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DUSTOJNE PRACOVISTE

1. DUSTOJNA PRACE

Vyvoj a situace v jednotlivych oblastech konceptu Diistojné prace mapuje od roku
1999 Mezinarodni organizace prace (ILO — International Labour Office). Ta se zasazuje
o prosazovéni spravedlnosti a mezinarodné uznavané pracovni pravo. V Ceské repub-
lice pfipravil vyzkumny tym VUPSV v roce 2008 zpravu pro ILO, ze které v této praci
také vychazime. O zahajeni implementace konceptu Dustojného pracoviste se pokusila
v roce 2014 také Unie zaméstnavatelskych svazi, ktera ztidila tematicky webovy portal
abyla realizovana spolec¢enska kampan zamétena na piedstaveni konceptu decent work.
Mé¢1 byt vytvoteny manual, jak by se daly pfenést a v praxi realizovat koncepty distojné
préace. K realizaci v§ak nedoslo.

V roce 2017 se Ceskomoravska konfederace odborovych svazii rozhodla reali-
zovat sérii vzdélavacich aktivit tykajicich se implementace diistojného pracoviste
v praxi a prevence a eliminace vztahové patologie na pracoviStich v rdémci Projektu
CMKOS: § 320a ZP II. — Motivace zamé&stnancli a zamé&stnavateli k vzajemnému re-
spektu. Jako prvni v Ceské republice spoleéné s Mobbing Free Institutem (MFI) pracuji
na konceptu Distojného pracovité v CR a snazi se zajistit vhodné a predeviim distojné
pracovni podminky. Dal§im projektem, jenz byl v roce 2017 schvélen a jeho realizace
odstartovala ke konci roku 2017 je ,,Dustojné pracovisté ve vetejné sprave™. Realizuje
ho Fond dalsiho vzdélavani, na kterém se podili také Mobbing Free Institut.

Tento projekt navazuje na zdméry Koncepce ministerstva prace a socidlnich véci
pro obdobi 2015-2017. Zakladni strategické ukotveni projektu vSak tkvi v bodé 3.4
Koncepce s aktudlnim nazvem Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, podle kterého ma
MSPV ,usilovat o rozsifeni a zaclenéni preventivnich opatieni celicich negativnim zdra-
votnim a psychosocialnim ucinkim v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci®.

Mobbing Free Institut, z. 0., byl zalozen v roce 2016. Aktivné se vSak zakladate-
1¢ vénovali prevenci a eliminaci vztahové patologie jiz od roku 2011, kdy byl zfizen
internetovy informacni portal www.sikanavpraci.cz. Zajmem Mobbing Free Institutu
je predevsim vSeobecna osvéta, edukace, prevence a eliminace Sikany na pracovisti.
Podporuje zaméstnance i zaméstnavatele, aby se dokazali postavit sami za sebe, védeli
jak postupovat a sami necelili narocnému procesu Setfeni a feSeni vztahové patologie.
Cilem je predevsim smirci cesta, kterd umoziuje lepsi vychozi podminky pro krizovou
intervenci a socialni dialog. MFI centralizuje dalsi subjekty, které se zabyvaji danou
problematikou z oblasti pravniho, psychologického ¢i mediacniho poradenstvi, proti-
korup¢nich a dalSich vyznamnych instituci.
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DUSTOJNA PRACE

Cilem tohoto dokumentu je seznameni s konceptem duistojného pracoviste a nasti-
néni problematiky v Ceské republice. Dokument je rozsifen o sezndmeni s tematikou
jednotlivych sekei a pfipadnym doporucenim v dané oblasti.

V této praci vychazime z prizkumu a informaci piedlozenych Mezinarodnimu tia-
du prace v Narodni zpravé pro ILO - Distojna prace v CR?, ktera byla zpracovana
vyzkumnym tymem VUPSV pod vedenim Tomase Soukupa v roce 2008.

Uvod do konceptu Diistojné prace

Vznik konceptu dlistojné pracovisté podnitily negativni efekty trhu prace, jako je
nedostate¢né ohodnoceni pracovniho vykonu, nedodrzovani bezpecnosti prace, riziko-
vé pracovni podminky, nelegalni zaméstnavani, stres pii praci, nedostatecné socialni
jistoty a nemoznost skloubit pracovni a rodinny zivot.

Koncept je zalozen na vSeobecnych zakladnich hodnotach a principech. Cilem je
vyvazit systém tak, aby byly zakladni podminky vyrovnané a nevylucovaly participaci
vybranych rizikovych skupin, mezi které patfi napiiklad nekvalifikovani pracovnici,
nelegdlné zaméstnavani pracovnici véetné cizinctl, agenturni pracovnici, dlouhodobé
nezamestnani a zdravotné postizeni.

»Dustojna prace tedy zahrnuje prilezitosti pro praci, ktera je produktivni
a zajiSt’uje férovy prijem, zabezpecuje jistotu zaméstnani a socialni zabezpeceni
pro pracovniky a jejich rodiny. Diistojna prace poskytuje prileZitosti pro osobni
rozvoj, posiluje socialni integraci, umoziuje vyjadrit svobodné své namitky, sklou-
bit rodinny a pracovni Zivot a garantuje rovné prileZitosti a rovné zachazeni pro
vSechny.“ Definice konceptu diistojné prace, Mezinarodni organizace prace (ILO), ILO
Toolkit, 2007.

Koncept dlistojné prace definovany ILO kombinuje
Ctyri hlavni pilire:
1. Tvorba pracovnich mist a rozvoj podnikani
2. Socialni zabezpeceni
3. Pracovni podminky a pravo
4. Vlada a socialni dialog

Jde o takovou praci, ktera probihd v podminkach svobody, spravedlnosti, jistoty
a lidské dustojnosti, pfi které¢ jsou chranéna prava pracovnikll a za niz dostavaji od-
povidajici odménu spolu se socidlnim zabezpeCenim. Zajisténi dustojné prace pro
vsechny se tak stavé jednim z nejucinnéjsich zptsobil boje s globalni chudobou a s ni
spojenymi problémy. V praxi jsou vSak tyto principy ¢asto poruSovany, a to zejména
v rozvojovych zemich, kde vladnou $patné pracovni podminky.

Mezi prava pracovnikil patii napiiklad svoboda organizovat se a kolektivn¢ vyjed-
navat o podminkach své prace véetné odpovidajici odmény. Patii sem i pravo na ochra-
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nu proti diskriminaci, nucené praci €i proti zneuzivani détské prace. Dulezitd je také
mzda pokryvajici zakladni zivotni potieby.

Kombinace pilitti musi byt provazana. Je tieba nastavit opatieni tak, aby se vztaho-
vala nejen k poptavce a nabidce trhu, ale také v ramci rozvoje podnikani, kvantitativ-
nim i kvalitativnim spektrim zaméstnani. Je vyzadovan integrovany piistup piijatelny
vSemi subjekty. Jednotlivé strategie tak musi byt cileny pfedevsim na rizikové skupiny
a faktory, jako je napiiklad age management, genderova rovnost, osoby znevyhodnéné
na trhu prace z nejriznéjsich diivodd, napt. osoby zdravotné postizené, dlouhodobé ne-
zaméstnatelni, pracovnici v Sed¢ ekonomice, zemédé€lstvi apod. Koncept dustojné prace
vyzaduje integrovany piistup vSech subjektt.

CMKOS a dUstojna prace

Ceskomoravské konfederace odborovych svazi se zasazuje o dustojné pracovisté
predevSim v nasledujicich oblastech.

Zaméstnanost:

o spravedlivé piijmy zajistujici dlstojny Zivot;
e rovnost zachdzeni a Sanci pro vSechny;

e dobré pracovni podminky;

e zdravi a bezpecnost pii praci;

e piistup ke smysluplné a produktivni praci;

e perspektiva v osobnim rozvoji.

Prava pracuijicich ve vztahu k zaméstnani:

e pravo na svobodné zakladani odbort;

® pravo na svobodu slova;

e pravo zen a muzi, aby se ucastnili rozhodovani, kterd se jich tykaji;

e pravo na kolektivni vyjednévani;

e pravo nebyt obéti diskriminace;

e pravo nebyt obéti nucené prace;

e pravo na respektovani mezinarodné uznanych zaméstnaneckych a odborovych prav
a moznost odvolani se v pfipadech jejich porusovani;

e existence pravniho statu a fadného pracovniho zakonodarstvi.

Socialni ochrana:

e dilezitost vazby mezi produktivni praci a zabezpeCenim téch, ktefi jsou z riznych
duvodu bez zaméstnani;
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e ochrana pfi ztraté nebo snizeni piijmt z divodl nezaméstnanosti, nemoci, matefstvi,
otcovstvi, staii nebo v obtiznych zivotnich situacich;

e role spravedlivé a soudrzné spolecnosti.

Socialni dialog:

e zaméstnanci a zaméstnavatelé maji pravo a prostredky na to, aby byli zastupovani
prostiednictvim svych organizaci;

e nejlepsi a nejtrvalejsi feseni jsou dosazena prostiednictvim spoluprace, ktera je ja-
drem socialni stability, udrzitelného ristu a rozvoje;

e existuji nastroje a zpusoby, s jejichz pomoci mohou byt projednavany a feseny kon-
flikty.
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2. TVORBA PRACOVNICH MIST

Kvalitni utvareni pracovnich mist umozni nastavit zakladni podminky pro dustoj-
nou praci, zaClenit nekvalifikované, nelegalné zaméstnavané, zdravotné znevyhodnéné
apod. Nastaveni optimalnich pracovnich podminek, mezd, pracovni doby v souvislosti
s pozadavky zaméstnancti i zaméstnavatelit mize napomoci dojit ke spolecenské spo-
kojenosti a zvyseni efektivity prace i piijmua pracujicich.

Vyvoj trhu prace

V pocatecnim obdobi transformace ekonomiky $lo o institucionalizaci prostredi,
avSak urychlend privatizace a feSeni nahlych problémt ekonomického vyvoje vedly
nych opatfeni k feSeni aktualnich problémi ekonomického vyvoje. K otdzkdm zamést-
nanosti se Ceska republika dostévala aZ pii vstupu do Evropské unie, a to predeviim
diky pravidelnému zpracovavani Narodnich akénich pland zaméstnanosti. Tyto evrop-
ské strategie a smlouvy prispivaji k zajisténi rovného pfistupu k zaméstnani, predevsim
volbou vhodnych nastrojii na podporu znevyhodnénych skupin obyvatelstva (nizce
kvalifikovanych, absolventl, zdravotné postizenych, dlouhodob& nezaméstnanych, et-
nickych mensin apod.).

Cesky trh prace se v uplynulém obdobi vyznatoval relativnd nizkou mirou
registrované nezaméstnanosti — az do roku 1996 jen kolem 3% (VSPS). Naptiklad
v obdobi 1990-1993 se snizil pocet pracovnich mist cca o 500 tisic, coz je asi 0 10%.
Mezi nezaméstnané piesla jedna tietina z celkového poctu nucené nezaméstnanych,
ovsem cast zacala postupné pracovat ve skryté ekonomice (neregistrované ¢innosti,
prace v zahranici, nelegalni prace apod.). Dalsi vyvoj byl po kratkém nariistu v prvni
poloviné devadesatych let charakterizovan opét poklesem zaméstnanosti v obdobi
recese ekonomiky a zastavenim pohybu. Az v letech 2003-2004 nastal pokles
a nasledné stagnace zaméstnanosti. Na to mél vliv vyrazngjsi vstup zahrani¢niho
kapitalu a s tim spojena zacinajici restrukturalizace ekonomiky. K obnoveni riistu
zamestnanosti doslo az v roce 2005, kdy se jedna o nartst cca 1% rocné. V letech
1999-2007 se pohybovala mira nezaméstnanosti kolem 8%, v roce 2006 — 7%,
koncem roku 2007 — 5% a v roce 2016 — 5,5%. V roce 2017 €ini primérnd mira
nezameéstnanosti mirné pies 4 %. V mezirocnim srovnani mira nezaméstnanosti klesla
o 1,3 procentniho bodu a statistika potvrzuje, ze v ¢eské ekonomice trva poptavka
zameéstnavatelll po pracovni sile.
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Jednim z hlavnich problémi zahrani¢nich firem pronikajicich na cesky trh je najit
vhodné kvalifikované pracovni sily. Nezaméstnani v regionech nejsou vzdy dostatec-
né kvalifikovani nebo nejsou ochotni pracovat za relativné nizké mzdy, které firmy
nabizeji, a davaji prednost socialnim davkam. Praci tak ziskavali pracovnici z Polska,
Slovenska, Mongolska a Vietnamu. Sedou ekonomiku a nedeklarovanou praci cizincii
i Ceskych obcanu je tfeba vhodnymi opatfenimi postupné pieménovat na fadnou pra-
covni ¢innost.

Jednou ze strategii pro zlepSeni kvality pracovnich mist a snizeni nezaméstnanos-
ti je flexikurita, jez oznacuje rovnovahu mezi pruznym pracovnim trhem a socialnim
zabezpeCenim. Je zalozena na socidlni politice a jistotach pracovniho mista. Tato
strategie je reakci na vyvoj soucasné ekonomiky a potieby ristu flexibility trhu prace.
Poukazuje také na potiebu reforem, ochranu prav pracovniki a socialniho zabezpeceni
pracovnikil. Zatim se uplatiuje predev§im v Dansku.

Ochrana pracovnich mist, zaméstnanosti a piijmu nezaméstnanosti je charakterizo-
vana v ramci dvou pilitt flexikurity:

e Pisobeni na odlisnost zaméstnani na trhu prace. Jde hlavné o jistotu pracovniho
mista, délky trvani zaméstnani, financni ohodnoceni a vyhody vyplyvajici z prace.
V druhém piipadé jde o kvalifikovanost, vék a pohlavi osob. Urcité striktni dodr-
zovani stereotypniho zaméstnavani zpomaluje rist trhu prace. Nasledné pak zveda
miru nezaméstnanosti. Systém flexikurity vyrovnava tyto dva charaktery dopadu
ochrany pracovnich mist a snazi se snizit pomér mezi prvnim a druhym atribu-
tem zpomalovéni trhu prace a zvySovanim miry nezaméstnanosti. Pfesto bere ohled
na ochranu pracovnich mist a flexibilitu trhu prace.

o Centrdln¢ by se méla ochrana zaméstnanosti tykat funkéniho systému, coz zname-
na aktivni politiku zaméstnanosti, vytvareni novych pracovnich mist pomoci inves-
ticnich pobidek, zavadéni efektivngjsich rekvalifikacnich kurzti pro nezaméstnané
a pfimou ptipravu na dané pracovni misto. Pfi ztrat¢ zaméstndni systém zajist'uje
garanci piijmi a pomoc pfi hledani jiného vhodného zaméstnani bez dalsich rizik.
Tento systém funguje stejné bez rozdilu pro vsechny osoby.

Podle Jany Vesel¢, jsou zdkladni prvky danské flexikurity nasledujici:
e Pomér rovnych mezd mezi riznymi obory.

e Snizeni nezaméstnanosti a vytvoreni plné zaméstnanosti. Kazdd osoba schopna
pracovat ma své zaméstnani.

e Soubor podpirnych programu socialni politiky, které zajisti pomoc nahrady mezd,
pomoc v nezaméstnanosti a kvalitni a efektivni rekvalifikacni kurzy.

e QOdbory, které spolupracuji na systému trhu prace, socialni politiky a zajisténi prav
zaméstnancu.

e Stiatem garantované piijmy a vytvareni novych pracovnich mist s minimalnim rizi-
kem ptestoupeni na nové pracovni misto.
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Principy tvorby pracovniho mista z pohledu podniku

Predpokladem Uspésné firmy je ucelné vymezeni ukolll jednotlivych pracovnich
pozic, jejich napln, tkoly a pravomoci. K optimalnimu utvateni pracovnich mist by
mélo dochazet trvale, nejen v souvislosti s tvorbou novych pracovnich pozic, ale i v di-
sledku technologickych a organizacnich zmén ve snaze zvysit vykon zaméstnancti ¢i
posilit jejich spokojenost a motivaci. Strukturovani pracovniho mista patii z pohledu
tvorbé ¢i modifikaci pracovnich mist propojeni pozadavki tykajicich se nakladu, kva-
lity, zakaznické orientace a pracovni motivace, konkretizace vykonovych kritérii jak
kvantitativnich, tak kvalitativnich, s jejichz pomoci jsou zaméstnanci hodnoceni.

Zakladni povinnosti pracovnich mist tvofi ¢innosti a tkoly, které je drzitel mista
v z4jmu dosazeni cile povinen provadét a za jejichz vykon je odpovédny. Maji-li za-
meéstnanci dosahnout cilit svych pracovnich pozic, musi se soucasti strukturovani pra-
covnich pozic stat i stanoveni podminek, za kterych jsou tikoly vykonavany. K tém patii
ptedevsim piidéleni odpovidajicich pravomoci, jez umoziuji samostatné provadéni ur-
¢itych rozhodnuti vztahujicich se k pracovnimu postupu, pouziti firemnich zdroji apod.

Vymezovani pracovnich mist:

o Uzké — vétsi moznost zjednodusit praci a tim usnadnit zapracovani, pripadné ziskani
dalsich odbornych ptedpokladii pro jeji vykonavani, nizsi pracovni naklady z dtivo-
dt snadnéji vykonavané prace nepiilis kvalifikovanymi osobami s nizkymi mzdami.
Uzké vymezeni pracovnich mist ma pro firmu ekonomicky vyznam v piipadé vyso-
kych objemt a nizkych nakladd vyroby.

e Sirdi — nutné pro porozuméni podstatnych tkolt a zji§téni priorit. Jsou viak mozné
¢asové z divodu prechazeni od jednoho tikolu ke druhému ¢i od specializovaného
pracovnika ke druhému, ktery ¢ekanim na dany tikol nemiize vykonavat svoji pra-
covni ¢innost.

Rozsitovani pracovnich mist je podminéno také nakladovymi divody, predevsim
rostouci cenou lidské prace. Souvisi také se snahou poskytnout kvalifikovanym zamést-
nanciim zajimavéjsi a rozmanitéjsi praci, nabizejici riznorodéjsi skladbu pracovnich
ukold a veétsi prostor pro odbornou seberealizaci. Zvyseni vykonu, resp. snizeni pra-
covnich ndkladl spojené s rozsifovanim pracovnich pozic prokazala fada vyzkumi

1 firemni praxe.

Problematika nezaméstnanosti

Nezaméstnanost je pokladana za stav, kdy dochazi k nerovnovaze na trhu prace. Na-
bidka pievlada poptavku nebo neodpovida poptavce. Existence nezaméstnanosti je fe-
nomén svobodné spolecnosti, zalozené na trznim mechanismu a demokracii. Svobodna
volba zda pfijmout zamé&stnani, ¢i nikoliv, nebo zda byt existencné zavisli na piijmech
ze socialnich davek.

10



TVORBA PRACOVNICH MiST

Nezaméstnanost neni problém, pokud neni masova, coz je dano ekonomickou de-
presi, jez vede k poklesu produkce zaméstnanosti, kupni sily a zpétné i odbytu.

Nezaméstnanym je ¢lovek, jenz nema pracovni misto, je schopen pracovat, chce
vykonavat praci za odménu a aktivné hledd misto. Podle ILO je obsahem a vymeze-
nim nezamé&stnanosti také schopnost prace (vékem, zdravotnim stavem, osobni situaci),
chtit byt aktualn¢ zaméstnan, ale skrze tuto snahu je v dany okamzik bez zaméstnani,
tzn. neni mozné nalézt pfimétené zaméstnani.

Rozlisujeme nezaméstnanost frikéni, coz jsou osoby, jeZ jsou bez prace kratkou
dobu, nez naleznou vhodné zaméstnani. Strukturalni nezaméstnanost, k niz dochazi
vlivem rozpadt podniku a instituci, které¢ nejsou konkurenceschopné, a nezaméstnani
pracovnici jsou pak na trhu prace ,,nezddanymi‘ z divodi kvalifikace a praxe zaméfené
na urcity typ prace. Dale pak nezaméstnanost cyklickou a sezonni, ktera je disledkem
nevyuziti kapacit a nedostate¢né poptavky, napt. sezonni nezaméstnanost viz zemedél-
ské a stavebni profese. Skryta nezaméstnanost se vyznacuje tim, Ze se nezaméstnani
neregistruji na uradech prace — napt. Zeny na matei'ské dovolené, zdravotné postizeni
— a opatiujici si prostiedky na zivobyti jinym zptiisobem.

V ramci Sedé ekonomiky a vstupu dlouhodobé nezaméstnanych praktikuji néktefi
obé&asné tzv. dualisticky p¥istup, tzn. pobiraji socialni davky a piivydélavaji si. V CR
je také hojn¢ podporovan tzv. Svarcsystém, kde je mnoho propusténych zaméstnanci

zpétné nabirano piivodnim zaméstnavatelem jako OSVC. Pro podnikatele je toto feseni
obvykle levnéjsi kvili vysokym odvodim ze mzdy.

Rizikové skupiny uchazeci o zaméstnani viz zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004
Sb., § 33 Zvysena péce pri zprostredkovani zaméstnani:
o fyzické osoby se zdravotnim postizenim,
o fyzické osoby do 25 let veéku,

e absolventi vysokych $kol po dobu 2 let po uspésném ukonceni studia, nejdéle vsak
do 30 let véku,

o fyzické osoby starsi 50 let veku,

o fyzické osoby pecujici o dité do 15 let veku,

o fyzické osoby, které jsou vedeny v evidenci uchaze¢l o zaméstnani déle nez 6 mé-
sict,

o fyzické osoby, které potrebuji zvlastni pomoc (osoby spolecensky nepiizptisobené).

Schopnosti ziskat a zachovat si zaméstnani jsou pro rizikové skupiny z riznych
divodi omezeny. Obvykle je potieba individualni dlouhodobé podpory poskytované
pted i po nastupu do zaméstnani.

V ramci dustojného pracovisté je tieba poskytnout podporu rizikovym skupinam
na trhu prace. Nastroje aktivni politiky zaméstnanosti byly vyclenény Narodnim pla-
nem zaméstnanosti Ceské republiky v roce 1999 a Operacnim programem Rozvoje lid-
skych zdroja.
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Podpora pro jednotlivé rizikové skupiny je poskytovana statnim a neziskovym
sektorem. Zamé&stnavateltim jsou poskytovany piispévky na zapracovani, ulevy na dani
z piijmu, zvyhodnéni firmy pfi uchazeni se o vetejné zakazky, motivaci uchazect pro-
sttednictvim rekvalifikaci, dotaci na zfizeni spolecensky ucelného pracovniho mista ¢i
provozovny, vyplaceni mzdovych nakladd po stanovenou dobu, zavedeni specialnich
projektti — viz ,,Zkuseni*, kdy Evropsky socialni fond umoznil pomoci internetové ap-
likace uchazectim nad 50 let zvefejnit svij zivotopis a zvysil Sance pii hledani nového
zaméstnani. Déle také tvorba novych mist napiiklad pro osoby spolecensky neptizpiso-
bené, podpora ze strany neziskovych organizaci naptiklad v oblasti odborného poraden-
stvi lidem v nepfiznivé socialni situaci. Existuji programy, jez maji dota¢ni charakter
pro OZP: spolecensky ucelné pracovni misto, chranéna pracovni dilna, chranéné pra-
covni misto, podpora zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim, doprava zameést-
nanctiim apod.

Utad prace zavadi pro rizikové skupiny cilové programy a individudlni plany.
Programy jsou zaméfeny na konkrétni rizikové skupiny a zaclenéni téchto osob
prace, které zprostiedkovavaji pracovni mista a poskytuji poradenské a informacni
sluzby. Dochdzi vsak také ke zneuzivani pronajimani pracovnikll na bazi ziskového
principu.

Z pohledu zaméstnavateli je vyhybani se rizikovym skupinam do jist¢ miry
raciondlnim snizenim rizika, jez se tyka produktivity prace. Tento ekonomicky postoj
je nutno zohlednit pii hledani nastroji politiky zameéstnanosti a docilit pfirozené zmény
tohoto praktického hlediska zaméstnavatele vyuzitim systému pobidek a motivacnich
opatfeni; viz aktivity ufadi prace apod.

Nezastupitelnou ilohu maji také odbory a neziskové organizace, byt’ jsou kapacitné
omezeny, ale poskytuji fadu sluzeb a pomoc vcetné ochrany a podpory zaméstnancti
v ramci rovného zachdzeni, pravni odbornosti, poradenstvi apod. Dale nabizi odborné
kurzy, programy zaméiené k ziskani dovednosti a navykd, jez mohou vyrazné zvysit
Sance uchazecl o praci ¢i si praci dlouhodobé udrzet.

Navrhy na prevenci a eliminace problému ve vztahu
ke konceptu Distojné pracovisté:

e Integrace rizikovych skupin do spolecnosti a usili o snizeni rozdilti mezi nimi a vét-
Sinovou spolecnosti.

e Spoluprace rizikovych skupin s ufady prace.

e Rozsifeni poctu specialné proskolenych konzultantii zaméfenych na praci s rizikovy-
mi cilovymi skupinami na jednotlivych Gfadech prace, na personalnich oddélenich
podnikt a v odborech.

e Osvétové vzdélavaci programy a projekty zaméfené na rizikové cilové skupiny —
pravni zodpovédnost, praktickd piiprava na zaméstnani, specifika komunikace s ri-
zikovymi skupinami apod.
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o Individualni piistup. Zhodnoceni aktudlnich moznosti a momentélni situace uchaze-
Ce a zaméstnance.

e Kariérni poradenstvi a dal$i poradenska ¢innost zaméfena na volbu povolani, zamést-
nani a dal$i vydélecnou ¢innost.

e Vytvareni vhodnych podminek v zaméstnani a dalsich vydélecnych Cinnostech.

e Vytvofeni antimobbingovych opatfenti, kterd by zamezila nerovnému zachdzeni a Si-
kané rizikovych cilovych skupin.

e Pracovni rehabilitace OZP (viz zakon o zaméstnanosti, § 69 az § 74; OZP maji pravo
na pracovni rehabilitaci, jiz zabezpecuje urad prace v misté bydlisté osoby ve spolu-
préci s pracovné rehabilitacnimi stfedisky).

e Podporované zaméstnavani v ramci usnadnéni vstupu rizikovych skupin na trh — al-
ternativa k tradi¢nim sluzbam pro osoby napt. s mentalnim postizenim; viz pracovni
aktivity, chranéné dilny apod.

e Flexibilni pracovni doba, prace na jasn¢ vymezenych projektech s danou zodpovéed-
nosti a casovym ohranicenim.

e Pravo na pracovni uplatnéni.
e Vice prilezitosti pro znevyhodnéné na trhu prace.
e Price musi byt posilovana pred pobiranim socidlnich davek.

Nelegalni prace

Nelegalni zamé&stnavani v CR existuje, je viak obtizné jej kvalifikovat. Podle hrubych
odhadd nelegalné pracuje cca 50-150 tis. pracovnikl (tj. cca 3—7% pracovni sily).
SUIP, ktery v roce 2016 proved! 9308 kontrol, odhalil 2290 nelegalné zaméstnavanych
osob. Mezi nimi bylo 760 ¢eskych obcanti, 193 lidi ze zemi EU a 1337 cizincti mimo
EU. Nejcastéji zaméstnavani byli lidé z Ukrajiny, Moldavska, Slovenska a Vietnamu.

Mezi Ceskymi nelegalnimi pracovniky najdeme prevazné oficialné nezaméstnané,
osoby pracujici bez dokladu ¢i na zivnostensky list (Svarcsystém). Nelegalni prace se
vétsinou vykonava ve stavebnictvi, v obchodu, zemédé€lstvi, v opravnach motorovych
vozidel ¢i ve sluzbach (hotely, restaurace, osobni sluzby apod.)

Motivy jsou nejcastéji ekonomického a administrativniho razu (vysoké zdanéni prace,
nerovnomérné rozlozeni prace v pribéhu roku, prace bez dokladu — pfevazné u cizin-
cti, akumulace ptijmu ze socialniho systému a nezdanéni piijml ze zaméstnani apod.)
a je nutno podotknout, Ze nelegalni prace je vzdy nedobrovolna. Pro fadu zaméstnancti
miize byt nelegalni zaméstnavani ekonomicky vyhodné, neuvédomuji si vSak riziko,
kterému jsou vystaveni v pfipadé odpovédnosti za Skodu, pracovni iraz, neplaceni so-
cidlniho pojisténi apod.
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Pracovni podminky mladistvych

Mladistvymi zaméstnanci jsou zaméstnanci mladsi 18 let. Obdobné jako u Gpravy
zvlastnich pracovnich podminek zaméstnankyn také zv1astni pracovni Gprava podmi-
nek mladistvych respektuje biologicky a spolecensky faktor této socialni skupiny. Za-
méstnavatel je povinen vytvaret piiznivé podminky pro vSestranny rozvoj télesnych
a duSevnich schopnosti mladistvych zaméstnancti. Smi je zaméstnavat pouze pracemi,
které jsou piimetené jejich fyzickému a rozumovému rozvoji.

K povinnostem zaméstnavateli, ktefi zaméstnavaji mladistvé, patii i zabezpeceni
vySetieni poskytovatelem pracovnélékarskych sluzeb:
e pred vznikem pracovniho poméru,
e pied prevedenim na jinou praci,
e pravidelné podle potieby, nejméné vak jedenkrat rocné.
Povinnosti mladistvého zaméstnance je podrobit se témto 1ékatskym vysettenim.

