpani pred-
Casneho dichodu mu
trvale snizi starobni penzi.
Cerpahned starobni
dtchod vypocteny dle
nizsi doby pojisténi a pe-
nalizace za predc¢asny
odchod do diichodu.

13 634 ic

Cisty mésiéni piijem
pred diichodem

14 295 k¢

Dichod

Doba stravena v dichodu

10let 20let 30let
Celkové pfijmy

(véetné dvou predduchodovych let, v tis. K&)
1666 3543 5662

Ztrata oproti stavu, kdy si senior udrzi
plivodni préaci a2 do dichodu (v tis. K&)

440 751 1094

Zivot z vlastnich
uspor

Pro vétsinu seniort financné
nejméné vyhodna varianta.
Senior preklene dobu do do-
sazeni dichodového véku
ze svych Uspor Ci prijmu ji-
nych ¢lend rodiny. Odvadi
ale statu minimalni zdravotni
pojistné ve vysi 13,5 procenta
minimalni mzdy. Po dovrseni
dachodového véku odejde
do starobni penze.

-164] «e

Cisty mésiéni pfijem
pred diichodem

10 821 e

Diichod

Doba stravena v dichodu
10 let 20let 30let

Celkové prijmy
(v&etné dvou preddiichodovych let, v tis. K&)

1453 3525 5858

Ztrata oproti stavu, kdy si senior udrzi
plvodni préci az do diichodu (v tis. K¢)

653 769 897
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Zdroj: Think tank IDEA CERGE-ET

Popsanou situaci si jiz nékteré firmy zacaly uvédomovat. Neni zadouci pro firmu ani
pro samotné zaméstnance, aby odchazeli v pfeddiichodovém véku. Napriklad Bosch Diesel
v Jihlavé uz od roku 2015 nabizi lidem ve vyrobé, ze si tfi roky pred penzi mohou zkratit
pracovni dobu na polovinu a brat plny plat. Néktefi zaméstnavatelé ve vyrobni i nevyrobni
sféfe se snazi spolupracovat s byvalymi zaméstnanci, ktefi odesli do penze, tfeba kratkodobé,
ale opakované vyuzivaji jejich zkusenosti a odbornosti. Na druhou stranu zaméstnavatelé na
Ceském trhu prace ve velké vétsiné nemaji zkusenosti a informace, jak systémové a
dlouhodobé podporovat kariérni rozvoj svych zaméstnancii i ve vyssim pracovnim
véku (Byznys pro spolec¢nost 2018).

4.2.2 Legislativni ramec déichodového systému v CR

Soucasny systém dfchodového pojisténi v CR je upraven nékolika pravnimi predpisy.
Zakladnim zakonem, ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného dlichodového pojisténi
pro pripad stafi, invalidity a umrti Zivitele, je Zakon €. 155/1995 Sb., o dlichodovém pojisténi,
ktery byl pfijat v Cervnu 1995 s Ucinnosti od roku 1996.

v

Dopliikové dobrovolné pojisténi je realizovano prostrednictvim Zakona ¢. 42/1994 Sb., o
penzijnim pripojisténi se statnim prispévkem a dale existuje moznost dalSich individudlnich
forem zabezpeceni diky produktlim komercnich pojistoven. Zde se jedna zejména o Zakon
&, 277/2009 Sb., o pojistovnictvi. O naroku na diichod, jeho vysi a vyplaté rozhoduje Ceska
sprava socialniho zabezpeceni s vyjimkou pfipadd, kdy jsou k rozhodovani prislusné organy
socidlniho zabezpeceni ministerstev obrany, vnitra a spravedinosti (v pfipadé prislusnik(
ozbrojenych sil a sbor(l). Legislativhim zakladem je Zakon ¢. 582/1991 Sb., o organizaci a
provadéni socialniho zabezpeceni. Pravni Upravu vztahl financovani obsahuje Zakon
€. 589/1992 Sb., o pojistném na socidlni zabezpeCeni a prispévku na statni politiku
zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery nabyl G¢innosti dnem 1. ledna 1993.

4.2.2.1 Zahranicni modely penzijnich systémi

Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnocenymi evropskymi penzijnimi systémy Ize zaradit
Dansko, Nizozemi &i Svédsko. Déansky nahradovy pomér v oblasti diichodu patfi mezi
nejvyssi z Clenskych zemi OECD. Systém se sklada ze zakladniho verejného dlchodového
pojisténi, plné financovaného prispévkového systému a povinného systému zabezpeceni
dlichod v porovnani se mzdou pred odchodem do dlichodu, obc¢ané s vyssimi pfijmy naopak
nizké), u ostatnich penzijnich davek vsak zavisi na prijmech obcana, tzn. ¢im vyssi prijem, tim
vyssSi penze. Nejvétsi vyhodou tohoto systému je fakt, Ze neznevyhodnuje penzisty
s nizS§imi prijmy, nez je primérna mzda, a na druhé strané eliminuje pokles pfijmi
u penzisti s primérnou mzdou a chrani pied vyraznéjsim propadem Zivotni irovné
u diichodcii s vyssi nez priimérnou mzdou.

Diky jeho tfem piliflm penzijniho zabezpeceni (zakladni pilif, prispévkovy systém a systém
zabezpeceni zaméstnancll) pak lidé v dlchodovém véku neztraci chut' a motivaci i
v dlichodovém véku dale aktivné pracovat.

V Nizozemi ma penzijni systém tri hlavni pilire:
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1) pausalni statni penze,
2) zaméstnanecky penzijni systém a
3) dodatecna kolektivni penze.

Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zivot vedeni k vlastni pFipravé na diichod,
v éemz jim pomaha stabilita celého systému a benefity v podobé danovych zvyhodnéni a
prevoditelnost prostiedkl zaméstnaneckého penzijniho systému.

Svédsky penzijni systém se opira o systém prispévkd. Fixni podil platd sméfuje na
penze a takto vybrana suma se rozdéluje mezi soucasné ddchodce. Systém navic umoznuje
v rozmezi od 61 do 70 let odejit do dlichodu prakticky kdykoliv.

4.2.2.2 Vysoky rozdil mezi ¢istym vydélkem a diichodem pri vstupu do penze
(IDEA 2017)

Ze studie Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (IDEA) Narodohospodarského
Ustavu Akademie véd CR zpracované Jifim Satavou z dervna 2017 vyplyva, Ze Ceska
republika ma jeden z nejvyssich rozdili mezi Cistym vydélkem a diichodem pri
nastupu do penze. Cesky diichodovy systém také nedostateéné motivuje k tomu,
aby lidé v zaméstnani ztistavali déle a pracovali i po dosazeni véku odchodu do
diichodu.

Studie dale uvadi, Ze kupni sila primérného seniora okamzikem odchodu do diichodu
z mésice na mésic skokové klesne, a to az 0 42 %. Podobné jako Ceska republika na
tom jsou staty jako Bulharsko ¢i Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi Cistym vydélkem a vysi
rozdilem patii Madarsko, Rakousko, Britanie, Irsko, Spanélsko i Portugalsko (dfichod zde
odpovida priblizné 80 % Ccistého prijmu), v Nizozemsku dokonce vySe priznaného ddichodu
prmérny Cisty vydélek prevysuije.

Vyse dtichodu

Vyse dlichodu je v Ceské republice odvisla predeviim od poctu odpracovanych let, méné pak
uz na vysi vydélkl a jejich odvodech. Autofi studie proto poukazuji na vyrazné prerozdélovani
vybranych prostfedkd, coZz zplsobuje, Ze rozdily v penzich lidi s vysokymi a nizkymi
prijmy jsou malé. Pro srovnani — seniofi s dvojnasobnymi prijmy prlimérné mzdy se
odchodem do dlichodu dostanou na hranici 41 % svych predchozich vydélkd. Oproti tomu
seniofi s polovinou prdmérného vydélku obdrzi po odchodu do dlichodu 85 % své nékdejsi
Cisté mzdy.

Odchod do diichodu

Cesti seniofi jsou na penzich od stat zavisli. Jak studie dale popisuje, byt’ diky systému
prerozdélovani chrani dlichodovy systém pomérné efektivné seniory pred chudobou, propadu
sivotni Urovné nezabrani. Do dfchodu odchédzi pritom vétsina Cechd proto, e dosahli
dlchodového veéku. Pouze pétina seniordi odchazi do dlichodu ze zdravotnich dlivodt
¢éi kvili ztraté zaméstnani. Ceska vldda v roce 2017 navic prosadila ,zastropovani® véku
nastupu do penze na 65 let. Jak autofi studie dale uvadi, odchod z pracovniho trhu by mél
byt pozvolny a lidé by méli dostat prileZitost pracovat tak dlouho, jak budou sami chtit.

Strana 26



FLEXIBILNi PRACOVNi TRH A FLEXIBILNi PRACOVNiI PROSTREDI — MANUAL A INSPIRACE PRO ZAMESTNAVATELE

V Ceské republice aktualné pracuje 13 % lidi v penzi. V EU je primér 15,5 %,
v severskych statech az 35 %. Kdyz ¢lovék presluhuje a na rok se penze vzda, prilepsi si
k dlichodu zhruba o 7,6 %. P¥i presluhovani se obétovany dlichod a odvedené pojistné a dané
seniorovi s primérnou mzdou vrati az za 28 let, cehoz se prlimérny presluhujici ¢esky muz
nedoZije. Autofi studie proto shrnuiji, ze Cesky dlichodovy systém praci v dlichodu dostatecné
nezohlednuje.

Zavéry studie a doporuceni

Podle autor( je prace po dosazeni diichodového véku vyhodna jak pro seniory, tak
pro stat a spolecnost. Lidé si privydélaji a udrzi svoji Zivotni Groven, stat ma penize z dani
a spolecnost neprichazi o lidsky kapital. Vyzkumy studie uvadi, Ze pokud by pracovalo 5 %
dlchodcl a stat jim snizil odvody o 6,5 %, verejné rozpocty by na tom porad jesté vydélaly.
Toto zvyhodnéni a jeho zplisob ma proto zasadni dopad na rozhodovani seniorli o tom, zda
budou jesté dal pracovat.

Dle autord by mély také konkrétni politické strany odpovédét na to, jaké zmény budou
v diichodovém systému prosazovat. Upravy by se mohly tykat podpory prace v dfichodu
napriklad snizenim dani a odvodii ¢i vyssim zohlednénim odpracované doby v castce
penze. Politicka reprezentace a odborna verejnost, véetné zastupcl tripartity, by se v ramci
probihajici vefejné diskuse mély také vyjadrit k tomu, zda by se nastupni dlichod nemél
vypocitavat jinym zplsobem, jak by méla vypadat jeho valorizace, a odkud se budou rostouci
ddchodové vydaje financovat, zejména s ohledem na progndzy starnuti obyvatelstva v Ceské
republice a snizujici se pocet ekonomicky aktivnich ob&ant CR. Rovnéz vétsi mira flexibility
prace je dilezitym faktorem a podminkou pro prodluZovani pracovniho Zivota
dtichodcti v Ceské republice.

Shrnuti hlavnich zavért z pohledu seniori (Satava 2017):

- Pravidelné prijmy u lidi v dichodovém véku tvori témér vylucné statni starobni
diichod z I. pilife diichodového systému. VétSina dlichodcli nema pracovni prijmy,
jejich dobrovolné Uspory ve III. pilifi jsou nizké a vétSinou vybirané jednorazové pri
odchodu do dtichodu.

- Dichodovy systém nedostatecné zohlednuje praci v diichodovém véku. Pokud
senior pfi rocnim presluhovani nepobird ddchod, jeho budouci mésicni dichod se zvysi
priblizné o 7,6 %. P¥i presluhovani obétovany dlichod a odvedena pojistna dan se
seniorovi s primérnou mzdou vrati az za 28 let, ¢ehoz se prdmérny presluhujici muz
nedoZije.

- Pro stat, seniory i spolecnost je vyhodné, pokud seniofi pracuji i po dosazeni
ddchodového véku. Seniordm se diky vydélecné cCinnosti zvysi Zivotni Uroven. Stat od
pracujicich senior vybira vyssi dané a pojistné a vyda méné na socialni davky. Spolec¢nost
zaroven s odchodem senior( z trhu prace prichazi o jejich cenné pracovni zkusenosti a
lidsky kapital, jejichz vyuziti je zasadni pro dlouhodoby ekonomicky rdst.

- Po dosazeni dlichodového véku pracuje pouze 13 % ceskych diichodcii, oproti
vice jak 30 procentiim v zemich s nejvyssim zapojenim dlichodcl na trhu prace.
Drtiva vétsina Cechl odchézi z prace do diichodu pfi dosazeni dfichodového véku pouze
proto, Ze ziskali narok na starobni dlichod. Naopak zdravotni omezeni a ztrata zaméstnani
jsou pro nacasovani odchodu do dfichodu a nepracovani v dobé pobirani dichodu v CR
malo podstatné.
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- Starobni dlichody, dominantni pfijem u vétSiny starobnich dlchodcd, pfitom nahrazuji
predchozi prijmy pouze v omezené mite. Cisté pFijmy zaméstnance odchazejiciho do
dichodu v roce 2013, ktery cely Zivot vydélaval primérnou mzdu, klesnou
s odchodem do diichodu o 42 procent.

- Systém dichodového zabezpeceni vyrazné redistribuuje od seniordi s vyssimi
prijmy k tém s nizsimi. Napriklad starobni dlichod muZe - zaméstnance s dvojnasobkem
primérné mzdy v ekonomice odpovida 41 % jeho predchozi Cisté mzdy, zatimco u
zameéstnance s 50 % priimérné mzdy starobni dlichod odpovida 85 % cisté mzdy.

- Pro vyvoj vySe dlichodu v nasledujicich letech po odchodu do dlichodu je klicové nastaveni
valorizace — ta v soucasnosti udrzuje realnou kupni silu béhem Zivota
v diichodu, ale obvykle zaostava za primérnym rlstem redlnych mezd. Zaostava pritom
tim vice, ¢im vyssi je nastupni starobni dlichod.

- Nastaveni dlchodového systému relativné efektivné chrani ceské dichodce pred padem
pod hranici chudoby. Sedmiprocentni podil seniorli nad 65 let pod touto hranici je cCtvrty

Vv

poklesem Zivotni Grovné.

4.3 Mlada generace na trhu prace — milenialové

Tato cilova skupina je predstavovana mladymi lidmi narozenymi mezi roky 1982 az 1996. Jedna
se tedy o osoby, které jsou nyni ve véku 20 - 34 let. Této generaci se také rika milenidlové
nebo generace Y. V roce 2020 budou milenialové tvorit vice nez tretinu svétové
pracovni sily.

Informace v rdmci této kapitoly pochazi z vyzkumu milenial&i provedeného organizaci
Manpower Group provedeného v roce 2016. Manpower Group zpracovala kvantitativni
globalni studii 19 000 pracujicich milenidld a 1500 naborovych manazerll v 25 zemich, aby
poukazala na specifika toho, co generace Y v dnesni dobé potfebuje. Milenialové byli v tomto
vyzkumu identifikovani jako ti, ktefi se narodili v obdobi mezi lety 1982 — 1996, tedy lidé ve
véku 20 — 34 let. Zkoumana populace zahrnovala nezavisly vzorek 11 000 pracujicich
milenial& rovnomérné rozdélenych podle vékovych skupin a pohlavi v 18 zemich svéta
zastupujicich vSechny regiony. Prlizkumem proslo také vice nez 8000 zaméstnanct (mileniald)
Manpower Group, jakozto i 1500 naborovych manazerli z 25 zemi.

4.3.1 Charakteristika mileniald

Milenidlové znovu a jinak definuji vztah zaméstnavatel — zaméstnanec. Jako déti rodicl, jejichz
prace se ve vzrlstajici mife stala méné jistou v 70., 80. a 90. letech 20. stoleti, vstoupili na trh
prace v dobé globalni recese. Tu charakterizovala rekordni nezaméstnanost mladych lidi,
rychleji se ménici hospodarské cykly i rostouci poZzadavky na nové dovednosti, coz je také
diivod, proc se o nich Fika, Zze jim chybi potiebné vzdélani.

Milenialové jsou prekvapivé optimisticti, pokud jde o kariéru. Dvé tretiny z nich jsou
optimisté, pokud jde o jejich bezprosttedni vyhlidky v zaméstnani. 62 % z nich ma ddvéru v to,
Ze pokud zitra ztrati svlj hlavni zdroj obzivy, najdou do tfi mésicd stejné dobry, nebo dokonce
lepsi. Nejvice pozitivni jsou milenidlové v Mexiku, Ciné, Svycarsku a v Némecku, zatimco
nejméné pozitivni jsou ti v Japonsku, Recku a v Italii. V jejich nladé se odrézi hospodaiské,
politické a kulturni faktory v téchto zemich. Z globalniho hlediska vidi vétSina mileniald
budoucnost jako slibnou.
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Vétsina milenialt si je védoma toho, Ze budou muset pracovat déle nez generace
pred nimi. Celosvétove to vypada tak, Ze vice nez polovina z nich ocekava, ze bude pracovat
i po 65 letech véku. 20 % ocekava, Ze bude pracovat i po sedmdesatce, a 12 % fika, Ze budou
patrné pracovat az do smrti. V Japonsku je to cela tfetina. Vyznamny pocet stale zlistava
optimisticky a predpoklada odchod do diichodu pred dosazenim 65 let véku. Teprve
Cas ukaze, zda tato mensina jsou realisté, optimisté, ¢i lidé zcela naivni.

Graf 7 Podil mileniald, ktefi si mysli, Ze budou pracovat az do smrti
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Zdroj: vyzkum mileniald, Manpower Group, 2016

Podle vysledkd priizkumu milenialové pracuji stejné tvrdé, ne-li vice, nez jiné
generace. 73 % hlasi, ze pracuji vice nez 40 hodin tydné, pficemz vice nez Ctvrtina pracuje
pres 50 hodin tydné. Indicti milenidlové uvadéji, ze maji nejdelSi pracovni tyden a australsti
ten nejkratsi — v priméru 52, respektive 41 hodin. Globalné ma 26 % dvé ¢i vice placenych
zaméstnani.

Mileniadlové ocekavaiji, ze budou pracovat tvrdéji a déle nez predchazejici generace, takze
jiz také predpokladaji vétsi rozmanitost a zaroven moznost sundat obcas nohu z plynu. 84 %
z nich predpoklada delsi pauzy v kariére a potvrzuje, ze ,kariérni viny" vystridaji ,kariérni
7ebrik" dFivéjdich generaci. Avizované pauzy v kariéfe maji réizné d@vody. Zeny chté&ji
vénovat vice Casu péci o déti, starsi pribuzné, partnery, a dokonce chtéji cas
vénovat i dobrovolnické cinnosti. Priority muzl jsou odliSné, coz neni dobra zprava
z hlediska rovnosti pohlavi, kdy se oba rodice staraji o dité.

Oblast, kde jsou si milenialové navzajem vice rovni, je péCe o sebe. Obé pohlavi maji jako
prioritu dostatek Casu pro sebe a své konicky. Bez ohledu na pohlavi planuji ¢tyri z deseti
mileniald delsi volno na odpocinek, cestovani a dovolenou. Prestat pracovat za icelem podpory
partnera v kariéfe je az mezi poslednimi prickami zebricku u obou pohlavi, coz potvrzuje trend
smérem ke dvojimu pfijmu domacnosti.
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Graf 8 Proc¢ si milenialové mysli, Ze potiebuji kariérni prestavku
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Zdroj: vyzkum mileniald, Manpower Group, 2016
P¥i vybéru toho, kde a jak budou pracovat, sleduji milenialové tfi priority:
1) penize

2) jistotu
3) volny ¢as

Chté&ji byt odménovani za své Usili, chté&ji mit v zaméstnani jistotu, a pritom stale volnost, aby
mohli jednou za Cas zastavit a dobit baterie. Chtéji také pracovat se skvélymi lidmi a
uzivat si dobu stravenou v praci, a to s moznosti pracovat flexibilné a ziskavat nové
dovednosti.

Graf 9 5 nejvyssich hodnot mileniald pFi hledani zaméstnani
; , Dovolena / 2 T
Penize Jistota volny cas S[l?\ézll Fle:été'ém
922 % 87 % 86 % 80 % 79 %
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Zdroj: vyzkum mileniald, Manpower Group, 2016

Jistota zaméstnani je pro milenialy dilezita, definuji ji vSak odlisSné. Nestfidaji Casto
zameéstnani, jak bychom si mohli myslet. Kdyz dostanou Sanci, odejdou a jdou vys, avSak
Castéjsi pripad je ten, Ze se to nestane. Ocekavaji, ze budou postupovat u stavajiciho
zaméstnavatele. Stejné jako tradicionalisté pred nimi chtéji jistotu prace na plny Gvazek, aby
si byli jisti, ze si udrzi sv{j Zivotni standard.

SpiSe nez mit jedno zaméstnani na cely Zivot, rozuméji milenialové potrebé neustalého
rozvoje dovednosti, aby z(istali zaméstnatelni. 93 % se chce celoZivotné rozvijet a jsou
ochotni vénovat sv@j ¢as a/nebo penize daldimu vzdélavani. Ctyfi z péti fikaji, Ze prileZitost
naucit se novym dovednostem je hlavnim faktorem pfi uvazovani o novém zaméstnani, pfiéemz
22 % ma v umyslu vzit si volno ze zaméstnani a ziskat nové dovednosti a kvalifikace.

4.3.1 Milenialové a nové trendy na trhu prace

Milenialové chtéji noveé prilezitosti u stavajiciho zameéstnavatele, ne u dalsiho. 63 %
ma v umyslu zlstat u svého stavajiciho zaméstnavatele jesté dalSich nékolik let nebo i déle.
Avsak kdyzZ jsou dotazani, jaka je ta ,spravna" doba, po kterou zlstat v jedné dané roli pred
povysenim nebo prechodem do jiné, asi dvé tretiny odpovéedély, Ze to je méné nez dva roky a
Ctvrtina uvedla méné nez 12 mésicd — coz potvrzuje jejich potfebu zmény a novych vyzev
v zaméstnani.

Uznani a ujisténi jsou pro né dtilezité. Polovina milenidld by uvaZzovala o opusténi svého
stavajiciho zaméstnani kvdli nedostatku uznani. Jakmile se zacnou ohliZet jinde, zacnou
byt dilezité i dalsi aspekty, jako je plat, benefity a dostatek prilezitosti.
Zaméstnavatel to mize potlacit hned v zarodku, kdyz nabidne Cast&jsi osobni zpétnou vazbu.
Individudlini pristup a uznani a uceni se od manazer({ a kolegd je nizkonakladova Gcinna cesta,
jak nejlépe motivovat lidi.

Milenialové radi vytrhuji z klidu ostatni a sami se radi nechaji vyrusit. I kdyz davaji prednost
praci na plny Uvazek, jsou otevreni netradicnim formam zaméstnani v budoucnu —
prace na volné noze, kratkodoba angazma nebo portfoliova kariéra s nékolika
zameéstnanimi soucasné. Samostatna vydélecna cinnost je také lakavou moznosti do
budoucna. Pohoda, s jakou pfijimaji naruseni zajetych stereotypli a otevienost novym
zplsoblm prace, vyvolava tlak na zaméstnavatele, aby vice vyuzivali flexibilni formy
prace a rozmanitost pracovni napiné.

Velka vétsina mileniald — 93 % - vidi probihajici rozvoj dovednosti jako dlleZitou soucast své
kariéry. Jsou ochotni se na ném podilet i financné a vzdali by se pro néj i svého
volného casu. Jen 7 % mileniald nema o trénink zajem. Existuji vSak rlizné stupné zajmu,
schopnosti a odhodlanosti k uceni. Urovef ucenlivosti vyrazné koreluje s Uspéchem v kariéfe
— byt vzdélanéjsi, 1épe pFipraveny na zaméstnani a Iépe placeny. A co vic, lidé s vétsi schopnosti
ucit se maji tendenci v uceni pokracovat, takze benefity se s ¢asem zvysuiji.

4.3.2 Doporuceni pro praci s milenialy na trhu prace

Na zakladé vysledkl vyzkumu popsaného vySe byla rovnéz definovana néktera zakladni
doporuceni pro dalsi praci s touto specifickou cilovou skupinou. Pojitkem téchto doporuceni je
pravé akcent na uplatrovani prvkd flexibility pfi jejich zaméstnavani.
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2)

3)

4)

3)

6)

Milenialové uprednostiuji praci na piny Gvazek, avSak mnozi z nich jsou také
otevreni alternativam, jako je prace na castecny tvazek ¢i na volné noze, nebo
preferuji smiSenou pracovni napln. Staite se atraktivnim zaméstnavatelem tim,
Ze umoznite lidem co nejvice pracovat kde, kdy a jak potrebuji. Nabidnéte
milenialdm moznost zapojit se do rlznych projektd, abyste je vice motivovali a udrzeli ve
spolecnosti.

Pocitejte s tim, Ze maji potiebu si castéji brat volno z osobnich diivod& nad
ramec tradicnich diivodii, jako jsou narozeniny, svatebni cesty nebo péce o déti.
Soucasti dlouhodobé kariéry je nyni nutnost mit ¢as preskupit zbrané nebo dotankovat.
Jed'te s nimi na vinach kariéry a zakomponujte kariérni prestavky do firemni kultury vasi
spoleCnosti. Udélejte si jasno v tom, jaké formy flexibility miZete zaméstnancim
nabidnout, aby se po svém navratu mohli co nejsnadnéji zapoijit do prace.

Ukazte, Ze setrvani ve spolecnosti povede k rozvoji kariéry. Ukazuijte priklady lidi,
ktefi prosli Uspésné tréninkem a rozvojem ve vasi organizaci. Apelujte na aspiraci mileniald
byt, pokud jde o dlouhodobou perspektivu, Iépe zaméstnatelnym.

Vytvoite pro milenialy prilezitosti pracovat na rtiznych projektech s rtiznymi
tymy, aby ziskali zkusenosti a vztahy napri€ organizaci. Uspokojte jejich hlad po
novych prileZitostech, aby je nemuseli hledat jinde. Zd@raznujte, co jim to pfinasi osobné.
Posun a kariérni rozvoj nemusi znamenat jen povySeni, ale pro tuto generaci hlavné
moznost ziskavat nové dovednosti a zkuSenosti.

Pravidelné slad’'ujte své predstavy s ocekavanim milenialli v oblasti kariérniho
postupu a rozvoje. SpiSe nez na rocni hodnoceni se soustfedte na blizsi cile a na
vytvoreni planu k jejich dosaZeni. Pojméte tyto pravidelné rozhovory tak, abyste ukazovali,
jak jejich dnesni prace prispéje k posileni jejich dlouhodobych kariérnich moznosti.
Udrzujte individualni a osobni pfFistup a poskytujte milenialim pravidelnou
zpétnou vazbu. Povzbuzuijte je. Hledejte stale nové zplsoby, jak dat najevo uznani a
podporit sdileni zkuSenosti od manazer( a kolegl. Nic to nestoji a je to Gcinny zplsob, jak
lidi motivovat.

Na nasledujicim schématu jsou znazornéna doporuceni pro praci s milenidly v jejich rozvoji.
Clenéni vychazi z kategorizace jejich ochoty vzdélavat se v ramci zaméstnani:

Ucenlivi — jsou optimistiCti, pokud jde o vyhlidky v zaméstnani, maji dlvéru ve schopnost
najit jiné zaméstnani, prebirani odpovédnosti za svij rozvoj, jsou ochotni vénovat vlastni
Cas rozvoji a investovat vlastni penize do rozvoje, jsou pfipraveni zménit zaméstnani kv(li
rozvoji dovednosti, jsou intelektualné zvidavi, umi ucinit rozhodnuti zvysit si dovednosti a
schopnosti bez ohledu na naklady, jsou nezavisli a houzevnati.

Potencialné ucenlivi — jsou ochotni vénovat vlastni ¢as rozvoji, investovat své penize
rozvoji, maji nizsi sebedlvéru a maji méné prilezitosti k postupu.

Malo ucenlivi — maji malou nebo Zadnou ochotu ucit se, nejsou ochotni vénovat vlastni
penize a Cas svému rozvoji a vykazuji neochotu ucit se i pfi vyuziti Casu a penéz
zaméstnavatele.
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Graf 10 Milenialové z hlediska ochoty ucit se a jak s nimi pracovat
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Zdroj: vyzkum mileniald, Manpower Group, 2016

4.4 Pecujici osoby a neformalni péce

S cilovou skupinou seniorll (a osob se zdravotnim postizenim) Uzce souvisi také problematika
pecujicich osob a neformalni péce (péce poskytovana osobé zavislé na podpore, pomoci a péci
blizkymi rodinnymi ptislusniky, pfibuznymi nebo znamymi). Pocet neformalnich pecovateli
v Ceské republice se odhaduje na 250 tisic (vyzkumu SILC 2010). Jiné prameny uvadéij
az témér 300 — 400 000 tisic osob. Polovinu osob pecujicich tvori osoba blizka.

Témeér dvé tretiny dlouhodobé péce je u nas poskytovano zenami ve stfrednim nebo
raném diichodovém véku, mezi 35. a 64. rokem. Tato forma bezplatné péce je
mimoradné dllezitou soucasti systému dlouhodobé péce, podle kvalifikovanych odhadd 70 —
90 % veskeré socialni a zdravotni dlouhodobé péce je poskytovano rodinnymi prislusniky nebo
jinymi pecujicimi.

Neformalni péce ma vyznamny ekonomicky a spolecensky prinos. Zasadné prispiva
k rodinné soudrznosti a mezigeneracni solidarité, v oblastech s vysokou mirou
nezaméstnanosti mdZe snizovat tlak na trhu prace.

Pecujici osoby narazeji na mnohé deficity v soucasné politice socialnich sluzeb a
dlouhodobé péce. Nevhodné nastaveny systém dlouhodobé péce, resp. jeho pravni
neexistence v CR (financovani, nedostatek terénnich socidlnich i zdravotnich sluzeb urcenych
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pro nesobéstacné osoby, ale také verejnych sluzeb pro samotné pecujici, nedostatecna socialni
prace vCetné edukace a poradenstvi pro pecujici osoby atp.), nevede k potrebné
komplementarité a sdileni pé¢e mezi formalnimi i neformalnimi poskytovateli socialni i
zdravotni péce. NedostateCné rozvinuta sit’ podpdrnych sluzeb (napf. krizova odlehcovaci
sluzba) a chybéjici dalsi vyhody pro pecovatele oslabuji motivaci a socidlni jistoty neformalnich
pecovateld.

Pecujici osoby se proto ocitaji v nejistém postaveni, obtizné kombinuji péci a
zaméstnani vzhledem k neochoté ceskych zaméstnavatelli nabizet zkracenou
pracovni dobu, pFip. jeji flexibilni organizaci. S narlistem potieby a intenzity péce
neformalni pecovatelé Casto opoustéji sva zaméstnani a jsou zpravidla odkazani na
odménu, kterou jim poskytne osoba zavisla z prispévku na péci. Navrat do
zaméstnani je pro pecujici pomérné obtizny i po ukonceni péce.

V souvislosti s poskytovanim dlouhodobé péce dochazi k propadu celkovych prijmt
pecujicich, a to jak z ekonomické cinnosti, tak ze socidlnich davek. Pecujici osoby tak celi
zvysenému riziku chudoby v produktivnim i postproduktivnim véku. Poskytovani
neformalni péce (predevsim v pripadé vysokych stupnid zavislosti) dale zvysuje riziko vzniku
dysfunkcnich rodinnych vztah( pecujicich osob (partnerskych, rodiCovskych, pfibuzenskych).
V dlsledku prodluzovani délky a narocnosti péce pecovatelim také hrozi zhorSovani jejich
(fyzického i psychického) zdravotniho stavu.

Demografické progndzy predpokladaji, Ze v CR se béhem pridtich dvaceti let pocet seniord ve
véku nad 75 let prinejmensim zdvojnasobi. Odhaduje se pritom, Ze pF¥iblizné ctvrtina az
tretina z nich bude ve Spatném zdravotnim stavu, a bude tedy vyzadovat néjakou
formu dlouhodobé péce. Zaroven pokles podilu osob v produktivnim véku a prodluzovani
véku odchodu do dlichodu mohou vést k zuzovani souboru moznych poskytovatell péce.
Z hlediska poskytovani neformalni péce Ize ocekavat, Ze jeji vyznam v oblasti dlouhodobé péce
bude i nadale velmi velky, prip. se bude i zvySovat. Rodinni prislusnici ¢asto chapou péci o své
blizké jako praci z lasky nebo povinnosti v ramci mezigeneracni solidarity bez ohledu na
existenci institucionalni podpory ¢i pomoci.

4.4.1 Pecujici jsou na trhu prace vystaveni radé rizik

Dosavadni vyvoj v oblasti neformalni péce nedostatecné resi postaveni pecujicich osob
v systému dlouhodobé péce, jejich prijmovou situaci v obdobi poskytovani intenzivni péce Ci
po jejim ukonceni (navrat na trh prace, starobni dfichod). Podpora neformalni péce a pecuijicich
osob je viceméné deklaratorni a formalni povahy. Aby doslo k readlné zméné, bude nutné
legislativné zménit soucasné parametry socialniho zabezpeceni, zejména v oblasti davek ¢i jiné
financni podpory, ale i v oblasti pracovniho prava, doprovodnych a vzdélavacich
sluzeb. Soucasné bude tfeba vytvorit nové nastroje, které pomohou osobam pecovat, napfr.
mdZze jit o specifické poradenstvi, bezplatné vzdélavani, odlehcovaci sluzby, popr. dalsi formy
pomaoci.

Dynamika vyvoje pracovniho statusu v pfipadé dlouhodobé péce, aneb co se déje, kdyz se
Clovék stava pecujici osobou:

- Pokud pred pecovanim pracoval/a na plny Gvazek:
o V prdbéhu poskytovani péce si ho udrzel/a (28 %)
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o Odesel/odesla do ekonomické neaktivity (27 %)
o OdesSel/odesla do dlchodu (18 %).
- Pokud pred pecovanim pracoval/a na castecny Uvazek:
o V prdbéhu poskytovani péce si ho udrzel/a (60 %)
o Odesel/odesla do ekonomické neaktivity (5 %)
- Pokud byl/a pred poskytovanim péce nezaméstnana:
o Zlstal/a nezaméstnany/a (44 %)
o Presel/presla do ekonomické neaktivity (48 %)

Casteény Gvazek je tedy pravdépodobné vyrazné jednodussi skloubit
s poskytovanim péce. Soucasné se zda, Ze Sance na navrat na trh prace pfi poskytovani
péce je nulova. Nejhorsi situace nastavala pro matky déti se zdravotnim postizenim,
tedy ty, které zacaly poskytovat péci po rodi¢ovské dovolené — z nich setrvala v ekonomické
neaktivité takrka polovina (48 %). Pozitivni vliv na zaméstnanost pecujicich osob mélo podle
analyz FDV zejména vyssSi dosazené vzdélani a souziti s partnerem (tedy dosazitelna pomoc a
podpora druhého clovéka), dale také vyssi vék a dostupna pomoc s péci. Negativni vliv naopak
méla vysoka intenzita péce a stupen zavislosti, v némz se nachazela opefovavana osoba
(Geissler, 2015).

Vysledky nedavnych kvantitativnich a kvalitativnich vyzkumd pecujicich Zzen provedenych
v SOU AV CR (Dudové a Haskova, 2014) ukazuji, ze stale vétsi podil Zzen, které pecuji o
malé dité, o seniora nebo o osobu se zdravotnim postiZzenim, nachazi uplatnéni na
pracovnim trhu pouze ve formé nejisté, nizko ohodnocené, kratkodobé prace bez
socialniho zajisténi. Na to poukazuji i vysledky Setfeni FDV, podle kterého 48 % Zen
pracovalo jinou formou neZli na standardni plny pracovni Uvazek, z tohoto celkového poctu
pak 20 % pracovalo na rizné dohody o provedeni préce & pracovni &innosti a 25 % jako OSVC
(zbytek predstavovaly zkracené pracovni Uvazky; z ekonomicky aktivnich pecujicich muz{
pracovalo nestandardni formou prace 34,6 %).

Zvlasté markantni situace byla u matek dlouhodobé pecuijicich o dité se zdravotnim postizenim
(dle vyzkumu FDV). Kvalitativni vyzkum ,PécCe o osoby se zdravotnim postizenim™ (Dudova,
2013b) pak ukazal, ze tyto Zzeny budto volily trvalé opusténi pracovniho trhu, nebo
stridaly obdobi prekérni prace obdobimi nezaméstnanosti. Ve zvlasté svizelné situaci
se nachazely ty, které se nemohly spolehnout na pfijem partnera (matky samoZivitelky).
V lepSim pracovnim uplatnéni jim branilo zejména sdilené presvédceni zaméstnavatell, ze po
letech stravenych péci nemaji potfebné pracovni kompetence, a omezena doba provozu
instituci poskytujicich péci a vzdélani jejich détem (dopoledni provoz specialnich Skol a
stacionarll, nemoznost prijeti ditéte do Skolni druziny) spole¢né s nutnosti dlouhého dojizdéni.

U osob pecujicich o seniora hraje klicovou roli to, zda jiz dosahly véku odchodu do
diichodu &i nikoliv. Podle vyzkumu ,Péce o starsi" (Dudova, 2015) se s nejvétsimi obtizemi
potykaly pravé Zeny ve veéku 50 - 60 let, které jesté na odchod do dlichodu nemély narok.
Nevnimaly jako Zadouci odejit ze zaméstnani kvili péci o rodice, jelikoz si uvédomovaly rizika,
ktera by to prineslo: snizeni souc¢asného prijmu, snizeni budouciho pfijmu v podobé kraceného
dlchodu, a obtiZznost nalezeni nové prace poté, co jiz péCe nebude potfeba a ony budou na
sklonku pracovné aktivniho véku.
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Vice nez polovina dotazanych ve vyzkumu ,PéCe o starsi* byla v dobé, kdy pecovala o svou
matku ¢i oba rodiCe, teprve v preddlichodovém véku. Dalsi sice jiz byly oficialné v dlichodu,
presto z rdznych dlvodl v placené pracovni aktivité pokracovaly. MoZznost kombinovat
praci a péci tedy pro né byla klicova. Aby dotazané Zzeny mohly péci poskytovat i v situaci,
kdy matka ¢i otec potrebovali ¢asové narocnou kazdodenni péci, musely budto mit
moznost flexibilné upravit svou pracovni dobu nebo vyuzivat pomoc od jinych osob
(napr. byt zastoupeny manzelem, sourozencem, sousedkou ¢i placenou pecovatelkou v dobé,
kdy byly v praci). Dalsi moznosti bylo pokryt urcitad obdobi, kdy byla péce obzvlasté narocna,
nebo nez mohly nastoupit do dlichodu, institucionalni pobytovou péci. S tim, jak bude
dochazet k oddalovani véku odchodu do dlichodu (zejména u Zen), bude potFeba
kombinovat péci o seniora/seniorku a placenou praci jesté palcivéjsi.

