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1. Uvod do problematiky

Nastup Industry 4.0 a rozvoj digitalni ekonomiky® vytvaii podminky pro zcela nové flexibilni
formy zaméstnavani. Vedle jiz tradicnich flexibilnich forem, jako jsou napiiklad kratsi pracovni
uvazky, pracovni smlouvy na dobu urcitou, dohody o provedeni prace ¢i pracovni ¢innosti,
domaci prace nebo agenturni zaméstnavani, které maji oporu v zdkon¢, se lze na trhu prace
stale Castéji setkat se zcela novymi formami zaméstnavani. Pro vSechny je typicka vysoka
flexibilita, ale souasné nizsi ochrana pracovnik, a tedy vétsi riziko ztraty zaméstnani, a pravni
neukotveni, popt. nedostate¢nd nebo nevyhovujici pravni Gprava. Jedna se predevsim o praci
z domova, sdilena pracovni mista ¢i zaméstnavani v rdmci sdilené ekonomiky. Negativni

dopady jsou patrné také u agenturniho zaméstnavani.

Cilem studie je popsat nejen ekonomické aspekty novych forem zaméstnavani a jejich mozny
dopad piedevsim na nizkopfijmové pracovniky tradi¢nich odvétvi, ale také provést souvisejici

analyzu pracovnépravni legislativy a kolektivnich smluv.

K dosazeni stanoveného cile bude pouzita kombinace nékolika vyzkumnych metod: analyza
sekundarnich dat (zejm. Eurostatu, OECD, CSU, UP), analyza &asovych fad, kritick4 analyza

souvisejici legislativy, komparativni analyza, dedukce, indukce a syntéza.

V zavéru budou definovany navrhy, jak eliminovat moZné negativni dopady modernich

flexibilnich forem zaméstnavani na pracovniky.

1.1 Vysvétleni zakladnich pojmu

Nize uvedené pojmy jsou zakotveny v zdkoné& ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni

pozd¢jsich predpisi (dale jen ZPr).

Zaméstnanec — dle § 6 ZPr je zamé&stnancem fyzicka osoba, ktera se zavazala k vykonu zavislé
prace v zékladnim pracovnépravnim vztahu. Podminky, za nichZ se fyzicka osoba muiZze stat
zaméstnancem, stanovi ust. § 34 zakona ¢. 89/2012 Sb., obcansky zdkonik, ve znéni pozdéjsich
pfedpist, podle néhoz plati, Ze zavisla prace nezletilych mladSich neZ patnact let nebo
nezletilych, ktefi neukoncili povinnou Skolni dochézku, je zak4zéana. Tito nezletili mohou
vykonévat jen uméleckou, kulturni, reklamni nebo sportovni ¢innost za podminek stanovenych
jinym pravnim pfedpisem. Timto jinym pravnim ptedpisem je zédkon ¢. 435/2004 Sb., o

zamestnanosti, ve znéni pozd¢jSich predpist.

! Digitalni ekonomika patfi mezi nové vznikajici odvétvi primyslu (tzv. emerging industries), pro ktera je
charakteristické Siroké vyuzivani digitalnich technologii a vytvareni zcela novych hodnototvornych fetézct.



Zaméstnavatel — dle § 7 ZPr je zaméstnavatelem osoba, pro kterou se fyzicka osoba zavazala

k vykonu zavislé prace v zakladnim pracovnépravnim vztahu.

Zavisla prace — v souladu se zakonikem prace zaméstnavatel zabezpecuje vykon tzv. zavislé
prace, kterd ma specifické charakteristiky (viz § 2 a 3 ZPr). Je to takova prdce, kterd je

vykondvana v zakladnim pracovnéprdavnim vztahu, a to:

e ve vztahu nadfizenosti zaméstnavatele a podiizenosti zaméstnance;
e jménem zaméstnavatele a podle jeho pokyni;

e zamgéstnanec ji pro zaméstnavatele vykonava vyluéné osobné.
Podminky, za nichz je zavisla prace konana, jsou nasledujici:

e zavisla prace je konéna za mzdu (popf. plat nebo odménu za praci);
¢ nandklady a odpovédnost zaméstnavatele;
e Vv pracovni dobg;

e na pracoviSti zaméstnavatele, popf. na jiném dohodnutém miste.
Vykon zavislé prace mize zaméstnavatel zajistit

e zaméstnancem — ktery je u zaméstnavatele zaméstnan vV pracovnim pomeru,
e zaméstnancem — ktery pro zaméstnavatele vykonava praci mimo pracovni pomér (na
zaklad€ dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér), nebo
e docasné pridelenym zaméstnancem
- agentury prace —na zdklad€ dohody o do¢asném piidéleni zaméstnance agentury
prace (agenturni zaméstnavani);
- jiného zaméstnavatele — na zakladé dohody o docasném ptid€leni zaméstnance

K jinému zaméstnavateli.

Pracovnépravni vztah — pravni vztah vznikajici pti vykonu zavislé prace mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem (§ 1 ZPr). Zakladnimi pracovnépravnimi vztahy dle ZPr jsou:

e pracovni pomer — vznika na zéklade pracovni smlouvy (na dobu urc¢itou nebo neurcitou)
nebo jmenovanim,
e pracovnepravni vztahy mimo pracovni pomér — vznikaji na zéklad¢ dohod konanych

mimo pracovni pomeér (tj. dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti).



Pracovnépravni vztahy se fidi zakladnimi zasadami pracovnépravnich vztahu, jejichz vycet je

obsazen v ust. § la ZPr:

e zvlastni zdkonna ochrana postaveni zaméstnance;

e uspokojivé a bezpecné pracovni podminky pro vykon prace;

e spravedlivé odménovani zaméstnance;

e fadny vykon prace zaméstnancem v souladu s opravnénymi zajmy zaméstnavatele;

e rovné zachazeni se zaméstnanci a zakaz jejich diskriminace.

Prekarizace prace — pochazi z francouzského slova précarité, coz lze pielozit jako nejistota.
V souvislosti s pracovnimi trhy termin oznacuje nahrazovani plného pracovniho poméru jinym
druhem vazby mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. V sociologii pojem prekaridt oznacuje
socio-ekonomickou skupinu lidi, kteti postradaji pracovné orientované jistoty (napf. jistotu
zaméstnani), uspokojeni svych pracovné orientovanych potieb (napt. dosazeni uspéchu v praci,
sebeuspokojeni — podaftilo se mi zvladnout naro¢néjsi pracovni ukol); praci vykonavaji bud’ na

¢asteCny uvazek, nebo prilezitostné, vétsinou s minimalni bezpecnosti prace a za nizkou mzdu.

1.2 Teoreticky ramec

Jednou z podstatnych charakteristik nastupu Industry 4.0 a rozvoje digitalni ekonomiky je
masova individualizace vyroby, tj. schopnost flexibiln¢ reagovat na pozadavky zakaznikd.
Bude dochézet k uzsi spolupraci a komunikaci vyrobce a poskytovatele sluzeb s konecnym
spotiebitelem. Tato schopnost ovS§em vyZaduje pruzngjsi a flexibilnéjsi formy zaméstnavani a
organizaci pracovni doby a méni také naroky na znalosti a dovednosti pracovnikl. Flexibilni
formy zaméstnavani umoziuji na jedné strané rychlou reakci na ménici se pozadavky, na strané

druhé jsou mnohé z nich spojeny s vyssi nejistotou a mensi ochranou pracovnik na trhu prace.

1.2.1 Koncept flexikurity
Z hlediska ur¢itého teoretického ukotveni Ize flexibilni formy zaméstnavani vysvétlit v ramci
konceptu flexikurity, ktery je povazovan za vychodisko reforem evropskych pracovnich trh.

Koncept v sobé spojuje dva zakladni prvky — flexibilitu a jistotu.

ProtoZe jde o relativné novy koncept, ktery se objevil teprve v souvislosti s realizaci Lisabonské
strategie, tj. v minulé dekad¢, neexistuje jednotna definice. Mozna i proto, Ze se jedna o

komplexni pfistup k pracovnim trhiim, zahrnujici fadu faktort. Flexikuritu miZeme definovat



napiiklad jako , integrovanou strategii pro posileni flexibility a jistoty na trhu prdce

soucasné*“.?

Profesor Ton Wilthagen, feditel vyzkumného programu o flexikurité na tilburgské univerzité
vV Nizozemsku, povazuje flexikuritu za formu ,, vzdajemného a spolecného rizikového rizeni pro
zaméstnavatele a pracovniky > Zaméstnavatelé (spoleénosti) musi podle ngho &elit dvojimu
riziku — oslabeni své pozice na pracovnim trhu a nedostatku pozadované pracovni sily
(nevhodnému propojeni kvality a kvantity na strané nabidky). Pracovnici zase riskuji ztratu

zaméstnani a musi se vyrovnavat s nerovnovahou mezi pracovnim a soukromym zivotem.

Flexibilita znamena pruzné pracovni pravo a smluvni podminky, flexibilni organizaci prace
reagujici rychle a efektivné na nové vyrobni potieby, flexibilni formy préce, zajisténi nezbytné
kvalifikace a rozvijeni potiebnych znalosti a v neposledni fad€ sladéni profesniho a rodinného

zivota (work-life balance).

Jistota (security) neznamena, ze si ¢lovek udrzi své pracovni misto, ale jistotu moznosti ziskat
vhodnou kvalifikaci a najit si adekvatni pracovni misto. Zahrnuje pravo na celozivotni uceni a
ptistup k odbornému vzdéelavani, zajisténi pfimétenymi socidlnimi ddvkami v pfipadé€ nutnosti.
Vztahuje se na vSechny pracovniky, zejména na osoby s nizkou kvalifikaci a starsi

zamestnance.

ZjednoduSené je mozné fici, ze flexibilita spojuje dva prvky — moznost zaméstnavateld
postupovat flexibilnéji pfi najimani a propousténi pracovniki a vysoké standardy socialniho

zabezpeceni.

Cilem realizace konceptu flexikurity je vytvofit takové podminky, které by umoziovaly jedinci
bez vétSich probléml najit si zaméstnani v jakékoli fazi aktivniho Zzivota, uplatnit své
schopnosti na pracovnim trhu, a to v€etné¢ moznosti dal§iho kariérniho a profesniho rastu.
nezameéstnanosti na nizké trovni), a tedy posileni celkové konkurenceschopnosti evropskych

zemi.

2 EC: 2007. Sdéleni Komise K obecnym zdsadam flexikurity: vétsi pocet a vyssi kvalita pracovnich mist
prostiednictvim flexibility a jistoty. Brusel: EC, 27. 6. 2007. COM(2007) 359 v kone¢ném znéni.

3 V EU nelze vytvofit jednotny model flexikurity. EurActiv [on line]. 8. 6. 2007 [cit. 2020-08-18]. Dostupny
z WWW: http://www.euractiv.cz/print-version/clanek/v-eu-nelze-vytvorit-jednotny-model-flexikurity.



Koncept flexikurity se opira o &ty¥i zakladni slozky:*

1.

Flexibilita a spolehlivost smluvnich ujednani — jsou zajistény prostiednictvim moderni
pracovni legislativy, kolektivnich dohod a organizace prace (do této oblasti spadaji i
flexibilni formy zaméstnavani).

Komplexni strategie celozZivotniho uceni — cilem je posilit adaptabilitu (pfizpisobivost) a
zaméstnatelnost pracovnikill, zejména z té€ch nejohrozenéjsich socialnich skupin.

Ucinné aktivni politiky v oblasti trhu prdce — které pomohou jedincim vyrovnat se
s rychlymi zménami na trhu prace, zkratit obdobi nezaméstnanosti a usnadnit pfechod do
nového zameéstnani; v piipadé potieby poskytnout pracovnikovi dodatecny vycvik a
napomahat tak souladu mezi poptavkou a nabidkou na trhu prace.

Moderni systémy socialniho zabezpeceni — které budou poskytovat pfiméteny piijem
podporujici zaméstnanost a usnadni mobilitu na trhu prace; optimalni socialni ochrana a jeji
jednotlivé slozky (napt. davky v nezaméstnanosti, dichody, zdravotni péce) pomohou

sladit pracovni a rodinné povinnosti.

Uvedené Ctyti slozky se vzajemné prolinaji a dopliuji. Jejich spravné nastaveni a kombinace

zvySuji zaméstnanost (celkovou, Zen, mladych 1 starSich pracovnikl), sniZzuji miru ohroZeni

chudobou a zlepsuji lidsky kapital.

Obrazek 1.1 Zlaty trojuhelnik flexikurity

The main axis of
the flexicurity

model Flexible

27 labour
’ market
’

The qmll fication
effect of the LMP

\ > Motivational
effect of LMP

Zdroj: Madsen (2006)

4 EC: 2007. Sdéleni Komise K obecnym zdsadam flexikurity: veétsi pocet a vyssi kvalita pracovmich mist
prostiednictvim flexibility a jistoty. Brusel: EC, 27. 6. 2007. KOM(2007) 359 v kone¢ném znéni.

10



Graficky lze koncept flexikurity vyjadfit jako tzv. zlaty trojihelnik, ktery vzajemné propojuje
flexibilni pracovni trh, systém socialniho zabezpeceni a aktivni politiku statu na trhu prdace
(Obrazek 1.1). Oboustranné Sipky mezi trhem prace a socialnim systémem znazoriuji vyvazeny
vztah mezi flexibilitou a jistotou. Aktivni politika zaméstnanosti zvySuje Sance na ziskani
zaméstnani (tzv. kvalifikacni efekt). Systém socidlnich davek by mél byt nastaven tak, aby
aktivoval nezaméstnané k hledani, popt. pfijeti nabizené prace (tzv. motivacni efekt), a to
zejména v pocatecni fazi nezaméstnanosti. Nezbytnym piedpokladem uspésné realizace této

koncepce je vzdeldavani, a to v prub&hu celého produktivniho Zivota.

Vzhledem k tomu, Ze se jednotlivé evropské zemé velmi 1isi — urovni ekonomik, Zivotni trovni,
historickym vyvojem trhu prace, kolektivnimi dohodami, systémy socidlni ochrany atd. —
univerzalni model flexikurity neexistuje. Bude zalezet na kazdé zemi, jakou kombinaci

opatieni zvoli, jaky pomér mezi flexibilitou a jistotou bude nastaven.

1.2.2 Flexibilita na trhu prace

V praxi se pouzivaji riizné strategie flexibility, popf. jejich kombinace. Tabulka 1.1 uvadi jako

ptiklad ¢lenéni podle Goudswaard a de Nanteuil (2000).

Tabulka 1.1 Druhy flexibility

Kvantitativni (numericka) flexibilita Kvalitativni flexibilita
s - Druh pracovniho pomeru (t racovnich Systemy vyroby (subdodavatelé, pouziti
Vnéjsi flexibilita P VAo por (}:pyp . yStemy vy v ( o P
smluv — na dobu uréitou, do¢asna prace, externich pracovniki)
prace na zakladé smlouvy bez stanovené
pracovni doby atd.)
Kvantitativni/smluvni flexibilita Vyrobni/geografickda mobilita
. P ; Ace prescas, Castecny ¢ k. X p Fdani tikolt,
Vnitini flexibilita r,acovnz’doba (préce prescas cgstecn}i uvaze Orgavnvzza’tce prace ’(s’tr,ldanl ukolt
prace o vikendech, nepravidelnd/promeénliva soubé&zné zpracovani uloh,
pracovni doba) zodpovédnost pracovnikil za planovani
a sestaveni rozpoctd atd.)
Casovd/finanéni flexibilita Funkéni/organizacni flexibilita

Zdroj: Goudswaard, de Nanteuil (2000)

Mezi nejcastéji pouzivané mechanismy adaptace pracovni sily na potieby trhu patii smluvni
flexibilita, flexibilita pracovni doby, organizac¢ni flexibilita a mzdova flexibilita.

1.2.2.1 Smluvni flexibilita

Vnéjsi numericka flexibilita — téz smluvni flexibilita, je nastrojem adaptace poctu pracovniki
(uvnitf podniku i Z externiho trhu prace) na vzniklé potieby. Podstatou je rozsiteni pracovnich

smluv na omezenou pracovni dobu. Podniky vice uzaviraji smlouvy na dobu urcitou (vcetné
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sezonni prace), docasné pracovni smlouvy (véetné kratkodobé prace zajisStované agenturou),
popf. sjednavaji praci na zékladé smlouvy bez stanovené pracovni doby. Podniky maji moznost
podle potreby flexibilnéji propousteét, ale také prijimat nové pracovniky a vyuzivat flexibilnich

forem pracovnich smluv.

Prisnost legislativy ochrany zaméstnanosti

Vnéjsi flexibilita je métena OECD, a to prostfednictvim indikatoru pfisnosti legislativy ochrany
zaméstnanosti (Employment Protection Legislation, EPL), ktery je slozen ze ¢tyt komponent —
ochrana stalych pracovnikl proti propousténi vcetné kolektivniho (EPRC), ochrana stalych
pracovnikl proti individudlnimu propousténi (EPR), regulace docasnych forem zamé&stnani

(EPT) a specifické pozadavky pii hromadném propousténi (EPC).

Obrazek 1.2 Index OECD — Employment Protection Legislation (EPL) ve vybranych zemich (2019)

3.5

Zdroj: Data OECD (2020), vlastni zpracovani
Pozndamka: Index je dan Skalou od 0 do 6, vyssi hodnota vyjadruje vétsi ochranu.

CZ — Cesko, PT — Portugalsko, NL — Nizozemsko, BE — Belgie, IT — Itdlie, LV — Lotyssko, EL — Recko,
LU — Lucembursko, FR — Francie, ES — Spanélsko, PL — Polsko, FI — Finsko, SK — Slovensko, LT —
Litva, GE — Némecko, SI — Slovinsko, |E — Irsko, EE — Estonsko, DK — Ddnsko, HU — Mad'arsko, UK —
Spojené kralovstvi, AT — Rakousko, USA — Spojené stdty.

Obrazek 1.2 graficky znazoriuje vysi indexu ve vybranych zemich EU, ale také v USA, kde je

v

index v Ceské republice. Zde doslo ke zvyseni indexu zejména v poslednich letech; jesté v roce
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2013 se pohyboval pod hranici 2,5 bodi a CR patiila k zemim spide S niz§i ochranou

pracovnikd.

Zajimavy pohled na ochranu zaméstnancii pfindsi nasledujici Obrazek 1.3, ktery srovnava
pfisnost legislativy ochrany zaméstndni proti individualnimu propousténi u zaméstnanct

s pracovni smlouvou na dobu neurcitou a s pracovni smlouvou na dobu ur¢itou.

Obrazek 1.3 Ochrana zaméstnancti proti propousténi (srovnani podle druhu pracovni smlouvy) ve
vybranych zemich (2019)

4

3.5

3

2.5

2

1.5

1

0.5

CZ GE FR IT EL AT BE FI EE HU DK IE LU CA

& Pracovni smlouva na dobu neuréitou & Pracovni smlouva na dobu urcitou

Zdroj: Data OECD (2020), vlastni zpracovani
Poznamka: Index je dan Skalou od 0 do 6, vyssi hodnota vyjadruje vétsi ochranu.

CZ — Cesko, GE — Némecko, FR — Francie, IT — Itdlie, EL — Recko, AT — Rakousko, BE — Belgie, FI —
Finsko, EE — Estonsko, HU — Madarsko, DK — Dansko, IE — Irsko, LU — Lucembursko, CA — Kanada.

Z obréazku je patrné, ze ve vétSin€ sledovanych zemi jsou pracovnici s pracovni smlouvou na
dobu neurcitou proti ztrat€¢ zaméstnani vice chranéni. Neni to ale pravidlo, opacné situace je
Vv Lucembursku (které ale pro své specifické ekonomické postaveni neni pro komparaci piilis
vhodné¢), v Italii, Francii, Estonsku a Dansku. Minimalni rozdil je mezi pracovniky v Belgii ¢i
Recku. Naopak Ceska republika vykazuje sice nejvyssi ochranu pracovniki, ale rozdil
podle druhu pracovni smlouvy je nejvétsi. I ve srovnani s ostatnimi zemémi jsou pracovnici
s ¢asové omezenou pracovni smlouvou chranéni proti propousténi jen velmi omezené. Nikoli
z pravniho hlediska, ale v ramci podnikové praxe. Statisticka data ukazuji, ze pracovnici
S pracovnimi smlouvami na dobu urcitou jsou propousténi v piipadé ekonomickych okl nebo

restrukturalizace jako prvni. Vzhledem k tomu, ze nebyvaji zatfazovani do vzdé¢lavacich a
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rozvojovych programtl, je schopnost jejich adaptace na ménici se potfeby podnikii mnohem
mensi. Pro efektivni vyuziti konceptu flexikurity v praxi je ale Zadouci, aby se rozdily mezi

obéma skupinami zaméstnanct vyrovnavaly.

Pocet zaméstnancu s pracovni smlouvou na dobu urcitou

V ramci Evropské unie se pti sledovani vyvoje vnéjsi numerické flexibility dlouhodob¢ pouziva
ukazatel Pocet zaméstnancii s pracovni smlouvou na dobu urcitou. Tento druh pracovnich
smluv je uzavirdn typicky zejména s pracovniky, ktefi vykondvaji sezénni prace, dale
S pracovniky, ktefi jsou coby zamé&stnanci agentury prace ptidélovani k vykonu prace k jinému
zaméstnavateli a pro tfeti stranu vykonavaji urCity pracovni ukol, a také s pracovniky se
smlouvami vazanymi na vzdé¢lavaci a Skolici programy. Podil osob s pracovni smlouvou na

dobu urcitou se v jednotlivych zemich EU vyznamné lisi (viz Obrazek 1.4).

Obrazek 1.4 Zaméstnanci se smlouvou na dobu ur¢itou (15-64 let, EU 28, 2019, % z celkového poctu
zaméstnancll)

25

20 T3

Zdroj: Eurostat Database (2020), vlastni zpracovani
Pozndmka: ES — Spanélsko, PT — Portugalsko, PL — Polsko, NL — Nizozemsko, HR — Chorvatsko, FR —
Francie, SE — Svédsko, FI — Finsko, IT — Itdlie, CY — Kypr, EU — Evropskd unie, SI — Slovinsko, GE —
Némecko, DK — Dansko, BE — Belgie, EL — Recko, IE — Irsko, LU — Lucembursko, AT — Rakousko, MT
— Malta, SK — Slovensko, CZ — Cesko, HU — Madarsko, UK — Spojené krdlovstvi, BG — Bulharsko, EE
— Estonsko, LV — Lotyssko, LT — Litva, RO — Rumunsko.
Z Obrazku 1.4 jsou patrné pomérn¢ velké rozdily mezi jednotlivymi zemémi v podilu osob

s Casové omezenou pracovni smlouvou na trhu prace. Nejvice osob, které¢ byly v roce 2019

zaméstnany na zakladé pracovni smlouvy na dobu uréitou, vykazuje Spanélsko (22,3 %). Vice
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nez 15% podil tvofi tato skupina zaméstnanci v Portugalsku (17,9 %), Polsku (17,4 %),
Nizozemsku (16,9 %) a Chorvatsku (16,0 %). Naopak na druhé stran¢ spektra je Rumunsko,
kde podil osob s pracovni smlouvou na dobu urcitou €inil ve sledovaném roce pouze 1,1 %.
Méné nez 5 % dosahuje tento ukazatel v Britanii (4,3 %), Bulharsku (3,9 %), Estonsku (2,8 %),
Lotyssku (2,8 %) a Litvé (1,3 %). Praimér EU ¢&ini 11,6 %. Ceska republika dlouhodobé patii
k zemim, kde je podil zaméstnancti s pracovni smlouvou na dobu ur¢itou, maly (6,5 %). Obecné
to jsou nové Clenské zemé, kde je podil osob s pracovni smlouvou na dobu urcitou nizsi nez

pramér EU (vyjimkou je Polsko a Chorvatsko).

Z dlouhodobého hlediska vyvoj tohoto ukazatele ovliviiuje ekonomicky cyklus. Zatimco
v roce 2000 ¢inil podil smluv na dobu urcitou v rdmci Evropské unie Vv priméru 12,3 %,
Vv nésledujicich letech (v obdobi ekonomického rozvoje) plynule rostl az na své maximum
Vv roce 2007, kdy dosahl 14,6 %. Poté se na trzich prace zacaly projevovat dusledky finan¢ni
krize a ekonomické recese a sledovany ukazatel mirn¢ klesal (v roce 2013 dosahl svého minima,
11,5 %). S ekonomickym ozivenim od roku 2014 opét rostl, a to az do roku 2019, kdy opét
doslo k jeho poklesu. Z naznac¢eného vyvoje Ize indukovat, ze v obdobi recese jsou to pravé
pracovnici s pracovni smlouvou na dobu urditou, ktefi jsou propousténi jako prvni.
Dostupna data ale také ukazuji, ze pracovni poméry na dobu urcitou vyust'uji ve stalé
zaméstnani méné Casto, neZ tomu bylo pred rokem 2008 (tedy pted finan¢ni krizi). Tento

neptiznivy trend postihuje predev§im mladé lidi na trhu prace.