Zaméstnavatel musi v souvislosti se zaméstnavanim mladistvych respektovat urcita
omezeni stanovena v ramci obecné upravy pracovniho poméru, zejména:

e svépravnost zaméstnance k uzavieni dohody o odpovédnosti za svéfené hodnoty,

e povinnost poskytnout mladistvym vzdy prestavku v praci po 4,5 hodinach prace
v trvani nejméné 30 minut,

e moznost zkratit za stanovenych podminek neptetrzity odpocinek mezi dvéma sména-
mi zaméstnanci starSimu 18 let,

e nepretrzity odpocinek v tydnu mladistvého zaméstnance v rozsahu nejméné 48 hodin,

e odchylné poskytovani nepietrzitého odpocinku v tydnu za stanovenych podminek
zaméstnanciim starSim 18 let,

e zajistit mladistvym dostatecné a ptfiméfené informace a pokyny o bezpecnosti
a ochrang zdravi pfi praci.

Prace zakazané mladistvym

Mladistvé zaméstnance se zakazuje zaméstnavat pracemi:

e pod zemi pfi t€zbé nerostl nebo pii razeni tunell a stol,

o které se zietelem k anatomickym, fyziologickym a psychickym zvlaStnostem v tom-
to véku jsou pro né¢ nepiiméfené, nebezpecné nebo Skodlivé jejich zdravi. Jejich
konkrétni vymezeni stanovi ministerstvo zdravotnictvi vyhlaSkou v dohod¢ s mi-
nisterstvem primyslu a obchodu a ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy,
ktera urcuje 1 podminky, za nichz mohou mladistvi vyjime¢né konat takové prace
z divodu ptipravy na povolani (viz vyhlaska ¢. 180/2015 Sb.). Zakazy nékterych
praci mohou byt vyhlaskou rozsifeny i na zaméstnance ve véku do 21 let,

e pii nichz jsou vystaveni zvySenému nebezpedi urazu,

e pii jejichz vykonu by mohli vazné ohrozit bezpecnost a zdravi ostatnich zaméstnanct
nebo jinych fyzickych osob.
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Zakaz prace prescas a prace v noci

Mladistvé zaméstnance se zakazuje zaméstndvat praci piescas a praci v noci. Vyji-
mecné mohou mladistvi zaméstnanci starsi 16 let konat nocni praci nepresahujici 1 ho-
dinu, jestlize je to tieba pro jejich vychovu k povolani, a to pod dohledem zaméstnance
star§iho 18 let, je-li tento dohled pro ochranu mladistvého zaméstnance nezbytny a noc-
ni prace bezprostiedné navazuje na jeho praci pfipadajici podle rozvrhu pracovnich
smén na denni dobu.

Pokud je zakazano zaméstnavat mladistvého zaméstnance praci, pro kterou se mu
dostalo vychovy k povolani, protoze jeji vykon je mladistvym zakdzan nebo proto, Ze
podle 1ékatrského posudku ohrozuje jeho zdravi, je zaméstnavatel povinen do doby, nez
bude mladistvy moci tuto praci konat, poskytnout mu jinou pfimérenou praci odpovida-
jici pokud mozno jeho kvalifikaci.

Zamgstnavatel je povinen vést seznam mladistvych zaméstnanct, ktefi jsou u ngj
zamé@stnani. Seznam obsahuje jméno, popiipadé jména, piijmeni, datum narozeni
a druh prace, ktery tento zaméstnanec vykonava.

Nedodrzenim zakonnych ustanoveni vztahujicich se na mladistvé zaméstnance
se zaméstnavatel dopusti spravniho deliktu — § 31 zékona ¢. 251/2005 Sb., o inspekci
prace.

Détska a nucena prace

Détskd prace ma v ramci diistojného pracovisté vysokou prioritu. V CR se viak jako
problém nejevi, nebot’ v§echny déti maji povinnou $kolni dochazku a pracovnépravni
vztahy je zakdzano uzavirat pred dosazenim véku 15 let ditéte nebo pred ukoncenim po-
vinné $kolni dochazky. Vyjimkou jsou pouze sportovni, kulturni, reklamni ¢i umélecké
cinnosti ditéte. O povoleni musi pozadat rodi¢ piislusny urad prace.

V rdmci prevence a boje proti nucené praci vznikaji interdisciplinérni pracovni sku-
piny pro podporu a ochranu obéti s obchodovanim s lidmi. Cleny této skupiny jsou
zastupci ministerstva vnitra, slozek policie a nevladnich organizaci. Ke zlepSeni situace
jsou podnikany kroky, jako je pribézné analyzovani moznych dopadd a optimalnich
opateni ¢i analyzy stavajicich predpokladti pro implementaci navrhovanych kroku.
Dale také vys$si intenzita kontrolni ¢innosti v oblasti pracovniho trhu a disledné uplat-
flovani sankci za nelegalni zaméstnavani predevsim v rizikovych sektorech, zajistovani
podminek pro socialni dialog mezi zaméstnavateli a zaméstnanci, aby se pracovnici
vici zaméstnavateli neocitali ve znevyhodnéné pozici. Dalsim krokem by mélo byt
zjednoduseni pracovniho prava a snizeni tlaktl, jez vedou nékteré zaméstnavatele k ne-
legalnimu zaméstnavani jako jednoho z pedpokladii nucené prace.
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2.1 Pracovni doba a organizace prace

Historie

Historik L. Fasor ve svém dile uvadi, ze na prelomu 70. a 80. let 19. stoleti se délka
pracovni doby pohybovala v rozsahu 12 az 14 hodin denn¢ vcetné prestavek, nékdy
i dvouhodinovych. V zemédélstvi byla vSak pracovni doba rolnikti velmi dlouha, vét-
sinou od vychodu do zapadu slunce. V domacké vyrobé pii navalu zakazek stoupala az
k 20 hodinam denng, pfedevsim se to tykalo neprovdanych zen. Kolem roku 1906 se
v nejbohatsich oblastech habsburské monarchie pracovalo nejvyse 9-10 hodin denné.

Na konci 19. stoleti méla pracovni doba klesajici tendenci. Stejné jako dnes docha-
zelo k diferenciaci pracovni doby podle odvétvi. Napiiklad ve strojirenstvi byla pra-
covni doba asi o0 hodinu kratsi nez v textilnim primyslu a potravinaistvi. V n¢kterych
regionech se vSak uvadi primérna prace 13 hodin denné a vice. K tomu se ptipocitavaly
jesté prescasy. Maximalni pracovni fad nesmél ptekroCit 84 hodin tydné, coz néktefi
vnimali jako jejich poskozovani.

Pracovni doba byla ze strany statu postupné regulovana a byl zatazen i den pracov-
niho klidu — nedé€le. Omezeni pracovni doby nebylo vSude brano na zietel, jinde bylo
vyvazovano pozadavkem na vyssi intenzitu prace. Statni statistika zachycuje zmény
pracovni doby od roku 1904. Skute¢nou primérnou délku pracovni doby nelze s pies-
nosti urcit, nebot’ byla ¢asto proménliva podle pfizptisobovani poptavce spotiebitele.

Nektetfi zaméstnanci chtéli naopak pracovat déle, nez byla pfedepsand pracovni
doba. Tato tendence vsak souvisi s dobou, ve které ziji, s mnozstvim zbozi, sluzbami
a potfebami, které nejsou pokryty. Volny ¢as mél pro tehdejsi pracujici casto mensi
hodnotu nez zbozi a sluzby, na které si mohli vyd¢lat praci. Zatimco v dnesni dob¢ je to
praveé naopak. Zbozi a sluzeb je dostatek, vétsina zakladnich potieb je uspokojena a vol-
ny Cas ziskava u vétsiny obyvatel daleko vétsi hodnotu a prioritu nez samotna prace.

Civilizac¢ni viny
Rozvoj pracovnich podminek v souvislosti s vyvojem civilizace:

e Prvni civilizaéni vina vznikla 3000 let pt. n. 1. jako externalizace — tehdy lidé za-
cali zit zemédélskym zivotem. V této etap¢ vyvoje se management projevil pouze
v armadé nebo cirkvi.

e Druha civilizacni vlna (primyslova revoluce v 18. stoleti) byla pro rozvoj spolec-
nosti vyznamnym milnikem. Pro socializaci pfinesla mnoho vyznamnych zmén,

zejména externalizaci manualnich funkei ¢lovéka. Management se rozriista o délbu
préce, specializace a standardizace, vznikaji pyramidalni organizace.

e Treti civilizacni vlnou je oznacovana 1. polovina 20. stoleti jako informacni vek.
V té dob¢ dochazi k externalizaci funkei lidské hlavy. V rdmci managementu vzni-
kaji strategické informacni systémy. Informace se sdruzuji do potiebnych trovni,
dochazi k reengineeringu a zestihlovani procest a systémi.
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e (Ctvrta civilizacni vlna se projevuje externalizaci kreativity. Management se
soustfedi na sitové struktury, klade se diraz na znalostni management a ucici se
organizace. Lze zacit aplikovat také diiraz na vyuziti kybernetiky a pfenos jejiho

vyuziti do managementu.

Pritmyslova spolecnost

Spolecnost znalosti

Vétsina lidi chee byt v zivoté ekono-
micky Gspésna, takze zptisobem jejich
motivace je ekonomicka odména.

Jakmile byly splnény zakladni exis-
tenéni potteby, pro motivaci vétsiny lidi
neni dostate¢na ekonomickd odmeéna.

Pro vétSinu lidi musi byt prace rutinni,
opakovana a standardizovana.

Pro vétSinu lidi musi byt prace roz-
manitd, neopakovand a zodpovédna,
musi piedstavovat vyzvu individual-
nim schopnostem vlastniho usudku,
vyhodnoceni a rozhodnuti.

Cim je podnik vétsi, tim je lepsi,
silngjsi a ziskoveEjsi.

Jak pro korporace, tak pro vladni orga-
nizace existuje horni mez uspor z roz-
sahu vyroby.

Primarnimi vyrobnimi faktory jsou
prace, suroviny a kapital.

Primarnimi vyrobnimi faktory jsou in-
formace a znalosti.

Produkce standardizovanych vyrobki
a sluzeb je efektivngjsi nez individual-
ni produkee, pfi niz je kazda vystupni
jednotka jina.

Produkce pfizpusobenych vyrobki
a sluzeb pro zékaznika, zalozena na in-
formaci a vyspé€lé technologii, je efek-
tivnéj$i nez hromadna produkce.

Nejefektivnéjsi organizaci je byrokra-
cie, v niZ ma kazd4 organizacni jed-
notka stalou a jasné definovanou roli
v hierarchické struktufe. Byrokracie
je ,,organizacni stroj*, ktery produkuje
standardizovand rozhodnuti.

Nejlepsim zplsobem organizace neni
byrokracie, ale adhokracie. V ad hoc
(k ur¢itému ucelu vystavéné) organi-
zaci je kazda organizacni slozka mo-
dularni a disponibilni, kazda lateraln¢
interaguje s mnoha jinymi jednotkami.

Rozhodnuti jsou pfijimana podle okol-
nosti, nikoli standardizované.

Technologicky vyvoj podporuje stan-
dardizovanou produkci a vede k po-
kroku.

Technologicky vyvoj nemusi nutné
vést k pokroku, dokonce muze, neni-li
pod kontrolou, znicit pokrok, jehoz uz
bylo dosazeno.
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Primyslova revoluce a jeji vliv na spoleénost

Béhem prvni primyslové revoluce doslo k rozvoji vyroby, zejména strojiren-
stvi, chemie a dopravy. Velmi se rozvijel obchod. Rozvoj primyslu vedl k socialnim
disledkiim. Vyrazny je narGst obyvatel. Od poloviny 18 stoleti do roku 1830 se
pocet obyvatel v Anglii zdvojnasobil. Obzivu obyvatel zajistila agrarni revoluce, pru-
myslova revoluce zase zajistila praci. Diky rozvoji socialni a zdravotni péce, zdoko-
naleni hygieny a mensimu hladu se snizila imrtnost lidi. Za zminku stoji urbanizace,
ktera lidi pfivadéla do mést, dochazi ke zménam spolecenské struktury a vzniku pri-
myslového proletariatu. Postupné se kvili témto okolnostem za¢ina utvaret délnické
hnuti, jehoz hlavnim cilem je zabranit vykofistovani pracujicich. Jak jiz bylo zminéno
vyse, prave prumyslova revoluce vedla k nastaveni pravidel détské prace. Z hlediska
sociologie a psychologie je dit¢ az po roce 1920 vnimano jako lidska bytost. Do této
doby nebylo velmi ¢asto povazovano za plnohodnotnou lidskou bytost se v§emi svymi

pravy.

Souvislosti psychologie prace

Hugo Miinsterberg v roce 1912 pouzil poprvé pojem psychotechnika v publikaci
Psychologie und Wirtschafsleben. V roce 1914 vysla publikace Grundziige der Psycho-
technik, ktera Siroce vyuziva psychotechniku jako feseni socialnich, zdravotnich, naro-
dohospodatskych, pravnich, vychovnych, uméleckych i pracovnich problémi. Podle
Sterna je psychotechnika prakticka véda o poznavani lidskych vlastnosti a zpiisobu jed-
nani z hlediska nejvhodnéjsiho pouziti v hospodaiském, pracovnim a zaméstnaneckém
zivoté. Psychotechnika (dnes nese oznaceni psychologie prace a fizeni) vznika na za-
kladé pozadavka z praxe.

Prvni a druha svétova valka mély vyznamny vliv na vyvoj psychotechniky. Ve Spo-
jenych statech pti 1 SVV vznikly testy inteligence ArmyAlfa a ArmyBeta, v Némecku
psychotechnické zkousky pro piloty a fidige. V Ceskoslovensku vznikl v roce 1921
Ustfedni psychotechnicky ustav, jehoz hlavnim cilem byla tvorba vlastnich metod pro
maximalni produkei a kvalitu, vhodny vybér pracovnikl a u¢iovské skolstvi.

Druhd svétova valka si vyzadala nutnost sladit nové vale¢né stroje s vysokymi po-
zadavky na psychické a fyziologické moznosti ¢loveéka. Vznika obor ergonomie, ktery
se zabyva vztahem Clovek — stroj, a inzenyrska psychologie, jez je nadfazena ergono-
mii. Jejim hlavnim cilem neni prosté srovnani dvou moznych navrhi néjakého zatizeni
a vybér lepsiho, ale specifikace moznosti a mezi lidského Cinitele a na tomto zaklade
volba vhodnéjsiho navrhu. Zahrnuje v sobé také kognitivni psychologii.

Soucasnost

Na zacatku 90. let 20. stoleti byla b&zné pracovni doba od 6.00 do 14.30 hodin.
Dnes se Cas straveny na pracovisti prizptsobuje potfebam zaméstnancti a regionalnim
potiebam.
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Podle Vybérového 3etieni pracovnich sil (VSPS) ¢&inila primérna pracovni doba
v roce 2016 na plny tvazek 40,3 hod., primérny tydenni pocet obvykle odpracovanych
hodin u muzi €inil 41,7 hod. a u zen 38,4 hod. Od roku 1995 se obvykla pracovni doba
spiSe snizuje, nicmén¢ je nutno vzit v potaz pauzu na obéd, ktera se do pracovni doby
nezapocitava.

Délka pracovniho tydne je podle Eurostatu (Romans, Haradson 2006) v CR ve srov-
nani s ostatnimi zemémi Evropské unie (EU) nadprimérna a Cesi pracuji téméf o 3,5
hod. vice nez praimérmé v EU. Nejvice hodin tydné vedle Cechti odpracuji lidé v ostat-
nich postkomunistickych zemich. Lehce nadprimémé pracuji také Portugalci a Spang-
1¢, praimérné pak Finové. Podprimémé pracuji Francouzi, Belgi¢ané, Svédové, Némci,
Britové, Danové a Norové. Rozdily jsou dany odlisnou pracovni legislativou a podilem
casteénych tivazki na celkové zaméstnanosti. Zemé s vySSim zastoupenim Castecnych
uvazku se dostavaji na nizsi hodinu odpracovanych hodin nez zemé, kde ¢astecné tivaz-
ky téméf neexistuji. V CR nejsou &astené pracovni uvazky natolik rozsitené. Byvaji
ptredevsim zenskou doménou a jejich nizky podil na zaméstnanosti je dan predevsim
chybéjici nabidkou snizenych pracovnich tuvazki ze strany zaméstnavatell a také tim,
plnohodnotné ptijmy, aby dosahly uspokojivého zivotniho standardu. Poptavka po ¢as-
tecnych ivazcich je mensi nez v zapadni Evropé.

Odpracované hodiny se 1isi také podle jednotlivych profesi. Zakonodarci, vedouci
a fidici pracovnici pracuji kolem 48 hodin tydné, femeslnici a kvalifikovani pracovnici
45 hodin, pomocni a nekvalifikovani pracovnici 43 hodin, védecti a odborni dusevni
pracovnici 43 hodin a niz$i administrativni pracovnici 42 hodin. Délka pracovni doby je
také determinovana charakteristikami zaméstnani, naptiklad velikosti podniku a typem
firemniho kapitalu. Cim mensi podnik, tim vy3si je pracovni nasazeni. Ve stfednich
firmach (31-300 zaméstnancti) pracuji zaméstnanci o 3 hodiny tydné vice nez zamést-
nanci velkého podniku (nad 300 zaméstnancti).

Praci na vecer nebo na vikend si v dne$ni dob¢ bere domi vice nez 27 % muzi
a 23 % zen, pficemz prace doma po pracovni dobé se tyka predevsim odbornych nema-
nualnich profesi — védeckych a odbornych dusevnich pracovniki, vedoucich a fidicich
pracovniki, technickych, zdravotnich a pedagogickych pracovnik.

PresCasy byly v roce 1995 zaznamendny cca u 24 % zaméstnanct, zatimco v roce
2006 u pouhych 11% zaméstnanct. Primérmy pocet piescasovych hodin vSak vzrostl,
a to z 8 hodin tydné (v roce 1995) na 12 hodin v roce 2006. Byly proplaceny piiblizné
2/3 prescasovych hodin. Prescasy se tykaji vice muzi nez Zen a osob s vys$sim vzdélanim
(obvykle nemaji prescasy zaplacené). Manazeii maji praci prescas zahrnutou jiz v za-

vvvvvv

Organizace prace a flexibilita

V organizacich je v dnesni dob¢ trendem stale vétsi flexibilita. Mezi zakladni formy
pracovni flexibility patii flexibilita Casova, prostorova a flexibilita pracovnich podmi-
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nek. Pruznost pracovni doby, flexibilita planovani pracovniho rozvrhu a moznosti typi
pracovnich uvazki souvisi také s jistotou, stabilitou prace a samotnym zaméstnanim.

K uspotadani pracovni doby lze vyuzit pruznou pracovni dobu, tzn. neni stanoven
zacatek a konec pracovni doby. Pokud posouva ¢as pracovni doby sam zaméstnanec,
jedna se o tzv. pozitivni flexibilitu, pokud ji méni zaméstnavatel podle svych potieb, jde
o tzv. negativni flexibilitu.

V Ceské republice pievazuje predeviim nepruznd pracovni doba. Vice nez 22%
zameéstnancll vyuziva pozitivni pracovni dobu, zatimco pies 19 % zaméstnancli se musi
piizplsobit zaméstnavateli. Z hlediska genderu vyuzivaji flexibilni pracovni dobu vice
muzi nez zeny a sami si mohou urcovat ¢as, ktery travi na pracovisti. Charakter pruz-
nosti pracovni doby souvisi s dal§imi socialnimi charakteristikami, jako je Groven dosa-
zeného vzdélani, kdy jsou zvyhodnéni lidé s vyssim odbornym vzdélanim, zatimco lidé
s neuplnym ¢i uplnym zékladnim vzdélanim nemaji ptilezitost o své pracovni dobe¢ tolik
rozhodovat. Jedna se pfedevsim o nekvalifikované zaméstnance a délnické profese. Ti
se musi vice pfizpisobovat potiebam zaméstnavatele.

Planovani pracovniho rozvrhu a ptizplisobovani pracovniho rezimu i pracovni doby
je 61,2% zen presné dano, zatimco u muzi je to jen 35,1 %.

Pfi organizaci pracovni doby, jako je sménny provoz, prace prescas, prace v neso-
cialni pracovni dobé (vecer, v noci, o vikendech), se vyviji snaha pfizpisobit se zme-
nam trhu prace a rychle reagovat na ménici se poptavku zaméstnancti, tykajici se har-
monizace pracovnich a rodinnych povinnosti, pracovniho, rodinného a soukromého
Zivota (viz VUPSV 2004).

Prace na smény vyuziva v CR pfiblizné 30% zaméstnancti. V poslednich letech
vsak tento pocet narlsta, coz také souvisi s hospodaiskym ristem a vznikem novych
pracovnich mist. Podle vysledkii VSPS z roku 2004 nevadila prace na smény 81 % pra-
covnikl, pfi¢emz zenam vyhovovalo pracovat na smény méné nez muztim. Nejméné
vyhovovaly prace na smény zenam ve zpracovatelském primyslu, tedy v oborech, kde

e

je prace na smény nejcastéjsi.

Casteéné pracovni tivazky nejsou v CR pfili§ rozsitené. Diivodem je predeviim
nizka uroven mezd a plati. VEtSinou je vyuZzivaji Zeny neZ muzi a primérna pracovni
doba na Gasteény Gvazek &ini 22,9 hod. Zeny s &aste¢nym avazkem pracuji v porovnani
s muzi v plnych tvazcich praimémé o 1 hodinu tydné déle. Skutecna pracovni doba je
niz§i v priiméru o 2 hodiny.

Prostorova flexibilita

Nejcastéji je vyuzivana prace na jednom mist¢ mimo domov, dale u sebe doma ¢i
jejich kombinace. Hojné vyuzivana je také prace na rliznych mistech. Mobilita tzce
souvisi s flexibilitou pracovnich podminek a druhem pracovni smlouvy. OSVC a lidé
se smlouvou na konkrétni praci méni své misto podle potieby a obvykle nemaji jedno
stabilni pracovisté. Vétsi ochotu k mobilit€ maji spiSe muzi nez zeny, rozdil je také
ve svazcich, zda je muz Zenaty, Zena vdana ¢i nikoliv.
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Kvalifikace, intenzita a produktivita v Ceské republice jsou srovnatelné jako v ma-
tefskych spolecnostech.

2.2 Pracovni tempo a mnozstvi prace

Trzni ekonomika prinesla zvySujici se pozadavky na kvalitu, servis, kratké dodaci
lhtity a minimalizaci materialovych zasob. Dochazi k ptesunu pracovnich sil do sek-
toru sluzeb, k rozsiteni novych technologii a zménam fizeni, organizacnich struktur
i organizace prace, Casové narocnosti i tlaku na vykon. Stupnuje se potieba flexibil-
nosti a rostou nové pozadavky na pracovni silu, jako je odbornost, casova narocnost,
mobilita, zvyseni psychosocialnich rizik, organizace prace a nevyvazenost pracovniho,
rodinného i osobniho zZivota, zdravi i fyzické a dusevni pohody.

Prace ve vnuceném pracovnim tempu

V nafizeni vlady ¢. 178/2001 Sb. jsou stanoveny podminky ochrany zdravi za-
méstnanct pii praci. Mezi faktory psychické zatéze souvisejici s praci nalezi prace
ve vnuceném tempu, kterou se rozumi takovy zptsob prace, pti némz si zaméstnanec
nemuZe volit pracovni tempo a jeho ¢innost je podfizena rytmu strojniho zatizeni nebo
jinych osob. Vnucené pracovni tempo miize byt vyvolano i rytmem zadavaného ukolu.
Ve vnuceném pracovnim tempu musi byt zohlednény bezpecnostni piestavky v trvani
alespon 5 az 10 minut po kazdych 2 hodinach nepfetrzité prace nebo musi byt zajisténo
stfidani Cinnosti ¢i zaméstnanct.. Velmi nepfizniva je kombinace vnuceného pracovni-
ho tempa a vysoké frekvence pracovnich tikont.

Pro ¢innost s vhucenym pracovnim tempem, rytmem vykonavanych ukont ¢i ope-
raci je charakteristickym znakem piimd zévislost na technologickych podminkach. Jde
o striktni podfizenost zaméstnance technologickému procesu — zaméstnanec nemtize
své misto opustit bez vystiidani, ¢as limitovany na pracovni operaci je nutno vzdy dodr-
zet, na kazdém kuse je nutno vykonat stanovenou operaci. Dale jsou to ¢innosti prova-
déné na technologicky propojenych pracovnich stanovistich ¢asové na sobé zavislych,
kdy je nutné po provedeni operaci ptresunout (postoupit) polotovar na technologicky
navazujici pracovni misto.

Podle Eurofondu, ktery provedl zjistovani mezi 44 tis. pracovniky ve 35 zemich,
existuji znacné strukturalni nerovnosti a rozdily mezi muzi a Zenami v oblasti zameést-
naneckého statusu a povolani. V poslednich deseti letech bylo u nékterych aspektt kva-
lity pracovnich mist dosazeno omezeného pokroku. Priibézné byl zaregistrovan nartst
poctu pracovnikii udavajicich vysokou intenzitu prace, métenou souhlasem s nutnosti
pracovat vysokou rychlosti podle narocnych termint (Forth European Working Condi-
tions Survey,European Foundation for the Improvement of Living and Working Con-
dititons, Dublin 2007). Pracovat vysokou rychlosti muselo podle vyzkumu v CR 47 %
pracovnikil v roce 2001 a v roce 2005 témer 60 % pracovnikl. Praci pod tlakem uvadélo
az 71 % pracovnikii. Zeny zmifiovaly vedle vysoké rychlosti také prerusovanost prace
vlivem vnéjsich okolnosti a mén¢ moznosti ovlivnit svoji pracovni dobu. Prace muzt
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byla Castéji ovlivitovana terminy, nicméné mohli mit vétsi vliv na pracovni dobu, pte-
stavky v préci i Cerpani dovolené. I pres tento fakt uvedlo az 83 % pracovnikd v roce
2001 a 60 % pracovnikil v roce 2005, ze méli dost prostoru na to, aby piidélenou praci
provedli kvalitng.

Pokud se zvysuje intenzita prace a vede ke zvySenému vykonu a nasledné pracov-
nimu stresu, je nutné zvazit, zda je dostatecné efektivné vyuzivana pracovni doba nebo
zda nejsou zameéstnanci chronicky pretézovani.

Muzeme tedy konstatovat, ze zvySeni vykonu je mozné v kratkodobém daném
terminu, kdy zaméstnanci svoji rychlost jesté navysi, ale jejich nasledna produktivita
prace v dalsim obdobi o to vice klesa. Nemaly dopad je i na psychicky i zdravotni stav
pracovnikil a zvySovani stresu na pracovisti.

Hnilica (2002) sledoval vazbu mezi vyskytem psychickych a té€lesnych obtizi v sou-
vislosti s autonomii prace — tj. moznosti stanoveni metod, potfadi ukold, tempa prace
a rozlozeni pracovni doby pfi praci, vedoucim postavenim, praci podle narocnych ter-
mint a ve velké rychlosti. Dale zkoumal souvislost mezi monotoénnosti a rutinou pii
praci. Nejcastéji podléhali stresu a psychickym problémtim pracovnici, jejichz prace
probihala ve velké rychlosti a podle naro¢nosti termintl. U prace rutinni povahy vice
pievladaly fyzické zdravotni problémy. Nizky vyskyt zdravotnich problémil se vy-
skytoval tam, kde byla vyssi autonomie prace. Stres projevujici se u muzli i zen byl
zaznamenam bez velkych rozdila, kromé téch Zen, jez pracovaly na pfesCasy a mely
proménlivou pracovni dobu. Souvislost miizeme vnimat predevsim diky konfliktu mezi
pracovni a rodiovskou roli. Z toho vyplyva, Ze fada Zen je vystavena dvoji zatézi,
kdy vedle starosti o rodinu, domacnost a nutnost udrzeni urcitého zivotniho standardu
pracuje na plny tvazek. Casteéné vazky a hledéni cest a programi, jez by umoznily
snadnéjsi sladéni rodicovskych a pracovnich povinnosti, se v dnesni dob& nastavuji
a spolecensky ukotvuji. Stale vsak prevladaji vSeobecné predsudky a hodnocent, které
zenam ne vzdy vychdzeji vstiic. Zaméstnavatelé se také diky iniciativam neziskového
sektoru, odbort i novych pravnich ustanoveni snazi zenam praci priblizit naptiklad pra-
covni dobou, stlacenym pracovnim tydnem, praci z domova, teleworkingem, podniko-
vou skolkou nebo zakomponovanim rodinného zivota do toho firemniho, podnikovou
aktivitou pro rodice s détmi, zavadénim kojicich a détskych koutkt, organizuji team-
buildingové a vyjezdni zasedani vcetné rodin.