Obdobi, po které clovék poskytuje péci osobé zavislé ve 2. az 4. stupni zavislosti, je zapocitano
jako ndhradni doba dlchodového pojisténi. Nedochazi tedy k rozmélfiovani vypoctového
zakladu a zaroven jsou roky péce zapocitany jako roky odpracované. Jakmile toto obdobi
skondi a pecujici se nem@ze vrétit do plvodniho zaméstnani, miize se registrovat na Ufadu
prace jako uchazec o zaméstnani, pfiéemz mu/ji ovSem nalezi pouze minimalni vyméra podpory
v nezaméstnanosti (pfiznavana v pripadech, kdy neni mozné dolozit vysi pfijmu). Problém
nastane také, kdyz osoba, ktera drive pecovala, prijme méné kvalifikovanou a placenou praci
(coz Ize vzhledem k obtizné zaméstnatelnosti lidi v preddlichodovém véku ocekavat). Nizsi
prijem pak rozmélfuje jeji zaklad pro vypocet diichodu.

Opusténi pracovniho mista kvili péci o seniora Ci osobu se zdravotnim postizenim
v rodiné tak predstavuje riziko, které se pIné vyjevi az v dobé, kdy péce skonci.
Dokud péce trva, je pecuijici osoba chranéna nahradni dobou diichodového pojisténi a mize
byt financné podporena prispévkem na péci. Jakmile péce skonci, konci i tato ochrana.
Pecujici osoby se tak mohou dostat do pomérné obtizné materialni situace, a to
nejen z hlediska soucasnych prijmi, ale i z hlediska budoucich pFijmt v diichodu.

Sluzby terénnich pecovatelll a pecovatelek nejsou pro fadu rodin dostupné geograficky a
finan¢né, navic vyzkum naznacuje, Ze jejich vyuZziti narazi na fadu kulturnich bariér u pecujicich
i opeCovavanych. Specialni volno na péci o starsiho clena rodiny, s moznosti navratu
do ptivodniho zaméstnani, v €R neexistuje. Pecujici osoby méZou vyuzit tzv. paragraf —
tedy volno na oSetrovani nemocného ditéte Ci jiného Clena své rodiny. Ten je ale omezen jen
na devét dni, navic senior i seniorka musi Zit s pecujici osobou ve stejné domacnosti a pecuijici
osoba musi byt zaméstnana (osoba samostatné vydéle¢né ¢innd nema na osetfovné narok,
ani kdyz si plati nemocenské pojisténi). Jinou moznosti je neplacené volno, to ale zavisi na
blahovdli zaméstnavatele. Pro mnohé pecujici je tak jedinou alternativou upiné
opusténi pracovniho mista. To ale predstavuje riziko z hlediska dalSiho zameéstnani
poté, kdy jiz péce nebude potreba. Vychodiskem je tedy hledat opatreni, ktera umozni
zachovani si pracovniho mista i v dobé poskytovani péce.

4.4.2 Mozna reseni pro zlepseni situace pecujicich osob

Nasleduijici doporuceni byla formulovana v materidlu ,,Koncepce a realizace socidlni a rodinné
politiky v CR se zamérenim na péci o seniory i o déti" (Alternativa 50+, 2015).
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Zlepsit situaci mize na jedné strané rozsifeni nabidky formalnich sluzeb, které zastanou
péci v dobé, kdy pecuijici osoba pracuje, a na strané druhé politiky volna na péci umoznuijici
pecujici osobé zlstat doCasné doma v pripadé potieby péce o blizké osoby v rekonvalescenci
po naro¢né & dlouhodobéjsi nemoci &i Urazu. Oboji je v Ceské republice zatim jen malo
rozvinuté.

4.4.2.1 Volno na péci

Cilem tohoto opatreni by bylo podporit péci o lidi, ktefi prodélavaji rekonvalescenci po narocné
¢i dlouhodobéjsi nemoci ¢i Urazu, na jejichz zakladé vznikne potfeba dlouhodobé péce, a
poskytnout neformalnim pecujicim moznost pecovat (a zorientovat se v nové
situaci pecovatelského zavazku) bez obavy ze ztraty zameéstnani. Soucasti opatreni
jsou tfi nové instituty: volno na péci, penézita pomoc pfi péci a prodlouzené volno na péci.

- Volno na péci by bylo narokovatelnym institutem, analogickym materské dovolené.
Jednalo by se o max. tfimésicni uvolnéni ze zaméstnani, mozné vsak Cerpat max. 3 mésice
na jednu zavislou osobu. Po skonceni volna na péci by byl zaméstnavatel povinen zaradit
zameéstnance na jeho plvodni praci a pracovisté. Opakované Cerpani by bylo mozné po
opétovném vyrazném zhorSeni zdravotniho stavu. Volno by mohly postupné cerpat dalsi
blizké osoby.

- Po dobu ¢erpani volna na péci by zaméstnanci nalezela davka nemocenského pojisténi
— penéZitd pomoc pfi péci. V pripadé OSVC by v dobé volna na péci hradil zdravotni
pojisténi stat a OSVC by byla zprodté&na povinnosti hradit predepsané zalohy na socilni
pojisténi (prvnich 90 dni).

- Po volnu na péci by bylo mozné dalsi prodlouzeni, tentokrat jiz nenarokovatelné —
zavislé na dohodé zaméstnance a zameéstnavatele. Dohoda by obsahovala i to, zda bude
zameéstnanec posléze zarazen na plvodni praci a pracovisté, nebo podle pracovni smlouvy.
Po tuto dobu by za pecujici osobu platil zdravotni pojisténi stat (nikoliv zaméstnanec, jak
je tomu v pfipadé neplaceného volna ze zaméstnani). V pripadé OSVC by také hradil
zdravotni pojisténi stat a OSVC by byla zprosténa povinnosti hradit predepsané zalohy na
socialni pojisténi.

4.4.2.2 Podpora geografické a financni dostupnosti terénnich socialnich sluzeb

Podle studie VUPSV (Priia, 2013) pouze neceld desetina piijemcl vyuziva prispévku na péci
prispévek na zaplaceni terénni pecovatelky/pecovatele. VysSe dotaci na jednotlivé typy sluzeb
ukazuiji, Ze dotace socialnim sluzbam ze strany MPSV nebyly vyuzity k podpore deklarovaného
presunu od pobytovych sluzeb ke sluzbam terénnim (Prlisa, 2013). Podle Prisi a kol. (2010)
byla v roce 2009 finan¢ni nedostupnost u pecovatelské sluzby nejvyznamnéjsim faktorem
omezeni pristupu k této socialni sluzbé v porovnani s jinymi typy sluZeb. Sdileny model péce,
kombinujici péci clent rodiny a profesionalnich terénnich pecovatelek/pecovatell, ma pritom
vliv na zkvalitnéni poskytované péle a zaroven snizuje zatéz rodinnych pecovateld
(Formankova, Novotny, Efenberkova, 2012). ReSeni tedy spociva v rozvoji sluzeb terénni
pecovatelské sluzby tak, aby byla financné i geograficky dostupna.

Zavazny problém dale predstavuje nedostatecna informovanost predstavitelti mistnich
samosprav o poctu osob pobirajicich prispévek na péci Ci osob, které na néj maji
narok (z d@vodu nedostatecné propojenosti a spoluprace mistni samospravy a Uradl prace,
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které prispévek vyplaceji). Mistni samospravy tak nemaji dostatek informaci o potfebach svych
obc¢anli a nemohou je vyuzit pro strategické planovani rozvoje socialnich sluzeb na svém Gzemi.
Resenim je zfizeni pozice koordinatora/koordinatorky podpory péde pii obcich, jehoz cilem
bude poskytovat informace, poradenstvi a dalsi podporu pecujicim osobam a osobam
potrebujicim péci, poskytovat podporu v krizovych situacich péce, monitorovat situaci v obcich
a shromazd'ovat podklady pro efektivni planovani podpory péce na vSech urovnich a zajistovat
navaznost a integraci rliznych druht sluzeb.

4.4.2.3 Moznost flexibilni prace — vymahatelnost Gpravy (snizeni) pracovniho
tvazku di flexibility mista vykonu prace

V CR je zaméstnavatel podle zékoniku prace povinen upravit délku pracovni doby rodi¢tim
pecujicim o dité do 15 let, téhotnym Zenam a lidem, kteri prokazou, ze prevazné
sami dlouhodobé a soustavné pecuji o prevazné nebo uplné bezmocnou osobu —
ovsem pouze pokud tomu nebrani provozni ddvody. V praxi je toto opatfeni malokdy
uplatiiovano a je v podstaté pravné nevymahatelné. Navic o jeho existenci nejsou
zaméstnankyné a zaméstnanci dostatecné informovani. Zména formulace zakona, pripadné
metodické doporuceni a prisngjsi sledovani vymahatelnosti tohoto opatfeni by pecujicim
osobam usnadnilo kombinovani prace a péce.

4.4.2.4 Srovnani systému v CR a zahranici

V nasledujici tabulce je provedeno srovnani s nékolika vybranymi zemémi Evropy v oblasti
postaveni pecujicich osob.

Tabulka 2 Srovnani postaveni pecujicich osob s vybranymi zemémi Evropy

Volno na péci, Rakousko Irsko Némecko Belgie CR
podpora statu Pflegekarenz, Carer’s leave Pflegezeit TIME CREDIT
Pflegzeit model
Soubéh péce a Pecovatelské volno Max. 15 hodin Docasna nepfitomnost v Kariérni Osetrovatelské
prace Zkraceny Uvazek / tyden praci (az 10 dni, 90 % prestavka i volno
(1-3 mésice, vidy po  (po dobu 3 Cistého prijmu) snizeni Uvazku (az 90 dni) 60 %
dohodé se ZML) mésicl — 2 let) Volno na péci (az 6 (1-5 let), denniho
mésicl) schvaluje ONEM  vymérovaciho
Rodinné volno (az 2 roky)  (National zakladu délka
Employment bez omezeni
Office)
Prispévek/davka 55 % Cistého Carer's benefit, 316-901€/mési¢né, 100%  92- 800 —13.200
ze socialniho denniho pfijmu max. 215€ ze socialniho pojisténi 828€/mésicné, Ké/mésicnég,
pojisténi (min. 395,31 €, max.  /tydné, Carer’s 100% hrazeno 100% hrazeno ze
1.400€/mésic), 100% allowance), ze socialniho socialniho
hrazeno se max. pojisténi pojisténi
socialniho pojisténi 214€/tydné*,
100% ze
socidlniho
pojisténi
Primérna Cista 2217 € 2525 € 2410 € 2170 € 932 €
mési¢ni mzda
Kontribuce na Rakouské socialni V Irsku pfispiva  VySe prispévku Na socialni V Ceské
socidlnim pojisténi zahrnuje do socidlniho zaméstnavatele na pojisténi republice
pojisténi (% z zdravotni pojisténi, pojisténi celkové socidlni pojisténi pfispiva v Belgii pfispiva do
hrubé mzdy) dlchodové pojisténi,  zaméstnavatel je v Némecku 19, 375 % zaméstnavatele  socialniho
pojisténi pro pripad ve vysi 10,85 pro zaméstnavatele a 20,  ve vysi 34,67 % pojisténi
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nezaméstnanosti a %, 37 % pro zaméstnance, v al3,07% zaméstnavatel
Urazové pojisténi. zaméstnanec ¢emz je zapocitano i zaméstnanec. ve vysi 6,5 % pro
Prispévek pak 4 % . pojisténi osetfovného zaméstnance a
zaméstnavatele je (,nursing“), ve shodné 25 % pro
21,48 % a vysi 1,275 % pro zaméstnavatele.
zaméstnance 18,12 zameéstnavatele i pro
%. zaméstnance
Kdo vyplaci The Organisation of Department of  Das National Ceska sprava
prispévek / Austrian Social Employment Bundesversicherungsamt ~ Employment socialniho
davku Security Affairs and (BVA) Office** zabezpeceni
Social
protection
Zdroj: http.//www.allbusiness.comy/society-social/families-children-family/11584597-1. html,

http.//www.eoc.org.uk, http.//www.pwc.comy/us/en/about-us/diversity/pwc-family-support.jhtm,
http.//genderstudies.cz/download/skripta_UP.pdf

Dale je uvedeno nékolik prikladt dobré praxe z vySe uvedenych zemi:

Rakousko: Rakouska Erste Bank nabizi v rdmci svych benefitli oSetfovatelské volno pro blizké
osoby az po dobu 24 mésicl. Schvaleni tohoto volna, pfip. zkraceného flexibilniho Gvazku,
schvaluje management. Zaméstnanec miZe po dobu oSetfovatelského volna vyuZzivat
poradenstvi, jez poskytuje Zameéstnanecka rada, firemni zdravotni stfedisko a neziskova
organizace Hilfswerk.

Irsko: Irsky Accenture poskytuje svym pecujicim zaméstnanctim, vcetné adoptivnich a
nahradnich rodicl, az osm tydnl placeného volna. Accenture také vyvinul platformu, ktera
béZi na cloudovém serveru Amazon Web Services (AWS), a zahrnuje portal ,Rodina a
opatrovnik®, ktery umoziuje rodinam a pecovateldm kontrolovat kazdodenni cinnosti
jednotlivce, napriklad zda uzili prislusné Iéky.

Némecko: Némecka spolecnost BASF svym zaméstnanclim nabizi flexibilni pracovni dobu,
placenou rodi¢ovskou dovolenou, fazové obdobi po skonceni dovolené, ¢i financni pomoc pri
adopci. Zaméfuje se ale také na potreby pracujicich rodi¢l a rodinnych pecovatelli a pomaha
jim skloubit pracovni a osobni Zivot Upravou pracovni doby a poskytuje jim tyden placeného
oSetrovatelského volna.

Belgie: Podporu rodin a péci o osobu blizkou podporuje i belgicka spolecnost Anheuser-Busch
InBev, kterda svym zaméstnanclm nabizi moznost 16tydenniho placeného volna na péci o
osobu blizkou.

7r_r v

€R: Svym zaméstnanclim na MD/RD nabizi fetézec Albert moZnost navratu zpét do prace, a
to nejrliznéjsi formou na zakladé individudlni dohody. Pfitom vyuziva zkracené tvazky a home
office kombinovany s praci v kancelafi nebo na cestach po prodejnach. Nékteré zaméstnankyné
vyuzivaji alespon ¢astecny home office jiz v dobé téhotenstvi. Prostredi prodejen vsak vyzaduje
celodenni pfitomnost zaméstnancl, a proto rodiclim nejCastéji vychazi vstfic prostrednictvim
zkracenych pracovnich tvazk{. Také pfi planovani pracovnich smén se snazi vyhovét ¢asovym
pozadavkim zaméstnancl — rodic.

Spolecnost Deloitte: 16 tydnl placeného volna poskytuje globalné mezinarodni spolecnost
Deloitte v rdznych Zivotnich situacich a to jak muzdim, tak Zenam. Placené volno poskytuje pfi
pééi o narozeného potomka, pfi pé¢i o manzela/manzelku ¢i starnouci rodice. Deloitte si
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dokonce na toto téma délal interni vyzkum u svych zaméstnanct a zjistil, ze 88 % respondentd
by uvitalo placené volno na péci o starsi rodice.

Spolecnost Microsoft: nabizi zaméstnanclim, vedle dalSich prorodinnych benefitl, celkem
20 placenych dn( volna, pro potfebu péce a starani se o blizké rodinné pfislusniky s vaznymi
zdravotnimi problémy, (tzv. neformalni péci).

Zahranicni zameéstnanci na ceském trhu

Zahrani¢ni zajemci o praci v CR predstavuji rovnéz velmi vyznamnou cilovou skupinu z hlediska
budouciho uplatfiovani flexibilnich forem prace.

Ceska republika ma nejvyssi miru neobsazenych pracovnich mist. V celé EU jejich
pomér k celkovému poctu pracovnich mist &ini nad 2 %, v CR véak presahuje hodnotu 5 %.
Ceskéa ekonomika, ktera dfive rostla i rychlosti pres 7 % HDP, nyni stagnuje. Jednim z hlavnich
dGvodd pritom je omezenost dostupné pracovni sily. Pro odbory je to dobra zprava, naopak
pro firmy to také znamend odmitani zakazek, pretahovani se o pracuijici ¢i pololegalni dovoz
agenturnich pracovnikd. Strach z jakékoliv migrace splachl do jedné strouhy valec¢né uprchliky,
ekonomické migranty vydavajici se za uprchliky a obycejné gastarbeitery, kteri vzdy
v konjunkture ¢eskému hospodarstvi pomahali.

Zaméstnanecké karty

Zaméstnanecké karty vznikly v roce 2016. Mély resit netiinosnou situaci, kdyz na vsech
stavbach v CR pracuji ukrajinsti délnici, ale oficialné se skoro nikdo z nich
nedostane k dlouhodobému vizu. Pro nejpocetnéjsi gastarbeiterskou komunitu zacal
fungovat kvotni rezim takzvanych zaméstnaneckych karet, kdy se primo Ukrajinec najima
konkrétnim zaméstnavatelem na pracovni smlouvu. Zaméstnanecké karty maji ale i své
odplrce, pricemz témi nejhlasitéjSimi jsou odborari, ktefi se dlouhodobé stavi proti vysokym
kvotam na nekvalifikované ukrajinské délniky. Kromé Ukrajincl se podle odhadt Hospodarské
komory CR navic v deskych firmach za poslednich 10 let vice nez ztrojnasobil i pocet
Spanélli a Portugalcti, pFibylo Itall & Reki.

V lednu 2018 se sice pro Ukrajince navysil pocet na 19 600 z predchozich 9 600 mist, to ovsem
stale neodpovida realité: na trhu prace chybi 300 tisic lidi a uz nyni pracuje legalné v Cesku
pres 50 tisic Ukrajincli, vétsina z nich pravé na kratkodoba viza.

DalSim problémem je zdlouhavé vyrizovani. Minuly rok se Zadost firmy o zaméstnaneckou kartu
vyfizovala pres pll roku. Nyni je priimérna ¢ekaci doba kratsi, ale firmy stale ukrajinské délniky
¢i fidice dfive nez za pll roku redlné neziskaji. PFitom u téchto mist nemusi mit nikdo
obavy ze stalé imigrace. Jakmile dotyCny ztrati praci, odjizdi domd. O jeho osudu rozhoduje
konjunktura. Podle zaméstnavateld chybi Ceské ekonomice na 300 tisic pracuijicich, coz
znamena mimo jiné i uslé desitky miliard korun z dani a odvod{ pro stat.

Rozsifeni a zrychleni kvét pro ukrajinské gastarbeitery by pritom vSem stranam pomohlo.
Omezil by se tim nelegalni nabor a s tim spojena kriminalita. Prospéch z kontrolované pracovni
migrace by mél i stat. Jen za dosavadni ziCastnéné v projektu ukrajinskych zaméstnaneckych
karet priteklo do rozpoctu pres dvé miliardy korun na danich a pojistnych odvodech.
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Nejvétsi poptavka zaméstnavatelii je po technicky orientovanych pracovnicich, jako
jsou kovodélnici nebo strojirensti délnici. Dale po femeslnicich, jako truhlari, tesafi, omitkari,
Stukatéfi, podlahari, kamnafi, kamenici nebo malifi. Firmy postradaji ale i pekare, cukrare,
kuchare, rezniky, Svadleny, oSetfovatele skotu, pretrvava vysoka poptavka po skladnicich a
fidicich.
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5 VYBRANE NASTROJE FLEXIBILITY

5.1 Sdilena pracovni mista

V kapitole jsou vyuZity vystupy z projektu METR (Sdileni pracovnich mist jako forma

mezigeneracniho  transferu  kompetenci mezi  pracovniky  (Metr), reg. C.:
CZ.1.04/2.2.00/11.00024).

Poptavka po flexibilnich formach prace v CR dlouhodobé prevysuje jejich nabidku.
Konkrétné sdilend pracovni mista jsou nejvice atraktivni pro osoby na MD/RD. Z vysledk{
dotaznikového Setfeni projektu METR (2014) napfiklad vyplynulo, Zze sdilené pracovni
misto (jeden z nastrojl flexibilni formy zaméstnavani) hodnoti jako atraktivni
formu prace celych 55 % osob na MD/RD.

Graf 11 Podil firem nabizejici sdilena pracovni mista
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V zahraniéi se sdilené pracovni misto velmi rychle rozviji. V zemich EU sdilena mista nabizi
podle vyzkumu Robert Half (2014) v priiméru 20 % firem. Ve Velké Britanii je to
dokonce 48 % firem a organizaci (viz graf ¢. 2). V Némecku nabizelo sdilena pracovni
mista v roce 2003 pouze 9 % firem, jejich pomér v soucasnosti Cini 20 % firem.
Rozviji se na administrativnich pozicich, ale také na vysSich, resp. manazerskych pozicich. Ve
Velké Britanii funguje v kazdé statni organizaci kontaktni zaméstnanec, ktery ma se sdilenim
zkuSenosti a ostatnim sdilejicim parlim vcetné jejich kolegd pomaha se zavedenim sdileného
mista. Sdileni nejcastéji vyuzivaji rodi¢e malych déti, ale v Dansku velice dobfe funguje i pro
osoby se zdravotnim postizenim, kde tyto osoby sdileji misto se zdravym spolupracovnikem,
ktery Casto funguje jako mentor.

5.1.1 Sdilena pracovni mista a jejich uplatnéni v CR
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Ceska republika vyrazné zaostava v nabidce flexibilnich forem prace za evropskym
préimérem. Na druhou stranu v CR existuje vysoka poptavka po flexibilnich tvazcich ze strany
zadjemcd o praci, zejména rodicl s malymi détmi a dalSich skupin. Napf. zaméstnanost Zen ve
véku 30 — 34 let je v CR nejnizéi v EU, nezaméstnanost Zen ve véku 35 — 39 let je v porovnani
s ostatnimi vékovymi skupinami nejvyssi, jedna z nejvyssich v EU. Pres velky zajem ze strany
uchazecl vsak zaméstnavatelé tyto formy nabizeji minimalné.

Sdilena pracovni mista jsou jednou z modernich flexibilnich forem prace, ktera nachazi velké
uplatnéni ve svétovych ekonomikach, a ktera nese v sobé potencial podpory zaméstnanosti i
rozvoje zaméstnancl diky vzajemnému uceni. Projekt METR wvyhodnotil potencial
sdilenych pracovnich mist v €R, vytvofil nastroj Fleximetr pro vyhodnocovani
pripravenosti firem k zavadéni sdilenych mist a navrhl opatreni pro jejich rozvoj.

Fungovani sdileného mista v podminkach ¢eského pracovniho trhu Ize shrnout nasledovné:

- Existuje v 7 % firem a organizaci v CR;

- Vznikd spontanné, iniciativou zdola, za ucelem sladéni pracovniho a rodinného Zivota;

- Zpravidla dva pracovnici sdileji naplri jednoho pIného Uvazku vétSinou dvéma caste¢nymi
Uvazky, pracuiji jako tym;

-V naprosté vétsiné pripadd je sdilené pracovni misto v podminkach CR vyuZivano matkami,
a to vétsinou na administrativnich pozicich, ale také expertnich pozicich;

- Mezigeneracni uceni je velkym potencialem, ale v praxi funguje ojedinéle;

- NejCastéji je sdilené pracovni misto poptavano rodi¢i na/po materské Ci rodicovské
dovolené (55 %), nejméné zaméstnanci starSimi 50 let (35 %), kde existuje obava ze
snizeni vydélku pred dlchodem, ktery se pak promitne do jeho vyse;

- Ackoli jde o novy koncept, je jeho potencial u zameéstnavatell vysoky:

o 21 % firem by jej vyuzilo, pro 37 % firem je koncept atraktivni,

o uvédomuiji si, Ze za posledni 2 roky se zplsob prace dramaticky méni, flexibilni
formy prace jsou pro fadu zaméstnancd benefitem,

o ale obavaji se vyssich nakladd, zadaji financni, legislativni a metodickou podporu.

5.1.2 Bariéry rozvoje sdilenych pracovnich mist

Jak bylo uvedeno vyse, poptavka po flexibilnich formach prace naznacuje vysoky potencial
dalsiho rozvoje. Nabidka ze strany zaméstnavateld ale stale poptavce neodpovida.
Podil sdilenych mist je ve srovnani s EU velmi nizky. Dlvodem je cela fada bariér, se kterymi
se rozvoj konceptu potyka:

1. Potieba dvojiho pfijmu z pinych pracovnich Gvazki v rodiné. Zivotni troveri v Ceské
republice a s ni souvisejici Uroven prijm{ stale zaostava za poméry v téch zemich EU, kde se
sdilenym pracovnim mistdim dafi. Ne vsSichni si mohou dovolit zZit jen z jednoho ¢i jednoho a
pll pfijmu. Z poptavky zmérené vyzkumem a z dalSich zjisténi projektu vyplynulo, Ze
problémem je to predevsim u skupin s nizkymi prijmy a osob starsich 50 let, ktefi nepreferuji
sdilend mista predevsim z ddvodu snizovani vydélku pred dlichodem, ktery se nasledné
promita do vySe vyplaceného starobniho dlichodu.

2. Dariové zatizeni prace je v CR velmi vysoké, coz prakticky znemozriuje rdst (novych)
sdilenych pracovnich mist a celkové brzdi ekonomicky rozvoj zemé.
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3. Konzervativni mysleni, respektive zvykovost zaméstnavatelli zaméstnavat na
pIné Gvazky a na druhé strané fenomén DPP a DPC. Zaméstnavani na DPP a DPC je oblibenou
flexibilni formou prace na strané zaméstnavatele a je vysoce rozsifena predevsim ve vyrobnich
firmach, kde mlze dosahovat az 80 % z celkového poctu zaméstnancl (METR, 2015). Tyto
formy zaméstnani se vSak poji s velmi nizkou socialni ochranou pro zameéstnance.

4. Nedostatecna socialni ochrana flexi-pracovnikli zameéstnanych (nejen) na
castecny Gvazek, ktera je spojena s priliSnou ochranou standardnich zaméstnani (slozity
proces propousténi) na ukor flexibilnich forem organizace prace. Specifické cilové skupiny
prakticky nemaji zajem o jiné nez pracovni poméry na plny Gvazek a na dobu neurcitou, a to
z toho dlvodu, Ze tyto formy zaméstnani jsou jimi spojovany s nizsi mzdovou Urovni,
nedostate¢nou socidlni ochranou a Vétsi nejistotou ohledné budouciho zaméstnani. V €R
zatim neexistuje systém podpory castecnych avazki jak u zaméstnavatelti, tak u
zaméstnanct, jaky najdeme v mnoha zapadoevropskych zemich.

5. Nizka politicka priorita a mala informovanost verejnosti. Problematice flexibilnich
forem prace obecné, resp. konkrétné sdilenych pracovnich mist, je ze strany vlady i ostatnich
aktérQ trhu prace vénovana minimalni pozornost. Ucelena vladni strategie tykaijici se této
oblasti v celé jeji Sifi zatim neexistuje. Ani média se této problematice prakticky nevénuji a
verejnost ma o trendech minimalni povédomi. Zaméstnavatelé rovnéz sami téma nepodporuiji,
pouze tfetina zaméstnavateld ma zakotveny flexibilni formy prace ve svych kolektivnich
smlouvach. Téma nemé informacni podporu ani ze strany odbord, ani Uradu prace. Caste¢né
zameéstnani nevnimaji jako ucinny zplsob snizovani nezaméstnanosti (zejména kvdli nizké
mzdové Urovni). Ufady préace takova pracovni mista nenabizeji, nezaméstnani jsou tak nuceni
prijmout zaméstnani pouze na plnou pracovni dobu. Zaméstnanci prebiraji postupné iniciativu,
ale Casto nemaji dostatek informaci. Existuje nékolik nezavislych platforem (Aperio, Agender),
které kromé jiného podporuiji i flexibilni formy prace, sdilena mista vSak cilené nepodporuje
Zzadna z nich. V zahranici naproti tomu vznikaji platformy, které systematicky informuji o
sdilenych mistech, paruji zajemce o sdilené misto a zprostredkovavaji informace.

Navrhy opatreni pro rozvoj konceptu sdileného pracovniho mista (SPM):

- Slevy na dani pro zameéstnavani osob s ditétem do 6 let: 3 % pro zaméstnavatele
a 2,5 % zaméstnance (neni vysoka, v souladu s EU standardy, motivacni, dopad do statniho
rozpoctu bude ve vysledku kladny).

- Dotace formou projektti jako pilotni podpora: poptavka po financni (i metodické)
podpore je vysoka, podpora by vSak neméla presahnout 20 — 30 mil. K¢ za rok. Takova
projektova podpora je pak z hlediska statniho rozpoctu rentabilni, standardni i vysoce
efektivni.

- Legislativni ukotveni: pokud dojde k finan¢nimu zvyhodnéni sdileného mista, je vhodné
jej legislativné zakotvit (obdobné jako v Némecku ¢i na Slovensku), je pfipraven navrh
legislativni GUpravy predevsim definice SPM, zastupitelnosti zaméstnancd a zaniku SPM.

Dale je potreba doplnit, Ze osvéta a politicka priorita tématu je klicovym faktorem dalsiho
rozvoje. Navrh opatreni i v této oblasti je pfipraven.
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5.2 Prace z domova

Prlzkum FlexJobs — 5th Annual Super Survey, ktery je uveden na jiném misté tohoto materialu,
prinesl zajimavé poznatky k jednomu z vyznamnych nastrojd flexibility prace — praci z domova.
Podle vysledkd tohoto prizkumu vice nez polovina (51 %) ze vSech dotazanych vidi jako
preferované misto pro praci svilij domov. Jedna z klicovych oblasti prlizkumu se zaméfuje
na dlivody, zda a proc lidé dosahuiji, ¢i mohou dosahovat, vyssi produktivity praci doma oproti
kancelafi. Nejvice respondent(i (76 %) se doma citi, ¢i by se citilo, méné vyrusovano
svymi spolupracovniky. Témér stejny podil osob (75 %) uvadi nizsi rozptylovani od své
prace. 67 % respondentll ma zkusenost Ci predpoklada pfi praci doma snizeni stresu
z dojizdéni. Lehce vyssi podil s 69 % respondent{ je pak vidén ve sniZeni Cetnosti pracovnich
porad.

V kontextu spoleCenskych zajmd, aktivit a odbornych stanovisek sméfujicich k vymezeni
flexibilnéjsich podminek pro praci zaméstnance, véetné prace z domova, neni zasadni dlivod
oCekavat, Ze v blizkém obdobi dojde k masivni migraci zaméstnanct z kancelafi firem do bytd
zaméstnancl. Organizace prace, profesni propojeni a pracovni procesy firem jsou nastaveny
tak, Ze dlouhodobé vyclenéni do domaciho prostiedi bude postupovat v nejblizsi dobé
pouze z celkového poctu u relativné malo profesi zaméstnancii, ktefri funguji
prakticky nezavisle na zaméstnancich ostatnich. Nezavislosti je myslena nepotrebnost
kazdodenni pritomnosti na pracovisti s ohledem na profesi a Ulohy prislusSného zaméstnance.
Zajimavou formou, ktera se tési zvySené pozornosti, je vyuzivani nové budovanych prostor pro
coworking, neboli sdilené kancelarské prostredi pro momentalni ¢i dlouhodobéjsi potreby
kohokoliv. Tato forma, zejména pii prileZitostném uzivani prostor a vybaveni vné materské
spoleCnosti, prinasi vyssi flexibilitu pracovnich podminek rovnéz pro zameéstnance
firem, které jim to dojednanym zplisobem umozni.

Pri uplatnéni prvku flexibility v podobé prace z domova by mélo byt zohlednéno také

nasledujici:

- Vytvaret ergonomické, designové kancelarské prostredi, které je primérené
povaze uloh, at' uZ jde o kombinované kancelare, projektové prostory ci sdileni
spole¢nych ploch. Zaméstnanci vyrazné preferuiji klid na praci, moznost se soustredit a resit
své ulohy. Chtéji si také vychutnat svou kavu, nadechnout se Cerstvého vzduchu treba i
trochu poklabosit s kolegy. I spole¢na ranni snidané v praci patfi v nékterych firmach
k oblibenému ritudlu nastartovani pracovni aktivity zaméstnancd.

- Variabilitou kancelarského vybaveni Ize vyuZivat Casti pracovist na zasedaci a
odpocinkové kouty a vzajemné se nerusit. Kancelare je treba vybavovat stropnimi panely
a podlahovymi krytinami ke snizeni hluku, dbat na dostatek denniho svétla a zelen.
Zameéstnavatel by mél disponovat kreativné vybavenym prostorem pro workshopy,
training, interni promotion, podporovat biophilicky design uvnitf a vné pracovisteé.

- Vysokou mérou se na spokojenosti zaméstnance podili rovnéZ dostatecné parkovaci
plochy pred arealem firmy (i zajisténi Casové harmonizované hromadné dopravy
do/z pracovisté.

- Patrné nejtézsi uloha managementu je vybér clend tymu s kolegy, kteFi k sobé
~Pasuji*, maji spoleny zajem o posunuti vysledkl jejich firmy. Vyssi flexibilitu prace
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vyuzivaji, ale nezneuzivaji. Vyhrou je moznost obsazeni kancelafi, ne tak, kde je zrovna
volna Zidle, ale brat ohled na emocni strukturu zameéstnancd, ktefi sdili spolecnou kancelat.
Management by mél umét vyhodnotit ,pozitivni ¢i negativni Suméni" ve
svéreném tymu, vcas analyzovat pripadné priciny negativnich nalad.

Podle povahy uloh je Zadouci umoznit zaméstnanclim Sirokou casovou flexibilitu pro
naplnéni soukromych potfeb v souladu s novelizovanymi pracovnépravnimi dokumenty. Je
odpovédné minimalizovat diferenciaci v poskytovani flexibility prace mezi
zaméstnanci. Sir§i flexibilitou prace, tfeba koordindtora tymu, se obvykle neudrZi
odpovidajici vztah mezi nadfizenym a podfizenym.

Aby efektivita prace z domova byla co nejvyssi, je tieba zvazit nasleduijici:

Pfi naplnéni tvrdych (zejména legislativnich, organizacnich a persondlné pravnich) a
mékkych (zejména socidlnich) faktorl je odpovédné k vyssi flexibilité prace zvazit a
umoznit v dohodnutém rozsahu praci z domova tam, kde jsou nastavené procesy a
moznosti zaméstnavatele ve shodé se zajmem a potrebami zaméstnance.

Pro kratkodobé nasazeni prace z domova pii pééi o déti, nemoc v rodiné ¢i pri
invalidité je pro zaméstnance motivujici umoznit tuto formu prace, i kdyz nedochazi
k Uspore nakladl ¢i jinym pozitivnim efektdm na strané zaméstnavatele.

Pfi vymezeni profesi zaméstnavatelem pro praci z domova je tfeba umoznit stavajicim
zameéstnanclim, ktefi nepreferuji tuto flexibilitu, nadale plné vyuZiti pracovniho mista u
zameéstnavatele, pripadné zménu funkcniho zarazeni. Vyclenéni personalu pro praci
doma je vhodné zacit testovacim zplisobem, ktery se osvédci Ci neosvédci.

S ohledem na trvale probihajici zmény v procesech organizace, pracovnich Ulohach a
podminkach flexibility prace, vcetné zadjmu zaméstnance, je Zadouci umoznit
zaméstnanci v pripadé potreby ukoncit jeho praci v home office a zaClenit jej do
pracovniho prostredi u zaméstnavatele.

Bariéry pro zavadéni prace z domova:

Zvladnuti pracovnich Uloh je obvykle dano tymovym pristupem, ve kterém by mél mit kazdy
zameéstnanec jasné definovany podil. Dlouhodobym mistnim odloucenim i jediného
zaméstnance tymu ¢i odborného utvaru milize byt nastaveny proces
deformovan. Procesy ve firmé jsou vzajemné propojeny a priibézné pretvareny, nemame
kouzelny proutek na jejich outsourcing do nasich domovd.

Osobni komunikace probihajici trvale mezi zaméstnanci na spolecnych pracovistich
podporuje fungovani pracovnich procesl a potfebné priibézné zmény. Podpora IT reSeni
formou videokonferenci, telekonferenci, Skype a dalSich nastrojd dale poroste. I nyni tato
feseni, kromé jiného, snizuji potrebu fyzické pritomnosti na pracovisti a davaji prostor
flexibilité prace.

Kreativita a prosazeni novych myslenek je ovlivnéna nejen odbornosti di
individudlnimi  schopnostmi  zaméstnance, nybrz i pfitomnosti mezi kolegy,
vyhodnocovanim jejich nazor a vzajemnou interakci.

U zaméstnance, ktery by se ocitl v fadu nékolika tydnt mimo kolektiv praci v domaci
kancelafi, obvykle méze dochazet k utlumu v orientaci kultury firmy. At' uz je vyvoj
firmy pozitivni ¢i negativni, mlZe zaméstnanec brzy ztracet zaroven socidlni vazby se svym
pracovnim okolim.

Zaméstnanci se chté nechté od sebe ,uci", at' uz jde o odbornost ¢i obecné navyky.
Soustred'uji se pfi dennim vzajemném osobnim kontaktu na to, co skutec¢né prispiva rozvoji
firmy i zaméstnanci samotnému.
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Vétsina zaméstnavatelli pravdépodobné nenajde prilis priznivych dtivodi
k Sirokému uplatnéni trvalych home office. Otazka je také, zda existuje dostatecny zajem
zaméstnancl. Nejde jen o pocit odlouceni, zaméstnanci si vice uvédomuji prospésnost prace
v kolektivu pro né samotné. Stoupaji pozadavky zaméstnancl ke kratkodobym plsobenim
z domova s kombinaci ,vétSinové" prace v prostorach zaméstnavatele. Tento mix zahrnuje
rovnéz moznost dokoncit pracovni Ulohy prislusného dne doma. Zaméstnanci tato forma
pomdZe zvladnout rodinné zaleZitosti a pak se soustiedit na dokonceni pracovnich uloh.