Jak ukazuje Obrazek 1.5, podil mladych do 24 let zaméstnanych na zakladé casové omezené
pracovni smlouvy je zna¢n¢ vysoky. Priimérny podil v EU ¢€ini 40,3 %. Vice nez 50 % mladych
osob bylo v roce 2019 zaméstnano na zakladé pracovni smlouvy na dobu uréitou ve Svédsku
(52,3 %), Polsku (53,9 %), Francii (54,6 %), Slovinsku (56,6 %) a Italii (56,8 %). V Portugalsku
to bylo témé&f 60 % (59,5 %) a ve Spanélsku dokonce 65,6 %. V CR to byla téméf jedna Gtvrtina
mladych (24,6 %).

U zaméstnanct nad 55 let je situace diametraln€ odlisnd. Jde o zkuSené zaméstnance, kteti jsou
V podnicich vice stabilizovani, zpravidla s pracovni smlouvou na dobu neurcitou. Podle
dostupnych dat bylo v roce 2019 zamé&stnano na zéklad€ pracovni smlouvy na dobu urcitou
v EU v praméru jen 5,2 % osob ve véku 55 az 64 let (nejvice ve Spanélsku — 10,3 %, nejméné

v Rumunsku — 0,6 %). V Ceské republice tento ukazatel dosahoval 4.6 %.
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Obrazek 1.5 Zaméstnanci se smlouvou na dobu uréitou (15-24 let, EU 28, 2019, % z celkového poctu
zameéstnancil)
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Zdroj: Eurostat Database (2020), vlastni zpracovani

Pozndamka: ES — Spanélsko, PT — Portugalsko, IT — Italie, SI — Slovinsko, FR — Francie, PL — Polsko,
SE — Svédsko, GE — Némecko, NL — Nizozemsko, BE — Belgie, HR — Chorvatsko, EU — Evropskd unie,
FI — Finsko, IE — Irsko, DK — Ddnsko, AT — Rakousko, LU — Lucembursko, EL — Recko, CZ — Cesko,
CY — Kypr, SK —Slovensko, MT — Malta, UK — Spojené krdlovstvi, EE — Estonsko, HU — Mad'arsko, BG
— Bulharsko, LV — Lotyssko, LV — Litva, RO — Rumunsko.

Vyhody: Smluvni flexibilita je vyznamnym nastrojem adaptace poctu pracovnikd (uvnitt
podniku i z externiho trhu prace) na vzniklé potfeby. Podniky tak mohou Iépe reagovat na
vzniklou situaci na trzich; mohou snadné&ji propoustét, ale také pfijimat nové pracovniky.
Smluvni flexibilita umoznuje zaméstnavatelim také provéfit zaméstnance z hlediska jeho
kvalifikace, dovednosti a schopnosti, které nékdy neni mozné posoudit v pribéhu tfimésicni,

popf. Sestimésicni zkusebni doby u vedoucich zaméstnanct.

Nevyhody: Zaméstnanci s pracovni smlouvou na dobu ur¢itou maji Casto hor$i pracovni
podminky (napt. horsi ptistup k vycviku, niz§i autonomie pracovniho mista, absence benefitt,
absence kariérniho rGstu a osobniho rozvoje) a pravni ochranu pifed propousSténim nez
zam@stnanci se smlouvou na dobu neur¢itou. Maji také ztizeny pfistup k hypotékam a
spotiebitelskym uvérim. Uvedena data ukazuji, Ze jsou vice ohrozeni ztratou zaméstnani;
v obdobi ekonomické recese jsou zpravidla propousténi jako prvni. Pomérné velkym
problémem je vysokd koncentrace pracovnich smluv na dobu urcitou ve skupiné¢ mladych

zameéstnancl (do 24 let), a to napfi¢ vSemi zemémi EU (netinosnd je tato situace zejména

16



v zemich jizniho kiidla eurozony, které byly nejvice postizeny dusledky financni krize;
Spanélsko, Portugalsko a Italie). V CR byla vroce vroce 2019 piiblizné &tvrtina viech
mladych pracovnikii zaméstnana na zakladé pracovni smlouvy na dobu urcitou. Je nutné také
uvést, ze mladi do 24 let zpravidla studuji a v podnicich pracuji pti studiu. Nicméné¢ i pies tuto
skute¢nost je podil mladych lidi s ¢asové omezenymi pracovnimi smlouvami vysoky. Jedna se

wrwe

ziejmé o jednu z piicin segmentace na trhu prdce.’

Z podnikové praxe — pohled zaméstnavatele

Zejména ke konci sjednaného pracovniho poméru vzristd u zaméstnance nejistota, zda mu bude
pracovni smlouva prodlouZena, a v disledku toho zpravidla klesa jeho produktivita prace (pracovni
smlouva mlzZe zaméstnance motivovat — aby ukazal, Ze si zaslouzi pracovni pomér na dobu neurcitou;
ale také demotivovat — zdleZi na osobnosti konkrétniho jedince, nékdo potrebuje vétsi jistotu).
Zaméstnanci s pracovni smlouvou na dobu urcitou jsou zpravidla k podniku méné loajalni.

Praxe ukazuje, Ze zaméstnanci ke konci platnosti pracovni smlouvy:

e projevuji vétsi zadjem o mozZnosti prace v jiné organizaci,
e (Castéji sleduji inzerci s nabidkou zaméstnani,

e (astéji reaguji na nabidku zaméstnani jinde,

e zvaiuji, zda podepisou pracovni smlouvu na dalsi obdobi.

Je proto dulezité, aby zaméstnavatel, pokud si chce zaméstnance udrZet, dal takovému zaméstnanci
dostatecné dlouho pred uplynutim doby, na kterou byla pracovni smlouva sjedndna, nabidku k uzavreni
pracovniho poméru na dobu neurcitou, popf. k prodlouzeni dosavadni pracovni smlouvy.

Pfi uzavirani pracovni smlouvy plati pravidlo tzv. 3x a dost. Zaméstnavatel miZe se zaméstnancem
uzavrit pracovni smlouvu na dobu urcitou v trvani max. 3 let pouze 3x za sebou, tedy celkem nanejvys
na 9 let. Za opakovani pracovniho poméru na dobu urcitou se povazuje i jeho prodlouzeni. Jestlize ale
od skonceni pfedchoziho pracovniho poméru na dobu urcitou uplynula doba 3 let, k tomuto
predchozimu pracovnimu pomeéru na dobu urcitou se nepfihlizi (§ 39 odst. 2 ZPr).

Doporuéeni: Jak ukazuji uvedena data, CR mé velmi vysokou ochranu zaméstnancti pred
propousténim (index EPL), ale soucasné existuje velky rozdil mezi zaméstnanci s pracovni
smlouvou na dobu urcitou a s pracovni smlouvou na dobu neurcitou. Do budoucna by bylo
zadouci postaveni obou skupin pracovnikl na trhu prace vice vyvazit. Je také otazka, zda tak

vysoké ochrana pracovnikli nezptisobuje rigiditu pracovniho trhu.

V ramci podnikt by bylo vhodné zajistit predevsim lepsi pristup pracovniki S ¢asové omezenou
pracovni smlouvou K firemnimu vzdélavani. Pracovni smlouvy na dobu uréitou by nemély
»izolovat® pracovniky od pfistupu k novym poznatklim, v opacném piipadé by to mohlo vést

k dalSimu zhorSeni jejich pozice na trhu prace. Pracovni smlouvy na dobu urcitou by nem¢ly

> Trh prace neni kompaktni, ale je rozdélen na skupiny (segmenty), které maji rozdilny ptistup k zaméstnani a
jejichz pozice na trhu prace se lisi (napt. Zeny, star$i pracovnici, mladi, 1idé s nizkou kvalifikaci apod.).
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byt pfi¢inou segmentace mladych na trhu prace. V této oblasti se otvird velky prostor pro

spolupraci odborovych organizaci se zaméstnavateli, pro kolektivni vyjednavani.

1.2.2.2 Casova flexibilita

Vnitini numericka flexibilita — téz Casova flexibilita nebo flexibilita pracovni doby,
umoziuje podnikiim zajistit si vy$$i miru flexibility prostfednictvim uprav a lepsiho rozvrzeni
pracovni doby a flexibilnéjSich mzdovych ¢i platovych podminek. Jedna se zejména o praci na
Caste¢ny uvazek, pies¢asovou praci, praci o vikendech, pruzné rozvrzeni pracovni doby, konto
pracovni doby apod. Nékteré formy uspotfadani pracovni doby budou vice preferovat podniky,
jiné naopak pracovnici. Napiiklad flexibilni pracovni doba, price na castecny uvazek,
pred¢asny nebo odlozeny odchod do diichodu mohou byt vyhodné pro ob¢ strany.

Cdstecné pracovni tvazky

Dlouhodobé sledovanym ukazatelem v ramci EU, pomoci kterého lze vyjadrit flexibilitu

pracovni doby, je Pocet pracovnikii na ¢astecny pracovni uvazek.

Také caste¢né pracovni tivazky (obdobné jako pracovni smlouvy na dobu urcéitou) podlé€haji
Vv zemich EU vyznamné regulaci; v zemich EU-15 jiZ od druhé poloviny minulého stoleti.
V zemich stfedni a vychodni Evropy byla tato forma zaméstnavani pravné oSetfena az
v souvislosti s implementaci smérnice EU o ¢asteéném pracovnim tvazku.® V CR je zakotvena
v zékoniku prace.” Regulace se v jednotlivych zemich vyznamné li$i, nicméné ve viech zemich

mohou byt ¢astecné ivazky uzavirany na dobu ur€itou i neurcitou.

M7V

Rozdily ve vyuzivani ¢astecnych pracovnich uvazkt jsou napti¢ EU jesté vétsi nez v pripade

vyuZzivani pracovnich smluv na dobu ur€itou (blize viz Obrazek 1.6).

® Smérnice Rady 97/81/ES ze dne 15. prosince 1997 o ramcové dohod& o ¢aste¢ném pracovnim tivazku uzaviené
mezi organizacemi UNICE, CEEP a EKOS.
7 Z&kon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé&jsich predpist.
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Obrazek 1.6 Osoby zaméstnané na Caste¢ny uvazek (15-64 let, EU 28, 2019, % z celkového poétu
zaméstnancil)

60
50

40

30
20

| 1Innm

NL GE AT BE UK DK SE IE EU IT FR LU FI ES MT EE CY EL SI LV PT LT CZ PL RO HR SK HU BG

Zdroj: Eurostat Database (2020), vlastni zpracovani

Poznamka: NL — Nizozemsko, GE — Nemecko, AT — Rakousko, BE — Belgie, UK — Spojené kralovstvi,
DK — Ddnsko, SE — Svédsko, |E — Irsko, EU — Evropska unie, IT — Itdlie, FR — Francie, LU —
Lucembursko, FI — Finsko, ES — Spanélsko, MT — Malta, EE — Estonsko, CY — Kypr, EL — Recko, SI —
Slovinsko, LV — Lotyssko, PT — Portugalsko, LT — Litva, CZ — Cesko, PL — Polsko, RO — Rumunsko, HR
— Chorvatsko, SK — Slovensko, HU — Madarsko, BG — Bulharsko.

Zatimco v Nizozemsku pracuje na casteCny uvazek ptes polovinu zaméstnanct (50,2 %),
v Bulharsku jsou to pouze neceld 2 %. Z obrazku je také patrné, ze Casteéné uvazky jsou
vyuzivany daleko ¢astéji v ptivodnich zemich EU neZ v novych ¢lenskych zemich (vyuzivani
¢astecnych pracovnich uvazki jako Uc€innych ndstrojii flexibility zde nema dlouhodobou
tradici). Hojné jsou vyuzivany v Némecku a Rakousku (shodné 27,2 %), ale také v Belgii,
Velké Britanii, Dansku &i Svédsku. S vyjimkou Recka a Portugalska se tento ukazatel pohybuje
pod deseti procenty jen v novych ¢lenskych zemich. Celkové se situace v této oblasti v posledni
dekad¢ nijak vyznamné€ nezménila, v priméru doSlo jen k mirnému narlstu vyuZivani
aste¢nych pracovnich uvazki. Ta plati také pro Ceskou republiku. Zatimco v roce 2009
pracovalo v CR na &asteény pracovni uvazek 4,8 % zaméstnancti, v roce 2019 to bylo 6,3 %
(mirny narist je patrny také ve sledované dekadé v ramci EU, a to z 18 % na 19,1 %). Ceska
republika patii dlouhodobé k zemim, kde jsou casteCné pracovni uvazky vyuZzivany
minimalné. Horsi situace je vtomto sméru jen Vv Polsku, Rumunsku, Chorvatsku, na

Slovensku, v Mad’arsku a Bulharsku.
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Jak ukazuji statisticka data, praci na ¢asteény uvazek vykonavaji mnohem castéji Zeny nez
muZi, a to ve v§ech sledovanych vékovych kategoriich (viz Tabulka 1.2). To plati bez rozdilu
pro viechny zemé EU. Castené tivazKy jsou jednim z nastroji work-life balance, nicméné
v CR je tento nastroj vyuzivan nedostate¢né (blize k této problematice viz Paligkova, 2019).
Jak ukazuje tabulka, plati také, ze ¢im vyS$$i vzdélani, tim nizZsi je mira zaméstnani na

casteény uvazek.

Tabulka 1.2 Caste&né pracovni tvazky dle véku, genderového hlediska a vzdélani v EU (2019, v %)

Ukazatel Celkem Zeny Muizi
15-64 let 19,1 31,3 8,7
15-24 let 32,3 40,6 25,3
25-49 let 16,8 28,8 6,5
50-64 let 20,2 33,8 8,4
ISCED 0-2 23,9 41,9 12,1
ISCED 3-4 19,6 34,0 8,1
ISCED 5-8 16,2 24,3 7,5

Zdroj: Eurostat (2020), vlastni zpracovani

Zajimavy pohled na ¢aste¢né Givazky piinasi také Tabulka 1.3. Udaje se tykaji CR, ale lze opét
konstatovat, Z¢ obdobna je situace i v ostatnich zemich EU. Zeny jsou &ast&ji neZ muzi
zaméstnané na ¢asteény tvazek nedobrovolné, protoze praci na plny uvazek nemohou
sehnat. Také dosazené vzdélani chrani Zeny pred ¢asteCnymi uvazky i pred nezaméstnanosti
méné neZ muZe.

Tabulka 1.3 Caste¢né pracovni uvazky, genderové hledisko — v CR (2018, v %)

Ukazatel Zeny Muzi
Podil zaméstnanych na ¢astecny uvazek 10,9 2,6
Podil zaméstnan\'lsh na ¢astecny uvazek 7,0 5,0
— NEDOBROVOLNE
Podil zaméstnanych na ¢astecny uvazek 12,8 3,6

— S TERCIARNIM VZDELANIM

Zdroj: Eurostat Database (2020), vlastni zpracovani
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Prace na ¢éastecny uvazek je také spojena zpravidla s niz§imi pfijmy, a to ve vétSingé zemi

Evropské unie (viz Obrazek 1.7).

Obrazek 1.7 Vliv ¢astecnych tivazkl na piijmy (2014, % hodinové mzdy)
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Zdroj: Eurostat (2020), SES 2014, vlastni zpracovani

Pozndamka: Data se vztahuji Kroku 2014. Publikovano vroce 2020 v souhrnné zprdavé vydané
Eurostatem. Novéjsi data nejsou zatim k dispozici.

EL — Recko, RO — Rumunsko, IT — Italie, HU — Madarsko, SK — Slovensko, LT — Litva, ES — Spanélsko,
SI — Slovinsko, AT — Rakousko, IE — Irsko, PT — Portugalsko, NL — Nizozemsko, GE — Némecko, CZ —
Cesko, BE — Belgie, EE — Estonsko, BG — Bulharsko, FR — Francie, SE — Svédsko, CY — Kypr, FI —
Finsko, HR — Chorvatsko, LV — Lotyssko, MT — Malta, PL — Polsko, LU — Lucembursko, DK — Ddnsko.

Obréazek 1.7 zachycuje dopad ¢asteCnych ivazkl na vysi hodinové mzdy, a to ve srovnani
s hodinovou mzdou na plny tvazek. Jak je z obrazku patrné, nejvétsi negativni dopad na mzdy
maji &aste¢né pracovni uvazky v Recku, Rumunsku a Italii. V n&kterych zemich (Kypr, Finsko,
Chorvatsko, LotySsko, Malta a Polsko) neexistuje podstatny rozdil ve mzdach osob
zamé&stnanych na plny ¢i ¢asteCny tvazek. Vyjimkou jsou Lucembursko a Dénsko, kde je
hodinova mzda osob s &asteénym tvazkem dokonce vyssi. V Ceské republice je hodinova
mzda pracovnika s ¢asteCcnym pracovnim uvazkem o cca 4 % niZzsi nez pracovnika, ktery

je zaméstnan na plny uvazek.

Zajimavy pohled na problematiku ¢asteCnych tivazkl piinasi Tabulka 1.4, ktera shrnuje hlavni
divody prace na &asteény uvazek, a to jak v EU, tak v CR. Je uvedeno také genderové hledisko,

které je ptipadé€ kratSich pracovnich ivazkli podstatné.
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Tabulka 1.4 Hlavni dGivod zaméstnani na ¢astecny uvazek — srovnani EU a CR (2018, v %)

Davod Celkem Mugzi Zeny
EU CR EU CR EU CR

Nemoznost najit praci 25,6 6,7 35,7 5,1 22,6 7,2
na plny uvazek
Vlastni nemoc nebo 4,8 19,8 7,2 30,8 4,1 16,2
postizeni
DalSi rodinné nebo 14,0 18,1 9,6 14,8 15,3 19,2
osobni povinnosti
Pece o deti nebo 23,5 22,4 5,9 : 28,7 29,3
dospélé s disabilitou
Z divodu vzdélavani 8,0 10,0 15,7 19,2 5,8 7,0
(zvySovani kvalifikace)
Jiny 24,1 23,1 26,0 29,3 23,5 21,1

Zdroj: Eurostat (2020), vlastni zpracovani

Diivody zaméstnani na ¢aste€ny tuvazek se vyznamné lisi v jednotlivych zemi Evropské
unie. Rozdily vychazeji z odlisné ekonomické situace v jednotlivych zemich, ktera se nasledné
promita do situace na trzich prace, zejména pak do miry nezaméstnanosti. Nejvyssi podil osob
pracujicich na ¢astecny vazek, protoze nemohou najit praci na plny tvazek, byl zaznamenan
v Recku (70 %), déle v Italii (66 %), na Kypru (65 %) a v Bulharsku (59 %). CR patii k zemim
S nejniz8§im podilem téchto osob (6,7 %); obdobna je situace také napiiklad v Belgii a

Slovinsku. Viibec nejnizsi podil této skupiny zaméstnancii byl v Estonsku (necelych 6 %).

Ceska republika v poslednich nékolika letech vykazovala rychly ekonomicky riist, tvorbu
novych pracovnich mist a notoricky nedostatek pracovnikli na v§ech urovnich zaméstnani. To
byl hlavni divod, pro¢ podil osob pracujicich na ¢astecné ivazky z divodu nemoznosti najit

jinou praci na plny uvazek pattil ve sledovaném obdobi k nejniz$im.

Zajimavy je pomémé velky rozdil mezi CR a EU v ditvodu — vlastni nemoc nebo postiZeni.
Zatimco v EU uvedlo jen v priméru 4,8 % zaméstnanct jako divod prace na astecny pracovni
ivazek vlastni nemoc nebo postizeni, v CR to bylo 19,8 % Jesté vyraznéji je tento rozdil
v piipadé muzi! Nelze piitom piedpokladat, e by CR méla vice postizenych obyvatel
(statistické rozlozeni zdravych a postizenych se nebude v jednotlivych evropskych zemich
zasadné lisit) nebo o tolik vice osob se zdvaznym onemocnénim, aby kvili tomu pracovali na

¢astecné uvazky. Pti¢ina bude pravdépodobné v systému socialnich davek, zdanéni apod.; kdy
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pobirani davek Vv kombinaci s praci naerno muze byt pro nékteré skupiny obyvatelstva
vyhodnéjsi nez zaméstnani na plny tvazek. Tento aspekt zkoumané problematiky by bylo
vhodné podrobné analyzovat, zjistit pfi¢iny tohoto jevu a pfijmout vhodna opatieni. Rozdil je

signifikantni.

Jak jiz bylo uvedeno vyse v textu, na Castecné pracovni uvazky jsou zaméstndny mnohem
Castéji zeny nez muzi. Lisi se také divody. Jsou to predevSim Zeny, které pecuji o déti nebo
star§i rodinné prislusSniky z divodu disability (tj. ur¢itétho omezeni — pohybového,
psychického apod.). V ramci EU tento divod uvedlo 28,7 % Zen s CasteCnymi pracovnimi
ivazky a pouze 5,9 % muzi. Pro CR nebyly udaje pro muze k dispozici; u Zen je situace
obdobna jako je prumér EU. Lze ptedpokladat, Zze i podil muzi bude kopirovat evropsky
pramér. Historicka data ukazuji, Ze podil Cesek a Cechtl, ktefi jako diivod prace na Gasteény
pracovni uvazek uvedli péce o déti nebo dospélé se snizenou sobéstacnosti, se v dekad¢ mezi

lety 2008-2018 zvysil z 18,8 % na 22,4 %.

Priklady z praxe

Jako priklad dvou zcela protichGdnych pfistup k vyuZzivani nastroja vnitini numerické flexibility Ize uvést
Némecko a Spanélsko. V Némecku byly diisledky ekonomické recese (2008 a vyse) na pracovni trh
podstatné zmirnény pravé opatienimi vnitfni numerické flexibility. Firmy preferovaly takova regulaéni
opatreni jako omezeni vyroby, Upravy a zkraceni pracovni doby (kurzarbeit) pred propousténim. Proto
také pokles zaméstnanosti byl v letech 2008—-2010 zanedbatelny. Naproti tomu Spanélsko vyuzivalo
nastroje vnitfni numerické flexibility jen sporadicky, zaroven ale vykazovalo vysoky podil pracovni
smluv na dobu urcitou, které umoZznuji pracovni pomér snaze ukoncit. Tato kombinace je nepfizniva a
v pripadé ekonomickych Sokl zplsobuje velké vykyvy v zaméstnanosti. Pravdépodobné to byl také
jeden z dGvodd, pro¢ pokles zaméstnanosti ve Spanélsku neodpovidal poklesu celkové ekonomické
aktivity, ale byl mnohem vyssi. Vyznamné byli postiZzeni zejména mladi lidé, ktefi byli zaméstnani
prevazné na zakladé casové omezené pracovni smlouvy.

Prikladem soucasného vyuziti nastroje vnitfni numerické flexibility, a to kurzarbeitu (tj. urcité dohody
mezi zaméstnavateli a vladou o udrZeni zaméstnanosti, kdy zaméstnanec odpracuje méné hodin, nez
je stanoveno v pracovni smlouvé, a vlada doplaci — dle urcitych pravidel — zbytek chybéjiciho vydélku)
je program Antivirus (Program ochrany zaméstnanosti). Stat kompenzuje mzdové prostiedky az do
plné vyse v pfipadé, Ze dosSlo komezeni pracovni cinnosti jak na strané zaméstnance, tak
zaméstnavatele, pricemz jako pti¢ina musi byt prokdzdna koronavirova krize. PFi splnéni dalSich
podminek, napfiklad dodrzovani zakoniku prace, je kompenzovana mzda az do vyse primérné
superhrubé mzdy vcetné povinnych odvodl (48 400 K¢). Jednd se o ¢asové omezené opatfeni
k preklenuti nejhorsiho obdobi krize. Uvedené opatfeni je pro stat vyhodnéjsi nez propousténi a
vyplaceni podpor v nezaméstnanosti. Plsobi také proti akceleraci krize, protoZe udrZuje
koupéschopnost obyvatel.