Prekazky jsou vnimany pfedev§im u zaméstnavatelli ohledné investic do progra-
mi, jez se projevi az v dlouhodob&jsim horizontu, také v oblasti organizaci prace, kdy
je nutny sménny provoz nebo ma firma nepravidelny pfisun zakazek a jeji charakter
prace se prizpusobuje poptavce. Nedostatecna je také podpora v zakonnych normach
a predpisech — kvili vysokym pozadavkim na hygienické normy a predpisy véetné
kvalifikacnich kritérii a administrativni ndrocnosti na persondl, napf. pii hliddni déti
zamestnavatelé tyto investice radé€ji vypoustéji. Nekteré podminky vsak postupné
zjednodusuje tfeba novela zivnostenského zékona nebo také zdkonik prace a riamcové
dohody EU.
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Normovani

Pracovni normy zahrnuji vSechny piedpisy a pravidla, jakym zptisobem se ma urci-
ta prace hospodarné vykonavat, jaké kvalifikace je k tomu zapotiebi a jakého mnozstvi
pracovniho Casu je za urcitych podminek tfeba k jejimu vykonani. Za pracovni nor-
my jsou pokladany normy technologického a pracovniho postupu, normy kvalifika¢ni
anormy spotieby prace. Ty jsou pak méfitkem préce, jez bude potieba vynaloZzit na vy-
konani pracovniho ukolu. Pii sestavovani je nutné ptihlédnout k pozadované presnos-
ti a kvalit¢, hospodarnosti vypoctu, technickym moZnostem a ekonomické ucelovosti
stanoveni pracovniho ¢i technologického postupu.

V nékterych piipadech mize posuzovat adekvatnost nastaveni mnozstvi prace
a pracovniho tempa také soud, a to na zaklad¢ ptislusného oznameni ze strany zameést-
nance, zaméstnavatele nebo kontrolniho subjektu. Soud si mize pro blizsi posouzeni
nechat expertnim subjektem vypracovat posouzeni adekvatnosti.

Postup kontrolniho subjektu v podnikové praxi a feseni podnéti ohledné nevhod-
ného nastaveni mnozstvi prace a pracovniho tempa u konkrétni pracovni pozice je dan:

o vstupnim sbérem podkladi k dané pracovni pozici, obsahem pracovnich ¢innosti,
vysvétlenim ze strany odpovédného zastupce zaméstnavatele,

e zam¢stnavatel dolozi potfebnou dokumentaci, poskytne soucinnost pro zpracovani
posouzeni ze strany expertni skupiny, zavede zmény a upravy na zakladé vydaného
rozhodnuti kontrolniho subjektu nebo pravomocného rozhodnuti soudu,

e posouzenim podnétu k provéteni kontrolnimu subjektu a soudniho fizeni,

e povéfenim expertniho subjektu ke zpracovani posouzeni nastaveni a piedani doku-
mentace,

e vlastnim Setfenim a vyhodnocovanim dat, zpracovanim zpravy a predanim kontrol-
nimu subjektu,

e vyhodnocenim zpravy o kontrole a vydanim rozhodnuti,

e na zakladé pozadavku soudu dolozi vydané rozhodnuti a souvisejici podklady.

Postupy pfi uréovani mnozstvi prace a pracovniho
tempa

Zaméstnavatel zajisti ¢innosti k ur€ovani mnozstvi prace a pracovniho tempa u jed-
notlivych pracovnich pozic. Pokud ma experty v dané problematice, zajisti je vlastnimi
silami, nema-li je, mtize vyuzit externich sluzeb a expertl v dan¢ problematice. Dalsim
krokem je specifikace pracovni naplné¢ ¢innosti zaméstnance a doby trvani jejich slozek,
popis mnozstvi, rozsahu, narocnosti a navaznosti jednotlivych ¢innosti u dané pracovni
pozice. Nasledné jsou vymezeny obecné nutné piestavky a podminecné nutné prestav-
ky. Dalsi nutnosti je vymezeni organizacnich a technickych predpokladi — jaké pomiic-
ky a zafizeni jsou tfeba, jaka je provazanost s dalSimi pracovnimi pozicemi a pracovni-
mi podminkami. Nasleduje ovéreni, kontrola a nastaveni — vyskyt zbyte¢nych ¢innosti
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a ztrat Casu v praci, chybéjici Cinnosti, organizacni a technické zabezpeceni. Nakonec
ptijde finlni navrh u dané pracovni pozice, souvisejici dokumentace a evidence zmén.
Externi subjekt zpracovava odborné posouzeni na zadost kontrolniho subjektu a z jed-
notlivych posouzeni vede piislusnou databdzi.

2.3 Pracovni podminky a pravo

Vseobecné prdavo na uspokojivé pracovni podminky upravuje pracovni podmin-
ky spojené s pracovnim procesem a pobytem zaméstnance na pracovisti. Toto hos-
podarské a socidlni pravo je zakotveno napriklad v ¢lanku 7 Mezinarodniho paktu
o0 hospodartskych, socialnich a kulturnich pravech a v ¢lanku 28 Vseobecné deklarace
lidskych prav.

Mezinarodni pravni ukotveni

Clanek 7 Mezinarodniho paktu o hospodatskych, socialnich a kulturnich pravech
vymezuje pravo kazdého ¢lovéka na spravedlivé a uspokojivé podminky, které zajist'uji
zamg@stnanclim zejména:

1. Odménu, kterou poskytuji jako minimum vSem pracovnikim: spravedlivou mzdu
a stejnou odmeénu za praci stejné hodnoty bez jakéhokoli rozlisovani (zvlasté zenam
jsou zaruCeny pracovni podminky ne horsi, nez maji muzi, se stejnou odménou
za stejnou praci) a slusny zivot pro n¢ a jejich rodiny

2. Bezpecné a zdravotné nezavadné pracovni podminky.

3. Stejnou prilezitost pro vSechny dosahnout v zaméstnani povyseni na odpovidajici
vys$si stupen (uplatiovana kritéria jsou délka zaméstnani a mira schopnosti).

4. Odpocinek, zotaveni a rozumné vymezeni pracovnich hodin, pravidelnou placenou
dovolenou a odménu ve dnech vetejnych svatku.

Ceska pravni uprava
Toto pravo je upraveno na ustavni Grovni v nejobecnéjsi roviné v ¢l. 28 Listiny
zékladnich prav a svobod, kde se stanovuje pravo na spravedlivou odménu za praci

a na uspokojivé pracovni podminky. Souvisejici ¢l. 31 Listiny zakladnich prav a svobod
dale rozvadi pravo na ochranu zdravi a na zdravotni péci.

Na zakonné irovni upravuje pravo na uspokojivé pracovni podminky hlava prvni
zakoniku prace (pracovni podminky zaméstnanctl). Zde se pise o vytvareni bezpecnych
a ptiznivych pracovnich podminek. Zaméstnavatelé jsou povinni vytvafet zaméstnan-
ciim pracovni podminky, které¢ umoznuji bezpecny vykon prace, a to zejména:

1. Ztizeni, 4drzbu a zlepSeni zafizeni pro zaméstnance.

2. Zlepseni vzhledu a upravy pracovist.
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3. Vytvareni podminek pro uspokojovani kulturnich, rekreacnich a télovychovnych po-
tieb a zajml zaméstnanca.

4. Zavodni preventivni péci.
Zameéstnavatel miize zaméstnanci poskytnout odménu zejména:
1. Pi dovrseni 50 let véku a pti prvnim skonceni pracovniho pomeéru pro pfiznani inva-
lidniho dtichodu nebo po nabyti prava na starobni dichod.
2. Za poskytnuti pomoci pti predchazeni pozartim, pii zivelnich udalostech (jejich likvi-
daci, odstraniovani nasledki) nebo pfi jinych mimofadnych udalostech, kde muze byt
ohrozen zivot, zdravi ¢i majetek.

Z pravni Upravy vyplyva, ze zaméstnavatelé maji predev§im povinnost vytvaret
podminky, které zajisti bezpecny vykon prace. Dalsi pravidla je mozné sjednat v pra-
covni smlouvé, v kolektivni smlouvé ¢i je stanovit ve vnitfnim predpisu.

Kazuistika

Dotaz ¢. 1:

Pracuji v obchode, ktery nema vlastni socidlni zarizent, kuchynku atd. K dispozici
madme pouze sklad, kde si miizeme mezi zboZim nechat osobni véci, potraviny atd. Exis-
tuje néjaky zakon, predpis ¢i vyhlaska, které resi, co vSechno je zaméstnavatel povinen
poskytnout svym zaméstnanciim pro neruseny vykon prace?

Odpovéd’:

Pravo na uspokojivé pracovni podminky zarucuje Listina prav a svobod ve svém
¢lanku €. 28. Zakonik prace v § 224 odst. 1 uklada zaméstnavatelim povinnost vytva-
fet zaméstnanciim pracovni podminky, které umoznuji bezpe¢ny vykon prace, a za tim
ucelem zejména zajistovat zfizeni, udrzbu a zlepSeni zafizeni pro zaméstnance, zlep-
Seni vzhledu a Upravy pracovist’, vytvareni podminek pro uspokojovani kulturnich, re-
kreacnich a t€lovychovnych potieb a zajml zaméstnanct a zajist'ovat zavodni preven-
tivni péci. To znamena, ze jde o povinnost vybavit pracovisté odpovidajicim hygienic-
kym a socialnim zafizenim a zlepSovat estetickou uroven pracovniho prostiedi, které
pusobi na psychiku zaméstnance. Mezi povinnosti zaméstnavatele podle § 226 zakoni-
ku préce patfi také zajisténi bezpecné Gschovy svrkl a dalSich osobnich véci, které se
obvykle nosi do prace.

Dotaz ¢. 2:

Jsem zaméstnan ve firmé, kde se pracuje na slozitych CNC strojich ve smenném
provozu, casto pri vysokych teplotdch, bez moznosti posadit se, odejit na WC apod.
Zamestnavatel zavedl kamerovy systém, ktery zdiivodnil mimo jiné i péci o bezpecnost
zaméstnancii. V posledni dobé tento systém rozsiruje i do kanceldri, aby kamery peclivé
snimaly monitory pocitacii. Kam az miize zaméstnavatel s timto postupem zajit?

Odpovéd’:
Na konci cervence dala novela zakona o inspekci prace kontrolorim novou pravo-
moc —mohou pokutovat zaméstnavatele za nepfiméieny zasah do soukromi zaméstnan-
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cti. Pfed ucinnosti novely mohla inspekce kontrolovat firmy kvili podezfeni z naruseni
ochrany soukromi a chtit po nich, aby napravily zjisténé chyby, avSak zaméstnavatele
nic nenutilo, aby tak skute¢né ucinili. Problém je hlavné v tom, jak si zamé&stnavatelé
vykladaji zakon.

V zékoniku prace je uvedeno, Ze firma nesmi bez zavazného divodu spocivajici-
ho ve zvlastni povaze jeji ¢innosti narusovat soukromi zaméstnanct na pracovistich
a ve spolecnych prostorach tim, Ze je sleduje kamerami, odposlouchava nebo zazname-
nava jejich telefonické hovory nebo cte jejich postu.

Zadny predpis uz ale neupiesiiuje, co je to zavazny divod, ktery miZe sledovani
ospravedInit. Ackoliv soucasna legislativa nestanovi co ,,zv1astni povaha ¢innosti“ zna-
mena4, jedna se predevsim o praci s velmi citlivymi informacemi, utajovanymi skutec-
nostmi, nakladani s penézi, know-how a podobné.

Pfi instalaci kamerového systému by si mél kazdy zaméstnavatel polozit otdzku,
zda mira zésahu do soukromi ,,sledovanych® zaméstnanct nepievysi miru majetkového
¢i bezpecnostniho rizika, jez se zamé&stnavatel touto cestou snazi omezit.

Zda je umisténi kamer na pracovisti po pravni strance v pofadku, to ovliviiuje fada
faktord. Napt. mize jit o specifika prostor, jez kamera zabira, Gcel, se kterym zaméstna-
vatel kamery instaluje, nebo o to, zda kamera pofizuje zaznam ¢i nikoli.

Kamerovy systém by mél slouZit k zabezpeceni majetku zaméstnavatele ¢i zivota
a zdravi zaméstnanctl. Instalaci kamerového systému mize dale odtvodnit i zvIastni
povaha ¢innosti zaméstnavatele (napt. provoz banky nebo sménarny). Pouzivani kame-
rového systému pro ucely sledovéani pracovni vykonnosti zaméstnancti je vSak z hledis-
ka prava nepfiméfené.

Monitoring musi vzdy probihat s védomim zaméstnancti. Zaméstnanci musi byt
seznameni s divodem, rozsahem a zplsobem, jakym je monitorovani provadéno.

Pti monitorovani pracovisté logicky dochazi k ur¢ité mife narusovani soukromi za-
méstnancl. Podstatné je, zda je takovyto zasah ptiméfeny a zda nelze stejného efektu
docilit jingmi prostfedky. Pokud zaméstnavatel instaluje kamery napf. do vyrobnich
prostor, ve kterych zaméstnanci pracuji se slozitymi a drahymi stroji a pfistroji, bude
instalace kamer pravdépodobn¢ pfiméfenym zésahem (avsak i zde by bylo tfeba zhod-
notit konkrétni podminky a detaily planovaného monitoringu).

Umist'ovani kamer do kancelaiskych prostor je vSak problematictéjsi. Zameéstnava-
tel by musel své jednani podlozit skute¢né silnym argumentem, ale i tak by musel miru
naruSovani soukromi zaméstnancti co mozna nejvice omezit. V zadném piipadé vsak
nebude opravnén snimat monitory pocitacli nebo obliceje zaméstnancu.

Shrnuti

Z vaseho dotazu vyplyva, ze vas zaméstnavatel pouziva kamerovy systém nejen
k ochran¢ svého majetku a zajisténi bezpeci na pracovisti, ale také ke sledovani pracov-
ni vykonnosti zaméstnanct, ¢imz nepfiméiené narusuje jejich soukromi a piekracuje
zékon.

Doporucujeme zaméstnavatele nejprve upozornit na jeho protipravni jednani a si-
tuaci vyfesit ,,po dobrém*. Pokud odmitne, doporucujeme obratit se s podnétem bud’
na ufad inspekce prace, nebo piimo na Utad pro ochranu osobnich udaji.
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Dotaz ¢. 3:
V pracovni dobé potrebuji navstivit lékare. Nevim ale, jak se mam dohodnout se
Sefem. Musi mé zameéstnavatel z prace uvolnit, nebo si musim vzit neplacené volno?

Odpovéd’:

Pokud jde o navstévu Iékate, mate pravo na poskytnuti placeného volna, ale jen
na nezbytné nutnou dobu. V praxi to znamena dvé véci. Za prvé: vzdy byste se mél sna-
Zit naplanovat navstévu lékare tak, aby do pracovni doby nezasahovala viibec nebo jen
minimalné. Za druhé: zdravotnické zafizeni, které navstivite, by mélo byt co nejblize
vasemu bydlisti nebo zaméstnani, abyste stravil co nejméné ¢asu na cesté. Pokud byste
navstivil jiné zdravotnické zafizeni, za Cas straveny nad ramec nezbytné nutné doby
nedostanete zaplaceno.

Zamgstnavatele byste m¢l o planované nepfitomnosti informovat s dostateénym
ptedstihem. Pokud se na navstévu Iékaie nebude ,.tvafit“, mél byste mu vysvétlit, pro¢
nemuzete pochiizku zatidit mimo pracovni dobu. Pokud vam nebude véfit, 1ze oceka-
vat, Ze si tuto informaci pokusi ovéfit pfimo u lékare.

Pouze pokud bude navstéva Iékare urgentni a neptedvidatelnd, prichazi v uvahu,
ze byste se napiiklad nedostavil do prace a misto toho zamifil na vySetieni, aniz byste
se zaméstnavatele pfedem dovolil. V takovém piipadé musite zaméstnavatele v co nej-
krat$i mozné dob¢ o diivodu své nepiitomnosti informovat a tento divod mu dodate¢né
dolozit.

Pfitom je tieba zdiiraznit, Ze zam&stnavatel nemd pravo vyzadovat bliz8i informace
o vasem zdravotnim stavu nebo pro¢ jste se rozhodl vyhledat 1ékate. Tyto informace
jsou chranény jako soucast vaseho soukromi. Lékai mize zamé&stnavateli na pozadani
sdelit napiiklad jen to, zda jste ho skute¢né navstivil a zda vaSe navstéva byla nutna,
vSechny ostatni detaily si vS§ak musi nechat pro sebe.

Bez ohledu na vyse uvedené vsak plati, ze pokud budete v pracovni dobé navsté-
vovat lékafe Castéji, u zaméstnavatele to s nejvétsi pravdépodobnosti vzbudi nevoli.
Zaméstnavatel vam nemtize dat vypoveéd z diivodu Casté nepiitomnosti v praci, nebot’
na navstévy u lékare mate pravo. Vase odchody se nicméné mohou projevit napiiklad
na odmeéné (tfeba na vykonnostnich bonusech) a v praxi se miize stat i to, Ze zamestna-
vatel pii pristim snizovani stavil zacili prave na vasi pozici (byt’ by spravné z pohledu
prava takto uvazovat nemél). Nepfilis Casté dochazky k 1ékati, respektive navstévy 1é-
kafe mimo pracovni dobu mohou byt i ve vasem zajmu.

Dotaz ¢. 4:

Mam dotaz ohledné zdakonem stanovenych prestavek pri 12hodinové pracovni dobé.
Vim, ze kdysi byvaly 2 pilhodinové pauzy. Pry ale nastala néjaka vprava. Ve firmé jsme
méli v sobotu planovanou 12hodinovou sménu. Nadrizeny tvrdi, Ze jako zaméstnanci
mame narok pouze na jednu pauzu v délce trvani 30 minut a druhou v délce 15 minut.
Na vice nent zdakonny narok. Je tomu tak?

Odpovéd’:
Zékonik prace znd dva typy piestavek v praci. Prvni jsou na jidlo a oddych a druhé
jsou bezpecnostni.
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Pravidla pro piestavky na jidlo a oddych:

e Zaméstnavatel je povinen piestavku na jidlo a oddych zaméstnanci poskytnout nej-
déle po Sesti hodinach prace, nezletilému za 4,5 hodiny.

e Prestavku je mozné poskytnout veelku, nebo i po Castech.

o Celkove musi prestdvka trvat (po Sesti hodindch) nejméné 30 minut, miize tedy byt
i delsi, tieba celou hodinu.

e Pokud by doslo k déleni prestavek na kratsi Giseky, tak jeden musi trvat vzdy alespon
15 minut (dalsi mohou byt i kratsi, naptiklad deset a pét minut).

e Stanovit délku prestavky a Cas jejiho Cerpani je pravem zaméstnavatele.

e Piestavku neni mozné poskytnout na pocatku a na konci pracovni doby. Pracuje-li
nékdo jen Sest hodin, nemusi prestavku Cerpat, neni-li stanovena tfeba po Ctyfech ¢i
péti hodinach nepfetrzité prace.

e Zameéstnanec ma pravo na prestavku na jidlo a oddych a zaméstnavatel ma povinnost
mu ji poskytnout, jinak porusuje zékon.

e Piestavka je soucasti odpocinku zaméstnance.

e Poskytnuté prestavky se nezapocitavaji do pracovni doby.

Ur¢ité specifikum se tyka praci, které nemohou byt pieruseny (tieba nepretrzita pa-
sova vyroba), pak musi byt zajisténa alespon priméfend doba na oddych a jidlo, byt’ by
trvala jen nékolik minut. Tato doba je soucasti pracovni doby, takze je zaméstnancim
zaplacena. Nezletilym je tfeba i v takovych ptipadech vzdy zajistit prestavku na jidlo
a oddych.

Bezpecnostni piestavky je nutné poskytnout v piipadé vykonu prace v nuceném
pracovnim tempu ¢i vykonu monotdnni prace, pfi praci s pocitaci, pii fizeni motoro-
vych vozidel a pfi podobnych ¢innostech.

Naptiklad bezpecnostni piestavky (Ize nahradit zménou ¢innosti) pii vysokém za-
tizeni zraku nebo neprerusované praci s vysokou zatizenosti pohybového ustroji trva-
ji od péti do deseti minut a jsou poskytovany po dvou hodinach prace — u fidica 30
minut jednou za 4,5 hodiny fizeni, nebo po 15 minutach v dob¢ fizeni do 4,5 hodiny.
Do pracovni doby se zapocitavaji, takze zaméstnanci za n¢ piislusi mzda ¢i plat.

Neni v§ak vylouceno, ze bezpecnosti piestavky se budou ¢asteéné piekryvat s pre-
stavkami na jidlo a oddych. Pak za dobu cerpani bezpecnostni prestavky zaméstnanci
nalezi mzda Ci plat a i v takovém piipadé se tato piestavka zapocitava do pracovni doby.

Dotaz ¢. 5:

Jak mohu zakonné postupovat v pripadeé, ze mé nahle zacne bolet v krku, nebo se
ohlasila migréna? Je mozné vyuzit , sick day*“, tedy kratkodobé volno na vyléceni, ci
zdravotni volno? Jaké jsou podminky a dusledky jeho vyuziti?

Odpovéd’:

Sick days a free days patii mezi nejcastéjsi benefity, které firmy poskytuji nad ra-
mec zékoniku prace. Patii mezi né téz delsi dovolena, stravenky, prispévky na dopravu,
jazykové kurzy, vzdélavaci pobyty apod. Stale rozsifenéj$im benefitem je také hrazené
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ree
1

volno pro ,,zafizovani* (free days). Zaméstnanec ma moznost navstivit potiebné tirady
¢i lékare, aniz by si po kouskach zkracoval pracovni dobu.

Sick days:

e Princip tohoto benefitu vychazi z ivahy, ze kratsi 1éCenti je pro ob¢ strany vyhodnéjsi
nez dlouhodobé nemoc. Neciti-li se zaméstnanec ve své kiizi nebo bojuje s pocinaji-
cim nachlazenim, je lepsi, kdyZ stravi dva tfi dny v posteli a poté se Cily vrati do pra-
ce. Muze tak ziistat doma bez 1ékatského potvrzeni nebo vystaveni ,,neschopenky.
Sick days se mu neodecitaji z dovolené a hlavné za né dostava mzdu.

e Na rozdil od nemocenského, kdy zaméstnanec za prvni tfi dny nemoci nedostava
nahradu mzdy, sick days naroky zaméstnance neumensuji. V klasickém piipadé€ ne-
mocny zaméstnanec nedostane prvni tii dny nemoci zadnou odménu. Teprve od Ctvr-
tého dne za¢ne zaméstnavatel vyplacet jeji nahradu, jez vSak ¢ini pouze 60 procent
pramérného vydélku. Vybranim si sick days se da pieklenout pravé doba prvnich tii
dnti docasné pracovni neschopnosti.

e V zakoniku prace ani souvisejicich pfedpisech se pojem zdravotni volno nevyskytu-
je. Jde tedy pouze o smluvenou vyhodu poskytovanou zaméstnavatelem, je to tedy
pravé zameéstnavatel, kdo urcuje konkrétni podminky sick days (délka, zptisob ozna-
movani, vyse penézité nahrady a podobn¢).

Co s nevyCerpanymi sick days?

Podle poslednich prizkumi v CR nabizi tento benefit jiZ tietina velkych spoleénos-
ti. Obvykl4 doba zdravotniho volna ¢ini 3 az 5 dnti za kalendéini rok. Nevycerpané dny
se do dalsiho roku neprevadéji a neproplaceji se jako nevybrand dovolend. Pokud tedy

zaméstnanci na konci roku zlistanou sick days nevyuzité, opét zalezi jen na zaméstna-
vateli, jestli necha narok jen tak uplynout nebo zaméstnanci nabidne jiny bonus.

Dalsi moZnosti v dobé nemoci

Pokud zaméstnavatel neposkytuje zdravotni volno, existuji i dal$i moznosti jak vy-
jit nemocnému zaméstnanci vstiic. Kromé osobni domluvy, kdy je zaméstnanci dovole-
no zistat urcity ¢as doma, se da vyuzit i moznost prace z domova (pokud to jeji povaha
umoziiuje). Stejné jako u sick days zde hraje podstatnou roli vztah a vzajemnd duvéra
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
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3 STRES NA PRACOVISTI

Podle ramcové smérnice EU ¢. 89/391 maji vsichni zaméstnavatelé zdkonnou po-
vinnost chranit bezpe¢nost a zdravi zaméstnancl. Tato povinnost se vztahuje rov-
néZ na problémy stresu spojeného s praci za piredpokladu, Ze predstavuje riziko
pro zdravi a bezpecnost. VSichni zaméstnanci maji obecnou povinnost dodrzovat
ochrannd opatieni stanovena zaméstnavatelem.

Vymezeni stresu na pracovisti podle ramcové dohody EU zni nasledovné: Stres
je stav, ktery je doprovazen fyzickymi, psychickymi ¢i socidlnimi potiZzemi nebo
dysfunkcemi, a ktery je vysledkem toho, Ze se ¢lovek neciti schopen vyrovnat se
s pozadavky €i ocekdvanimi do néj vkladanymi.

Eustres — v pfiméfené mife stimuluje jedince k vyssim nebo lepsim vykoniim. Sta-
novovani realnych cilti, odstranéni pfekazek v praci a omezeni pracovni nejistoty.

Distres — nadmérna zatéz, ktera jedince poskozuje a vyvolava onemocnéni, ¢i do-
konce smrt.

Psychosocialni rizika a stres

Psychosocialni rizika maji vyznamny dopad na ochranu zdravi a bezpecnost prace.
Psychosocialni riziko je takové, kde pisobenim psychickych, socialnich nebo fyzic-
kych aspektti dochazi ke zhorSeni zdravotniho stavu a mezilidskych vztahti pracovnika,
a to jak v pracovnim, tak i soukromém Zzivoté. Psychosocialni rizika nesou velky dopad
nejen na firmu, ale i na celkovy hospodafsky systém. (Cox and Griffiths, 2005)

Psychosocialni rizika, pracovni stres, sexualni haraseni nebo Sikana na pracovisti
jsou v soucasné dob¢ prioritni oblasti, na které je potieba se zaméfit. Dle udaji az 40
miliont jedinch v EU trpi nepfiméfenym dlouhodobym pracovnim stresem (Europan So-
cial Partners, 2007). Na zaklad¢€ vyzkumu, ktery provedla EU-OSHA s nazvem ESENER
2, vyplynulo, Ze stres je druhym nejcastéjsim diivodem, ktery zpusobuje dlouhodobé
zdravotni potize. Na zéklad¢ vysledku lze vycist, ze 50-60% zameskanych pracovnich
dni lze pficist stresu. Z vysledki prizkumu vyplyva, ze 72% respondenti ma obavy
o0 ztratu zamestnani, 66 % zaméstnanci je pretéZzovano a 59 % zameéstnancti se potyka
se Sikanou na pracovisti. Celkem 4 respondenti z deseti se pfitom domnivaji, Ze fizeni
psychosocialnich rizik a redukce stresu nejsou na jejich pracovisti vhodné feseny. (EU-
-OSHA, ©2016). Dalsi vysledky ESENER 2 dokladaji, ze pouze 6 % organizaci vyuzi-
va podnikového psychologa pro BOZP. V severnich zemich, napiiklad jako je Finsko,
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je v 62% organizaci vyhledavana pomoc podnikového psychologa. Reditelka agentury
EU-OSHA piitom zminuje, ze nejcastéjsi diivod, pro¢ zaméstnavatelé obhajuji absenci
hodnoceni rizik je ten, Ze rizika znaji a nemaji pocit, ze by méli vazné problémy. Ptitom
jejich pracovnici pracuji pod tlakem. Jsou pietizeni, ale nemaji vhodné nastroje a in-
formace pro spravné odhalovani a praci s psychosocialnimi riziky (tzb-info.cz, 2015).
Richter a kolektiv (2010) uvadi nutnost podporujici podnikové politiky, ktera nejen pred-
chézi vzniku nevhodnych podminek, ale také eliminuje psychosocidlni rizika. Zdravi
zaméstnanci tak mohou nejen podavat lepsi vykony, ale také se snizuje jejich nemocnost.
Psychosocialni aspekty, které plisobi na zaméstnance, se dale promitaji zejména do tGra-
zovosti, pracovni neschopnosti, fluktuace a snizovani kvality. Velky vyznam ma analyza
psychosocialnich rizik zejména ve zdravotnictvi, Skolstvi, socidlnich organizacich a dale
ve vyrobnich organizacich. Pracovnici Ceské lékatské komory a Psychiatrické kliniky
1. LF UK a VEN v Praze provedli v roce 2013 vyzkum stresové zatéze a syndromu vy-
hoteni u lékait v CR. E-mailovym dotaznikovym formuldfem bylo osloveno na 30 000
1ékaii (aktivnich ¢lenti CLK). Odpovédglo jich 13 500 a nakonec bylo zpracovano vice
nez 7400 validnich odpovédi. Na otazku ,,Citite se ohrozeni syndromem vyhoteni?* od-
povédélo ,,ano* a ,,spiSe ano“ 83 % lékatl. Z tohoto vyzkumu vyplyva i snaha zavést
analyzu psychosocialnich rizik do zdravotnickych obori a snizit tak pravdépodobnost
vyskytu syndromu vyhoteni. Stres a zat¢z se tykaji tedy nejen zdravotnich obort, ale
veskerych jinych organizaci. Na stale zvysujici se procento lidi, ktefi se potykaji s psy-
chickymi problémy, reaguje i ministerstvo prace a socialnich véci, které¢ v souc¢asné dobé
navrhuje novelizaci zakoniku prace. Tato novelizace se bude tykat zejména oblasti:

e Zmény v ipraveé dovolené — prvni varianta méni zakladni koncepci dovolené, druhd va-
rianta navrhuje zasadni zménu ve vzniku prava na dovolenou a jeji ¢erpani. Dovolena
se jiz nepocita na odpracované dny, ale na zakladé tydenni pracovni doby zaméstnance.

e VEtsi propojeni pracovniho a rodinného zivota, tzv. homeworking — dochazi ke zptes-
néni podminek pro homeworking.

e Dalsi zmény, které se budou tykat zejména pielozeni pracovnika, prevence pied
stresem a obtézovanim (mpsv.cz, 2016).