Lidé ve znalostni ekonomice chtéji pracovat jinak. Studie spoleCnosti Ericsson
(Flexibility of Work Life tykajici se vice nez 47 000 lidi z 23 zemi v roce 2015) potvrdila, ze
32 9% lidi vidi moznost pracovat na dalku jako diilezitou podminku své prace, 43 %
zdiiraznuje jako stézejni moznost pracovat casové flexibilné. Napriklad 20 procent
pracuje vecer z domova. A schopnost zaméstnavatele nabidnout jim flexibilni pracovni dobu,
misto vykonu prace i flexibiln€jsi organizacni strukturu je pro lidi klicova.

Vyssi zajem o flexibilni zplsoby prace maiji stale Zeny, ale i muzi se o tento zplsob prace
zajimaji ¢im dal vice. A zaméstnavatelé sleduji, Ze pokud rlizné moznosti flexibilni prace
zavedou, zvySuje se produktivita prace u zaméstnanych, jejich angazovanost a zajem o
zapojeni do déni ve firmé. Znalostni pracovnice a pracovnici navic tvofi vyznamnou vétSinu
soucasné hodnoty ekonomiky. Napriklad ve Velké Britanii vytvareji tito lidé vétsinu hodnot, ale
tvori pouze zhruba Ctyricet procent zaméstnanych. Mnoho firem ve snaze udrzet si talentované
zaméstnance, ktefi jsou uprostred své kariéry, voli nabidku toho, ze jim umozni jit studovat
nebo pracovat pro charitativni organizace.

5.3 Zajisténi péce o deéti predskolniho véku jako podpora
flexibility na trhu prace

Zdrojem informaci pro tuto kapitolu jsou studie ,Bariéry a moznosti vyuziti flexibilnich forem
prace v CR z komparativni perspektivy" (Sociologicky Ustav AV CR v.v.i., 2011) a studie ,Komu
Skolka (ne)pomiize? ZkusSenosti ze série reforem rané a predskolni péce
v Némecku" (IDEA CERGE-EI, 2017).

Predskolni zafizeni navstévuje v dnesni dobé v rozvinutych zemich vétsina déti. V zemich OECD
chodi do Skolek vice nez 80 % vsSech déti ve véku 3-6 let (OECD, 2016). V jednotlivych zemich
se ale liSi doba, kterou déti v nich déti bézné travi. I v zemich, kde je Ucast déti v predskolnich
zarizenich témér Uplna, jako je napriklad Némecko, Holandsko nebo Velka Britanie, je déti
navitévuji prevazné jen pdl dne denné. Jinde, jako napiklad v Ceské republice, prevazuje
dochazka celodenni.

Zatimco predskolni zafizeni pro déti od dovrSenych tfi let véku jsou rozsifena napric zemémi
OECD, v podpore rané institucionalni péce o déti mladsi tri let existuji velké rozdily.
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Graf 12 Podil dvou a triletych déti navstévujicich zarizeni predsk. vzdélavani
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Zatimco v Ceské republice a na Slovensku navstévuji zafizeni rané péce jen 3 — 4
déti ze 100, v Dansku je to 66 déti. Podil déti v zafizenich rané péce se v uplynulych
patnacti letech razantné zvysoval i v jihoevropskych zemich nebo v Némecku, kde pocet déti
v rané péci vzrostl z 9 déti ze 100 v roce 2003 na 23 déti ze 100 v roce 2010.

Zajimavé poznatky, zpracované v nasledujicich odstavcich, prinasi i dokument ,Diverzita a
pracovni trh ve 21. stolet™ (Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazt CR,
2018). Hlavni zaméreni materialu sméruje k tématu diverzity, ktera se zacina sklonovat
jako téma trhu prace, inovaci, konkurenceschopnosti firem i soudrznosti mést a regiond.

Nejvyssi zajem o flexibilni zplisoby prace maji Zzeny, byt’ muzi se o tento format
prace zajimaji ¢im dal tim vice. A zaméstnavatelé sleduji, Zze pokud rlzné moznosti
flexibilni prace zavedou, zvysSuje se produktivita prace u zaméstnanych, jejich angazovanost a
zadjem o zapojeni do déni ve firmé. Znalostni pracovnice a pracovnici navic tvori vyznamnou
vétSinu soucasné hodnoty ekonomiky. Napriklad ve Velké Britanii vytvareji tito lidé vétsinu
hodnot, ale tvofi pouze zhruba Ctyricet procent zaméstnanych. Mnoho firem ve snaze udrzet
si talentované zaméstnance, ktefi jsou uprostred své kariéry, voli nabidku toho, ze jim umozni
jit studovat nebo si udélat jiny typ prestavky v kariére.

Soucasti studie byl i prlizkum mezi zaméstnavateli. Vyplyva z néj, Ze vétsSina zaméstnavatell
ma zkusenost s rodici na RD nebo vracejicimi se z RD, se Zzenami — matkami samozivitelkami,
lidmi s handicapem, lidmi s omezenou pracovni schopnosti a lidmi ve véku nad 50 let. Kolem
50 % zaméstnavatelll ma pak zkusenost se zaméstnanci, ktefi se ocitli v tzv. sendvici (lidé
stredniho véku, ktefi se staraji o své nesamostatné déti a zaroven o své staré rodice), a cizinci,
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ktefi zde chtéji pracovat a zit. 80 % respondentll naopak nema Zadné pracovni zkusenosti
s lidmi s odliSnou sexualni orientaci (LGBT) a dvé tretiny zaméstnavatell s prislusniky
narodnostnich mensin. Vétsina zaméstnavatellti vSéak nema pro rodice na rodicovské
dovolené Zzadné specifické aktivity ¢i program (60 %), jen 30 % poskytuje rodictim
moznost pruzné pracovni doby ¢i praci zdomova a 10 % se domluvi se svymi zaméstnanci na
zcela individualnim planu.

Graf 13 Nabidka prvki flexibility pro rodice na RD nebo vracejici se z RD

10 % jina (individudlni domluva)
flexibilni pracovni doba,
zkraceny uvazek, homeoffice
60 % ne
Zdroj: Diverzita a pracovni trh v 21, stoleti

5.4 Prace na zkraceny pracovni ivazek

Casova flexibilita prace (a konkrétné zaméstnavani na ¢astecny tvazek) je pokladana za jednu
z moznych cest, jak zvysit zaméstnanost v Ceské republice a tim celit riziku
nedostatku pracovnich sil, které vyplyva ze soucasného demografického vyvoje v zemich
Evropské unie.

5.4.1 Prace na zkraceny tvazek v podminkach CR

Castecné Gvazky jsou v CR jen malo rozsiFené. Zarover jsou predeviim doménou Zen.
Ty tvori v CR vice nez 70 % podil osob, které pracuji na ¢astecny Gvazek. Z hlediska skute¢né
odpracovanych hodin se jednd spiée o dlouhé pracovni Gvazky (podle vyzkumu Zivotni drahy
2010 travi Zeny zaméstnané na Castecny Uvazek praci v priméru témér 28 hodin tydné). Pritom
ale naprosta vétsSina dotazanych zen udava, Ze jsou zaméstnany na Uvazek o rozsahu 0,5 a
nizsi. Odpracuji tedy pravdépodobné vice hodin, nez maji v pracovni smlouvé (at’ uz formou
prescast ¢i dalSi ekonomické aktivity). Nejvice dostupné jsou castecné tvazky v malych
firmach a ve feminizovanych odvétvich.

Castetné Gvazky predstavuji v CR formu zaméstnani, kterd je bézna zejména mezi lidmi
(a zejména pak mezi zenami) nad 60 let véku, a vyskytuji se tim casté&ji, ¢im nizsi je
jejich vzdélani. Vyskyt casteCnych Uvazk( souvisi s pracovni pozici: nejvice jsou Castecné
Uvazky rozsifeny ve skupiné pomocnych a nekvalifikovanych pracovnikli a pracovnic, a dale
také ve sluzbach a prodeji. Na vedoucich a manazerskych pozicich jsou rozsireny
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minimalné. Dale je ¢asteCny Uvazek také Castou volbou zen — matek malych déti: zejména
déti ve véku do tfi let, a v urcité mire i déti ve véku 3 - 5 let. Se zvySujicim se vékem ditéte se
podil Zen pracujicich na ¢astecny Gvazek snizuje (data z vyzkumu Zivotni drahy 2010).

Lze tedy Fici, Ze ¢aste¢né Uvazky jsou v CR na jednu stranu pouzivany ve smyslu pozitivni
pracovni flexibility, kterou vyuzivaji zejména zeny k tomu, aby mohly kombinovat pracovni
Zivot s pé¢i o malé déti. Na druhou stranu se castecné Gvazky koncentruji zejména u
lidi, kteri patfi k ohrozenym skupinam na pracovnim trhu — mezi lidmi s nizSim
vzdélanim, u méné kvalifikovanych pracovnich pozic a lidi nad 60 let véku. V pomérné velké
Casti pripadd se jedna o nedobrovolné ¢astecné tvazky (u 48 % dotazanych Zen a kolem 31 %
dotazanych muzl pracujicich na ¢astecny Gvazek).

Vétsi zajem o castecné uvazky Ize sledovat u matek déti , Skolkového" véku (tj. 3 -
6 let). Pracovat na ¢astecny Uvazek by si v tomto obdobi pralo 36 % z nich (26,3 % by si pralo
pracovat na plny Uvazek). Ve skutecnosti ovSem na CasteCny Uvazek pracuje jen 5,3 % matek
déti mladsich tfi let a 13,5 % matek Skolkovych déti. Didvodem této nenaplnéné poptavky jsou
kromé horsi dostupnosti verejné pée o malé déti i bariéry na strané zaméstnavateli,
ktefi nejsou vzdy ochotni nabizet castecné (ivazky svym zaméstnanciim, ale také
otazky kvality a ekonomické vyhodnosti castecnych uvazkli. Lze nicméné
predpokladat, ze pokud by byla dostatecna nabidka castecnych Gvazkd podporena
zaroven i investicemi do rozvoje instituci péce o malé déti do 6 let, vcetné instituci
péce o nejmensi déti do 3 let véku, odkryva se zde vyznamny potencial pro zvyseni
Grovné zaméstnanosti zen v CR.

5.4.2 Bariéry rozsireni ¢castecnych uvazki v CR

Na zakladé analyzy situace v Ceské republice a jeji komparace s podminkami v jinych
evropskych zemich Ize popsat jednotlivé bariéry rozSifeni prace na CasteCny Uvazek (a to
obecné nebo specificky mezi rodi¢i malych déti) takto:

1) Kulturni a strukturalni faktory

- Legislativni bariéry

- Historicka tradice

2) Bariéry na strané zaméstnancti

- Financni ohodnoceni

- Kvalita ¢astecnych Gvazkd

- Dostupnost zarizeni péce o déti

- Nastaveni socialniho systému, naklady uslych prilezitosti
3) Bariéry na strané zaméstnavatelii
- Organizacni a administrativni

- Ekonomické

Nejvétsi uUspéchy se zavadénim casteénych Gvazkd jako nastroje podpory

ekonomické participace Zen a zejména matek malych déti maji staty zapadni a

severni Evropy jako je Nizozemi, Dansko a Svédsko. Tyto zemé maji nékolik spole¢nych

rysU:

- historicky vyvoj participace Zzen na trhu prace (pozdéjsSi nastup Zen na pracovni trh
zejména ve formé prace na Castecny Uvazek);
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silné odborové hnuti a tradice tripartitniho vyjednavani, kde normou je dosazeni
kompromisu;

podpora formalni péce o déti;

nastaveni socialniho statu tak, Ze nezvyhodnuje neaktivitu (individualni, nikoliv
rodinné naroky);

moznost kombinace vyuzivani rlznych davek a opatfeni soubézné s praci na ¢astecny
Uvazek;

ddraz na jistotu flexibilnich usporadani prace (efektivni legislativa zabranujici
znevyhodnovani pracovnikll na ¢astecny Gvazek);

relativné vysoké prijmy.

Co se tyce celkového modelu podpory zaméstnavani na CasteCny Uvazek, méize byt zajimavy
priklad Francie. Ta ma v mnoha ohledech podobné charakteristiky s Ceskou republikou:
brzky a hromadny nastup zen na pracovni trh s normou prace na plny Uvazek, podobny design
kolektivnich zafizeni péfe o déti a rodinné politiky (tfiletd rodicovska dovolena kryta
rodiCovskym prispévkem); konfliktni povaha tripartitnich vyjednavani a nizsi ochota
zaméstnavatell poskytovat CasteCné Uvazky. Zvyseni dostupnosti castecnych avazkd
zde bylo dosazeno konkrétnimi kroky statu:

zvyhodnénim odvod{ zaméstnavatell na socidlni pojisténi;

zakotvenim moznosti kombinovat rodi¢ovskou dovolenou /rodi¢ovsky prispévek s praci na
Castecny Uvazek;

institucionalni a financni podporou alternativnich zplisobl péce o déti a zvySenim pravni
ochrany pracuijicich na ¢astecny Uvazek.
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6 PRIKLADY DOBRE PRAXE — FLEXIBILITA

Dlivodli pro zavadéni flexibility v pracovnim prostiedi je cela fada. Flexibilita je
dllezitou soucasti Zivota nejrliznéjsSich skupin lidi. Mlze jit o situaci neformalni péce o blizkého
Clovéka s ,nemoci stari*, dlouhodobé nemocné dité nebo déti, lidé mohou sami onemocnét
vaznou nemoci a potrebuji ze dne na den jiné pracovni usporadani. Flexibilitu potfebuji rodice
malych déti, aby skloubili své rodicovské role a role pracovni, lidé ve véku 55+, nebo i vékovée
starsi lidé, ktefi napriklad cely Zivot pracovali fyzicky a uz nedisponuji potfebnou fyzickou silou,
ale pritom maji jedinecné know-how, které je pro firmy nenahraditelné a chtéli by i jinak
pokracovat ve své dalsi profesni kariére. Flexibilita je vyznamna pro pracujici v jiz ddchodovém
véku, a stejné tak pro mladé generace, jak potvrzuji mnohé prizkumy, (Deloitte nebo
Manpower Group), je flexibilita prace zcela zasadni a zakladni predpoklad pro vybér
zaméstnavatele. Flexibilita v praci se stava vyznamnou komoditou nejen pro zaméstnance a
zaméstnankyné, ale i pro firmy a ekonomiku zemé, kde firmy a instituce plsobi. Flexibilitu
prace mnoho lidi potfebuje a chce, ale jen malé mnozstvi lidi ji skutecné v praci
ma, coz je zatim bohuzel pfiklad Ceské republiky.

Diverzita a inkluze se stavaji nezbytnym hodnotovym zakladem pro uplathovani flexibility a
flexibilnich forem prace. Flexibilita a flexibilni formy prace jsou soucasti inkluzivni podminek
pracovniho prostredi, které odpovédni a inovativni zaméstnavatelé vytvareji pro své
zameéstnance na zakladé rozliSovani a mapovani potreb nejriiznéjsich skupin zaméstnanct
pravé na zakladé diverzitniho pristupu.

Podle aktudlniho prlzkumu spolecnosti Deloitte (2018 Deloitte Millennial Survey)? jsou
diverzita a flexibilita klicem k loajalité mladych zaméstnanct, takzvanych milenial(3, na které
je uvedeny prlzkum primarné zaméren. Dobra mzda a pozitivni firemni kultura s nejvétsi
pravdépodobnosti pritdhnou milenialy i generaci Z, ale klicovymi prvky k udrzeni jejich
spokojenosti jsou diverzita, inkluze a flexibilita.

6.1 Pilotni projekt flexibility

Béhem projektu ,SpoleCnym postupem socialnich partnerl k pripravé odvétvi na zmény
v dlichodovém systému — Etapa III" probihal mimo jiné i pilotni projekt flexibility. Ten byl
zahajen na prvni konferenci o skandinavské inspiraci. Pfihlasily se do néj t¥i spolecnosti
(Ceskoslovenska obchodni banka, a. s., danska technologickd firma NNIT Czech Republic

2 7droj: 2018 Deloitte Millennial Survey Millennials disappointed in business, unprepared for Industry 4.0,

Jedna se o volny preklad, Casti Gvodniho shrnuti, (executive summary) v ramci nového celosvétového prlizkumu
spoleCnosti Deloitte, ktery se zaméfil na milenidly a jejich postoje a obavy z toho, jak zaméstnavatelé (ne)jsou
pripraveni na prlmysl 4.0, (pozn. autord).

3 Zdroj: https://it-slovnik.cz/pojem/milenial/?utm_source=cp&utm_medium=link&utm_campaign=cp

Milenidlové nebo také generace Y = je oznaceni generace lidi, ktefi dosahli dospélosti na prelomu 21. stoleti.
Anglicky "millenials". PFesny rok zacatku generace Mileniall definuje kazdy jinak, nékdo tvrdi, Ze generace mileniall
zaCind od roku 1978, jini se priklani k pozdéjsim roc¢nik@im. Pokud se vezmou v potaz odhady vSech odbornikd,
dostaneme rozmezi, Ze jsou za generaci milenialli povazovani lidé narozeni mezi roky 1978-1999. To oviem neni
dlezZité, ddlezity je vyznam. Generace mileniall vyrostla v obklopeni modernich technologii a mohla sledovat jejich
rozvoj. Tato generace je mnohem tolerantnéjsi k rozdilim, neboji se nasledovat svoje sny a miva mnohem veétsi
ambice nez predchozi generace. Typicky je pro né vétsi optimismus a komunikace s lidmi z ostatnich koutd svéta
pres socialni sité. Milenialové jsou posledni lidé, ktefi se narodili ve 20. stoleti.
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s.r.0., soukroma ZS Bodlaka a Pampeliky, 0.p.s.). Spole¢nosti SKODA AUTO a.s., IKEA a
Microsoft na zakladé svého zajmu laskavé poskytly pro potfeby tohoto manudlu odpovédi
v dialogu o flexibilit&, ktery je soucasti této kapitoly.

Po Sesti mésicich pilotniho projektu a po péti tematickych pracovnich setkanich s pilotnimi
firmami, se uskutecnila navazuijici konference Skandinavska inspirace II. Flexibilita a mobilita
prace, zkusenosti zaméstnavatell v CR.

Zastupci tfi spolecnosti, které se uUcastnily pilotni faze projektu ,Flexibilita a mobilita®,
predstavili své zkuSenosti se zavadénim flexibility a mobility v jejich pracovnim prostredi.
Béhem rozhovorl mj. zaznély nasledujici zajimavé posttehy:

-, Jsme presvedceni, Ze flexibilni pristup (nejen z hlediska umozriovani flexibilnich forem
prace) bude stale vétsim lakadlem pro budouci kolegy a Ze pokud chceme patfit v nasem
segmentu k preferovanym zameéstnavateldm, musime se na tuto cestu vydat" uvedla
v diskusnim panelu pilotnich firem Gabriela Varikova, HR Manager spolecnosti NNIT.

- Unikatni je i zkuSenost spole¢nosti CSOB, kterd flexibilitu zavadi v prostredi velké
nadndrodni korporace svice nez 7000 zaméstnanci. ,Intenzivné se snazime, aby
zaméstnanci CSOB vnimali jako zaméstnavatele, ktery flexibilitu nejen podporuje, ale také
Ji Zije a takto ji i prezentovali ve svém okoli zminila Simona Zale$akova z CSOB.

- Inovativnim pocinem je také zavadéni flexibilniho pracovniho prostredi a interni mobility
ve 8kolstvi. ,, Cilem zavédeni flexibility v Z5 Bodléka a Pampelisky, o.p.s. je uspésnd priprava
budoucich zameéstnavateld i zaméstnancd na moznost volby a flexibilni trh prdce," fekl
reditel Skoly Jan Jitersky.

Pozndmka: K ZS Bodlaka a Pampelisky, o.p.s. je také nutné doplnit, 7 ma pozoruhodny
systém interni mobility ucitell na 1. a 2. stupni, ktery umoZziuje prostupnost ucitell napfic
1. a 2. stupném ZS a stejné tak systém rotacniho t¥idnictvi (to znamend, Ze t¥idni ucitelé
se stfidaji po roce) na 1. stupni je inovativnim napadem a setkal s velkym zajmem
zastupkyn a zastupcl pilotnich firem.

Aby mohly byt flexibilni formy prace dostupné pro vSechny zaméstnavatele, mél by pro né
stat vytvaret takové podminky, které jim flexibilni formy prace umozni nabizet bez
rozdilu jejich velikosti a zaméreni. Podminky by mély byt i motivacni a mély by tvorit
klicové zasady prosazovani politiky a principl tzv. work life balance. Proto byl druhy diskusni
panel konference zaméren na téma socialniho dialogu. Diskutovali na ném mj. zastupci a
zastupkyné tripartity, MPSV, odbor{, Konfederace podnikatelskych a zaméstnavatelskych
svazl a zastupce velkych zaméstnavatell v CR, spole¢nost Skoda Auto.

Z pohledu vyuzivani flexibilnich forem prace patii Ceské republice spodni pricky
Zebricku zemi v ramci EU. ZavéreCny panel konference propojil nazory a zkuSenosti
z pohledu expertdl a také zastupcid/zastupkyn firem na moznosti a rozvoj flexibilnich forem
prace vUci riznym skupinam zaméstnancd.

- Flexibilni uvazky jsou jednim z potrebnych nastrojd k zapojeni Zen s malymi détmi a
didchodct na trhu prace. Z vyssi zaméstnanosti Zen s malymi détmi a didchodct profituji
nejen oni samotni, ale také ekonomika jako celek, zaméstnavatelé i stat. Tim, Ze
nevytvarime vhodné podminky pro praci u téchto skupin, zbytecné plytveme lidskym
potencidlem Ceské republiky," uvedl mimo jiné Jiii Satava z IDEA pii CERGE-EL
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-, Forma zkréceného uvazku je castym poZadavkem uchazecd o zaméstnani, ktery
zamestnavateliim vZdy nemusi vyhovovat, Alternativou je nabidka flexibilniho uvazku, kdy
si zameéstnanec sam urcuje cas, ktery stravi v prdci, podle svych individualnich potreb.
Flexibilita a mobilita prace spocivd v tomto smyslu ve zméné Ffizeni a rozloZeni pracovnich
cinnosti,” fekla Andrea Linhartova Palanova, Senior Manager, People and Organisation,
PwC.

- Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR odhaduje, ze kdyby zacalo
pracovat vic maminek s malymi détmi, HDP by se zvysilo rocné o pdl procenta. ,,Opravdu
Jjde o odhad. Prestarime se honit za cisly jako HDP, ale vytvorme podminky," fika tajemnik

konfederace Jan Zikes.

Na zavér pilotniho obdobi byly zicastnéné spolecnosti pozadany o odpovédi na otazky shrnuté
pod nazev ,dialog o flexibilit€". Ten obsahové reflektuje flexibilitu externi, funkcni,
tedy trhu prace, i flexibilitu interni. Firmy odpovidaly na nasledujici dotazy:

1. Jak byste vyhodnotili dosavadni Uroven a moznosti flexibilnich forem prace ve vasi
spolecnosti (respektive pred vstupem do pilotniho projektu)?

2. Myslite si, Ze stavajici situace na trhu prace ma ¢i méla vliv na Uroven a zavadéni flexibilnich
forem prace ve vasi spolecnosti?

3. Jaky byl vas plvodni zamér se zavadénim flexibilnich forem prace, ¢eho jste chtéli
dosahnout?

4. Jaké byly a jsou dle Vasi zkuSenosti nejvétsi prekazky pro zavadéni flexibilnich forem prace
ve Vasi spolecnosti? (Napriklad s ohledem na stavajici interni predpisy Ci legislativni
prostredi na trhu prace.)

5. Kde byl a je ve vasi spolecnosti nejvétsi potencial pro rozvoj flexibilnich forem prace? (Kde
byste napriklad ocekavali nejvyraznéjsi prinosy/benefity?)

6. Jaké postupy jste zvolili pri zavadéni flexibilnich forem prace v ramci vasi spole¢nosti?

7. Méli jste uz néjaké pilotni projekty, témata v oblasti flexibilnich forem prace nebo stavajici
projekt je Vase prvni zkusenost s ,pilotazi flexibility"?

8. Jakym zplsobem komunikujete a rozvijite téma flexibilnich forem prace napfi¢ Vasi
spolecnosti?

Odpovédi zucastnénych firem jsou uvedeny dale v této kapitole.

6.2 Priklad 1: Flexibilita pro kazdého (milion pro flexibilitu)

Inspirativni je iniciativa 1 million for work flexibility*, ktera od roku 2013 usiluje o rozsireni
a podpory flexibility ve Spojenych statech americkych. Zapojit se mohou firmy a spolecnosti —
bez ohledu na velikost a obor podnikani, jednotlivci — z fad manazer( i zaméstnancd, ktefi jsou
ochotni sdilet své zkusenosti. Spontanni cil — 1 milion prikladt flexibility, ukazuje, Ze flexibilita
je nejvice o ochoté zacit, zkouset, komunikovat, ukazuje se, zZe flexibilita je tou nejvice
inspirativni a efektivni cestou pro Uspésné podnikani firem a spolecnosti ve 21. stoleti na strané
jedné, a cesta nejvice k ,ziti" pro kteréhokoliv clovéka. Flexibilita respektuje moznosti, potreby,
praci i soukromi. Jednoducha je i pétice pravidel iniciativy:

1. Inspiruj
2. Vzdélavej

4 Zdroj: https://www.workflexibility.org/1mfwf-goals).
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3. Ved
4. Mobilizuj
5. Podporuj

Konzultacni spolecnost McLean and Company navazuje na zminény priklad tvrzenim: , Chcete-
Ii byt uspésni, podporte flexibilitu. Je to jeding cesta, jak si miZete ziskat a udrZet top talenty.

Prace a Flex News: Trendy na pracovistich pro rok 2019 v oblasti flexibility prace

V programu 1 milion pro flexibilni praci (angl. zkratka 1MFWF) se tato iniciativa mimo jiné snazi
upozornovat na novinky, aktuality a ddleZité informace tykajici se pracovniho trhu a flexibility
ve Spojenych statech, ale i po celém svété. Nasledujici text, zahrnuje nedavna zajimava
zjisténi, co se tyka flexibility prace. Podle serveru 1IMFWF bude rok 2019 rokem flexibilné
pracujicich lidi.
- Flexibilné pracujici zaméstnanci maji méné dovolené a jsou v praci vice
produktivni, Fikaji prizkumy.
Grant Bailey, The Independent, 4. prosince 2018

Prlizkum uskutecnény ve Spojeném kralovstvi zjistil, ze pracovnici, ktefi maji flexibilni pracovni
moznosti, maji vySSi miru produktivity a je pravdépodobné, ze budou mit kratsi dovolenou.
Prlzkum mezi 3 000 zaméstnanci (1 500 s flexibilnimi formami prace a 1 500 zaméstnancd,
kteri nemaji Zadnou pracovni flexibilitu) mj. dospél k zavérlim, ze uchazedi o praci, ktefi hledaji
praci, stale vice pozaduji flexibilni pracovni prostfedi pfi pohovorech s budoucimi
zameéstnavateli.

- Trendy na pracovisti pro rok 2019 zahrnuji flexibilitu a digitalni kompetence.
StaffingIndustry.com, 5. prosince 2018

Nizkd mira nezaméstnanosti ma velky dopad na flexibilitu prace a flexibilitu pracovniho
prostiedi, uvadi spole¢nost Randstad. Clanek vyjmenovava osm trendd, véetné trvalého vlivu
digitalnich technologii na organizace prace, interni normy firem, celkovou firemni kulturu jako
referencniho kritéria pro potencialni zajemce o zaméstnani.

- Flexibilni prace pro neflexibilni pracovni prostredi
Heidi Vella, Raconteur.net, 5. prosince 2018’

Zavadéni flexibilnich forem prace v kontextu tradi¢nich pracovnich podminek na pracovistich
ve formach vyzaduje nékolik klicovych krokd. Zavadéni flexibilnich forem prace by mélo byt
podporovano top managementem firem. Flexibilni formy prace by mély byt soucasti
~podplrného balicku internich politik" pro ziskani téch nejlepsich talentl do firmy. Soucasné
je treba flexibilni formy prace zavadét, kreativnimi a zajimavymi zplsoby a pfistupy do
struktury a fungovani spolecnosti. Je tfeba téz zavadét a propagovat flexibilni formy prace jako
inovativni pristup, ktery podporuje také inovativni premysleni. Tim se zvySuji a posiluji
predpoklady pro Uspésné zavedeni a celkovou udrzitelnost flexibilnich forem prace ve firmé.

5 Zdroj: https://www.independent.co.uk/life-style/flexible-working-hours-jobs-productivity-economy-uk-business-
a8666241.html

6Zdroj: https://www2.staffingindustry.com/site/Editorial/Daily-News/Workplace-trends-for-2019-include-flexibility-
digital-sophistication-48311

7 Zdroj: https://www.raconteur.net/business-innovation/flexible-working-inflexible
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- Nejlepsi zpisob, jak pozadat o umoznéni flexibilni formy prace
Ned Ehrbar, 7. prosince 2018

Zaméstnanci, ktefi hledaji zplsoby, jak presvédCit ,své firmy, zaméstnavatele, aby mohli
flexibilné pracovat, mohou profitovat z propracované strategie. Zaméstnanci, ktefi chtéji a
potrebuji flexibilné pracovat a rozumi stavajici interni politice své firmy, napriklad jaka je
strategie flexibility v souladu s celkovou strategii firmy, jsou vlastné vice angazovani a ,vtazeni
do hry". Vytvoreni interni firemni platformy pro zavadéni flexibility mize zaméstnancim
pomoci Vv jejich Usili ziskat moznost flexibilné pracovat.

- Podpotite flexibilitu na pracovisti pro budoucnost, ktera bude udrzitelna
Web Desk, The Week, 19. prosince 2018

Cim vice bude lidi, ktefi mohou pracovat z domova a vyhybat se tak dojizdéni do zaméstnani,
tim celkové lépe pro Zivotni prostiedi. To dava velky smysl! Studie spole¢nosti Regus,
uskutecnéna v 16 zemich svéta predpovida nejen do roku 2030 obrovsky narlist moznosti
flexibilnich forem prace, ale soucasné i diky tomu vyrazny pozitivni dopad na Zivotni prostredi.
Kromé rocniho snizovani emisi uhliku (pozn. diky vetsi flexibilité préce a mensimu dojizdens),
by se naptiklad ve Spojenych statech (USA), podle této studie do roku 2030, snizil celkovy
pocet hodin v dojizdéni do zaméstnani, a to o 960 miliond hodin.

6.3 Pfiklad 2: Dialog o flexibilité — CSOB

Pilotniho projektu se za CSOB zucastnily Simona Zélesékova, projektovd manaZerka junior a
Magdaléna Svobodova.

1. Jak hodnotite dosavadni iroven a moznosti flexibilnich forem prace ve vasi
spolecnosti (resp. pred vstupem do pilotniho ,flexiprojektu™)?

CSOB jiz fadu let nabizi svym zaméstnanclm moznost prace na zkraceny Uvazek v Programu
pro rodi¢e a spolupracuje se studenty SS a VS. Flexibilitu jsme zahrnuli jako jeden z pilitd do
nasi People Strategie 2020, protoze vnimame, ze pro mnohé zaméstnance to je a bude jeden
z nejdllezitéjsich faktord, podle kterého si vybiraji zaméstnavatele. Klicova je také podpora ze
strany top managementu.

2. Myslite si, Ze stavajici situace na trhu prace ma ¢i méla vliv na Groven a zavadéni
flexibilnich forem prace ve vasi spolecnosti?

Z Casti ano, ale neni hlavnim ddvodem. Tim bylo rozhodnuti firmy zahrnout flexibilitu do svych
kli¢ovych pili¥d People Strategie 2020. CSOB se proto v loriském roce ptala svych i potencialnich
zameéstnancd, jak ji vnimaji a rozhodla se u verejnosti bourat nesmysiné stereotypy o praci
v bance a také prekracovat vlastni hranice. Nasledné jsme vytvorili vizi, kterou se snazime
projektem Flexible Workspace naplfiovat. Jednim z dalSich dlivodl byla i stavba nové budovy
v Radlicich, kterd nam svym charakterem pom{ze podporit flexibilni zplsoby prace.

8 Zdroj:  https://www.theweek.in/news/sci-tech/2018/12/19/Improve-workplace-flexibility-for-a-more-livable-
future.html
9 Zdroj: https://finance.yahoo.com/news/pitch-workplace-flexibility-222532259.html?guccounter=1
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3. Jaky byl vas plvodni zamér se zavadénim flexibilnich forem prace, ceho jste
chtéli dosahnout?

Projekt Flexible Workspace, ktery dlouhodobé podporuje prechod k flexibilngjsSimu zplsobu
prace v CSOB, si slibuje snadnéjsi a efektivnéjsi spolupraci a snadnéjéi a intenzivnéjsi propojent
v ramci mezinarodni skupiny KBC. Podpofrit by ho méla také noveé vznikajici budova v Radlicich,
jejiz vnitfni usporadani bude co mozna nejvice odrazet potreby zaméstnancl. Prostory budou
opravdu rlznorodé: od mist Zivych, vhodnych pro komunikaci a tymovou praci, az po zcela
tiché zény pro soustfedénou individualni ¢innost. Bude na kazdém zaméstnanci, aby si vybral,
zda je pro néj efektivnéjsi a prijemnéjsi se podle typu prace v prlibéhu dne mezi zénami
presouvat, nebo radéji zdstat na klasicky usporadaném pracovisti. Tim nejddlezitéjsim cilem
ale je, Zze chceme vytvorit prijemné prostredi pro stavajici zaméstnance, byt atraktivnim
zaméstnavatelem pro nové uchazece a odlisit se od konkurence (viz. Nase vize).

4. Jaké byly a jsou dle vasi zkusenosti nejvétsi prekazky pro zavadéni flexibilnich
forem prace ve vasi spolecnosti? (Napriklad s ohledem na stavajici interni predpisy
Ci legislativni prostredi na trhu prace).

NejvétSimi naSimi prekazkami jsou legislativa, byrokracie, a predevsim neochota ménit zazité
stereotypy.

5. Kde byl a je ve vasi spolecnosti nejvétsi potencial pro rozvoj flexibilnich forem
prace? (Kde byste napriklad ocekavali nejvyraznéjsi prinosy/benefity?)

Nejvétsi potencial pro rozvoj flexibilnich forem prace u nas nepochybné predstavuje pobockova
sit’ a také centrala v Radlicich. Tam je jiz nyni fada pozic, u nichZ vime, Ze nejsou limitované
pritomnosti na pracovisti. Nase interni prlizkumy ukazaly, Ze minimalné 2 mésice v roce jsou
zaméstnanci mimo budovu: Cerpaji dovolenou nebo zdravotni volno, jsou na Skoleni apod.
Zaroven jsme zjistili, Ze 44 % pracovniho Casu travi zaméstnanci mimo své pracovni misto,
kdy jsou napf. na schiizkach. Vedle toho vsak mame, a vzdy budeme mit, pozice, které jsou
pritomnosti na pracovisti limitované — i pro né se snazime hledat cesty, jak je odpoutat od
pracovniho stolu. Proto se také velmi intenzivné vénujeme IT technologiim, bez nichZ by toto
vSechno nebylo mozné. Zaroven vnimame vyznamny potencidl v budovani ddvéry mezi
manazery a zaméstnanci, bez niz by flexibilita nemohla fungovat.

6. Jaké postupy jste zvolili pfi zavadéni flexibilnich forem prace v ramci vasi
spolecnosti?

Prvni ddlezitou aktivitou projektu byla analyticka faze, ktera zmapovala situaci z pohledu
potieb nasich zaméstnancli, pracovniho prostfedi a podminek prace a technologii. Do
analytické faze byli zapojeni samotni zaméstnanci i manazefi, a to prostfednictvim dotaznikd,
workshop(, foto anket a focus groups. Zaroven byla nominovana skupina 30 ambasadord
z jednotlivych Utvard, jejichZz Gkolem je téma propagovat smérem do svych utvard a byt
prostredniky mezi projektem a zaméstnanci. Z analytické faze vyplynulo 7 klicovych potreb
nasich zaméstnancd, které se snazi projekt naplnit. Identifikované potfeby nasich zaméstnanci
pokryva projekt Flexible Workspace ve ctyrech pilifich, kterymi jsou pracovni prostredi, firemni
kultura, technologie a HR.

Strana 57



FLEXIBILNi PRACOVNi TRH A FLEXIBILNi PRACOVNiI PROSTREDI — MANUAL A INSPIRACE PRO ZAMESTNAVATELE

Obrazek 5  Projekt Flexible Workspace, CSOB

4 pilite nasi flexibility... R
flexibilita
R ﬁ H
@ ot ‘
cas MISTO TECHNOLOGIE KULTURA/HR/KOM
Zkracené tvazky Volba pracovniho mista Zmobilnéni vétiiny zaméstnanch Manazersky styl zaloZeny na divéfe
O Program pro rodice O Sdilend pracovni mista O Jednodusii rezervace zasedacich O Préce a osobni Zivot v rovnovédze
mistnosti
Program 55+ Zasedaci mistnosti misto kancelaii Podpora spoluprice napfi¢ skupinou
, . . , Rozvojovy program ProDigi
O Pevnd a pruind pracovni doba Vznik klidowych zén, relaxaénich O Novy dress code
mistnosti a mist pro neformalni O Pfechod na 0365
L. Oteviené kalendare
setkavani
Vsechny zasedaci mistnosti vybavené
» . e o P . O ManaZersky rozvoj
Zaméstnanci se podili na tvorbé zafizenim pro konferenéni hovory
pracovniho prostredi Détské centrum Slunigka
‘._
3 CsoB

Zdroj: CSOB

7. Méli jste uz néjaké pilotni projekty c¢i témata v oblasti flexibilnich forem prace
nebo je stavajici projekt vase prvni zkusenost s pilotazi flexibility?

Do projektu jsme se prihlasili, abychom si ovérili, Ze jdeme spravnym smérem a inspirovali se
soucasnymi i budoucimi trendy. V projektu jsme také méli moznost otestovat si tzv. Flexcheck,
a to ve dvou Utvarech. Cilem Flexchecku bylo zmapovat Uroven flexibility pracovniho prostredi
ve vybraném vzorku, v nasem pfipadé 62 respondentl, a zjistit vnimani flexibility prace a
potreby lidi v téchto tymech. Ukdzalo se, ze dotazanym lidem vyhovuje flexibilita, kterou
v soucasné dobé maji, prestoze zatim nemohou volit 100 % flexibilitu, tedy nemohou se piné
sami rozhodnout, odkud a kdy budou praci vykonavat, ale stale podléhaji souhlasu manazera.
Cennou informaci pro nas bylo, Zze soucasnou flexibilitu povazuji za projev divéry od svého
manazera, nikoliv jako benefit. A zaroven, Ze flexibilni prostfedi neovliviiuje negativné jejich
spolupraci a dodavani vysledkd.