Vyhody: Flexibilita pracovni doby (Casova flexibilita) mize mit fadu podob. Nejvice jsou
rozSifeny c¢asteéné pracovni uvazky. Jedna se o flexibilni formu zaméstnavani, ktera je
vhodnym nastrojem harmonizace pracovniho a osobniho zivota (work-life balance).

Vyhledavana je zejména zenami, které se vraceji z matetské nebo rodicovské dovolené na trh

23



prace (a doma maji jeSté malé déti), pro studenty, kteti si chtéji pii studiu ptivydélat a soucasné
ziskat potfebnou praxi, nebo pro pozvolny odchod zaméstnance do diichodu, popf. pro praci v
dichodu. Je tedy vhodnym nastrojem harmonizace pracovniho a osobniho zivota (work-life
balance). Zaméstnavateli zpravidla pfinasi vétsi produktivitu a efektivitu prace. Ve formeé
kurzarbeitu mtize byt t¢innym nastrojem, jak pteklenout mimotadné krizové obdobi. V tomto

ptipad¢ se vzdy jedna o casové omezené opatieni.

Nevyhody: Pfestoze pracovnici s ¢asteCnymi pracovnimi uvazky maji formalné¢ stejny pravni
status jako pracovnici na plné Uvazky, v praxi byvaji znevyhodinovani. Objem prace, ktery
odvedou, velmi Casto prevySuje pocet sjednanych hodin, takze v podstaté tak pracuji za nizsi
mzdu. Zpravidla také nemaji pfistup ke vSem zaméstnaneckym benefitiim, omezeny pfistup ke
vzdélavani a kariérnimu ristu. Jak vyplynulo z analyzy, také pfijmy zaméstnanct s ¢asteCnymi
pracovnimi uvazky jsou niz§i ve srovnani se zaméstnanci, ktefi pracuji na plné tvazky
(nepiiznivé dasledky pro vypodet vyse starobniho diichodu). Caste¢né pracovni Gvazky jsou
spojeny také s tzv. podzaméstnanosti (lidé chtéji pracovat na plny uvazek, ale nesezenou praci).
Mohou byt také zdrojem genderové nerovnosti a segmentace na trhu prace. Skodlivy je ale i
nedostatek ¢aste¢nych pracovnich tivazkii (jak je tomu v CR, mira zaméstnanosti Zen s malymi
détmi je nejvyssi v celé Unii) v kombinaci s nedostatkem zafizeni pro piedskolni déti —
flexibilita pracovni doby v tomto pfipadé (u této skupiny) neni nastrojem work-life balance

(blize k této problematice Paliskova, 2019).

Doporuéeni: V CR je zadouci rozsifit tuto formu zaméstnavani. Zejména pro rodice s malymi
détmi je kombinace malého poctu ¢asteCnych uvazkl a nedostatku predSkolnich zatizeni pro
déti, spolu s malo rozvinutymi souvisejicimi sluzbami, bariérou k ndvratu na pracovni trh.
Dulezité je ale i de facto zrovnopravnit postaveni zaméstnanci s ¢asteCnymi uvazky se
zaméstnanci pracujicimi na plny Uvazek, a to zejména z hlediska odménovani a vzdélavani.
V souvislosti s nastupem Spolecnosti 4.0 je nutné vsem pracovnikim bez rozdilu formy
zamé&stnavani zptistupnit firemni vzdélavani, moznost sdilet nejnovéjsi poznatky v oboru atd.
Vzdélavani (at’ jiz v rdmci podnikového vzdélavani nebo aktivni politiky zaméstnanosti) je
jediné G¢inna cesta, jak se vyhnout podzaméstnanosti. Postizeni jsou pfevazné jedinci s nizkou
urovni vzdélani, s nizkymi piijmy, zeny. Kombinace ¢aste¢nych uvazki a nizsich piijmi zen
(gender pay gap) ma negativni socialni dopady (zeny samozivitelky, zadluzeni, nizsi starobni
dtchody apod.) — ptili§ mnoho rizik spojenych s urcitou socialni skupinou. K uzsi spolupraci

odborovych organizaci a zaméstnavateli by mélo dochazet zejména v oblasti vzdélavani

24



zaméstnancl a zajisténi nediskriminace na trhu prace (genderové, podle délky pracovnich
uvazk).

Poznamka

Na rozdil od financni krize (2007/8), kdy byly postiZzeny v prvni fadé odvétvi s pfevahou muz(, je
v soucasné dobé postizen vyznamné hlavné sektor sluzeb (cestovni ruch, ubytovani, stravovani a
navazujici sluzby pro turisty), kde pracuje vice Zen. Zde doslo také k nejvétSimu propadu mezd.
K ¢astecnému snizeni mezd pak doslo v osobni dopravé, zejména u dalkovych autobusl. Lze
predpoklddat, Ze se situace bude v nasledujicich mésicich ddle zhorsovat. Lidé Setti, doslo k poklesu
koupé automobil(, ale i spotfebniho zboZi, zejména obleceni. Do konce roku zcela jisté dojde k dalSimu
pousténi zaméstnancl (bude ukoncen program Antivirus, skonci také sezdnni prace a zfejmé budou
ukonceny nékteré Zivnosti). Kratsi pracovni Uvazky mohou byt urcitym fesenim — alespon na urcitou
dobu (jedinec se nedostane do nezaméstnanosti, ma alespon castecny prijem, neztraci pracovni
navyky, udrZuje kontakt s podnikem a kolegy, neni socialné izolovan atd.).

1.2.2.3 Organizacni flexibilita

Organiza¢ni (téz funkcni) flexibilita vyjadiuje, Vv jaké mife mohou byt zaméstnanci
prevadéni na jiné pracovni ikoly v ramci podniku. Zahrnuje rizné formy organizace prace,
napiiklad stfidani pracovnich ukoll, soubézné zpracovéani uloh, tymovou praci, zapojeni
pracovnikl do planovani atd. Uvedené organizacni formy umoznuji nejen vétsi flexibilitu
vykondvanych praci podle aktudlni potieby, ale soufasné maji pozitivni vliv na rozvoj
dovednosti pracovnikli, coz ve svém dusledku zvySuje jistotu pracovniho mista a zlepSuje
celkovou pozici na trhu prace. Pfedpokladem vétsi organizacni flexibility je tedy systematické
podnikové vzdélavani. Jeho cilem je zajistit v podniku takové dovednosti a znalosti, které jsou
nutné k naplnéni podnikovych planii a strategie. Vzhledem k nedostatku volnych pracovnich
sil na trhu prace a nesouladu mezi poptavkou a nabidkou co do poZadovanych profesi a
dovednosti se podniky v poslednich letech zaméfily na vytvofeni vlastnich efektivnich
vzdélavacich systéml (kombinuji vzd€lavani na pracovisSti s externim vzdélavanim).
Podnikové vzd€lavaci systémy jsou zaméfeny nejen na zaskolovani a doSkolovani

zaméstnanct, ale jejich soucasti jsou také programy osobniho rozvoje zaméstnanct, kariérniho

rustu, prace s talenty (talent management) a vychova nastupnikd.

Znacna organizacni flexibilita je v soucasné dobé nutnosti — podniky musi umét rychle reagovat
na zmény vn&jiiho prostiedi a individualni piani zakaznikt. Casté inovace, popf. zavadéni
novych vyrobnich postupii a technologii kladou velké pozadavky na neustilé vzdélavani
zaméstnancd, a to na vSech trovnich pracovnich mist. Vzdélavani zvySuje nejen organiza¢ni
flexibilitu, ale také zvySuje schopnost jedince lépe se prizptisobit ménicim se pozadavkim
(podniku, trhu prace) a 1épe se uplatnit na trhu prace. Vzdélani je cestou, jak ziskat pracovni

smlouvu na dobu urcitou a na plny pracovni uvazek.
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Obrazek 1.8 Ucast dospélych celkem a ucast dospélych s primarnim vzdélanim (ISCED 0-2) v nékteré
z forem dal$iho vzdélavani ve vybranych zemich EU (25-64 let, 2016, v %)
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Zdroj: Eurostat Database (2020), vlastni zpracovani

Pozndamky.: NL — Nizozemsko, SE — Svédsko, AT — Rakousko, HU — Madarsko, FI — Finsko, UK — Velkd
Britanie, GE — Néemecko, FR — Francie, DK — Dansko, CY — Kypr, LU — Lucembursko, LV — Lotyssko,
CZ — Ceska republika, PT — Portugalsko, SI — Slovinsko, BE — Belgie, EU — Evropska unie, EE —
Estonsko, ES — Spanélsko, IT— Italie, MT—Malta, PL — Polsko, BG — Bulharsko. Pro Chorvatsko, Irsko,
Litvu, Rumunsko, Recko a Slovensko nebyly k dispozici data. Novéjsi data dosud nejsou.

Piestoze ucast dospélych v Ceské republice na dal§im vzdélavani je vramci EU mirng
nadprimérna (46,1 %; v EU 45,1 %), ucast dospélych osob se zakladnim vzdélanim je jedna
participuje na dalS$im vzdélavani také ve Slovinsku a Portugalsku, pfitom zapojeni osob se
zakladnim vzdélanim je zcela rozdilné (ve Slovinsku dokonce niz§i nez v CR, a to 14,7 %;
v Portugalsku se naopak uspésné dafi zapojit osoby s nejnizs§i trovni vzdélani do dal§iho
vzdélavani, jejich ucast dosahuje 31,5 %). Kromé& CR a Slovinska se pfili§ nedafi zapojit
dospélé jedince s nejnizsi trovni vzdélani do dalsiho vzdélavani také naptiklad v Polsku nebo
Bulharsku, kde je ale celkova participace dospélého obyvatelstva na vzdélavani nizsi. Naopak
nejlepsi vysledky v tomto sméru vykazuje napiiklad Mad'arsko, Finsko, Svédsko, Dansko nebo

jiz zminéné Portugalsko.

Mimoiadné nizka ucast dospélych osob se zakladnim vzdélanim v procesu dalSiho
vzdélavani v CR (v¢etné odborného vycviku v ramci podnikového vzdélavani a rekvalifikaci
v ramci aktivni politiky zamé&stnanosti) se nepiiznivé promita také do dalSich ukazatell, které

piimo souvisi s trhem prace — vys$i mira nezamé&stnanosti, vétsi podil pracovnich smluv na
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dobu urcitou a ¢asteénych pracovnich tivazkil, vétsi ohrozeni ztratou zaméstnani, niz§i mzdy,
vEtsi ohrozeni chudobou a socialnim vyloucenim (blize k této problematice viz napt. Paliskova,
2018). Jinak feceno, niz8i urovei dosazeného vzdélani je spojena s mensim zapojenim do
celozivotniho vzdélavani a v diasledku toho s mensi adaptabilitou pracovniki, tj. s nizsi
schopnosti prizptusobit se poZadavkim trhi prace co do poZadovanych znalosti a

dovednosti.

1.2.2.4 Financni a mzdova flexibilita

Finan¢ni a mzdova flexibilita vyjadtuje, v jaké mife se mohou podniky samostatné rozhodovat
o vysi mezd (jaky je vliv kolektivniho vyjednavani) a jaké mzdové rozdily mohou existovat
mezi jednotlivymi pracovniky. Tento druh flexibility hraje vyznamnou roli v piipadé
odménovani zaméstnanci podle vykonu nebo jestlize podniky preferuji mzdy s velkym
podilem vykonové slozky, popt. podle pracovni pozice. Jinymi slovy, umoziuje individualizaci

mzdového systému podniku.

Zaméstnavatelé v praxi vyuzivaji vyse uvedené adaptaéni mechanismy podle potieby a v riizné
kombinaci a rozsahu. Reaguji tak na aktudlni situaci na trhu — pfedev§im na zmény
hospodaiského cyklu (krizi, recesi) nebo na zmény v poptavce po urcitych produktech. Mize

jit ale také o reakci na urcitd rozhodnuti v rdmci hospodarskeé politiky statu.

Shrnuti

Koncept flexikurity vznikl jako nastroj udrzeni rovnovahy na pracovnich trzich v ramci EU.
Jedna se o propojeni flexibilnich forem zaméstnadvani a organizace prace, socialni politiky,
aktivni politiky zaméstnanosti a celozivotniho vzdélavani. Vzhledem k velkym rozdilim mezi
Clenskymi zemémi EU nelze vytvofit a aplikovat jediny (optimalni) model, ale kazda zemé si
musi v rdmci hospodaiské politiky nastavit sviij specificky model, vhodnou kombinaci nastroji
a postupli. Vétsi flexibilita na trzich prace ma byt vyvazena vétsi jistotou, nikoli
zaméstnani, ale vzdélavani, jistotou moZzZnosti ziskat poZzadované dovednosti, popf. zcela

zménit kvalifikaci a uplatnit se na trhu prace.

V posledni dekadé, zejm. od roku 2008, kdy evropské zemé byly nuceny celit disledkim
ekonomické krize a nasledné recese, vyuzivani flexibilnich adapta¢nich mechanismui vzrostlo
(Cast&jsi vyuzivani zkracené pracovni doby, zmény pracovnich smluv uzavienych na dobu

neurcitou na pracovni smlouvy na dobu urcitou, zmrazeni nebo sniZzeni mezd). Také v Sou¢asné,
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ekonomicky nepfiznivé dobé lze ptredpokladat opét jejich vétsi pouziti (napt. kurzarbeit).
Flexibilni formy zaméstndni mohou byt také u¢innym nastrojem work-life balance, tj. vytvoreni

urcité rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

K tomu, aby koncept flexikurity fungoval jako ucinny nastroj rovnovahy pracovnich
trhii, rovnovahy mezi flexibilitou a jistotou, jako nastroj sniZovani nezaméstnanosti a
slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota, je ale diilezité, aby zaméstnanci s riiznymi
typy pracovnich smluv a s rozdilnou pracovni dobou méli de facto (nikoli jen de iure)

v podniku stejnou pozici. Praxe je vSak slozitéjsi.

Zameéstnanci s pracovnimi smlouvami na dobu urcitou a s krat§imi pracovnimi ivazky jsou ve
srovnani s kmenovymi zaméstnanci podniku (tj. se zaméstnanci s pracovnimi smlouvami na
dobu neurcitou a na plny vazek) velmi Casto v nevyhod¢. Jsou vice ohrozeni rizikem ztraty
zaméstnani, v piipad€ nutnosti jsou propousténi zpravidla jako prvni; ¢asto nedosahnou na
vSechny firemni benefity; nejsou zatazovani do vzdé€lavacich rozvojovych programii; jejich
prace je spojena predevsim s méné vyznamnymi pracovnimi misty, jejich autonomie prace je
proto mensi; maji jen velmi omezené ¢ zadné moznosti kariérniho riistu apod. Casteéné
pracovni Gvazky jsou také velmi Casto spojeny s niz§im finanénim ohodnocenim. Pracovni
smlouvy na dobu urcitou jsou spojeny piedev§im s mladymi zaméstnanci (do 24 let), prace na
¢astecné tivazky s zenami. Ob¢ skupiny na trhu prace dlouhodobé patii k nejvice ohrozenym
segmentiim.

Do budoucna by bylo zddouci zamérit se predev§im na vzdélavani osob s nizkou trovni
vzdélani (a to jak v ramci podnikového vzdélavani, tak v ramcei aktivni politiky zaméstnanosti).
Vyssi uroven dosazeného vzdélani zvysuje schopnost adaptace na ménici se pozadavky trhu,
znamena tedy lep$i pozici na trhu prace — a tedy vEtsi pravdépodobnost prace na plny uvazek a
na zaklad¢ smlouvy na dobu neurcitou, a v neposledni fadé také vyssi vydélky. Bylo by také
vhodné realné¢ zmensit rozdily v postaveni zaméstnancli s rozdilnym obsahem pracovnich

smluv a délkou pracovnich tivazkl. VéEtsi flexibilita, ale mensi jistota na trhu prace ohrozuje

predevsim jedince s nizkou Grovni vzdélani, Zeny a mladé jedince.

Informacni technologie umoznily rozvoj fady zcela novych flexibilnich forem zaméstnavani a
organizace pracovni doby. Flexibilita je n€kdy také oznacovana jako nova forma socidlniho

rizika, to se tyka zejména vyse uvedenych skupin na trhu prace.

Odborovym organizacim Ize doporucit, aby se zaméfily na oblast vzdélavani zaméstnanci a

uchazeCli o zaméstnani s nizkou kvalifikaci a na zrovnoprdvnéni postaveni zaméstnanci
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S riznym obsahem pracovnich smluv a rozdilnou délkou pracovnich tivazkd. V tomto sméru je
nutnd soucinnost vsech socialnich partneri — odborovych organizaci, svazu zaméstnavatell a

vlady (aktivni politika zaméstnanosti).
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2. Flexibilni formy zaméstnavani

Kromé¢ vyse zminénych, mozno fici ,,tradicnich® flexibilni forem zaméstnavani, tj. pracovnich
smluv na dobu urcitou a casteCnych pracovnich uvazkl, které byly vysvétleny v ramci
teoretického konceptu flexicurity, se na trhu prace vyskytuje fada dalsich, novych flexibilnich
forem. N¢které maji jiz oporu v Ceské legislative, jiné vznikaji v podstaté ,,zivelné“ s rozvojem

informacnich a komunikacnich technologii a v zakon¢ zatim upraveny nejsou.

2.1 Docasné zameéstnavani prostrednictvim agentury prace

Agenturni zaméstndvani predstavuje relativné novou, nicméné zejména v poslednich letech
rychle se rozvijejici flexibilni formu zaméstnavani, kterou upravuje zédkonik prace (§ 307a—
309a). Patfi mezi tzv. trojuhelnikové pracovni vztahy, tj. jeden pracovnik mezi dvéma

zaméstnavateli. Ugastniky pravnich vztahti v tomto piipadg jsou:
e zZameéstnanec;
e agentura prace, kterd je jeho zaméstnavatelem;

e uzivatel, tj. podnik, ktery poptava pracovni silu a najima si zaméstnance agentury prace.

Harmoniza¢ni ramec tvoii smémice ES o agenturnim zaméstnavani.® Za nejvétsi problém
agenturniho zaméstnavani napti¢ EU je splnéni pozadavku, aby agenturni zaméstnanci méli
stejné pracovni podminky jako kmenovi zaméstnanci. Uvedend smérnice se totiZ omezuje
pouze na oblast BOZP. Princip stejného zachazeni véetn€ mzdy je proto v jednotlivych zemich
regulovan rozdilng, zakonem nebo kolektivni smlouvou, popf. viibec. V Ceské republice je

agenturni zaméstnavani upraveno zdkonikem prace a zdkonem o zaméstnanosti (§ 58— § 66).°

8 Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2008/104/ES ze dne 19. listopadu 2008 o agenturnim zam&stnavani.
% Zéakon ¢&. 262/2006 Sb., zékonik prace, ve znéni pozd&jsich predpisti; Zdkon &. 435/2004 Sb., o zam&stnanosti,
ve znéni pozdéjsich piedpisi.
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Také agenturni zaméstnavani je povazovano za zavislou praci (§ 307a ZPr). Agentura prace (t;.
zaméstnavatel) uzavira se zamestnancem pracovni smlouvu ¢i dohodu 0 pracovni ¢innosti. Poté
pisemnym pokynem pfid¢luje svého zaméstnance docasné¢ K vykonu prace Kk jinému
zameéstnavateli (uzivateli). Jedna se v podstaté o pronajem pracovni sily. Je nutné zdiraznit, ze
zakonik prace neumoziuje provadét agenturni zaméstnavani na zakladé¢ dohody o provedeni

prace.

Agentura prace a uzivatel uzaviraji dohodu o doc¢asném pridéleni zaméstnance agentury
prace. Specifikem agenturniho zaméstnavani je, ze uzivatel a zaméstnanec, ktery pro uzivatele
vykonava praci, spolu zddnou smlouvu neuzaviraji. Neexistuje mezi nimi piimy pravni vztah;
z uvedené¢ho divodu uZivatel nesmi pravné jednat vici zaméstnanci jménem agentury

prace.

Priklad z praxe

UZivatel pfidéluje zaméstnanci agentury praci, organizuje jeho zaskoleni, ddva mu instrukce, kontroluje
jeho vykon, vytvafi vhodné pracovni prostredi, zajistuje bezpecnost a ochranu zdravi pti praci
(vybavuje zaméstnance vhodnymi ochrannymi pomuckami), rozvrhuje pracovni dobu apod. Nemuze
ale dat zaméstnanci vypovéd, protoZe neni opravnén vici zaméstnanci pravné jednat.

Zakladni podminkou agenturniho zamé&stnavani je, aby agentura prace spolecné¢ s uZivatelem

zajistili pridélenému zaméstnanci rovné zachazeni, tzn., aby jeho pracovni a mzdové

podminky nebyly horsi, nez jsou podminky srovnatelného zaméstnance uZivatele.

Nejcastéji se agenturni zaméstnanci uplatituji ve vyrobé, v automobilovém primyslu, ale také
v call centrech, servisnich centrech a v administrativé. V zahrani¢i patii mezi silné segmenty
pro agenturni zaméstnavani také stavebnictvi a hotelnictvi. V Ceské republice v téchto

oblastech podnikani spiSe prevazuji sit¢ malych subdodavateli.

Z praxe

V Ceské republice pdsobi priblizné 1 200 agentur prace. Profesni organizaci je Asociace poskytovatel
personalnich sluzeb (APPS), ktera sdruZuje personaini agentury a poradenské spole¢nosti plsobici
v oblasti poskytovani personalnich sluzeb. APPS byla zaloZena v roce 2002. Jednim z hlavnich cil( této
profesni organizace je eliminovat pochybné praktiky a neetické chovani pfi agenturnim zaméstnavani.

Agentury prace, které jsou ¢leny APPS, vykazuji spolecné charakteristiky:

e Vlastni platné povoleni generalniho feditelstvi Uradu prace ke zprostiedkovani.

e  Maji sjednané pojisténi proti Upadku.

e Agenturnim zaméstnancim plati mzdy (platy) a odvody v terminu a dle platné legislativy;
pracovni pomér a dohodu o do¢asném pfidéleni sjednavaji pisemné a pfed zahdjenim prace.

e Dodrzuji srovnatelné podminky pro agenturni zaméstnance a klientdm predkladaji kalkulaci v
hrubé mzdé.
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e Nevyuzivaji fiktivni cestovni pfikazy, nedopousti se tzv. skrytého pridélovani, tedy nenahrazuji
docasné pridéleni dohodou o provedeni prace nebo smlouvou o dilo.

Zdroj: https://www.manpower.cz/manpower/cs/co-znamena-prace-pres-agenturu/

Vyhody: Tato forma zaméstnavani splituje pozadavek zaméstnavatelli na flexibilitu a snizeni
administrativnich nakladii (zejm. v oblasti personalistiky a mzdového ucetnictvi). Umoznuje
Jim pruzné najimat pracovniky dle aktualni potieby. Na agenturni zaméstnavani se nevztahuje
zakaz fetézeni pracovnich pomérti na dobu urcitou. Musi byt ovSem dodrzeno pravidlo, zZe
tentyz zaméstnanec agentury prace nesmi byt ptidélen ke stejnému podniku na dobu delsi nez
12 mésict po sob¢ jdoucich. Pravni tiprava skonceni docasného pridéleni zaméstnance agentury
prace je pro podnik daleko jednodu$s$i nez pii skonceni pracovniho poméru vlastniho
zaméstnance. Docasné zaméstnavani prostiednictvim agentury prace byva tradiéné vyuzivano
pfedevsim k pokryti sezonnich praci, brigdd, ¢asové omezenych projektd, pti doplnéni poctu
kmenovych pracovnikl v ptipadé vétSich zakdzek apod. Priklady z praxe ale také ukazuji, ze
agenturni zaméstnavani mize byt pocatkem navazani kontaktu se zaméstnavatelem a ziskani
pracovni smlouvy. V téchto ptipadech ale velmi zalezi na ochoté zaméstnance podavat dobry

pracovni vykon, jeho iniciativé a ochoté se dale vzdélavat.

Priklad z praxe — Pfibéh konkrétniho agenturniho zaméstnance
Student Filip pracoval béhem studia na VSE jako agenturni pracovnik na recepci jedné globalni
technologické spolecnosti. Chodil do prace v utery a ve ctvrtek, kdy mél ve sSkole volno. Béhem
pravidelného ro¢niho auditu ve spolecnosti se nabidl, Ze pomUze s pfipravou podklad(. Jeho pfistupu
si vSiml $éf controllingu, ktery se s nim dohodl na rozsifeni pracovniho Uvazku a na jeho spolupréci na
financnich analyzach pro management. Po promoci mu zaméstnavatel nabidl prevedeni od agentury
do kmenového stavu na pozici junior business analytika.