Posledni bod ndvrhu novelizace je v soucasné dob€ velmi diskutovanym tématem,
jelikoz v Ceské republice zatim chybi vhodné metodiky a odbornici pro analyzovani
a optimalizaci snizovani pracovniho stresu. V sougasnosti se Ceska republika fidi ram-
covou smérnici 89/391 — O bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci, kde se zaméfuje také
na snizovani stresu pii praci a na vhodné ergonomické podminky
(resourcecentre.etuc.org, ©2016).

Analyza psychosocialnich rizik

V soucasné dob¢ existuje n€kolik metodik pro analyzu psychosocialnich rizik. Me-
tody se odviji od jednotlivych pfistupti, systémt, ale také od zemi. Velmi ¢asto zmitio-
vanym nedostatkem je nesoulad terminologie, kterd zatim neni obecné v psychologii
zcela presné ujasnéna.
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Ve svéte existuje nekolik metod pro fizeni psychosocialnich rizik. Prvni metody
vznikly ve Velké Britanii v roce 2011 — PAS1010: Pokyny pro fizeni psychosocialnich
rizik na pracovisti. Jejich vyvojem se zabyvala instituce British Standards ve spolupraci
s odborniky a Svétovou zdravotnickou organizaci EU-OSHA. V Kanad¢ v roce 2013
vznikla druha metodika: Psychické zdravi a bezpecnost na pracovisti — prevence a pro-
pagace. Mezi dalsi metody a piistupy pro fizeni psychosocialnich rizik patfi:

e CoPsoQ — Metoda Istas21 — Kadan

ISTAS — Spanélsko

e HSE — Velka Britanie

e BKK — Némecko
[ ]
[ ]

UIPOT — Spanélsko
Sobane — Belgie (Leka et. Kol, 2008)

Stresova reakce probiha na zakladé individualniho emocniho vyhodnoceni orga-
nismu na danou stresovou situaci. Tato stresova reakce zajistuje preziti a pfipravuje nas
bud’ k utéku, boji nebo paralizaci. Projevuje se zrychlenym tepem, dechem, rozsifenim
cév, zvySenim krevniho tlaku apod.

Symptomy:
e télesné — Unava, poruchy zazivani, bolesti hlavy, nevolnost, buseni srdce,
e emocionalni — podrazdénost, uzkost, precitlivélost, otupélost,

e dusevni — nerozhodnost, porucha soustfedéni, pocity neschopnosti a snizeného se-
bevédomi.

V chovani se projevuje stres nespavosti, nechutenstvim, zavislostmi a izolaci.

V pracovnim prosttedi se mize odrazet stres nejen na pracovnim vykonu,
chybovosti, zvySeni kontrolnich mechanismil, bezpe€nosti prace, vyssi Urazovosti,
nemocnosti i fluktuaci, snizeni ziskd, snizeni inovaci, zhorSeni povésti a neschopnosti
konkurovat.

Pficin stresu miiZe byt velmi mnoho. V dnesni dob¢ je ¢loveék ve stresu dlouhodo-
bé predevsim z velkého pracovniho vytizeni, nejistoty ¢i strachu ze ztraty zaméstnanti,
vyskytu vztahové patologie nebo jako reakce na pracovni prostiedi a styl fizeni. Chro-
nicky stres tak prispiva k opakujicim se podobnym stresovym reakcim vcetné dopadu
na imunitni systém, ktery je potlacovan a neni mozna regenerace a uvolnéni.

V evropské populaci trpi v pribéhu zivota né¢jakym dusevnim problémem, nejcas-
t&ji depresi a Gizkosti, az 25 % osob. Svétova zdravotnickd organizace (WHO) odhaduje,
ze po roce 2020 budou dusevni problémy nejcastéjsi pricinou pracovni neschopnosti
a druhou nejcastéjsi pric¢inou odchodu do pred¢asného diichodu. Jedincim s dusevnimi
problémy, ptevazné tém, kteti nejsou odolni vuci stresu, by pak hrozilo vyfazeni ze
spole¢nosti. Je proto potieba nastavovat pracovni prostiedi tak, aby se tato prognostika
nenaplnila a zaméstnavatel 1 zaméstnanci vzajemné spolupracovali a nastavovali pra-
covni prostiedi, které bude oboustranné ptijatelné a vyhodné.
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Prevence stresu v ramci podniku

B O R S

Nastaveni zdravého pracovniho prostiedi a zlepSeni organizace prace
Prevence pti vybéru a umisténi pracovnikil

Zamezeni vztahové patologie na pracovisti a pribézné mapovani pracovniho klimatu
a spokojenosti

Prizptsobeni stylu fizeni a tlaku na vykon

Zlepseni vyuziti pracovni doby

Pravidelna kontrola pracovnich procest a organizace pracoviste z hlediska psychické
zatéze pracovnikli — pracovni tempo, monotoénni prace, pozadavky na vykon, vyva-
zenost pracovnich sil i pozic, mnoho piescasovych hodin apod.

Manazerskd a komunikacni opatfeni. Oteviena a pribézna komunikace mezi za-
méstnanci i vedenim, pribézné vztahové audity. Dostate¢nd manazerska podpora
jednotlivelim i tymim

Jasné stanovené role, cile a rozdéleni kompetenci

Vymezeni pracovni napln€, pozadavkil, pravomoci, odpovédnosti a informaénich
narokli

Uprava pracovniho rezimu a pracovni doby. Vyvazeni pracovniho i osobniho Zivota
Vyvazené odménovani a vykonu, ocenovani pracovniki, dalsi vzdélavani, motivacni
programy, pracovni postupy a podminky

Moznost autonomie prace — zaméstnanec ma moznost ovlivnit stanovovéani metod,
poradi ukold, tempa prace a rozlozeni pracovni doby

Rovné zachdzeni

Vyrazeny pracovni i osobni zivot

Ptipraveni planti postupll — kratkodobé, stiednédobé i dlouhodobé, zalozené na vy-
poctech uzitkli a ndkladi v rdmci stanovenych cili

Pribézna edukace tykajici se stresu, dusevniho zdravi a preventivni péce. Integrace
technik zvladani stresu na pracovisti

Nastaveni vhodnych opatieni korespondujicich s danym pracovistém — vybizet za-
méstnance k upozornovani vedeni a v§imani si dusevniho zdravi spolupracovnikii.
Doporucovani navrhit zmén a Gprav v piipad¢ potreby. Dodrzovani spravnych pra-
covnich navyka

Zvoleni vhodného zptisobu hodnoceni vysledki a dosazeni cilti

UdrZzovani zdravych vztaht a kolegiality na pracovisti

Indikatory stresu:

. ZvySenim Unavy klesa celkova energie
. Zvysené télesné i dusevni napéti
. Pocit zatéze a bolesti

. Narust ¢i snizeni hmotnosti
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5. Snizeni vykonu
6. Snizena schopnost udrzet pozornost a soustfedéni
7. Nesoustiedénost, podrazdénost
8. ZhorSeni kratkodobé i dlouhodobé paméti
9. Uznat, Ze se nachazim ve stresové situaci
10. Neptedvidatelnost reakci

11. Neschopnost efektivni organizace prace a dlouhodobého planovani,
nepiedvidatelnost nasledkti rozhodovani

12. ZvySovani chybovosti

13. Uzkosti, deprese, bezmoc, skepse
14. Vyskyt pteludi a poruch mysleni
15. Mizi zajem a nadSeni

16. Casta pracovni absence

17. Uzivani 1k, vznik zavislosti (kouteni, alkohol)
18. Spankova absence

19. Pfesouvani odpovédnosti na druhé
20. Zména osobnosti

21. Psychosomaticka onemocnéni

22. Povrchni feseni problémil

23. Vyhrozovani sebevrazdou

Psychosocialni rizika v organizaci

Schopnost efektivni prace a zavadéni analyzy a fizeni psychosocidlnich rizik bude
pro organizace v budoucnu nejen nutnou potiebou pro konkurenceschopnost, ale také
pro splnéni pozadavku legislativy a norem.

Psychosocialni rizika jsou takova, kterd vytvaii nepfimétené socialni nebo psy-
chické prostiedi a maji dopad na lidské zdravi. Velmi Castou otazkou ziistava, jak je
v organizaci mozné analyzovat rizika a jakym zplisobem je snizovat a fidit. Dilezité
je uvédomit si, ze psychosocialni rizika se lisi od organizace a poté zejména od oboru,
ve kterém se organizace pohybuje.

Idealni postup pro zmapovani rizik:

o Analyza psychosociélnich rizik v daném oboru

e Kontext organizace — co nase organizace d¢l, jaka je hlavni pracovni naplii a smysl
nasi prace

e Jaké pracovni pozice mame ve firmé, jakou Cinnost vykonavaji a jaka jsou zde psy-
chosocidlni rizika
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Identifikace rizikového chovani pro pracovni pozice — na urcitych pracovnich po-
zicich existuje vys$si mira vzniku rizikového chovani (od zavislosti pfes neznalost
hospodateni s financemi az po kradeze)

Psychosocidlni audit rizik se zaméfenim na danou oblast podnikdni, moznost ano-
nymniho sbéru dat

Analyza personalnich dat — fluktuace, nemocnost, Girazovost

Analyza rizikového chovéani — jaky dopad ma dané rizikové chovani na pracovni
napli

Vyhodnoceni psychosocialnich rizik

Vytvofeni programu pro snizovani a prevenci internich psychosocialnich rizik
Sledovéni a kontrola ti¢innosti

— Kvalitativni — dotazniky spokojenosti, stiznosti, napady na zlepSeni

— Kvantitativni — fluktuace, nemocnost, Brand

Zakladni rozdéleni internich psychosocialnich rizik dle
EU-OSHA:

Nadmérné naroky nebo vystaveni fyzickému nebezpeci
Nedostatek osobniho vlivu

Nedostate¢na podpora

Spatné vztahy

Konflikt roli nebo jejich nejasné vymezeni

Spatné tizeni zmén

Slovni a fyzické nasili ze strany tfetich osob

Podle naseho uvazeni Ize psychosocialni rizika rozdélit
také na tyto oblasti:

Kultura a kontext organizace

— Kultura a fizeni lidskych zdroji

— Rizeni zmén

Pracovni prostiedi

— Fyzikalni rizika — osvétleni, hluk, vibrace, teplota

Ergonomicka rizika — poloha t¢la, vizualizace

— Pracovni napln

— Psychicka unava

Nedostatek osobniho vlivu, nadmérné naroky

— Psychicka zatéz
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e Emocionalni zat€Z, mira kognitivniho rozhodovéni a odpovédnost

— Stres

e Charakter prace

— Sménnost

— Finanéni ohodnoceni, benefity

— Vzdélavani a rozvoj pracovniki

— Motivacni systém

e Vztahy na pracovisti

— Mezilidské vztahy, psychické nebo fyzické nasili

— Komunikacni proces v ramci organizace (ztraty informaci, prenos informaci pora-
dy...)

— Konflikt roli

— Mezikulturni rozdily v porozumeéni

e Psychosocidlni rizika Industry 4.0

— Kyberpsychosocialni rizika

e Stres z kyberprostiedi, kybersikana, kyberkomunikace

e Ztrata osobnich dat a ochrana soukromi

Psychosocialni rizika podle odvétvi a pracovni pozice

Kazdé odvétvi je unikatni a je riizné citlivé na uréitou oblast psychosocialnich rizik.
Zde je dulezité si uvédomit, Ze pfi srovnani automotive organizace a socialni organi-
zace budeme nachazet jiny pomér vyskytu psychosocialnich rizik. Dalsim dalezitym
faktem je porozuméni, ze kazda pozice s sebou prinasi jinou miru stresu. Organizace
se tedy jako prvni musi divat na sebe jako na urcity sektor oboru, ve kterém podnika
a v némz se vytvaii urcity typ psychosocidlnich rizik. Pfi druhém kroku je dilezité si
uvédomit, jak vypada naSe organiza¢ni struktura a jaka rizika jsou definovana pro urcité

typy prace.

Zdravotnictvi a socialni organizace jsou typické svym tlakem na vysokou miru od-
povédnosti a psychické zatéze, mezi které patii zejména emocionalni zatéz. Velmi Casto
se zde také mizeme setkavat s problémy se vztahy na pracovisti a s nevhodnou ergono-
mii. Z divodu nedostatku personalu a zvykového systému pracovnici velmi ¢asto uvadi
nadmémé naroky a nedostatek osobniho vlivu. Podle vysledkd ma az 83 % lékatt spise
pocit, Ze je ohrozeno syndromem vyhoteni.

Sektor automotive je specificky svym tlakem na vykon, kvalitu a v€asnost svych
dodavek. Cilem je optimalizace systému a procesii s dopadem na snizovani nakladu
a zvySovani kvality. V managementu se mtizeme setkat s psychosocialnimi riziky, ze-
jména nadmérnymi naroky, Casovym tlakem a vztahovou patologii. Na pozicich opera-
torl se velmi Casto setkavame s nevhodnym pracovnim fizenim, $patnym zménovym
fizenim a vztahovou patologii.
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Psychosocialni rizika a kultura zemé

Obcas se mizeme setkat s ndzorem, ze co funguje v jiné zemi, muze fungovat také
u nas. Tento nazor obcas panuje i v akademické sféfe, je vSak mylny. Kazda zemé ma
svou unikatni kulturu, ktera ovliviiuje mysleni a chovani lidi. Kazda kultura se také
vyznacuje vlastnim socialnim chovanim a psychickymi prozitky. Z psychologického
hlediska je jisté, ze kazda kultura ma své specifické psychické poruchy, které se nemusi
jinde vyskytovat. Napriklad japonska kultura ma zcela unikatni psychické poruchy, kte-
ré v nasem prostiedi nenajdeme. Z toho diivodu neni vhodné ani doporucené vyuzivat
univerzalni postupy pro mapovani a analyzu psychosocialnich rizik, ktera nejsou tvoie-
na a testovana na Ceské nebo slovenské populaci. Pozor, i zde jiz miizeme zaznamena-
vat urcité rozdily v socidlnim a psychickém vnimani.

Sick Building Syndrome

Jedna se o soubor ptiznakt, jez vykazuji lidé, ktefi pracuji v nevhodnych prosto-
rach. Studie WHO v roce 2002 uvedla, ze az 60 % lidi trpi ptiznakem SBS (syndromem
nezdravych budov). Hlavni pfiznaky jsou podrazdéni o¢i, hornich cest dychacich, pod-
razdéni kiize, bolesti hlavy, Unava, alergie, ale také se objevuje uzkost nebo deprese.
Tyto ptiznaky mohou byt jak kratkodobé, tak i dlouhodobé, nebo dokonce trvalé. Velmi
Casto se miizeme setkat s ndzorem napf. na open office jako SBS, kde se rychleji §ifi
nemoci. Panuje zde nizs§i mira soukromi, zhorSend regulace teploty a zimy, problémy
se vzduchotechnikou.

Na pracovistich v halach se Casto setkavame s nevhodnym tepelnym prostiedim,
nevhodnym osvétlenim a silnymi pachy.

Externi psychosocialni rizika pracovnika

Organizace, ktera se chce rozvijet a mit pozitivni dopad na lidské zdroje ve své or-
ganizaci, by se méla zabyvat nejen internimi psychosocialnimi riziky, ale také vytvaret
vhodnou strukturu pro fizeni externich psychosocialnich rizik a jejich prevenci. Pravé
externi psychosocialni rizika mohou mit vyrazny dopad na rizikové chovani zaméstnan-
cli, pracovni vykon nebo nemocnost.

Externi psychosocialni rizika:

e Psychosocialni rizika vyplyvajici z aktualni situace

— Finanéni situace rodiny, neschopnost finan¢né hospodafit
— Dlouhodoba nemocnost ¢lena rodiny

— Psychické potize z dlouhodobé trvajici zivotni situace

— Drogové a jiné zavislosti

e Psychosocialni rizika vyplyvajici z mimoradné situace
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— Necekané umrti blizkého ¢lena rodiny
— Mimoradna tragicka udalost
— Mimoradna nehoda/havarie

Externi psychosocialni rizika se také promitaji do organizace, at’ jiz do soustfedéni
pracovnika, do jeho pracovniho tempa, nebo dokonce do jeho nemocnosti ¢i fluktuace.

V praxi se velmi Casto setkavame s dotazem, jak mlize organizace efektivné zajistit
vliv externich psychosocialnich rizik a zda opravdu maji redlny dopad na firmu a také
ptinos pro firmu. Ve chvili, kdy se organizace rozhodne pro vytvoreni programu fizeni
psychosocialnich rizik, at’ jiz externich, nebo internich, musi zvazit nasledujici kroky:
1. Kontext organizace — co nase organizace d¢la, jaka je hlavni pracovni napli a smysl

nasi prace
2. Jaké pracovni pozice mame ve firmé, jakou Cinnost vykondvaji a jaka jsou zde psy-
chosocialni rizika
3. Identifikace rizikového chovani pro pracovni pozice — na urcitych pracovnich po-
zicich existuje vyssi mira vzniku rizikového chovani (od zavislosti pfes neznalost
hospodateni s financemi az po kradeze)
. Analyza rizikového chovani — jaky ma dopad dané rizikové chovani
. Hodnoceni rizikového chovani

. Vytvofeni programu pro snizovani a prevenci externich psychosocialnich rizik

~N N »n b

. Sledovani a kontrola G¢innosti
a) kvalitativni
b) kvantitativni

Ddstojné a stihlé pracovisté

Moderni metody fizeni jsou nedilnou soucasti konkurenceschopnosti podniki.
Ve chvili, kdy se organizace za¢ne zabyvat metodami, nastroji a jejich aplikaci v pod-
niku bez jakékoliv vlastni strategie implementace do vlastni kultury, dosahuje spise ne-
gativnich vysledkd. Mnohdy piilisna snaha dosahnout vytyceného cile vede k uspécha-
nosti a demotivaci lidi nejen v tymu, ale také v celé kultufe organizace. Ptitom kultura
organizace je hlavnim z piliii schopnosti vytvaret zisk. Bez spravné strategie a hodnot
v podniku nejsme schopni ani spravné identifikovat cesty pro nas rist, ani dosazovat
na spravnd mista spravné lidi. Jednim z novych nastroji, ktery odstraiuje neefektivitu
zavadéni univerzalnich metod, je vyuZiti podnikové psychologie a budovani diistojného
pracovisté. Velmi Casto pravé aplikace lean managementu muze u pracovniki zvySovat
psychosocialni rizika, mize dochazet k vyssi psychické naro¢nosti, vyssi narocnosti
monotonie nebo muize mit vliv na psychickou zatéz.

V praxi se mizeme velmi Casto setkat nazorem, Ze pro zlepSovani procest neni
potfebna psychologie, ale technické dovednosti a znalosti. Jak tedy spravné vyuzijeme

technické dovednosti a znalosti pro implementaci do prostfedi, které neni pratelské, lidé
se obavaji zmén, maji strach, neni nalezena shoda na stejnou véc? Velmi Casto obtizné,
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proto se i ve své praci setkavam s Castym fenoménem variabilni mzdy, kterd je formou
odmény cukr a bi¢, auditi a demotivujicich celodennich skoleni na téma — jak si uklidit
pracovisté podle péti kroki. Veskeré tyto postupy mnohdy vedou ke zhorSeni firemni
kultury nebo k odlivu potfebnych lidi.

Vyuzivala se drive v organizacich psychologie?

Psychologie stala u zrodu védnich disciplin, jako je ergonomie, bezpecnost pra-
ce a fizeni, personalni psychologie, inzenyrska psychologie, psychologie organizace
a fizeni, psychologie dopravy, trhu a ekonomicka psychologie. Zejména v letech 1921
az 1951 se rozvijela psychotechnika, ktera se zabyvala rozmachem techniky a zvySo-
vanim produktivity a kvality. V Ceské republice je velmi znamy systém Fizeni Bat’a,
ktery stavél na propojeni a implementaci psychologie do prace. Bata velmi aktivné
spolupracoval se Svazem Ceskoslovenskych primyslnikti v Bratislavé a vyuzival jejich
psychotechnickou pomoc pro zvySovani kvality a produktivity. Napfi¢ historii posled-
nich desetileti se psychologie vyznamné rozviji a vice nez kdy jindy zasahuje do oblasti
podniki a organizaci.

Proc¢ pri zlepSovani vyuzivat psychosocialni znalosti?

Pokud chce ¢lovek zménit svét, musi zménit sdm sebe. Pfevedeme-li tuto myslen-
ku na organizace, dostaneme izasnou hlavni podstatu lean psychology managementu.
Jinymi slovy, chce-li organizace zménit prostiedi kolem sebe, jako prvni musi zménit
sama sebe, tedy svoji kulturu a své vzorce chovani a jednani. Kultura se poté odrazi
v piistupu ke zménam, ke strategickému fizeni a k formovani a budovani pracovist,
ktera jsou nejen Stihla, ale také distojna.

V praxi se Casto mizeme setkat s tim, ze majitelé a feditelé firem chtéji co nej-
rychleji zvysit produktivitu a kvalitu svych vyrobkl. Za co nejkrat$i dobu odstranit
plytvani, zavést 5SS, vytvofit standardy a nastavit normy a auditovat. Ve své praci, kdy
pracuji také jako psychosocialni pracovnik, jsem se na primyslové problémy divala
i jinyma o¢ima a feSeni jsem hledala novymi inovativnimi zpisoby. Setkala jsem se
s fadou vyrobnich, obchodnich a také zdravotnickych firem, jejichz kliCovym krokem
pro zvysSovani produktivity a kvality nebylo narovnani procest, ale vztahti, pochopeni
a naslouchani napfic strukturou firmy.

Vyrobni spolecnost pozadovala v co nejkratsim case zavést primyslové inzenyrstvi
a lean management s cilem sniZit pozdni dodavky zakaznikiim o 90 dni. Hlavni problém
podle vedeni thvel v malé kapacité pracovisté, proto se rozhodli o jeho rozsireni. By-
rokratické reakce pracovnikit na miyj prichod byly znacné negativni, jelikoz méli zku-
Senosti s neadekvatne zavedenym ISO 9001, které pred auditem zpiisobovalo zastaveni
vyroby, dodélavani dokumenti, uklid na oko a znacny stres. Jiz z prvnich reakci bylo
ziejmé, ze hlavnim vikolem moji prace bude naslouchat pracovnikiim, byt moderdtorem
pro pracovniky a vedeni a vést praktické kroky, které budou mit pozitivni dopad jak
na pracovniky, tak i na vedeni. S vedenim jsme navrhli novou strategii projektu. Jako
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hlavni se stala prace s lidmi, komunikace, zjistovani problémii a pomoc pri prosazo-
vani zmen, které jsou priznivé i pro né. Navrhli jsme nové interaktivni skoleni kviili
pochopent, pro¢ se museji snizit dodavky a jak se prace zaméstnancii odviji od cho-
du firmy. S vedenim se komunikoval pristup k zaméstnanciim a smerovalo se ke zméné
vzorcit chovani. Vysledkem piilrocniho projektu byla analyza problému, ktery netkvel
v malé kapacite, ale v absenci méreni kvality pro prvni pracoviste, tim padem nesedély
normy, planovani, nariistal stres apod. Nekvalita spocivala v prvni fadé v nekvalitnich
surovinach, Spatném stavu pripravkii, Spatnych navodech pro pripravky, nedostatecné
udrzbé strojniho zarizeni, nesystematizovaném pracovisti a az v posledni rade v lidské
chybovosti. Pracovnici vedeéli, Ze by bylo vhodné zapisovat zmetky, ale ze strachu radeéji
managementu s cilem minimalizovat kontroly a audity, aby pracovisté byla autonomni
a samostatnd.

Vyse uvedena kazuistika je velmi zkracena. Prace ve firm¢ byla velmi rozsahla
a jednalo se o pomalé zmény v mysleni majitele, vedeni a v pfipravé nového pracov-
niho mista. Vedeni a pracovnici byli koucovani a soustavné byla vytvafena strategie
organizace.

Zavadéni stihlého a distojného pracovisté

V soucasné dobé se organizace museji zaméfit na vhodnost a odbornost konzul-
tanta, ktery pomaha zavadét nové metody. Organizace by méla volit takového ¢lovéka,
ktery ma odbornost nejen v optimalizaci procesu, ale také v praci s lidmi a praktické
zkuSenosti a dovednosti v této oblasti. Lean psychology management je odborna a dlou-
hodoba cesta, ktera posouva firmu na vyssi troveti, jeji hlavni myslenkou je integrovat
jednotlivé obory v synergicky efekt.

Pti zavadéni lean psychology managementu mize firma ocekavat:

1. Analyzu kultury organizace

2. Analyzu kritickych oblasti

3. Zaméfeni se na vyznacend uzka mista jak v procesech, tak v lidskych vazbach
4. Pohled na soucasnou situaci z nékolika ahla

5. Vytvoteni vlastnich projektivnich metod, postupti a interaktivnich Skoleni

6. Nastaveni projektového planu

7. Implementaci

8. Zpétnou vazbu a nahled

Metoda 5S pomoci lean psychology managementu

Tato metoda je velmi rozsifena a popularni mezi organizacemi, ovsem jeji opravdo-
vy dopad na efektivitu prace a motivaci zaméstnanci je spekulativni. Jak je parné z mé
prace, zejména pro pracovniky je demotivujici Sskoleni o tom ,,jak si uklidit pracoviste®,
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dale audity, kontroly, nadbytecné popisy, které vedou k pocitu, ze nedovedou sami pre-
myslet, a mnoho dalsich. Diky veskerym zkuSenostem vyuzivam v praxi misto metody
58S systematizaci pracovisté, ktera ma podstatu v nasledujicich krocich:

1. Vytvoreni postupu pro systematizaci pracovisté podle toho o jaké pracovisté se jedna
z hlediska:
a) typu pracovisté (operatofi, administrativa, zdravotnictvi...),
b) typu slozeni kolektivu na pracovisti (smisSené, muzi, Zeny...),

c) specializace pracovisté (handicapovani, nemocni, hygienické pracoviste,
hluk...),

d) firemni kultury na pracovisti (odpovédnost, naslouchani, fluktuace...),
¢) vztahl na pracovisti.

2. Komunikace s pracovniky pro zjisténi informaci:
a) o jejich predstaveé ptiznivého dopadu mé prace na né,
b) o ujasnéni si svych roli, o vytvofeni prostoru pro naslouchani,
¢) o jejich dosavadnich zkuSenostech a problémech, se kterymi se potykaji,
d) zda rozumi, jaké dopady ma kvalita a nekvalita jejich prace na organizaci,

e) o zmapovani vztahll na pracovisti.

3. Komunikace s vedenim a vytvofeni postupu:
a) vyhodnoceni souc¢asnych poznatki a navrhnuti cest pro systematizaci pracoviste,

b) komunikace s vedenim o soucasnych problémech, jejich nazoru, nahledu a vyuziti
psychologického fizeni rozhovoru,

¢) nastaveni projektu, procesu.

4. Zapojeni pracovnikd do systematizace pracovisté:
a) brainstorming pracovnikd,
b) interaktivni vycvik v komunikaci,
¢) zapojeni pracovnikll do aktivni zmény pracoviste,
d) vytvaieni mapového toku ve spojeni s pracovniky, vysvétleni podstaty, nasloucha-
ni a navrhovani — koucovani a usmérnovani tymu,
e) kouCovani pro systematizaci pracovisté, vizualizaci pro pfinos pracovnikiim a za-
jisténi systematizace pracoviste,
f) naslouchat, vést, jednat.
5. Finalizace systematizace:
a) zpétna vazba pracovnikii vedeni,
b) naslouchani,

¢) nastaveni kontrol, 1ze propojit s ISO 9001, ¢i vytvofit vlastni metodiku kontrolo-
vani (vytvari aktivné i pracovnici).
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Zavadéni metody 5S je zejména o praci s lidmi, jejich vedeni, naslouchani a sprav-
ném moderovani. V praxi jsem zavadéla 5S do spolecnosti a mym ukolem bylo zavést
pouze 5S. Po dohodé s vedenim se pfistoupilo na 5S podle lean psychology manage-
mentu. Zavéry poukazaly na to, ze nejvétsim problémem soucasnosti neni nesystema-
tizované pracoviste, jako pracovisté, kde je umélé osvétleni, stisnény prostor, zapach
a je kladen diraz na ptesnost. Tyto vSechny vlivy zplsobuji u pracovniki uzkost, stres
a napéti, coz vede nejen ke zvysené fluktuaci, ale také k poklesu vykonu a zejména asi
ke 25 pracovnim trazim mésic¢né pii poctu 100 lidi a manualné jednoduché praci.

Technolog jako psycholog?

Organizace disponuji mnoha pozicemi pro zlepSovani kvality, produktivity a opti-
malizace procest od lean manazera, technologa, kvalitafe, primyslového inzenyra pfes
personalisty apod. V dnesni dob¢ je dulezité, aby 1idé, kteti se zabyvaji zlepSovanim
procest, také méli povédomi o psychologii a byli schopni optimalné fesit dané situace.
Minimalné¢ by méli byt schopni vést lidi, trénovat a zejména naslouchat. Schopnost
vyhledavat uzka mista v procesech neni pouze o technickych dovednostech, ale také

o lidském pfistupu a otevienosti k lidem a pracovnikiim.