Intenzivné se snazime, aby zaméstnanci CSOB vnimali jako zaméstnavatele, ktery flexibilitu
nejen podporuje, ale také ji zije a takto ji i prezentovali ve svém okoli. Zaroven se budeme
Vv pristim roce intenzivné vénovat rozvoji nasich zaméstnancl, manazerd tak, aby se jim
v novém fungovani pracovalo lépe a jednoduseji. Pro mnohé je to velka zména, se kterou se
ne kazdy umi vyrovnat sam, proto jim chceme nabidnout nasi podporu. Manazery bude
napriklad nezbytné rozvijet v fizeni svych podfizenych na dalku, které se velmi lisi od Fizeni lidi
v kancelari, zaméstnance pak v oblasti technologii.

8. Jakym zplisobem komunikujete a rozvijite téma flexibilnich forem prace napfic
vasi spolecnosti?

Téma komunikujeme prostrednictvim kanall interni komunikace (intranet, LCD monitory po
budové, elektronicky Casopis apod.). Pravidelné vydavame clanky tykajici se flexibility v nasem
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internim elektronickém casopise. Jednou mésicné vydavame newsletter Flexibilita zaméreny
vylozené na témata tykajici se této oblasti. Jeho prijemci jsou predevSim nominovani
ambasadofi, ktefi nam pomahaiji téma flexibility Sifit do tymd.

V kvétnu 2018 jsme také pro zaméstnance zorganizovali tzv. Flexi Week — tyden ve znameni
flexibility plny setkavani, praktickych workshop( i zabavy. Zaméstnanci si mohli na vlastni k(zi
vyzkousSet nastroje, které jim pomohou byt flexibilné€jSi a najit rovnovahu mezi osobnim a
pracovnim Zivotem. Z interniho prlizkumu nasledné vyplynulo, Ze pro zaméstnance byla tato
aktivita pfinosna a budova CSOB spoledensky vice oZila. Proto v této aktivité pokracujeme ve
formé Flexi Days, kdy naSim zaméstnancdm pfinasime detailnéjsi informace k jednotlivym
tématlm, ktera je zajimaji (home-office, desk-sharing, stavba nové budovy apod.)

Zaroven se nasich zaméstnancd ptame na jejich potfeby a oCekavani. Za nejdlleZitéjsi ale
povazujeme rozvoj manazerl a zaméstnancd. Zaméstnanclim nabizime Skoleni, ktera rozvijeji
jejich digitalni dovednosti, jako jeden z nastrojd podporujici flexibilitu.

6.4 Priklad 3: Dialog o flexibilité — NNIT

Pilotniho projektu se za NNIT Czech Republic s.r.o. zucastnily Gabriela Varikovd, HR Manager,
a Daniela Cernd, HR Business Partner.

1. Jak byste vyhodnotili dosavadni Groven a moznosti flexibilnich forem prace ve
vasi spolecnosti (respektive pred vstupem do pilotniho flexiprojektu)?

Jsme pomérné flexibilni z hlediska vyuzivani Sirokého spektra zdrojli pracovnik{ a nebojime se
ani zaméstnavani pracovnikl ze statd mimo EU. Jsme zvykli pracovat v maticové fizené
organizaci, coz samo o sobé vyzaduje flexibilitu v fizeni a organizaci prace. Nabizime ¢asovou
a do jisté miry i mistni flexibilitu. Pozitivné se stavime také k flexibilnim Gvazklm a jsme
otevreni i dalSim formam flexibility, nicméné se jedna spiSe o podvédomy, nijak formalné
popsany, pristup. Jsme si védomi, Ze ve vyuziti mame mnoho rezerv a Casto narazime na
interni predsudky a zazitou praxi, coz je obtizné odbourat.

2. Myslite si, Ze stavajici situace na trhu prace ma ¢i méla vliv na Groven a zavadéni
flexibilnich forem prace ve vasi spolecnosti?

Céstecné ano. Predevsim z hlediska vyhledavani kandidatd to jisté vliv mélo, ale nedostatek
pracovnikl v IT odbornosti je pro nas dlouhodoba zaleZitost. Soucasna situace na trhu prace
tento boj o talenty z naseho hlediska jen priostfila. Faktem z{stava, Ze momentalni situace na
trhu prace nuti firmy zamyslet se nad zavedenymi postupy a vice premyslet nad budoucim
vyvojem trhu prace a pracovni sily a zaroven se snazit o diskusi se statnim aparatem, ktera
idedIné povede ke ,zflexibilnéni* statni spravy v oblasti zaméstnanosti.

3. Jaky byl vas plivodni zamér se zavadénim flexibilnich forem prace, ¢eho jste
chtéli dosahnout?

Plvodné jsme se soustfedili na nové zdroje kvalifikovanych kandidatl a osloveni skupin, na
které jsme doposud aktivné necilili.

4. Jaké byly a jsou dle vasi zkusenosti nejvétsi prekazky pro zavadéni flexibilnich
forem prace ve vasi spolecnosti? (Napriklad s ohledem na stavajici interni predpisy
Ci legislativni prostredi na trhu prace.)
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Flexibilni zaméstnavani (vcetné vykryvani kratkodobéjsich potieb) dlouhodobé nardzi na
Upravy v zakoniku prace, které definuji pomérné slozity aparat pro ukoncovani pracovniho
pomeéru. Z tohoto divodu se pak jako nejvhodnéjsi varianta jevi zaméstnavani na dohody, coz
sice prinasi vétsi flexibilitu, ale zaroven ovliviiuje vysSi celkové odmény (benefity apod.)
zameéstnance, ¢imz nase nabidka prestava byt pro kandidaty zajimava.

Interné se stale diskutuje problematika HC vs. FTE, kdy materska spole¢nost striktné pracuje
s HC, aniz by zohledfiovala ¢i umoznovala napriklad sdileni pracovniho mista. Fakt, ze
neexistuje podpora ze strany statu, kterd by jakkoli motivovala zaméstnavatele aktivné
vytvaret prostredi naklonéné flexibilnim formam, celé situaci nepomaha.

5. Kde byl a je ve vasi spolecnosti nejvétsi potencial pro rozvoj flexibilnich forem
prace? (Kde byste napriklad ocekavali nejvyraznéjsi prinosy/benefity?)

V nasem pfipadé se jedna o pozice technické podpory, projektové fizeni a pak samoziejmé
podplirné pozice.

6. Jaké postupy jste zvolili pfi zavadéni flexibilnich forem prace v ramci vasi
spolecnosti?

V prvni fazi jsme se soustredili predevsim na jasné vymezeni toho, co to pro nas znamena a
jak konkrétné by to mohlo fungovat v nasi spolecnosti. Klicovym Ukolem se pro nas stala prace
S manazery spocivajici v predstaveni celého konceptu a jeho pfinosu pro danou jednotku,
vyjednavani konkrétnich prileZitosti a nasledna edukace manazerské populace. Dilezitym
prvkem je jiz zminéna komunikace kandidatdim a klientdm a v neposledni fadé také zavedeni
flexibility do struktury celkové odmény.

7. Méli jste uz néjaké pilotni projekty, témata v oblasti flexibilnich forem prace,

s v

nebo je stavajici projekt vase prvni zkusenost s pilotazi flexibility?
Jedna se o prvni projekt.

8. Jakym zplisobem komunikujete a rozvijite téma flexibilnich forem prace napfic¢
vasi spolecnosti?

Komunikace je pro nas klicova a soustfedime se na ni na vSech Urovnich. S ohledem na
flexibilitu vedeme intenzivni dialog momentalné na trech drovnich, kde kazda vyzaduje jiny
fokus i Uhel pohledu. Kromé debaty s centralou, kde se zaméfujeme na vykresleni situace
v Ceské republice a propojeni s globalni i lokalni strategii, se lokalné soustfedime na diskuse
s top managementem a kandidaty. Zde klademe diraz predevSim na ocekavané trendy
v oblasti zaméstnanosti a preference kandidatl. Celé téma potom proliname do dalSich oblasti
jako je struktura a komunikace celkové odmény, optimalizace proces( a aktualizace internich
smeérnic a pravidel.

6.5 Priklad 4: Dialog o flexibilité — Microsoft

Spolecnost Microsoft se sice nezucastnila pilotniho projektu, ale poskytla pro potfeby manualu
odpovédi v dialogu o flexibilité.
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Firma Microsoft je inspiratorem a prikladem té nejlepsi praxe v CR i ve svété
v oblasti zavadéni a implementace flexibilnich podminek prace, které jsou Uzce
propojeny s vyuzivanim modernich IT technologii.

Nicméné firma poskytuje i fadu nadstandardnich flexibilnich prorodinnych benefitd: Napriklad
v ramci rodiCovské dovolené (v roce 2017 doslo k navyseni) na celkem dvacet tydn{ plné
hrazené materské dovolené pro matky nebo Sest tydn( pIné placené rodicovské dovolené
pro otce a nebiologické rodice, tedy adoptivni rodice a péstouny vcetné
homosexualnich para.

Soucasné firma Microsoft poskytuje celkem 30 dndi nemocenské rocné, tzv. sick days.
Navysila také pocet placenych dni, a to na 20, pro zaméstnance, ktefi se staraji Ci pecuji
o blizké rodinné prislusniky s vaznymi zdravotnimi problémy (tzv. neformalné
pecuji). V oblasti vySe uvadénych prorodinnych flexibilnich benefitli, je Microsoft ptikladem
té nejlepsi praxe.

Microsoft se snazi zavadét téz rozmanité (diverzitni) pracovni prostiedi pro rliznorodé skupiny
zameéstnancll, zaméstnankyn, jehoz soucasti je pravé flexibilita prace a flexibilni pracovni
podminky. Microsoft je mj. propagatorem programu Prace odkudkoliv, z domova,
z kavarny, z kancelare, prosté odkudkoliv, kterou umoznuje svym zaméstnancim na
zakladé vyuzivani technologii, jako jsou napriklad Windows 365, Share point, Skype.

Firma také podporuje programy, které podporuji Zeny, aby se stavaly expertkami v IT, a to
napriklad formou Akademie programovani a DigiGirlz. Pracuji na kampanich, které se napriklad
zabyvaji ddlezitou roli rodicl a ucitell pfi volbé povolani divek.

Flexibilni pracovni prostfedi umoznuje firmé ziskavat talentované uchazece i ze vzdalenych
mist, jelikoz nemusi denné dojizdét za praci. Firma rovnéz rozviji transparentni pristup
k planovani kariéry a nastupnictvi a také k mobilité roli. Zaméstnanci maji moznost o tom
komunikovat se svymi nadfizenymi a zadat od nich podporu, kdyz se chtéji presunout na jinou
pozici.

1. Jak byste vyhodnotili dosavadni Groven a moznosti flexibilnich forem prace ve
vasi spolecnosti?

Do dnesniho dne se nam podarilo implementovat fadu moznosti flexibilnich forem prace, at’
uz z pohledu flexibilnéjsich pracovnich tvazkd, tak i z pohledu flexibility mista vykonu prace.
To vSe predevSim prostiednictvim digitalni transformace predstavuijici zcela novy zplsob
vzajemného propojeni lidi, dat a proces(.

Vidime rozhodné ale i dalSi moznosti, jak tuto oblast dale rozsSifovat a zlepSovat. Obzvlasté
mlada generace prichazejici na pracovni trh ma v této oblasti fadu prani a preferenci a my
reagujeme nejen na né.

2. Myslite si, Ze stavajici situace na trhu prace ma ¢i méla vliv na Groven a zavadéni
flexibilnich forem prace ve vasi spolecnosti?

Tim, Ze spolecnost Microsoft je celosvétovou korporaci, tak i tuto oblast zlepsuje celosvétoveé.
Lokalni situace na trhu prace ji tak prilis neovlivnila, rozhodné ale podporila argumenty, proc¢
ma smysl se této oblasti dale vénovat.
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3. Jaky byl vas plvodni zamér se zavadénim flexibilnich forem prace, ceho jste
chtéli dosahnout?

Nase spolecnost je velmi zaméfena na diversitu. SnaZili jsme se zohlednit rliznorodé potreby
svych zaméstnancd a implementovat jich maximum v ramci digitalni transformace s ohledem
na moznosti, které nam lokalni legislativa nabizi.

V potaz samozrejmé bereme i to, aby na Ukor flexibility prace netrpéla produktivita prace. To
zavisi na typu pracovni pozice — co funguje pro obchodnika, nemusi byt optimalni pro
softwarového vyvojare a naopak.

4. Jaké byly a jsou podle vasi zkusenosti nejvétsi prekazky pro zavadeéni flexibilnich
forem prace ve vasi spolecnosti? (Napriklad s ohledem na stavajici interni predpisy
Ci legislativni prostredi na trhu prace.)

Soucasna legislativa nejen v oblasti pracovniho prava je pro nas nejvice limitujici prekazkou.
Nase spole¢nost v Ceské republice zaméstnava vétsi pocet specialistli, ktefi se do Prahy
prestéhovali z jinych evropskych statll. Nase legislativa naptiklad bohuzel nefesi moznost prace
z domova ze zahranici, o kterou je mezi zaméstnanci zajem.

5. Kde byl a je ve vasi spolecnosti nejvétsi potencial pro rozvoj flexibilnich forem
prace? (Kde byste napriklad ocekavali nejvyraznéjsi prinosy/benefity?)

Do budoucna se chceme zaméfit vice na moznosti zkracenych Gvazkl, a to zejména pro
zaméstnance, ktefi se vraceji z rodiCovské dovolené. V této oblasti je porad prostor pro
zlepSovani. Vétsi rozmanitost zkracenych Uvazku bychom také uvitali pro studenty. Obzvlasté
v oblasti software developmentu, kde vnimame velky nedostatek vyvojard na trhu prace, a i
proto bychom radi vice spolupracovali se studenty jiz béhem jejich studia. Chtéli bychom jim
nabidnout projekty, na kterych se mohou ucit od nasich zkusenych zaméstnanc(, a v budoucnu
se stat nasimi kolegy.

v s

6. Jaké postupy jste zvolili pri zavadéni flexibilnich forem prace ve vasi
spolecnosti?

Chtéli jsme umoznit zaméstnanclim co nejlépe sladit pracovni Zivot se soukromym a vyuZzili
jsme také moznosti prichazejici spole¢né s digitalni transformaci. Nasi zaméstnanci mohou
kromé flexibilni pracovni doby vyuzivat také rlizné formy placeného volna, které jim umoznuje
napriklad pecovat o nemohouciho ¢lena své rodiny anebo travit ¢as se svym Cerstvé narozenym
potomkem.

vvvvv

snadnou spolupraci odkudkoli a na jakémkoli zafizeni a nase cloudové technologie spole¢né
s aplikacemi pro videokonference a teamovou spolupraci jako jsou Skype a Microsoft Teams
nam umoznily zavést flexibilni formy prace. Mlzeme tak byt ve spojeni s kolegy na celém svété
a bezpecné pristupovat k potfebnym a aktualnim informacim bez nutnosti fyzického cestovani,
a to 24/7. Veskeré zminované nastroje prispivaji k celkovému flexibilnimu prostredi, které
v nasi spolecnosti mame.

7. Méli jste uz néjaké pilotni projekty, témata v oblasti flexibilnich forem prace

s vrs

nebo je stavajici projekt Vase prvni zkusenost s pilotazi flexibility?
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Jako jeden z — v tuto chvili jiz zavedenych — projektd tykajici se flexibility prace bychom urcité
radi zminili jiz tradi¢ni Den prace odkudkoliv. 19. zafi 2019 se bude konat jiz sedmy rocnik
Den prace odkudkoli, ktery je oslavou moderniho stylu prace zalozeného na flexibilité a
odpovédnosti. Zapojit se mize kazdy s jakoukoli aktivitou vasi firmy.

8. Jakym zplisobem komunikujete a rozvijite téma flexibilnich forem prace napfic
vasi spolecnosti?

Veskeré benefity spadajici pod téma flexibilnich forem prace jsou stejné pro vSechny nase
zaméstnance a jsou uvedeny na nasem intranetu a zaroven jsou i nedilnou soucasti
onboardingu novych zaméstnancl. Sezonni aktivity ¢i projekty podporujeme také dalsi interni
komunikaci.

KaZdoroné délame prlizkum zaméstnaneckého minéni a zpétnou vazbu od nasich
zameéstnancl vyuzivame jako podnét pro dalSi rozvoj flexibilnich forem prace. Samoziejmé
pravidelné revidujeme i aktualni situaci na trhu v této oblasti. Dlouhodobé rovnéz vzdélavame
nase vedouci pracovniky, aby napfiklad dokazali pfizplsobit planovani prace v tymech ¢asovym
potfebam rlznych skupin zaméstnancll, konkrétné napfiklad rodi¢d déti.

6.6 Priklad 5: Dialog o flexibilite — IKEA

Spolecnost IKEA poskytla odpovédi do dialogu o flexibilité, i kdyz nebyla Ucastnikem pilotniho
projektu, nicméné aktivné se Ucastnila jednoho z diskusnich panell v zavérecné konferenci
k projektu Skandinavska inspirace II, flexibilita a mobilita zaméstnavatel& v CR a
projevila zajem zUcastnit se i dialogu o flexibilité.

Spolecnost IKEA globalné rozviji principy diverzity a inkluze na pracovistich. Podporuje a hlasi
se k Evropské Charté diverzity. Péce o lidi, diverzita i inkluze jsou principy, které tvori
nedilnou Cast vize a hodnot spolecnosti IKEA. Diverzitu a inkluzi povazuji jednoduse za
spravnou véc. Podle firmy pfispiva odliSnost a rozdilnost k tvofivosti a podporuje rlst
spoleCnosti. Ze vSech sil se snazi o vytvoreni inkluzivniho prostredi vyuzivajiciho vyhod
diverzity, kde se zaméstnanci citi ocefiovani pravé za jejich jedinecnost, za jejich unikatni a
rlznorodd nadani a kde kazdy mlze byt sdm sebou. Flexibilita prace je soucasti tohoto
inkluzivniho prostredi. Ve spolecnosti IKEA véri, ze jedinecnost kazdého déla firmu lepsi.

Podpora flexibility a mobility ve spolecnosti IKEA se tyka zejména planovani smén, dni v tydnu,
dale celofiremni podpory pro dalSi kariérni rozvoj zaméstnancli, vcetné vzdélavani,
pravidelnych rocnich pohovorll a planovani dalSiho rozvoje kariéry. Ve spolecnosti IKEA
podporuiji interni mobilitu formou volného pristupu zaméstnancl a zaméstnankyn ke vsem
pozicim vetné manazerskych.

Zaméstnanci si mohou téz po domluvé s vedoucim zaméstnancem zvolit formu Gvazku, ktera
vyhovuje jeho Zivotni situaci, to se mdze tykat naptiklad rodi¢l s malymi détmi, zejména
maminek, které potrebuji napriklad po urcitou dobu kratsi pracovni Gvazky.

,Kazda prace je pro nds a nase fungovani dileZita. Prace v IKEA nejsou jen prodavaci a
pokiladni. Nabizime radu dalsich pozic s ridznou vysi pracovnich uvazkd a rdznou flexibilitou
pracovni doby. Rozsah pracovniho uvazku lze také v pribéhu zaméstnani zménit se zmenou
vasi Zivotn/ situace a podle vasich potreb." (Citovano z webu spolecnosti IKEA,
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https://ikea.jobs.cz/cs/50-plus). Spolecnost IKEA rovnéz rozbéhla program pro pfijimani
zameéstnancl spolecnosti ve véku 50+ s podtitulem: ,na véku nezalezi*.

1. Jak byste vyhodnotili dosavadni Groven a moznosti flexibilnich forem prace ve
vasi spolecnosti?

V soucasné dobé IKEA umoznuje a nabizi praci na rlizné formy Gvazku.

Zaméstnanec si miZe, po dohodé s vedoucim, zvolit formu Gvazku, ktera vyhovuje jeho Zivotni
situaci.

V pripadé nékterych pozic je mozné nabidnout i ,praci z domova".

2. Myslite si, Ze stavajici situace na trhu prace ma ¢i méla vliv na Groven a zavadéni
flexibilnich forem prace ve vasi spolecnosti?

Urcité ano.

3. Jaky byl vas plivodni zamér se zavadénim flexibilnich forem prace, ¢eho jste
chtéli dosahnout?

Systematického pfistupu, vytvofeni nadstandartnich pracovnich podminek, respektovani
Zivotni situace a potfeb zaméstnance.

4. Jaké byly a jsou dle vasi zkusenosti nejvétsi prekazky pro zavadéni flexibilnich
forem prace ve vasi spolecnosti? (Napriklad s ohledem na stavajici interni predpisy
Ci legislativni prostredi na trhu prace.)

Stereotypy, obavy, zajiSténi provozu a vykonnosti.

5. Kde byl a je ve vasi spolecnosti nejvétsi potencial pro rozvoj flexibilnich forem
prace? (Kde byste napriklad ocekavali nejvyraznéjsi prinosy/benefity?)

Nejvétsi potencial je ve zméné pristupu. Vidét flexibilitu jako standartni zplisob prace, a ne
jako mimoradny benefit.

6. Jaké postupy jste zvolili pfi zavadéni flexibilnich forem prace v ramci vasi
spolecnosti?

Implementace zaméstnaneckych standardd, workshopy s vedoucimi.

7. Méli jste uz néjaké pilotni projekty, témata v oblasti flexibilnich forem prace,
nebo je stavajici projekt vase prvni zkusenost s pilotazi flexibility?

Zatim jsme Zadné neméli.
8. Jakym zplisobem komunikujete a rozvijite téma flexibilnich forem prace napfic
vasi spolecnosti?

Formou pracovnich inzeratd, pfi hodnoticich pohovorech, v ramci workshopd.

6.7 Priklad 6: ZS Bodlaka a Pampelisky, o.p.s.

Odpovédi v dialogu o flexibilité jsou s ohledem na skutecnost, Ze se jedna o skolu, zpracovany
zastupcem skoly, Janem Jiterskym, shrnuty nasledovné:

1. Interni flexibilita a mobilita
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V ramci pracovnich Gvazkl se snaZime v maximalni mozné mire vyuzivat odbornost pedagogd,
ktefi u¢i v nasi Skole. Na 1. stupni si tak pedagogové vzajemné predavaji vyuku vychov
(hudebni, télesna, vytvarna...), matematiky a prirodovédy.

Nase predstavy o interni mobilité jsou mnohem odvaznéjsSi. Radi bychom vyuzili
dovednosti/odbornost i napfi¢ jednotlivymi stupni — nadané vytvarniky z 1. stupné bychom
radi posilali na 2. stupen a néktera témata, napriklad z dé&jin, bychom chtéli realizovat
pedagogy z 2. stupné na stupni prvnim. Neni to tak jednoduché a vzdy jsme tak trochu
v rozporu se zakonem o pedagogickych pracovnicich.

Tuto ,,prekazku" vsak zvladame a déje se tak tfeba diky Skolnim projektlim, které realizujeme
jako jeden pedagogicky tym. V minulych letech, kdy zakon o pedagogickych pracovnicich nebyl
jesté tak striktni jsme napr. vyuku anglického jazyka a IT technologii realizovali na prvnim
stupni pedagogy z 2. stupné.

DalSim konkrétnim ,pocinem" v podpore pfipravy nasich zakl na proménlivé prostiedi,
spole¢nost, pracovni podminky je systém tfidnictvi na 1. stupni.

Standardni systém, ktery se tradi¢né v nasich zemépisnych Sitkach realizuje, jsme pred
nékolika lety opustili a s odstupem casu shledavame, ze se jedna o systém velmi funkcni. Je
bézné, Ze na 1. stupni maji déti jednu pani ucitelku ,na vSechno" od 1. do 5. roc¢niku. Pfi
prechodu na 2. stupen se pak vSichni zucastnéni divi, proC tak Casto dochazi ke zhorSeni
studijnich vysledkd.

Jedna se o naroCnou zménu, kdy po péti letech relativné bezpec¢ného prostredi a jasné
formulovanych a zabéhlych pozadavkl / pfistupl jedné pani ucitelky (pana ucitele) prichazi
minimalné 5 novych ucitell, ktefi (i kdyz respektuji spole¢né Skolni vize a ,postupy") vyzaduji
zcela nové individualni zplisoby prace, coz je samoziejmé v poradku. V nasi Skole tedy déti na
1. stupni projdou rukama témér vSech pedagogl prvniho stupné. Tridnictvi se méni tak, ze
v 1. a ve 2. rocniku maji stejného pedagoga, od tretiho rocniku se kazdym rokem tridni méni.
Ma to mnoho nespornych vyhod. Kazdy pedagog ma pro Zaka nepostradatelny prinos, nécim
je pro né&j vyjimecny. Byla by Skoda, kdyby o nékterého béhem studia ,prisli*. Zaroven se mize
stat, ze si s néjakym pedagogem néktery zak ,nepadne do oka". Tento ,neblahy" stav bude
trvat jen rok...

Pedagogické rady jsou tak fundovanym poradnim organem, protoze vsichni pedagogové
osobné znaji kazdého Zaka a je mozné se vzdy dopatrat individualitdm kaZdého z nich pomérné
prfesné a z mnoha Uhli pohledu. UZ na prvnim stupni se na nékteré predméty (TV, HV, WV,
PC, AJ) ve tiidach stfidaji rlizni pedagogové (jak je popsano vyse). Prechod na 2. stuperi je
tak pro kazdého zaka zcela prirozenym krokem, ktery je spojen jen se zménou (v nasem
pripadé) budovy, kde 2. stupen sidli.

2. Externi mobilita

Nase Skole udrzuje partnerstvi s nékolika Skolami v celé Evropé (Holandsko, Belgie, Itdlie,
Portugalsko, Polsko, Turecko, Velkd Britanie, Recko, Spanélsko). S nékterymi zemémi
udrzujeme pFimo pratelsky vztah. Ten nam umoznuje realizovat externi mobilitu v podobé
tydennich pobytovych vyjezd( déti a pedagogli (samoziejmé i k nam). V dané zemi Ziji studenti
v rodinach, chodi do tamni Skoly, ucitelé v dané skole uci, studuji vzdélavaci systémy, nasavaji
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atmosféru, hledaji inspiraci pro svou praci. Mimoradné je to, Ze se tak déje bez penéz EU —
tedy z vlastnich zdrojt. Déti si hradi cestu. Pobyt a strava v misté jde na vrub hostici Skoly
(hostitelskych rodin).

3. Co bychom uvitali

Flexibilitu mista zvladame celkem dobre (Casto realizujeme vzdélavaci obsah na mistech, ktera
jsou k danému tématu vhodna) — pomoci jednodennich i vicedennich vyjezdd/pobytt. Moc by
nam pomohlo, kdybychom mohli jesté Iépe pracovat s flexibilitou casu: napr. vikendovy
seminar na téma ekologie by mohl byt zapocitan do tydenniho ucebniho planu a znamenat, ze
vyssi rocniky budou zahajovat nasledujici Skolni tyden tfeba az ve stfedu. Aby vecerni navstéva
divadelniho predstaveni nebo koncertu nebyla brana jako mimoskolni aktivita, ale jako soucast
vzdélavani. Jsme optimisté, jednou budou i tvlrci statnich vzdélavacich koncepci flexibilni.

6.8 Priklad 7: innogy

,KdyZ se technologie stanou soucasti firemni kultury, vysledky mohou byt prevratné."

Spolecnost innogy je prikladem dobré praxe, jak Ize s vyuZitim modernich technologii vyrazné
podporit flexibilitu prace uvnitf firmy, i v komunikaci se zakazniky. Flexibilita tak ma primy
ekonomicky dopad interni — udrZeni zaméstnancl a zvySeni jejich motivace, a externi —
v podpore ziskavani a udrzeni zakaznikd.

Zastresujici aktivitou je program Great place to work, ktery se inspiruje spolecnosti Microsoft
a napliuje zakladni cil Nové moznosti prace, novy Zivotni styl.

Zakladni a klicova pro podporu flexibility byla zména firemni kultury a premisa
~pracovat Ize diky technologiim odkudkoliv". Moderni technologie jsou dostupné vsem
zameéstnanclim. V soucasné dobé jsou veskeré podklady, vystupy z porad atd. jsou sdilené
v cloudu, dostupné kdykoliv a odkudkoliv. Zaméstnanci si diky tomu vice samostatné a
flexibilné Fidi svdj Cas, vyuzivaji rizné formy flexibilnich forem prace. Odpada casté cestovani
— pracovat Ize vice zdomova. Komunikace mezi manazery a ¢leny tymu se odehrava predevsim
formou Skype nebo konferencnich hovori. Diky tomu si spolecnost udrzuje kvalifikované
odborniky napfi¢ celou CR.

Zameéstnanci tak flexibiln&ji komunikuji a spolupracuji se zakazniky. Jsou tak vice motivovani,
kreativni a zodpovédni za fizeni svého Casu. Soucasné se ukazuje, zZe tento styl prace, ktery
probihd i mimo obvyklou pracovni dobu, vyhovuje stale SirSim skupinam zaméstnancd,
napriklad rodictim s malymi détmi, nebo pracovniklim, ktefi pecuji o své blizké atd.

Firma podporuje slad'ovani pracovniho a soukromého zivota i pfimo ve své centrale. Rodice
malych déti maji k dispozici specialni mistnost, ve které mohou pracovat v pfitomnosti svych
déti. Mistnost je uzplsobena malym navstévnikdm, ktefi si zde mohou hrat, spat ve specialni
postylce, sledovat pohadky, zatimco jejich rodice pracuji — komunikuji s kolegy ¢i zakazniky.
Vyuziti této cca 2 roky staré mistnosti je pritom z pohledu dostupnych statistik atraktivni nejen
pro matky z rad zaméstnanecké populace, ale i pro otce.

Firma nabizi zaméstnancim 7,5hodinovou pracovni dobu, tedy zkracenou pracovni dobu, 5
dnd pracovniho volna ro¢né (vedle 5 tydnd dovolené), umoznuje zaméstnancdm interni
mobilitu, tedy rotaci pozic a moznost dalSiho kariérniho rozvoje, zaméstnanci maji moznost se
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v ramci firmy dale vzdélavat s firemni podporou, véetné moznosti sdileni a vymény zkusenosti
nebo koucinku.

Uvedené pfinosy se pozitivné odrazeji nejen v celkové motivaci a spokojenosti zaméstnancd,
ale také ve snizeni jejich absenci a prostojd. Spolu s efektivnéjsim vyuzivanim kancelarskych
prostor a snizenim stavebnich a administrativnich naklad@ vede flexibilni pracovni prostredi a
firemni kultura innogy také k financnim Usporam.

6.9 Priklad 8: Vodafone Czech Republic

Spole¢nost Vodafone Czech Republic ziskala v roce 2018 cenu TOP Odpovédna firma
v diverzité, a to ve zlatém pasmu za program Pilif LGBT, nevidime svét cernobile.

Ve firmé Vodafone chtéji, aby se lidé u nich citili dobre bez ohledu na vék, pohlavi, sexualni
orientaci ¢i identitu nebo specialni potreby. Diverzitu a otevrenost komunikuje firma Vodafone
interné i ve svych naborovych kampanich. Zaméruje se na podporu vSech skupin, jako jsou
napriklad:

Zeny, rodice, lidé vSech generaci, handicapovani a LGBT. Firma je signatafem Charty
diverzity a v rdmci své firemni kultury a strategie prosazuje diverzitu a inkluzi. Samozrejmosti
pro diverzitni pristup jsou stejné podminky a benefity pro LGBT kolegy a kolegyné a duhové
rodiny. To se tyka samoziejmé i flexibilnich benefitd, které ma firma zavedeny.

Firma porada prednasky pro zaméstnance, podporuje aktivity zaméstnanecké skupiny a
spolupraci s poradnou sbarvouven.cz. Do sbirky pro poradnu se zapojilo pres 200
zameéstnancl. Je jednim z aktivnich clent Pride Business Fora. Firma verejné podporuje
manzelstvi pro stejnopohlavni pary a kampan Jsme fér. (volné citovano z:
http://www.odpovednefirmy.cz/cena-top/galerie-uspesnych-1/brozury-a-vysledky.html).

Vodafone napriklad podporuje rodice zplsobem, Ze pokud se vrati z rodiCovské dovolené po
pll roce, zkrati jim Uvazek na 34 soucasné zachovava celou plivodni mzdu. PGl roku po navratu
do zaméstnani navic Vodafone rodi¢dim dorovnava rozdil mezi mzdou ve Vodafonu a financni
podporou od statu za prvnich 16 tydnt matefské dovolené. Tatinkové, ziskavaji po narozeni
ditéte 10 dnd volno, aby mohli prvni dny po narozeni ditéte byt spolecné s rodinou.

Zaméstnanecké benefity hraji v HR strategii Vodafonu ddlezitou roli. Rodi¢dm i vétSiné
ostatnich zaméstnanc(, jimz to napln jejich prace umoznuje, vychazi Vodafone vstfic také
prostrednictvim rezimu Flexi Office, diky kterému mohou pracovat odkudkoli, nikoliv pouze
z kancelare. Tento model velmi pomaha pfi skloubeni osobniho a pracovniho Zivota i bez
ohledu na to, zda ma zaméstnanec déti. VSechny vyse zminéné benefity umoznuje spolecnost
Vodafone Group po celém svété.

6.10 Priklad 9: Accenture Ceska republika

Spole¢nost Accenture Ceska republika byly ocenéna zlatou Grovni v ramci kazdorognich
vyroCnich cen TOP Odpovédna firma 2018, a to za projekt: Strategie jedinecnosti a
lidskosti ve spolecnosti Accenture v Ceské republice.
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Pestrost zkuSenosti je vyhodou Spolecnost Accenture patfi ke globalnim lidrdm v ramci
prosazovani diverzity a inkluze na trhu prace. Principy rozmanitosti a inkluze je soucast firemni
kultury firmy Accenture, ktera jen v ¢eské pobocce zaméstnava 68 narodnosti.

Je jednim z prvnich signataid Charty diverzity v Ceské republice a podepsala také Pride
Business Forum Memorandum 2017+. Ve svych aktivitdch se zaméfuje zejména na postaveni
Zen, LGBT jedince, osoby s hendicapem a mezikulturni a etnickou rozmanitost.

V Ceské pobocce Accenture se zaméstnanci mohou pripojit do skupiny, ktera nejlépe odpovida
jejich potfebam: napfiklad Komunita rodicd i Klub otcli, LGBT komunita a tzv. LGBT
Allies funguji pod hlavickou Pride at Accenture. O zvySeni angazovanosti se stara
Engagement komunita. Nejnovéjsi program Truly Human, tedy podpora lidskosti, pomaha
tomu, aby se kazdy zaméstnanec citil ve firmé sam sebou.

V ramci flexibilnich benefitd spolecnost nabizi flexibilni pracovni prostfedi, v ramci moderniho
designu kancelari a celé koncepce kancelarskych prostor.

Spolecnost Accenture poskytuje flexibilni moznosti prace, kde a jak pracovat véetné vyuzivani
modernich komunikacnich nastroj a technologii pro lokalni i globalni spolupraci.

Globalni program fly-back, podporuje rovnovahu mezi praci a Zivotem v ramci mnoha
pracovnich cest zejména u zaméstnancli, ktefi musi Casto cestovat letecky, konzultantd.
Program jim napfiklad umoznuje letecky dopravit nékoho do jejich pracovniho plsobisté a
moznost letét do alternativni lokality namisto navratu.

Spolecnost nabizi flexibilni benefity jako jsou: Flexibilni rozvrzeni ¢asu, v podstaté se jedna
0 pruznou pracovni dobu, s variabilnim za¢atkem a koncem pracovni doby, dale moznosti
prace na zkracené (vazky, zejména pro pozici s redukovanou cCasovou vytizenosti,
spoleCnost rovnéz vyuziva moznosti sdileni pracovnich mist/pozic, kdy jeden Uvazek
rozdéli na dva a vétsinou kazdy, kdo sdili pracovni misto, pracuje na mensi Uvazek. Spole¢nost
to povazuje za vybornou prilezitost pro udrzeni si kariérni cestu a soucasné ziskat vice ¢asu na
mimopracovni aktivity.

DalSi varianty flexibilni moznosti prace jsou v ramci spolecnosti napriklad, prace na telefonu
z domova, tedy tzv. home office. Dalsi moznosti flexibilnich formy prace je takzvana
flexibilni prace v lokalité klienta.

6.11 Priklad 10: Déhora Consultancy Group — NedTrain

K lepsi atmosfére na pracovisti stacilo provést zmény v planovani smen."

Mezinarodni poradenska skupina Déhora je nejvétSi evropskou spolecnosti zabyvajici se
planovanim a fizenim pracovnich sil ve spole¢nostech se sménnym rezimem. Jiz od roku 1987
nabizi odborné znalosti organizacim ve vSech sektorech ekonomiky a podili se tak na zvySovani
efektivity jejich podnikani. Diky praktickym zkuSenostem z prostredi firem i rozsahlym
vyzkumlm a analyzam, které provadi, dokaze poskytnout klientdm komplexni sluzby
v planovani prace a lidského kapitalu véetné poradenstvi, Skoleni a zavadéni softwarovych
Fedeni. V soucasné dobé mé Déhora pobocky v Nizozemi, Belgii, Polsku a v Ceské republice a
pomaha stovkam spolecnosti po celé Evropé téméf v kazdém odvétvi od vyroby a
zpracovatelského prlimyslu pres zdravotnictvi, sluzby, logistiku az po statni spravu.
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Sménny provoz je pro vétSinu obord, vyrobniho nebo servisniho charakteru, nevyhnutelny. Na
rozdil od jinych evropskych zemi, kde zaméstnavatelé jiz pochopili, ze délka a rozlozeni
pracovni doby ma vyznamny vliv na produktivitu a spokojenost zaméstnancd, previada v Ceské
republice stale 8hodinovy nebo z hlediska zdravi zastaraly 12hodinovy sménny provoz. Rozpisy
smén se u nas jiz desitky let nerevidovaly. VétSina firem se také pfi planovani smén dopousti
zasadnich chyb, kdyz neberou v potaz osobni i fyzické potieby svych zaméstnancli a nevédomé
tak narusuiji jejich biorytmus a socialni zivot. Neuvédomuiji si, Ze si tim zadélavaji na problémy
spojené s Castou nemocnosti zaméstnancd, jejich celkovou nespokojenosti a zvySenou
fluktuaci.

Dusno na pracovisti

Umoznit zaméstnancidm, aby si sami planovali smény, prispélo k jejich vétsi spokojenosti.
Firmé zase pomohlo zvysit produktivitu a snizit miru fluktuace.