Zdroj: https://www.manpower.cz/manpower/cs/co-znamena-prace-pres-agenturu/

Nemusi si ale jednat jen o vysokoskolské studenty. Rada podnik{ (napt. Skoda Auto) v minulych letech
nabizela pracovni smlouvy agenturnim pracovnikdm, ktefti u nich pracovali jiZ néjakou dobu a osvédcili
se. Jednalo se predevsim o pracovniky délnickych profesi, ktefi byli zauceni na praci ve vyrobé.

Nevyhody: Podstatnou nevyhodou pro zaméstnance jsou zpravidla hors$i podminky, nez maji
kmenovi pracovnici, a to zpravidla ve vSech smérech — ochrana pracovniho mista, mzdova
uroven, piistup k firemnimu vzdélavani, minimalni bezpe¢nost prace atd. Ve vétsing piipadi
1ze charakter prace agenturnich pracovnikti oznacit za nejisty (precarious). Dalsi podstatnou
nevyhodou je nizka vymahatelnost zajisténi stejnych podminek pro agenturni pracovniky. Také
pro zaméstnavatele pfinasi tato forma zaméstnavani urcité nevyhody. Neni pravné zakotvena
odpovédnost za Skodu, kterou podniku zplisobil agenturni zaméstnanec. Agenturnim

zaméstnanciim je nezbytné poskytovat stejnou mzdu jako vlastnim zaméstnanciim a zarovei
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podnik (uzivatel) plati Uplatu agentufe prace. Je tedy potieba pocitat s vy$Simi naklady na

docasné pridéleného zaméstnance. Velmi nizka jistota zaméstnani.

Doporuceni: Je nutné piesné definovat ,,srovnatelné pracovni podminky* pro agenturni a
urCitym nastrojem kultivace mize byt také vytvoieni vhodnych podminek pro efektivni
kontroly inspekce prace. V neposledni fadé by ziejmé mélo dojit ke zpiisnéni podminek
zakladani a fungovani agentur prace.

2.2 Docasné pridéleni zaméstnance k jinému zaméstnavateli

Nékteré podniky nemaji v sou€asné dobé pro své zaméstnance praci, jiné vhodné zaméstnance
jen velmi t&Zce shangji. ReSenim muize byt dodasné piidéleni zaméstnance k jinému
zameéstnavateli. Nejednd se pfitom o agenturni zaméstnavani. Docasné ptfid€leni upravuje

zakonik prace v § 43a.

Podstatou do¢asného piidéleni je, Ze zaméstnanec zlistdva i nadale zaméstnancem ptidélujiciho
(pravniho) zaméstnavatele, ale docasné vykondva praci pro jiného (ekonomického)
zaméstnavatele. Dohodu o docasném pridéleni zaméstnance k jinému zaméstnavateli smi
zameéstnavatel se zaméstnancem uzaviit nejdiive po uplynuti 6 mésici ode dne vzniku

pracovniho poméru (§ 43a odst. 1 ZPr).
Dohoda musi byt uzaviena pisemné a obsahovat tyto nalezitosti (§ 43a odst. 3 ZPr):

e identifikacni udaje — ndzev zaméstnavatele a jméno zaméstnance;
e den, kdy docasné ptidéleni vznikne;
e druh a misto vykonu prace;

e doba, na kterou se docasné pfidéleni sjednava.

Obdobn¢ jako agenturni zaméstnavani ani doc¢asné ptidéleni nelze vyuzit v piipadé dohody o
provedeni prace.
Za docasné pridéleni nesmi byt poskytovana uplata; zaméstnavatelé si mezi Sebou

kompenzuji pouze naklady spojené s vykonem prace a piidélenim (napt. mzdu ¢i cestovni

nahrady); (§ 43a odst. 2 ZPr).

Po dobu docasného piidéleni zaméstnance K jinému zaméstnavateli uklada zaméstnanci
pracovni tukoly, organizuje, fidi a kontroluje jeho praci zaméstnavatel, k némuz byl

zaméstnanec doCasné piidélen. Ten je také povinen vytvaret zaméstnanci vhodné pracovni

33



prostiedi a zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Nemd vSak opravnéni vici docasné

ptidélenému zaméstnanci pravné jednat (§ 43a odst. 4 ZPr).

Rovnéz v pripadé doCasného piidéleni zaméstnance je nutné uplatnit princip rovného

zachazeni (§ 43a odst. 6 ZPr).

Docasné pridéleni konci zpravidla uplynutim doby, na kterou bylo sjednano. Zakon ale také

umoznuje ukoncit docasné pridéleni jesté pred stanovenym terminem (§ 43a odst. 7 ZPr).

Priklad z praxe

V dobé koronavirové nakazy a omezovani vyroby v podnicich ma fada ceskych firem problémy
s uplatnénim svych zaméstnancl. Na druhé strané ale existuji podniky, kterym nyni, napfiklad kvl
karanténé nebo péci o rodinné pfislusniky, zaméstnanci chybi.

HK CR proto pripravila koncept, ktery firmam nabizi a zjednodusuje ,,sdileni“ pracovnich kapacit. Tato
moznost pomUzZe tém zaméstnavatellim, ktefi nechtéji o své zaméstnance pfijit, i kdyz pro né nemaji
v soucasnosti praci. O zaméstnani pracovnik(i se docasné postara jiny zaméstnavatel, ktery jich ma
naopak nyni nedostatek.

Pomoci aplikace WorkLinks.com tak vznikla celostatni ,burza prace”. V praxi docasna ,zapujcka
pracovnika® bude fungovat tak, Zze po dobu pfidéleni zaméstnance bude novy zaméstnavatel ukladat
pracovni Ukoly, organizovat, fidit a kontrolovat jeho praci stejné jako svym kmenovym
pracovniklm. DlleZité pfitom je, Ze stavajici zaméstnanecky pomér zlstava zachovan. Plvodni
zaméstnavatel ,prefakturovavad” docasnému zaméstnavateli mzdové ndklady a odvody za docasné
pridélené pracovniky. Tim uSetfi penize, zdroven se nepfipravi o investici do svych zkusenych
pracovnikd.

https://www.podnikatel.cz/clanky/nepropoustejte-zamestnance-pujcte-je-jinemu-podnikateli

Vyhody: Uvedenda forma zaméstndvani umoziiuje zaméstnavatelim pruzné reagovat na
okamzitou potiebu zaméstnancti. V obdobi, kdy se snizi poptavka po vyrobcich (zména
preferenci zakaznikd, ztrata vyznamného odbératele, ekonomicka krize/recese) nemusi podnik
své zaméstnance propustit, ale pievede je k jinému zaméstnavateli, ktery naopak nemiize
pracovniky sehnat (napf. rozSifuje vyrobu, seSlo se mu vice zakdzek) a musel by zakazky
odmitnout, nebo by se neumérné prodlouzily lhity dodéni. Zaméstnavatel, ktery investoval do
rozvoje a vzdélavani svych zaméstnanci, nepiichazi o investice a soucasné se nemusi obavat,
ze do budoucna nenajde na trhu prace vhodné zaméstnance (vyhne se také ¢asové a finanéné
nakladnym persondlnim ¢innostem ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnancii).
Zaméstnavatel, k némuz jsou zamé&stnanci od jiného zaméstnavatele ptidéleni, nemusi v danou
chvili omezovat vyrobu a sou€asné ziskava Cas, ktery miize vyuzit k ndboru a vybéru vhodnych
zaméstnancl, které bude v budoucnu potfebovat. Pro zaméstnance spoc¢iva hlavni vyhoda

V tom, ze nepiijde o praci.
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Nevyhody: Hlavni nevyhodou pro zameéstnance je nutnost ptizpisobit se rychle novému
pracovnimu prostiedi. Ne vzdy je dodrzen princip rovného zachdzeni (zaméstnavatel by mél
k docasn¢ pfidélenym zaméstnancim piistupovat zcela shodné jako ke svym vlastnim); zejm.

V oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci.

Doporuceni: Obdobna jako u agenturniho zaméstnavani.

2.3 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér
Rozsitenym nastrojem zvysujicim flexibilitu trhu prace jsou dohody o pracich konanych mimo

pracovni pomér. Zakonik prace zakotvuje dva typy dohod:

e dohodu o provedeni prace a

e dohodu o pracovni ¢innosti.

Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér zakladaji vznik pracovnépravniho vztahu

pro vykon zavislé prace (obdobné jako pracovni smlouva, nevznika v§ak pracovni pomgr).

Na zaklad¢ dohody o provedeni prace mize zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat praci
v rozsahu nejvyse 300 hodin v kalendainim roce (§ 75 ZPr). Zaméstnanec v dalSim zakladnim
pracovnépravnim vztahu u téhoz zameéstnavatele nesmi vykondvat prace, které jsou stejné
druhové vymezeny (§ 34b odst. 2 ZPr). V dohod¢ o provedeni prace musi byt uvedena doba,

na kterou se dohoda o provedeni prace uzavira (§ 75 ZPr).

Na zaklad¢ dohody o pracovni ¢innosti mizZe zaméstnanec vykonavat praci v rozsahu, ktery
nepiekracuje v priméru polovinu stanovené tydenni pracovni doby (tj. 20 hodin), u dané¢ho
zaméstnavatele, a to za celou dobu, na kterou byla dohoda o pracovni ¢innosti uzaviena, nejdéle
vSak na obdobi 52 tydnti (§ 76 ZPr). Dohoda o pracovni ¢innosti musi obsahovat sjednanou

praci, sjednany rozsah pracovni doby a dobu, na kterou se uzavira (§ 76 odst. 4 ZPr).

Dohoda o provedeni prace i dohoda o pracovni ¢innosti musi byt uzavieny pisemné ve dvou

vyhotovenich — jedno pro zaméstnavatele, druhé pro zaméstnance (§ 77 odst. 1 ZPr).

Na préci konanou na zékladé dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér se vztahuje
uprava pro vykon prace v pracovnim poméru (nestanovi-li zakonik préace jinak). To vSak
neplati, pokud jde o (§ 77 odst. 2 ZPr):

e pievedeni na jinou praci a pielozeni;

e docasné ptidéleni;
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e odstupné;

e pracovni dobu a dobu odpocinku;

e piekazky v praci na stran¢ zaméstnance;

e dovolenou;

e skonceni pracovniho pom¢éru,

e odménovani, S vyjimkou minimalni mzdy;
e cestovni nahrady.

Zameéstnanci, ktery vykonava pro zaméstnavatele praci na zdkladé dohody o pracich konanych
mimo pracovni pomér, neni zaméstnavatel povinen rozvrhnout pracovni dobu. Vykon prace

vSak nesmi presdhnout 12 hodin béhem 24 hodin po sob¢ jdoucich (§ 77 odst. 2).

Zameéstnanec obdrzi za praci vykonanou na zdkladé dohody o provedeni prace nebo dohody o
pracovni ¢innosti odménu z dohody (§ 109 odst. 5 ZPr), jejiz vySe a podminky poskytovani

musi byt v dohodé¢ sjednany (§ 138 ZPr). Odména nesmi byt nizs$i nez minimalni mzda.

Vyhody: Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér znamenaji pro zameéstnance stale

pomérné velkou miru jistoty a souc¢asné umoziuji Iépe sladit pracovni a rodinny Zivot.

Nevyhody: Dohody ve srovnani s pracovni smlouvou chrani zaméstnance mén¢. Nevztahuji se
na n¢ naptiklad ustanoveni § 77 ZPr odst. 2 (viz vySe). Jedinci pracujici pro zaméstnavatele
pouze na zaklad€ dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér nemaji narok na benefity,

nejsou zpravidla zafazovani do vzdé€lavacich programi, nedostavaji vykonové odmény atd.

2.4 Zastrené pracovnépravni vztahy

V Ceské republice je dlouhodobé jednim z nastrojil, ktery zvysuje flexibilitu pracovniho trhu,
tzv. sebezaméstnani (tj. prace na zivnostensky list). Tuto formu prace upravuje zakon ¢.
455/1991 Sb., o zivnostenském podnikani (zivnostensky zakon), ve znéni pozd¢jSich predpisti.
Zékon upravuje podminky zivnostenského podnikani a zaroven definuje (v § 2), co je to Zivnost
— soustavnd cinnost, provozovand samostatné, vlastnim jménem, na vlastni odpovédnost, za
licelem dosazent zisku a za podminek stanovenych timto zakonem.*® Pravé tato definice Zivnosti
ma pomoci rozlisit, zda se jedna skutecné o podnikani (sebezaméstnani), nebo o zaméstnani (t;.
zavislou ¢innost). V praxi ovSem byva velmi obtizné odliSit skute¢né podnikani od

zastireného pracovniho vztahu.

10 Obdobnou definici zivnosti obsahuje i zakon ¢. 89/2012 Sb., ob&ansky zakonik, ve znéni pozdé&jsich piedpist;
§ 420.
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,,Zam&stnavani sebezaméstnanych® (tzv. §varcsystém) je v Ceské republice pomémé rozsifené.
V jeho ramci pracuje dle nejsttizlivéjsich odhadi kolem 100 000 osob, tj. cca 2 %
zaméstnanych (odhad Hospodatské komory CR je pfiblizné jednou tolik). Poté nasleduje Siroka
»sedd zona“, kde neni zcela ziejmé, zda se jedna o ,,zaméstnavani podnikateld®, nebo o

standardni podnikani (napf. prace projektanti &i poradci) (VUPSV, 2019).

Z vyzkumu Vyzkumného ustav prace a socidlnich véci zaméfeného na nové formy
zamé&stnavani, realizovaného v roce 2019, vyplynulo, Ze v poslednich letech vzrostl v CR pocet
osob, které¢ dobrovolné odesly od zaméstnavatele k sebezaméstnani. Tento trend je spojen
ptedevsim s rozvojem ICT, které umoznily vznik celé fady zcela novych forem zaméstnani.
Dulezitym faktorem byl také rychly ekonomicky riist v minulém obdobi a vysoka poptavka po
pracovnicich na v§ech trovnich vzdé€lani a pracovnich pozic. Existuji pfitom velké rozdily mezi
regiony, vzdélanostnimi skupinami, profesemi a odvétvimi narodniho hospodarstvi.

Vyhody: PredevSim c¢asova flexibilita, autonomie prace a pocit seberealizace. Moznost
prijmout jen takovou praci, ktera pfinasi pocit uspokojeni a osobni rtist. Jedna se také o vhodny
nastroj sladovani pracovniho a soukromého Zivota. Moznost danové optimalizace piijmda.
Prisa a kol. (2008) na modelovych ptipadech ukazuje, Ze Cisty pfijem sebezaméstnaného
podnikatele je pii stejnych vydé€lcich (trzbach) vySs$i nez u zaméstnance. ,,Zaméstnavatel*
minimalizuje naklady spojené se zaméstnavanim pracovnikd; usetii na odvodech na socialniho
a zdravotniho pojisténi, které ze zakona hradi za své zaméstnance. Spoluprici se
»zaméstnancem™ muze kdykoli pferusit, bez vypovédnich lhatdob, divodud, jakychkoliv

naklada.

Nevyhody: Sebezamé&stnani ¢asto minimalizuji své odvody na socidlni a zdravotni pojisténi a
neuvédomuji si své budouci socidlni problémy. Minimalni socidlni ochrana; sebezaméstnanec
neni chranén zdkonikem prace. Vysoka mira rizika v ptipad¢ ekonomickych Sokt (krizi). Na
»zamestnance® je také prendSeno podnikatelské riziko ,,zaméstnavatele® — V pfipadé
ekonomickych problémid podniku je jako prvni ohrozen ,,zaméstnanec” — subdodavatel.

Naopak, v obdobi ekonomického ristu pfinasi tento vztah nevyhodu pro ,,zaméstnavatele®,

protoze ,,zaméstnanec* muze kdykoli odejit za vyhodnéjsi pracovni nabidkou.

Doporuceni: Zfejmé jedinou cestou, jak alesponl ¢aste¢né€ eliminovat zastfené pracovnépravni
vztahy, je zmenSit rozdil ve zdanovani a odvodech na zdravotni a socialni pojisténi u

zamé&stnanct a OSVC.
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2.5 Prace z domova

Prace z domova (home working)!! ma v ramci EU dlouhodobou tradici. Rozvoj modernich
technologii v§ak vyznamné rozsifil pouzivani této formy zaméstnavani o tzv. teleworking.
Pravni regulace home workingu se v jednotlivych zemich EU lisi. V nékterych zemich je tato
forma zaméstnavani upravena v ramci pracovniho prava (napf. v Recku, Polsku, Portugalsku),
ale napt. ve skandinavskych zemich v kolektivnich smlouvach narodni rovné. Také pravni
status zaméstnancti vykonavajicich praci z domova je rozdilny. Zpravidla je prace z domova
vykonavéana na zakladé standardniho pracovniho poméru, ale nékteré zemé (napt. Némecko
nebo Velk4 Britanie) umoziuji vykon home workingu také jako samostatnou vydéle¢nou

¢innost.

V CR upravuje praci z domova zikonik price!? a je vykonavana na zikladé uzavieného
pracovniho poméru ¢i nékteré z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér. Také
v Ceské republice je tato forma zaméstnavani vyuzivana mnoho let, nicméné s rozvojem ICT

se vyznamn¢ zmeénila struktura pracovnik, ktefi ji vyuzivaji, a také se podstatné rozsitila.

U home workingu/teleworkingu vykonava zaméstnanec praci z domova az z 90 %. Jesté pred
nékolika lety vyuZivaly tuto formu zaméstnavani predevsim Zeny na matei'ské dovolené nebo
v pfeddiichodovém véku, popt. osoby se zdravotnim postiZenim. Dnes je teleworking hojné
vyuzivan u fady profesi, jako jsou naptiklad grafici, programatofi, piekladatelé, obchodni

zastupci, pojistovaci agenti, tcetni atd.

Vyhody: Zaméstnavateli pfinasi tato forma zamé&stnavani mensi naklady na pracovnika (napf.
ve forme uspory na provoz kancelaie), ale také zpravidla spokojenéjsiho pracovnika, a tedy
nartist produktivity prace. Také pro zaméstnance znamena teleworking fadu vyhod, predevsim
moznost flexibilniho planovani ¢asu, Gsporu néklad na cestu do zaméstnani vcetné uspory

¢asu, moznost lepSiho sladéni pracovniho a osobniho Zivota.

Nevyhody: Na strané¢ zamé&stnavatele pfedstavuje hlavni nevyhodu prace z domova ztrata plné
kontroly nad pracovnim vykonem zaméstnance a také jeho narocnéj$i motivace, popt. mozné
navySeni ndkladd na IT (zejména Gcinné zajiSténi bezpecnosti ochrany dat) a telekomunikacni

nastroje a sluzby. Problémové je také zajisténi pracovnich podminek a bezpecnosti a ochrany

11 Nezaméiovat s vyrazem home office — jedna se o formu benefitu, kdy zaméstnanec, ktery dochazi denné do
prace, ma moznost (tfeba jednou tydné) pracovat na pocitaci z domova. Home office tedy nelze vyuzit ve vSech
profesich.

12 Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpist.
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zdravi pfi praci. Pro zaméstnance je teleworking spojen zejména s naklady na vlastni pracovni

vybaveni a nevyhodou je také omezeni socialnich kontaktii, zejména s kolegy na pracovisti.

Doporuceni: Piinosy a naklady teleworkingu jsou pomérné rovnomérné rozlozeny mezi
zaméstnavatele a zaméstnance. Zalezi na jejich vzajemné domluvé, jak budou konkrétné
postupovat. VéEtsi regulaci nelze doporucit, vyznamné by omezila pfitazlivost této formy
zaméstnavani jak na strané zaméstnavatele, tak zaméstnance. (Pozn.: navrh novely zdkoniku
prace obsahuje urcitou regulaci ve smyslu uhrady néaklada, které vznikly zameéstnanci

v souvislosti s teleworkingem, zamé&stnavatelem.)

2.6 Sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista (téZ job sharing) — je moderni, flexibilni formu organizace prace.
V praxi se nejcastéji jedno pracovni misto déli dva zaméstnanci (mize byt i vice zaméstnanct),
ktefi pracuji na casteCny pracovni Uvazek. Po vzijemné domluvé musi pokryt vSechny
povinnosti spojené s danym pracovnim mistem a celou pracovni dobu. Odmeéna, popft. benefity
se pak déli mezi n¢€ dle vykonané prace. V praxi se vyskytuje rozdéleni na 4 + 4, popt. 6 + 2
hodiny denné, 3 a 2 dny v tydnu pfi stiidani ob tyden nebo po dvou tydnech. Mohou se ale
naptiklad také domluvit, Ze kazdy z nich bude pracovat 2,5 dne v tydnu, popt. se budou stiidat
po tydnu (moZnych kombinaci je celd fada). Vyhodou je maximalni vyuziti pracovni doby. Je
ale dilezité, aby mezi zaméstnanci sdilejicimi pracovni misto vyborné fungovalo vzajemné
predavani informaci, které jsou potfebné k plnéni pracovnich tikold. V opaéném piipadé mohou
vznikat velké problémy a nedorozuméni (a to naptiklad i ve vztahu k zakaznikiim — jedna-li se
o pracovni misto, kde je komunikace se zakazniky hlavni naplni). V praxi se tato nova forma
organizace prace vyuziva pfedevs§im na pozici recepénich, na tfadech, v bankach apod. Jedna
se také o ucinny nastroj work-life balance. Sdileni pracovniho mista je vhodné také v piipade,
kdy je zaméstnanec v pireddiichodovém véku a mé zajem o ¢asteCny tvazek, popt. kdyz se jedna
o studenty, ktefi chtéji pfi studiu ziskat zkuSenosti. Sdilend pracovni mista upravuje novela
zakoniku prace, kterd nabude uc¢innosti dnem 1. ledna 2021 (§ 317a). Pfitom uvedend forma

organizace prace ma své vyhody 1 nevyhody.

Vyhody: Dobra zastupitelnost naptiklad v ptipadé dovolenych ¢i nemoci jednoho z dvojice;
nedochazi k pfevadéni prace na ostatni kolegy z pracovisté. ZajiSténi pracovni pozice
Vv piipadé, Zze se jeden ze zaméstnanci rozhodne z podniku odejit. Stale je k dispozici druhy
zaméstnanec, ktery zna praci na daném pracovnim misté a mize se podilet na zaSkoleni nového

zaméstnance. Moznost dvoji kontroly u dilezitych dokumentt (napf. faktur) vede k eliminaci
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chyb; moznost zpétné vazby (pracovnici se vzajemné informuji o plnéni tkoll), vétsi variabilita
feSeni (diskuze o moznych postupech). Nizsi naklady na vybaveni pracovisté — jedno vybaveni
pro dva Ci vice zaméstnancu sdilejicich pracovni misto (napf. jeden pocitac, jeden pracovni
stiil). Blizka spoluprace (vzajemné sdileni informaci, vzajemna komunikace, spolecné plnéni
ukolt daného pracovniho mista atd.) mize vést k lepSim pracovnim vysledkiim a k vySsimu

vykonu nez v ptipadé klasického pracovniho tivazku.

Nevyhody: Zejména v pocatecni fazi je slozit¢jsi nastavit kompetence a systém komunikace
mezi zameéstnanci, ktefi pracovni misto sdileji. VEtsi riziko ztraty dat, ktera zaméstnanci sdileji.
Zpravidla se jednd o dusledek nedostatecné komunikace (popf. chybné nastavenych
komunikac¢nich kandli). Narocné miize byt i udrzovani pracoviste. Je nutné zvolit jednotny styl
fazeni a uchovavani dokumentt, jednotny styl prace a komunikace s ostatnimi zamé&stnanci. Je
nutné presné rozdélit kompetence a pravomoci, aby spolupracovnici véd¢li, na koho se mohou
v urcitych zalezitostech obratit, popt. aby nedoslo ke zdvojovani prace. Je zcela nezbytna
spoluprace a komunikace zaméstnanct sdilejicich pracovni misto, aby méli vzajemny piehled
0 tom, co kdo z nich udélal (aby mohli koleglim poskytnout aktualni informace, aby postupovali
jednotné pii jednani se zakazniky apod.). VEtsi naro¢nost na organizaci prace a vedeni ze strany
ptimého nadtizeného. Vedouci pracovnik musi v souvislosti s jednim pracovnim mistem fidit
a vést dva i vice zaméstnanct. To pfinasi vice organizacnich problému (rozdéleni pracovni
naplné€ a odpovédnosti), zvySenou administrativni zat€Z spojenou s vétSim poctem pracovnich
uvazk apod. Nevyhodou pro zaméstnance je také nizkd odména (v zévislosti na podilu na praci
v ramci sdilené¢ho pracovniho mista), a tedy nizké odbody na zdravotni a socidlni pojiSténi,

Z nichz se nasledn¢ vypocitavaji nemocenské davky nebo dichod.