Dnesni doba je velmi hektickd, naro¢na a klade vysoké naroky na jednotlivee, ale
také na organizace. Tento tlak se pak projevi nejen v jeji organizaci, ale také v dil¢ich
castech. Musime si uvédomit, Ze zejména v organizaci je soucet dilCich ¢asti vice nez
celek.

Motivace pracovnikt a zlepSovani prace mnohdy souvisi nejen s tim, jak nastavime
procesy, ale zejména jak nastavime firemni kulturu, komunikaci s lidmi a piistup k nim.
Organizacim se v soucasné dob¢ otevirda moznost pro podporovani pracovnikil nejen
pomoci penéz, vzdélavani, ale také pomoci vytvareni socialniho prostiedi.
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4. VZTAHOVA PATOLOGIE

A JEJi SOUVISLOSTI

Sikana mezi zaméstnanci je projevem naruSenych pracovnich vztaht. V Ceské
republice ma podle prizkumt expandujici rozméry. Podle prizkumi STEMMARK
a UPOL z roku 2015 a 2016 bylo Sikanovanych vice nez 20% zaméstnanct, z toho
vice nez 17,91 % muzi a 20,7 % zen. Nejvice viktimizovanych osob ptisobilo ve statnim
sektoru, dile pak v soukromém a neziskovém. Sikana se nejastdji vyskytovala u vy-
sokoskolskych pracovnikil (vice nez 41,39 %) a sttedoskolakti s maturitou (33,91 %).

Nase zakony pojem Sikany, mobbingu a bossingu blize nedefinuji, a tak se mtizeme
opirat pouze o antidiskriminacni zakon, ob¢ansky zakonik, zakonik prace a v nékterych
ptipadech téz trestni zakonik. K ochrané zaméstnanct také pfispivaji zakladni pravni
ptedpisy bezpecnosti a ochrany zdravi pii préci, které zaméstnavateli ukladaji povin-
nost zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnance véetné preventivnich opatient,
jez maji za cil predchazet rizikim, odstranovat je nebo minimalizovat plisobeni neod-
stranitelnych rizik spojenych s ohroZenim bezpec¢nosti nebo (ijmy na zdravi pracujicich.
Vedouci zaméstnanci jsou povinni vytvaret piiznivé pracovni podminky a zajistovat
bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. Zaméstnavatel odpovida zaméstnanci za Skodu,
ktera mu vznikne pfi plnéni pracovnich ukolti nebo v pfimé souvislosti s nim porusenim
pravnich povinnosti nebo umyslnym jednanim proti dobrym mraviim.

Obcansky zakonik reguluje hmotnépravni podminky — vykonnost a ochrana osob-
nosti, zatimco zakladni piirozena prava zaru¢uje a chrani Ustava CR. V této souvislosti
odkazujeme na zékon ¢. 89/2012 Sb., ob&ansky zékonik:

® pravo na ochranu zivota, zdravi, svobody, cti, diistojnosti a soukromi,

e osobnost Cloveéka je chranéna vcetné vsech jeho prirozenych prav vcetné prava
na svobodné rozhodnuti zit podle svého, na zivot v piiznivém zivotnim prostredi,
na vaznost, Cest, soukromi a projevy osobni povahy,

e psychické nasili na pracovisti jednoznacné zasahuje do osobnosti ¢lovéka a jeho prav
a ten, jehoz osobnost byla dotcena, ma pravo domahat se toho, aby bylo od neoprav-
néného zasahu upusténo nebo aby byl odstranén jeho nasledek.

Obcansky zakonik poskytuje ochranu osob prostfednictvim zalob zdrzovacich, kdy
obét’ miize pozadat utocnika, aby se zdrzel Sikanovani, nebo zalob na financni ndhradu
nemajetkové ujmy.
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vy v

Dalsi pravni oblasti je spravni pravo, kde se prioritné fesi oblast piestupki, zejména
pomoci zakona o prestupcich, zakona o zaméstnanosti a zakona o inspekei prace.

Zakon o prestupcich ¢. 200/1900 Sb. reguluje pravni odpovédnost za prestupek
véetné utocného jednani mobbera, které zdkon kvalifikuje jako prestupek ohroZzujici
zajem spolecnosti a zaroven nejde-li o jiny spravni delikt postizitelny podle zvlastnich
pravnich piedpist anebo o trestny €in. Jako prestupek proti obcanskému souziti se po-
vazuje chovani, které jinému zptsobuje Gjmu v podob¢ urazek, posméchu, vyhrozo-
vani, dale pak nepravdivym obvinénim, schvalnostmi nebo jinym drobnym jednanim.
Chovani Sikanujiciho mize byt oznaceno jako piestupek proti obCanskému souziti,
kdyz sikanujici jiného urazi nebo vyda v posméch, umysln¢ narusi obcanské souziti vy-
hrozovanim, drobnym ublizenim na zdravi, nepravdivym obvinénim z prestupku apod.

Zakon o zaméstnanosti se 1i$i od zakoniku prace v tom, ze upravuje prestupek po-
ruSeni zdkazu diskriminace nebo rovného zachézeni pred uzavienim zaméstnaneckého
vztahu. Poruseni zakazu diskriminace nebo rovného zachdzeni ze strany fyzické oso-
by se fesi jako prestupek, poruseni ze strany pravnické osoby pak jako spravni delikt,
v obou piipadech vsak v souladu se zakonem a dal§imi pracovnépravnimi piedpisy.

Zakon o inspekci prace fesi stejné situace, avSak v uzavieném pracovnépravnim
vztahu, kdy zaméstnavatel nebo fyzicka osoba nezajisti rovné pracovni podminky, od-
meénovani, odbornou piipravu a dalsi podminky, které povedou k diskriminaci zamést-
nance. Za piestupek lze podle zakona ulozit zaméstnavateli pokutu do vyse 1 000 000
korun, zatimco za neprojednani stiznosti ohledné Sikany na pracovisti mu mize byt
ulozena pokuta do vyse 400 000 korun.

V ramci trestniho zakoniku 1ze urcité formy mobbingu vnimat jako skupinu trest-
nych €ind proti svobod¢ a praviim na ochranu osobnosti, soukromi a listovnimu tajem-
stvi. Dale proti omezovani nebo zbaveni osobni svobody, vydirani, utisku a pomluve.

Vydirani a utisk tvoii dalsi skupinu trestnich ¢ini omezovani osobni svobody
ve sféte individualniho rozhodovani. Vydiranim pachatel vyhrozuje obéti a nuti ji, aby
jednala mimo vlastni vli, zatimco pfi Gtisku zneuziva submisivni postaveni obéti a for-
my citové manipulace.

Pomluva je trestny ¢in smétujici k ohrozeni povésti nebo cti ¢lovéka pomoci sdileni
nepravdivych obsahi. Primarnim cilem pomluvy mobbera je personalni, socialni a pro-
fesni stigmatizace zaméstnance, nevyjimaje zptsobeni dalSich rodinnych a zdravotnich
potizi.

Ohrozeni lidské distojnosti v sexualni oblasti zahrnuje trestné ¢iny sexualniho na-
tlaku a znasilnéni. Méné zavaznym deliktem je sexudlni natlak za ucelem sebeukajent,
obnazovani a dalsi obdobné projevy sméfujici k soulozi.

Za Sikanu na pracovisti povazujeme predevsim systematické agresivni jednani,
uskuteciiované s cilem ziskat pocit pfevahy ¢i vyhod, namifené proti jednotlivei ¢i
skuping, ktefi se nemohou situaci vyhnout nebo se branit. Jde o perzistentni, negativ-
ni spolecenské chovani s projevy diskriminace a nerovného zachazeni, jez prechazi

44



VZTAHOVA PATOLOGIE A JEJf SOUVISLOSTI

ve viktimizaci danych osob. Ma dopady na zaméstnance vcetné jeho osobniho a ro-
dinného Zzivota, zaméstnavatele, celkové pracovni prostiedi, vykon i bezpecnost prace.
Predstavuje riziko pro dusevni a fyzické zdravi.

Sikana zahrnuje viechny formy vytvateni dlouhodobych neptételskych a ponizuji-
cich vztaht na pracovisti, jako je bossing, staffing a mobbing.

Doba trvani Sikanozniho chovani by méla probihat pFiblizné 6 mésict 1x tydné,
aby byly vylouceny dalsi plsobici vlivy (pf. nesnadna zivotni situace, nahlé feseni fi-
remni krizové komunikace a zvyseni tlaku, tmrti v rodin€ a nasledna reakéni podrazde-
nost apod.). Neznamena to vSak, ze nemiize byt Sikana rozpoznana diive.

Rozlisujeme dvé hlavni kategorie Sikany: Sikana vztahujici se k vykonu prace
(work-related bullying) a Sikana osobniho charakteru (personal bullying).

1. kategorie zahrnuje negativni chovani, které zaméstnanciim brani plnit pracovni
povinnosti, jako jsou napiiklad neredlné uzavérky, pridélovani nesmyslnych a ne-
diistojnych pracovnich tkolt, excesivni monitorovani prace, zatajovani dulezitych
informact ¢i vystavovani nezvladatelné pracovni zatézi.

2. kategorie zahrnuje utoky osobni povahy, mezi které¢ patti naptiklad urazeni, po-
sméch, pomluvy, ponizovani, zastraSovani a socialni izolace (Einarsen et al., 2003).

Déle se rozlisuje Sikana védoma a nevédoma. Obéti v pocatcich nevnimaji, zda je
sikandzni chovani umyslné, ¢i neimysiné, avsak dopady na psychiku i osobnost jsou
stejné. Kdyz je Sikana nevédoma, je vétsi pravdépodobnost rychlejsi napravy a zame-
zeni dalSiho neetického chovani. Obét’ se dokaze se situaci snadnéji vyrovnat a projit
procesem uzdraveni. V druhém pripadé, kdy je Sikana védoma a patologicka, jsou po-
stupy eliminace naprosto odlisné a kladou velky diraz na diislednost a jasné stanoveni
antimobbingovych opatfeni. Zda se jedna o védomou, ¢i nevédomou Sikanu, mizeme
rozlisit na zékladé vztahovych auditi a prvnimi komunika¢nimi kroky.

Mezi formy Sikan6zniho chovéni patfi:

o Diskriminace z divodi rasovych, ndbozenskych, politickych piesvédceni, pohlavi,
véku nebo jiné odlisnosti.

e Jakékoliv védomé, cilené a zamérné znevazovani, manipulace, nerespektovani, po-
Skozovani distojnosti, pokofovani, sprostoty a nadavky, pohrdani, natlaky, urazky,
psychické a fyzické nasili, pomluvy a intriky, poskozujici zachazeni.
informaci, poskozujici kosilaté poznamky, opakovana imitace projevt toho kterého
cloveka.

o Utok prostiednictvim organizaéné-administrativnich postupii: piefazeni na jiné
pracovisté, zadavani nevhodnych ¢i viceméné ponizujicich tkolt, hledani chyb, kte-
rym se ¢lovek pfi praci nevyhne, a jejich tvrdé postihovani.

e Neustalé zadavani novych, nesmyslnych, poniZujicich ¢i Zadnych ukoli a praci,
na které postizeny svymi schopnostmi a odbornymi znalostmi nestaci. Zaroven vy-
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konavani praci, které jsou postizenému, jak je vSeobecné znamo, velmi nepfijemné,
nebo dokonce zdravi skodlivé (napt. navzdory tomu, Ze postizeny ma potize s patefi,

e Socialni, pracovni a prostorova izolace — spolupracovnik neni informovan o dule-
zitych zménach, je vyluCovan z porad, jeho nazoru neni pfikladana zadna vaha nebo
je mu se Spatnym Gmyslem pftidélena odlehld pracovna, ktera neumoznuje zadny
kontakt s kolegy.

o Opakovana kontrola ¢innosti a pfitomnosti na pracovisti nad bézny ramec pod-
niku.

e Rozhodovani tykajici se postizeného bez jeho védomi a systematicky okleSt'ovana
sféra jeho plsobnosti.

e Nepietrzita kritika jak pracovniho vykonu, tak soukromého zivota a opakované
pfifazovani smyslenych ¢i vlastnich chyb Sikanované osobé.

e Neustalé nedovolené otevirani ¢i zadrZzovani posty.

e Ocernovani u nadfizeného.

NN

e Trvalé odvadéni ieCi od podstaty véci, neustalé zmény témat, hovory v hadankach,
mlhavé a dvojsmyslné fedi véetnd vyhybani se pfimym odpovédim. Re¢ mize piiso-
bit zdanlivé logicky, ale jeji forma je zvlastni a zavadéjici. Lze z ni vycitit projevy
pohrdani a posméchu, byt’ neni nic takového vysloveno. Provokace, negace vlastnich
tvrzeni a nuceni postizeného pfemyslet, zda neni vina na jeho strang.

o Casté vyhroZovani ztratou zaméstnani, odebranim dovolené v terminu, ktery je pro
postizeného dulezity apod. Hrozby nepiimé a skryté, kdy je tézké rozpoznat, Ze se
néco déje.

o Vyhrozovéni fyzickym nésilim (jednou ¢i vicekrat).

o Sexualni obtéZovani. Narazky na soukromy zivot ¢i sexualné podbarvené teci.
Eroticky podbarvené chovani ¢i vyzvy jedné strany, které¢ nejsou druhou osobou
opétovany, je odmitano a vnimano jako urazejici a ponizujici. Chovani prekracuje
vymezené hranice postizenych nebo je takové, pii némz musi zeny ¢i muzi, jakmile
odmitnou ¢i se kriticky vyjadii, pocitat s negativnimi nasledky.

Psychoteror s naslednym nepfetrzitym stresem zatizi organismus a prokazatelné se
projevi na zdravi jednotlivce i kolektivu. Pro obét’ jsou typickeé tii formy dusledkt pato-
logickych jevi, a to jsou psychické, psychosomatické a socialni dusledky.

Pro vSechny poskozené shodné plati, Ze jejich odolnost se v priibéhu pisobeni mob-
bingu méni a postupné se vycerpava veskera jejich psychicka sila.

Disledky Sikany na pracovisti se objevuji pomalu, ale vyvijeji se v zavaznéjsi
a zjevnéjsi onemocnéni. Mezi psychické disledky Ize dle Svobodové (2008) zaradit
neklid, nervozitu, uzkost, poruchy koncentrace a deprese. K témto porucham se ptipo-
juje snizené sebehodnoceni a sebevédomi. Obét’ trpici depresemi je v trvalém pocitu
strachu. Obava se hrozeb a utokd, které mohou gradovat, a toho, kam az Gto¢nik zajde.
Z opravnénych ¢i neopravnénych obav dochazi ke ztraté energie a vzniku tinavy, ¢imz
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klesa vykonnost obéti. Emocné vycerpana obét se citi byt zranitelna a zbytecna. Na-
stupuje sklienost, kolisava Spatna nalada, apatie, az ztrata chuti do Zivota. Poskozeni,
nachazejici se ve zdanlivé bezvychodné situaci, mohou myslet i na sebevrazdu, jen aby
se vymanili z Gito¢nikova vlivu.

Neni pochyb o tom, ze kdyz Sikana poskozuje jedince i pracovni kolektiv, odrazi
se to i na firm¢ samotné. Maloktery podnik si uvédomuje vaznost Sikany na praco-
visti a jeji dalekosahlé dusledky, radéji si mobbing nepfiznaji, skryvaji jej, tvaii se,
e neexistuje, nebo tvrdi, Ze si s problémem nevi rady. Vétsina organizaci v Ceské
republice jeste stale nepovazuje patologické jevy za problém, kterému by se méla vé-
novat vetsi pozornost. Organizace obvykle fesi problém bud’ propusténim problémo-
vého pracovnika, nebo Cekaji, az dd sam dobrovolné vypovéd. Tim se firma zbavuje
jak nepohodIného zaméstnance, tak finan¢nich (odstupné) zavazkt vici nému. Bez
ohledu na to, zda obé&t’ v organizaci setrva, nebo odejde, jde o spolecensky problém,
ktery musi byt feSen. Odchod obéti ze zaméstnani vSak nezaruci, Ze si uto¢nik nenajde
jinou obét. Naopak, mnohdy ttoc¢nik vyhleda jiného kolegu z tymu a problém Sikany
dale pokracuje. Pokud se obét’ rozhodne zistat, je potieba pocitat s tim, Ze jeji vykon
nebude maximalni, tj. nebude odpovidat jejim realnym moznostem. Zaméstnavatelé
a organizace by se méli zamyslet nad skutecnou hodnotou prace, podporovat a rozvijet
pozitivni lidsky potencial.

Nékteré firmy se pokousi problém fesit, ¢asto vSak velmi neefektivné, nebo obét’
Sikany jesté vice poskodi. Problém je zlehcovan a vedeni firmy nevidi, jaké ji vznikaji
ztraty, které se negativné projevuji i v konkurenci s jinymi spole¢nostmi.

Nejcastéjsi dopady Sikany na podnik:
e dopad na hospodatskou ¢innost podniku, finan¢ni ztréty,
e pokles vykonu, produktivity a efektivity prace,

Casta absence zaméstnancu,

zhorSeni pracovniho klimatu, zvySeni stresu,
zvysend fluktuace,

zvySovani chybovosti,

snizeni bezpecnosti prace,

zvySovani kontrolnich mechanismd,

pokles konkurenceschopnosti,

neochota inovovat,

poskozeni povésti,

oslabeni spolecnosti.

,,Podnik by mél v kazdém ptipadé brat mobbing vazné a fadné proveéfit vzniklou si-
tuaci. Podnik prost¢ nemize ne¢inné piihlizet mobbingu, at’ uz z moralnich, nebo z eko-
nomickych hledisek. Musi dat ptislusnymi opatfenimi najevo, ze si mobbing nepfteje ani
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ho nestrpi! Zaméstnavatel rovnéz nesmi prehlizet, ze je podle pracovniho prava povinen
chranit osobnost svych zaméstnanci a pecovat o né.* Hans Jiirgen Kratz

Dynamiku Sikany na pracovisti lez pojmout jako proces narusené interpersonalni
komunikace, ktera sestava z n¢kolika fazi. Jednim z diivoda je neteseni konfliktti ¢i jiné
pficiny, jez se postupem Casu vytratila, ale naruseny interpersonalni vztah zacastné-
nych stran pokracuje. Postupné se chovani stava intenzivnéjsi, rafinovanéjsi a prechazi
ina dalsi kolegy, ktefi se pfipojuji a svymi aktivitami poskozuji obét’ profesné, socialné,
personalné i zdravotné. Ter¢ Sikany je postupné vyclenovan z kolektivu a dopady Sikany
se stale rozristaji.

V Ceské republice je stale jesté Sikana vieobecné tolerovana a nejastéji ze strany
zamg&stnancu feSena tim, Ze svému nadiizenému Sikanu oznami, obvykle se vsak situace
neméni, naopak se n€kdy i zhorsi. Na druhé strané se snazi ze strachu ztraty zaméstnani
jesté vydrzet, nebot’ utoky se daji snaset. Pokud je vSak doty¢ny Sikanovan dlouhodobé,
odrazi se psychoteror i na jeho zdravi a obvykle ze zaméstnani odchazi jiz s poskozenou
osobnosti a uplatnéni v dalsim zaméstnani je dosti zhorSeno. Obéti se pak velmi Casto
stavaji ob&t'mi i na dalsich pracovistich a dostavaji se do cyklu, z n¢hoz je velmi naroc-
né vyjit, obzvlaste kdyz klicovi ¢initelé mobbingu neptisobi samostatné.

Iy

Za pric¢inou mobbingu mtize byt kromé zminéného nereSeného konfliktu napf.
také boj o moc a hierarchie, styl fizeni, narusena pracovni dynamika, nezdrava
organizaéni kultura a pracovni klima, velky tlak na vykon, citlivéj$i osobnostni
konstelace, antisocialni charakterové rysy nebo premorbidni osobnost obéti. Velmi
Casto je za mobbingem ukryt Gnik financi, korupce, nebo manipulace s informacemi ¢i
firemnimi prostfedky. Cile mobbingu mohou tak byt zcela zamérné a védomé, vedouci

vzniku. Disledky pro obét i firmu jsou vsak stejné.

Mezi hlavni cile patii kromé vypuzeni obéti z kolektivu také jeji zdmérna degrada-
ce, ponizeni, ublizovani, izolace, dokazovani vlastni mocenské pozice a uspokojovani
kariérnich potieb mobbera.

Reseni $ikany neni vzdy jednoduché a je potfeba postupovat velmi obezietné
s ohledem na mozné negativni disledky jak pro podnik, tak pro obét’.

V pripadé Setfeni Sikany je vzdy nutné nejdiive zmapovat celkové pracovni klima
a souvislosti interpersonélnich vztahi. Pomoci vztahového auditu a jeho analyzy miZze
podnik rozkryt vyskyt vztahové patologie, jeho pficiny, rozsah, zavaznost, disledky
i miru spokojenosti zaméstnanci, diky nimz je mozné nastavit vhodna antimobbingova
opatieni. Do prizkumi musi byt zapojena také obét i samotny mobber, aby bylo Setéeni
objektivni a celkové efektivni.

Samotné prosetfovani i feseni Sikany je velmi naro¢né a zdlouhavé, je vzdy dopo-
ruceno firmam, aby investovali do preventivnich aktivit a zavadéli opatieni, ktera by

neumozniovala vyskyt jakéhokoliv nerovného zachdzeni, diskriminace a rozvoj vzta-
hové patologie.
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Prevence a snizeni rizik vztahové patologie

Nastaveni firemni kultury podporujici partnersky postoj, tymovou spolupraci, spole-
censkou odpovédnost, stabilni vztahy, flexibilitu.

Zajisténi manazerské kompetentnosti, podpora aktivniho vedeni, napt. demokratic-
ko-liberalniho ¢i participativniho stylu fizeni.
Rozvoj vzajemné komunikace mezi manazery a zaméstnanci.

Reseni problémi hned jak se vyskytnou. Nepodcefiovat a nezlehcovat situaci.
Poskytovat dostatek casu pro konzultace, rozhovory a moznosti feseni.

Pracovnépravni opatfeni, pracovni smlouvy. Zavedeni ¢i doplnéni etického kodexu.
Poskytnuti Mobbing Free manualu na pracovisti — navody k rozpoznani, predchazeni
a vypotradavani se s problémy obtéZzovani a nasili na pracovisti.

Zavedeni internich antimobbingovych opatfeni — pouceni, napomenuti, vystraha,
dutka, penézity trest, pielozeni, vypoveéd apod.

Ramcové dohody o obtézovani, nasili a stresu na pracovisti.

Vyuziti socidlniho dialogu a tripartity v piipadé potieby.

Uzpisobeni pracovniho prostiedi odpovidajiciho kritériim BOZP a pohodé¢ pracov-
niku.

Vybér a umisténi novych pracovnikil — zjistit predpoklady ¢i historii tykajici se vzta-
hové patologie, zafazeni na zakladé¢ typologie osobnosti a jejich kvalitativnich pied-
pokladu, talentu a potencialu.

Rozmist'ovani pracovnikil —jasné kritéria a fddné objasnéni pro zafazovani pracovni-
kil na pracovni mista, povysovani, prevadéni na jinou praci, pfefazeni na nizs$i misto
a propusteni.

Vymezeni pracovni naplné, pozadavki, pravomoci, odpovédnosti a informacnich
naroku.

Moznost autonomie prace, kdy zaméstnanec mtize ovlivnit stanovovani metod,
potadi tikolfl, tempa prace a rozloZeni pracovni doby. Uprava pracovniho rezimu
a pracovni doby s ohledem na vyvazeni pracovniho i osobniho zivota — zohlednéni
souvislosti v ptipadech znevyhodnénych osob (napf. péce o zavislé osoby, zména
zdravotni zpusobilosti apod.).

Socialni adaptace novych pracovnikd v rdmei jejich nastupu.

Pravidelna kontrola pracovnich procest, organizace prace pracovisté z hlediska vy-
uziti pracovni doby a psychické zatéze pracovnikl — pracovni tempo, monotoénni
prace, pozadavky na vykon, vyvazenost pracovnich pozic i sil, mnoho ptesc¢asovych
hodin apod.

Priibézné a objektivni hodnoceni pracovniki — obsahy, metody a terminy hodnoceni
pracovniho vykonu, organizace a dokumentace vyhodnoceni, ndvrh a kontrola opat-
feni k z&vérim hodnoceni. Jasna a srovnatelnd kritéria hodnoceni s ohledem na napli
pracovni ¢innosti. Vyvazené odménovani vykonu, oceilovani pracovnikil, dalsi vzde-
lavani, motivacni programy. Pribézné uznavani a oceniovani pracovnich dovednosti
vedoucim pracovnikem.
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e Dodrzovani efektivniho time, energy a stress managementu.

o Odménovani pracovnikil — adekvatni hmotné i nehmotné odmény a vyhody. Motiva-
ce pracovniki. Znalost motivacniho profilu pracovnika.

e Sociomapovani. Priibézné vztahové audity. Pribézné rozhovory, dotazniky mapujici
situaci.

e Informacni osvéta a vzdé€lavani zaméstnanci — piednasky, workshopy, seminafe,
zvySovani kvalifikace. Rozvojové aktivity zaméstnanct. Edukace tykajici se preven-
ce vztahové patologie, vyskytu stresu, syndromu vyhoteni, dusevniho zdravi.

e Nastaveni vhodnych opatieni korespondujicich s danym pracovistém. Vybidnuti za-
méstnanct k upozorinovani vedeni a v§imani si dusevniho zdravi spolupracovniku.
Doporucovani navrhit zmén a Gprav v piipadé potreby. Dodrzovani spravnych pra-
covnich navyka.

Udrzovani zdravych vztahi a kolegiality na pracovisti.

Supervize, koucing, korektivni a podpiirny mentoring.

Individualni konzultace s odborniky, psychology, terapeuty apod.

Speek up, kulaty sttl, pravidelné schizky s otevienou komunikaci.

Objasnovaci pohovor, mediace, koucing, poradensky servis.

360° zpétna vazba — metoda anonymniho hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivce
pomoci dotaznikového Setieni ze strany kolegli, zaméstnavatele, klientt apod.

Péce o dobré vztahy na pracovisti. Teambuildingové aktivity.
e Dodrzovani zasad diistojného pracoviste.
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5. SOCIALNI ZABEZPECENI

A JISTOTY

Socialnim zabezpecenim v $ir§im slova smyslu se rozumi podpora statu obéaniim
pfi tzv. socialnich udalostech. U nékterych téchto udalosti se predpoklada, ze jsou do-
casné (nezaméstnanost), u jinych je naopak ziejma jejich dlouhodobost nebo trvalost
(stafi, invalidita). Charakter udalosti se zohledniuje ve formé pomoci, ptipadné vysi
davky, délce podptrci doby apod. Stat v socidlnich udalostech své obcany podporuje
finan¢né, vécné nebo sluzbou, aby tak zabranil socialnimu napéti ve spolecnosti.

Pokryti socidlniho zabezpeceni je v Ceské republice vysoké a z pohledu omezeni
chudoby i G¢inné. Mira ohrozeni piijmovou chudobou a socialnim vyloucenim klesla
na 13,3 %, a tak se fadime mezi evropské zemé s nejnizsi Grovni tohoto ukazatele. Clo-
veék se ocitne v ptijmové chudobé, pokud nema ani 60 procent medianu piijmu. V roce
2015 odpovidala pro jednotlivee 10 220K¢, pro dvojici 15 330K¢, pro jednoho rodice
s ditétem do 13 let 13 286 K¢, pro oba rodice se dvéma détmi do 13 let pak 21 461 K¢.
Vydélky v roce 2016 v Cesku rostly.

Existence socialniho pojisténi jako nastroje zajisténi socialnich potieb obcanti v pfi-
padech, kdy se jedna o ocekavanou socialni udalost spojenou se ztratou piijmu, je po-
zitivni a prispiva k distojnym podminkam zaméstnancti. Objevuje se vsak také zneuzi-
vani socialniho systému a vysoké odvodové zatéze. Udrzitelnost souc¢asného pojistného
systému ohrozuje starnuti populace.

Systém socialniho zabezpeceni stoji na 3 pilirich:
1. Pojisténi:
— je spravedlivé, tzn. pokud si pojisténi platime, mizeme z ného i Cerpat,
—v CR se jedna predevsim o zdravotni a socialni pojisténi,
—nemocenské a dichodové pojisténi vytizuje sprava socialniho zabezpeceni.
Diichodové pojisténi je v Cesku povinné a pribézné financované. Ze zakladniho

dichodového pojisténi se poskytuji diichody: starobni (vEetné tzv. pfed¢asného starob-
niho dichodu), invalidni, vdovsky, vdovecky a sirotéi.

Dichod se sklada ze dvou slozek, a to ze zakladni vyméry (stanovené pevnou ¢ast-
kou stejnou pro vsechny druhy dichodi bez ohledu na délku doby pojisténi a vysi vy-
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délkt) a z procentni vymeéry. Jsou-li soucasné splnény podminky naroku na vyplatu
vice diichodl téhoz druhu nebo na vyplatu starobniho diichodu ¢i invalidniho diichodu,
vyplaci se jen jeden dichod, a to vyssi. Jsou-li soucasné splnény podminky naroku
na vyplatu starobniho nebo invalidniho dichodu a na vyplatu vdovského diichodu nebo
vdoveckého dichodu a nebo sirot¢iho dichodu, vyplaci se vyssi diichod v plné vysi
a z ostatnich diichodi se vyplaci polovina procentni vyméry, nestanovi-li zakon o dd-
chodovém pojisténi jinak.