Prikladem je nizozemska spolecnost NedTrain, ktera se jiz vice nez 150 let specializuje na
Udrzbu, opravy a Cisténi zeleznicnich vozidel. Firma se dlouhodobé potykala s nespokojenosti
svych zaméstnanct pravé kvdli Spatné nastavenym sménam, coz vedlo ke zvysené fluktuaci a
neprijemné atmosfére na pracovisti. Oslovila proto poradenskou firmu Déhora, ktera se zabyva
planovanim a fizenim pracovnich sil ve firmach se sménnym rezimem a ma v tomto oboru vice
nez 30leté zkuSenosti.

NedTrain ma na starosti vice nez tricet strategickych mist v celé nizozemské Zeleznicni siti, ve
kterych provadi udrzbu kolejovych vozidel svych klientd 24 hodin denné, 7 dni v tydnu. Jednim
z nich je aredl Binckhors, kde udrzba viakd zahrnuje dikladné vycisténi souprav zevnitf i
zvenku. To ma na starosti celkem 45 zaméstnanc(, ktefi se na sménach stfidaji ve tfech
pracovnich skupinach. Protoze viaky jsou b€hem dne v provozu, vétsina prace na jejich udrzbé
musi probéhnout v nocnich hodinach. Nocni smény jsou tak mnohem narocnéjsi. Vzhledem
k tomu, Ze se mnozstvi prace kazdy vecer méni, je planovani smén velmi obtizné a pro
»planovace" zodpovédného za jejich rozpis mnohdy i frustrujici.

Nahlé zmény zpisobovaly chaos v planovani smén

Casto se stavalo, 7e vzhledem k mnoZstvi prace museli zaméstnanci na posledni chvili
prechazet na jinou sménu. Tyto nahlé zmény vyvolavaly u zaméstnancl kritiku, protoze jim
narusovaly nejen soukromy zivot, ale i jejich biologické hodiny a znacné ovliviiovaly jejich
kondici, ktera se podepsala i na vykonosti. Navic fada zaméstnancl pfichazela s individualnimi
pozadavky na pracovni dobu. Néktefi uprednostriiovali praci pouze v noci, nebo o vikendu,
jinym naopak vyhovovaly denni smény. Uspokojit vSechny tyto naroky a potfeby bylo pro
planovace extrémné narocné a Casto dochazelo ke zmatklim a nedorozuménim. Situace se
stavala netinosnou a nespokojenost zaméstnancd rostla. Mnoho jich dokonce firmu pravé kvdli
chaotickému planovani smén opustilo.

Spolecnost NedTrain se proto rozhodla kriticky stav ve firmé resit. Jejim cilem bylo vyrazné
zménit a zlepsit pomér mezi pracovnim a soukromym Zivotem pracovnikl a zabranit dalSim
odchoddm.

Hlavnim problémem na sménach byl nepomér objemu prace a mnozstvi pracovnikd. Na
pracovistich dochazelo denné k velkym vykyvlm a stavalo se, ze bud’ bylo lidi nezbytnych na
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sméné malo, nebo naopak zbytecné mnoho, nez bylo pro danou ¢innost nutné. NedTrain chtél
tedy v prvni fadé dosahnout lepsi rovnovahy mezi potfebami firmy a kapacitou zaméstnancd.
Hlavnim zamérem bylo, aby zaméstnanci pracovali jen tehdy, kdyz pro né byla prace.

Diky vlastnimu nastaveni a planovani smén ziskali zaméstnanci rovnovahu mezi osobnim a
pracovnim zivotem.

Pod vedenim spole¢nosti Déhora vytvorili zastupci NedTrain novy sménny rozpis zaméstnancd.
Ten mél zajistit, aby spravni lidé pracovali ve spravny Cas. Protoze jednou z priorit NedTrain
bylo wvyijit vstfic soukromym poZzadavkdm svych zaméstnancll, poradci z Déhory navrhli
aplikovat v ramci planovani smén koncept tzv. samoplanovani. Jde o metodu, kdy
zaméstnavatel umozni svym zaméstnancdm nastavit si rozpis smén podle jejich osobnich
potreb, at’ uz fyzickych, nebo socialnich. Soucasné je podle potfeby nastavena optimalni
kapacita pracovni sily v rliznych obdobich tydne tak, aby nedochazelo k nahlym zménam, jak
tomu bylo drive.

Pfi samoplanovani si zaméstnanci mohou svi{j rozpis smén tvofit sami ve specidlnim
planovacim programu, do kterého maji pristup pres webové rozhrani. Prostfednictvim
jakéhokoli elektronického zarizeni s pristupem na internet tak ziskaji prehled 24 hodin denné.
Smény si voli podle predem stanovenych pravidel, na ktera dohlizi samotny software a
povérena osoba. Zaméstnanci prebiraji odpovédnost za planovani a individualné si urcuji
vlastni Casové preference, v€etné omezeného poctu smén, kdy vyslovené trvaji na svém volnu
(tzv. pravo VETA). To jim umoznuje zakomponovat do pracovni doby vlastni dlouhodobé nebo
periodicky planované aktivity, a prizplsobit tak sv{j soukromy Zivot tomu pracovnimu.

Rozpis smén se ridi potfebami zaméstnance i zaméstnavatele

Pfi zavadéni samoplanovani bylo ve spolecnosti NedTrain nutné nejprve definovat potreby
zameéstnavatele tykajici se délky smén, jejich zacatkd i poCtu v rdmci dne a tydne. NedTrain
stanovil pocCet poZzadovanych zaméstnancl s potfebnou kvalifikaci na konkrétni sméné. Podle
téchto predem nastavenych pravidel Déhora pro zaméstnance sestavila nabidku smén. Ti si
pak na jejim zakladé vytvorili viastni rozvrh preferovanych smén, véetné dnd, kdy chtéji mit
volno. NedTrain specifikoval obdobi, na které se plan pravidelné tvori. Softwarovy systém, do
kterého se vSechna data zadavaji, zobrazuje zaméstnanclm vsSechny relevantni Udaje a
upozornuje je na pripadna nespravna zadani. Osoba odpovédna za rozpis smén ma v posledni
fazi procesu pravo upravit zadané Udaje tak, aby byl eliminovan vysoky, nebo nizky pocet
zaméstnancl na sméné. Jakékoli zmény se fidi transparentnim a fér pristupem, takze se
nemUzZe stat, Ze by zaméstnanec prisel o jiz schvalenou dovolenou, nebo dostal vice prescasi.
DalSi funkce planovaciho nastroje umoziuji napr. realizovat mezi zaméstnanci i tzv. trzisté
smén nebo volbu presCasll, pokud je zaméstnavatel nabizi. Planova¢ do rozpisu zasahuje
v posledni fazi, a to pouze v pripadé, Ze by rozvrzeni smén a pocet zaméstnancl na sméné
narusovalo bézny provoz podniku.

V ramci projektu je samoziejmé tfeba premyslet nejen o ,pravidlech hry", ale i specifikovat
nenadalé situace, které mohou nastat. Jednou z nich mlize byt nahla nemocnost zaméstnanc(,

ktera se da do urcité miry vyresit prostrednictvim vyssi flexibility zaméstnancl a ochotou
pomoci, nebo vyuzitim agentur prace i ¢asteCnymi Uvazky.
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Samoplanovani vSak neznamena jen nainstalovani softwaru s prislusnymi (daji, ale je to
v prvni fadé zména mysleni a postoj zaméstnancd. Proto je nevyhnutelné, aby se zaméstnanci
dkladné s celym procesem seznamili. Lidé z NedTrain absolvovali pohovory véetné vyplnéni
dotaznikd, z nichz Déhora mohla vyhodnotit jejich pozadavky a potteby. Na jejich zakladé pak
nastavila pravidla pro tvorbu smén. Cely proces implementace samoplanovani trva az rok,
béhem néhoZ jsou zaméstnanci i zaméstnavatel proskolovani, dostavaji informace o priibéhu
a vysledcich a probihaji diskuze se zaméstnanci, kdy se zjist'uje, jak jsou se zménami spokojeni.

Strach ze zmény

Vzhledem k tomu, Ze samoplanovani byva zpravidla velkym zdsahem do jiz zabéhnutych
pravidel, musi se Déhora Casto ve firmach ze strany zaméstnancd potykat s ned@vérou a
soustavnou komunikaci se zaméstnanci a v neposledni fadé je dllezité postupovat v souladu
s odbory. V pripadé NedTrain se ukazalo jako komplikace Spatné nacasovani. Projekt zacal
pred letnimi prazdninami, kdy byla vétsi ¢ast zaméstnancl na dovolenych a jejich absence
znemoznovala informovat vSechny pracovniky o planovanych krocich. I kv@li tomu byl projekt
v pocatcich zaméstnanci vniman jako skryta forma reorganizace, ze které méli samozrejmé
strach. Aby se zabranilo mozné panice, pohybovali se zastupci Déhory a jeji externi konzultanti
mezi pracovniky v neformalnim obleceni a vystupovali jako bézni zaméstnanci.

Samo planovani je dobrovolné

Pfi zavadéni samoplanovani neni nutné, aby se ho uUcastnili vSichni zaméstnanci. Jde jen o
jednu z nabizenych moZnosti organizace prace, ne vSak jedinou. Zaméstnanci maji pravo se
sami rozhodnout, jestli chtéji novou metodu vyuzivat, nebo nechaji rozpis smén na svych
nadrizenych. Stavajici systém se tak da jednoduse se systémem samoplanovani zkombinovat.
Stejné tak probihalo spusténi i v NedTrain. Na pocatku na novou metodu pristoupila jen ¢ast
zaméstnanct, ke kterym se po nékolika mésicich, po ziskani pozitivnich referenci od kolegd,
pridali dalSi. Ve vysledku na systém samo planovani primérné pristoupi az 90 % zaméstnancd.

Jaké vyhody to firmé prineslo

Spole¢nost NedTrain ma ve vSech svych nizozemskych pobockach dohromady okolo 4000
zameéstnancll, z nichz 65 % bylo se stavajicim zplisobem sménovani nespokojenych, a to
hlavné proto, Ze jim chaotické planovani narusovalo osobni Zivot. Po zavedeni samoplanovani
toto Cislo kleslo na 32 %. Zavedeni nové metody se pozitivné projevilo i na poklesu absence,
ktera z 12 % spadla na 2,2 % a soucasné se zlepsila i dochvilnost zaméstnancti. Diky vlastnim
rozpisim smén nyni NedTrain zaznamendva vyrazné zvySeni produktivity prace svych
zaméstnancl o 10 % a to zejména minimalizaci ,prostoji" a nevyuZitych zaméstnancd.
Planovani se zaroven stalo mnohem méné chaotickym a pocet zmén oznamenych na posledni
chvili se snizil témér na nulu. Zaméstnanci maji moznost pracovat na preferovanych sménach
v 90 az 95 procentech pripadd. Naptiklad kdyZ si zaméstnanec naplanoval 10 smén, které mél
jako preferenci, byla mu z nich z provoznich dévod zménéna pouze jedna. To ma samoziejmé
vliv i na jejich soukromy Zivot, ktery mohou nyni Iépe skloubit s tim pracovnim. To pomohlo
zasadné zmeénit i celkovou atmosféru na pracovisti a vztahy mezi kolegy, i zaméstnanci a
zameéstnavatelem.
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Pro planovace smén bylo v minulosti hodné naro¢né naplanovat smény tak, aby zaméstnanci
byli spokojeni a zaroven byl zajistén i plynuly chod firmy. Se zavedenim samoplanovani vSak
tento problém zcela vymizel. Planovani pracovnich sil nyni probiha vzdy podle aktualni pracovni
zatéZe a neni jiz tfreba resit, zda je na sméné dostatecny pocet zaméstnancd. Protoze jiz nejsou
zaméstnanci tolik pretéZzovani a voli si smény podle svého biorytmu nebo socialnich potreb,
nemusi zameéstnavatel resit ¢astou nemocnost a s ni spojené problémy s absenci. Nedilnou
soucasti provedenych zmén bylo i upevnéni pozice firmy na pracovnim trhu a jeji povésti
odpovédného zaméstnavatele v regionu.

Naklady firmy

Bézny naklad pro firmu pfi zavadéni samoplanovani je ¢as a finance spojené s poradenstvim a
koupi softwaru. NejdllezitéjSim faktorem mezi naklady je vSak pravé cas, ktery zastupci
Déhory stravi se zaméstnanci klienta. Jde nejen o vysvétleni vyhod nového zplsobu planovani,
trénink a podporu, ale i stanoveni moznych nenadalych udalosti, pro ktera je nutné prijmout
opatfeni, coz primérné trva az 12 mésicl. Béhem této doby Déhora prosazuje naprosto
individualni pFistup ke vSem zaméstnancim. Usiluje o to, aby pochopili, Ze se jedna o tymovou
hru a zménu mysleni pfi vlastnim planovani ¢asu, a predevsim se snazi ziskat jejich dtvéru
v novy zpUsob organizace prace. Pravé tato Cast je na celém procesu nejkomplikovanéjsi, a
proto i ¢asové narocna, ale ve vysledku nese své ovoce. Zadny z klient& Déhory nové zavedeny
systém organizace prace jiz neopustil.

6.12 Informace z dalsSich vybranych relevantnich prizkumu

6.12.1 Naskok diky technologiim — priizkum spolecnosti Microsoft

Zameéstnanci povazuji flexibilitu prace za vyznamny faktor rozhodovani o spokojenosti
s pracovnim mistem. Priizkum spolecnosti Microsoft (Naskok diky technologiim,
2016%°) ve vybranych evropskych statech tento trend potvrzuje a dopliuje, ze stale vice
firem napfiklad umoznuje svym zaméstnanciim pracovat mimo kancelar:

-V roce 2015 tvrdily tfi ¢tvrtiny zaméstnancd, Ze musi pfi praci byt v kancelafi — v roce 2016
byla na kancelar vazana jiz jen polovina.

- Flexibilitu a mobilitu v praci podporuje kazdorocni Den (spolu)prace odkudkoli, ktery
porada firma Microsoft (zapojuji se do né&j desitky organizaci, napriklad O2 Czech Republic,
Nadace 02, Nestlé, Innogy, LMC (jobs.cz), IT Mainstream technologies, Dopravni podnik
hlavniho mésta Prahy, CBRE, Xerox, CPI Property Group, HALLA, Dell EMC ad.).

Studii Naskok diky technologiim pro firmu Microsoft zpracovala agentura Ipsos Mori. Sbér dat
probihal na zacatku roku 2016 prostfednictvim 6200 rozhovorll s respondenty ve 20
evropskych zemich pracujicich ve firmach do 250 zaméstnancé (véetné). Ucastnily se ho firmy
z Belgie, Ceska, Danska, Finska, Francie, Itlie, Mad'arska, Némecka, Nizozemi, Norska, Polska,
Portugalska, Rumunska, Recka, Slovinska, Spanélska, Svédska, Svycarska, Ukrajiny a Velké
Britanie.

Podle uvedeného prizkumu si 8 z 10 Feditelti malych a strednich firem mysli, ze lidé,
kteri mohou pracovat odkudkoli, jsou diky tomu vykonnéjsi i spokojenéjsi. Podobny

10 https://news.microsoft.com/cs-cz/2016/11/02/flexibilita-v-cesku-je-na-vzestupu-do-dne-prace-odkudkoli-2017-
se-zapojilo-rekordnich-70-firem/
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nazor maji zameéstnanci — 72 % z nich souhlasi s tim, ze moznost pracovat i mimo kancelar
zvysuje jejich produktivitu.

Dle vyjadreni zastupcl firmy Microsoft se flexibilita pozitivné projevuje v téchto oblastech:

- Spokojenost zaméstnancl se mezironé zvysila o 10 %, flexibilita vytvorila prostor pro lepsi
sladéni prace a osobniho Zivota pro 84 % zaméstnancl (oproti 57 % pred zavedenim
zmény).

- Pocet zaméstnanc(, ktefi povazuji svlj tym i sami sebe za velmi vykonné diky novému
prostredi a technologickym nastrojlim, vzrostl z necelé poloviny na tfi Ctvrtiny.

- 8210 zaméstnancl potvrdilo, Ze nové prostredi posiluje inovaci a sdileni (narlist ze 44 %,
resp. 50 %).

- Ctyfi pétiny zaméstnancl uvedly, 7e novad kanceldf umozfiuje velmi dobfe ukazat
zakazniklm vyuZiti a pfinosy modernich technologii (zdvojnasobeni).

- AtovSe na plose, ktera je témér o pétinu mensi nez plivodni kancelar. Od zahajeni projektu
také klesaji naklady na telekomunikaci, cestovani a kancelarské potreby.

Pozitivni dopad mobility na vykon firmy ukazuji i vysledky zminéné studie. 57 % respondent
z firem, které umoznuji flexibilitu, oCekavaji zlepSeni financni situace spolecnosti (oproti 43 %
respondentl z firem, které flexibilni nejsou). Naopak zhorSeni oCekavaji dvé tretiny (62 %)
respondentl, ktefi musi pracovat v kancelafi, oproti dvéma pétindm (38 %) mobilnich
pracovnikd.

6.12.2 BCG perspectives (The mobile revolution, 2015)

Z vyzkumu BCG perspectives (The mobile revolution, 2015) vyplynulo, Ze ¢tvrtina podnikd,
které intenzivné vyuzivaji flexibilni formy a zptlisoby prace, rostou dvakrat rychleji
nez ostatni a tvori osmkrat rychleji pracovni mista. Mobilni lidé jsou produktivnéjsi. Tri
Ctvrtiny (72 %) zaméstnancl Ceskych malych a stfednich firem (MSP) uvedlo, Ze moznost
prace mimo kancelar zvysuje jejich vykon. S tim souhlasi osm z deseti (83 %) Séfd MSP.

6.12.3 Priizkum FlexJobs

Prestoze vyznam flexibility prace a pojeti jejiho rozvoje v globalizovaném svété dlouhodobé
roste, jak potvrzuji nékteré prlizkumy (naptiklad priizkum FlexJobs — 5th Annual Super
Survey'!), v Ceské republice se tento trend teprve zabydluje. Klicovym vysledkem nejen pro
zaméstnavatele a projektanty kancelarskych ploch je dle této studie fakt, Ze flexibilita prace
je u 80 % respondenti tohoto priizkumu uvadéna jako nejdilezitéjsi faktor ve
spojeni s pracovnim mistem. Nejvyssi procento dotazanych (97 %) mini, Ze pracovni pozice
spojena s flexibilnimi moznostmi prace by méla mit pozitivni vliv na jejich celkovou kvalitu
Zivota.

u https://www.tzb-info.cz/facility-management/16494-vliv-flexibility-prace-na-produktivitu-a-kvalitu-zivota,
priizkumu se Gcastnilo vice nez 3 100 respondentd.
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7 FLEXICURITY — INSPIRACE PRO CR

Danové jsou ve flexibilité trhu prace vzorem celé Evropy. Fungoval by vSak dansky
model flexibilni prace v ¢eskych podminkach? Proc stoji za to se jim inspirovat? Co by se muselo
v Ceském prostredi zménit? Jak se da budovat Uspésna a udrzZitelnd spoluprace statu,
zaméstnavateld a odborovych organizaci? Na tyto a podobné otazky se ve spolupraci
s danskymi kolegy snazili najit odpovédi odbornici na oblast HR, politiky zaméstnanosti a
socialni politiky, predstavitelé odbor{ i zastupci firem UGcastnici se konference Skandinavska
inspirace flexibility prace — model pracovniho trhu Flexicurity v dubnu 2018.

Setkali se zde predstavitelé Konfederace podnikatelskych a zaméstnavatelskych svazl CR,
zastupci velvyslanectvi Danského kralovstvi v CR v ¢ele s danskym velvyslancem J.E. Ole Frijs
Madsenem, experti a expertky Danské konfederace prlimyslu, Danské federace oborl a
Dénské obchodni komory, zastupci skandindvskych firem pdsobicich v CR (LEGO Group, Nilfisk
Advance, NNIT a Skanska). Sdileli zkuSenosti a nazory na flexibilni formy zaméstnavani s cilem
prodiskutovat moznosti uplatnéni prvkd danského modelu flexibilniho trhu prace (tzv.
Flexicurity) v Ceskych podminkach.

Flexibilita prace je stale jednou z bariér u ¢eskych zaméstnavatelii. Flexibilita prace
je pritom pro ¢eskou ekonomiku klicova. Ukazalo to i méfeni age managementu, resp. méreni
HR procest prostiednictvim nastroje LEA (Lifelong Employability Assessement), které se
uskutecnilo mezi témér 50 velkymi, stfrednimi i malymi vyrobnimi i nevyrobnimi spole¢nostmi.
Vysledky méreni mimo jiné ukazaly, Ze spolecnosti, které se méreni zlcastnily, nejsou
dostatecné pripraveny na demografické zmény, nastroje moderniho HR nezavadéji
v potrebné SiFi a jejich celkova pripravenost na téma dlouhodobé zaméstnatelnosti,
tj. udrzitelnosti jejich lidského kapitalu a soucasné i na budouci zmény na trhu prace, je nizka.

DalSi ze zavérl méreni konstatuje, Ze CeSti zaméstnavatelé maji malé zkusenosti
s flexibilitou prace, stale pro né predstavuje jakousi bariéru, nikoliv prilezitost na pracovnim
trhu, a potrebuji v této sfére vyrazné podporit. Proces méfeni age managementu
prostrednictvim nastroje LEA a jeho vyhodnoceni v ramci projektu realizovala aliance
odpovédnych firem Byznys pro spolecnost ve spolupraci s Konfederaci podnikatelskych a
zaméstnavatelskych svaz(l CR.

7.1 Dansky model Flexicurity

Dansky trh prace ma ve srovnani s ¢eskym mnoha specifika. Ackoliv je jednim z nejdtkladnéji
organizovanych na svété (mira sdruzovani se do odbor( je kolem 80 %), nepredstavuje to pro
zaméstnavatele bariéru v moznosti snadno pfizplisobit svou poptavku po pracovni sile
hospodarskému cyklu, resp. svym aktualnim potfebam. Je to umoznéno léty budovanou
souhrou aktivni politiky zaméstnanosti (zvySovani Urovné kvalifikaci), funkéniho nastaveni
systému socidlnich davek (zajisténi spravnych ekonomickych pobidek k hledani zaméstnani) a
ucinné hospodarské politiky zaméstnanosti (vytvareni pracovnich mist). Lidé se po
zkuSenostech jednoduse neboji, Ze by pro né ukonceni pracovniho poméru znamenalo
citelnou ztratu prijmu (Zivotni Grovné) a problém se ziskanim dalsich pracovnich
prileZitosti.
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7.1.1 Klicovym rysem danského trhu prace je tripartitni spoluprace

Spoluprace mezi odbory, organizacemi zaméstnavateld a statem je v Dansku velmi intenzivni
a prirozena. Navic je mnohem vice nez na nafizenich zalozena na dohodach. Stat je spise
v roli pozorovatele a tim, kdo nastavuje mantinely. VétSinou se totiz dafi regulovat mzdy,
pracovni podminky a problematiku s tim spojenou bez jeho zasahd, tj. konsensem mezi
odbory a zaméstnavateli.

7.1.2 Spoluprace na tvorbé legislativy a politiky zaméstnanosti

Odbory a zaméstnavatelé participuji v Dansku spolecné i na tvorbé legislativy a
politiky zaméstnanosti. Jejich stanoviska jsou zohledriovana i v oblastech, které jsou
primarné regulovany pravnimi predpisy, jako jsou bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,
pracovni umisténi a pojisténi v nezaméstnanosti. V. mnoha oblastech jsou politicka rozhodnuti
prijimana astrednimi nebo mistnimi radami, v nichz jsou odbory i zaméstnavatelé rovnéz
zastoupeni.

7.1.3 Co Cini dansky trh prace flexibilnim?

Jednim z nejdlezitéjSich rysl danského trhu prace je jednoduchost naboru a propousténi
zaméstnancii. Stupen ochrany zaméstnance pred propusténim je zde mnohem nizsi nez
napriklad ve Svédsku nebo v Némecku. I proto mé Dansko oproti jinym zemim pomérné vysoky
podil zaméstnancd, ktefi za urcité ¢asové obdobi vystfidaji sva pracovni mista. V priiméru 25
- 35 % danské pracovni sily kazdoro¢né méni svou praci, coz odpovida priblizné poctu 800 000
lidi. Mobilita zde existuje jak v nizSich, tak ve vysoce postavenych pozicich.

Flexibilita prace v danskych spolecnostech (pohyblivost pracovni doby, organizace pracovni
doby a prescasti nebo podminky pro praci na c¢asteCny Uvazek apod.) je dana predevsim
vysledkem kolektivniho vyjednavani a nikoli pravnimi predpisy, na rozdil od vétsSiny
ostatnich zemi. To dava vétsi prostor variabilité oproti podminkam upravenym zakonem.

- Dansti zaméstnavatelé kladou dliraz na funkéni flexibilitu zaméstnancl, tedy na jejich
schopnost ovladat hned nékolik specializaci. Dosahuji toho napriklad pomoci rotaci
pracovnich mist a dalSim vzdélavanim, tj. neustalym budovanim variability kompetenci
svych lidi.

- Ve srovnani s jinymi zemémi je v Dansku také vétsSi mzdova flexibilita. Flexibilitu
zaméstnavani podporuiji jak efektivni systém socidlniho zabezpeceni, tak i aktivni politika
zaméstnanosti.

Prestoze je dansky trh prace charakteristicky relativné snadnym a flexibilnim propousténim a
délkou pracovniho poméru na jedné pozici, je zde ve srovnani s jinymi evropskymi zemémi
relativné nizka nezaméstnanost. Studie potvrzuji, Ze se dansti zaméstnanci neciti ohrozeni
ztratou zaméstnani. Nabidek prace je totiz dostatek a vlivem efektivniho systému socialniho
zabezpeceni a vysoké vyse podpory v nezaméstnanosti jim nehrozi ani ztrata Zivotni drovné.
Prevazna vétsina nezaméstnanych, ktefi jsou pojisténi pro pripad nezaméstnanosti, obdrzi
Castku ve vysi 90 % svych predchozich pfijm@ po dobu az dvou let od vzniku nezaméstnanosti.
(Coz je financni Castka priblizné okolo 2400 EUR.) Ti, ktefi pojisténi neplati a jsou
nezaméstnani, mohou po stanovenou dobu podpory v nezaméstnanosti dostat az 1 400 EUR
mésicné.
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Danskym specifikem je také tzv. kombinované zabezpeceni — moznost kombinace
placeného zaméstnani a rliznych typd dovolenych — napf. vzdélavacich, védeckych nebo
rodiCovskych. Stimulantem flexibility trhu prace v Dansku je aktivni politika zaméstnanosti,
predevsim dliraz na neustalé zdokonalovani dovednosti nezaméstnanych, aby byli
snadno a rychle uplatnitelni u jinych zaméstnavatelli nebo v jinych profesich.

7.2 Dansky systém jako inspirace pro CR

Dansky trh prace je hybridem rliznych elementd. Kombinuje dobfe rozvinuty systém socialni
ochrany a aktivni politiku zaméstnanosti s flexibilnimi regulacemi zalozenymi na dohodach mezi
socialnimi partnery. Odbornici se shoduji v tom, Ze inspirace Danskem je pro rozvoj
pracovniho trhu v €R vice nez zadouci. Tézili by z toho jak zaméstnanci, tak
zameéstnavatelé a stat. Dansky model Flexicurity je ukazkou funkéniho a Uspésného modelu
spoluprace statnich instituci, firem a zaméstnancli. Dansky model vychazi z jiného
kulturniho a hodnotového prostredi, presto mize byt dobrou inspiraci pro
systematickou podporu a rozsireni flexibility ceského pracovniho trhu. Flexibilita
neznamend pouze zkracené &i Castecné Gvazky — jak Casto byva v CR mylné vykladano.
Flexibilita (funkcni, externi, nebo pracovniho trhu) predstavuje legislativni systém
umoznujici zaméstnanclm i zaméstnavateldm Iépe pracovat s casem a prostiedim,
respektovat zivotni a osobni situaci lidi i priority a strategické plany firem ke spokojenosti
vSech.

Ceska republika se dlouhodobé potyka s nedostatkem pracovni sily na ¢eském trhu préce,
nedostatkem kvalifikovanych zaméstnanci pro specifické profese. Soucasné musime reagovat
na demografické zmény zplsobené predevsim starnutim obyvatelstva, ménici se styl Zivota a
pozadavky na jeho kvalitu. Zaméstnanci volaji po lepsim sladéni osobniho a
pracovniho Zivota.

Na pracovnim trhu jsou také dlouhodobé opomijené skupiny — zeny, matky malych
déti, lidé 50+, absolventi skol, mladi lidé ze znevyhodnénych socidlnich skupin atd., ktefi by
diky flexibilité mohli naplno vyuzit své schopnosti a dovednosti. V dnesnim globalizovaném
svété uz rada firem vyuzivd mezinarodni az virtudlni tymy, roste vyuziti informacnich a
komunikacnich technologii, robotizace a automatizace pracovnich profesi.

Nizka flexibilita ceského pracovniho trhu vytvari bariéry jak pro zameéstnance, tak
i pro zaméstnavatele. Typicky zejména pro rodice s malymi détmi — zejména matky — nebo
naopak pro lidi ve véku 50+. V obdobi tzv. prehraté ekonomiky se stale zfetelnéji ukazuije, ze
schopnost zaméstnavateld fungovat flexibilné, patti ke klicovym konkurenénim vyhodam na
trhu prace. Flexibilni formy prace Ize zavést k uzitku vSech v jakékoli organizaci, bez ohledu
na sektor, odvétvi Ci velikost Ci Zivotni fazi zaméstnancd.

Zavedeni flexibilnich forem prace, ale vyzaduje systémové zmény — zejména
v pripadé agendy Uradii prace. Znamena to idealné vratit jejich fungovani do role
job center, (pracovnich center) a zbavit je veskerych stavajicich ,davkovych
agend", které z uradti prace udélaly v podstaté nepfilis funkcni kombinaci.

Jak ukazuje praxe, obé agendy lze obtizné skloubit, aby instituce fungovala efektivné. Dansko
a dalsi evropské zemé, maji systém job center (nasi obdoby uradl prace) zcela oddélen od
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davkovych agend, povazuji to primarné za nesystémové reseni. Vlada, ministerstvo prace
a tripartita by mély pristoupit ke koncepcnim konsensualnim zménam v systému
socialniho zabezpeceni véetné pracovniho prava. Zejména s cilem vytvorit na trhu prace
pro firmy podminky, aby mohly uplatiiovat pro své zaméstnance flexibilni formy prace a byly
k tomu i podminkami na trhu prace motivovany.
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8 JAK NA FLEXIBILITU U ZAMESTNAVATELE

Tato kapitola shrnuje zakladni aspekty zavadéni flexibility ve firemnim prostredi, které by
nemély pfi budovani flexibilni firemni kultury zlstat opomenuty. Kazda firma, ktera zvazuje
posileni prvkd flexibility pracovniho prostiedi, by méla mit jasny plan na zavadéni
flexibility. Ten se pochopitelné bude vzdy liSit v zavislosti na velikosti firmy, odvétvi, ve
kterém firma plsobi, a dalSich faktorech. V konetném disledku vSak mohou dUsledné
pripraveny plan a na jeho zakladé dobre aplikované prvky flexibility ve spolecnosti prispét ke
zlepseni mnoha aspektii fungovani firmy nebo jejiho vnimani ze strany soucasnych
i potencialnich zaméstnanct a vnéjsich subjekti:

- Posileni znacky spolecnosti/zaméstnavatele — zvyseni prestize firmy;

- Posileni firemni kultury uvnitr spolecnosti — zlepSeni vnimani postaveni firmy ze
strany zaméstnancl a posileni jejich vztahu k firmé a jeji znacce;

- ZvySeni efektivity a loajality zaméstnanc - zlepseni vztahu zaméstnancl ke
spolecnosti, zvySeni spokojenosti s jejich pozici a postavenim ve firmé;

- Propagace spolecnosti jako prikladu dobré praxe — prileZitost podilet se také na
podpofe a zavadéni flexibility pracovniho prostfedi v ramci celorepublikové snahy o
podporu tohoto trendu.

8.1 Kontext pro flexibilitu ve firmeé

Zavedeni flexibilniho pracovniho prosttedi ve spolecnosti neni jednoduchy a kratkodoby ukol.
Jedna se témér vzdy o béh na dlouhou trat. Soucasné jde o multidisciplinarni projekt se
zapojenim vétsiny lidi z prostredi firmy, s rlznymi Ukoly a kompetencemi.

Shrnuti zakladnich poZzadavk{ na zaméstnavatele, resp. diileZitych faktor{ uspésnosti
uplatnéni flexibilnich forem prace ve firemni strukture:

- Budujte povédomi ve vedeni spolecnosti;

- Vytvorte spolecnou vizi flexibility spolecné se zameéstnanci;

- Napojte flexibilitu na strategické cile a popiste prinosy;

- Ziskejte osobni zapojeni ¢lend vedeni a opinion makers — vytvorte koalici, kterd zastane
vUddi roli v tomto sméru napfic celou firemni strukturou;

- Ziskejte nazory lidi, potreby, predstavy, oCekavani — porozuméjte potfebam lidi.

Zakladni doporuceni pro maximalizaci efektl zavadéni flexibilnich forem prace ve
firmé, tedy prevedeni flexibility v redlny uzitek pro firmu:

Posbirejte priklady stavajiciho stylu prace (dobré i Spatné):

- produktivita, absence, vytizenost stoll/strojli, retence zaméstnancli, nedostatek
zaméstnancti, presCasy, nemocnost, vyuZiti technologii pro fizeni flexibilni prace,
jednotlivé lokality/pobocky/vyrobni linky,

- VIC versus people cost — financni fizeni nakladd na lidi v jednotlivych oddélenich;

- Pripravte business case;

- Ziskejte data a benchmark;

- Konzultujte uvadéni prikladd dobré praxe;

- Analyzujte technologické pripravenosti firmy.
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8.2 Moznosti flexibility a jejich dopady

Jaké prilezitosti, benefity a rizika pfinasi zavadéni flexibilnich forem prace, jiz bylo uvedeno a
je rozebirano na dalSich mistech tohoto materialu. Zakladni faktory pro maximalizaci efektl ze
zavedeni téchto modernich forem prace a soucasné faktory pro eliminaci pfipadnych rizik jsou
rlzné, a to podle konkrétnich zavadénych prvkl flexibility. Dilezité je pfitom klicovani
téchto prvki, pfinejmensim z téchto hledisek:

- Casové moznosti pro flexibilni formy prace: ¢astecny Gvazek, sdilené pozice, flexibilni
planovani smén apod.;

- Mistni moznosti pro flexibilni formy prace: prace z domova, prace z jiné pobocky,
prace odkudkoliv apod.;

- Flexibilita prostfednictvim formy spoluprace se zaméstnanci: DPC, DPP, préce na
Zivnostensky list apod.;

- Co firma potiebuje, aby mohla nabizet vice forem flexibility — zmény uvnitf firmy,
jeji organizacni struktury atd.

PFi zavadéni konkrétnich prvkd flexibilnich forem zaméstnavani je ddlezité, aby firma zvazila
také nasledujici otazky:

- Jaké jsou dopady zavedeni prvku flexibility =z hlediska potfeb planovani
kancelarskych/pracovnich prostor?

- Jakych zaméstnancti (z hlediska firemni typologie) se bude zména tykat?

- Byly zvaZeny nejvhodnéjsi technologické nastroje z pohledu zaméstnanci?

- Jak se mize flexibilita konkrétné uplatnit v ramci benefitl a jinych internich nastaveni
(napr. firemni Skolka, Skolni autobus, prodlouzena dovolena apod.)?

8.3 Postup zavedeni flexibilniho pracovniho prostredi

Velmi struéné Ize postup zavedeni prvkd flexibility v konkrétni firmé popsat nasledovné,
pricemz vSechny body musi prochazet vnitrofiremni diskusi a byt projednany se
zaméstnanci nebo jejich zastupci.

1. Nastavte si jasné cile a priority.

2. Pripravte programy na podporu Fizeni zmeény.

3. Definujte pilotni projekty, jejichz pomoci budete flexibilni formy prace do podniku
zavadét.

4. Zvolte strategii (slon nebo mys).

5. Nastavte samostatné aktivity v rliznych ¢astech firmy, s rlznymi konkrétnimi feSenimi
pro dana oddéleni, Useky apod. — respektujte pfitom jejich specifika a konkrétni pozadavky
zameéstnancd.

8.4 Preména firmy smérem k flexibilni firemni kulture

Rizeni a vedeni zmény spolecnosti k flexibilni pracovni kultufe by mélo byt jejimi realizitory
provadéno trpélivé a s respektem k ¢asu, ocekavanym vysledktim a ke kazdému zGc¢astnénému
jedinci. Je potreba pfitom nezapomenout zejména na nasledujici kritéria Uspésnosti zavedeni
flexibility:
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- Trénink managementu — na managementu lezi velky dil zodpovédnosti za Uspéch
procesu zmény, protoze manazefi jsou ti, ktefi Ukoluji, deleguiji, prosazuji zavadéni zmény
atd.;

- Zména kultury, mysleni a hodnot napric celou firmou - nejen na Udrovni
managementu nebo vybraného firemniho Useku, dilezita je akceptace zmény na vSech
Urovnich firemni struktury;

- Nastaveni novych principl prace a spoluprace na vsech urovnich produkce i Fizeni
spolecnosti (at’ uz se jedna o odvétvi primyslu, sluzeb i jiné);

- Trénink vSéech zaméstnanctli s cilem osvojeni si novych dovednosti - styl prace,
nastroje, rutiny, vnitfni pravidla firmy apod.;

- Tvorba novych smérnic a manuall — snaha o definovani strucnych a jasnych pravidel
pro aplikaci prvki flexibility ve firmé a z nich vyplyvajicich povinnosti pro vsechny
zaméstnance;

- Prestavba kancelafi, ergonomie pracovniho prostredi a souvisejici ¢innosti.

8.5 Uceni se flexibilité — flexibilni proces

Zavedeni prvku flexibilniho pracovniho prostredi ve spolecnosti neni jednorazovou zalezitosti.
Jedna se o kontinualni proces, ktery vyZaduje pokracujici pozornost a opakuijici se hodnoceni
a reakci na zjisténé nedostatky. Je potreba pfi ném zohlednit nasleduijici oblasti, které mohou
vyznamné ovlivnit rychlost cCi efektivitu zavadénych flexibilnich forem prace
v konkrétni spolecnosti a prispét kdalsimu rozvoji flexibilniho pracovniho
prostredi v dlouhodobém kontextu:

- Sbér zpétnych vazeb;

- Koucink;

- Vnitfni podpora zaméstnancli na vSech urovnich;
- Komunikace;

- Otevrenost;

- Dlouhodoby rozvoj a dodrzovani strategie.