Z praxe

Nejvétsi popularité se tési job sharing ve Velké Britdnii, kde ho vyuziva pfiblizné 46 % firem a organizaci, a to jak
v soukromé sfére, tak v podnikatelském sektoru. Volna mista se pfimo inzeruji jako sdilena pracovni pozice a
zajem o né je veliky. Dale nasleduji Nizozemsko, Rakousko, Svycarsko a Francie, kde zaméstnavatelé vyuzivaji
tuto moznost asi ve 20 %. V Némecku se Gdajné jednd o 15 % a v Ceské republice pouze o 7 %. Je ovéem docela
mozné, 7e CR v budoucnosti ¢ekd podobny trend jako v zdpadnich zemich, kde pocty sdilenych pozic zacaly
vyrazné narlstat pravé v posledni dekadé.

Zdroj: https://www.novinykraje.cz/blog/2020/07/24/nemuzete-pracovat-na-plny-uvazek-job-sharing-bude-
mozna-prave-pro-vas/

2.7 Nové definované flexibilni formy zaméstnavani
V roce 2015 uveiejnil Eurofound (Evropska nadace pro zlepSovani zivotnich a pracovnich
podminek) studii, ktera identifikovala nové flexibilni formy zaméstnavani, jeZ se zacaly od

roku 2010 postupné objevovat na evropském pracovnim trhu. Kromé vyse zminéného sdileni
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pracovnich mist nejsou tyto nové formy zaméstnavani zpravidla pravné ukotveny a jejich

pouziti zcela zavisi na dohod¢ zaméstnavatele se zaméstnancem. Jedna se naptiklad o tyto

formy:

ICT-based mobile work — zaméstnanci mohou svou praci vykonavat za podpory
modernich technologii z jakéhokoli mista a v libovolnou dobu.

Interim management — docasné fizeni; vysoce kvalifikovani odbornici jsou pfijati na
dobu urcitou, aby fidili konkrétni projekt nebo vyftesili konkrétni problém; dochazi tak
K integraci externich fidicich kapacit v ramci organizace prace.

Portfolio work — portfoliova prace; osoba samostatné vydéleéné ¢inna (OSVC)
vykonava prace mensiho rozsahu pro velky pocet klientt.

Crowd employment — skupinové zaméstnani; zaméstnavatelé hledaji zaméstnance a
pracovnici hledaji zaméstnani pomoci on-line platformy, pfitom Ccasto dochazi
k rozdélovani velkych ukold mezi ,,virtualni skupinu‘ pracovnikd.

Collaborative employment — jde o zamé&stnani zalozené na spolupraci, a to predevsim
nezavislych pracovniki, OSVC nebo mikropodnikil. Tato forma spoluprace umoziiuje
prekonat omezeni plynouci z jejich velikosti a profesni izolace.

Emploee sharing — sdileni zamé&stnanct; skupina zaméstnavatelti si spoleéné najme
jednoho pracovnika, aby pokryl personélni potteby riznych spolec¢nosti; pracovnikovi
tak vznikne plny pracovni tivazek.

Casual work — ptilezitostna prace; zaméstnavatel neni povinen zaméstnanci pravidelné

poskytovat préci, ale m& moznost povolat ho podle potfeby (obdoba prace na zavolani).

Nové formy zaméstnavani se vyznacCuji urCitymi charakteristikami, které lze shrnout

nasledovné:

Sdileni pracovniho mista, sdileni zaméstnanct a docasné fizeni poskytuji pracovnikiim
dobrou uroven jistoty zaméestnani a soucasné¢ veétsi flexibilitu.

Prace vykonavana prostfednictvim ICT nezavisle na misté a vykonu prace poskytuje
vysokou miru flexibility, v&t§i autonomii, ovSem s rizikem vys§i intenzity prace, vét§iho
stresu a stirdni hranic mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Portfoliova prace, skupinové zaméstnani a zameéstnani zaloZené na spolupraci umoziuji
vysokou miru diverzifikace, a tedy obohaceni prace, ta se tak stava zajimavéjsi a vice

motivujici.
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Budoucnost bude spojena svétsi flexibilitou zaméstnavani. Zejména s vytvaienim
mezinarodnich (globalnich) virtudlnich pracovnich tymu a s nastupem kolaborativni prace.
Rychly technologicky pokrok a velky objem informaci v rdmci jednotlivych obort zptisobuji,
ze jeden Clovek jiz neni schopen svymi znalostmi obsahnout cely obor ¢innosti. Spoluprace
V ramci tymu se tak stava nutnosti. Tento trend se bude projevovat nejen na mezinarodni Grovni,
ale tymova prace na spole¢nych projektech se bude rozsifovat i v ramci podnikl (propojovani

oddéleni).

Z praxe

Jak naznacuji vysledky studie provedené VUPSV (2019), nejvice vyuZivaji tyto nové formy zaméstnavani
vysokoskolaci ve véku do 30 let, ktefi Ziji v Praze. Pfitom v nékterych formach dominuji muzi, a to
v Interim managementu, kolaborativnim zaméstnavani a praci pres platformy. Data soucasné ukazuiji,
Ze zkuSenost s jednotlivymi formami je u jedincl ¢asto kumulovana. Jedna se predevsim o osoby, pro
které je béiné mit vice pracovnich Gvazkd, popf. vyuZivaji kombinace pracovni smlouvy na zkraceny
uvazek, dohod konanych mimo pracovni pomér a sebezaméstnavani.

Shrnuti

Trhy prace prochéazeji v poslednich letech zdsadni proménou. Nastup Primyslu 4.0 a rozvoj
digitalni ekonomiky jsou doprovazeny rozsifenim IT technologii a hojnym vyuZzivanim
socialnich siti. Pfislu$nici generace Y a Z, ktefi vstupuji do pracovnépravnich vztahti, maji ¢asto
jinou hodnotovou orientaci neZ piedchozi generace. To vSe vede k postupné proméné trhu
prace, kdy jednim zrysi je skuteCnost, Ze jak zaméstnavatelé od svych zaméstnanci, tak
zaméstnanci od svych zaméstnavatelti ocekavaji vétsi flexibilitu (Mandl et all., 2015). Jednou
z podob téchto zmén je ustup od standardniho zaméstnaneckého poméru k atypickym
flexibilnim formam zaméstnavani. Vétsina téchto forem zaméstnavani ptispiva k inovaci trhu
préace, k jeho zatraktivnéni jak pro zaméstnavatele, tak SirSi Skalu potencialnich pracovnik.
Nékteré znich jsou vSak spojeny s vy$§i mirou nejistoty pro zaméstnance az s hrozbou
prekarizace prace. Ta je nejCastéji spojovana s ptilezitostnou praci (dohoda o provedeni prace,
jednorazovy nédkup sluzby), agenturnim zaméstnavanim ¢i ¢asteCnymi pracovnimi tvazky.

Problém spociva predev§im v tom, Ze flexibilni formy zaméstnavani spojené s niZsi jistotou
a vysSim rizikem ztraty zaméstnani se koncentruji do urcitych segmentii pracovniho trhu
(¢astecné uvazky vyrazné pievazuji u Zen, pracovni smlouvy na dobu uréitou u mladych a
absolventll, agenturni zameéstnavani u délnickych profesi a jedincti s nejnizsi trovni vzdélani)
a do urditych odvétvi (zpracovatelsky priimysl, zejm. automotiv, zemedé€lstvi, stavebnictvi).

Blize k této problematice viz napft. Paliskova (2018, 2019), Kohout a Paliskova (2017).
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Rychlé rozsifovani novych forem zameéstnavani vyvolava nékolik problému. Zaprvé,
k dispozici je zatim jen malo informaci o jejich specifickych rysech a o dopadech na pracovni
podminky a trh prace. Zadruhé, zpravidla neexistuje pravni ramec, a proto zalezi vyhradné na
domluvé mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. V Case dochézi také k urcitému posunu
obsahu flexibilnich forem zaméstnavani. Zatimco v relativné nedavné dobé byly za flexibilni
formy zaméstnavani povazovany ¢astecné pracovni uvazky, pracovni smlouvy na dobu urcitou,
agenturni zaméstnavani, flexibilni pracovni doba apod., to znamena formy zameéstnavani,
jejichz zakladem je stile standardni pracovni smlouva, na jejimz =zakladé vznika
pracovnépravni vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem dle zakoniku préce, ,,nové formy

zaméstnavani® této charakteristice jiz nemusi odpovidat.

Odborové organizace v zemich EU (véetné CR) se obévaji, ze digitalizace pracovniho trhu
povede rychle ke zna¢nému snizeni ochrany zaméstnancti a celkové ke zhorSovani (deterioraci)
pracovnich podminek (Drahokoupil, 2017). Toto nebezpeci se tyka predevs§im zaméstnani
prostiednictvim platforem, kde zaméstnanci jen stézi dosahuji na minimalni mzdu, a to
pfedev§im v dasledku casovych ndkladi na vyhleddvani a ziskdvani fragmentovanych
pracovnich tikolii a rovnéz poklesu mzdovych naroki na globalnim trhu prace. Sulc (2017) ve
studii, kterd se timto tématem zabyva, zdiraziuje, ze zatimco odborové organizace doposud
bojovaly s fenoménem Svarcsystému, nyni se jedna o turbo Svarcsystém, respektive o

taylorimus druhé generace.

Je vhodné upozornit jeSt¢ na jeden aspekt, ktery se objevuje v souvislosti s digitalizaci
pracovniho trhu. Fragmentované pracovni piilezitosti, portfoliova prace, moznost se rychle
zavazat, ale 1 vyvazat z pracovni pfileZitosti neumoziuji linedrni pracovni rozvoj a kariérni rist,
ale vedou spiSe jen od jedné pracovni piilezitosti ke druhé. Jak uvadi Kotynkova (2015), osobni,
ale i pracovni zivot jedince tak ztraci jasnou ¢asovou strukturu a v tomto schématu je pak lehké

sklouznout do tzv. prekarity.

V neposledni fad¢ je nutné zminit také skutecnost, ze nové flexibilni formy zaméstnévani
s sebou pfinaseji nové formy nejistot, a to predevSim ztratu soukromi, kterd mtize vyustit az

k novym formam Sikany na pracovisti (mobbingu, bossingu apod.).

Doporuceni
Pro odborové organizace i ostatni socidlni partnery se zde otvira obrovsky prostor. Bude nutné
najit odpovéd’ na fadu otazek, naptiklad: Jak zajistit vétsi flexibilitu a inkluzi pracovniho trhu?

Jak zabranit tomu, aby standardni formy zaméstndvani byly nahrazovany formami, které jsou
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spojeny s vysokym rizikem pro zaméstnance? Jak zajistit pfiméfenou socialni ochranu a

pracovni podminky? Jak legalizovat nehlaSenou praci?

V prvni fad¢€ by bylo vhodné pfesné¢ definovat jednotlivé nové formy zaméstnavani, aby bylo
jasné, co piesn¢ znamenaji, co je pro n¢ charakteristické, jaky je pomér mezi flexibilitou a
jistotou apod. To usnadni komunikaci mezi zacastnénymi subjekty zejména na narodni Grovni.
Ziejm¢ néco obdobného by mélo vzniknout na evropské urovni, usnadnilo by to vyménu
informaci a zkuSenosti v dané oblasti a odstranilo nejasnosti, co piesné si pod jednotlivymi

novymi formami zaméstnani predstavit.

U téch forem zameéstnavani, které jsou spojeny s vysS$i nejistotou pro zameéstnance (zejm.
prilezitostnd prace), by bylo vhodné zavést systém ochrany. Ten by mohl byt obsazen

Vv kolektivnich smlouvach, popft. v legislativé.

Eventualni budouci regulace novych forem zaméstnavani by méla byt ¢inéna s rozvahou, na
zaklad¢ hlubsiho poznani disledkl. Regulace, ktera je vhodna jako forma urcité ochrany pied
polarizaci zaméstnani, nebude zcela jisté vhodna pro takové flexibilni formy zaméstnani jako

napt. ICT-based mobile work.
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3. Dopady opatreni proti pandemii na trh prace v kontextu
flexibilnich forem zameéstnavani

Jiz dnes je zfejmé, ze opatieni proti pandemii koronaviru COVID.19 se negativné promitaji do
ekonomického vyvoje a v budoucnu budou mit znacné dopady na pracovni trhy. Lze
predpokladat globalni ekonomickou recesi. Je velmi slozité¢ piedpovidat budouci vyvoj,
nicméné s pouzitim dostupnych dat a analogie s krizi v roce 2008 je mozné upozornit na nékteré

trendy.

Ptes Gsili vladnich programii, které maji zabranit nariistu nezaméstnanosti, S pravdépodobné
prohloubi rozdily mezi jednotlivymi segmenty trhu prace; nejvétsi dopad pociti
znevyhodnéné skupiny (tj. mladi, absolventi, Zeny, lidé nad 50 let a jedinci s nizkou Grovni
vzdélani). Blize k této problematice viz také Paliskova (2019). Uvedené segmenty vykazuji
VysSi procento flexibilnich forem zaméstnavani. Pravé tyto skupiny na trhu préace jsou
tradi¢né nejvice ohrozeny rizikem ztraty zaméstnani. Statisticka data z obdobi ekonomické
krize (2008 a dale) to potvrzuji (blize viz také napt. Paliskova, 2014). Je nutné dodat, Ze mezi

jednotlivymi zemémi EU jsou zna¢né rozdily, nicméné uvedené trendy plati pro vsechny zemé.

Na rozdil od fady evropskych zemi (napt. Spanélsko, Italie, Francie ad.) byl vyvoj na ¢eském
trhu prace po roce 2008 spojen snizkou nezaméstnanosti; V poslednich péti letech
s nedostatkem pracovnikli na vSech Urovnich zaméstnani. Tato situace jeSté v lonském roce
bréanila né€kterym podnikiim dokonce pfijimat nové zakazky a rozSifovat vyrobu. Soucasné se
Vv posledni dekadé zménily formy zaméstnavani, a to smérem k vyssi flexibilité (v celé EU
véetné CR). Doslo k nariistu pracovnich smluv na dobu uréitou a &asteénych pracovnich

ivazkd. Na ¢eském trhu prace vyznamné vzrostl poéet OSVC. BliZe viz Obrazky 3.1 az 3.3.

Lze predpokladat, Ze zavadéna opatreni proti pandemii dale zvySi nejistotu, ktera povede
ke zvySeni podili casteCnych a docasnych pracovnich tvazki, popr. prace ve

Svarcsystému.

Obrézek 3.1 znazornuje vyvoj podilu zaméstnancl s pracovni smlouvou na dobu urcitou ve
vybranych zemich EU. V priméru doslo v ramci Unie k mirnému poklesu ¢asové omezenych
pracovnich smluv (ale zejm. v zemich, jako je Spanélsko, Slovinsko a Portugalsko, kde je
vysoky podil téchto smluv), popf. jen k mirnému poklesu v dalSich zemich (napf. v Litvé,

Lotyssku, Mad’arsku), kde je jejich vyskyt sporadicky. Celkem v 18 zemich EU doslo k nartstu
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této flexibilni formy zaméstnani. V Ceské republice se podil pracovnich smluv na dobu uréitou

zvysil v posledni dekade¢ jen minimalné, a to 0 0,4 p.b.
Obrazek 3.1 Vyvoj poctu zaméstnancti se smlouvou na dobu urcitou (15-64 let, v %)

m 2008 m2019

IEEEEES—— 16
& — 1,0
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Zdroj: Eurostat Database (2020), vlastni zpracovani

Pokud jde o ¢astecné pracovni tvazky, jejich narast napti¢ zemémi EU byl vétsi (blize viz

Obrézek 3.2).

S vyjimkou péti zemi EU (Bulharska, Chorvatska, Litvy, Loty$ska, Rumunska a Lucemburska)
doslo k vétsimu rozsifeni prace na ¢asteény uvazek ve viech &lenskych zemich. V Ceské
republice vzrostlo ve sledované dekadé¢ vyuzivani ¢aste¢nych tvazkl o 2 %, nicméné stéle je

to malo a ¢esky trh prace spiSe trpi nedostatkem prace na ¢astecny tivazek.
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Obrazek 3.2 Vyvoj po¢tu zaméstnanct S ¢asteCnymi pracovnimi uvazky (15-64 let, v %)
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Zdroj: Eurostat Database (2020), vlastni zpracovani

Jak jiz bylo uvedeno vyse v textu, je pro &esky trh prace typicky vysoky pocet OSVC. Vyvoj
poétu OSVC za poslednich 15 let je zndzornén na Obrazku 3.3.

Obrazek 3.3 Vyvoj poétu OSVC v CR (2004-2019, v tis.)

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Zdroj: CSSZ (2020), vlastni zpracovani
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Pokud jde o nartist OSVC vedlejsich, jejich podet je nejvyssi v historii, zatimco poget OSVC
hlavnich stale nedosahuje maxima z let 2009—2011 (viz Tabulka 3.1). Hlavni pfi¢inou tohoto
vyvoje byl dosud rychly rtist ekonomiky a nedostatek pracovnikil. Rada zaméstnanci tak méla
moznost si k hlavnimu zaméstnani jesté ptfivydélat praci na zivnostensky list. Dobfe patrny je
tento vyvoj na Obrazku 3.3 — v poslednim c¢tvrtleti 2014 doslo ke zlomu v ekonomickém vyvoji
a obdobi recese bylo vystiidano ekonomickym riistem. Jak nazna¢uji data CSSZ, nejvétsi podil
na narastu OSVC vedlejsich mély Zeny po mateiské dovolené, Zeny 55+ a Zeny, které si
privydélavaji vedle pracovniho poméru. Zeny také v poslednich letech vyznamné pievysuji

muze v zakladani novych zivnosti.

Tabulka 3.1 Vyvoj poétu OSVC v CR

Ke dni 31. 12. osVC hlavni 0sVC vedlejsi Celkem
2019 598 086 433 279 1031 365
2018 590 705 420 650 1011355
2017 582 226 409 218 991 444
2016 577 818 403 537 981 355
2015 578 544 397 408 975 952
2014 586 112 386 244 972 356
2013 602 395 374 833 977 228
2012 627 596 366 492 994 008
2011 649 990 351774 1001 764
2010 640 406 336 663 977 069
2009 648 941 306 718 955 659

Zdroj: CSSZ (2020), vlastni zpracovani

Narist OSVC (hlavnich i vedlejsich) vyjadiuje ale také uréity posun v hodnotach. Zejména
piisluSnici generace Y a Z kladou vétsi diiraz na rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
(tzv. work-life balance) nez piedchozi generace. Mezi mladymi také prevlada neochota
pracovat del$i dobu u jednoho zaméstnavatele, touzi po nezavislosti, mnozi zacinaji podnikat.

Novou formu podnikani piedstavuje tzv. freelancing.
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Z praxe - freelancing

Vroce 2015 usporadal portadl Navolnenoze.cz unikatni prizkum reprezentativniho vzorku 2 300
respondentl zaméreny na postoje a nazory nezavislych profesionall (freelancer(). Vétsinu (86 %) tvori
0OSVC (Zivnostnici), dale majitelé malych s.r.o. (16 %), specialisté najimani do projektd na zakladé
smlouvy, uZivatelé fotobank a online platforem (napft. Fler ¢i Airbnb).

Oborové sloZeni freelancerl je v CR podobné jako jinde ve svété. Pfevaiuji kreativni a technické
profese, jazykové sluzby, marketing, vzdélavani ¢ poradenstvi. Casto jde o lépe placené odborné
¢innosti s vyssi kvalifikaci, nezfidka vykonavané primarné na pocitaci. Celych 56 % respondent(
prizkumu mé VS vzdélani, co? je vice ne? Etyfnasobek narodniho prdméru. Svédéi to o vyrazném
posunu v kariérni orientaci stfedni ttidy a tzv. bilych limeckl (dfive korporatnich zaméstnancu).

Jaka je jejich motivace a proc se poustéji do nejistych vod podnikani? Dlvodu je zfejmé hodné, ale
prevazuji ty pocitové: 97 % uvadi, Zze jsou na volné noze stejné, anebo $tastnéjsi (74 %) nez dfiv.
Nejcastéji ocenuiji flexibilitu a svobodu (86 %), Ze délaji, co je bavi (75 %) a jsou svymi pany (74 %).
Profil typického nezdavislého profesionala je nasleduijici:

e 97 % uvadi, Ze jsou na volné noze stejné, anebo stastnéjsi (74 %) nez drive;

o 96 % rozjizdélo své podnikdni bud’ bez kapitalu, nebo z vlastnich a rodinnych Uspor;

e 92 % hodnoti platebni moralku klientl jako slusnou, velmi dobrou nebo vynikajici;

e 90 % pracuje pfinejmensim obcas o vikendu a svatcich;

e 88 % travi polovinu, vétsinu nebo veskery pracovni ¢as u pocitace;

e 86 % hodnoti svou finanéni situaci jako obstojnou aZ velmi dobrou;

e 86 % povaZzuje za nejvétsi vyhodu freelancingu flexibilitu a svobodu;

e 86 % tvofi Zivnostnici a jiné OSVC;

e 85 % ovlada anglictinu;

o 82 % pracuje bézné doma;

o 81 % reaguje na poptavky do 1 pracovniho dne;

e 80 % ma praci na volné noze jako hlavni zdroj prijma.

To, Ze stale vice kvalifikovanych profesionall je ,,na volné noze” a dava prednost flexibilité podnikani,
je globalni trend, ktery potvrzuje fada nezavislych studii (napf. studie americké Freelancers Union).

Zdroj: https://navolnenoze.cz/blog/vysledky/

3.1 Zaméstnanci vs. OSVC

Opati‘eni vlady proti nezaméstnanosti (program Antivirus, kurzarbeit) jsou primarné
zaméfena na zaméstnance a udrZeni pracovnich mist. Podstatné mensi je ochrana OSVC
a z jakékoliv ochrany zcela vypadavaji jedinci pracujici na zakladé pracovnépravniho
vztahu mimo pracovni pomér (tj. na zakladé dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni
¢innosti) a agenturni pracovnici. Méné stabilni je také pozice zaméstnanci s pracovni

smlouvou na dobu ur€itou a s ¢asteCnym pracovnim uvazkem.

Zameéstnanci

Na zaméstnance se vztahuje ochrana dle zakoniku prace a potazmo ochrana socialnépravniho
systému. Nicméné CR dlouhodobé vykazuje pomérné velky rozdil v postaveni zaméstnanych

zen a muzu (blize viz napt. PaliSkova, 2019). Zatimco pfiblizné 10 % muzl nepracuje na

49



zaklad¢ standardniho pracovnépravniho vztahu (tj. pracovni smlouva na dobu neurcitou na plny
uvazek), u zen ¢ini tento podil 15 % (EU-SILC 2018). V obou piipadech se jedna o mladsi
rocniky (muzi do 30 let, zeny do 39 let). Pfitom nejvétsi podil nestandardnich pracovnich

vztahtl je mezi maminkami s détmi do 9 let — jedna pétina.

Osoby samostatné vydélecné Cinné

Osoby samostatné vydéle¢né ¢inné jsou chranény minimalné. Také mezi OSVC je podstatny
rozdil mezi muzi a Zenami. Zatimco téméf 17 % muzi v CR pracuje v hlavni ¢innosti jako
OSVC, u Zen se tento udaj pohybuje jen kolem 8 % (EU-SILC 2018). P¥itom muZi pracuji
zejména v pozicich femeslnikl a na stavbach, naopak Zeny pievazuji v oblasti sluzeb (zejm. v
cestovnim ruchu, stravovani, ubytovani, kadefnictvi a kosmetické sluzby apod.), tedy
Vv oblastech podnikani, které jsou disledky pandemie postizeny nejvice. Rozhodnuti vlady o
pozastaveni nékterych sluZeb tak na jafe postihlo spiSe Zeny OSVC nez muze. V nejhtife
postizeném odvétvi cestovniho ruchu podnikd (popf. je zaméstnana) vétSina zen. Napiiklad
pozice pritvodce je obsazena Zenami z 80 %, mezi recepcnimi hoteld a dalSich rekreac¢nich
zafizeni tvofi Zeny 83 % z celkového poctu. V oblasti odborné rehabilitaéni péce piisobi
dokonce 89 % Zen. V oborech kadeinictvi a kosmetika tvoii Zeny naprostou vétsinu (CSU,

2019).