O néroku na diichod, jeho v¥3i a vyplaté rozhoduje Ceska sprava socidlniho zabez-
peceni s vyjimkou ptipadd, kdy jsou k rozhodovani ptislusné organy socialniho zabez-
peceni, ministerstev obrany, vnitra a spravedlnosti (v ptipad¢ pfislusnikd ozbrojenych
sil a sbort).

Mira solidarity je chapana odlisné riznymi skupinami obyvatel, lisicich se podle
vyse piijmu. Pro nizkopiijmové jedince je diichodovy systém relativné vyhodn&jsi nez
pro vysokopiijmové, nebot’ jim zajist'uje dichod piiméfeny zaplacenym piispévkim,
pro vysokopiijmové skupiny pasobi diichodovy systém naopak demotivacné. Vysoké
ptijmové skupiny motivuje k pfesunuti ¢asti pracovnich aktivit do oblasti Sedé eko-
nomiky. Pomoci by mohla diferenciace dichodd u stiednich a vysSich ptijmovych
skupiny a snizeni stropu pro pojistné. Dichodovy systém by mél byt co nejvice mate-
maticky neutralni a nem¢l by vytvaret motivace k setrvani na trhu prace ¢i k odchodu
do diichodu.

2. Z nemocenského pojisténi zaméstnanci se poskytuji 4 davky:
—nemocenské,
— podpora pii oSetfovani ¢lena rodiny,
— vyrovnavaci ptispévek v t€hotenstvi a matefstvi,

— penézita pomoc v matefstvi.

3. Z nemocenského pojisténi osob samostatné vydéle¢né &innych (OSVC) se po-
skytuji 2 davky:
—nemocenské,

— penézita pomoc v matefstvi.

Dopad nemocenského pojisténi na koncept distojného pracovisté je predevsim
v oblasti zneuzivani nemocenského. Zainteresovanost zaméstnavatele na financnim
zabezpeceni zaméstnance, a to prostfednictvim poskytovani nahrady mzdy zaméstnan-
ctim po dobu prvnich dvou tydni pracovni neschopnosti a moznosti kontroly, je v ramci
Ceské republiky nastavena. Systém zvySeni spoletenské kontroly proti zneuzivani je
uspésné vyuzivan také v dalsich 20 statech Evropské unie. Nemocnost nema vliv jen
na vydajovou stranku nemocenského pojisténi, kdy je za dobu nemoci vyplaceno ne-
mocenské, ale ma vliv i na prijmy systému, kdy pti nemoci dochazi k vypadku platby
pojistného.
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Podpora

Ptispévek v nezaméstnanosti mé v Ceské republice spise liberalni povahu a vzni-
ka na né&j narok predchozi pracovni aktivitou. Clovék je tedy v zatézovych situacich
podpofen z danového systému, do kterého obcané s vyssimi piijmy piispivaji vice nez
ob&ané nemoviti. V Cesku se jedna o systém davek statni socialni podpory. Davky statni
socialni podpory vyfizuje ufad prace ptislusny podle mista trvalého bydlisté zadatele
(v Praze urady méstskych ¢asti). Pfispévek v nezaméstnanosti umoziuje lidem zménu
zamgstnani bez obav o ztratu prijmu.

Systém davek statni socialni podpory

Nezavislé na pFijmu: Zavislé na piijmu:
— porodné — piispévek na bydleni
— pohiebné — ptidavek na dit¢
—rodicovsky ptispévek — socialni priplatek
— péstounské davky

Pomoc

Jedna se také o solidarni pomoc v situacich, kdy nesta¢i pomoc predchozich dvou
pilifh a ob¢an nedokaze situace vyresit vlastnimi prostredky.

V Ceské republice se jedna o davky v hmotné nouzi a davky socialni péce.

Davky v hmotné nouzi: Davky socialni péce:
— doplatek na bydleni — piispévky pro zdravotné postizené
— piispévek na zivobyti — piispévek na péci

— mimoiadna okamzita pomoc

Socialni zabezpeéeni podle pravniho systému Ceské
republiky

V Ceské republice byva socialnim zabezpetenim oznatovano pouze diichodové
a nemocenské pojisténi, jak to vyplyva z pojmoslovi zakona ¢. 582/1991 Sb., o organi-
zaci a provadeéni socialniho zabezpeceni, ve znéni pozdejsich predpisi.

Narok na socialni davky ze statni socidlni podpory ma pouze ten, kdo splni podmin-
ky podle zakona ¢. 117/1995 Sb., o statni socidlni podpote.

Zdravotni pojisténi

Zdravotni pojiSténi slouzi k uhrad¢ zdkladni zdravotni péce. Povinné ho plati vSich-
ni zaméstnanci, osoby samostatné vydélecné ¢inné (OSVC) i osoby bez zdanitelnych
piijma (OBZP), které trvale ziji v Cesku. Za zaméstnance plati ¢ast zdravotniho pojiste-
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ni zaméstnavatel, ¢ast hradi zaméstnanec ze své mzdy. Za nezaopattené déti, nezamést-
nané a diichodce odvadi pojisténi stat. Z dlivodl ¢astého zneuZivani byla provedena re-
forma, ktera plati od ledna 2008. Platby na zdravotni pojisténi odchazeji do zdravotnich
pojistoven, nikoliv statu.

Systém statni socialni podpory a pomoci v hmotné
nouzi

Za osobu ¢i rodinu v hmotné nouzi se povazuje ten, kdo nemd dostatecné pifjmy
a celkové socialni a majetkové poméry neumoziuji uspokojeni zakladnich zivotnich
potieb na tirovni jesté piijatelné pro spolecnost. Soucasné si tyto piijmy nemiize z ob-
jektivnich divodi zvysit (uplatnénim narokt a pohledavek, prodejem nebo vyuzitim
majetku) a vyfesit tak svoji nelehkou situaci vlastnim pfic¢inénim.

Systém socialni pomoci se tyka ptedevsim socialnich sluzeb a socilni péce. Dopad
tohoto systému na riizné aspekty distojné prace je omezeny.

5.1 Socialni dialog, kolektivni vyjednavani
a kolektivni smlouvy

Socialni dialog i kolektivni vyjednavani jsou v soucasné dob¢ velmi aktualni jak
na urovni narodni, evropské, tak celosvétové.

Z hlediska vSeobecného povédomi o socialnim dialogu je tento pojem ve spolec-
nosti véci ne zcela znamou. Casto je socidlni dialog v pojmové roviné zaméiovan s ter-
minem kolektivni vyjednavani. Odbornici pohybujici se v prostiedi socialniho dialogu
se vSak snazi prostrednictvim riznych prostfedkli vyznam socidlniho dialogu znacné
posilit a tim téz laickou vefejnost seznamit s nutnosti rozvijeni se tohoto institutu. So-
cialni dialog v podminkach ¢eského prava je z pohledu efektivnosti fungovani limito-
vén n€kolika faktory, a to rémcem pravnim, ekonomickym a osobnim.

Definice socialniho dialogu

Socialni dialog je trvaly a soustavny proces mezi stranami socialniho dialogu, za-
hrnujici dil¢i jednani a konzultace predevsim o otazkach souvisejicich s hospodaiskou
a socialni politikou, probihajici na riznych trovnich. Vzajemna komunikace mezi
zaméstnavateli a zastupci zaméstnanci, vedena na zaklad¢ jejich spoluprace v ramci
pracovnich vztaht, za ucelem sladéni jejich hospodaiskych, pracovnich, mzdovych a ji-
nych podminek vznikajicich pfi pracovnim procesu.
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Formy:

e Klasicka forma socialniho dialogu ma podobu bipartijniho jednani, kde na strané jed-
né vystupuji reprezentanti zaméstnanct a na stran¢ druhé zéstupci zaméstnavatelt.

e Druhou, specialni formou socialniho dialogu je tripartitni socialni dialog, pti kterém
je dalsi zacastnénou stranou stat, resp. zastupce vlady.

Kolektivni vyjednavani

Kolektivni vyjednavani jakozto formalizovana podoba bipartijniho socialniho dia-
logu se v ¢eské pravni Gpravé zamétuje pouze na problematiku kolektivni smlouvy,
a to prostiednictvim zakona o kolektivnim vyjednavani. Tato skutecnost je vnimana
jako jeden z faktort, jez vyznamné ovliviiuji socidlni dialog v pravnim prosttedi Ceské
republiky a o némz bude pojednano v ramci kapitoly zabyvajici se limity socialniho
dialogu.

Rozdil mezi socialnim dialogem a kolektivnim
vyjednavanim
(v Ceské pravni Upraveé a v roviné mezinarodni)

Rozlisovani pojmi socialni dialog a kolektivni vyjednavani je specifikem Ceské
pravni Upravy. V zékonné ipravé se s pojmem socialniho dialogu nesetkame, zaby-
va se pouze pojmem kolektivniho vyjednavani, jehoz cilem je podle zakona o kolek-
tivnim vyjednavani uzavieni, zména ¢i plnéni kolektivni smlouvy. Socilni dialog je
v tomto vyznamu chapan jako kolektivni vyjednavani v uzsim slova smyslu. Jde tedy
o formalizovany, pravem upraveny postup bipartijniho socidlniho dialogu, kde so-
cialnimi partnery jsou odborové organizace a zamé&stnavatel ¢i jeho sdruzeni. Social-
ni dialog v dimenzich mezinarodniho prava vsak sahd i nad ramec tohoto vymezeni.
V tom nas utvrzuje i ustanoveni ¢l. 2 Umluvy MOP &. 154, jez kolektivni vyjednavani
definuje jako ,,vSechna vyjedndavani mezi zaméstnavatelem, skupinou zaméstnavate-
lii nebo jednou nebo nékolika organizacemi zaméstnavatelii na jedné strané a jednou
nebo nékolika organizacemi na strané druhé, jejichz ucelem je stanovit pracovni pod-
minky a podminky zaméstnavani, upravit vztahy mezi zaméstnavateli a pracovniky
nebo upravit vztahy mezi zaméstnavateli a jejich organizacemi a jednou nebo néko-
lika organizacemi pracovniki®. V podminkach ¢eského prava se takovéto vymezeni
kolektivniho vyjednavani povazuje za neformalizovanou podobu socialniho dialogu,
pro né&jz je piiznacné oznaceni kolektivni vyjednavani v §irSim slova smyslu. S tako-
vym pojetim kolektivniho vyjednavani se v Ceské republice méizeme setkat nejéastdji
na Grovni jednani tripartity.

Socialni dialog v $irSim slova smyslu je celosvétovy jev uplatiujici se pro trvale
udrzitelny ekonomicky a socialni rozvoj v oblasti pracovnépravnich vztahil. Piestoze
je rysem velmi zasadnim, da se fici, Ze neexistuje zadny univerzalni postoj, jenz by
jednoznaéné vystihoval pojem socialniho dialogu.
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Zasady socialniho dialogu

Sociéalni partnefi Ucastnici se socialniho dialogu jsou povinni stejné jako ostatni
ucastnici pracovnépravnich vztahii dodrzovat obecné zasady plynouci z vnitrostatnich
¢i mezinarodnich prament prava. Takovymi mohou byt zasada autonomie vile stran,
zasada koali¢ni svobody aj.

K tomu, aby vsak socialni partnefi splnili stanoveny cil socialniho dialogu a na-
stolili pfiznivé pracovni prostiedi, je tfeba se fidit urCitymi pravidly komunikace a vy-
jednévani, jeZ se uplatiuji pfi samotném procesu socidlniho dialogu. Socidlni dialog je
zalozen na Ctyfech zakladnich zasadach, a to:

e vyjednavat lze vzdy,

vyjednavat 1ze o viem,

vyjednévat 1ze 1 neformalng,

e rovné postaveni stran.

Odvétvova uroven socialniho dialogu

V fadé zemi (napt. Némecko) pfedstavuje nejvyznamnéjsi uroven socialniho dialo-
gu dialog v ramci odvétvi.

Rozvoj odvétvové turovné socialniho dialogu je v soutasné dobé v Ceské republice
patrny vice nez kdy jindy. Po vzoru evropského socialniho dialogu a za podpory Ev-
ropské unie se socidlni partnefi snazi o posileni komunikace a tim i nastaveni pravidla
urcitého zavedeného socidlniho dialogu v odvétvich. Takovy model pfedstavuje projekt
,»Posilovani bipartitniho dialogu v odvétvich®, ktery se snazi zejména vytvorit platformu
pro vedeni socialniho dialogu na této urovni, zvysit konkurenceschopnost podniki jed-
notlivych odvétvi a tim i rozsitit samotné povédomi o odvétvovém socialnim dialogu.
Dilezitym cilem tohoto projektu je téz podporit tvorbu kolektivnich smluv vyssiho stup-
né, jelikoz i pres urcitou upravu v ¢eském pravnim fadu nenachazi uzavirani kolektiv-
nich smluv vyssiho stupné takové piiznivee, jako je tomu v jinych evropskych zemich.

Legislativni zakotveni odvétvového socialniho dialogu v pravnim adu Ceské re-
publiky se pohybuje pouze v ramci kolektivniho vyjednavani v uzsim slova smyslu, a to
prostiednictvim uzavirani kolektivnich smluv vyssiho stupné. O kolektivni smlouvé
vyssiho stupné miizeme hovotit v piipadg, je-li uzaviena dle § 23 odst. 3 pism. b) zéko-
niku prace mezi organizaci nebo organizacemi zaméstnavatelti a odborovou organizaci
¢i odborovymi organizacemi. Témito organizacemi jsou zpravidla vyssi odborové orga-
ny (odborové svazy) a organizace (svazy) zaméstnavatel.

Vyuzivanym institutem na odvétvové urovni je institut rozsitovani zavaznosti ko-
lektivnich smluv vyssiho stupné, a to na dal$i zaméstnavatele v odvétvi, ktefi nejsou
Cleny organizace, jez tuto kolektivni smlouvu uzaviela. Samotny proces rozsifovani
zavaznosti kolektivnich smluv vyssiho stupné upravuje zakon o kolektivnim vyjedna-
vani. Cilem rozsifovani zavaznosti kolektivnich smluv vyssiho stupné je zejména sjed-
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notit pracovnépravni podminky v jednotlivych odvétvich. Nutno zminit, ze kolektivni
smlouvy vyssiho stupné stanovuji spiSe obecny ramec minimalnich pracovnépravnich
standard, ktery by mél byt podkladem pro uzavirani podnikovych kolektivnich smluv.
Z toho je patrna i urcita provazanost jednotlivych trovni, resp. podnikové a odvétvové.

Podnikova uroven

V nejvétsi mife se mizeme se socialnim dialogem v Ceské republice setkat na pod-
nikové urovni. I pies snahy socidlnich partner posilit socialni dialog na vyssich
urovnich jde stale o zasadni tiroven socialniho dialogu v ¢eském pracovnim pravnim
prostfedi. Dominance podnikového socialniho dialogu je dana proto, Ze nejvetsi ¢ast
vztahujici se k uprave kolektivniho pracovniho prava smétuje pravé k uzavirani podni-
kovych kolektivnich smluv. Sociélni dialog na urovni podnikd tak probihd predevsim
ve formé kolektivniho vyjednavani v uzsim slova smyslu.

Pfi bliz§im hledani Gipravy socialniho dialogu na podnikové urovni lze vyuzit usta-
noveni § 23 odst. 3 pism. a) zdkoniku prace, ktery vymezuje koncepci podnikové kolek-
tivni smlouvy dle smluvnich stran, jimiz jsou zaméstnavatel nebo vice zaméstnavatelti
a odborova organizace ¢i odborové organizace. Pro proces uzavirani kolektivnich pod-
nikovych smluv se opét, stejné jako v pripadé odvétvového socialniho dialogu, pouzije
zékon o kolektivnim vyjednavani.

Subjekty socialniho dialogu

Subjekty jsou predpokladem vzniku pravniho vztahu. V pracovnim pravu je za sub-
jekt povazovan ten, jemuz normy pracovniho prava priznavaji pravni subjektivitu. Jed-
né se tedy o pravnickou ¢i fyzickou osobu, které pravo pfizndvéa byt nositelem prav
a povinnosti, vlastnim jedndnim zaklddat pravni vztahy, samostatn¢ vystupovat v pro-
cesnich vztazich a v pfipadé poruseni pravnich vztahti nést vzniklou odpovédnost. Nut-
no podotknout, ze subjekty socidlniho dialogu, resp. kolektivniho vyjednavani v uzsim
slova smyslu maji zvlastni postaveni, jelikoz na strané zaméstnance miize vystupovat
pouze urcita organizovana skupina lidi, tedy pouze pravnicka osoba. Z hlediska nékte-
rych subjektli na stran¢ zaméstnancti nemizeme hovofit o subjektech v pravnim slova
smyslu. Nespliuji totiz vSechny vyse vymezené prvky pravni subjektivity. Néktefi au-
tofi oznacuji takové subjekty za ,,nonsubjekty*.

5.2 Socialni integrace

Socialni integrace je proces rovnopravného zaclenovani ¢lovéka do spolecnosti —je
tedy nécim naprosto piirozenym a tyka se kazdého ¢lena spolec¢nosti. Komplikace vSak
nastavaji ve specifickych piipadech nékterych osob nebo minoritnich skupin (etnické
mensiny, osoby s postizenim apod.), kter¢ se od vétSinové populace vyrazn¢ odlisuji
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a nejsou schopny dosahovat pfirozenym zptisobem vysoké miry socializace. Potom je
nezbytné jejich integraci aktivné podporovat a vytvaret pro ni vhodné podminky.

Integrace umoziuje souziti minorit a majorit a aktualizuje hodnotové postoje v rtiz-
nych oblastech existence spolecnosti. Socidlni integrace tedy znamena sjednocovani,
spojovani v novy celek, kdy mensinové (minoritni) skupiny a spolecenska vétsina (ma-
jorita) rozvijeji spolecensky systém, ktery obsahuje soucasti hodnot a ideji obou stran.
Kazdy ptitom nachazi své misto ve spolecnosti, mezi uvedenymi skupinami neexistuje
Z4dnd podstatnd hranice.

o VSichni lidé jsou si rovni v diistojnosti a pravech.“
Cl. 1 Veobecné deklarace lidskych prav

Proces zaclenovani osob do spolecnosti véetné minority znevyhodnénych mize byt
z hlediska dustojného pracovisté nelehky tkol. Pokud neni podnik na adaptaci a zacle-
fovani pfipraveny a nedisponuje kvalitné proSkolenym persondlem, miZe pfinést za-
¢lenovani novych pracovnikii nemalé komplikace, ptedevsim ze strany Sifeni vztahové
patologie.

Byt piijat a identifikovat se s majoritni spolecnosti mize byt pro jedince z odlisnych
skupin velkd vyzva. Pfechod na nové pracovisté a zaclefiovani je ndrocné samo o sobg,
natoz pro osoby s postizenim, z etnickych mensin, pfist¢hovalce, uprchliky nebo osoby
propusténé z vézeni.

K jejich socializaci nedochazi pfirozenym zptisobem a mnozi z integrovanych je-
dincti se citi byt diskriminovani a vy¢lefiovani, coz se odrazi nejen na pracovistich,
ale také v jejich osobnim zivoté. Z toho diivodu je nutné jejich integraci podporovat
a prizpusobit snahu distancovat se od mensiny ¢i poukazovani nebo zapirani handicapu.

Dilezitou roli hraje spravna motivace jak jedince, tak kolektivu. V procesu in-
tegrace mizeme vyuzit piistup asimilaéni — ur€uje souziti majoritni spolecnosti a je
na daném jedinci, zdali se pfizpisobi. Ptistup koadaptacni — odlisnost jedince je i pro-
blémem spolecnosti a musi se vzajemné odstranovat bariéry a vzajemné se prizpuso-
bovat. Piistup asimila¢ni je pro spole¢nost snazsi, nicméné neni zcela vhodny, zatimco
koadaptacni piistup vyzaduje veétsi narocnost, zato je pro spolecnost celkove vyhodnéj-
§i. Koadaptacni smér vSak neni konecnou fazi integracniho procesu.

Vyvoj v piistupu k zaclenovani znevyhodnénych osob do spolecnosti prechazi
k modernimu trendu, ktery je charakteristicky tzv. inkluzivnimi postupy. Inkluze je
vy$S$im stupném integrace — znevyhodnéné skupiny se zucastiuji béznych aktivit jako
lidé z vétsinové spolecnosti. Rozdil je v tom, Ze integracni postupy zajistuji a vytvareji
znevyhodnénym jedincim specialni podminky, zatimco inkluzivni nikoliv. Pokud je
to mozné, nejsou vyuzivany zadné specialni prosttedky a postupy. Pouze v situacich,
kdy je to nezbytné nutné, nastupuje adekvatni pomoc a podpora. V tom muzeme spat-
fovat zasadni posun od integrac¢nich postupi, které spocivaji v zajisténi specialnich
prostedktl, podpory a péce pro osoby s postizenim, aby mohli byt tito jedinci nasledné
zapojovani do vétsiny ¢innosti v bézném zivoté spolecnosti.
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v

snadnéji prijmout hlavni myslenku inkluze, tedy skutecnost, ze jsou si vSichni rovni.

Inkluze zdravotné postizenych je nekoncici proces, jehoz prostfednictvim se lidé
mohou v pIné mife zicastnovat vsech aktivit spolecnosti stejné jako lidé bez handicap.

Etnicka integrace

U etnickych integraci obvykle dochazi mezi mensinami k napéti a mezikulturnim
stfetim, u asimila¢niho procesu se pfistéhovalci prizpisobuji nové kultute, vzdavaji se
svych tradic a piebiraji zvyky vétSinové spolecnosti, uci se novému jazyku, novym nor-
mam chovani ¢i zivotnimu stylu. U procesu taviciho kotliku se misi dominantni kultury,
¢imz vznika zcela nové socialni prostredi a kulturni vzorce, ale pfist€éhovalci se nemusi
vzdavat svych obyceji. U procesu pluralismu je umoznéno mensinam Zzit simultanné
s majoritni spolecnosti, aniz by byly vylouceny z politickych ¢i ekonomickych aktivit
zemé.

Integrace osob se zdravotnim postizenim

Zaclenovani osob se zdravotnim postizenim se odviji od zavaznosti jejich handica-
pu a miry samostatnosti. Handicapovany ¢loveék se do lidského spolecenstvi potiebuje
integrovat v fad¢ oblasti.

Jedna z definic nezavislého zivota zdravotné postizenych uvadi, ze nezavisly zpa-
sob zivota je stav, kdy jsme na zivu a mame socialni, politické, ekonomické a kulturni
moznosti vybéru rovnocenné moznostem nepostizenych osob. Zdravi je podle organi-
zace WHO definovano jako stav uplné fyzické, psychické a socialni pohody. Za zdra-
votné postizené povazujeme jedince, u nichz v dasledku poskozeni organismu a poruse-
ni jeho funkei dochazi ke snizeni n€kterych schopnosti a vykonnosti a nasledné k jejich
znevyhodnéni (handicapu, zdravotnimu postizeni) ve srovnani se zdravym intaktnim
¢lov€kem. Zdravotné postizeny je ¢lovek s béznymi i specifickymi potfebami v rizném
vzdjemném poméru. Podporovand zaméstndni a vytvareni bezbariérového prostiedi
jsou nutnosti pro proces integrace. Stupn¢ integrace u postizenych se pohybuji od so-
cialné integrovanych jedinci, kdy se handicapovany muze plné ucastnit aktivit, pies
inhibované osoby, které maji omezeni, ¢i mensenou tcast dalsich jedinct, kteti nedoka-
zou navazovat kontakty, ¢i maji velké psychické i fyzické omezeni, po osoby s naruse-
nymi vztahy a spolecensky izolované osoby, kdy se neda integra¢ni mira zjistit.

Pomoc pfi integraci zdravotné postizenych osob poskytuji obcanské iniciativy a ne-
ziskové organizace. Osobam s leh¢i formou postizeni je nabizena pomoc v ramci chra-
néného bydleni ¢i na podporovaném pracovisti.

Stupné integrace:

1. Socialné integrovany — postizeni neomezuje plnou ucast pri vSech spolecenskych
¢innostech.
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2. Ucast inhibovana — postizeni vyvolava urcitou nevyhodu, kterd znamena mirné
omezeni.

3. Omezena ucast — osoby se pln¢ netcastni obvyklych spolecenskych ¢innosti, jejich
postizeni negativné€ ovliviiuje napt. manzelstvi, sexuélni zivot apod.

4. Zmensena ucast — v disledku postizeni nejsou osoby schopné navazat nahodné kon-
takty a jejich ucast ve spoleCenském Zivoté je omezena na piirozené komunitdrni
vztahy — rodina, domov, pracovisté apod.

5. Ochuzené vztahy — jde o omezeni ve fyzickém, socidlnim ¢i psychickém vyvoji bez
tendenci ke zlepSeni.

6. Redukované vztahy — jedinci jsou schopni udrzovat vztahy pouze k vybrané a ome-
zené skuping ¢i k jednotlivci.

7. Narusené vztahy — jedinci nejsou schopni udrzovat trvalejsi vztahy s ostatnimi lidmi,
zmény chovani plsobi negativné i v prostiedi ptirozené skupiny.

8. Spolecenska izolovanost — jde o specifické piipady segregace, o osoby, jejichz schop-
nost miry integrace je nezjistitelna pravé pro jejich izolovanost.

Jednou z forem G¢inné pomoci lidem s postizenim je pracovni rehabilitace zamére-
na na ziskani specifické odbornosti a urcité zaméstnanecké pozice. Pti organizovani je
potieba vychazet z potieb realnych moznosti téchto osob, nejlépe v bézném pracovnim
prostiedi a podporovaném zaméstnavani. Sluzby v oblasti socialni integrace poskytuje
také ministerstvo prace a socialnich véci prostrednictvim investicni podpory procesu
a zavadéni jednotného pristupu v transformaci pobytovych zatizeni socialnich sluzeb
v jiné typy socialnich sluzeb, dale poskytuje investi¢ni podporu pfi zajisténi dostupnosti
sluzeb, které umozni navrat ptislusnikli nejvice ohrozenych socialné vyloucenych rom-
skych lokalit zpét na trh prace a do spolecnosti, a v neposledni fad¢€ investicni podporu
poskytovatelim socialnich sluzeb, zaméstnavateltim a dalsim subjektim pfi prosazova-
ni a realizaci nastrojii socidlni ekonomiky.

Specialni programy integrace jsou také ptipravovany pro propousténé, kde je na-
bizeno socidlné pravni poradenstvi, terapeutické programy, socidlni vycvik, tréninky
zvladani vlastni agresivity, komunikace apod. U socidlni integrace cizincli se situace
postupné méni a stale vice je vnimana nutnost spoluprace mezi v§emi aktéry — statem,
obci, Gfady, neziskovymi organizacemi, Skolami, policii apod.

Ministerstvo prace a socialnich véci v ramci ¢innosti vSech svych pracovnich ttvart
uplatiiuje tzv. integra¢ni mainstreaming, tj. zahrnuje integraci do vsech politik ovliv-
nujicich dalsi stranky zivota cizincl i zivota spolecnosti. O podminkach zaméstnavani
a pristupu cizincl k socidlnimu zabezpeceni ministerstvo poskytuje zejména cizincim
a zaméstnavatelim relevantni informace prostiednictvim svych webovych stranek
a také dotace na podporu jejich integrace, resp. na podporu cilovych skupin, mezi nimiz
jsou také imigranti a azylanti.
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5.3 Rovné prilezitosti a rovné zachazeni
pro vSechny

Pravo na rovné zachazeni je ustanoveno i v ¢l. 1 Listiny zakladnich prav a svo-
bod: ,, Lidé jsou svobodni a rovni v diistojnosti i v pravech. Zakladni prava a svobody
Jjsou nezadatelné, nezcizitelné, nepromicitelné a nezrusitelné. “ Spolecnost tedy nemiize
omezovat prava nekterych lidi na zékladé pohlavi, barvy pleti, jazyka, naboZenstvi,
politického ¢i jiného smysleni, narodniho nebo socialniho ptivodu, piislusnosti k narod-
nostni mensing nebo i zdravotniho postiZeni. Je tfeba mit na zfeteli také to, ze nékteré
osoby jsou ohrozeny nékolikanasobnou diskriminaci, at’ uz naptiklad vzhledem ke gen-
deru, véku nebo ndrodni ¢i etnické piislusnosti.

Gender

Rovnost zen a muzi je jednou ze zékladnich hodnot, na nichz je postavena demo-
kraticka spolecnost a zaroven zaklady lidského prava. Prosazovani této rovnosti ma
nejen lidskopravni rozmér a je predevsim otazkou spravedlnosti, ale ma také zasadni
vyznam pro hospodaisky rust, prosperitu a konkurenceschopnost.

Gender odkazuje na socialni rozdily mezi muzi a zZenami, které jsou naucené,
méni se s Casem a vyznamné se lisi jak v ramci jednotlivych kultur, tak mezi kul-
turami. Rozdily maji biologickou i socialni povahu. V angli¢tin¢ se vztahuje slovo
gender pedevs§im na kulturné a socialn¢ uréené pohlavi, ne biologické, o cemz svédci
i mnoha usneseni Evropského parlamentu, ale 1 materialy vypracovavané Evropskou
komisi.