8.6 Zavadeéni flexibility z pohledu hlavnich cilovych skupin

Pilotni projekt a tematicka setkani se vénovala zejména flexibilité externi, tedy flexibilité
trhu prace a jeji vazbé s interni firemni flexibilitou. Jinymi slovy vyrazna pozornost byla
uprena na to, jaké flexibilni podminky mize vytvaret stat na trhu prace a jak tim mdze usnadnit
zaméstnavatellm uplatnéni flexibilnich forem prace pro rlizné skupiny zaméstnancd. Diverzita
a inkluze jsou pritom nezbytnym vychodiskem. Nejcastéji uvadéné priklady z praxe, které také
nejlépe charakterizuji vyznam tématu, jsou spojeny s hlavnimi cilovymi skupinami:

1. Zaméstnani rodice (nejcastéji matky s malymi détmi);

2. Zaméstnani senioFi (véetné osob ve véku 55+);

3. Mlada generace na trhu prace (mladi lidé narozeni mezi roky 1982 az 1996, tedy ve
véku 20 - 34 let).

8.6.1 Flexibilita u rodict malych déti

V podminkach CR se nejcast&ji jednd o maminky s malymi détmi. Stat zde miZze systémové
podpofrit flexibilni podminky na trhu prace, a to vytvorenim, zajisténim a podporou
dostupného systému predskolni péce, ktery se bude tykat déti napriklad od 1 do 6
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let a bude vétsinové financovan statem. Prikladem mdZe byt Skandinavie (viz dansky
pristup s mottem: ,Déti jsou spolecny projekt"), kde je diky velkorysé podpore statu
v predskolni péci bézné, ze rodiCe malych déti, tfeba i rocnich, pracuji a stfidaji se spolecné
na rodicovské dovolené (nejvyraznéjsi prikladem je nyni Svédsko). Work life balance je ve
Skandinavii a nejen tam realitou.

vV

podobny systém predskolni péce, zaméstnanost Zen/rodict s malymi détmi by se
vyrazné zvysila a stoupl by pocet dostupnych a kvalifikovanych zen na trhu prace. To by se
promitlo i do celkovych ekonomickych vysledkd CR (vy$&iho narodniho dfichodu, HDP), jak
uvadi napiiklad Konfederace podnikatelskych a zaméstnavatelnych svazti CR, nebo server
Mavimi'2, Zaméstnavatelé obecné, nikoliv jen ti velci ¢i pouze nadnarodni korporace, by pak
méli k dispozici zakladni podminky vcetné motivace k vytvareni flexibilniho pracovniho prostiedi
pro rodi¢e s malymi détmi.

8.6.2 Flexibilita u osob ve véku 50+

U této cilové skupiny se nejedna pouze o osoby na d 50 let véku, ale zejména o ty, kteri
chtéji pracovat i po dosazeni véku spojeného s narokem na penzi. Demografické Gdaje
jasné fikaji, ze Ceska populace starne. Pocetni rozdily mezi ekonomicky aktivni a neaktivni
populaci v nasi zemi jsou malé. Zajmem CR je, aby lidé i ve vy$§im pracovnim véku, véetnd
toho dlichodového, zlstavali déle na trhu prace.

V praxi se vSak této politice priliS nedafi. Zaméstnanci 50+ patfi mezi skupinu zCasti
diskriminovanou s ohledem na jejich vék. Zaméstnavatelé v CR ve velké vétsiné neumi vytvaret
podminky pro dlouhodobou zaméstnatelnost, nemaji s tim zkusenosti, ani nedisponuji procesy
a nastroji. Stat zaméstnavatele nemotivuje, aby zaméstnavali i lidi v déichodovém véku, ktefi
nechté&ji jit do penze, ale naopak chtéji pokraCovat v pracovni kariéfe. Mlze pfijit napf. se
snizenymi odvody na socialnim a zdravotnim pojisténi. Stat nemotivuje ani potencialni
pracujici dlichodce, naptiklad tim, Ze kdyz budou pokracovat v praci v dlichodovém véku,
umozni jim okamzity vyssi zapocet diichodu, az do néj rozhodnou odejit. Stejné tak
motivacni mdze byt pohybliva hranice odchodu do dlichodu, think tank o tom zpracoval nékolik
velice detailnich studii.

Podle studie IDEA odchazi do diichodu vétsina Cechl z divodu dosazeni dichodového véku.
Pouze pétina tak Cini ze zdravotnich dGvod( ¢i kvlli ztraté zaméstnani. Podle studie by odchod
z pracovniho trhu mél byt pozvolny a lidé by méli dostat prilezitost pracovat tak dlouho, jak
budou sami chtit. Pfikladem mizZe byt citované Svédsko, které umoznuje pozvolny
prechod do diichodu mezi 61. a 70. rokem, nebo Némecko, které ma vékové
rozmezi 65 - 67 let pro pozvolny odchod.

Opatreni, kterymi by mohl stat vytvorit podminky pro vétsi flexibilitu trhu (financni motivace
zameéstnavatell zaméstnavat lidi v ddchodovém veéku, financni motivace lidi k praci i pres
narok na penzi, vySsi zapocty, podpora mezigeneracniho dialogu prostfednictvim nastrojl
diverzity a inkluze), by vyrazné podpofrila vyssi a delSi zaméstnanost starsSich generaci. Zvysila
by se flexibilita pracovniho trhu a zaméstnavatelé by vice vyuzivali flexibilnich forem prace
nabizenych pracovnim pravem, nebo by v socidlnim dialogu navrhovali nové odpovidajici

12 https://www.idnes.cz/ekonomika/domaci/matky-prace-na-zkraceny-uvazek.A181018_101321_ekonomika_nio
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potfebam trhu a rlznych skupin zaméstnancd. U této vékové skupiny je na misté predpokladat,
Ze uvitaji prace na kratsi ivazky nebo sdilené formy Gvazkd.

8.6.3 Flexibilita u mladé generace na trhu prace

Pro mladé generace, zejména milenialy, je podle mnohych studii a prizkumd?? flexibilita prace
jednou z podminek pro vybér budouciho zaméstnavatele. Cesti zaméstnavatelé zdaleka
nejsou na tuto situaci pripraveni. Stat by mél proto vytvaret systémové podminky pro
vétsi flexibilitu a mobilitu pracovniho trhu. Mél by motivovat zaméstnavatele, aby nejen
pro mladé generace vytvareli vhodné pracovni podminky, které budou podporovat jejich
pracovni a profesni rozvoj, rozvoj jejich talentd a potencidlu a jejich dlouhodobou
zameéstnatelnost, véetné mezigeneracni spoluprace a respektu. Flexibilni pracovni podminky
jsou integralni soucasti takového procesu.

13 Deloitte Millennial Survey 2018: Millennials disappointed in business, unprepared for Industry 4.0., Dostupné z:
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/About-Deloitte/gx-2018-millennial-survey-

report.pdf
Milenidlové a kariéra., Vize 2020 Fakta, disla a praktické rady HR odbornikd: Dostupné z:

https://manpower.cz/media/milenialove.pdf
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9 FLEXIBILITA I?RACOVNfHO TRHU VE
VYBRANYCH ZEMI EU

Tato kapitola predstavuje modely trhu prace, které vyuzivaji prvky flexibility. Tyto systémy
soucasné garantuji vyssi socialni jistoty a zarucuji efektivnéjsi prostredi a fungovani trhu prace.
Inspiraci mohou byt systémy v Dansku, Némecku nebo Nizozemi.

Doporuceni pro systémové zmény tykajici se podpory rozvoje flexibility a mobility na trhu prace
pro verejnou spravu obsazené v tomto materidlu vychazeji pravé z kontextu evropskych
model{ trhu prace.

9.1 Dansky model flexicurity

O danském modelu trhu prace, tzv. flexicurity, se casto hovori jako o ,danském
zazraku", ktery se zaslouzil o vyznamné nizkou miru nezameéstnanosti na danském
a evropském pracovnim trhu. Pro srovnani procentualni podil dlouhodobé nezaméstnanosti
na celkové (6 a vice mésicl, 12 a vice mésicl) byl v Dansku v roce 2004 45 % a 22,6 % oproti
zemim EU 15, kde dlouhodoba nezaméstnanost byla v priiméru 60,4 % a 42,4 % (Bredgaard
et at., 2006).

9.1.1 Uvod: flexicurity

Dansko je jednim z nejkomplexnéjsSich a nejdrazsich socialnich statll na svété. Socialni vydaje
v roce 2007 tvorily 26 % HDP, zatimco v zemich OECD na socialni vydaje pfipadne v priiméru
19 %. Vysokému HDP odpovidaji vysoké dané, které dosahuji mezni sazby 63 % pro osoby
s vysokym pFijmem a v priméru 40 % pro ostatni danové poplatniky. Dansko se fadi mezi
nejkonkurenceschopnéjsi staty svéta. Ekonomicky aktivni lidé jsou vysoce vzdélani a mnohem
Castéji se stavaji podnikateli nez v jinych socialnich statech. Danska verze flexicurity je Casto
zd@raznovana jako klicova k pochopeni této komplementarity mezi Stédrym socialnim statem,
konkurenceschopnym trhem prace a podnikatelskou cinnosti (Bredgaard & Daemmirich, 2012).

Po cela desetileti byla v Dansku prosazovana strukturalni politika, ktera usilovala o preménu
struktur na trhu prace (viz reforma regionalnich a mistnich organd), v systému socialniho
zabezpeceni a ve vzdélavani. Dansky systém flexicurity mlze byt popsan jako zlaty trojuhelnik
zobrazujici dokonalou souhru aktivni politiky zaméstnanosti (zvySovani Urovné kvalifikaci),
nastaveni systému socialnich davek (zajiSténi spravnych ekonomickych pobidek k hledani
zameéstnani) a nastaveni hospodarské politiky (vytvareni pracovnich mist) (Ploug, 2014).

Tri zakladni pilife flexicurity:

i) vytvareni pracovnich mist: flexibilni trh prace, kde mohou zaméstnavatelé
pomérné snadno prizplsobit svou pracovni silu hospodarskému cyklu a
zaméstnanci maji pristup k davkam v nezaméstnanosti;

ii) zajisténi spravnych ekonomickych pobidek k hledani zaméstnani: stédry
systém socialniho zabezpeceni se zamérenim na usnadnéni pfistupu na trh prace
pro rodiny s détmi a na navraceni zaméstnancli ze zranitelnych skupin obyvatel
(napriklad matky s malymi détmi) na trh prace;
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iii) zlepsovani lidskych kvalifikaci: systém aktivni politiky zaméstnanosti na pomoc
docasné nezaméstnanym pracovnikdim dostat se zpét na trh prace (Ploug, 2014).

Zakladni schéma danského modelu je zfejmé na nasledujicim obrazku.

Obrazek 6 Flexicurity v Dansku — zakladni schéma

Pracovni trh
flexibility —

Snadné najimani a
propousténi

Aktivni politika
zameéstnanosti

Pojisténi v
nezameéstnanosti —

Aktivace - vzdélavani a
odborna pfiprava

Vysoka uroven podpory
Vv hezaméstnanosti

Zdroj: Flexicurity Dansko
Shrnuti nabizi hlavni vyhody modelu.

Tabulka 3 Pfinosy danského modelu fexicurity
Socialni dialog a silni +  Témér zadné zakony o zabezpeceni prace, mzdach a pracovnich
socialni partnefi podminkach - o tom jednaji socidlni partnefi

»  Vysoka uroven kolektivniho vyjednavani: 74 % (100 % ve
verejném sektoru)

«  Vysoky stupen sdruzovani se do odbord:
+ 63 % pracovni sily

+  Vysoky pocet organizaci zaméstnavatel(:
» 51 % vSech soukromych zaméstnavatell
+ 100 % vSech verejnych

Flexibilita na +  Flexibilita pro zaméstnance (a pro pracovnika):
pracovnim trhu —
snadné najimani a
propousténi
zaméstnancli

+  Kratka vypovédni Ihdta- obvykle jeden mésic — nékdy jen
dva tydny

+  Nizké odstupné — mnoho zaméstnancli nedostava Zadnou
nahradu
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+ snadné najimani a propusténi zaméstnancd
mnoho pracovnich pozic

Dobré pojisténi v +  PojiSténi v nezaméstnanosti:
nezaméstnanosti o y o
«  Davky Cini 90 % z predchoziho prijmu - max. 2 400 EUR za
mésic
«  Dobrovolné: pokryva 80 % pracovni sily

. Casové omezené: 2-3 roky

»  Spravovano pojistnymi fondy, které jsou propojeny s
odborovymi organizacemi

+  Financovani: ¢lenské prispévky a dané

»  Podpora v nezaméstnanosti pro nepojisténou skupinu — cca 1 500

Eur za mésic
Aktivni politika «  Aktivni politika zaméstnanosti — systém vzdélavani a zdokonalovani
zaméstnanosti dovednosti pro nezaméstnané osoby

« Dansko vynalozi priblizné 2,5 % HDP na APZ; 0,5 % na vzdélavaci
opatieni pro nezaméstnané

»  Aktivace pro viechny nezaméstnané:

+  Po 3 mésicich nezaméstnanosti pro osoby mladsich 30 a
starsSich 50 let

»  Po 6 mésicich nezaméstnanosti pro osoby mezi 30 a 50

lety
»  Aktivacni nastroje:
« Vedeni a zdokonalovani dovednosti a kvalifikaci
»  Praktické pracovni Skoleni v podnicich
+  Mzdové dotace (soukromy a verejny sektor)

Zdroj: LO — Dansky odborovy svaz

Vysoké zabezpeceni (davky v nezaméstnanosti) v danském systému znamena, Ze
zaméstnanci jsou ochotni prFijmout flexibilitu a nevyzaduji delsi vypovédni lhiitu
ani odstupné. To je samoziejmé prinosné pro ekonomiku zemé. DalSim pfinosem je, ze
pracovnici jsou ochotni ménit zaméstnani, pricemz takové sparovani pracovnikl a prace
vede k vétsi efektivité a zvysSuje produktivitu prace.

Vysledkem danského zazraku je pouha 4,1% mira nezaméstnanosti, pouze 19 %
dlouhodobé nezaméstnanych (nejnizsi hodnota pfi evropském priiméru 45 %) a
fakt, Ze jen 1/3 nezaméstnanych se navraci do zameéstnani po 3 mésicich (opét se
jedna o nejnizsi hodnotu v Evropé). Pro dalSi zlepSovani systému flexicurity je potfeba
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nadale vénovat pozornost vzdélavani a odborné pripravé v aktivacnim systému, které by mély
byt prizplisobeny budoucim pozadavkim. Rovnéz pojisténi v nezaméstnanosti a aktivace musi
byt atraktivni. Pokud by tomu tak nebylo, pracovnici by mohli poZzadovat vyssi odstupné a delsi
vypovédni |hlitu, coz by mohlo poskodit cely model. Ddlezity je v tomto ohledu i predpoklad,
Ze Uroven davek musi byt regulovana dle rlstu mezd a cen.

9.1.2 Strukturalni reforma a jeji klicové body

V roce 2007 vstoupila v ucinnost velka strukturalni reforma. Cilem této reformy bylo
posilit decentralizovany verejny sektor v kontextu ménicich se podminek v oblasti podnikani a
obchodu a technologii jako prostfedku ke konsolidaci a dalSimu zlepSeni Urovné socialniho
zabezpeceni. Analyzy ukazaly, ze spravni jednotky byly prilis malé a postradaly schopnost
zvladnout Ukoly, které jim byly svéfeny, a také ze vétSina regionalni organti zemé neméla
dostatecnou kapacitu k zajisténi optimalniho sektorového planovani (Hendeliowitz, 2008).

Strukturaini reforma zredukovala ptivodnich 271 obci na 98. Dale bylo zruseno 14 krajd,
které byly nahrazeny péti novymi spravnimi regiony. Odpovédnosti a rozdéleni prace bylo

odpovédnymi za témér vSechny verejné sluzby (Hendeliowitz, 2008).

Dilezitym prvkem této reformy byla reorganizace systému zaméstnanosti, kterd umoznila
lépe Celit budoucim vyzvam tykajicich se nedostatku kvalifikované pracovni sily zplsobené
narlstem starSi populace a poklesem poctu mladych lidi. Proto bylo zavedeno nové
institucionalni usporadani spolu s novymi nastroji pro planovani a frizeni. Dale byly vymezeny
Ctyri regiony zaméstnanosti, aby byla udrzena zvlastni pozornost na situaci na trhu
prace. Administrativni regiony Kodané a Zealandu tvofi jednotny region zaméstnanosti, nebot’
trh prace je povazovan za propojeny. Regiony zaméstnanosti jsou oddéleny od péti
administrativnich regiond tak, aby byla zachovana pozornost na politiku na pracovnim trhu
(Hendeliowitz, 2008).
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Obrazek 7 Regiony zaméstnanosti s poctem obyvatel (Hendeliowitz, 2008)
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Zdroj: Flexicurity Dansko

Regiony zaméstnanosti jsou zodpovédné za monitorovani vysledkl pracovnich
center dle vnitrostatnich cilti. Kazdy region zaméstnanosti zalozil regiondlni radu
zaméstnanosti, ktera mdze doporucit ministru zaméstnanosti zasahnout v pfipadé, ze vysledky
pracovnich center nejsou uspokojivé (Forumpartnership, 2009).

a) Zrizeni pracovnich center

S novou reformou se verejna sluzba zaméstnanosti (PES, Public Employment Service) a urady
prace v obcich spojily v 91 novych pracovnich centrech a uzavrely zavaznou spolupraci
zamérenou na podporu zaméstnanosti. Obce byly stale odpovédné za nezameéstnané
bez pojisténi a stat za nezaméstnané s pojisténim. Rozdéleni odpovédnosti bylo jasné
definovano. Pravni predpisy ustanovily, Ze statni a obecni Urady umisténé v pracovnich
centrech musi spolupracovat ve spolecném Usili 0 zaméstnanost ve vztahu jak k obantim, tak
k podnikdm (Hendeliowitz, 2008).

Centralnim zamérem vytvoreni pracovnich center bylo spojit a vyuzivat znalosti statni a
obecni sluzby, a tak poskytovat jednotny systém zaméstnanosti pristupny vSéem
obcantim. Timto krokem se mél nahradit systém dvoustupriového rozliSovani mezi
pojisténymi a nepojisténymi (Hendeliowitz, 2008).

Diky reformé se pracovni centra stala klicovym prvkem v oblasti zaméstnanosti.
Ukolem center bylo vytvorit rychlé a G¢inné sparovani uchazedd o zaméstnani a firem. Firmam
musi byt nalezena pracovni sila, jak nejrychleji je to mozné; zrovna tak uchazeclm o
zaméstnani musi byt nalezena vhodna pracovni pozice, jak nejrychleji to Ize (Hendeliowitz,
2008).
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Rozdéleni odpovédnosti pracovnich center bylo klicovym tématem pfi jejich vytvareni. Cilem
bylo ponechat pracovnim centrlim aktivity tykajici se zprostfedkovani zaméstnani bez
odpovédnosti za vyplaceni davek, jakozto za rozhodovani o jejich Zadostech nebo jejich vysi.
O tom méli rozhodovat jiné mistni organy (Hendeliowitz, 2008).

b) Decentralizace a odpovédnost

Dalsim vystupem reformy byla decentralizace ukolti a spravy (PES) na mistni GUroven.
Pracovnim centr@m byla poskytnuta znacna svoboda pfi planovani a provadéni jejich opatieni
v oblasti zaméstnanosti, pokud byly schopny dosahnout uspokojivych vysledkd (Hendeliowitz,
2008).

Decentralizace verejného sektoru je zalozena na presvédceni, ze politické rozhodovani o
Ulohach verejného sektoru, stejné tak jako o vysi a prerozdélovani davek, které poskytuje, by
mélo byt rozhodnuto v blizkosti obcand, které primo ovliviiuje. Pfedpokladem bylo, ze diky
priblizeni politického rozhodovani obcanlim, se usnadni prizplsobeni politik mistnim
podminkam a tim i ucinn&jSimu prizplisobeni pozadavkim a potfebam obcanl (Hendeliowitz,
2008).

Stat vykonavaijici politickou kontrolu nad velkym poctem verejnych instituci vyZaduje podstatné
vetsi regulaci, a tudiz i byrokratizaci verejného sektoru. Proto decentralizace predstavuje
flexibilnéjsi, a tudiz i acinnéjsi pristup k reseni odpovédnosti (Hendeliowitz, 2008).

Celkova strategie fizeni byla zalozena na poskytovani svobody pracovnim centrim v planovani
a provadéni opatreni v oblasti zaméstnanosti, pokud prokazuji dobré vysledky. ZvySena
pozornost byla vénovana vykonnostnim vysledklim jednotlivych pracovnich center. Pracovisté
s horsimi vysledky jsou podrobeny blizSim sledovanim jejich opatieni v oblasti zaméstnanosti
(Hendeliowitz, 2008). Prikladem méfeni vykonu pracovnich center mizou byt cile stanovené
pro rok 2008. Mezi nimiz byly tyto:

- pracovni centra musi zajistit snizeni po¢tu nezaméstnanych déle nez 3 mésice;

- pracovni centra se musi zejména zamérit na lidi, ktefi byli nezaméstnani jiz vice nez rok,
stejné tak jako na cile stanovené v ramci tehdejsi narodni iniciativy zvané Nova Sance pro
kazdého, ktera byla zamérena zejména na etnické mensiny z nezapadnich zemi;

- pracovni centra musi zajistit snizeni poCtu nezaméstnanych miladych lidi (tyka se lidi
mladsich 30 let).

c)  Rizeni dle vykonnosti

Systém Fizeni ma tfi rdzné Grovné politiky a spravy. Ministr pro zaméstnanost na narodni
Urovni, stanovuje méritelné cile a priority. Tato stanoviska jsou vychozim bodem pro jednani
s Narodnim Uradem pro trh prace, regiony zaméstnanosti a regionalnimi radami zaméstnanosti
0 obsahu a rozsahu regionalnich cild. Tyto cile jsou specifikovany ve smlouvé mezi ministrem
pro zaméstnanost, regiony zaméstnanosti a regionalnimi radami zaméstnanosti. Smlouva
obsahuje celkové a konkrétni cile pro kazdy region prace na nasledujici rok. Na mistni Grovni
jsou vypracovany plany zameéstnanosti a predkladany mistnim radam
zaméstnanosti. Tyto plany zohlediuji jak cile stanovené ministrem, tak regionalni cile
(Hendeliowitz, 2008).
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A Narodni stupen (uroveri)

Ministr pro zaméstnanost kazdoro¢né oznamuje politické cile tykajici se zaméstnanosti. Cile
jsou zaloZzeny na vyroCnich analytickych zpravach o dopadech a vysledcich opatfeni
zaméstnanosti mistnich Gfadl prace, které sestavuji regiony zaméstnanosti a regionalni rady
zaméstnanosti. Ve zpravach o analyze regionalni rady zaméstnanosti predkladaji doporuceni,
na které oblasti iniciativ by se méla vénovat zvlastni pozornost, a tak vedou ministra pfi
ur¢ovani budoucich cild opatfeni v oblasti zaméstnanosti (Hendeliowitz, 2008).

I, Regiondlni stuperi (droveri)

Ctyfi regiony zaméstnanosti a Ctyfi regiondini rady zaméstnanosti jsou odpovédné za dohled
nad pracovnimi centry a tim za zajiSténi soudrznosti mezi vnitrostatnimi politikami
zameéstnanosti a mistnimi iniciativami. Jednim z jejich hlavnich Gkold je sledovat a analyzovat
zmeény na regionalnim trhu prace a poskytovat informace o situaci na trhu prace (Hendeliowitz,
2008).

Regionalni rady zaméstnanosti maji rozsahlejsi roli nez predchozi regionalni rady trhu prace.
Jejich zaméreni se zménilo z pouhych provoznich otadzek tykajicich se opatfeni PES na
zajistovani potreb nezaméstnanym, ktefi jsou pojisténi (Hendeliowitz, 2008).

I Mistn/ stuperi (Uroveri)

Rady zaméstnanosti monitoruji dopady a vysledky opatfeni v oblasti zaméstnanosti, ktera
prijimaji pracovni centra (viz obrazek 3 vySe), a poskytuji poradenstvi ohledné moznych
zlepsSeni jejich vykonu na sparovani uchazecd o zaméstnani a firem. Podporuji také iniciativy
zameérené na mistni podniky a rozvijeji mistni preventivni opatfeni zamérena na lidi, ktefi jsou
na okraji trhu prace. Cilem je zvysit poCet pracovnich prilezitosti pro ty, co jsou vystaveni riziku
vylouceni z trhu prace nebo tém, pro které je obtizné najit zaméstnani za normalnich
podminek. Mistni rady zameéstnanosti jsou zahrnuty do pripravy planu zaméstnanosti
(Hendeliowitz, 2008).

d) Nové nastroje pro spravu a planovani

Klicovym prvkem reformy systému zameéstnanosti bylo zavedeni novych nastrojd pro
planovani, fizeni a sledovani opatreni v oblasti zaméstnanosti. Nastroje mély dva Ucely. Jednim
z nich byla podpora pracovnich center pri planovani jejich opatreni v oblasti
zaméstnanosti. Druhym Ucelem nastroji bylo zajistit odpovédnost. Nastroje odrazely
a podporovaly novou strategii fizeni, ktera se zaméruje spiSe na vysledky nez na aktivity
(Hendeliowitz, 2008).

Hlavni nastroje, které byly zavedeny:

L Audlit vykonnosti pracovnich center

Kazdy rok obce a stat provadéji kontrolu vykonu vSech pracovnich center, tzn. jejich
vynalozeného Usili na sparovani uchazecli o zaméstnani a firem, dale je kontrola prerozdéleni
odpovédnosti mezi obcemi a statem (Hendeliowitz, 2008).
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I Plan zaméstnanosti

Kazda obec a stat musi sestavit roCni plan zaméstnanosti pro vSechny aktivity pracovnich
center na cely rok. Tento plan je Castecné zalozen na audit vykonnosti pracovnich center.
Cilem plan zaméstnanosti je udrZzet pozornost na celkové cile a zaroven zajistit soudrznost
mezi vnitrostatnimi politikami zaméstnanosti a kaZzdodennimi cinnostmi pracovnich center
(Hendeliowitz, 2008).

I Analyza a dialog o dosaZenych vysledcich

Regiony zaméstnanosti bedlivé sleduji vysledky Usili jednotlivych pracovnich center. Kazdého
Ctvrt roku se provadi analyza dosazeného pokroku a srovnani vykonnosti mezi pracovnimi
centry pracujici v obdobnych podminkach. Vysledky analyzy posléze vyuzivaji regiony
zaméstnanosti k diskusi s pracovnimi centry. Tato dialogova jednani se konaji nejméné dvakrat
ro¢né. Uelem d@sledného a nepretrzitého sledovani je nejen poskytovat podporu a dohled
nad jednotlivymi pracovnimi centry, ale také je motivovat ke zvySeni svého Usili s cilem
dosahnout jesté lepsich vysledkl (Hendeliowitz, 2008).

V. Jobindsats.dk

Portal Jobindsats.dk zahrnuje vSechny informace v oblasti zaméstnanosti a poskytuje Udaje o
prijemcich socidlnich davek, davek v nezaméstnanosti, invalidnich dlichodd, nemocenskych
davkach atd. Stranka rovnéz obsahuje statistiky pro obyvatelstvo a trh prace, opatfeni v oblasti
zaméstnanosti, iniciativy cilené na etnické mensiny a nezaméstnané na okraji trhu prace, dale
také nabidky a poptavky po praci. Portal dale poskytuje prehledy o zménach na trhu prace a
vysledcich pracovnich center. Cilem portdlu je poskytnout politikim, manazerim a
zameéstnanclm lepSi zaklad pro rozhodovani a planovani iniciativ na mistni, regionalni i
celostatni Urovni (Hendeliowitz, 2008).

e) Spoluprace s aktéry v riznych oblastech politiky

Pracovni centra mohla uzavirat dohody s institucemi a externimi subjekty v rliznych oblastech
politiky tykajici se zaméstnanosti rliznych skupin. To Slo provést bud’ vyhlasenim tendru nebo
uzavrenim dohod s jinymi Urady na regionalni nebo narodni Urovni. Spoluprace s institucemi
odborného vzdélavani a partnerstvi s velkymi spolecnostmi mize byt Gcinnou strategii, jak
doséahnout dobrych vysledkd. Urady prace mohou svobodné uzavirat takové dohody, pokud
jsou jejich cile slucitelné s celkovymi cili stanovenymi regiony zaméstnanosti a ministrem prace.
Celkové lze shrnout zasady této politiky slovy ,svoboda se zodpovédnosti"
(Hendeliowitz, 2008).

9.1.3 Tripartitni spoluprace

Tripartitni spoluprace mezi odbory, zaméstnavateli a statem je charakteristickym rysem
danského modelu trhu prace. Tato sestava prispéla k vytvoreni flexibilniho a fungujiciho
modelu trhu prace zaloZzeného vice na ujednanich nez na narizenich. Dokud budou socialni
partnefi schopni samostatné regulovat mzdy a pracovni podminky a zodpovédné
resit s tim spojené problémy, stat do téchto zalezitosti nebude zasahovat
(Hendeliowitz, 2008).
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Spoluprace se socialnimi partnery je dnes nedilnou soucasti politiky trhu prace. To plati také
v oblastech, které jsou primarné regulovany pravnimi predpisy, jako jsou bezpec¢nost a ochrana
zdravi pfi praci, pracovni umisténi a pojisténi v nezaméstnanosti. Konzultace se socialnimi
partnery probihaji v souvislosti s pfipravou legislativy, ktera se tyka trhu prace. V mnoha
oblastech jsou rozhodnuti pfijimana Ustfednimi nebo mistnimi radami, v nichz jsou socialni
partnefi rovnéz zastoupeni (Hendeliowitz, 2008).

Vice nez 80 % danskych zaméstnancii jsou ¢leny odborovych organizaci, které jsou
uskupeny do narodnich konfederaci. Konfederace odborovych svazl (LO) je uznavana jako
organizace pracovnikl s nejvétsim zastoupenim ve verejném i soukromém sektoru. Vice nez
1,3 milionu pracovnikd patfi k jednomu z pfidruZzenych svazk( LO. Konfederace danskych
zameéstnavatell (DA) je také velkou organizaci zastupuijici 13 zaméstnavatelskych organizaci.
Ma Clenstvi ve vice nez 29 000 danskych soukromych spole¢nostech pokryvajicich odvétvi
vyroby, maloobchodu, dopravy, sluzeb a stavebnictvi (Hendeliowitz, 2008).

Clenstvi v odborech je v Dansku vysoké oproti mezindrodnimu standardu. TotéZ plati i
v pfipadé Urovné organizovanosti zaméstnavateld (CO Industri, 2008).

9.1.4 Kolektivni smlouvy a formy flexibility
9.1.4.1 Externi numericka flexibilita

Jednoduchost najimani a propousténi zaméstnancl je jednim z nejddlezitéjsich rysd danského
trhu prace. Studie The Danish Flexicurity Model (2005) pohlizi na miru ochrany zaméstnance
v Dansku pred propousténim na zakladé srovnani s jeho tfemi sousednimi zemémi — Svédskem,
Némeckem a Spojenym kralovstvim (Andersen & Mailand, 2005).

V tabulce Ize vidét srovnani téchto zemi v nasledujicich aspektech:

- proceduralni bariéry tykajici se vypovédi (Ustni, pisemna, Ucast tretich stran a dalSi mozné
prodlevy);

- prekazky tykajici se zakonného/nezakonného propousténi (nedostatek prace, nedostatek
kvalifikace, povinna rekvalifikace atd.);

- pozadavky tykajici se vypovédni |hity a odstupného (napf. pomérna délka sluzby)
(Andersen & Mailand, 2005).

Tabulka 4 Prisnost pravidel pFi propusténi — vySe ochrany zaméstnance. Index 0-6
Dansko Svédsko Némecko  Velka

Britanie
1. Obvyklé proceduralni bariéry 1,0 3,0 3,5 1,0
2. Obtiznost propusténi 1,5 4,0 3,3 1,3
3. Vypovédni Ihita a odstupné 1,9 1,6 1,3 1,1
Souhrnny stupen ochrany zaméstnance pred 1,5 2,9 2,7 1,1

propusténim

Zdroj: (Andersen & Mailand, 2005)
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Z tabulky je zirejmé, Ze souhrnny stupen ochrany individualniho zaméstnance pred
vy$$i, zatimco ve Svédsku a Némecku je celkovy stuperi témér dvakrat vétsi. Z hlediska ochrany
pred propusténim se dansky trh prace podoba britskému oproti Svédskému a némeckému.
BlizSi pohled na stanovené tfi ochranné indexy zaméstnance ukazuje, ze v pripadé
proceduralnich prekazek a prekazek tykajicich se propusténi je Dansko na stejné Urovni jako
Velka Britanie. Nicméné pokud jde o regulaci vypovédni Ihdty a odstupného, danska regulace
dosahuje nejvyssi hodnoty ze vSech sledovanych statll (Andersen & Mailand, 2005).

Propousténi na danském trhu prace je upraveno predevsim v kolektivnich
smlouvach nebo v zakoné pro tzv. bilé limecky. Co se tyce zpracovatelského priimysiu,
délka vypovédni |hity je urCena v zavislosti na dobé vykonavané sluzby az do momentu
propusténi. V prabéhu prvnich sSesti mésici nema zaméstnavatel povinnost
poskytnout zaméstnanci vypovédni lhlitu. Po uplynuti Sesti mésicl se vypovédni Ihdta
zvysuje v poméru k odpracovanym letlim, takZze zaméstnanec pracuijici 12 let ma pravo na
120denni vypovédni |hGtu. Zakon pro bilé limecky také upravuje podminky pro vypovéd a
odstupné. Dale existuje zakon o kolektivnim propousteéni, ktery stanovuje vypovédni Ihdtu
a povinnosti vedeni organizace v pripadé planovaného hromadného propousténi, které nelze
pripisovat okolnostem ve vztahu k propousténi jednotlivych zaméstnancl. Tato ustanoveni
jsou rovnéz zapsana do kolektivnich smluv. Toto nafizeni je dlsledkem smérnice EU o
kolektivnim propousténi (Andersen & Mailand, 2005).

Dalsi tabulka predstavuje vypovédni |hiity v kolektivnich smlouvach pro modré limecky,
respektive v zakoné o zaméstnancich. Vypovédni Ihity jsou uvedeny jak pro zaméstnance, tak
pro zaméstnavatele. Je dllezité si uvédomit, Ze ve smlouvé neexistuje ekonomicka
kompenzace spojena s propousténim nebo s vypovédnimi lhdtami. Pokud je
propusténi neopravnéné, mlze se zalezitost dostat pred specidlni tribundl, ktery, pokud
rozhodne ve prospéch zaméstnance, mu/ji prirkne 25.000 - 50.000 DKK jako kompenzaci.
Pokud v pripadé neopravnéného propusténi pracuje zaméstnanec v podniku vice nez 25 let, je
mu/ji vice nez 50 let a je propustén ve prospéch mladsiho kolegy, je praxi téchto tribunald
kompenzaci udélit (CO Industri, 2008).
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Tabulka 5 Vypovédni Ihiity pfi propusténi v Dansku
ré limedky
lové kolektivni smiouva
Seniorita Zamaéstnanec Zaméstnavatel
I0-6 mésich 0 dni 0 dni
6-9 mésicl 7 dni 14 dni
9 mésicl-2 roky 21 dni
-3 roky 14 anl 28 dni
3-6 let 21 dni 56 dni
\Vice neZ 6 let 28 dni 70 dni
MNad 50 let véku
9-12 let 90 dni
Vice neZ 12 let 120 dni
é limecky
o zaméstnancich
Senioraty Zaméstnanec Zaméstnavatel
I0-3 mésice O dni
3-6 mésicl 1 mésic
6 mésicl-3 roky | 3 mésice
3-6 let 1 mésic 4 mésice
6-9 let 5 mésicl
9-12 let 6 mésicl

Zdroj: (CO Industri, 2008)

Z mezinarodnich srovnani je znamo, ze Dansko oproti jinym zemim ma pomérné vysoky
podil zaméstnancti, ktefi za urcité casové obdobi vystFidaji sva pracovni mista, také
celkova primérna délka sluzby je podle mezinarodnich norem nizka (Andersen &
Mailand, 2005). V priméru 25-35 % danské pracovni sily kazdoro¢né méni praci, coZ odpovida
priblizné 800 000 ze vSech zaméstnanych. Prlimérna délka trvani prace je 8 let, coz je mezi
postavenych pozicich. Globalni pohled na dansky trh prace naznacuje, ze celkova mobilita na
danském trhu prace je vysoka, bez ohledu na typ zaméstnance, odvétvi primyslu nebo
velikost podniku (Hendeliowitz, 2008).

Béhem uplynulych 50 let nedoSlo v Dansku k zadnym vyznamnym zménam pravidel a
nafizenich tykajicich se propousténi. V prlbéhu let se vypovédni Ihlty stavaji delSimi a
specifictéjsimi, ale v podstaté zlstavaji velmi obdobné (Andersen & Mailand, 2005).

Tabulka 6 Zaméstnanost v Dansku napfric sektory
1997 2000 2005 2010

Agriculture, Forestry, Fishing, and
Mining 120,590 107,877 92,228 79,056
Manufacturing, Utility Services, and
Construction 650,457 648,012 584,391 489,447
Trade, Tourism, Transportation,
Information, and Communication 656,585 686,476 660,267 723,949
Financial, Real Estate, and Insurance 296,343 344,225 382,021 388,748
Public Administration, Education,
Health, Arts, and Entertainment 931,801 962,198 979,560 089,353
Other 13,882 10,520 11,995 14,439
Total 2,669,658 2,759,308 2,710,462 2,684,992
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Zdroj: Bredgaard & Daemmrich, 2012

Béhem poslednich dvou desetileti klesla zaméstnanost v tradi¢nim tézkém prdmyslu, véetné
zemédélstvi, tézby, vyroby a stavebnictvi, o vice nez 25 % (Tabulka 2). Odborna ptiprava,
ktera je nedilnou soucasti programl flexicurity, pomohla pracovnikiim v tradi¢nich odvétvich
k vétsi produktivité navzdory nizsi celkové zaméstnanosti a k vyrobé nadstandartnich produktl
prodavanych globalné. Investice do vzdélavani soucasné umoznily mnoha Daniim
prechod na nové pozice do odvétvi sluzeb (Bredgaard & Daemmrich, 2012).