Tabulka 3.2 ukazuje rozdil ve vnimani dopadli mimotadnych vladnich opatieni zaméstnanci a

OSVC. Jedna se o vysledky priizkumu realizovaného CSU ve druhém &tvrtleti letoniho roku.
Tabulka 3.2 Rozdil ve vnimani dopadii mimotadnych opatfeni ze strany zamé&stnancii a OSVC

Zaméstnanci osvC

43 % pocituje negativni dopady u zaméstnavatele = 60 % pocituje negativni dopady

35 % doéasné dopady u zaméstnance 43 % doéasné problémy

8 % dopady ohroZuji pracovni misto zaméstnance 17 % vainé dopady ohrozuijici jejich podnikani

57 % nepocituje negativni dopady 40 % nepocituje negativni dopady
u zaméstnavatele

Zdroj: CSU (2020), vlastni zpracovani
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Z uvedené tabulky je na prvni pohled patrné, ze mirnéji vnimaji negativni dopady opatieni
zaméstnanci; daleko vice doléhaji nepiiznivé diisledky na OSVC. Vysledky priizkumu také

ukazaly velké rozdily mezi odvétvimi 1 regiony.

3.2 Prace za nizké mzdy

Mzdy v Ceské republice, obdobné jako v ostatnich zemich stfedni a vychodni Evropy, maji ve
srovnani s piavodnimi ¢lenskymi zemémi EU dlouhodobé nizkou uroven. Piestoze se rozdily
v mzdové hladiné postupné snizuji, je tento proces velmi pomaly a velké rozdily stale
pretrvavaji. Dle udaji OECD se v poloving 90. let pohybovala ¢eskd mzdova hladina ptiblizné
na 30 % mzdové hladiny Némecka; v soucasné dob¢ je priblizné na urovni 55 % (Obrazek 3.4).
Obrazek 3.4 Vyvoj praiméré mzdy v CR jako podil na primémé mzdé ve vybranych zemich (v USD,
v PPP, v %)
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Zdroj: Fialova (2020)

Jak je patrné z dostupnych dat, 1ze dynamicky narist mezd, a tedy rychlejsi stirani rozdilt
v mzdovych hladinach, sledovat do roku 2009. Poté, v disledku ekonomické recese, se tento
trend zastavil a pokracoval teprve po roce 2014 (s ekonomickym ozivenim), a to do pocatku
letodniho roku. Do budoucna lze oekavat v CR spise zmrazeni a stagnaci mezd, popf. jejich

snizeni, a tedy zpomaleni p¥iblizovani mzdové hladiny v CR k vyspélym zemim EU.
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Aktudlni rozdily mzdové hladiny v jednotlivych zemich EU jsou dobfe patrné z Obrazku 3.5.

Obrazek 3.5 Primérna hruba mési¢ni mzda v jednotlivych zemich EU (¢erven 2020, v EUR)
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Zdroj: Eurostat Database (2020), vlastni zpracovani

Pozndamky: DK — Ddnsko, LU — Lucembursko, GE — Némecko, IE — Irsko, AT — Rakousko, BE — Belgie,
FI — Finsko, SE — Svédsko, UK — Spojené krdlovstvi, FR — Francie, NL — Nizozemsko, IT — Itdlie, ES —
Spanélsko, CY — Kypr, SI — Slovinsko, EE — Estonsko, PT — Portugalsko, LT — Litva, MT — Malta, CZ —
Cesko, HR — Chorvatsko, PL — Polsko, HU — Madarsko, LV — Lotyssko, SK — Slovensko, RO —
Rumunsko, EL — Recko, BG — Bulharsko.

Z obrazku je patrné, ze existuji velké rozdily ve vysi hrubé mési¢ni mzdy mezi ¢lenskymi
zemémi EU. Zatimco v Dansku a Lucembursku piekracuje jeji vyse 5 000 EUR, v Némecku
4 000 EUR, v Bulharsku dosahuje jen 690 EUR. V CR se pohybuje na velmi nizké Grovni, a to
1280 EUR.

Kromé nizké mzdové hladiny vykazuje CR také velice nizky podil mezd na pfidané hodnotg.
Tento ukazatel vyjadiuje, jak se ve spolecnosti rozdéluje vytvotreny diichod (bohatstvi) mezi
mzdy a zisk (méfeno jako podil na HDP). Ve srovnani s piivodnimi ¢lenskymi zemémi EU, ale
i se zemé&mi v regionu, dosahuje uvedeny ukazatel v CR nizkych hodnot (v roce 2018 piiblizné
55 %, v Némecku cca 65 %). V obdobi ekonomického rustu se tak nizky, popf. klesajici podil
mezd nepromitd mj. do adekvatniho zlepSeni pfijml domdacnosti. Jak uvadi Fialova (2020),
nizké mzdy umoziuji zvysit zisky podnikli za ucelem zvySeni investicni Cinnosti a tim,
zprostiedkované€, vznik novych pracovnich mist. Vyzkumy vsak ukazuji, Ze ve vyspélych

zemich nebyl piesun vytvofeného dichodu smérem ke kapitalu (zisku) doprovazen ristem
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investic. Klesajici podil pfijmi pracovni sily se tak negativn¢ promital do soukromé spotieby a

vedl mj. k vyssi zavislosti na tvérech domacnosti.

Dal$im znepokojujicim trendem ve vyvoji mezd v CR (i v EU jako celku) je rist podilu

nizkoprijmovych mezd (viz Obrazek 3.6).
Obrazek 3.6 Vyvoj podilu nizkoptijmovych mezd (% z celkového poétu mezd, EU)
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Zdroj: Eurostat Database (2020), vlastni zpracovani
Poznamky: SE — Svédsko, FI — Finsko, BE — Belgie, FR — Francie, DK — Ddnsko, IT — Itilie, LU —
Lucembursko, ES — Spanélsko, AT — Rakousko, MT — Malta, EL — Recko, EU — Evropskd unie, CZ —
Cesko, NL — Nizozemsko, SK — Slovensko, BG — Bulharsko, SI — Slovinsko, GE — Némecko, PT —
Portugalsko, IE — Irsko, UK — Spojené kralovstvi, HU — Madarsko, CY — Kypr, HR — Chorvatsko, EE —
Estonsko, PL — Polsko, RO — Rumunsko, LT — Litva, LV — Lotyssko. Udaj pro Chorvatsko za rok 2006
neni k dispozici.
Udaje o nizkoptijmovych mzdach uveiejiiuje Eurostat v del§ich ¢asovych intervalech; noveéjsi
data nejsou zatim k dispozici. Za nizkou mzdu je povazovana mzda ve vysi do dvou tietin
mzdového medianu. Z Obrazku 3.6 je ziejmé, ze v ramci EU vzrostl v priméru ve sledovaném
obdobi podil nizkopiijmovych mezd. Rozdily mezi jednotlivymi zemémi jsou opét velké (od
2,6 % ve Svédsku po 25,5 % v Lotyssku). Nejvétsi byl ve sledovaném obdobi narist nizkych
mezd v Recku, které se potyka jiz od krize 2008 s velkymi ekonomickymi problémy, dale
v Némecku a Ceské republice. Podil nizkych mezd v CR je mirné nad primérem EU (ktery

¢ini 17,2 %) a dosahuje 18,7 %. Tedy témér jedna pétina pracujicich pobira nizké mzdy!
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Charakteristické je, Ze nizké mzdy jsou doprovazeny také vyssi prijmovou nestabilitou. Je
to dano zejména tim, Ze se ¢astéji vyskytuji v souvislosti s prekarizovanymi formami prace,
tj. spraci na cCaste¢né tuvazky, pracovnimi smlouvami na dobu urCitou, agenturnim
zaméstnavanim, s praci na dohody, popf. s ucasti v ,,Sedé* neformalni ekonomice. Pracovnici
S nizkymi mzdami maji zpravidla také nizsi socidlni ochranu a v pfipadé ekonomické recese
pfichazeji o praci mezi prvnimi. Lze tedy konstatovat, ze Vv obdobi ekonomické recese
dopadaji nepriznivé disledky na skupinu nizkopfijmovych pracovniki vice neZ na

ostatni.

Rada studii (napf. také Paliskova, 2019) doklada, Ze mezi zaméstnanci s nizkymi mzdami
pirevaZuji Zeny. V Ceské republice je podil Zen, které pracuji za nizké mzdy, ve srovnani s muzi
témef trojnasobny. Dalsi skupinou, kde je vyssi podil nizkych mezd, jsou starsi lidé nad 45 let.

Nicméné opravdu klicovym hlediskem je dosaZend tirovenl vzdélani.

Nizké mzdy také zvySuji riziko ohroZeni domacnosti chudobou. S tim pak také souvisi rist
zadluzeni domacnosti a rychly nartst podilu dluznikd v exekuci. Tento negativni trend byl

patrny v CR jiz pted vypuknutim pandemie. Do budoucna lze piedpokladat jeho prohloubeni.

Shrnuti

Jak vyplyva z vySe uvedené analyzy vybranych ukazateli (vzhledem k rozsahu a zaméteni
studie nebylo mozné pokracovat dale do hloubky; nicmén¢ pro ucely této prace jsou naznacené
trendy a problémy dostacujici), nartista v posledni dekade pocet flexibilnich pracovnich vztahd.

Lze pfitom predkladat, Ze v diisledku zhorSujici se ekonomiky flexibilita prace dale poroste.

Vyvoj v poslednich mésicich ukazal, ze flexibilita je v mnoha pripadech vhodnym a
Zadoucim nastrojem adaptace na zmény. Efektivné zacaly fungovat naptiklad platformy
nabizejici sdileni zaméstnanct; napt. projekt StartupJobs poméhal spole¢nostem, které se ocitly
ve finan¢nich problémech, tim, Ze jejich zaméstnance pomahal docasn€é umistit ve
spolec¢nostech, které naopak ziskaly nové zakazky a nemély k jejich realizaci dostatek
zaméstnancl. Do budoucna se budou rozSifovat 1 novéjsi, alternativni typy zaméstnavani, jako
je napiiklad sdileni pracovniho mista, docasné fizeni, piilezitostna prace, portfoliova ¢i mobilni

prace.

Na druhé strané existuji flexibilni formy prace, které se koncentruji do urcitych segmenti

pracovnich trhl (zeny, starSi pracovnici, absolventi, pracovnici s nizkou kvalifikaci) a jez jsou

......

propousténi a niz§imi mzdami. Kombinace vyssi nejistoty, vys§i mzdové volatilily a nizs§i mzdy
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muze vést az k ohrozeni domacnosti chudobou, ke snizeni zivotni urovné a potazmo k dal$im

souvisejicim problémtm (neplaceni najmu, zadluzeni, bankrot, socialni vylouceni apod.).

Z vyse uvedeného lze predpokladat, ze se budou dale zvétSovat rozdily v ramci pracovni
sily. Ti pracovnici, ktefi disponuji pozadovanymi znalostmi a dovednostmi, budou moci
pozadovat vys$§i mzdu, praci na dalku i atraktivni benefity, vCetné dalSiho vzdélavani a
0sobnostniho rozvoje. Oproti tomu zaméstnanci s méné zadanymi dovednostmi a nizkou urovni

vzdé¢lani budou muset pocitat s vétsimi riziky (napf. snizenim mzdy ¢i dokonce propousténim).

Doporuceni
V kratkodobém a stfednédobém horizontu miize pomoci udrzet zaméstnanost a ptijatelnou vysi

mezd, véetné stability ptijmu ohrozenych skupin pracovnikii, kombinace nékolika opatieni.

Program Antivirus a na n¢j navazujici kurzarbeit v kombinaci se systémem socidlnich davek
(vazanych na aktivni GCast na trhu prace i zaméstnanim nepodminénych). K tomu, aby
kurzarbeit byl G¢inny a nevedl k velkému snizeni mezd (a potazmo k vyznamnému snizeni
koupéschopnosti obyvatelstva, coz by situaci v ekonomice dale zhors$ilo), je nutné nastavit
vhodné parametry. Zastropovani podpory do vyse primérné mzdy (diskutované v soucasnosti)
neni dle ndzoru autorky vhodné. V nevyhodé by tak byli predev§im zaméstnanci podnikd, které
1épe plati nebo maji kvalifikované zaméstnance. Jakékoli rozhodnuti by mélo v prvni fadé

motivovat pracovniky ke vzdélani — nikoli naopak.

Odborové organizace by se mély zaméfit pfedev§im na zvySeni jistoty zamé&stnani nejvice
ohroZenych skupin pracovniki. Nikoliv jednoduchou, ale i€innou je cesta vzdélavani a rozvoje,
bud’ v ramci podnikové vzdélavani nebo aktivni politiky zaméstnanosti (rekvalifikace). Ziskani
pozadovanych znalosti a dovednosti vyznamné zvySuje jistotu zaméstnani a moznosti nalezeni
préace za vy$$i mzdu. Pracovnici s flexibilnimi pracovnimi vztahy by méli mit moznost zapojit

se do podnikového odborného vzdelavani a rozvoje.

Bylo by vhodné snizit podil nizkych mezd, nebot’ nizké mzdy v kombinaci s pomérmné vysokymi
socidlnimi davkami a podporami nemotivuji k navratu na trh prace ani k ochoté se vzdélavat.
Jedinci tak Casto dévaji prednost praci v ,,Sedé zoné*. Jejich odvody na zdravotni a socidlni

pojisténi jsou minimalni, coZ se pozdéji neptiznivé promitd do vyse starobniho diichodu.

Ceska republika patii dlouhodob¢ k zemim s vysokym zdanénim préace. ZruSeni superhrubé
mzdy je vhodnou cestou, jak snizit danové zatizeni zaméstnancli s nizkymi mzdami (dle

Eurostatu bylo v roce 2018 v CR datiové zatizeni zaméstnance s praimérnou mzdou 43,8 %
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(pramér v EU ¢inil 39,9 %). Jeste vétsi rozdily byly v piipadé zdanéni zaméstnanci, jejichz
mzda dosahovala pouze poloviny pramémé mzdy (v CR 38,9 %, pramér EU 31,9 %).

Cilem do budoucna by mélo byt pfedevSim udrzeni inkluze na trhu préce, tj. zabranéni
zvysSovani rozdili mezi jednotlivymi segmenty, snizeni podilu nizkoptijmové prace a udrzeni
stabilni domadci poptavky.

Dosazeni tohoto nejednoduchého cile bude vyzadovat spoluprici vSech zainteresovanych

instituci (zastupcti odborovych organizaci, podnikt a vlady).
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4. Uprava novych forem zaméstnavani v pracovnépravni legislativé
(vybrané instituty)

4.1 Sdilené pracovni misto

4.1.1 Pravni Gprava

Institut sdilené¢ho pracovniho mista byl uzakonén novelou zakoniku prace provedenou zédkonem

¢. 285/2020 Sb., kterym se méni zédkon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich

ptedpist, a nékteré dalsi souvisejici zdkony, a to s ucinnosti od 1. ledna 2021.

Z uzdkonéné pravni Gpravy mj. vyplyva:

Zaméstnavatel miize se dvéma nebo vice zaméstnanci s kratsi pracovni dobou a se
stejnym druhem prace uzavrit dohody, podle nichz si zaméstnanci budou na sdileném
pracovnim misté sami rozvrhovat pracovni dobu do smén po vzajemné dohodé tak,
aby kazdy z nich na zaklad¢ spolecného rozvrhu pracovni doby naplnil primérnou
tydenni pracovni dobu nejdéle ve ¢tyrtydennim vyrovnavacim obdobi.

Souhrn délky tydenni pracovni doby zaméstnancti na jednom sdileném pracovnim misté
nesmi prekroc€it délku stanovené tydenni pracovni doby; to vSak neplati v ptipadé
zastupovani zaméstnance.

Dohody musi byt pisemné uzavieny s kazdym zaméstnancem a musi obsahovat blizsi
podminky pro rozvrzeni pracovni doby.

Zaméstnanci ucastni na sdileném pracovnim misté jsou povinni predlozit
zaméstnavateli spole¢ny pisemny rozvrh pracovni doby na sdileném pracovnim
misté, a to nejméné 1 tyden pred pocatkem obdobi, na néZ je pracovni doba
rozvrzena. Nepredlozi-li zaméstnanci spole¢ny rozvrh pracovni doby, ur¢i bez
zbyte¢ného odkladu rozvrzeni pracovni doby do smén zaméstnavatel.

S pripadnymi zménami rozvrhu jsou zaméstnanci povinni zaméstnavatele pisemné
seznamit nejméné 2 dny pi‘edem, nedohodnou-li se se zaméstnavatelem na jiné dobé
seznameni.

Zaméstnavatel mulZe poZadovat po zaméstnanci zastupovani nepfitomného
zaméstnance na témze sdileném pracovnim misté pouze tehdy, dal-li k tomu
zaméstnanec v dohod¢ nebo pro konkrétni ptipad souhlas.

Zavazek z dohody lze rozvazat pisemnou dohodou zaméstnavatele se zaméstnancem

ke sjednanému dni; tento zdvazek mohou zaméstnavatel nebo zaméstnanec rovnéz
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pisemné vypovédét z jakéhokoliv ditvodu nebo bez uvedeni divodu s patnactidenni

vypovédni dobou, kterad za¢ind dnem, v némz byla vypovéd’ doru¢ena druhé smluvni

strané.

e Zanikne-li zavazek z dohody alespon jednoho zamé&stnance, pracovni rezim sdileného

pracovniho mista se u ostatnich zaméstnancii na témze sdileném pracovnim misté

uplatni (pouze) do konce probihajiciho vyrovnavaciho obdobi.

4.1.2 Mozna negativa — priklady

4.1.2.1 Druh prace a podminky, za nichz je sjednany druh prace konan

Jak ze zakonné dikce vyplyva, aby mohla byt se zaméstnanci dohoda o sdileném pracovnim

misté uzaviena, musi s nimi byt sjednan tyZ druh prace. Nelze vSak pominout, ze kazdy

jednotlivy druh prace, ktery je pro zaméstnavatele vykonavan, je konan za Kkonkrétnich

pracovnich podminek, které nemuseji byt u vSech zaméstnanct identické.

Muze se jednat naptiklad o

souhlas s vysilanim na pracovni cesty (srov. ust. § 42, resp. § 240 odst. 1 zakona €.
262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpist, dale jen zakonik prace);
Druhé citované ustanoveni se tyka tc¢hotnych zaméstnankyn, zaméstnankyn a
zamé&stnancl pecujicich o déti do veéku 8 let, pficemz plati, Ze tyto zaméstnankyné a
zamé&stnanci sméji byt vysilani na pracovni cestu mimo obvod obce svého pracovisté
nebo bydliste jen se svym souhlasem.

At se jednad o obecny souhlas udélovany podle ust. § 42, ¢i o souhlas udélovany
S odvolanim na ust. § 240 odst. 1 zdkoniku prace, je nepochybné, Ze souhlas udéleny
jednotlivymi zacastnénymi zaméstnanci nemusi byt udélen za zcela totoznych
podminek.

souhlas s ptipadnou praci piescas u zaméstnancu s kratsi pracovni dobou (srov. § 78
odst. 1 pism. 1) zdkoniku prace, podle kterého plati, Ze zaméstnancim s kratsi
pracovni dobu neni mozné praci piescas naridit);

zpusobilost konat dany druh prace s ohledem na mozné zakazy vykonu praci ve
stanovenych ptipadech, s ohledem na schopnosti a zdravotni zptsobilost (srov. ust.

§ 103 odst. 1 pism. a) zdkoniku prace).

Vybér zaméstnanct, ktefi se do budoucna budou moci ucastnit vykonu prace na sdileném

pracovnim misté, nemuZe byt formalnim procesem:
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Zaméstnavatel bude muset brat v uvahu pfedevs§im fadu souvislosti a podminek
vyjadfenych v souhlasu zaméstnance, je-li takovy souhlas zdkonnou upravou
vyzadovan.

Na zaméstnavateli dale bude, aby zejména posoudil, zda

- vSichni v uvahu pfichdzejici uchazeti o zaméstnani (zaméstnanci) spliuji
pfedpoklady stanovené pravnimi predpisy a pozadavky stanovené
zaméstnavatelem na vykon sjednaného druhu préace (Ize ptredpokladat, ze bude
nutnosti pozadavky na vykon prace v ramci sdilené¢ho pracovniho mista doplnit
¢i upravit);

- u z&dného v tvahu pfichazejiciho uchaze¢e o zaméstnani (zaméstnance) neni
néjakd formalni ¢i vécnd prekdzka branici vykonu prace v ramci sdileného
pracovniho mista;

- vSichni v uvahu pfichazejici uchazeci o zaméstnani (zameéstnanci) jsou nadani
takovymi socidlnimi dovednostmi, které vykon prace v ramci sdileného

pracovniho mista umozni.

Popsané postupy zaméstnavatele nelze eliminovat zménou pravni upravy, tudiZ avahy de

lege ferenda nejsou v této souvislosti navrhovany.

4.1.2.2 Administrace sdileného pracovniho mista/zvysené naklady

Aplikace pravni upravy sdileného pracovniho mista bude oproti standardnimu stavu

ptredstavovat zvySenou administrativu, a to v nékolika smérech:

Dohoda o sdileni pracovniho mista musi byt uzaviena se vSemi zucastnénymi
zaméstnanci (namisto jedné pracovni smlouvy s jednim zaméstnancem v piipadé
pracovniho poméru na stanovenou tydenni pracovni dobu).

Jak je uvedeno vyse, v kazdé uzavirané pracovni smlouvé je tieba se ziCastnénymi
zaméstnanci zohlednit konkrétni pracovni podminky, za nichZ maji praci na
sdileném pracovnim misté konat. Nebude tudiZ mozZné pouzivat typizovany text
pracovni smlouvy, ale bude tieba vyhotovit pracovni smlouvy se zicastnénymi

zameéstnanci ad hoc.

Zvysi se administrativa/nédklady ve vztahu ke zpracovani persondlni a mzdové

agendy — uvedené se projevi nejenom pifi externim zpracovani personalni a mzdové
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agendy v piipad¢, ze dodavatel na zaklad¢é smluvniho ujednani Gc¢tuje cenu dle poctu
zameéstnanct, jimz personalni a mzdovou agendu zpracovava, ale nelze vyloucit ani
narast po¢tu zaméstnancli daného zaméstnavatele, a tim i zvySeni mzdovych a
ostatnich osobnich nakladii na né vynakladanych.

e Zvysi se ndklady na zabezpeceni bezpecnych a zdravi neohrozujicich pracovnich
podminek — jedna se naptiklad o ndklady
- na vstupni, periodické a dalsi predepsané 1¢kaiské prohlidky;
- na poskytovani osobnich ochrannych pracovnich prostredk;
- na pravidelné proskolovani z pravnich a dalSich predpisti k bezpe¢nosti a

ochrané zdravi pii praci (vCetné ovéfovani ziskanych znalosti) a dalsi.

Ma-li byt sdilené pracovni misto u zaméstnavatele uplatnéno, uvedené v tuvahu
prichazejici zvySené naklady nelze eliminovat zménou pravni Gpravy, tudizZ avahy de lege

ferenda nejsou v této souvislosti navrhovany.

4.1.2.3 Poskytovani/neposkytovani pracovniho volna pfi pfrekazkach v praci na strané
zaméstnance

Nastane-li na strané¢ zaméstnance, ktery ma dle pisemného rozvrhu konat praci, prekazka
V praci pravem neupravend (tzv. nekvalifikovand piekazka), bude zapotiebi, aby jej jiny
zaCastnény zamé&stnanec nahradil. Zaméstnavatel sice miZe na jiném zaméstnanci pozadovat,
aby nepfitomného zaméstnance zastoupil, ale to pouze tehdy, bylo-li to diive dohodnuto,
poptipade vyslovi-li osloveny zaméstnanec s vykonem prace v takovém piipadé souhlas ad

hoc.

Lze ocekavat, ze zaméstnavatel nebude ohledné poskytovani pracovniho volna v téchto
ptipadech az tak benevolentni, a to z ditvodu, aby nebyl odkazan na viili ostatnich zaméstnanct

nepfitomného zaméstnance zastoupit.

V této souvislosti je mozné provést srovnani ohledné vykonu prace zaméstnanci, s nimiz byla
sjednana kratS$i nez stanovena tydenni pracovni doba, avSak tito zamé&stnanci pracovni misto
S jinymi zameéstnanci nesdileji.