Cilem politiky genderové rovnosti je zajistit Zendm a muzim stejnd prava, povin-
nosti a moznosti ve vSech aspektech a sférach zivota.

,.Genderova rovnost znamena stejnou viditelnost, stejné postaveni a stejnou ticast
obou pohlavi ve vSech sférach verejného a soukromého zivota. Genderova rovnost je
opakem genderové nerovnosti, nikoliv genderovych rozdild, a jejim cilem je prosa-
zovat plnohodnotnou ucast zen a muzi ve spolecnosti.“ Tuto definici pouziva Rada
Evropy.

Cestou k cili genderové rovnosti je genderovy mainstreaming. Strategie zahrnuje
integraci genderového hlediska do kazdodennich zalezitosti a rozhodovani a ve vsech
oblastech politiky. Dosazeni rovnosti je mozné dosahnout zménou norem a prerozdéle-
nim moci, zdroju a reorganizaci, zlepSovanim, rozvijenim a hodnocenim koncepcnich,
rozhodovacich a vyhodnocovacich procest tak, aby bylo hledisko rovnosti zapraco-
vano na vSech urovnich. Zakladnim piedpokladem strategického uchopeni genderové
rovnosti je existence materialti na vladni Grovni, jez pojmenuje tuto rovnost jako spo-
lecenskou prioritu a bude vytvaret ramec prosazovani dané politiky ve stfednédobém
horizontu. Systematické uplatiiovani rovnosti je prilezitosti pro zlepSeni situace nejen
formalné, ale i fakticky.
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Legislativni podpora:
o Cl. 2 Smlouvy o zalozeni ES ik, e podpora rovnopravného postaveni muzii a Zen
je jednim z ukold Evropského spolecenstvi.

e Cl. 3 (2) iika, ze Evropské spolecenstvi se ve vSech svych Cinnostech zaméfuje
na odstranéni nerovnosti a podporu rovnopravnosti mezi muzi a zenami.

o Clanek 13 smlouvy umoziluje piijmout opateni k boji proti diskriminaci na zdkladé
pohlavi, rasového nebo etnického pivodu, nabozenského vyznani anebo viry,
zdravotniho postizeni, véku anebo sexualni orientace.

e Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES z 5. ¢ervence 2006 o vyko-
navani zasady rovnosti pfilezitosti a rovného (stejného) zachazeni s muzi a Zenami
ve vécech zaméstnanosti a povolani komplexné pokryva vicero aspektl rovného za-
chazeni a zaroven nahradila nékolik riznych smérnic, které tyto aspekty upravovaly
v minulosti.

Dalsi strategické dokumenty souvisejici
s problematikou:

Narodni akéni plan prevence doméciho nasili, Narodni program reforem CR, Na-
rodni plan vytvareni rovnych pfilezitosti pro osoby se zdravotnim postizenim, Narodni
akeéni plan na podporu pozitivniho starnuti, Strategie socialniho zaclenovani, Postup pii
realizaci aktualizované koncepce integrace cizincl, Narodni strategie boje proti obcho-
dovani s lidmi v CR apod.

Podpora genderové rovnosti prispiva k:

e posileni spravedlnosti ve spolecnosti / rovny podil na rozhodovani, ptistupu ke zdro-
jim 1 na péci,

e podpote ochrany lidskych prav a tcty k nim,

e posileni principli nediskriminace a rovnych pfilezitosti pro vSechny,

e participativnéjsimu rozhodovani, na kterém se podili cela spolecnost,

o ckonomickému rustu, lepsi konkurenceschopnosti a vykonnosti ekonomiky i pra-
covniho trhu,

e demografickému ristu populace,

e zvyseni celkové spokojenosti se spravou spolecnosti v Sirokém spolecenském kon-
textu,

e 7zajisténi dodrzovani pravniho pofadku CR, zejména pravnich predpisi vénujicich se
rovnosti a nediskriminaci, pfipadné i moznosti prosazovat zlepSeni pravnich predpisi,
e posileni divéryhodnosti CR na mezinarodni trovni.

Agenda rovnosti Zzen a muzl je ukotvena v fadé dokumentt a kazdoro¢né aktuali-
zované Priority jsou formalné napliiovany, ptesto aktualni realny stav agendy ukazuje,
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ze rovnosti Zen a muzi nebylo de facto dosazeno. Podle ro¢ni zpravy Svétového eko-
nomického fora Global Gender Gap Index CR klesla rovnost Zen a muzil ze 73. mista
v roce 2012 na 83. misto v roce 2013 ze 136 sledovanych stati. Mezi lety 2006 az 2013
CR poklesla o 30 mist, v roce 2016 jsme se ze 144 zemi umistili na 77. mist. Rovnéz
v kontextu EU dosahuje CR v hodnoceni rovnosti zen a muzii podprimérné hodnoty.

Zastoupeni zen v rozhodovacich pozicich je v CR velmi nizké. Ve viech diilezitych
oblastech od volenych funkci po jmenované funkce v ramci exekutivy, statni spravy,
soudnictvi, Skolstvi, ve statem vlastnénych i soukromych spole¢nostech téméf bez vy-
jimky plati, Ze Zeny ve velké mife vykonavaji odborné, podptirné a zékladni ¢innosti. Se
vzriistajici irovni mocenské hierarchie viak zastoupeni zen klesa. Podle zjisténi Ceské-
ho statistického Gfadu bylo v roce 2012 v rdmci populace mezi 15-64 lety ekonomicky
aktivnich 50 % Zen oproti 67,7 % muzu.

V navaznosti na strategii Evropa 2020 byly v souladu se zavéry Evropské rady
z &ervna 2010 stanoveny narodni cile CR pro oblast zaméstnanosti — dosazeni 75 %
zaméstnanosti zen a muzu ve véku od 20 do 64 let, mimo jiné i prostiednictvim vyssi
ucasti mladych lidi, starSich pracovnikl a pracovnikl s nizkou kvalifikaci, a lepsi inte-
grace legalnich migrantl. Narodni cil dosazeni miry zaméstnanosti zen: 65 %.

V navaznosti na nerovné odménovani a niz$i ekonomickou participaci Zen jsou je-
jich starobni dchody primérné nizsi nez diichody muzt (11 807 K¢ oproti 14 107 K¢
k 30.7.2017). Zeny ziji v priméru déle nez muzi a mnohé z nich odchézeji do diichodu
diive, v zavislosti na po&tu vychovanych déti. Také proto je v CR pomérné zastoupeni
zen mezi chudymi nad 65 let nejvyssi v Evropé (87 %). Z nerovného odménovani vy-
plyva také nerovnost ve spotieb¢ a omezeni vlastnictvi, horsi pfistup k pdjckam, Gve-
rim, hypotékam a k vlastnickému bydleni.

Vicenasobné diskriminovanou skupinou jsou také cizinky. Podle udaji CSU
z roku 2011 zije v CR 186 tisic legalné pobyvajicich cizinek, z toho je cca 80 tisic
aktivnich na trhu prace a z toho je 60 tisic Zen obcankami zemi EU. Tato skupina osob
podléha na trhu prace fadé znevyhodnéni. Mezi hlavni divody patii horsi jazykové
schopnosti.

Problémy genderu v souvislosti s praci

e Nerovné zastoupeni zen a muzl v rozhodovacich pozicich; podil muzi se nadale
zvySuje se stoupajici trovni hierarchie rozhodovani.

e Neexistence institucionalniho ramce pro dosazeni vyrovnanéjsiho zastoupeni Zen
1 muzi v rozhodovacich pozicich.

e Nizky standard objektivnich a transparentnich pravidel pro obsazovani rozhodova-
cich pozic.

o Nizka zaméstnanost a vysoka mira ohrozenych chudobou u zen ve specifickych vé-
kovych kategoriich — samozivitelky, seniorky, matky s détmi.

e Rozdily v odménovani muzi a zen.
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Diskriminace a znevyhodnovani zen na trhu prace v disledku péce o dit¢ i blizké
osoby.

Nizka motivovanost a neznalost zaméstnavateld v oblasti genderové rovnosti.
Nizky pocet zen podnikatelek a zaroven riziko zvySovani poctu zen, jez pracuji jako
podnikatelky nedobrovolné.

Obtézovani a sexualni obtézovani na pracovisti.

Nedostate¢na nabidka flexibilnich forem prace a souvisejici nejistota zaméstnani.
Nizka podpora rodic¢ti s malymi détmi ze strany statu i zaméstnavateld.

Nejasny vyklad a nedostatecné pravni pedpisy v oblasti sladovani pracovniho, sou-
kromého a rodinného Zivota.

Nizka ucast muzl na péci o malé déti, zavislé osoby a o domacnost.
Nizké zastoupeni zen a nizka moznost jejich profesniho uplatnéni ve véde, vyzkumu

a inovacich. Nedostatecné zahrnuti genderové perspektivy do tvorby védecké zna-
losti a inovaci.

Vysoka latence genderové podminéného nasili ve vetejném prostoru (stalking, ky-
bersikana).

Neexistence dlouhodobého, systematického a jednotného piistupu k politice EU
v oblasti genderové rovnosti. Nezajisténi spoluprace a politického dialogu a vymény
zkuSenosti s dal$imi ¢lenskymi zemémi v genderové agende.

Neexistence systematického a jednotného ptistupu k projektlim mezindrodni rozvo-
jové spoluprace na vladni Grovni.

Nedostatecné pokryti v oblasti genderové rovnosti v mezinarodnich institucich.
Nizka dostupnost a kvalita sluzeb pro migrujici osoby.

Nedostatecna legislativa a vymahatelnost prava v oblasti rovnosti Zen a muzil.
Negativni dopady zdanlivé genderové neutralnich pravnich pfedpisti na rovnost zen
a muzl.

Nizké povédomi o pravnich Upravéch a jejich vymahatelnosti.

Podpora genderové rovnosti v CR

Clenstvi CR v EU, kde je genderové rovnost jednou z priorit.
Dobré legislativni ukotveni genderové agendy, zejména vliv legislativy EU.

Existujici zaklad instituciondlniho zabezpeceni politiky genderové rovnosti, zejména
Rada vlady pro rovné piilezitosti.

Dlouhodobé ukotveni genderové agendy na vladni Girovni, zejména Priority a postu-
py vlady pfi prosazovani rovnych piilezitosti pro Zeny a muze.

Existujici strategické dokumenty pro vybrané oblasti, jako je domaci nasili, obcho-
dovani s lidmi, socialni za¢lenovani.

Vyzkumné a statistické instituce vénujici se genderové problematice.
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e Navazovani spoluprace s mezinarodnimi organizacemi.
o Sit¢ a aktivity obchodnich spolecnosti v oblasti genderové rovnosti.

e Fungujici spoluprace nestatnich neziskovych organizaci, vyzkumnych a statistickych
instituci, obchodnich spole¢nosti a nékterych subjektt vetejné spravy.

e Existence metodickych nastrojii prosazovani genderové rovnosti ve vetejné i sou-
kromé sfére.

e Vysoka uroven vzdélanosti Zen.

Rovné prilezitosti pro osoby se zdravotnim postizenim

Ceska republika jiz od roku 1992 piijima a aktualizuje narodni plany pro osoby
se zdravotnim postizenim, jejichZ cilem je zlepSovéani podminek a kvality Zivota osob se
zdravotnim postizenim a jejich integrace do spolecnosti. Zakladnim G¢elem nového Na-
rodniho planu podpory rovnych piileZitosti pro osoby se zdravotnim postizenim na ob-
dobi 2015-2020 je pokracovat v prosazovani a podpofe integrace osob se zdravotnim
postizenim a prostfednictvim konkrétnich opatieni napliovat jednotlivé ¢lanky Umluvy
o pravech osob se zdravotnim postizenim.

Utelem Narodniho plénu je i nastaveni fungujicich systémti vzd&lavani, socialnich

se podilet na vefejném zivote, jehoz soucasti je 1 vydélecna ¢innost. VIiv na moznost
plného zapojeni se na trhu prace ma také dostupnost vzdélani. I kdyz néktera opatfeni
vyzaduji finan¢ni naklady, jejich navratnost je mnohonasobné vétsi, a to i bez prihlédnuti
k nevycislitelnym hodnotam, kterymi jsou pocit seberealizace, sobéstacnosti,
nezavislosti apod.

Podle statistického Setfeni provedeného Ceskym statistickym ufadem v roce 2013
je v Ceské republice cca 1 078 000 osob se zdravotnim postizenim, coz je 10,2 % popu-
lace. Jedna se tedy o vyznamnou skupinu ob¢ant.

Umluva o pravech osob definuje zdravotni postiZeni takto: ,,Osoby se zdravotnim
postizenim zahrnuji osoby majici dlouhodobé fyzicke, dusevni, mentalni nebo smyslové
postizeni, které v interakci s rliznymi ptekdzkami mize branit jejich plnému a i¢innému
zapojeni do spolecnosti na rovnopravném zaklad¢ s ostatnimi.*

Zakon €. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostredcich ochrany pted
diskriminaci a o zméné nékterych zakont (antidiskriminacni zakon), ve znéni pozdéj-
Sich predpist, definuje v § 5 zdravotni postizeni jako: ,, ... télesné, smyslové, mentalni,
dusevni nebo jiné postizent, které brani nebo miize branit osobam v jejich pravu na rov-
né zachdazeni v oblastech vymezenych timto zakonem; pritom musi jit o dlouhodobé
zdravotni postizeni, které trva nebo ma podle poznatkii lékarske védy trvat alespon
Jeden rok.

V zékongé €. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti, ve znéni pozd¢jsich ptedpisa, v § 67
jsou osoby se zdravotnim postizenim pro Ucely zaméstnanosti definovany jako:
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,, ... fyzické osoby, které jsou organem socidalniho zabezpeceni uznany a) invalidnimi
ve tretim stupni (dale jen ,osoba s tezsim zdravotnim postizenim ‘), b) invalidnimi v prv-
nim nebo druhém stupni, nebo c) zdravotné znevyhodnénymi (ddle jen ,0soba zdravotné

znevyhodneénd *

Mezi strategické dokumenty vénujici se této problematice patii naptiklad Narod-
ni zpréva o strategiich socialni ochrany a socialniho zaclenovani, Strategie socialniho
zacleniovani 2014-2020, Narodni program mobility pro vSechny, Strategie vzdélavani
2020 apod.

Ve w Ve - (o]

Cile akénich planu:

e odstranovani bariér a zlepSeni pfistupu ke zdravotnickym sluzbam a programim,

e posileni a rozsifeni rehabilitace, habilitace, pomocné technologie, asistencni a pod-
purné sluzby a rehabilitace v piirozeném prostredi,

® boj proti jakékoliv diskriminaci na zaklad¢ pohlavi, rasy nebo etnického ptivodu,

e stanoveni obecné¢ho ramce pro rovné zachazeni v zaméstnani a povolani, viz smér-
nice ¢. 2000/78/ES, kdy je Gcelem odstranéni prekazek branicich k prosazeni prav
a integraci do spolecnosti. Smérnice zakazuje veskerou diskriminaci, ptimou ¢i
nepiimou, na zakladé nabozenstvi nebo viry, zdravotniho postizeni, véku nebo
sexualniho zameéfeni. S ohledem na zdravotni postizeni povazuje smérnice za dis-
kriminaci i nedostate¢né prizptisobeni pracovisté. Navic se neptimou diskriminaci
z divodu zdravotniho postizeni rozumi také odmitnuti nebo opomenuti piijmout
opatieni, ktera jsou v konkrétnim piipadé nezbytna, aby osoba se zdravotnim po-
stizenim méla pfistup k praviim podle zvlastnich zakond, ledaze by takové opatieni
ptedstavovalo nepfimérené zatizeni fyzické nebo pravnické osoby. Tato smérnice je
implementovana do ¢eského pravniho fadu predevsim prostiednictvim antidiskri-
mina¢niho zakona.

Implementace strategie rovhého zachazeni

v podnicich

e Navazani na ak¢ni plany, priority a cile tykajici se genderové strategie.

e Sledovani plisobnosti a situace v podnicich, analyza situace a nastaveni vlast-

nich strategickych opatfeni, vhodnych metodik a ¢innosti v souvislosti s cilovou
skupinou.

e Nastaveni principi a standardti rovnosti ve firmach.
e Osvétova ¢innost — zvySovani povédomi o problematice.

e Pribézny monitoring a vyhodnocovani situace na pracovistich (sexualni obtéZovani,
Sikana, diskriminace apod.).

e Pribézné uplatiovani a integrace pozadavki na zmény a doplnéni.

e Posileni spoluprace mezi vSemi relevantnimi aktéry.
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e ZajiStovat pravidelné vzdélavani v dané oblasti.

e Prostiednictvim dotacnich programti podporovat edukacni a informacni ¢innost, po-
radani informacnich kampani pro vetejnost, Gicast na vystavach a vefejnych prezen-
tacich vcetné doprovodnych programi, poradani odbornych konferenci a seminari,
provoz informacnich webovych portald, vyddvéani informac¢nich materidld, letakd,
tiskovin a publikaci s danou tematikou.

e RozSifovat instruktdZni materidly pro osoby, jez se znevyhodnénymi skupinami pra-
cuji (zdravotné postizeni, cizinci, vézenské osoby apod.).

e Podpora a spoluprace profesnich organizaci.

e ZajiStovat konzulta¢ni a poradenskou ¢innost.

e Prubézné monitorovat a kontrolovat ¢innost.

e Zavadeéni preventivnich opatieni.

e Participace obc¢ani a firem.

5.4 Sladovani rodinného a pracovniho zivota

Globalnim cilem je pfispét ke sladovani osobniho i pracovniho Zivota a podpofit
zaméstnavatele, ktefi budou vstficni k roding, rovnostem a rovnym piilezitostem.

Definice sladovani prace a rodiny:

— Mira, ve které je efektivita a spokojenost jednotlivee v pracovnich a rodinnych rolich
v souladu s individudlnimi Zivotnimi prioritami. (Greenhaus, Allen, 2006)

— Slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota je oznaceni postoji a v ndvaznosti na tuto
oblast i pravnich piedpisu, které zohlednuji pozadavky zaméstnancti a zaméstnankyn
udrzet si profesni rist a zaroven se vénovat vychove déti, péci o blizké osoby, osob-
nim zajmim apod. (Gender Studies, 2009)

— Pracovni zdroje se setkavaji s potfebami rodiny a rodinné zdroje se setkavaji s naroky
prace takovym zpusobem, ktery je efektivni v obou oblastech. (Vodanové, 2005)

— Dosazeni rolovych ocekavani, kterd jsou dojednana a sdilena mezi jednotlivcem
a jeho/jejimi partnery v rodinné a pracovni doméné¢. (Grzywacz, Carlson, 2007)

Harmonizace rodiny a zamé&stnani je v Ceské republice téma s dlouhou tradici
vzhledem k vysoké zaméstnanosti zen od 50. let 20. stoleti. Zakofenéné stereotypy
a presvédCent, ze zeny maji byt doma s détmi a muzi chodi do prace, pak mohou kom-
plikovat nastavovani ,,distojného pracovisté“ v soucasnych socialné¢ ekonomickych
podminkach, jez vychazeji z pietrvavajicich genderovych nerovnosti. Dlouha matei'ska
dovolena 3 az 4 roky, ktera je vSak rodici zadana a z vyvojového hlediska déti mé smysl,
je jednim ze stéZejnich témat. Casto viak nebyva jeden pracovni pifjem dostateénym
zdrojem finan¢nich prostiedki a je jednou z pricin vysoké zaméstnanosti zen.
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Vzhledem k pomérné kratkodobému trvani ekonomiky volného trhu a rozpacité-
mu piistupu zameéstnavatell nelze ocekavat, ze se situace rychle zméni. Nicméné krok
za krokem jsou vyvijeny tlaky na stat, jehoz tcast se postupné zvySuje tim, ze je pod
vlivem implementace pravnich norem EU, neziskovych organizaci nebo se zvySuje za-
jem a prace na adekvatnich lidskych a financnich zdrojich, legislativnich a administra-
tivnich strukturdch, zastoupeni Zen v rozhodovacich pozicich, ¢i aktivni zapojeni v ob-
&anské spole¢nosti a postupna proména v piistupech rodiny, kde v CR stale pietrvava
nerovnomérna genderova délba prace.

Harmonizace sféry rodinné a pracovni je v soucasnosti jednim z ustiednich témat
rodinné politiky a politiky rovnych prilezitosti, o néco méné pozornosti je ji
vénovano v politice zaméstnanosti. V prvnim piipad¢ bylo toto téma, a¢ tradicni,
explicitné formulovéano az po roce 2000.

Rovné ptilezitosti se dostaly do agendy vladni politiky ve druhé poloviné 90. let
minulého stoleti. Vladni dokumenty o zaméstnanosti, které se alespon neptimo dotykaji
tématu, zahrnuji vyrovnani pfistupu k zaméstnani a odstraiiovani genderovych rozdilu
ve mzdach. Koncepcni a legislativni ¢innost vlady se zaméfuje na opatieni pracovné-
pravni povahy, dostupnost sluzeb péce o déti a odstranovani genderovych nerovnosti.
V prvnim piipadé se kromé& matei'ské a rodiCovské dovolené jedné o rtizné formy pra-
covniho volna v zajmu rodin zaméstnancti, ipravy pracovni doby z diivodu péce o déti
a zakonné normy pro uzavieni a ukonceni pracovniho poméru.

Sluzby pro rodiny s nejmensimi détmi se zdsadné zmenily (poklesla kapacita a pro-
storova dostupnost, ale zlepsila se kvalita sluzeb). Pro fungujici rodiny jsou sluzbami
nedostatecné zajistovany potieby starSich déti pfi jejich zabezpeceni v mimoskolnim
Case, jejich vzdélanostnim a kulturnim rozvoji, ochrané pied negativnimi vlivy apod.

Jak idealné propojit pracovni a rodinny Zivot, pracovat a mit staly piijem, ale za-
roven travit dostatek ¢asu se svymi nejbliz§imi je otazka pro mnohé pracujici i za-
méstnavatele. Nemalym problémem je navrat matek do zaméstnani v dobé, kdy jsou
zatimco u muzid rostou a nezaméstnanost postihuje nejvice Zeny s malymi détmi. Pti-
tom by podle prizkum@ matky s détmi velmi rady pracovaly. Neexistence ¢astecné
rodicovské dovolené ¢i vyuziti ¢astecnych Givazkli neumoziuje flexibilnéjsi rozdéleni
roli partnerd v péci o déti do 6 let. Téméf v 80 % rodin s ditétem do tii let funguje tra-
di¢ni model, kdy je matka doma s détmi a otec chodi do prace. S pfibyvajicim vékem
ditéte se pracovni pozice jednotlivych partnerit postupné méni. V rodinach s ditétem
ve veku 3-5 let uz prevlada situace, ze pracuji oba rodice (55 %). Otec v praci a matka
doma je bézné u 40 % téchto rodin. Nejveétsi rozdily panuji v rodinach, které se staraji
o dit¢ ve ve€ku mezi 6-14 lety. Oba rodice v praci jsou v 83,1 % rodin, partner v praci
a partnerka doma uz jen v 10 % ptipadi. Hlavnim divodem névratu do zaméstnani jsou
nejcastéji finance, ale napiiklad i potieba vratit se do dospélého kolektivu a vyuzit zis-
kané vzdélani. Pouzivani ¢astecnych tivazki je pro podniky vyhodné zejména v tom,
ze si udrzi své klicové zaméstnankyné i v dobé rodicovské dovolené. Podnikim ale
schazi vetsi podpora ze strany statu. Sluzby organizaci, které nabizeji organizovanou
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péci o dité, nejvice vyuzivaji domacnosti s détmi ve veku 3-5 let (68,4 %), naopak
nejméné rodiny s détmi do tff let véku (9,9 %). Pracovni aktivita matek obecné neni
ovlivnéna nedostate¢nou nabidkou organizované péce o déti, problémy jsou jen v né-
kterych regionech. Vyjimku tvoii Zeny s nejmladsim ditétem do 3 let, kde kazda devata
zena vhodnou nabidku postrada.

Slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota zaméstnancu

1. Prizkum poti‘eb zaméstnanct a jejich zdjmu o dané téma

o Dotaznikové Setfeni, kde mohou byt vyjmenovana mozna opatieni, ktera mize firma
nabidnout, ¢i jsou nejvice zadana:

— navrat do prace na zaklad¢ individudlni dohody,

— zkrdceni pracovnich Givazkd,

— home-office kombinovany s praci v kancelafi,

— specialni pracovni pozice uzptisobena konkrétnimu zaméstnanci,
— Skolka v rdmci podniku,

— seberealizacni a vzdélavaci potieby,

— teambuildongové aktivity v¢etn€ rodinnych pfislusniki.

Rizené rozhovory s kli¢ovymi zaméstnanci

Neformalni ¢i organizované podnikové diskuse

Pozorovani, supervize

Schranka divéry pro podnéty zaméstnanci

Doporuceni expertil a jinych podnikli v podobném oboru

2. Stanoveni pravidel firmy a uvédoméni zaméstnancl o zavadéni novych opatieni
tykajicich se slad’'ovani pracovniho a rodinného zivota

e Interni komunikacni kampan, kterd podpofi angazovanost zaméstnancl a postupné
muize ménit zastaralé nefunk¢ni vzorce a tim zamezi mozné vztahové patologii, ktera
by se mohla postupné projevit pii vyuzivani projektu nékterymi zaméstnanci a boj-
kotem druhych

3. Pracovni doba — nastaveni pracovni doby s ohledem na vykon i mnozstvi odpraco-
vanych hodin a pozadavky zameéstnance

o Flexibilni pracovni doba — variabilita plnéni s ohledem na mési¢ni fond pracovni
doby ¢i pevné stanovena ¢ast pracovni doby

e Volna pracovni doba se zavazkem odpracovat stanoveny mésicni fond

e Rezim stla¢eného pracovniho tydne

e Priace na smény — podle druhu provozu je moznost ovlivnit rozpis smén podle po-
tieb zaméstnanct a podle stanovenych podminek zaméstnavatele (napt. informovat
zamg&stnavatele urcity ¢as predem, moznost vymeény smény, volba typu smény atd.)
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Zkraceny uvazek — pracovni smlouva ¢i zkraceni pracovni doby
Stlaceni pracovni doby do méné dni (vice hodin v méné dnech)

Zakotveni moznosti v internich pfedpisech vCetné garance rovného zachazeni oso-
bam pracujicim na zkracené pracovni Givazky (napf. srovnatelné pracovni podminky
jako osoby na plny uvazek)

Pfed nastupem na rodicovskou dovolenou zaméstnance/zaméstnankyné spolecné
zmapovat moznosti budouci spoluprace a zpétného nastupu do zameéstnani. Behem
rodicovské dovolené je vhodné udrzovat pribézny kontakt zasilanim informacnich
e-mailll, newsletterti, zachovat pfistup na intranet, do firemni knihovny, zasilat po-
zvani na spolecenské aktivity, nabidky vzdélavani v pripadé volnych kapacit ¢i vy-
uziti e-learningovych programi. Lze také nabidnout spolupréci v jiné pracovni pozi-
ci ¢i pracovnim poméru

Posileni manazerskych kompetenci v ramci specifikace zadavani ukoli a kontrolova-
telnosti véetné definovani jasnych vystupli v jiném pracovnim rezimu

Zéakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 241: ,, Pozdda-li zaméstnankyné nebo za-
méstnanec pecujici o dité mladsi nez patndcti let, tehotna zaméstnankyné nebo za-
méstnanec, ktery prokaze nebo uplné bezmocnou fyzickou osobu, o kratsi pracovni
dobu nebo jinou vhodnou vipravu stanovené tydenni pracovni doby, je zaméstnavatel
povinen vyhovét zadosti, nebrani-li tomu vazné provozni ditvody.

Podnikové prizptisobeni se slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota v sidle firmy

Kojici a détsky koutek, piebalovaci stolky v sidle firmy apod.
Firemni koutek na kratkodobou / obcanskou péci

Zavedeni firemni $kolky, firemniho hlidani, prazdninové firemni $kolicky v arealu
firmy ¢i dohoda s pfilehlou matefskou $kolou, klubem pro déti a mladez ¢i jinym
subjektem

Poskytovani ptispévki na hlidani déti, uklidu apod.

Zakladani firemnich jesli a Skolek. Naklady pro firmy nejsou malé, ale z hlediska
dlouhodobg¢jsich cilt firmy maji efekt. Ve firme zlstavaji zkuseni zaméstnanci, je

zajiSténa prevence absence, nezvysuji se naklady na nabor a proskolovani. Firma
v§ak musi mit relevantni znalost ¢eské legislativy.

Pro zfizeni firemnich jesli (celodenni péce o déti do ti let) je potieba zajistit vazanou
zivnost péce o dité do tii let véku v dennim rezimu.

Pro zfizeni firemni $kolky (v dennim rezimu ji navstévuji déti od tii let) je nutna
volna zivnost na mimoskolni vychovu a vzdélavani. (V pripadé vékové kombinované
skupiny je nutné mit oba typy Zivnosti.)