V roce 2007 pracovalo v Dansku 0,9 % pracovni sily jako doc¢asni agenturni zaméstnanci.
Toto procento se ztrojnasobilo od roku 1999. Dlvodem pro takovy prirlistek byl
predevsim hospodarsky rlist a nedostatek pracovnich sil v mnoha odvétvich. DalSim podnétem
mohly byt strukturdlni zmény, které vedly k rozsahlejSimu vyuzivani agenturniho zaméstnani.
Od pocatku 90. let 20. stoleti, kdy odborové svazy nezahrnovaly agenturni zaméstnani do
kolektivnich smluv, doslo k velkému vyvoji. Nyni jsou mzdy a pracovni podminky agenturnich
zameéstnancl normalizovany a pokryty kolektivnimi smlouvami tak, jak jsou zaméstnanci se
standardnimi pracovnimi smlouvami (Andersen, 2007.).

9.1.4.2 Interni numericka flexibilita

Vnitfni numericka flexibilita v danskych podnicich je predevsSim vysledkem kolektivniho
vyjednavani, prikladem mlze byt délka pracovni doby, organizace pracovni doby a
prescasti a podminky pro napF. praci na c¢astecny avazek. Témito otazkami se zabyva
proces kolektivniho vyjednavani; otazkou prace na ¢astecny Uvazek se vsak v poslednich
letech stale vice reguluje legislativou (Andersen & Mailand, 2005).

Studie z roku 1998 zamérené na flexibilitu pracovni doby ukazaly, Ze Dansko je velmi odliSné
od zbytku ostatnich ¢lend EU (tehdy EU-15), nebot’ oblast flexibility je téméF vylu¢né upravena
pravé kolektivnimi smlouvami. Mnohem Castéji staty v EU reguluji pracovni dobu
prostfednictvim pravnich predpisd. Dansko a Velka Britanie jsou ovsem staty, kde legislativa
ma velmi omezeny vliv na flexibilitu pracovni doby (Andersen & Mailand, 2005).

Obecné Ize predpokladat, Ze regulace prostrednictvim kolektivniho vyjednavani nabizi
vétsi prostor pro organizaci pracovni doby oproti pracovni dobé upravené
zakonem. To je mozné zejména diky specifickym dohodam v kazdém sektoru, které jsou
ramcovymi dohodami, jez Ize dale vyjednavat a pfizplsobit mistnim podminkdm. Tento typ
flexibility neni mozno jednoduse zahrnout do pravnich predpisd, jelikoz je zaloZzen na dalSi
podrobné regulaci ze strany socialnich partnerd v rliznych odvétvich a podnicich (Andersen &
Mailand, 2005).

Prace na Castecny Gvazek pro pracovniky starsi 25 let, vCetné starSich pracovnikd, je v Dansku
méne rozSifena nez ve vétsiné zemi OECD. Na druhou stranu flexibilni prace je relativné hodné
rozSirena (OECD, 2015).

Zaméstnani na castecny (vazek se stalo zejména fenoménem mladeze. Priblizné
60 % zaméstnanych na ¢astecny Gvazek je nyni mladsich 30 let a soucasné navstévuji néjaké
ze vzdélavacich instituci. PocCet Zen pracujicich na castecny pracovni (vazek ma
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klesajici charakter a zaroven roste jejich Gicast v zaméstnani na plny Gvazek. Souvisi
to s nasledujicimi faktory:

- podpora péce o déti,

- zmény v pojisténi v nezaméstnanosti,

- dlraz na praci a kariéru

- uprednostiiovani zaméstnancll na plny Uvazek zaméstnavateli (Neukirch 2010).

Instituce zajist'ujici péci o déti se staly cenové dostupnéjsi, coZ na jedné strané dalo
Zenam moznost pracovat na ¢asteCny Uvazek, ale na druhé strané posunul nazor Zen na praci
na plny Gvazek, ktery pro né zacal byt vice atraktivni. Zajem o praci na ¢astecny Uvazek dale
snizily zmény v pojisténi v nezaméstnanosti v 90. letech. MoZnosti pracovnikl na castecny
Uvazek ziskat pristup k dodateCnym davkam v nezaméstnanosti byl snizen a zaroven narok na
davky v nezaméstnanosti byl spojen s vysSsi hranici odpracovanych hodin. Vytvareni
dlouhodobé kariéry v zaméstnani na castecny Gvazek je obtizné (Neukirch 2010).

Délka kariéry a systém davek jsou ve vzajemné interakci a mlze vést ke snizeni Urovné prijma.
Aby Zeny predesly této ztraté, rozhodly se pracovat na piny Uvazek. Opatfeni socialniho statu
souvisela s timto rozhodnutim. Vysoka flexibilita na pracovnim trhu umoznuje pfizplsobit se
pracovnim sildam bez nutnosti vytvaret zaméstnani na ¢astecny Uvazek (Neukirch 2010).

9.1.4.3 Funkcni flexibilita

Funk¢ni flexibilita spociva ve schopnosti zaméstnance provadét nékolik rtiznorodych
ukolti v jednom podniku, coz umoznuje vétsi flexibilitu pro organizaci prace. Funkéni
flexibilita pfinasi vyuZziti vSech zaméstnancl a vyvarovani se monoténnim a opakujicim se
pracim, a to napf. rotaci pracovnich mist a schopnosti pokryt nedostatek zaméstnancl
v souvislosti s nemoci, poklesem ve vyrobé nebo zménami v poptavce. Funkeni flexibilita, jak
se obvykle fika, je Uzce spjata s dalSim vzdélavanim a Skolenim; tj. neustalym budovanim
kompetenci zaméstnancll s cilem dosahnout maximalni funkcnosti flexibility (Andersen &
Mailand, 2005).

Z vysledkl préizkum provedeného v roce 2003 v zemich EU-15 a dale v Norsku a na Islandu
vyslo, Ze vice nez polovina danské populace prosla za poslednich 12 mésicd dopliikovym
vzdélavacim nebo vzdélavacim kurzem. Dansko se proto ukazalo jako zemé, ktera se ze
zkoumanych stati nejvice zabyva skolenim a vzdélavanim. Funkcni flexibilita tak neni
jen schopnost provadét rlizné tkoly na jednom pracovisti, ale také ziskat kvalifikace, které jsou
uzitecné v jinych typech pracovnich mist nebo pracovistich (Andersen & Mailand, 2005).

Rozvoj dovednosti pro pracuijici populaci neni zakonem stanoven, kolektivni smlouvy vsak
stanovuji pravo na vzdélani v zaméstnaneckém poméru. Zaméstnavatelé jsou navic k posilani
svych zaméstnancll na kurzy silné motivovani dotacemi. V priiméru je to pies 900 hodin,
kolik kazdy clovék v Dansku vénuje vzdélavani v priibéhu svého pracovniho Zivota
(Ibsen & Mailand, 2009).

V Dansku existuje dobFe vyvinuty systém pro priibézné vzdélavani zaméstnanci a
nezaméstnanych vsech vékovych kategorii. Zvlastni opatreni Jobrotation motivuje firmy,
aby Skolily své zaméstnance prostfednictvim verejnych dotaci a aby si mezitim najaly
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nahradnika na zaskoleni. Pro ziskani dotace musi zvolit nahradnika, ktery je pfijemcem davek
v nezaméstnanosti UIB nebo socialni podpory (OECD, 2015).

9.1.4.4 Mzdova flexibilita

Mzdy na danském trhu prace se utvareji na dvou Urovnich: odvétvové a podnikové. Obory
na odvétvové Urovni zastupujici zaméstnavatele i zaméstnance jednaji vysSi minimalni mzdy.
Skutecné mzdy jsou vyjednavany na urovni podnikové a jsou ve vétsiné pripadi
vyssi nez kolektivhé vyjednana minimalni mzda. Danskd vidda do tvorby mezd
nezasahuje, neexistuje legislativa, ktera by stanovila minimalni mzdu na narodni Grovni (Horra
2017).

Mzdova flexibilita se nepochybné v poslednich desetiletich zvySila, a to zejména ve
zpracovatelském sektoru. DoSlo k tomu v dlsledku organizacni centralizace a
vyjednavaci decentralizace (Andersen & Mailand, 2005).

9.1.5 Kolektivni smlouvy a formy zabezpeceni (security)
9.1.5.1 Zabezpeceni prace (job security)

Zabezpeceni prace oznacuje jistotu udrzeni si zaméstnani u daného zaméstnavatele. Dansky
trh prace je charakteristicky relativné snadnym a flexibilnim propousténim, proto Ize
konstatovat, ze jistoty na udrzeni si pracovni pozice u jednoho zaméstnavatele jsou nizké.
Délka pracovniho poméru na jedné pozici v Dansku je ve srovnani s jinymi evropskymi zemémi
relativné nizka a zmény v pracovnich pomérech jsou bézné, coz odrazi relativné vysokou
externi numerickou flexibilitu na danském trhu prace (Andersen & Mailand, 2005).

Navzdory témto nastavenim, se dansti zaméstnanci neciti ohrozeni ztratou zaméstnani.
Dlkazem pro to byla studie vyhotovena OECD v roce 1997, ve které se ukazalo, Ze v prliméru
70 % zaméstnancl ze zemi OECD vyrazné nesouhlasi s tvrzenim, ze ,maji jistotu
v zaméstnani“; v Dansku takto odpovédélo jen 44 % zaméstnancl. Dansko se proto ukazalo
jako zemé, kde se zaméstnanci citili nejvice zabezpeceni ve své praci. Podobna studie
byla vypracovana v roce 2004 a jeji vysledky prinesly obdobna zjisténi (Andersen & Mailand,
2005).

V kolektivnich smlouvach existuje nastaveni, které prispiva k zabezpeceni prace, a jsou
to tzv. lehkd pracovni mista (light jobs) pro zameéstnance se snizenou pracovni
schopnosti; napr. zkracené pracovni doby pro starsi pracovniky (Andersen & Mailand, 2005).
Zaméstnani (se snizenou pracovni dobou) tedy mohou dostavat piny plat, a zaméstnavatel
dostava kompenzaci za neodpracovanou dobu. Specialni podpora je také dostupna
dospélym ucndim. A dale jsou realizovany specidlni programy pro imigranty k zajisténi jejich
integrace do danského trhu prace (CO Industri, 2008).

Délka rodicovské dovolené byla v roce 2006 zvysena na 52 tydnl. Matky maji pravo
na Ctyrtydenni prenatalni a ¢trnactitydenni postnatalni dovolenou. Otcové maji pravo na dva
tydny postnatalni dovolené béhem prvnich ¢trnacti tydnl po narozeni. Dale se mohou pary
podélit o 32 tydn{ placené dovolené. Otcové maji moznost si dvoutydenni dovolenou prodlouzit
na 8 nebo 14 tydn(, ale s rizikem snizeného prispévkd (Ibsen & Mailand, 2009). Zakon o
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dovolené v Dansku stanovuje narok na 2,08 dni placené dovolené za kazdy odpracovany meésic
(Ibsen & Mailand, 2009).

9.1.5.2 Zabezpeceni pracovniho mista (employment security)

Cilem flexicurity je podpora zabezpeceni pracovniho mista (employment security) pred
zabezpecenim prace (job security) (Denmark.dk). Nizka Groven zabezpeceni prace na
danském trhu prace je do jisté miry kompenzovana vysokym stupném zabezpeceni
pracovnich mist neboli jistotou toho byt stale nékde zaméstnany. V Dansku
kazdorocné zmizi priblizné 250 000 pracovnich mist, ale obdobny pocet novych pracovnich
mist vznikne, coz ma zasadni vyznam pro zachovani vysoké Urovné zabezpeceni pracovnich
mist (Andersen & Mailand, 2005).

Celkové Ize argumentovat, Zze kolektivni smlouvy v Dansku prispély k témto jistotam,
nebot’ dohody zajistily miru produktivity a Groven nakladd, které zajist'uji konkurenceschopnost
podnikl a nasledné i zaméstnanost. V této souvislosti hraje dllezitou Ulohu spolecna
deklarace vydana konfederacemi socialnich partnerii LO (Confederation of Danish
Trade Unions) a DA (Danish Employers’ Confederation) v roce 1987, nebot’ odborové hnuti
zde prijalo mzdové omezeni s cilem zajistit pracovni mista. Dalo by se Fici, Ze od tohoto
prohlaseni se odbory rozhodly vsadit na heslo ,hojnost prace nad hojnosti prijmd" (job feast
over wage feast) v naslednych kolech kolektivniho vyjednavani (Andersen & Mailand, 2005).

9.1.5.3 Zabezpeceni pFijmi

Zabezpeceni prijm0 znamena mit jistotu stalého pfijmu v situaci, kdy neni moznost nalézt
placené zaméstnani. Zabezpeceni pfijml v nezaméstnanosti je na danském trhu prace
poskytovano zejména ve formé vysokych davek v nezaméstnanosti. Vysoké davky
v nezaméstnanosti jsou poskytovany nezaméstnanym nizSich  prijmovych  skupin.
Poskytované davky v nezaméstnanosti v Dansku jsou na vyssi darovni nejen ve
srovnani se severskymi zemémi, ale obecné ve srovnani se zemémi OECD (Andersen
& Mailand, 2005).

Systém davek v nezaméstnanosti sestdva z pojisténi v nezameéstnanosti (Ul -
unemployment insurance) dopinénych zakladnim systémem socialnich davek
financovanych statem (Hendeliowitz, 2008, celkem 37 % clenské prispévky a 63 %
stat/dané; CO Industri, 2008).

Nezaméstnany cClovek se musi registrovat v pracovnim centru a u svého svazu, aby
dostal davky v nezaméstnanosti, a predpoklada se, ze prijme jakékoliv pracovni misto, které
mdZe zodpovédné zastavat. To znamena, Ze musi mit nutnou kvalifikaci a fyzickou schopnost
vykonavat danou praci. Neocekava se, ze by dany ¢lovék dojizdél vice nez 60 km do/z prace a
pojisténa osoba pracujici na plny Gvazek nemdize byt nucena k prijeti prace na ¢astecny Uvazek.
Neni akceptovatelné odmitnout praci s nizsi mzdou nebo praci, ktera nema stejnou
kvalitu, jakou méla prace predchozi. Drive mohl kvalifikovany kovak odmitnout
nekvalifikovanou praci, pokud chtél; po téchto zménach uz to neni mozné. Odmitnuti
nabizeného pracovniho mista vede ke ztraté davek na dobu t¥i tydndi. Po druhém
odmitnuti musi mit clovék 300 hodin zaméstnani v obdobi 10 tydnd, aby opét mohl pobirat
davky (CO Industri, 2008).
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Pojisténi v nezaméstnanosti je zaloZzeno na dobrovolnych schématech spravovanych 36
statem opravnénymi pojistnymi fondy. Tyto fondy maji priblizné 2,1 milionu ¢lend, coz
odpovida 77 % pracovni sily. Fondy jsou nezavislé na ministerstvu prace a mohou navrhovat
nezavislé strategie odraZejici politiku odbord, které zastupuji. Pfestoze pojistné fondy jsou
soukromymi organizacemi, vice nez 90 % jejich prijm0 pochazi od statu (Hendeliowitz, 2008).

Clenové pojistného fondu maji narok na davky v nezaméstnanosti, pokud pracovali
minimalné 52 tydni na pilny uvazek béhem predchozich 3 let nebo zaplatili své
Clenské prispévky. Za aktivaci nezaméstnanych jsou zodpovédné verejné sluzby
zameéstnanosti Ministerstva prace (PES). Pokud ma byt narok na davky jednotlivce zachovan,
musi byt splnén pozadavek na dalsi kvalifikaci prostfednictvim aktivace (Hendeliowitz, 2008).

Tento postup odrazi zasadu, Ze prava musi byt doprovazena povinnostmi a presvédcenim, ze
pro navrat lidi do pracovniho nasazeni jsou Ucinnéjsi véasna aktivacni opatreni nezli pasivni
pomoc. Pokud nezaméstnana osoba po dvou letech nemiiZze najit zaméstnani, ztrati
narok na davky v nezaméstnanosti a musi se prihlasit o socialni pomoc na zakladé
majetkovych poméri{i, kterou spravuji obce. Politicka, administrativni a financni
odpovédnost za tyto osoby pak prechazi z PES na mistni obec (Hendeliowitz, 2008).

Mistni obce maji administrativni a financni odpovédnost za ostatni kategorie pfijemcl socialni
podpory, vCetné nepojisténych nezaméstnanych, mladych nezaméstnanych bez odborné
pripravy, osob pobirajicich davky v nemoci nebo invalidité a osob s jinymi socialnimi nebo
osobnimi problémy (Hendeliowitz, 2008).

Lidé, kteri dostavaji davky v nezaméstnanosti od obce, jsou rozdéleni do dvou
kategorii:

1) Prvni skupinou jsou nezaméstnané a nepojisténé osoby, které obce povazuji za
schopné prace. Formalné jsou zaregistrovany u mistni kancelare PES a do velké miry
podIéhaiji stejnym pravnim predpisiim jako pojisténi uchazeci o zaméstnani.

2) Druha kategorie se sklada z osob, u nichz se ma za to, ze maji omezeny pristup na
trh prace, a proto budou potrebovat zvlastni podporu jesté predtim, nez budou
schopni na trh prace byt integrovani. Do této kategorie patfi osoby, které pobiraji
invalidni d@ichody a jiné dlouhodobé socialni davky (Hendeliowitz, 2008).

Ti, kdo z dlvodu mensi poptavky nebo nedostupnosti prace pracuji na mensi Uvazek nez na
plny, mohou ziskat dodatecny prispévek na dosazeni obvyklé mzdy. Zaméstnanec ma narok
na tento prispévek, pokud pracuje méné nez 29,6 hodin tydné, pokud spliuje dalSi obecna
pravidla pro zpdsobilost, napt. byt dostupny na trhu prace, a také Clenstvi v systému pojisténi
pro pfipad nezaméstnanosti (A-kasse) (Ibsen & Mailand, 2009). Socidlni davky pro
nepojisténou skupinu tvorfi cca 1 500 eur za mésic (Flexicurity, Mads Busck, LO — Danish
Confederation of Trade Unions, prezentace na konferenci Skandinavska Inspirace etc., 26.4.
2018).

9.1.5.4 Kombinované zabezpeceni

Kombinované zabezpeceni odkazuje na moznost kombinovani placeného zaméstnani
s jinymi formami Cinnosti a povinnosti. V danském kontextu se jedna o rlizné rezimy
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dovolenych, ale také pravo na odbornou pfipravu a vzdélavani a stfidani pracovnich mist.
Kombinované zabezpeceni napomaha vytvaret flexibilni trh prace, kde na néjakou dobu se Ize
Ucastnit jinych obcanskych aktivit a pak se vratit k béznému zaméstnani (Andersen & Mailand,
2005).

Systém rotace pracovnich mist byl nastrojem danské politiky trhu prace, ktery
pravdépodobné prilakal nejvétSi mezinarodni pozornost. Jeho cilem bylo docasné nahradit
zaméstnance Ucastnici se vycviku nebo vzdélavani nékterymi ze zaméstnancl. Tento nastroj
vSak nikdy nebyl Siroce vyuZivan, a pocet osob zapojenych do rotacnich projektt dokonce
nékolik let klesa (Andersen & Mailand, 2005).

Tr rezimy dovolené z roku 1994 — vzdélavaci dovolena, védecka dovolena a
rodicovska dovolena — také pritahly velky dil mezinarodni pozornosti. Cilem téchto systém(
dovolenych bylo poskytnout vytizenym rodindam ¢as na odpocinek a zaroven jim dat moznost
na zdokonaleni si dovednosti. V neposledni fadé byly prilezitosti dat nezaméstnanym prostor
pro to, aby si nasli zachytny bod na trhu prace. Vzdélavaci dovolena byla kompenzovana ve
vySi 100 % miry podpory v nezaméstnanosti, zatimco védecka a rodi¢ovska dovolena byla
plvodné proplacena 80 % a posléze v roce 1997 60 % podpory v nezaméstnanosti. Toto
schéma se Siroce pouzivalo béhem devadesatych let 20. stoleti. Od té doby dochazi k poklesu
a moznosti pro Cerpani dovolené jsou postupné omezené. Védecka a vzdélavaci dovolend byly
v roce 2001 zruSeny, ale rodiCovska dovolena je stale platna (Andersen & Mailand, 2005).

9.1.6 Aktivni politika zaméstnanosti

V Dansku je politika trhu prace samostatnou oblasti hospodarské politiky se zvlastnim ddrazem
na zaméstnanost a rozvoj pracovnich sil. Stale vice je koordinovana politikami mistniho
hospodarského rozvoje na centralni a regionalni Urovni. Hodnoceni poukazuji na
reformu politiky trhu prace jako na klicovy prvek uspésné hospodarské politiky poslednich let
(Hendeliowitz, 2008).

V dUsledku reforem trhu prace, zejména v 90. letech, doslo k posunu smérem k aktivnéjsi
politice trhu prace. Pozornost byla stale vice kladena na zdokonalovani dovednosti
nezaméstnanych tak, aby je mohli vyuzit k hledani novych pracovnich prileZitosti. Aktivace se
stala nejen pravem, ale povinnosti pro vSechny nezaméstnané (Hendeliowitz, 2008).

Od té doby doslo jesté k fadé reforem. Hlavni dliraz byl kladen na zajisténi flexibilniho trhu
prace v kombinaci s velkorysymi davkami v nezaméstnanosti a prava a povinnosti
ucastnit se aktivacnich opatreni. Prosazeny byly predpisy, které vyzaduiji vétsi aktivacni
povinnosti, sankce za odmitnuti Ucasti na aktivacnich opatrenich, horni hranice pro platby
socialniho zabezpeceni. Cilem vSech téchto opatfeni bylo umoznit Dansku celit vyzvam
globalizace a demografickym zménam diky zlepSeni kvalifikace pracovnikl a motivaci
nezaméstnanych prostrednictvim aktivacnich opatfeni (Hendeliowitz, 2008). Potencidlni
demotivacni faktor hledat si praci v zavislosti na vysokych davkach v nezaméstnanosti byl
vyresen tim, ze od nezaméstnaného vyzaduje, aby aktivné hledal praci, a icastnil se povinnych
programl na plny Uvazek ve vice ¢i méné pravidelnych intervalech. Aktivace ma kvalifikacni i
motivacni Ucel (Hendeliowitz, 2008).
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Reformy trhu prace zvysily adaptabilitu pracovni sily a jeji pripravenost na zmény,
snizily priimérnou dobu nezaméstnanosti a eliminovaly nezaméstnanost mladeze.
To posléze vedlo k vyraznému snizeni strukturdlni nezaméstnanosti a bylo rozhodujicim
faktorem pro pokracujici hospodarsky rlst Danska (Hendeliowitz, 2008).

Nezaméstnanost v roce 2006 poukazala na snadnost ziskani zameéstnani v Dansku. Obrazek
ukazuje strukturu nezaméstnanosti kvalifikovanych kovéakd. Z grafu Ize vysledovat, ze pomérné
vysoky podil pobird davky v nezaméstnanosti pouze jako prechodné opatfeni mezi dvéma
zaméstnanimi. Pouze 18 % bylo nezaméstnanych vice nez Sest mésictl a jen 8 % bylo
nezaméstnanych vice nez jeden rok (CO Industri, 2008).

Graf 14 Délka pobirani davek nezaméstnaného kvalifikovaného kovaka v roce 2006
12 mésica+ [}
6-12 mésich
0-1 mésic |
1. | | 1.
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Zdroj: Danish Metalworkers Union (www.danskmetal.dk)

Jak je vidét na schématu nize, verejné vydaje Danska na trhu prace tvori podstatnou
cast HDP. Priblizné 1,7 % HDP se vynaklada na aktivni opatreni a 2,5 % na pasivni opatreni,
vCetné pojisténi v nezaméstnanosti (Hendeliowitz, 2008).
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Graf 15 Vydaje na politiku trhu prace (podil HDP na aktivni a pasivni opatreni, 2005)
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9.1.6.1 Aktivacni programy

Aktivacni programy mohou zahrnovat vSeobecné a odborné poradenstvi, pomoc pfi hledani
zameéstnani, individualni akéni plany zamérené na praci, soukromy a verejny pracovni vycvik,
vzdélavani, systémy pro dovolenou, stfidani pracovnich mist a sdileni prace na plny Uvazek
(Hendeliowitz, 2008).

Podil nezaméstnanych v Dansku, kteri se Gcastni dalsiho vzdélavani a odborné
pripravy, je nejvyssi mezi zemémi OECD. To samé plati pro UCast na cinnostech
celozivotniho vzdélavani. V roce 2003 byla v EU-25 42 % Ucast na vzdélavacich aktivitach u
obyvatel ve véku 25 - 64 let, v Dansku tomu bylo pro srovnani 80 %. Nejvyssi mira Gcasti
na neformalnim vzdélavani u nezaméstnanych byla rovnéz zaznamenana v Dansku,
41 % ve srovnani s 14 %, které jsou priimérem EU-25 (Bredgaard et al.,2006).

9.1.6.2 Predcasny odchod do diichodu

Systém predcasného odchodu do diichodu byl po desetileti imunni vici hospodarskému cyklu.
Bez ohledu na to, zda ekonomika rostla nebo byla v recesi, priblizné 250 000 lidi pobiralo
predcasny dlchod. Pokusy o znovunavraceni téchto lidi na zakladé rehabilitacnich opatfeni do
pracovniho procesu nebyly Gspésné. Hlavni myslenkou reformy z roku 2012 byla zména této
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situace. Novy pristup mél chapat icastnika jako jedince, ktery by mél mit k dispozici
akeni plan prizplsobeny jeho individualni situaci, pricemz by mély byt zohlednény jeho
kompetence a predchozi pracovni zkusenosti (Ploug, 2014).

Dale bylo rozhodnuto, ze pfedCasny starobni diichod by nemél byt vyplacen lidem mladsim 40
let. Mladsi 40 let budou zapsani do programu zaméreného na jejich individualni kompetence a
schopnosti s cilem pomoci témto lidem byt vice ekonomicky nezavisli. Jako soucdst
implementace by méla kazda obec v Dansku zfidit rehabilitacni tym, ktery by zajistil
odbornou pomoc a koordinaci. Ocekava se, Ze tito lidé v programu budou vyzadovat podporu
od rlznych druhl odbornikl, a to jak ve vztahu k jejich fyzickym schopnostem, tak i jejich
vzdélavacim schopnostem a schopnostem na trhu prace (Ploug, 2014).

Zakonem dany dlichodovy vék je v souCasné dobé 65 let, postupné by vSak v obdobi 2019 -
2022 mélo dochazet k narlstu tohoto véku na 67 let (OECD, 2015).

Na zakladé reformy aktivnich programi trhu prace (ALMP) v roce 2015 bylo vyc¢lenéno
10 miliond DKK na iniciativy a projekty zamérené na propojovani pracovnich mist a
starsich nezaméstnanych. Specializovana webova stranka www.seniorpraksis.dk, kterou
ztidilo Ministerstvo prace v roce 2004 a ktera je v soucasné dobé spravovana Statnim Uradem
prace, poskytuje informace a rady pro zaméstnavatele a zaméstnance. DUleZité je, Ze
tato webova stranka je soucasti dynamické a inkluzivni sité na podporu rozmanité pracovni sily
v Dansku (OECD, 2015).

Starsi pracovnici v Dansku maji v priméru vyssi roven vzdélani, nez je primér
v OECD a EU-21. Dansko je také Sampionem v ucasti starsich pracovnik{ na odborné
pripravé spojené s hledanim zaméstnani, s Cetnosti témér tak vysokou jako u pracovnikl
ve véku 25 - 54 let (OECD, 2015).

Na podporu lepsiho pracovniho Zivota byl v roce 2012 vydan tzv. preventivni balicek pro
svépomoc (Prevention Self-Help Kits) spolu s financni podporou urcenou
podnikiim. Za touto novinkou stal Fond pro lepsi pracovni prostfedi a udrzeni si prace (Fund
for a Better Working Environment and Labour Retention) spolu se socidlnimi partnery. Tento
bali¢ek poskytnul podrobné pokyny pro zlepSeni zdravotnich a bezpecnostnich podminek na
pracovisti a pro ochranu zdravi zaméstnancl pracujicich v prlimyslovych odvétvich s vysokym
rizikem vyhoreni a predCasného odchodu.

Tyto balicky se staly velmi popularni; v roce 2014 poskytly dotace podnikiim ve 13 rlznych
odvétvich. V roce 2013 byl pridan dalSi balicek, a to startovaci baliCek pro seniory (Senior
Starter Kit) s cilem pomoci starSim pracovniklim zlstat v praci co nejdéle a co nejvhodnéjsim
zplsobem, a to s dlirazem na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, doplfiovani kvalifikace a
dovednosti a zohledfiovani zvlastnich potfeb a pristupu k pruznym pracovnim dohodam.
Podniky mohou dostavat dotace podle pokynd vyjmenovanych v tomto balicku (OECD, 2015).

9.1.6.3 Systém socialni pomoci

Systém socialni pomoci byl reformovan v roce 2013. Cilem této reformy bylo posilit
pozornost smérem k rehabilitaci a integraci pfijemcl socialni pomoci na trh prace. Systém
socialni pomoci je druhym stupném danského systému podpory v nezaméstnanosti
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(pro osoby, které z rlznych dévodl nemaiji narok na davky v nezaméstnanosti). Tento druh
socialni podpory poskytuji obce. Kritéria socialnich davek jsou prisnéjsi a troven davek je
nizsi. Cilem reformy v zasadé bylo zvysit aktivitu prijemcl podpory. U téch, ktefi nemaji
terciarni vzdélani, bylo specialni zaméreni predevsim na zlepseni Urovné dosazeného vzdélani,
které je povazovano za klicové, pokud jde o schopnost ziskat stabilni postaveni na trhu prace
(Ploug, 2014).

9.1.6.4 Flexjobs

Systém fexjobs byl zaveden v roce 1998 za (icelem zlepseni vyhlidek na zaméstnani u
dlouhodobé (castecné) postizenych. Flexjobs se zaméfuje na jedince, ktefi trpi trvalym
snizenim pracovni schopnosti, ale presto maji dostateCnou kapacitu pracovat. V systému
Flexjobs jsou pracovni mista dotovana a spojena se zvlastnimi pracovnimi
podminkami, napf. se snizenou pracovni dobou a/nebo s vyrazenim fyzicky naro¢nych nebo
stresovych Ukold. Aby byl doty¢ny pracovnik zpdsobily k ziskani dotovaného zaméstnani, musi
trpét znacnym a trvalym sniZzenim pracovni kapacity a vyCerpat vSechny moznosti na ziskani
statem nedotovaného zaméstnani. Zaméstnavatelé, ktefi najmou Flexjobs pracovniky, maji
narok na ¢aste¢nou mzdovou dotaci — odstupniovanou podle stupné snizeni pracovni kapacity
— odpovidajicim 1/3, 1/2 nebo 2/3 mzdy. Na rozdil od fady dalSich program{i mzdovych
dotaci je dotace neomezena v délce trvani, dokud si pracovnik uchova své
zameéstnani. Pracovnici opravnéni Flexjobs navic ziskaji mzdovou dotaci po dobu trvani
pracovni smlouvy (Datta Gupta et al., 2015).

Pokud jde o naklady na program, Dansko patii mezi malo zemi OECD, které vynakladaji vice
nez 10 % svych vydajl v rdmci aktivnich programl trhu prace na zdravotni postiZeni. V roce
2012 pokryval Flexjobs priblizné 60 000 osob se zdravotnim postizenim rocné (Datta Gupta et
al., 2015).

9.2 Némecky model flexicurity

Od roku 2005 se podarilo némeckému hospodarstvi vytvorit 2,5 milionu pracovnich
mist, a to zejména na castecny uUvazek, na ivazek na dobu urcitou nebo ve formé
docasnych (agenturnich) praci. Tento narlist pocCtu pracovnich mist snizil miru
nezaméstnanosti o 5 bodl na historické minimum 5,3 % (DG Trésor, 2013).

9.2.1 Reformy jako motor zmén na némeckém trhu prace

Némecké strukturalni reformy na trhu prace na pocatku roku 2000 jsou casto uvadény jako
jedno z vysvétleni ,némeckého zazraku". Reformy byly reakci na pomalé rostouci
hospodarstvi, vysokou miru nezameéstnanosti (témeér 10 %) a snizujici se populaci
v produktivnim véku. V roce 2002 navrhl Vybor Hartz (oficialné Vybor pro moderni sluzby
na trhu prace) pokyny pro reformu podle zasady Fordern und Fordern (tj. podporovat a klast
naroky). Reformy byly stanoveny ve ctyfech pravnich predpisech zamérenych na posileni
aktivit pri hledani zameéstnani, poskytovani pobidek pro nezaméstnané k prijeti zaméstnani a
podporu Ucasti pracovni sily, zejména pro zeny a starSi osoby. DalSi opatieni doprovazejici
reformu Hartz zahrnovala zkraceni doby naroku na davku v nezaméstnanosti, ukonceni
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moznosti predCasného odchodu do ddchodu a snizeni prispévkd na socialni zabezpeceni
zaméstnavatele (DG Trésor, 2013).

Socialni reformy Hartz I-1IV se staly dlilezitym krokem vici flexicurity v Némecku.
Legislativni bali¢ek Hartz I-IV byl schvalen v letech 2002 - 2003 a postupné byl zavadén od
ledna 2003 do ledna 2005 (IMF, 2015). Tyto reformy mély silny vliv na fungovani némeckého
trhu prace. Zverejnénd hodnoceni reforem Hartz dospély k zavéru, ze mély znacny dopad na
trh prace, predevsim diky lepSimu prizpdsobeni nabidky a poptavky po praci a vétsi pobidky
k praci. Kombinace nékolika faktor@ (posileni poradenstvi, snizeni prispévkl na socialni
zabezpeceni na pracovni silu a snizeni pfijmu z davek) se povazuje za podporu navratu
k zaméstnani téch, ktefi jsou nejvice vzdaleni od trhu prace (DG Trésor, 2013).

Prvni tfi etapy reforem (Hartz I-III) usilovaly o zlepSeni efektivity v hledani zameéstnani
a flexibility zaméstnanosti. Konecny soubor reforem (Hartz 1V), ktery byl zaveden 1. ledna
2005, znamenal rozsahlou restrukturalizaci systému nezaméstnanosti a socialni
pomoci, ktera podstatné snizila velikost a trvani davek v nezaméstnanosti a
podminila je tim, Zze budou podléhat prisnéjsim pravidlim pro hledani a prijeti
zameéstnani (IMF, 2015).

Tabulka 7 Reformy Hartz: strucny popis

zakon prijeti zakona ucinnost opatreni
zakona
Hartz I 1.1.2003 1. Viytvoreni novych agentur pro personalni sluzby;
1.12.2002 2. Podpora dalSiho odborného vzdélavani od Némecké

Federace Agentury Prace;
3. Deregulace odvétvi docasné prace;
Hartz II 1.12.2002 1.1.2003, 4. Zavedeni dotace pro spolecnosti o jedné osobé (Me-inc);

1.4.2003
5. Zavedeni nizko placenych pracovnich mist (midi a midi

jobs) osvobozenych od vétsiny dani z hlediska socialniho
zabezpeceni;

6. Hranicni velikost firmy v souvislosti s pravidly pro
propousténi byla zvySena z péti a7 deseti pracovnikd;

Hartz III 1.12.2003 1.1.2004 7. Restrukturalizace Spolkového Uradu prace;

Hartz IV 1.12.2003 1.1.2005 8. Zkraceni doby poskytovani dévek v nezaméstnanosti;

9. Slouceni pomoci v nezaméstnanosti a socialni podpory

Lvvs

10. Nova definice pro pfijatelna pracovni mista a sankce pfi
jejich odmitnuti;

Zdroj: IMF, 2015
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Navzdory témto zménam v systému se v oblasti zaméstnanosti zvysSila nerovnost
v prijmech a v chudobé. Mira chudoby se mezi lety 2000 a 2005 zvysila z 12,5 % na 14,7 %.
NarGst je markantni u lidi zaméstnanych i nezaméstnanych. To se pfinejmensim Castecné
pripisuje strukturalnim Gcinkdm, nebot’ reformy Hartz pfimély lidi pracovat na doCasnych nebo
Castecny pracovni Uvazek, ktery jim neumoznuje prekonat hranici chudoby (DG Trésor, 2013).

9.2.2 Vyvoj na trhu prace v Némecku

Némecky trh prace zaznamenal od roku 2000 priznivy vyvoj doprovazeny rostouci mirou
zaméstnanosti a poklesem nezaméstnanosti u starsich pracovnikti. Pocinaje velmi
nizkou Urovni na pocatku roku 2000 se mira zaméstnanosti osob ve vékové skupiné 60
- 65 let zdvojnasobila a v roce 2014 dosahla vice nez 50 %. Mira zaméstnanosti osob
ve véku 55 az 59 let také vyrazné vzrostla zejména po roce 2009, mira zaméstnanosti mladych
lidi se mezitim stabilizovala na relativné vysokou Uroven okolo 80 % (Steiner, 2017).

Mira nezaméstnanosti osob ve véku 60 let a starsich se snizovala od pocatku roku
2000 viceméné stabilné az do roku 2014, kde se pribliZila k 6 %. Pro zbytek populace
v produktivnim véku se nezaméstnanost zvySovala az do roku 2005 aZ na Uroven priblizné
10 % a pak se snizovala viceméné stabilné s mirnym narlistem v dlsledku hospodarské recese
v roce 2009. V roce 2014 dosahla primérna mira nezaméstnanosti 6 % jako v na pocatku
sledovaného obdobi (Steiner, 2017).