Jak znamo, zamé&stnanclim s krat$i nez stanovenou tydenni pracovni dobou nelze nafidit praci
ptescas (srov. ust. § 78 odst. 1 pism. 1) zakoniku prace). Pravni uprava vSak netesi vykon prace
Vvramci tzv. hodin do uvazku (tyto hodiny byvaji v praxi rovnéZ oznacovany jako tzv.

doplitkové hodiny). Konkrétné se jedna o to, ze pravni iprava nestanovi, Ze zamestnavatel musi
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S témito zaméstnanci vykon prace nad jejich uvazek do stanovené tydenni pracovni doby
dohodnout. V praxi je tak mozné se bézné setkat s tim, Ze zaméstnavatelé vykon prace v ramci

téchto ,,hodin do tvazku* zaméstnancim bézn¢ nafizuji.

Bude-li platit, Ze zamé&stnanec konajici praci v ramci sdileného pracovniho mista bude muset
s jakoukoliv praci navic, tedy nejenom s praci ptescas, ale i s praci v rdmci ,,hodin do tvazku®,
souhlasit, bude se jednat o nerovny pfistup vii¢i zaméstnanciim s kratsi pracovni dobou, ktefti
pracovni misto sdileji s jinymi zaméstnanci versus s témi, ktefi maji sjednan krat$i pracovni

uvazek, avSak pracovni misto s nikym jinym nesdileji.

Aby byla popsana nerovnost mezi zaméstnanci s kratSi pracovni dobou eliminovana, 1ze
uvazovat o0 zméné pravni Gpravy v tom sméru, aby souhlas k zastupovani nepritomného
zaméstnance nebyl vyZzadovan.

7

Jedna se 0 zménu ust. § 317a odst. 4 zakoniku prace ve znéni u¢inném od 1. ledna 2021.

4.1.2.4 Pfredavani prace/pracovisté/informaci
Za urcité negativum je mozné povazovat i zpusob piredavani prace/pracovisté/informaci mezi

zuCastnénymi zaméstnanci.

Jde-li o informace, mutize se jednat naptiklad o pfedavani informaci z porad organizovanych
zaméstnavatelem, kterych se Ui€astni pouze zaméstnanec konajici praci v dob¢, kdy je porada
potadana. Zpusob pfedavani informaci pochopitelné¢ mize byt se vSemi zicastnénymi
zaméstnanci dohodnut, av§ak pro zaméstnance piedavajiciho informace z porad se bude jednat
0 praci navic, tedy o praci na tkor vykonu prace, kterd s nim byla dohodnuta v pracovni

smlouveé.

Pokud by zde byla uvaha, ze se porad budou zucastiiovat v§ichni zainteresovani zameéstnanci,
pak takovy postup mozny je, ale nelze prehlédnout, Ze timto postupem bude pokracen Cas, ktery
zaméstnanci mohli vénovat vykonu prace pro zaméstnavatele, ktera s nimi byla dohodnuta

V pracovni smlouvé.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o zpiisob organizace prace naleZejici zaméstnavateli, ivahy

de lege ferenda nejsou v této souvislosti navrhovany.
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4.1.2.5 Zanik zavazku jednoho ze zucastnénych zaméstnanci — nejisté pravni postaveni
zaméstnanctli

Vypovi-li n€éktery ze zicastnénych zaméstnancti dohodu o sdileni pracovniho mista, bude na
zaméstnavateli, aby se rozhodl, zda bude mit zajem tohoto zaméstnance nahradit a v rezimu
sdileného pracovniho mista pokracovat, ¢i zda tomu tak z nejriznéjSich divodii nebude. Zde
nelze prehlédnut, Ze plati, ze zanikne-li zavazek z dohody alesponn jednoho zaméstnance,
pracovni rezim sdileného pracovniho mista se u ostatnich zaméstnanct na témze sdileném

pracovnim mist¢ uplatni (pouze) do konce probihajiciho vyrovnavaciho obdobi.
V této souvislosti mohou nastat tyto zdkladni moZnosti:

e Zaméstnavatel bude mit za zaméstnance, ktery dohodu vypovédél, nahradu.
V takovém ¢asovém horizontu, aby tento ,,novy* zaméstnanec byl k dispozici dfive, nez
uplyne dohodnuté vyrovnéavaci obdobi.

V takovém piipad¢ rezim sdileného pracovniho mista bude pokracovat.

e Zaméstnavateli se nepodari zaméstnance, ktery dohodu vypovédél, do konce
vyrovnavaciho obdobi nahradit.
Jak je uvedeno vyse, rezim sdileného pracovniho mista v takovém piipadé uplynutim
vyrovnavaciho obdobi skon¢i, tzn. Ze pracovni pomér vSech zicastnénych zaméstnanct
(tedy 1 toho zaméstnance, ktery dohodu o sdileném pracovnim misté¢ vypovedél)
pokracuje 1 nadale.
Uvedené znamend, Ze nastupuje kompetence zameéstnavatele urcovat dobu, v rdmeci
které budou zamé&stnanci plivodné zii¢astnéni na sdileném pracovnim misté praci konat,
coz mize byt v rozporu s jejich zajmy (zaméstnanci mohli uzaviit pracovni pomér se
zamgéstnavatelem prave proto, aby si dobu vykonu prace mohli na sdileném pracovnim

misté urCovat sami).

Nelze ptehlédnout, Ze vile jednoho ze zaméstnancli tak miiZze vyraznym zpisobem zasdhnout
nejenom do pravniho postaveni ostatnich zucastnénych zaméstnanct, ale také do organizace

prace, ktera je vylu¢nou kompetenci zaméstnavatele.
Pravni nejistota na strané zaméstnavatele se mtize projevit v nékolika smérech:

e ohledné¢ toho, jakym zplsobem bude vykon prace odpovidajici sdilenému pracovnimu
mistu do budoucna probihat, jakoz i
e ohledné toho, jakou praci a v jakém rezimu budou zaméstnanci plivodné spolecné

sdilejici pracovni misto vykonavat.
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K druhé odrazce se vaze otazka, zda zaméstnavatel bude mit moznost t€mto zaméstnancum
ptridélovat praci podle pracovni smlouvy, tj. na jiném pracovnim misté, nez je sdilené pracovni
misto, vramci dohodnutého kratS§iho pracovniho uvazku. Lze dospét i k tomu, Ze tito
zamestnanci piestanou byt zafazeni na formalizovaném pracovnim misté a bude k feseni, zda

se nestali pro zaméstnavatele nadbytecnymi.

Vzhledem k tomu, Ze ust. § 52 pism. ¢) zakoniku prace uvadi jako divod vypovédi ze strany
zaméstnavatele mj. rozhodnuti zaméstnavatele o snizeni stavu zaméstnanct, nikoliv rozhodnuti
zamgéstnavatele o zruseni pracovniho mista, je mozné mit za to, ze v popisovaném piipad¢ bude

davod vypovédi pro nadbyte¢nost naplnén.

K odstranéni téchto nejistot se lze zabyvat mySlenkou na zménu pravni dpravy v tom
sméru, zda by ukondeni rezimu sdileného pracovniho mista nemélo byt spojeno se
skonfenim pracovnim poméri zucastnénych zaméstnanci (v priméreném casovém
horizontu, nedohodnou-li se smluvni strany jinak).

Jednalo by se o doplnéni ust. § 48 odst. 1 zakoniku prace, resp. o upresiujici vloZené

ustanoveni.

Tento navrh se sice mize zdat feSenim na uUkor zucastnénych zameéstnanct, avsSak v této
souvislosti je tfeba vidét, Ze tiCast na sdileném pracovnim misté je vniména jako dopliikové

zaméstnani, které u zii€astnénych zaméstnancii pieklenuje jejich urcitou zivotni situaci.

Shrnuti

Sdilet pracovni misto mohou pouze zaméstnanci, s nimiZ byla sjednana kratSi nez stanovena
tydenni pracovni doba, pticemz jejich pracovni tivazky nesmi v souctu piekrocit stanovenou

tydenni pracovni dobu.

ReZim sdileného pracovniho mista je mozné sjednat v pracovni smlouvé nebo v samostatné

dohod¢; neni-li vymezena doba trvani tohoto rezimu, plati, ze byl sjedndn na dobu neurcitou.

Zakladnim atributem vykonu prace v ramci sdileného pracovniho mista je skutecnost, Ze
zGastnéni zameéstnanci si budou sami rozvrhovat pracovni dobu do smén na zéklad¢ vzajemné
dohody; tato dohoda musi byt pisemna a musi byt pfedlozena zaméstnavateli nejpozdéji 1 tyden

pied pocatkem vyrovnavaciho obdobi. Vyrovnavaci obdobi Cini nejvyse 4 tydny.

Jedna se o dalsi z vyjimek ze zékladniho pravidla, podle n¢hoz plati, Ze pracovni dobu rozvrhuje

zaméstnavatel, a to vedle pruzného rozvrzeni pracovni doby (s vyhradou tzv. zdkladni pracovni
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doby — srov. ust. § 85 odst. 2 zakoniku prace) a vykonu prace na jiném misté dohodnutém se

zaméstnancem, nez je pracovisté zaméstnavatele podle ust. § 317 zdkoniku prace).

V piipadé, ze se zaméstnanci na rozvrhu pracovni doby nedohodnou, kompetence rozvrhovat

pracovni dobu prechézi zpét na zaméstnavatele.

Sdilet jedno pracovni misto mohou pouze zaméstnanci, s nimiz byl sjednan tyz druh prace. Aby
se predeslo ptipadnym nesrovnalostem, je nanejvys vhodné, aby se shoda netykala pouze druhu
prace, ale také pracovnich podminek, za kterych zGcastnéni zameéstnanci praci pro

zaméstnavatele konaji.

Dohodu o sdileni pracovniho mista je mozné skonéit dohodou, poptipadé je mozné ji vypoveédéet
bez uvedeni diivodu nebo z jakéhokoliv diivodu; na vypovéd’ se vaze patnactidenni vypoveédni

doba pocinajici bézet dnem, kdy vypovéd byla druhé smluvni strané dorucena.

Zanikne-li zavazek z dohody alespont jednoho zaméstnance, pracovni rezim sdileného
pracovniho mista se u ostatnich zaméstnancti na témze sdileném pracovnim misté uplatni do

konce probihajiciho vyrovnavaciho obdobi.

Pracovni pomér zcastnéného zaméstnance (zaméstnancll) zdnikem zavazku, popiipadé

ukoncenim rezimu sdileného pracovniho mista, nekon¢i.

Naridit zaméstnanci, aby zastoupil nepfitomného zaméstnance, je mozné pouze v piipadé, ze

tato moZznost byla se zaméstnancem dohodnuta, popiipadé Ze zaméstnanec udéli souhlas ad hoc.

Uplatnénim rezimu sdileného pracovniho mista se sice kompetence rozvrhovat pracovni dobu
pfenasi ze zaméstnavatele na z(i€astnéné zaméstnance, ale na strané druhé 1ze ocekavat, Ze mu

v nékolika smérech narostou provozni naklady.

Zameéstnanci, jemuZ z puvodné uzaviené dohody zavazek ohledné sdileného pracovniho mista
zanikne, se ocitne v nejistém pravnim postaveni, a to zejména v pfipade€, ze zaméstnavatel jej
nahradi zaméstnancem jinym. Pracovni pomér tohoto zaméstnance bude sice pokracovat, resp.

neskonci, ale zaméstnanec se miiZe stat pro zameéstnavatele nadbytecnym.

Navrhy k jednotlivym moznym negativiim viz vyse.
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4.2 Prace na jiném misté dohodnutém se zaméstnancem, nez je pracovisté
zaméstnavatele

4.2.1 Pravni Gprava

Prace na jiném misté¢ dohodnutém se zaméstnancem, nez je pracovisté zaméstnavatele, tedy
institut znamy jako ,.,home office* ¢i jako ,,prace z domova“, neni v pracovnim zakonodarstvi
ni¢im novym. Jiné bylo pouze oznaceni — zakonik prace z roku 1965 (zakon ¢. 65/1965 Sb., ve
znéni pozdé¢jSich predpisi) oznacoval zaméstnance, kteii nepracovali na pracovistich
zaméstnavatele, ale podle podminek dohodnutych v pracovni smlouvé pro n&j vykondvali
sjednané prace doma v pracovni dobé¢, kterou si sami rozvrhovali, jako tzv. domacké

zaméstnance (srov. ust. § 267 odst. 2 a 3 citovaného zakona).

Domacké zaméstnance zminuje 1 G€inny zékon €. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi, ve
znéni pozdéjsich piedpisu, dale jen ,,zdkon o nemocenském pojisténi, jenz nabyl G¢innosti

dnem 1. ledna 2009, a to v ust. § 3 pism. n).

Uc¢inny zakonik prace upravuje ,,praci z domova“ v ust. § 317, ptiCemz ze zakonné dikce

obsazené v tomto ustanoveni je mozné dovodit nasledujici:

e Prici z domova neni mozné zaméstnanci naridit, ale je mozné ji se zaméstnancem
pouze dohodnout; tato dohoda muzZe byt sjednana jak se zaméstnancem konajicim
praci na zéklad¢ uzavieného pracovniho pomeéru, tak se zaméstnancem, ktery kond praci
na zaklad¢é pravniho vztahu zaloZeného nékterou z dohod o pracich konanych mimo
pracovni pomér (zdkonik prace v této souvislosti zmifiuje pracovnépravni vztahy,
nikoliv pouze pracovni pom¢r).

e Zékladnim atributem prace z domova je skutecnost, Ze zaméstnanec si sam rozvrhuje
pracovni dobu. Uvedené znamend, Ze zaméstnavatel sjedna se zaméstnancem rozsah
pracovniho tivazku, tj. praci na stanovenou tydenni pracovni dobu ¢i na kratsi pracovni
uvazek, a na zaméstnanci je, v které dob¢ praci pro zaméstnavatele vykona.

Jakoby ponckud proti smyslu a povaze prace z domova se jevi Casty pozadavek
zaméstnavatele, aby mu zamé&stnanec byl v ur¢itou dobu k dispozici, nicméné je tieba

pocitat 1 s timto ptistupem, pokud se na ném smluvni strany dohodnou.

Diivodem, ktery rezim vykonu prace z domova posouva do nové polohy, je nepochybné
skutecnost, Ze za dobu, po kterou je tento institut zndm, se povaha prace vykonavané
z domova velmi zménila. Zatimco plivodné se zpravidla jednalo o to, Zze zamé&stnanec

doma vyrabél urcité jednoduché vyrobky, nyni se jedné naptiklad o préci na pocitaci ¢i
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o teleworking. V této souvislosti je mozné uvést, ze ucinny zakon o nemocenském
pojisténi tento posun nezaznamenal, nebot’ stidle zmifuje, ze ,,zaméstnanec praci

odvadi* — srov. ust. § 30 citovaného zakona.

Pokud jde o dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, u nich v obecné roviné
zalezi na zamé&stnavateli, zda zaméstnancim pracovni dobu rozvrhne ¢i nikoliv, ze
zakona takovou povinnost nema (srov. ust. § 74 odst. 2 zdkoniku prace). Na vykon prace
konané na zakladé nékteré z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér se tak
nevztahuje pravni uprava pracovni doby a doby odpocinku, nicmén¢ vsak plati, ze
vykon prace nesmi ptesahnout 12 hodin béhem 24 hodin po sob¢ jdoucich (ust. § 77

odst. 2 pism. d) zdkoniku prace).

U préace z domova konané v pracovnim poméru se neuplatni rozvrzeni pracovni doby
ani prostoje ¢i preruseni prace zptisobené nepriznivymi povétrnostnimi vlivy.

S ohledem na to, ze zamé&stnanec konajici praci z domova si sam rozvrhuje pracovni
dobu, nepfislusi mu mzda nebo plat nebo nahradni volno za praci pres¢as ani nahradni
volno nebo ndhrada mzdy anebo piiplatek za praci ve svatek.

Z pravni upravy odménovani za praci (kapitola Sestd zakoniku prace) vyplyva, Ze
zakonik prace zarucuje zaméstnancim odménovanym mzdou 1 platem 1 dalsi slozky,
nez je pouze odménovani prace prescas a prace ve svatek. Jedna se o ptiplatek za praci
v noéni dob¢ a dale o priplatek za praci v sobotu a v nedéli, které ve vyctu slozek mzdy
a platu, které zaméstnanci pfi praci z domova nenélezeji, uvedeny nejsou. V piipadé, ze
zaméstnavatel opomene se zaméstnancem sjednat dalSi podminky, za kterych bude
praci z domova konat, nelze vyloucit, Ze zaméstnanec bude mit na uvedené (dalsi)
ptiplatky prévo.

Pokud jde o piekazky v praci na strané zaméstnance, rozdil oproti zaméstnanciim, kteti
konaji praci na pracovistich zaméstnavatele, je dan ohledn¢ dtlezitych osobnich
ptekazek upravenych nat. vl. €. 590/2006 Sb., kterym se stanovi okruh a rozsah jinych
dilezitych osobnich ptekazek v praci.

Préavni tiprava téchto piekazek v praci se na zaméstnance, kteti konaji praci z domova,

nevztahuje, vyjimku piedstavuje pouze svatba, imrti a prest€chovani zaméstnance.
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4.2.2 Souvislosti vyplyvajici z pravni Gpravy

4.2.2.1 Souvislosti vyplyvajici ze zdkona o nemocenském pojisténi
Kona-li zaméstnanec praci z domova, uplatiiuje se na néj zvlaStni pravni uprava

nemocenského podle ust. § 30 zédkona o nemocenském pojisténi.

Podle citované¢ho ustanoveni plati: ,,Odvedl-/i domdcky zaméstnanec praci za obdobi, ve
kterem trvala jeho docasna pracovni neschopnost nebo narizena karanténa alespon po jeho
cast, omezi se vyse jeho nemocenského za kalendarni dny, které z doby docasné pracovni
neschopnosti nebo narizené karantény pripadaji na obdobi ndaroku na vyplatu nemocenského,
tak, aby uhrn nemocenského a zapocitatelného prijmu za toto obdobi neprevysil soucin denniho
vymeérovaciho zakladu uvedeného v § 21 odst. 4 a poctu kalendarnich dnii pripadajicich na toto
obdobi, pricemz do tohoto poctu kalenddarnich dnii se nezahrnuji kalendarni dny pripadajici na
obdobi prvnich 14 kalendarnich dnii docasné pracovni neschopnosti nebo narizené karantény
avobdobiod 1. ledna 2012 do 31. prosince 2013 kalenddrni dny pripadajici na obdobi prvnich

21 kalendarnich dnii docasné pracovni neschopnosti nebo narizené karantény.

Jak je z citované dikce patrné, zakon ptredpoklada jakési odevzdavaci obdobi, resp. odvedeni
prace v ramci urcitého obdobi, coZ nepochybné zaostava za povahou prace, ktera je z domova

konana.

Tento zaméstnanec rovnéZ nema pravo na osetifovné — srov. ust. § 39 odst. 5 pism. c¢) zdkona
o nemocenském pojisténi.

4.2.2.2 Dalsi prekazky na strané zaméstnavatele

Zakonna uprava zna i jiné duvody a skuteCnosti, které zaméstnavateli brani v tom, aby
zaméstnanci piidéloval praci v rozsahu, ke kterému se zavézal, nez je prostoj a pieruseni prace

Z divodu neptiznivych povétrnostnich vlivi.

Piedevsim se jedna o tzv. jinou (ostatni) piekazku v praci, ktera je definovana jako jina
prekazka, pro kterou zaméstnavatel nemtze ptidé€lovat praci, nez je prostoj a preruseni prace
zpusobené nepiiznivymi povétrnostnimi vlivy ¢i Zivelni udélosti (srov. ust. § 208 a odkaz v ném

ucinény na ust. § 207 zakoniku prace).

Zatimco prostoj a pferuSeni prace zpusobené neptfiznivymi vlivy €1 Zivelni udalosti jsou
prekazky, které vznikaji nezavisle na vili zaméstnavatele, jind (ostatni) pfekazka je naopak
zpravidla zpiisobena rozhodnutim zaméstnavatele vztahujicim se k organizaci prace. Pfi jiné
(ostatni) pfekazce v praci zaméstnanci nalezi ndhrada mzdy ¢i platu ve vysi 100 % primérného

vydélku.
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Citované ust. § 207 pism. b) zdkoniku prace znd nejenom preruSeni prace zpusobené
nepiiznivymi povétrnostnimi vlivy, ale i zivelni udalost, ktera ve vyctu piekazek v praci, které

se na zaméstnance konajici praci z domova nevztahuji, uvedena neni.

Krom¢ zminéné jiné (ostatni) ptrekazky v praci mize i u zaméstnance konajiciho praci z
domova nastat prekazka podle ust. § 209 zakoniku prace, tedy tzv. ¢aste¢na nezaméstnanost.
Tato prekazka se mlize tykat pouze zaméstnavatelll, kteti odménuji zaméstnance mzdou, tedy
pouze téch, ktefi nejsou uvedeni v taxativnim vyc¢tu obsazeném v ust. 109 odst. 3 zakoniku
prace. PfiCinou ¢astecné nezaméstnanosti je docasné omezeni odbytu vyrobkl zaméstnavatele
nebo omezeni poptavky po jim poskytovanych sluzbach. Pisobi-li u zaméstnavatele odborova
organizace, zameéstnavatel je povinen sni dohodnout vysi ndhrady mzdy, ktera bude
zamé&stnanciim ndleZet, vySe této nahrady musi €init nejméné 60 % primérného vydélku.
V pfipadé, Ze u zaméstnavatele odborova organizace neplisobi, zaméstnavatel rozhoduje ve
véci CasteCné nezaméstnanosti ve své kompetenci. Z uvedeného vyplyva, Zze o ¢asteCnou
nezaméstnanost se nemtize jednat piimo, tj. bez dohody s odborovou organizaci ¢i vnitiniho

predpisu zaméstnavatele.

U zaméstnance konajiciho praci z domova mohou nastat tyto moZnosti:

e zameéstnanec kond praci, tudiZ mu za ni nédlezi mzda ¢i plat (srov. ust. § 109 odst. 1
zakoniku prace);

e na stran¢ zaméstnavatele je dana jind (ostatni) prekazka v praci, v disledku které
zaméstnanci naleZi nahrada mzdy ¢i platu ve vysi 100 % primérného vydélku (srov.
ust. § 208 zakoniku prace);

e jedna-li se 0 zaméstnance odménovaného mzdou, na strané zaméstnavatele mize byt
dana ¢asteCna nezaméstnanost, pii které zaméstnanci nalezi nahrada mzdy nejméné ve
vysi 60 % pramérného vydelku, a to na zékladé dohody uzaviené mezi zaméstnavatelem
a odborovou organizaci ¢i na zaklad€ vnitiniho pfedpisu, pokud u zaméstnavatele

odborova organizace nepusobi (srov. ust. § 209 zakoniku prace).

Rovnéz u zaméstnance konajiciho praci z domova mize nastat kombinace vyse uvedenych
moznosti, tzn. ze v nékteré dny v tydnu zaméstnanec praci kona, zatimco v jiné dny je déna

nékterd z uvedenych piekazek na strané zaméstnavatele.

4.2.2.3 Naklady na vykon prace z domova
V souvislosti s novelou zakoniku prace, ktera byla pfipracovana v roce 2017 a jejiz legislativni

proces nebyl s ohledem na vysledky voleb do Parlamentu CR dokonéen, bylo zvaZzovano

68



uzékonit vyslovnou povinnost zaméstnavatele pfispivat zaméstnanci konajicimu praci

z domova na naklady na vykon prace pro zaméstnavatele.

S ohledem na to, Ze ust. § 2 odst. 2 zdkoniku prace zahrnuje mezi podminky, za nichz je zavisla
prace konana, skute¢nost, Zze zavisla prace je konana na néklady zameéstnavatele, je mozné

povaZovat uzakonéni této vyslovné povinnosti zaméstnavatele za nadbytec¢né.

Vycisleni ptispévku zaméstnavatele na vykon prace z domova je navic velmi individudlni. Aby
zaméstnavatel mohl v tivahu pfichéazejici ptispévek vycislit, je nutnd rovnéz soucinnost
zaméstnance, aby prokazal mj. stav diive vynaloZenych vydaji (za odbér elektrické energie

apod.).

4.2.3 Mozna negativa — priklady

4.2.3.1 Zajisténi bezpecnych a zdravi neohrozujicich pracovnich podminek

Kona-li zaméstnanec praci na zédkladé dohody se zaméstnavatelem z domova, zaméstnavatel
neni nijak zbaven své zdkonné povinnosti, pokud jde o zajisStovani bezpecnych a zdravi
neohroZujicich pracovnich podminek, a to i pfesto, Ze ma jenom velmi malo moZznosti, jak tyto

podminky zajistit €1 ovlivnit.