Nutnou soucasti k zdkonnému provozu téchto zafizeni je také hygienicka vyhlas-
ka ministerstva zdravotnictvi ¢. 410/2005 Sb., ktera podrobné stanovuje pozadavky
na prostory a hygienu véetné vyzadovaného mnozstvi zelen¢ v okoli, teploty a vlh-
kosti vzduchu v interiéru apod.
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o [ze vyuzit také Skolsky zékon, zafadit se do Skolského rejstiiku a ziskat ¢ést financ-
nich prostfedki od statu

e Pii kratkodobém poskytovani péce o dité je mozné zalozit détsky koutek. V tomto
ptipad¢ je mozné vyuzit volné Zivnosti na poskytovani sluzeb pro rodinu a domac-
nost. Na détské koutky se vyhlaska o hygienickych pozadavcich nevztahuje

Celkova doporuceni

e Dodrzovani zakoniku prace a stanovenych ramcovych pravidel pro firemni praxi.
Vyuziti predlozenych moznosti pro slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

e Osvéta a plosné informovani zaméstnancti véetné uchazecti o zaméstnani o nabize-
nych moznostech

e Slad’ovani jako soucast firemni kultury

e Angazovanost zaméstnanct v diskusis o novych moznostech a podpora reflexe jejich
pracovniho stylu, jenz ovliviiuje vybér vhodnych variant slad’ovani

e Komunikace a zapojovani do procesu nejen matek, ale i dalSich zaméstnankyn a za-
méstnanct

e Posileni kompetence managementu a vedeni tymu pracujicich ve flexibilnim rezimu
veetné zadavani prace, definovani a kontrola vystupt
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6. PRISTUPY KE VZDELAVANI

K tomu, aby bylo diistojné pracovisté opravdu dustojné, je nutné, aby byli zamést-
nanci prubézné informovani o svych pravech a moznostech ve vzdélavani, rozvijeli se
profesné i osobnostné. Investice do tréninkd a vzdélavani by se mély vracet v podobé
zvysené produktivity prace, vyuziti novych znalosti a vétSi motivace zaméstnancli spo-
lupracovat na inovacich, které jsou tolik potfebné v rychle se ménicim podnikatelském
sveété. Organizace by méla zajist'ovat dostatecné zkusenosti a odborné znalosti zamést-
nanct, aby se mohli dobte ujmout pfidélené role a vyuzit svou praxi i v budoucim pra-
covnim zafazeni. Ukazuje se, Zze zaméstnanci, ktefi si uvédomuji, ze mohou vyuzit to,
co se naucili, jsou motivovangjsi pro piijimani novych poznatka.

Ceské firmy se oproti jinym evropskym zemim mnohem méné vénuji rozvoji
v Ceskych firmach, nizsi urovni podnikového managementu a zejména nizsi kulturou,
¢i dokonce absenci fizeni lidskych zdrojui. Nejslabsi pozici maji v tomto ohledu malé
a stfedni podniky. Ani situace vétsich strednich firem neni uspokojiva, nebot se Casto
nachazeji mimo ramec programovych podpor.

V ramci riznych pristupt ke vzdélavani se dotkneme témat celozivotniho a dalsiho
vzd&lavani a nahlédneme do dualniho systému studia, které jesté neni v Ceské republice
plné zavedeno. Pfiprava na distojné pracovisté spociva také v umoznéni dalsiho rozvo-
je zaméstnanct a kultivace nejen pracovniho prostredi a kvalitniho plnéni pracovnich
roli, ale také védomostniho kapitalu.

Celozivotni uceni ptedstavuje zasadni koncepcni zménu pojeti vzdélavani, jeho or-
ganizac¢niho principu, kdy vSechny moznosti ueni, at’ uz v tradi¢nich vzdélavacich
institucich v ramci vzdélavaciho systému, ¢i mimo né, jsou chapany jako jediny propo-
jeny celek. Ten dovoluje rozmanité a ¢etné prechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim
a umoziuje ziskavat stejné kvalifikace a kompetence riznymi cestami, jez doplituji,
prohlubuji, obnovuji nebo rozsifuji védomosti, dovednosti a kvalifikaci tiastniki kdy-
koli béhem zivota.

Celozivotni uéeni miize byt realizovano:

e Formalni organizovanou formou — je legislativn¢ ukotveno a probiha ve vzdélava-
cich institucich s pfedem danym vzdélavacim programem.

e Neformalni formou prostfednictvim individualni zajmové Cinnosti — rozSifovani
a ukotvovani védomosti v dané oblasti z4jmu.
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o Informélni formou — probiha zpravidla ve vzd¢lavacich centrech, profesnich ¢i nezis-
kovych organizacich nebo spontanné, bezdécné.

o Celozivotni uceni ¢lenime také do dvou zakladnich etap. Pocatecni vzdélavani a dalsi
vzdélavani.

Pocatecéni vzdélavani:

— zakladni vzdélavani (primarni a niz§i sekundarni stupen, ISCEC 1, 2), ma vSeobecny
charakter a kryje se zpravidla s obdobim povinné $kolni dochazky,

— vSeobecné vzdélavani na vyssi sekundarni urovni (ISCED 3A) slouzi pfedevsim jako
pfiprava na dalsi studium nebo dopliiuje odborné vzdélavani,

— odborné vzdélavani na vyssi sekundarni urovni (ISCED 3C, 3A), jehoz hlavnim cilem
je ptiprava pro budouci pracovni uplatnéni a ziskani kvalifikace,

— terciarni vzdélavani (ISCED 5, 6) zahrnuje Siroky sektor vzdélavaci nabidky nasledu-
jici po maturitni zkousce. Poskytuje specializované vzdélani odborné nebo uméleckeé.
Vétsinou se déli na vzdélavani realizované na vysokych skolach a vzdélavani nevy-
sokoskolské, poskytované vyssimi odbornymi skolami nebo nékterymi umeéleckymi
Skolami.

Dalsi vzdélavani nasleduje po dosazeni dané¢ho stupné vzdélani, tedy po vstupu
na trh prace. Jde o pripravenost ¢lovéka ucit se, ale nema organizovany raz.

Dalsi vzdélavani mize mit formu podnikového vzdélavani, které je organizova-
né pfimo zaméstnavatelem. Podnikové vzdélavani zahrnuje zvySovani kvalifikace
zamé&stnancu, rekvalifikace nebo piipravu pracovnikii na pozice ve firm¢ a mize mit
podobu praktického zauceni se na urcitou pozici, odborné praxe ¢i staze ve firm¢. Timto
zplsobem Ize ziskat dalsi odborné kompetence.

Formy dalsSiho vzdélavani:

e Odborné vzdélavani zaméetené na rozvoj Sirokého spektra kompetenci diilezitych pro
uplatnéni v pracovnim zivotg.

e Profesni vzdélavani zaméfené na ziskavani védomosti, rozvijeni dovednosti a kom-
petenci nezbytnych pro vykon konkrétniho povoldni nebo zaméstnéni:
— ucast v kurzech s akreditovanym programem,
— odborné staze,
— Ucast na Skolicich akcich.

vy

e Obcanské vzdélavani vytvaii Sirsi predpoklady pro kultivaci ¢lovéka jako obcana
a pro aktivni Gcast ve spoleCenském a politickém zivoté.

e Zajmové vzdélavani kultivuje ¢loveéka na zékladé jeho individualnich zajmi, umoz-
fuje mu seberealizaci ve volném cCase.

Dalsi vzd&lavani neni v Ceské republice dostateéné vyuZivano jako cesta k pieko-
navani problémi na trhu prace a v profesni kariéte jednotlivcli. Naopak rozdily zaloze-
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né podateénim vzdélavanim se v pribéhu Zivota dale prohlubuji. Zatim nebyly v Ces-
ku nastartovany procesy, které by zaostani nasi populace oproti EU v Gcasti na dalsim
vzdélavani snizily. Neni vytvoteno dostate¢né legislativni prostiedi, které by pozitivné
ovliviiovalo a usmériiovalo jak poptavku po dal$im vzdélavani, tak i nabidku vhodnych
vzdélavacich prilezitosti. Existuje pouze pravni iprava tykajici se oveérovani a uznavani
vysledkt dalsiho vzdélavani a nékterych dalsich oblasti, napt. rekvalifikaci, specifické-
ho vzdélavani predepsaného pro vykon nékterych profesi atd.

Pfetrvavaji Cetné finanéni, informacni a systémové bariéry, které brani v rozsite-
ni pfistupu k dal§imu vzdélavani populace celkové, ale zejména nékterym socialnim
i kvalifika¢nim skupinam obyvatelstva. Zcela chybi financni a motivacni stimuly pro
jednotlivee v podobé€ napt. danovych nastroji, vzdélavacich Gcti, vyraznéjsiho financ-
niho zvyhodnéni rekvalifikaci. Kromé stimulace zajmu o dalsi vzdélavani je dulezité
roz§ifeni a kultivace podplrnych informacnich a poradenskych sluzeb, které jsou za-
tim roztfisténé a netiplné. Vzhledem k potiebam neni dostatecné rozvinuto individudlni
poradenstvi, které komplexné poskytuje testovani vzdélavacich predpokladt a potieb
a motivuje jednotlivce k jejich naplnéni.

Opatreni v rozvoji dalSiho vzdélavani v ramci

distojného pracovisté:

o Umoznit a usnadnit pfistup k dalsimu vzdélavani. Rozvoj nabidky dalsiho vzdélavani
a zajisténi jeji dostupnosti, vzdélavacich prilezitosti.

e Stimulovat jednotlivce i zaméstnavatele k rozsiteni ucasti na dalSim vzdélavani
a ke zvyseni investic do dalsiho vzdélavani. Rozvoj funkéni gramotnosti (schopnost
participovat na svét¢ informaci) a klicovych kompetenci vcetné schopnosti ucit se
v prabehu celého zivota.

e Aktivné zapojovat zaméstnance do rekvalifikaci. Zkvalitnéni nabidky dalsiho
vzdélavani, rekvalifikaci vcetné zahrnuti motivacnich aktivit a praktické upev-
néni nabytych dovednosti na pracovnim misté vcetné koucingu, mentoringu a su-
pervize.

e Vyhodnocovat efektivitu stavajicich financ¢nich néstrojii vynakladanych na dalsi
vzdélavani.

e Informovat zaméstnance o kvalifika¢nich a hodnoticich standardech, narodni sousta-
v¢ kvalifikaci, ovéfovani odborné zpUsobilosti apod.

e Vytvorit podminky pro slad'ovani nabidky vzdélavani s potiebami trhu prace a pod-
niki — napt. rozvoj organizacni a metodické ¢innosti pii slad’ovani nabidky dal§iho
vzdélavani se soucasnymi a budoucimi pozadavky trhu prace. Predvidani stfednédo-
bych a dlouhodobych kvalifika¢nich potreb. Vyhodnocovani trenda v nabidce a po-
ptavce ve vzdélavani a poskytovani informaci vSem subjektim.

e Finan¢ni podpora programu specificky zaméfenych na znevyhodnéné skupiny za-
meéstnanct nebo naopak nadanych a talentovanych jednotlivct, rozvoj jejich profes-
nich kompetenci a chybéjicich klicovych dovednosti.
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e Rozvoj podplrnych sluzeb usnadiiujicich Ucast na dalSim vzdélavani (napf. péce
o0 zavislé Cleny rodiny, asistencni sluzby apod.).
e Podpora rozvoje zdjmového a obc¢anského vzdélavani.

e Rozvoj informaé¢niho a poradenského systému pro uzivatele dalsiho vzdélavani — in-
formace o vzdélavacich moznostech, o vzdélavatelich, o kvalité nabidky, o podmin-
kach Gicasti veetné prav a povinnosti vyplyvajicich z platné legislativy, o moznostech
ziskani podpor.

e ZvySovani poptavky po pfedskolnim vzdélavani a volnocasovych aktivitach.

e Zvyseni informovanosti a vyuzivani europassu — soubor jez umoziuje jasn¢ a snadno
dokladat kvalifikaci a dovednosti kdekoli v Evropé¢. Sklada se z péti dokladu vy-
tvofenych na evropské trovni pro zlepSeni transparentnosti kvalifikaci. Jeho cilem
je usnadnit mobilitu vSech lidi, ktefi chtéji pracovat nebo obdrzet odbornou piipra-
vu kdekoli v Evropé€. Soucasti je zivotopis a evropsky pas dovednosti — jazykovy
pas, doklad o mobilité, dodatek k osvédceni, dodatek k diplomu a dalsi doklady,
napt. certifikaty, diplomy, vysvédceni, doklady o staZich apod. Vyuzivani ECVET
— Evropsky systém pienosu kreditii pro odborné vzdélavani a ptipravu ma meto-
dicky ramec, ktery usnadnuje ziskavani a pienos kreditl za vysledky uceni z jedno-
ho systému kvalifikaci do druhého. Jeho cilem je podporovat nadnarodni mobilitu
a pristup k celozivotnimu uceni skrze slucitelnosti a srovnatelnosti systému kvalifi-
kace a vysledky vzdélavani a odborné piipravy, které jsou pieneseny, uznany a shro-
mazd’ovany s ohledem na ziskani dané kvalifikace. Usnadni tak odbornou pfipravu,
dovednosti a znalosti i v jinych ¢lenskych statech.

Identifikace vzdélavacich potieb

Vykonnost kazdé organizace je dana vykonnosti procest a vykonnosti zaméstnancii
a ob¢ jsou na sobé vzajemné zavislé. Vykonnost zaméstnanci je fizena nejen pomoci
hodnoceni a odménovani, ale i jejich rozvojem. Poskytovatelé by méli umoznit zameést-
nanctim pfistup k podpofe a piilezitostem vlastniho rozvoje na zaklad¢ systematické
identifikace jejich potfeb vzdélavani a pripravy. Organizace by méla zajistit, aby se
pracovnici dobie hodili pro své pozice a role, méli pristup k prislusné podpote a dal-
$imu vzdélavani. Pfedem musi byt stanoveno, jaké znalosti, schopnosti, kompetence
a kritéria m4 mit personal, aby dobte plnil urcité role. Zaskolovani novych pracovnikii
bude efektivnéj8i pfi stanoveni priorit vychdzejicich z pozadavkll zaméstnavatele ¢i
daného oddéleni. Procesy zaSkolovéni, vzdélavani a hodnoceni by mély byt interné pii-
stupné, aby nedochézelo k mozné vztahové patologii a zamezovani prava na vzdélani.
Velmi diilezita je také zpétna vazba od ticastnikil o tom, jak dobfe byly identifikovany
jejich vzdelavaci potieby a jak jim vyhovoval zptisob provedeni tréninku. Piistup za-
méstnavatele v oblasti vybéru a rozvoje personalu by mél vyjadfovat jeho vizi tykajici
se pracovnikd.

Identifikace vzdélavacich potieb probihd z hlediska individualnich potteb jednot-
livee nebo z hlediska firmy. Kompeten¢ni modely nebo dobte zpracované popisy prace
jiz dopiedu stanovuji odborné, jazykové, pocitacové a osobnostni predpoklady, jez jsou
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vyzadovany. Pozadavky planovaného mista jsou porovnavany s kvalifika¢nim profilem
zaméstnance, tj. s dosazenou trovni jeho vlastnich kompetenci. Identifikace probiha pfi
pfijimacim pohovoru, posouzenim chovani v danych situacich, pozorovanim kazdoden-
niho vykonu zaméstnance a pfi pravidelném hodnoceni. Vysledkem je zjiSténi deficiti,
jez je treba odstranit, a prednosti, na kterych je tfeba pracovat a posilovat je.

Zakonné povinnosti zaméstnanctli a zaméstnavateli

Rozvoj lidskych zdrojii v podnicich je v kompetenci zaméstnavatell. Zakon sta-
novuje pouze povinnost proskolit zaméstnance v oblasti bezpecnosti prace, zajistit pri-
méfenou odbornou praxi absolventd, zaskolit zaméstnance vstupujiciho do pracovniho
pomeéru bez kvalifikace a zaucit zaméstnance na novém pracoviSti. Zaméstnavatel ma
pravo naridit vzdélavani vedouci k prohloubeni kvalifikace a zaméstnanec ma povin-
nost prohlubovat si a obnovovat kvalifikaci potfebnou pro vykon prace. V uréitych obo-
rech je povinnost zajistovat vzdélavani pracovnikl stanovena zvlastnimi zakony (napf.
zdravotnictvi, $kolstvi, statni sprava apod.).

Vétsina organizaci citi vlastni odpovédnost za rozvoj odbornych znalosti pracovni-
ka, pfi¢emz mira odpovédnosti narista s velikosti podniku. V Cesku je Cast&jsi vzde-
lavani v ramcei vétsich podniki se zahraniéni majetkovou Gcasti. Mezi hlavni divody
nedostatetné péée o rozvoj dovednosti pracovnikii v CR patii predeviim vysoké na-
klady na vzdé€lavani, spokojenost s urovni soucasnych dovednosti a nezajem pracovni-
ki o dalsi vzdélavani. Mnoho mensich firem na vzdélavani pfispiva a zaméstnanci se
na ném také financné podileji. VEtSinou jsou zavazky spolecnosti tykajici se vzdélavani
a rozvoje pracovnikd uvadény v kolektivnich smlouvach.

Dualni studium

Ptiprava na préci a socialni zaclenovani by mély byt nedilnou soucésti zdkladniho
vzdélavani a jako prevence nezaméstnanosti a uplatnéni se na trhu prace. Dobry vybér
zaméstnani, profese a vlastni odbornosti mize pro jedince znamenat rozvoj své jedinec-
nosti a moci se vyhnout pozdéjsi vlastni ¢i firemni pracovni nespokojenosti. Kombinace
teorie a praxe umoznuje absolventlim otestovat své moznosti, kvality a zaroven zarucu-
je vysokou kvalifikaci absolventi. Je také osvédcenou alternativou k prevenci nedostat-
ku odbornych sil. Dualni studium je teoretické studium, které je pravidelné dopliiovano
praktickymi fdzemi integrovanymi do studia a oboji je koordinovdno obsahove i ¢aso-
vé. Jedna se tedy o propojeni teoretické a praktické vyuky paralelné v podniku i ve Sko-
le a o spolupraci vefejnych skol se soukromymi firmami, ktera je v nékterych zemich
upravena a fizena zdkonem o odborném vzdélavani. Dualni systém lze definovat jako
propojeni teoretické vyuky a praktické profesni piipravy, ¢imz je zabezpecCena velka
efektivita ve vzdélavani. V Ceské republice bylo dualni studium zatim jen testovano.

V ramci dudlniho systému se studenti a u¢ni ve firmach uci samostatné pracovat,
vyrovnavat se s ménicimi se pozadavky praxe a zodpovédnosti, vice se dozveédi o pra-
covnim a socialnim prostiedi. Pfedev§im jde o ziskani potiebnych znalosti a doved-
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nosti, které budou na pracovisti v budoucnu potiebovat. Dudlni systém je pro mladé
studenty motivujici, jsou za praci placeni, vede je ke spolupraci a maji velmi dobré
Sance uplatnit se na trhu prace. Spousta absolventti dudlniho vzdélani se stane inovatory
¢i podnikateli.

Dudlni studium je také vhodny ndstroj k udrzeni zaméstnancti, propagace znacky
zaméstnavatele a zvySeni atraktivity. Absolventi nemusi byt po ukonceni vzdélani za-
pracovavani a diky priibézné praxi je zamezeno prvotnimu Soku pii nastupu do prace.
Vyhodou je také orientace vzdélavani dle hospodarské sféry.

Odborna ptiprava v dualnim systému trva podle oboru, napiiklad v Némecku 3,5
roku. Vzdélavaci podnik uzavird se studentem ¢i u¢ném soukromopravni smlouvu
o profestni ptiprave, kterd upravuje vechny podstatné body odborného vzdélavani, jako
cile, délku, zkusebni dobu, stipendium ¢i odménu, naroky na dovolenou apod. Rejstiiky
smluv vedou kompetentni instituce, pfevazné obchodni, primyslové nebo femeslnic-
ké komory, jez hraji vyznamnou roli at’ uz poradenskou, ¢i organiza¢ni. Po ukonceni
vzdélani neni student povinen v podniku zlstat a podnik nema povinnost absolventa
zaméstnat. Vzdé€lavaci podniky jsou ze zdkona povinny vypldcet studentlim piiméfenou
odménu, jejiz vyse je dohodnuta v ramci kolektivniho vyjednavani. Studenti skladaji
teoretické i praktické ,,mezizkousky*, jez slouzi ke zjisténi Girovné znalosti. ZkuSebni
komise je sestavena z ucitelt odbornych skol, zastupci komor, odbortil a zamé&stnavate-
14. Vysledkem zkousky je vysvédceni.

Za vzdélavani v podnicich je zodpoveédny stat, za vzdélavani ve skolach dana zemé.
Teoreticka vyuka probihd jeden az dva dny v tydnu, prakticka tfi az ¢tyfi dny, nékdy
jsou mozné vyucovaci bloky. Praktickou ptipravu ve firmach finan¢né zajist'uji podniky
a vydaje jsou dafové uznatelné.

Dualni systém byl v Ceské republice organizovin CNOPK podle némeckého
duélniho systému. V oborech ekonom v priimyslu, zahrani¢nim obchod¢, maloobcho-
dé a bankovni specialista ho absolvovalo 325 studentil. Zapojili se firmy jako Bosch,
Siemens, Hornbach, Christ Car Wash, K+B Expert. Pro nedostatek zajemct bylo dualni
studium pozastaveno, byt’ je poukazovéno, ze vzdélavani v Cesku je mélo orientované
na praxi. Ceska republika se potykd s nedostatkem kvalifikovanych technickych pra-
covnikt a femeslInikt. Personalni agentury se shoduji v nazoru, ze v horizontu 25 let bu-
deme celit nedostatku $pickovych odbornikti od u¢iovskych oborti po vysokoskolské.
Hrozi tak personalni krize podniki i statniho sektoru. V roce 2030-2040, kdy budou
koncit pracovni kariéru tzv. husakovy déti, nastane demograficky propad.

Dualni vzdélavani ma také sva rizika. Mezi nejpodstatnéjsi patii kolisavy zajem
firem o ucné, hodné totiz zalezi na hospodarském cyklu. V disledku toho mnozi zaci
nenajdou ucebni mista. Nezanedbatelnym rizikem je ptiprava zakd pouze pro jednu
firmu. Zéci tak ziskévaji specifické kompetence jen pro danou firmu a to omezuje jejich
8ir8i ptipravu a uplatnitelnost v jinych firmach.
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7. ZAVER

Distojné pracovisté ma hlubsi zabér, nez tento material stacil pojmout. Pfesto jsme
se mohli dotknout téch nejzasadnéjsich oblasti ovliviiyjicich nasi praci a zaméstnani
od forem pracovnich pomérti a podminek pfes mnozstvi prace i jeji tempo. Nahléd-
li jsme na dusledky stresu i vztahové patologie, rovné piilezitosti i socialni integraci,
prostiedi nemalou roli. Slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota ¢i pistupy ke vzdeé-
lani jsou prioritni kroky nasi budoucnosti, které zajisti prevenci vztahové patologie
a umozni zkvalitnéni naSich zivotl i nasich déti. Rozhodli jsme se vyjmout specialni
kapitolu 0 BOZP a nckteré dalsi ¢asti zkratit, jimz se vénuji rozsdhlé dokumenty pii-
pravované odborniky CMKOS.

Veétime, ze Diistojné pracoviste bude inspiraci pro odborare a odborniky ve svych
oblastech, ktefi se potiebuji zorientovat v jeho komplexnosti. Tato publikace volné na-
vazuje na projekt Mezinarodni organizace prace (ILO), a tak je v ramci Ceské republiky
potieba uzpiisobovat a zvySovat naroky na dustojné pracovni podminky, platy ¢i fizeni
lidskych zdroju tak, aby byly snadno aplikovatelné na mistni poméry. Vétime, ze zaha-
jenim téchto aktivit, pojmenovanim jednotlivych problému, které jsou s nasi ekonomi-
kou, kulturou a ¢eskymi specifiky spojeny, budeme moci posunout kvalitu podminek
nasi prace i nasich zivot zase o kus dal.
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8. SLOVNICEK POJMU

Bossing — Sikana na pracovisti sméfujici od nadfizenych k podfizenym.

Decent work (dtstojna prace) — jedna se o praci, ktera probiha v podminkach svobody,
spravedlnosti, jistoty, lidské dustojnosti a béhem ni jsou chranéna prava pracovniki,
ktefi za ni dostavaji odpovidajici odménu spolu se socialnim zabezpecenim.

Distres — intenzivné prozivany a na organismus negativné pisobici stres.

Ekonomické deprese — vyrazny pokles ekonomiky. Lze za ni povazovat pokles ekono-
miky o vice nez 10 %, ¢i vice nez 2 roky trvajici recesi (recese se meéni v depresi).
Eustres — mirné intenzivni, v podstaté stimulujici a mobilizujici stres budici pozitiv-
ni odpovéd’ organismu.

Flexibilita — pruzna pfizplisobivost.

Flexikurita — oznacuje rovnovahu mezi pruznym pracovnim trhem a socialnim zabez-
pecenim s cilem motivovat k aktivnimu, nikoliv pasivnimu chovani obcana.

Frikéni nezaméstnanost — piirozeny pohyb pracovnich sil na trhu prace. Je docasna
a dobrovolna, neni spojena s nedostatkem pracovnich piilezitosti. Nekdy se do ni za-
pocitava sezonni nezamestnanost. Obvykle se pohybuje okolo 1 az 2% miry nezamést-
nanosti.

Gender — oznaceni kulturné vytvorenych rozdilti mezi muzi a zenami.

Implementace — uskute¢néni, naplnéni, dostani zavazku.

Integrace — sjednoceni, zaclenéni, zapojeni; proces spojovani ve vyssi celek.

Integrace minorit — poznani a postupné piijeti majoritni kultury hostitelské zeme. Snaha
udrzet kulturu vlastni integrovanému etniku, jez dosahne socialni inkluze i v majorit-
ni spolecnosti, ¢imz ziskd dvoji kulturni identitu.

Know-how (védét jak) — popisuje technologické a informaéni predpoklady a znalosti
pro urcitou ¢innost.

Koucing — proces podporujici hledani individuélnich feSeni a rozvoj €lovéka v jim zvo-
lené oblasti. Kou¢ neni trenér ani poradce, ale hleda feSeni spolecné s klientem.

Lean management (§tihla vyroba) — jedna se o metodu / ptistup k vyrobé zpisobem,
kdy se producent snazi v maximalni mife uspokojit zdkaznikovy pozadavky tim, ze
bude vyrabét jen to, co zékaznik pozaduje. Snazi se vytvaret produkty v co mozna

nejkratsi dobé a pokud mozno s minimalnimi néklady, bez ztraty kvality nebo na tikor
zakaznika.
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Management — vedeni, skupina manazerti. Systém teoretickych a praktickych fidicich
znalosti a ¢innosti.

Mentoring — profesionalni vztah dvou osob, kdy mentor predava své zkuSenosti
a znalosti mentorovanému.

Mobbing — $ikana na pracovisti mezi kolegy na srovnatelnych pozicich. V CR se
pouzivé také jako ekvivalent Sikany na pracovisti.

5S — termin pouzivany v managementu a v principech Stihlého fizeni. Pouziva se jako
oznaceni pro 5 zakladnich pravidel (rozdél, settid’, uspotadej, zdokumentuj, dodrzuj),
kterymi by se méla fidit organizace usilujici o zavedeni §tihlé, piehledné a Cisté vyroby.
Psychosocialni — dusevni, souvisejici se zivotem mezi lidmi.

Psychotechnika — psychologie prace a fizeni.

Recese — pokles realného hrubého domaciho produktu (HDP) po dvé nebo vice
nasledujici ¢tvrtleti v roce (analogicky dvé po sobé jdouci ¢tvrtleti s ekonomickym po-
klesem). Recese muize zahrnovat soubézny pokles souvisejicich méfitek celkové eko-
nomické aktivity, jako jsou zaméstnanost, investice a zisky spolecnosti. Recese miize
byt provazena klesajicimi cenami (deflaci), nebo naopak rychle stoupajicimi cenami
(inflaci), procesem zvanym stagflace. Ptipady dlouhé recese oznacujeme jako ekono-
mickou depresi.

Speak up (mluvit hlasité) — pouziva se ve spolec¢nostech jako systém podpory zamést-
nanct, kteti mohou svobodné¢ a nahlas fici, piipadné oznamit, co je tieba.

Staffing — Sikana na pracovisti ze strany fadovych pracovnikt k vedoucim pracovnikim.
Supervize — nastroj celozivotniho uceni pouzivany zejména u pomahajicich profesi.
Smyslem supervize je rozvijet profesni dovednosti supervidovanych, posilovat vztahy
v pracovnim tymu a nachazet feseni problematickych situaci.

Sed4 ekonomika — zahrnuji se do ni jakékoliv ekonomické &innosti a vztahy, které
porusuji bézné uzivané etické, spolecenské, moralni a obchodni normy. Tyto ¢innosti
jsou vétsinou na hranici zakona, a proto jsou jen velmi tézko postizitelné.
Teambuildingové aktivity — programy a metodiky sestavovani, vytvaieni a rozvije-
ni efektivniho, Gspésného, dobie komunikujiciho a spolupracujiciho pracovniho tymu.
Teleworking — prace na dalku.

360° zpétna vazba — metoda anonymniho hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivce
pomoci dotaznikového Setieni ze strany kolegtl, zaméstnavatele a klientd.

Vztahova patologie — perzistentni, negativni spolecenské chovani s projevy diskrimi-
nace a nerovného zachdzeni, jez prechazi ve viktimizaci osob. Zahrnuje vSechny for-
my vytvafeni dlouhodobych nepratelskych a ponizujicich vztahti na pracovisti, jako je
mobbing, bossing a staffing.
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