Graf 16 Vyvoj na trhu prace v Némecku 2000-2014
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9.2.3 Obsah a dopady reformy Hartz I

V ramci reformy Hartz I zacala byt Zadateldm o praci poskytovana odborna Skoleni a byla
zavedena opatfeni pro nezaméstnané na pomoc jejich navratu do zaméstnani. Déale byly
zavedeny personalni agentury (Personal Service Agenturen, PSA), tj. doCasné agentury zfizené
na verejnych Uradech prace. Zakon také prepracoval systém prav a povinnosti uchazecl o
zameéstnani, vCetné zruseni dlikazniho bremene pro zamitnuté nabidky prace, ptricemz uchazec
0 zaméstnani musi nyni prokazat, Ze nabidka neni pfimérena. Dale se v ramci Hartz I rozsifila
moznost do¢asného zaméstnani tim, ze zrusila maximalni dobu trvani pracovniho Ukonu (ktera
byla 24 mésicl) a oteviela moznost vyjimek z povinnosti rovného zachazeni a odmény mezi
docasnymi (agenturnimi) a stalymi zaméstnanci (DG Trésor, 2013).
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9.2.3.1 Vytvoreni novych agentur pro personalni sluzby

Agentura personalnich sluzeb (PSA: Personalserviceagenturen) byla zavedena v roce
2003. PSA poskytovala doCasné zaméstnani nezaméstnanym s cilem umistit je do trvalych
zameéstnani. Pracovni smlouvy s PSA byly na Sest az dvanact mésicd. Zatimco zadateldm o
praci nebyly k dispozici zadné pracovni pozice, PSA méla za Ukol pomoci svym zaméstnanciim
v hledani prace a rovnéz poskytovat skoleni a rekvalifikacni kurzy. PSA byla kompenzovana
formou pausalnich provoznich nakladi ve vysi 500 eur za mésic béhem prvnich 6
mésici. Navic za Uspésné zarazeni zaméstnance do pracovniho procesu ziskavala PSA trzné
stanoveny bonus, neprekracujici 3 500 EUR. Cilovou skupinu tvorily zaméstnatelné, ale
nezaméstnané osoby. V kvétnu 2003 byla zfizena alespon jedna PSA v kazdé agenturni
Ctvrti. V roce 2004 dosahl pocet PSA zaméstnancli 58 000 osob (Universitdt Freiburg).

Zalozeni PSA nakonec nedostalo takového Uspéchu: od dubna 2003 do prosince 2005 vstoupilo
do PSA pouze 130 000 osob. Vyzkumné centrum socialnich véd ve své zpravé The Marriage of
Flexibility and Security: Lessons from the Hartz Reforms in Germany, zhodnotilo, Ze tento novy
prvek Hartzovych reforem utrpél slabou publicitu, nebot’ se mu nepodafilo naplnit stanovené
cile a jeden z hlavnich dodavateld zbankrotoval. V tinoru 2006 byl parlamentu predlozen
navrh na zruseni PSA (GASKARTH, 2014).

9.2.3.2 Podpora dalsiho odborného vzdélavani od Némecké federace agentury
prace

Zakon pod nazvem Job Aqtiv (Job Aqtiv Gesetz) zavedl nova opatreni na podporu skoleni

mladych nezaméstnanych a osob ohrozenych ztratou zameéstnani. Malé a stredni

podniky poskytuijici Skoleni starSim pracovnikéim mély narok na finan¢ni kompenzaci (Kraemer,

2009).

VIadni bali¢ek Job Aqtiv se zaméroval na aktivni politiku zaméstnanosti (aktivace pracovnich
mist, kvalifikace, Skoleni atd). Ve srovnani s predchozimi opatfenimi zahrnoval Job Aqtiv
prisnéjsi pravidla tykajici se kritérii pro primérenost prace u vybéru zaméstnani. DalSim
dllezitym aspektem se stal dlraz na vyuzivani intenzivniho a individualizovaného
poradenstvi pro nezaméstnané. Z toho dlivodu byl proveden rozsahly pilotni projekt
individualizované podpory, ktery svymi vysledky potvrdil ddlezitost téchto zmén v zakoné.
S cilem rozsifit kapacity pracovnich mist a profesniho poradenstvi Job Aqtiv dale navrhl
zvyseni UcCasti tretich stran, napr. soukromych agentur nebo vzdélavacich instituci
(Huo, 2009).

Program o individualizovaném poradenstvi byl pojistén smlouvou mezi pracovnikem
uradu prace a zadatelem o praci. Tato smlouva jasné stanovovala povinnosti: Urad se
zavazal nabidnout Zadateli vhodné pracovni pozice doprovazené individualizovanym
poradenstvim a Zadatel o prace se zavazal pfijmout nabidky primérené prace nebo vynalozit
dostatecné Usili k vyhledani pracovni pozice na vlastni pést. Klienti, ktefi nedodrzeli své
zavazky, mohli byt sankcionovani ve formé Gplného odstranéni vyhod az po dobu
12 tydnii. V roce 2003 byly vytvoreny poukazy na Skoleni (training vouchers) s cilem zvysit
konkurenci mezi dodavateli vzdélavacich programd a zlepsit jejich transparentnost (Huo,
2009).
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Nové zavedené poukazy na skoleni mély umoznit vybranym osobam zvolit si Skoleni
v oblasti, o které rozhodl jejich socidlni pracovnik. Nezaméstnani klienti obdrzeli poukazku na
zaplaceni zvoleného skoleni. VSechny programy musely byt akreditovany a systém byl sledovan
nezavislymi agenturami, aby posoudily jejich UspéSnost a mohly navrhovat zlepSeni.
Organizace pro hospodarskou spolupraci a rozvoj OECD nahlizi na tuto strategii a jeji vysledky
velmi pozitivné (GASKARTH, 2014).

9.2.3.3 Deregulace odvétvi docasné agenturni prace

V letech 2002 a 2003 byla zavedena Dolozka o rovném zachazeni (Gleichbehandlungs-
grundsatz), ktera uvadéla, ze docasni agenturni pracovnici maji narok na stejna prava
jako pracovnici v podniku. Jinymi slovy docasni pracovnici na jakémkoli pracovisti by méli
dostavat stejné mzdy a prispévky na socialni zabezpeceni jako bézni pracovnici (Vogel, 2016).

V roce 2003 byl zrusen casovy limit docasného agenturniho zaméstnani (24 mésicQ).
Odborové organizace se obavaly, Ze to povede k dlouhodobému zaméstnavani docasnych
agenturnich pracovnikl. Podle odborovych organizaci od konce hospodaiské krize v letech
2008 2009 doslo k narlstu doCasné agenturni prace. Svaz stavebnich délnikl (IG BAU)
poukazoval na rostouci slozitost subdodavatelskych fetézcl a vyuzivani rliznych pravnich a
faleSnych forem smluvné uzaviené prace a samostatné vydéle¢né cinnosti na stavenistich
(Vogel et.al., 2016).

V lété 2013 se tato otdazka dostala na vrchol agendy verejné politiky v souvislosti s Umrtim
dvou agenturnich pracovnikl zaméstnanych v némecké lodarské firmé. Tragédie pritahla
pozornost na narodni Grovni a usilovalo se 0 zménu zdkona o docasné agenturni praci (AUG)
a zakona o Ustavni smlouveé (BetrVG) s cilem zabranit Sifeni do¢asné agenturni prace a predejit
faleSnym formam uzavirani smluv (Vogel et.al., 2016).

V fijnu 2016 Federalni parlament Némecka schvalil reformu zakona o do¢asném agenturnim
zaméstnani (Gesetz zur Reform des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz und anderer Gesetze),
jejimz cilem bylo navrdtit agenturnimu zaméstnavani jeho prvotni zamér (vyuziti v ramci
sezonnich praci, doCasné fluktuace zaméstnancll) a tak zabranit jeho zneuzivani a obchazeni
zakoniku prace (Hanesch, 2017).

Narist docasného agenturniho zaméstnani se za posledni roky v Némecku zasadné
zvysil. V ¢ervnu 2016 pracovalo v ramci agenturniho zaméstnani okolo jednoho
milionu lidi, tj. téméf 3 % vSech zaméstnancl. Tato forma zaméstnani je vysoce
dynamicka, nebot’ pouhych 15 % z téchto pracovnich pomér{ trva déle nez 18 mésicl. V roce
2015 byla primérna mzda agenturniho zameéstnance o 42 % nizsi nez zaméstnance na klasicky
pracovni pomér. DoCasné agenturni zaméstnani umoznuje zaméstnavateli flexibilné vyuzivat
pracovni sily, na druhou stranu pro zaméstnance prinasi riziko spojené se zaméstnanosti a
stalymi prijmy (Hanesch, 2017).

Hlavni ustanoveni zakona tykajici se agenturni prace z roku 2017 (Hanesch, 2017):

1. Od dubna roku 2017, je stanovena maximalni doba trvani agenturniho zaméstnani
v jedné spolecnosti na dobu 18 mésicii. Rizné predpisy vSak mohou byt vyjednany a
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zahrnuty do kolektivni smlouvy, ktera pokryva dotycny sektor. DelSi pracovni doby jsou
také mozné.

2. Po deviti mésicich ziskavaji docasni agenturni pracovnici stejnou odménu jako
pracovnici na dobu neurditou, ktefi jsou zaméstnani uzivatelskou spolecnosti.
Dlouhodobé Upravy az na 15 mésicd jsou mozné pouze tehdy, pokud se mzda postupné
zvySuje na uroven ,standardnich® pracovnik( (tj. trvalych pracovnich smluv na piny
Uvazek) na zakladé kolektivni smlouvy.

3. Docasni agenturni pracovnici nesméji byt pouzivani jako stavkokazi jejich
spolecnosti; jejich pouzivani neni zcela vylouceno v podnicich, kde dochazi k stavkovym
¢innostem (docCasni agenturni pracovnici nesméji provadét udkoly, které drive provadéli
stavkujici pracovnici, coz vede k pravni nejistoté a problému dlkazd).

4. Podle judikatury zavedené Spolkovym pracovnim soudem se pracovni pomér povazuje za
zakonny (bez ohledu na jméno a formalni obsah), pokud odpovida skutecnému provedeni
smlouvy.

5. Pracovni rady musi byt informovany o zaméstnancich, ktefi s firmou nemaji zadnou
béznou pracovni smlouvu.

Vzhledem k tomu, Ze maximalni doba prondajmu docasnych agenturnich pracovnikl je
stanovena pro jednotlivé zaméstnance (a nikoliv na zaméstnani), reforma nezabrani
zaméstnavatelim nahrazovat stalé zaméstnance agenturnimi. Navic rozdil
v odménovani stalych a agenturnich zaméstnancl se nebude udrzitelnym zplisobem snizovat.
RozliSit bézné a zneuzité smlouvy o poskytovani sluzeb bude nadale obtizné definovat, jelikoz
Federalni parlament do zakona nezahrnul seznam plvodné dohodnutych kritérii (Hanesch,
2017).

Obecné lze fici, Ze reforma usiluje o posileni zaméstnanosti a ochranu pFijmi
docasnych agenturnich pracovnikii, aniz by se snizila flexibilita, kterou docasna
agenturni prace a smlouvy o poskytovani sluzeb zaméstnavateliim nabizeji. Vétsina
odbornikl ocekava, ze zdkon nebude mit zasadni dopad na zaméstnanost a prijmy docasnych
agenturnich zaméstnancd. Je obtizné posoudit, do jaké miry se zabrani zneuzivani smluv o
poskytovani sluzeb; legislativa byla schvalena nedavno a vysledky vyzkumného hodnoceni
zatim nejsou k dispozici (Hanesch, 2017).

9.2.4 Obsah a dopady reformy Hartz I1

Hartz II vytvaii novy grant na usnadnéni prechodu od nezaméstnanosti k podnikani
(Ich-AG neboli spolecnost o jedné osobé). Tento grant byl v roce 2006 spojen s prechodnym
benefitem (Uberbriickungsgeld), aby vytvofil novou startovaci dotaci (Griindungszuschuss)
(DG Trésor, 2013).

9.2.4.1 Zavedeni dotace pro spolecnosti o jedné osobé

Zavedeni schématu Ich-AG v roce 2003, nové vefejné dotace na zakladani podnikl, mélo za
cil snizit miru nezaméstnanosti v Némecku, bojovat proti nelegalnimu zaméstnavani a
nabidnout nezaméstnanym lidem cestu z nehlasené prace.

V roce 2002 predlozila komise pro Moderni sluzby na trhu prace (znama jako Hartzova komise)
reformni navrh na zavedeni nové verejné podpory na zakladani podnik{
(Existenzgriindungszuschuss). Dotace, ktera byla zavedena v roce 2003, se stala znamou jako
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Ich-AG. Na pocatku byl systém kritizovan za to, Ze vykonaval stejnou funkci jako existujici
dotace, preklenovaci grant (Uberbriickungsgeld). Proto nakonec federalni vlada spojila
tyto dva nastroje trhu prace a 1. srpna 2006 vstoupila v platnost jako startovaci
prémie s cilem zlepSit spravni efektivnost a zabranit zdvojenym strukturdm systému
(Griindungszuschuss) (Vogel, 2013).

0d svého vzniku prosla startovaci prémie nékolika proménami. V soucasné dobé miize
byt poskytnuta pfijemctim davky v nezaméstnanosti, ktefi si chtéji zalozit vlastni podnik. Vedle
jejich pokracujici podpory v nezaméstnanosti dostavaji prijemci dalsi mésicni dotace ve vysi
300 EUR béhem prvnich Sesti mésicll. Pokud po uplynuti téchto 6 mésicl je pfijemce schopen
prokazat intenzivni obchodni ¢innost a poCatecni Uspéchy, mize mu byt vyplaceno dalSich 300
EUR po dobu nasledujicich 9 mésicl. Do konce roku 2011 se pak tyto nastaveni zménily na 9
a 6 mésict (Vogel, 2013).

Prijemci musi splfiovat urcité predpoklady pro ucast v programu. V den zaloZeni spolecnosti se
na néj stdle musi vztahovat narok na 150 dni davek v nezaméstnanosti. Musi prokazat
schopnost pracovat jako osoba samostatné vydéleéné ¢innd. Prace na Castecny Uvazek neni
programem podporovana. Za treti musi poskytnout dikaz o ekonomické Zivotaschopnosti
svého podnikatelského zaméru (prohlasenimi mistni obchodni a prlimyslové komory, komorou
kvalifikovanych femesel nebo bankou atp.) (Vogel, 2013).

V zafi 2005 pobiralo prispévek Ich-AG 236 000 obcant. Do roku 2005 prijemci Ich-AG
prispévku nebyli povinni predlozit podnikatelsky plan. To bylo pozdéji povazovano za
chybu, nebot’ nékteré podniky byly vytvoreny bez dostatecné pripravy (GASKARTH, 2014).

Z hodnoceni vyplyva, Zze novy systém nepritahuje tak sirokou klientelu jako dva
drivéjsi nastroje. Napriklad vice Zen zadalo o fondy Ich-AG. Dale se ukazalo, Ze Ucastnici
jsou starsi a maji vyssi vzdélani v porovnani s Ucastniky ve dvou drivéjsich schématech. Mezi
lety 2007 a 2010 se rocné do programu zapsalo mezi 119 000 a 147 000 prijemci podpory
v nezaméstnanosti. Studie ukazala, ze 75 - 84 % start-upl zalozenych Ucastniku tohoto
programu prezilo 19 mésicl existence (Vogel, 2013).

9.2.4.2 Zavedeni nizko placenych pracovnich mist (mini a midi jobs) osvobozenych
od vétsiny dani z hlediska socialniho zabezpeceni

V prosinci 2002 se némecka vlada dohodla s opozici na reformé trhu prace v odvétvi
s nizkou mzdou. Cilem tohoto opatfeni bylo zvysit flexibilitu trhu prace a zvysit pracovni
prilezitosti a pobidky k praci. S ucinnosti od dubna 2003 reforma zvysila hranici mési¢ni mzdy,
ze soucasnych 325 EUR na 400 EUR za mésic, do niz pracovnici s drobnou pracovni Cinnosti
nemusi platit Zadné prispévky na socidlni zabezpecCeni. Toto preferencni zachazeni se
vztahuje také na osoby, které vykonavaji (pouze jednu) drobnou pracovni ¢innost
vedle své hlavni prace (Funk, et al., 2003).

Zameéstnavatelé musi platit pevné stanovené procentni sazby (25 % oproti predchozim 22 %)
Castky vyplacené zaméstnanci ve formé dani a prispévkl na dlichody a zdravotni pojisténi.
Platebni postup pro tyto zaméstnavatelské prispévky a pausalni dan byl zjednodusen a oba
nyni jdou do jediné inkasni agentury. Pokud hruby prijem zaméstnance presahne 400 EUR za
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mésic, zaméstnavatelé zaplati obvyklych 21 % hrubého pfijmu v prispévcich na socialni
zabezpeceni (Funk, et al., 2003).

Darové a socialni prispévky se vztahuji k vydélkéim z drobnych pracovnich Cinnosti nad 400
EUR mésicné. S cilem zabranit prudkému narlstu téchto pfispévkd placenymi zaméstnanci,
pIna sazba prispévki se pouzije az od hranice 800 EUR smérem nahoru. Mezi 400 EUR a 800
EUR mésicné se sazba zvysSuje postupné ze 4 % odmeény, az dosahne bézné sazby 21 % ve
vysi 800 EUR (Funk, et al., 2003).

Zamérem téchto zmén bylo zlepsit pobidky k praci v odvétvi s nizkymi platy, protoze
Cisté pFijmy dotcenych zaméstnanct budou vyssi nez dfive. Napriklad lidé, ktefi
vydélavaji mirné nad prahem 400 EUR, zjisti, Ze jejich prispévky na socidlni zabezpeceni jsou
podle novych pravidel snizeny o 68 EUR. Toto sniZeni socidlnich prispévkll vybiranych na
pracovni silu se hladce snizuje az do okamziku, kdy mésicni vydélky dosahuji 800 EUR.
Napriklad nékdo, kdo ziska mési¢né 780 EUR mésicné, usetii pouze 4,51 EUR.

Vytvoreni takovych drobnych pracovnich prilezZitosti bylo také pro zaméstnavatele pritazlivéjsi,
nebot’ celkova cena zaméstnavatell pfi naboru osoby s Cistym prijmem 400 EUR je v soucasné
dobé 613 EUR mésicné v dlsledku prispévkd zaméstnavatelll na socialni zabezpeceni.
V budoucnu budou celkové naklady 500 EUR mési¢né; zaméstnavatel tedy usSetfi 113 EUR
mésicné. Novy rezim poskytuje nakladové vyhody ve srovnani se soucasnou situaci
az do okamziku, kdy mésicni naklady na pracovni silu presahnou priblizné 1 060
EUR.

Vlada doufala, Ze zmény vytvori nejméné 320 000 novych pracovnich mist, coz by mohlo
vyrovnat ocekavanou pocatecni ztratu prijml ve vysi zhruba 1,6 miliardy EUR. Pfedseda Svazu
némeckych asociaci zaméstnavateld Dieter Hundt pfijal novou legislativu jako krok spravnym
CasteCné Uvazky. Naproti tomu zastupci némecké Federace odborovych svazli a Unie
unifikovaného sektoru sluzeb maji podezreni, Ze tyto pomérné nenaroc¢na drobna zaméstnani
brani podnikatellm ve vytvareni pracovnich mist na plny Gvazek (Funk, et al., 2003).

Od roku 2004 dochazi k vyraznému nartistu poctu pracovnich mist v oblasti mini a
strednich pracovnich mist. Pocet lidi, ktefi pracuji v mini pracovnich mistech nad ramec
jejich dalSiho placeného zaméstnani, prudce vzrostl o 840 000 osob, z 1,69 milionu v roce 2004
na 2,53 milionu v roce 2011; zaroven pocet lidi majici mini pracovni zaméstnani jako jediny
zdroj prijmu se zvysili v letech 2004 - 2011 o pouhych o 81 000 osob (na 4,9 milionu, z toho
66 % zen). PoCet stfedné malych zaméstnani vzrostl z 1,19 milionu v roce 2007 na 1,37 milionu
v roce 2011 (74 % zen) (DG Trésor, 2013).

9.2.4.3 Ochrana zaméstnancii a propousténi

Hranicni velikost firmy v souvislosti s pravidly pro propousténi byla zvysena z péti
na deset pracovnikd. Flexibilita byla zejména zavedena prostrednictvim zmén tykajicich se
rozsahu vymahatelného pracovniho prava. V podnicich s méné, nez deseti zaméstnanci se jiz
na nové najaté pracovniky nevztahuji prisna pravidla ohledné ochrany zaméstnance pred
neopravnénym propusténim. Pouzivaji se zjednodusena pravidla pro propousténi. Zaméstnanci
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mohou obdrZet bonus, zejména pokud souhlasi s vyreSenim situace, aniz by podnikli pravni
kroky. Navic v podnicich s vice nez 10 zaméstnanci je tato ochrana podminéna odpracovanim
minimalné 6 mésicl (Lamottea et al., 2014).

9.2.5 Obsah a dopady reformy Hartz III
9.2.5.1 Restrukturalizace Spolkového Gradu prace

Zakon Hartz III reformoval verejnou agenturu pro zameéstnanost, jejiz ndzev byl zménén na
Bundesagentur fiir Arbeit (BA, Spolkova agentura pro zaméstnanost); restrukturalizovano
bylo fizeni na federalni Grovni, byla poskytnuta vétsi mistni autonomie a strukturu zménily i
kancelare, aby se zvysil pomér poradct k uchaze¢dm o zaméstnani.

V ramci Hartz III se také sloucila opatreni k vytvareni pracovnich mist (ABM,
Arbeitsbeschaf-fungsmaBnahmen) se strukturalnimi opatrenimi (SAM,
StrukturanpassungsmafB-nahmen) a zkratila se tak jejich maximalni délka trvani. Dale
se zprisnily podminky pro pojisténi v nezaméstnanosti, priCemz minimalni doba platby
prispévkd se zménila z 12 mésicl v predchozich tfech letech na 12 mésicl v predchozich dvou
letech (DG Trésor, 2013).

9.2.6 Obsah a dopady reformy Hartz IV

Zakon Hartz IV spojil dvé formy pomoci do jednoho prispévku. Predchozi davky
v dlouhodobé nezaméstnanosti (Arbeitslosenhilfe) byly uréeny osobam, jejichz davky
v nezameéstnanosti jiz skoncily a jejich vySe byla imérné stanovena dle referencniho platu.
Druhou pomoci byly socialni davky urcené k zajisténi minimalniho prijmu. Hartz IV tyto
dvé sloucil do jedné davky zvané Arbeitslosengeld II. PFi podpisu integracni smlouvy
s Federalni agenturou prace nebo s obecnim Gfadem prace se navaze zpUsobilost k této davce.
Pro ty, jejichz davky v nezaméstnanosti skoncily, se financni situace v ramci nového systému
znacné zhorsila. Hartz IV také vytvoril novy program pro nesoukromy sektor, znamy jako ein-
euro-jobs, ktery plati nejméné jedno euro za hodinu za praci ve verejném zajmu, zatimco
prijemce nadale dostava prispévek Arbeitslo- seldeld II (DG Trésor, 2013).

9.2.6.1 Zkraceni doby poskytovani davek v nezaméstnanosti & slouceni pomoci v
nezameéstnanosti a socialni podpory s davkou stanovenou na nizsi uroven
socialnich davek

Pred reformami se némecky systém pojisténi v nezaméstnanosti skladal ze tri
vrstev. Prvni vrstva, davky v nezaméstnanosti, byly k dispozici pracovniklim, ktefi odpracovali
dostatecny pocet let pred tim, nez se stali nezaméstnani. Tito pracovnici méli narok na davku
v nezaméstnanosti ve vysi 60 % svych predchozich Cistych vydélkd (rodice s nezaopatfenymi
détmi 67 %). U pracovnikl mladsich nez 45 let byla davka omezena na 12 mésicl, zatimco
starsi pracovnici méli narok na dobu az 32 mésicl. Pracovnici, ktefi zlstali nezaméstnani po
vyCerpani davky v nezaméstnanosti, méli narok na druhou Uroven podpory, pomoc
v nezaméstnanosti s nahradni sazbou 53 % predchozich vydélkl (rodice s nezaopatrenymi
détmi 57 %). Davky v nezaméstnanosti mohly byt narokovany na dobu neurcitou v zavislosti
na majetkovych pomérech a kazdoroc¢nim prezkumu. Konecnym krokem podpory byla
jednorazova socialni podpora s prlizkumem majetkovych pomérd, ktera byla k dispozici pro ty,
ktefi nemaji narok ani na davky v nezaméstnanosti ani na pomoc v nezaméstnanosti. Tento
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systém davek poskytoval vysoké ¢astky v dlouhodobé nezaméstnanosti ve srovnani s ostatnimi
vyspélymi zemémi (IMF, 2015).

Reformy zazily systém vyhod na dvé vrstvy. Prvni vrstva, davky v nezaméstnanosti I,
byly v praxi jen pfejmenované plvodni davky z nezaméstnanosti. VySe nahradni sazby zlstala
nezménéna a délka poskytovani davek také zlstala na 12 mésicich (néktefi starsi pracovnici
zaznamenali snizeni v dobé poskytovani). Hlavni zménou bylo zavedeni davky
v nezaméstnanosti II, ktera nahradila predchozi pomoc v zaméstnani a socialni
podporu. Davky v nezaméstnanosti II mély v podstaté stejnou strukturu jako pdvodni socialni
podpora, kdy se jednalo o jednorazové vymérenou davku s prlizkumem majetkovych pomérd.
Reformami utrpéli zejména ti pracovnici, ktefi po vyCerpani kratkodobé davky
v nezaméstnanosti v minulosti splfovali podminky plvodni pomoci v nezaméstnanosti, jelikoz

V,V.vs v

pravé v této oblasti byl ucinén na davkach nejdrastictéjsi skrt (IMF, 2015).

Nové zrizeny systém se okamzité vztahoval na Zadatele, kteri nikdy pred tim
zaméstnani nebyli; zadatelé o praci, ktefi v minulosti zaméstnani byli, v prvnich dvou letech
pobirali davky spojené s jejich predchozi mzdou a poté jiz dle nastaveni Hartz IV. Osoby majici
Uspory vyssi nez 13 000 EUR musely prebytek vycerpat pred tim, nez by méli narok na davky
Hartz IV. K prijeti davek museli Zadatelé nejprve podepsat smlouvu, ve které byly stanoveny
povinnosti, které musi vykonat, aby zlepsili svou pracovni situaci (GASKARTH, 2014).

9.2.6.2 Nova definice pro prijatelna pracovni mista a sankce pri jejich odmitnuti

Byla prijata opatreni umoznujici snizit davky v nezameéstnanosti o 30 %, pokud
nezaméstnana osoba odmitla prijmout primérenou nabidku prace. Nové reformy také
braly za samozrejmost, Ze tato osoba je schopna pracovat kdekoliv v Némecku. Pokud by
nabizena prace byla ohodnocena o 20 % nizSi mzdou, nez ta predchozi, Zadatel ji musel
prijmout, v opacném pripadé by musel presvédcit Grad prace, ze pro néj prace neni vhodna,
pricemz cilem Uradu nebylo presvédcit uchazece za kazdou cenu o opaku. U uchazect mladsich
25 let by mohly Uplné zastavit svlij pracovni pomér. V pfipadé odmitnuti takového zaméstnani
mohli uchazedi do 25 let prijit o veskeré davky a starSi osoby az o 30 % téchto davek
(GASKARTH, 2014).

9.2.6.3 Ein-Euro-Jobs

V prvnich tiech letech se zicastnilo programu zhruba dva miliony pFijemci. Cilem
tohoto programu je zlepsit zaméstnatelnost Ucastnikd a tim zvysit jejich vyhlidky na trhu prace.
Zaroven pocet Ucastnikl odrazi pocCet pracovnikl, ktefi jsou k dispozici pro umisténi do
pracovniho procesu. Pfi navrhovani programu je regionalnim aktérdm ponechan Siroky rozsah
plsobnosti, aby reagovali na regionalni a individualni faktory nezaméstnanych. Zakonodarci
stanovili pouze klicové prvky Ein-Euro-Jobs: Ein-Euro-Jobs pracovni pozice musi byt ve
verejném zajmu a vedle radného zaméstnani, aby se zabranilo vytésnovani radného
zaméstnani; Ucast na Ein-Euro-Jobs je pouze doCasna a méla by byt vyuZita pouze tehdy,
pokud neni k dispozici zadna jina pracovni prilezitost (fadné zaméstnani, odborna skoleni nebo
jiné programy). Program byl proto urcen pro ty, kteFi jsou nezaméstnani a je
obzvlasté tézké je nékam umistit. V dalSich aspektech, jako je délka trvani a tydenni
pracovni doba, existuje prostor pro regionalni aktéry (Hohmeyer, 2009).
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Studie z roku 2009 Effectiveness of One-Euro-Jobs: Do programme characteristics matter?
publikovana v IAB Discussion Paper zhodnotila program nasledovné. , V souladu s predpokiady
se v pripade ucasti na programu delsi neZ 4 mésice projevily kontraproduktivni efekty (kdy
napr. nezaméstnani’ nevykiddaji tolik usili o hledani zamestnani, protoZe ucast v programu
omezuje jejich cas pro hledani zaméstnani). Jinak tomu bylo v pripadé, kdy intenzita programu
spocivala v odpracovanych hodinach." (Hohmeyer, 2009)

9.2.6.4 Reformy s dopadem na starsi pracovniky

Také Némecko se potyka s problematikou starnouci populace a nizké miry zaméstnanosti
starsich pracovnikd. V letech 2002/3 byla mira zaméstnanosti nad 55 let 2,5 %, coz bylo pod
prdmérem Evropské Unie EU-16. Z toho dlvodu byla zahajena kampar ,,50 plus" v ramci, niz
byly poskytnuty dotace pro 100 firem na Skoleni starSich pracovnikll. StarSi pracovnici, ktefi
nastoupili na hdre placena zaméstnani, obdrzeli na zakladé nové reformy financni kompenzaci
(Tros, 2015).

Pouze 20 % vsech zaméstnancii odchazi do diichodu v zakonem stanoveném véku.
VétSina Némcl odchazi do ddichodu mnohem dfive a vyuziva moznosti pred¢asného odchodu
do dlchodu. Legislativni ramec pred¢asného odchodu do dlichodu vychazi z reforem z roku
1972, kdy byly uvolnény pfisné predpisy o odchodu do ddchodu ve véku 65 let, a byla
zavedena Fada moznosti predcasného odchodu do dlichodu bez pojistné-
matematickych aprav davek. Zavedeni moznosti pred¢asného odchodu do dfichodu mélo
vazny dopad na vék odchodu do dlichodu v priibéhu nasleduijicich desetileti. Nap¥iklad v roce
2002 dosahoval priimérny vék odchodu do diichodu 60 let (Rogh W, 2016).

Cilem iniciativy némeckého ministerstva prace a socialnich véci 50 plus" je opétovné zaclenéni
starSich nezaméstnanych osob na trh prace. Zameéruje se na nezaméstnané muze a Zzeny
ve véku 50 az 64 let. Implementace tohoto narodniho programu je provadéna na regionalni
Urovni a existuje priblizné 77 paktl pro zaméstnanost zamérenych na rlizné regiony a oblasti
Cinnosti (OECD, 2006).

Byl zaveden systém kombinované mazdy, ktery fika, ze kdyz je pracovnikovi vic nez 50 let
a je mu nabidnuta nizSi mzda nez v predchozim zaméstnani, viada mu na mzdé prida 50 %
v prvnim roce a 30 % ve druhém roce. Dale byly zavedeny tzv. integracni dotace, kdy
zaméstnavatel mlze obdrzet od statu az 50 % nakladd na zaméstnance (50+) na dobu az tfi
let (Rogh W, 2016).

Némecko dale v roce 2009 prodlouzilo podporu schématu na postupny odchod do
dichodu (Altersteilzeit) o dalsich pét let. Na zacatku roku 2000 federalni vlada zahajila
tento rezim tim, Ze poskytla finan¢ni podporu podniktim, které poskytovaly zaméstnancim ve
véku 55 let nebo vice pozvolny prechod do dlchodu, pokud splfiuji stanovené podminky.
Zaméstnanctim v cilové skupiné se proto snizila pracovni doba na 50 % priimérné
pracovni doby a zbylé volné pracovni misto musela naplnit nova osoba, drive
nezaméstnana nebo stazista. Navic, pokud zaméstnavatel zvysil platy starSich
zaméstnancl v systému na 70 % jejich predchoziho platu na plny Gvazek a pokracoval
v poskytovani prispévkil do jejich dlichodového planu vypocitaného na zakladé alespori 80 %
jejich platll na plny Gvazek, dalsi vydaje byly hrazeny viadou po dobu aZ Sesti let. Socialni
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partnefi se aktivné podileli na navrhu a provadéni programu a souvisejici financni podpore.
Tyto predpisy musi byt provadény na zakladé kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy nebo
individualni smlouvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. V roce 2009 bylo ukonceno
statni financovani tohoto programu. Nicméné pokracuje fundraising na odvétvové
urovni organizované socialnimi partnery (Mandl et al., 2012).

9.2.6.5 Kratkodobé pracovni poméry a ,prevodni spolecnosti*

Kratkodobé pracovni poméry se pouzivaly v Némecku uz desetileti a slouzily zejména na
podporu firem, které se museli vyporadat s Casové ohranicenym prodejem a schodky
v produkci. Firmy v tomto pfipadé mély mozZnost zazddat o kratkodobé davky pro
zameéstnance vyplyvajici ze Socialniho zakoniku III (§ 169) (Vogler-Ludwik, 2006).

Schvaleni téchto davek zaviselo na nékolika podminkach:

- Znacna cast pracovni doby nemlize byt spolecnosti produktivné vyuzita; nejméné jedna
tretina pracovnikl musi pracovat o 10 % méné nez obvykle.

- Pokles poptavky po praci je docasny a situace se v budoucnu zlepsi.

- Snizovani pracovni doby je nevyhnutelné a rada zaméstnancll s tim souhlasi (Vogler-
Ludwik, 2006).

Pri splnéni téchto podminek méli zaméstnanci narok na 60 % Cisté mzdy za
nevyuzitou/neodpracovanou pracovni dobu (pracovnici s jednim ditétem 67 %). Davky byly
obvykle limitovany 6 mésici. Vyjimky byly povoleny az do 24 mésicli a Urady prace v tomto
mohly pracovniky umistit do jinych spolecnosti. Toto nastaveni napomohlo absorpci cyklickych
zmén zaméstnanosti a snizeni rizik na uzavirani podnikd na trhu (Vogler-Ludwik, 2006).

Zatimco kratkodobé pracovni poméry resSily problematiku cyklickych zmén zaméstnanosti, novy
restrukturalizacni nastroj Prevodnich spolecnosti se zaméfil na pokles firem a odvétvi
vyroby na trhu prostfednictvim Skoleni a rekvalifikace ohrozenych pracovnikd (Vogler-Ludwik,
2006). Prevodni spolecnost se zakldda na dvou pravnich principech, které jsou obsazeny
v zakoné o propousténi v podobé narizeni o proplaceni v pripadé hromadného propousténi a
poskytovani prevodnich davek v socialnim zakoniku III:

-V navaznosti na zakon o propusténi (Kiindigungsschutzgesetz, § 17) musi byt veskera
propousténi o vice nez 30 osobach oznamena mistni pracovni agentuie a
pracovni radé spolecnosti do 30 dndi. Pracovni rada ma pravo o propusténi jednat se
zameéstnavatelem a podniknout kroky k vylouceni nebo snizeni negativnich dlsledkd.
Socialni plan (Sozialplan) by mél kompenzovat pracovnikdm nevyhody pro né vyplyvajici
z téchto zmén. Tento plan by mél navrhnout vysi odstupného, nahradu za premisténi,
naklady na skoleni a dalsi.

- Prevodni davky (Transfer Kurzarbeitergeld, SGBIII§216b) jsou poskytovany
zaméstnanclm postizenym uzavienim podnikd. Existuji dva typy davek: prevody, které
pomahaji opétovné zaclenit zaméstnance na primarnim trhu prace. Tato opatreni jsou
dotovana 50 % celkovych nakladd a maximalné 2 500 EUR. Prevodni davky, které jsou
vyplaceny po dobu maximalné 12 mésicl; vyse plateb cini 60 az 67 % byvalych Cistych
mezd, jako v pfipadé pravidelnych davek v nezaméstnanosti. Predpokladem pro tento typ
vyhod je, Ze pracovnici postiZzeni uzavienim spolecnosti se sdruzuji v samostatné prevodni
spolecnosti (Transfergesellschaft). VSichni pracovnici musi projit testem hodnoticim jejich
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moznosti na uplatnéni (profilovani), které napomUze predpovédét jejich Sance na umisténi
(Vogler-Ludwik, 2006).

Tyto predpisy pro financovani hromadného propousténi zahrnuiji tfi strany:

- zaméstnavatelé, ktefi musi zaplatit odstupné na zakladé individudlnich a socidlnich
kritérii;

- verejné pojisténi v nezaméstnanosti podporuje prechodnou fazi poskytnutim
prevodnich davek;

- zaméstnanci, ktefi se musi vzdat Casti svych Cistych prijm0 (Vogler-Ludwik, 2006).

Pracovnici zpravidla obdrZi 80 % svého Cistého predeslého pFijmu. Castka se sklada z 60 % az
67 % prevodnich davek vyplacenych Spolkovym Uradem prace a kromé toho zaméstnavatelé
musi zaplatit dodatecnou mzdu 13 % az 20 %, aby dosahli Urovné 80 %, socialni prispévky,
naklady na Skoleni a spravu prevodni spolecnosti. Tyto naklady tvofi 50 % pdvodnich nakladl
na zaméstnance. V mnoha pripadech je tato ¢astka spolufinancovana vyménou za kratsi
vypovédni Ihdtu a nizsi odstupné (Vogler-Ludwik, 2006).

9.2.6.6 Odstupné

Podle zdkona o ochrané zaméstnani ma zaméstnanec s trvalym pracovnim pomérem narok
na odstupné, pokud zaméstnavatel ve vypovédni smlouvé uvede, Ze propusténi je zaloZzeno
na provoznich dlvodech, za néZ nabizi zaméstnanci nahradu. V takovém pfipadé tvori
odstupné pll mésicni mzdy za kazdy rok pracovniho poméru. Maximalni platba stanovena
zakonem se rovna 12meésicnimu platu nebo 15mési¢nimu platu pro zameéstnance ve véku 50
let nebo starsi, s nejméné 15letou nepretrzitou sluzbou a 18mésicni mzdou pro zaméstnance
ve véku minimalné 55 let a nejméné 20 let nepretrzité sluzby.

Existuje pravni narok na odstupné pro zameéstnance v pripadé hromadného
propousténi, pokud je zrizena pracovni rada. V pripadé hromadného propousténi
z provoznich dlivod{ jedna zaméstnavatel a rada zaméstnanci o Socidlnim planu (Sozialplan),
ktery zahrnuje vysi odstupného. V pfipadé, Ze zaméstnavatel nedodrzi socidlni plan, mlze se
pracovnik obratit na pracovni soud o odstupné.
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