Povinnosti zaméstnavatele stanovené na useku bezpeénosti a ochrany zdravi p¥i praci nejsou
ve vztahu K praci z domova jakkoliv omezeny ¢i zaZeny, fada z nich se i v tomto ptipadé dotyka
prevence rizik. Pfedevsim se jedna o povinnost vyhledavat nebezpecné Cinitele a procesy
pracovniho prostfedi, povinnost zjiStovat pfi€iny a zdroje rizik, vyhledavat a hodnotit rizika
mozného ohroZeni zdravi, jakoZ 1 povinnost pfijimat opatfeni k odstranéni zjiSténych rizik, a

pokud je neni mozné odstranit, ptijimat opatieni alespon k jejich minimalizaci.

Aby se zaméstnavatel t€chto a dalSich povinnosti zhostil a pravni upravé se co nejvice priblizil,
je na ném, aby se zaméstnancem sjednal i dal$i podminky, za nichZ bude praci z domova
konat. Jedna se naptiklad o opravnéni zaméstnavatele ptiméfenym zpisobem kontrolovat
pracovisté, na kterém zaméstnanec bude na zakladé dohody se zaméstnavatelem praci konat ¢i
0 zdvazek zaméstnance toto pracovisté udrzovat ve stavu, ktery odpovida druhu vykonavané

préce a dalsi.

Opomenout nelze ani postup pro piipad, Ze se zaméstnanci pii vykonu prace pro zaméstnavatele
piihodi uraz — zdkonné povinnost zaméstnance bezodkladné oznamovat svému nadiizenému

vedoucimu zaméstnanci svlij pracovni Uraz a spolupodilet se na objasfiovani jeho pficin plati i
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pfi praci z domova (pracovnim tirazem je poSkozeni zdravi nebo smrt zamé&stnance, doslo-li k
nim nezavisle na jeho vili kratkodobym, nahlym a nésilnym plsobenim zevnich vlivl pfi
plnéni pracovnich kol nebo v piimé souvislosti s nim — srov. ust. § 271k odst. 1 zékoniku
prace). PInénim pracovnich kol se podle ust. § 273 odst. 2 zdkoniku prace rozumi mj. ¢innost
konana pro zaméstnavatele z vlastni iniciativy, pokud k ni zaméstnanec nepotiebuje zvlastni

opravnéni nebo ji nevykonava proti vyslovnému zdkazu zaméstnavatele.

Zde se tak nabizi, aby zaméstnavatel vykon urcitych ¢innosti, a to predevsim téch, u kterych
ma o jejich bezpecnosti urc¢ité pochybnosti, zaméstnanci vyslovné zakézal. Zaméstnavatel timto
postupem ma moznost zuzit prostor pro uplatnéni jeho povinnosti nahradit zaméstnanci skodu

a nemajetkovou ujmu zpisobenou pracovnim urazem.

Pravni Gprava bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci ma kogentni povahu, tudiz ptipadné

navrhy na zmény musi tuto jeji povahu respektovat.

Vzhledem k tomu, Ze zaméstnavatel je v mnoha smérech vazan na vili zaméstnance, zda
bude s uréitymi kroky zaméstnavatele souhlasit, je moZné uvazovat o rozsii‘eni povinnosti
zaméstnance urcité jednani zaméstnavatele strpét.

Jednalo by se o doplnéni ust. § 317 zakoniku prace.

4.2.3.2 Ochrana osobnich udaju

Z pohledu zaméstnavatele je velmi rizikovou oblasti i ochrana osobnich tdaji, S nimiz
zaméstnanec konajici praci z domova naklada. V této souvislosti se miize jednat nejenom o to,
7Ze se s osobnimi Udaji (zpravila ulozenymi v pocitaci, na kterém zaméstnanec pracuje)
neopravnéné seznamuje tieti osoba, ale i o riziko spoc€ivajici v tom, Ze tato tfeti osoba piislusné

osobni Gdaje nendvratné smaze.

V uvahu tak miize ptichazet:
e poruseni divérnosti osobnich udaji, tj. neopravnéné nebo ndhodné poskytnuti nebo
zptistupnéni osobnich udaji;
e poruseni dostupnosti osobnich tdajt, tj. neopravnéna nebo ndhodna ztrata piistupu
k osobnim udajim a rovnéZz zni¢eni osobnich udaja, ¢i
e poruseni integrity osobnich udajii, tj. neoprdvnéné nebo ndhodné pozménéni

osobnich udajt.
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S ohledem na to, Ze spravce (zde zaméstnavatel) ma pted zahdjenim zpracovani osobnich udaja
povinnost provést posouzeni vlivu zamyslenych operaci zpracovani, pokud je pravdépodobné,
ze urcity druh zpracovani bude mit za nasledek vysoké riziko pro prava a svobody fyzickych
osob, je na ném, aby zvazil, zda posouzeni vlivu s ohledem na vSechny okolnosti prace

z domova provede ¢i nikoliv.

V ramci uvah de lege ferenda je moZné uvaZovat o zakotveni vyslovnych povinnosti
zaméstnance ve vztahu k ochrané osobnich udaji, které budou v ramci vykonu prace
Z domova dostupné i tfetim osobam.

Jednalo by se o doplnéni ust. § 317 zakoniku prace.

4.2.3.3 Pracovni cesty/cesty z domova na pracovité zaméstnavatele

Vzhledem k tomu, mistem vykonu prace sjednaném v pracovni smlouvé (dohodé o jeji zméng¢),
dohodé¢ o pracovni Cinnosti ¢i dohod¢ o provedeni prace neni pracovisté¢ zaméstnavatele, ale
jiné¢ misto dohodnuté mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, je tfeba respektovat, Ze cesta
Z dohodnutého mista (z domova) na pracovisté zaméstnavatele je pracovni cestou, popripadé

cestou mimo pravidelné pracovisté (k tomuto pojmu srov. ust. § 34a zakoniku prace).

Maé-li zaméstnavatel v imyslu chovat se usporng, je na ném, aby zvazil, v jaké vzdalenosti od
svého pracovisté bude s vykonem préace souhlasit, popiipadé v jaké frekvenci bude zaméstnanci
cestu na své pracovisté nafizovat, nebot’ zaméstnanci konajicimu praci z domova budou za

podminek zakoniku préace pii téchto cestach nalezet cestovni ndhrady.

S cestami na pracovi$té¢ zaméstnavatele souvisi i moznost irazu na této cesté, ktery by bylo
zapotiebi posoudit jako uraz pracovni (srov. definici pracovniho urazu dle ust. § 271k odst. 1

zakoniku prace).

Volba mista, na némZ zaméstnanec praci kond, podléha dohodé mezi nim a
zaméstnavatelem. Z tohoto diivodu uvahy de legge ferenda nejsou predkladany, pouze

7w 4

rozhodnuti zaméstnavatele miiZe ovlivnit vy$i nakladua vynaloZenych na cestovni nahrady.

4.2.3.4 Stravovani
Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanec konajici praci z domova si rozvrhuje pracovni dobu sam,

1ze hovofit o tom, Ze nema sménu, tudiz zaméstnavatel vii¢i nému nema povinnost umoznit
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mu stravovani, jakou mu vic¢i zaméstnancim konajicim praci na pracovistich zaméstnavatele

uklada ust. § 236 zakoniku prace.

Nabizi se zména pravni upravy v tom smyslu, aby zaméstnavatel mél moznost poskytovat
cenové zvyhodnéné stravovani rovnéZ zaméstnancim pracujicim z domova.
Jednalo by se o dopInéni ust. § 236 odst. 3 zakoniku prace upravujici moznost poskytovat

vyjmenovanym subjektim cenové zvyhodnéné stravovani.

Shrnuti

Préci na jiném mist¢ dohodnutém se zaméstnancem, nez je pracovisté zaméstnavatele (tzv.
prace z domova), je mozné se zam¢éstnancem pouze dohodnout, nelze mu ji natidit. Jednd se 0
jednu z vyjimek, vnichZz o rozvrzeni pracovni doby nerozhoduje zaméstnavatel, ale

zameéstnanec.

U prace z domova se neuplatituje pravni uprava pracovni doby a doby odpoc¢inku, nicméné vsak
plati, Zze vykon prace nesmi ptesdhnout 12 hodin béhem 24 hodin po sobé jdoucich.
Zaméstnanci nepiislusi mzda nebo plat nebo ndhradni volno za préci pres€as ani ndhradni volno

nebo nahrada mzdy anebo piiplatek za praci ve svatek.

Z prekézek praci na strané zaméstnavatele se neuplatituje prostoj ¢i preruseni prace zptisobené
neptiznivymi povétrnostnimi vlivy. Na zaméstnance pracujiciho z domova se nevztahuje
pravni Uprava dileZitych osobnich piekazek v praci upravenych nat. vl. €. 590/2006 Sb.,

vyjimku predstavuje svatba, pohieb a piestéhovani zaméstnance.

Dohodnuta prace z domova nezbavuje zaméstnavatele povinnosti na useku bezpec¢nosti a

ochrany zdravi pfi praci a ochrany osobnich daji, s nimiZ zaméstnanec pracuje.

Zaméstnavatel nese naklady na vykon prace, pfi¢emz tyto néklady nesmi pfesouvat na
zameéstnance. I kdyz to pravni tprava vyslovné nestanovi, zaméstnavatel ma povinnost naklady
vzniklé zaméstnanci spolufinancovat. Ke splnéni této jeho povinnosti je nutné, aby

zaméstnanec poskytl zaméstnavateli soucinnost.

Nafidi-li zaméstnavatel zaméstnanci, aby se dostavil na pracovisté zaméstnavatele,

zameéstnanci za podminek zakoniku prace nalezi cestovni nahrady.

Pro zaméstnance pracujiciho z domova plati jina pravidla po nemocenské, tento zaméstnanec

nema pravo na osetfovne.
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Zaméstnavatel nema vu¢i zaméstnanci pracujicimu z domova povinnost umoznit mu

stravovani.

Navrhy k jednotlivym moznym negativiim viz vyse.

4.3 Agenturni zameéstnavani

4.3.1 Pravni Gprava
Institut agenturniho zaméstnavani je upraven jednak zakonem ¢. 435/2004 Sb., o
zaméstnanosti, ve znéni pozdé&jSich predpisii, dale jen ,,zdkon o zaméstnanosti (srov. ust. § 58

a nasl.), jednak zdkonikem prace (srov. ust. § 307a a nasl.).

Z pravni upravy obsaZené v zakoné o zaméstnanosti mj. vyplyva:

e Agentury prace mohou provadét zprostiedkovani zaméstnani na uzemi Ceské
republiky nebo z izemi Ceské republiky do zahraniéi a ze zahrani¢i na tizemi Ceské
republiky.

e Agentury prace mohou provadét zprostfedkovani zaméstnani bezplatné nebo za
uhradu, véetné Uhrady, pfi které je dosahovan zisk.

e Pii zprosttedkovani zaméstnani za uhradu nemtze byt od fyzické osoby, které je
zamé&stnani zprostfedkovavano, pozadovana tthrada.

e Agentura prace, které bylo ud€leno povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani, je
povinna sjednat pojisténi zaruky pro pripad svého upadku, na zakladé n¢hoz
vznikd docasné pridélenému zaméstnanci pravo na plnéni v piipade, kdy mu
agentura prace z diivodu svého upadku nevyplatila mzdu.

e O povoleni zprostiedkovavat zaméstnani a stat se tak agenturou prace muze jak
pravnicka, tak fyzicka osoba; povoleni udéluje generalni feditelstvi Ufadu prace.

e Zakonna duprava stanovi podminky pro udéleni povoleni zprostfedkovavat
zaméstnani, jakoz i povinné ptilohy Zadosti.

e Generalni feditelstvi Ufadu price miize rozhodnutim povoleni ke
zprostiedkovani zaméstnani odejmout, jestlize pravnicka nebo fyzicka osoba
porusi povinnost, kterou agenturam prace uklada zakonik prace.

e Uzivatel je povinen v dostatecném predstihu informovat agenturu prace, ktera k
nému docasné pridélila zaméstnance k vykonu prace, o tom, Ze tohoto zaméestnance

vysle k vykonu prace v ramci nadnarodniho poskytovani sluzeb uzemi jiné¢ho
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Clenského statu Evropské unie; informace musi obsahovat alespon udaje

vyjmenované v ust. § 309a zédkoniku prace.

Z pravni upravy obsazené v zakoniku prace mj. vyplyva:

Agentura prace muze piidelit kjinému zaméstnavateli (uzivateli) pouze
zaméstnance v pracovinim poméru nebo zaméstnance, ktery kona praci na
zakladé dohody o pracovni ¢innosti, nikoliv dohody o provedeni prace.

Pro agenturni zaméstnavani jsou rozhodujici tyto dokumenty: pracovni smlouva ¢i
dohoda o pracovni ¢innosti, dohoda uzaviena mezi agenturou prace a uzivatelem a
pisemny pokyn, na jehoz zaklad¢ je zaméstnanec k uzivateli pridélovan.

Agentura prace a uzivatel jsou povinni zabezpecit, aby pracovni a mzdové
podminky docasné pridéleného zaméstnance nebyly horsi, nez jsou nebo by byly
podminky srovnatelného zaméstnance. Pokud jsou po dobu vykonu prace pro
uzivatele pracovni nebo mzdové podminky docasné ptidéleného zaméstnance horsi,
je agentura prace povinna na zadost docasn¢ pridéleného zaméstnance, popiipade,
pokud tuto skutecnost zjisti jinak, i bez zadosti, zajistit rovné zachazeni; docasné
pfidéleny zaméstnanec mé pravo se doméhat u agentury prace uspokojeni prav,
Ktera mu takto vznikla.

Po dobu docasného pfidéleni zaméstnance agentury prace k vykonu prace u
uzivatele uklada zaméstnanci agentury prace pracovni ukoly, organizuje, fidi a
kontroluje jeho praci, ddva mu k tomu ucelu pokyny, vytvaii pfiznivé pracovni
podminky a zajist'uje bezpecnost a ochranu zdravi pii praci uzivatel. Uzivatel vSak
nema moznost vii¢i agenturnimu zaméstnanci pravné jednat, napiiklad nemize
jeho pracovni pomér ¢i dohodu o pracovni ¢innosti rozvazat.

Jestlize agentura prace uhradila zaméstnanci Skodu, ktera mu vznikla pfi plnéni
pracovnich kol nebo v pfimé souvislosti s nim u uZivatele, ma pravo na nahradu
této Skody vici tomuto uZzivateli, pokud se s uzivatelem nedohodne jinak.

Rozsah agenturniho zaméstnavani je mozné omezit jen v kolektivni smlouvé
uzaviené u uZivatele.

Uzivatel je povinen v dostate¢ném piedstihu informovat agenturu prace, ktera k
nému docasné pridélila zaméstnance k vykonu prace, o tom, Ze tohoto zaméestnance

vysle k vykonu prace v rdmci nadnarodniho poskytovani sluzeb tizemi jiné¢ho
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Clenského statu Evropské unie; informace musi obsahovat alespon udaje

vyjmenované v ust. § 309a zédkoniku prace.

4.3.2 Mozna negativa — priklady

4.3.2.1 Podminky jednostranného ukonceni docasného pridéleni zaméstnance k uzivateli

Zamg¢stnanec neni smluvni stranou dohody, kterou uzavira agentura prace s uzivatelem a ktera
mj. povinn¢ obsahuje podminky, za nichz mize byt docasné ptidéleni zaméstnancem nebo
uzivatelem ukonceno pied uplynutim doby, na kterou bylo sjednano. V dasledku uvedeného
zaméstnanec nema moZznost ovlivnit obsah této dohody, tedy i podminky, kter¢ mu umozni
své docasné ptfid¢€leni k uzivateli pred€asné ukoncit (tyto podminky za ného sjednava agentura
prace s uzivatelem). Zaméstnanec se o téchto podminkach dozvi az z pisemného pokynu, na

jehoz zaklad¢ je k uzivateli ptidélovan.

Aby se posililo postaveni agenturniho zaméstnance, je moZné vyslovit poZzadavek, aby
podminky, za nichZ tento zaméstnanec miiZe své docasné pridéleni k uZivateli predcasné
ukon¢it, s nim byly sjednany v pracovni smlouvé/dohodé o pracovni ¢innosti, a naopak
aby uZivatel byl tim subjektem, ktery obsah tohoto jednani vezme na védomi.

Tato zména by vyZadovala doplnéni ust. § 307a zikoniku prace (popripadé vloZené
ustanoveni), a rovnéZ zménu zakona €. 251/2005 Sb., o inspekci prace, ve znéni pozdéjSich

predpisii.

4.3.2.2 Zabezpeceni pracovnich podminek agenturou prace
Z ust. § 309 odst. 5 zakoniku vyplyva, ze agentura prace a uzivatel jsou povinni zabezpecit, aby
pracovni a mzdové podminky doc¢asné ptidéleného zaméstnance nebyly horsi, neZ jsou nebo by

byly podminky srovnatelného zaméstnance uZzivatele.

Pokud jde o pracovni podminky (v uzsim slova smyslu), jedna se o oblast, ktera uzce souvisi
S organizaci prace, jez nalezi vyluéné uzivateli, a kterou agentura prace nemize jakkoliv
ovlivnit. Jednd se nejenom o rozvrzeni pracovni doby, poskytovani piestavek v praci,
nafizovani prace piescas, vysilani na pracovni cesty, ale také o rizikové faktory majici vliv na
bezpecnou a zdravi neohroZujici préci, o opatieni pfijimand k odstrailovani ¢i minimalizaci

rizik mozného ohrozeni zdravi apod.
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V nékterych souvislostech byvaji pracovni podminky pojimany Sifeji nez jako podminky
tykajici se vykonu prace zaméstnancem pro zameéstnavatele v zakladnim pracovnépravnim

vztahu.

Pracovni podminky v tomto Sir§im slova smyslu zahrnuji i plnéni, ktera vic¢i vykonu prace
v zékladnim pracovnépravnim vztahu ptedstavuji urcitou nadstavbu, tedy plnéni poskytovana
zpravidla v rezimu obcanskopravnich ptredpist. O tomto Sir§im pojeti pracovnich podminek
sved¢i napriklad dikce ust. § 10 odst. 1 zakona ¢. 427/2011 Sb., o doplikovém penzijnim
spofeni, podle néhoz plati, ze za castnika muze platit prispévek ucastnika nebo jeho cast
zameéstnavatel, pokud s tim i¢astnik souhlasi s tim, Ze v rozporu se zasadou rovného zachédzeni
neni poskytovani rozdilné vyse ptispévku zaméstnavatele v zavislosti na rizikovosti, obtiznosti
nebo namdhavosti vykonavané prace, pokud je to ujednano v kolektivni smlouvé nebo

stanoveno ve vnitfnim predpise zamé&stnavatele.

Jinymi slovy — pokud zaméstnavatel ohledné vyse ptispévki na doplinkové penzijni spoieni
diferencuje a tato diferenciace nema oporu v rozdilnosti rizikovosti, obtiznosti ¢i namahavosti
vykondvané prace a tato diferenciace nema oporu v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim

ptredpisu, porusuje zékonnou zasadu rovného zachazeni.

S ohledem na to, Ze agentura prace coby zaméstnavatel docasné pridélovaného
zaméstnance nemuZe ovlivnit pracovni podminky u uZivatele, 1ze navrhnout, aby z ust. §
309 odst. 5 zakoniku prace byla agentura prace vypusSténa.

Tato zména by vyZadovala rovnéz zménu zikona ¢. 251/2005 Sb., o inspekci prace, ve

znéni pozdéjsich predpisi.

4.3.2.3 Nahrada skody zplisobené agenturnim zaméstnancem uzivateli

Zakonna uprava nereSi otazku nahrady Skody, kterou agenturni zaméstnanec zpusobil
uzivateli (upravena je pouze nahrada Skody, kterd byla zplisobena agenturnimu zaméstnanci a
kterou mu nahradil jeho zaméstnavatel, tedy agentura prace — srov. ust. § 309 odst. 4 zdkoniku

prace).

Zcela tak zlstala opomenuta otazka odpovédnosti za svéfené hodnoty ve smyslu ust. § 252 a

nasl. zdkoniku prace.

Dohoda o odpovédnosti k ochrané hodnot svéfenych zaméstnanci k vyuctovani uzavirana
s odvolanim na citované ustanoveni muize byt se zaméstnancem uzaviena v ramci pracovni

smlouvy, resp. dohody o pracovni ¢innosti ¢i jako samostatné smluvni ujednéni, av§ak hodnoty,
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které jsou zaméstnanci na jejim zakladé svéfovany, nejsou v majetku agentury prace, agentura
je neeviduje, neuctuje o nich, nybrz jsou majetkem uZivatele. Agentura prace sice mize se
svym zaméstnancem piedmétnou dohodu uzaviit, avSak tato dohoda neni naplnéna
predpokladanym obsahem, tj. svéfenim hodnot urcenych k vyuctovani zaméstnavatelem (tj.

agenturou prace) svému zamestnanci.

Komplikovangjsi situace muize nastat v pfipadé, ze na jednom pracovisti pracuje vice
zameéstnanci, ktefi uzavieli dohodu o odpovédnosti k ochrané hodnot svéfenych zaméstnanci,
a je s nimi dojednano, Ze za Skodu, tj. schodek odpovidaji spole¢né. Nelze vyloudit, Ze soucasti
spole¢n¢ odpovédného kolektivu jsou jak zaméstnanci uzivatele, tak zaméstnanci agentury
prace. Je-li vedoucim ¢i jeho zastupcem zaméstnanec agentury prace, agentura prace potiebuje
k vyéisleni jejich podilu na nahradé Skody fadu 0daji o zaméstnancich uzivatele —
pfinejmensim potiebuje zndt jejich vydelky dosazené od posledni inventury do zjiSténi
schodku, jakoz i jejich primérné vydélky, kterych dosahovali pfed vznikem Skody. V této
souvislosti je tfeba upozornit na to, ze nejde pouze o ochranu majetku agentury prace ci
uzivatele, ale pfedevs§im o prévni jistotu zaméstnanct obou téchto zaméstnavatelii. Ke zplisobu
rozpocitavani podilu jednotlivych spole¢né odpovédnych zaméstnancti na nahradé Skody srov.

ust. § 260 zakoniku prace.

S ohledem na absenci pravni upravy povinnosti agenturniho zaméstnance nahradit
uZivateli zpiisobenou $kodu a nemajetkovou djmu je nanejvy$S vhodné tuto mezeru
v zakoné vyplnit. Nabizi se prillom pravidla, podle néhoZz plati, Ze uZivatel nemiizZe vici
agenturnimu zaméstnanci pravné jednat. Tento prilom by nemél platit obecné (nelze
pFripustit, aby uZivatel rozvazal pracovni pomér agenturniho zaméstnance), ale pouze ve
vztahu ke sjednavani dohody o ochrané svérenych hodnot, popripadé k dohodé o

odpovédnosti za ztratu svérenych véci.

4.3.2.4 Vstupni lékarské prohlidky

Vstupni 1ékai'skou prohlidku uchazece o zaméstnani je povinen zajistit zaméstnavatel, tj.
agentura prace, a to pied vznikem pracovniho pomeéru (srov. ust. § 59 odst. 1 pism. b) bod 1
zakona ¢. 373/2011 Sb., o specifickych zdravotnich sluzbach, ve znéni pozd¢jsich predpist).

Agentura prace rovnéz nese naklady na tuto Iékatskou prohlidku.

Aby agentura prace mohla vyplnit Zadost o provedeni vstupni 1ékarské prohlidky, je zapotiebi,

aby od uZzivatele méla k dispozici vSechny relevantni informace o pracovnich podminkéch, o
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rizicich mozného ohrozeni zdravi apod. Optimalni je, pokud vstupni lékatskou prohlidku
provadi poskytovatel pracovnélékarskych sluzeb, s nimz ma smlouvu uzivatel, nebot’ ten zna
(mél by znat) pracovisté uzivatele, avSak tento postup je tfeba mezi agenturou prace a

uzivatelem dohodnout.

Smyslem a ucelem vstupni lékaiské prohlidky je ovéieni zdravotni zpisobilosti
budouciho zaméstnance konat praci s ohledem na jeho zdravotni stav v konkrétnich
pracovnich podminkach (zde pracovnich podminkach platnych u uZivatele).

Jak je uvedeno v bodu 3.2.2, agentura prace nemiiZe jakkoliv ovlivnit pracovni podminky
u uzivatele, tudiz se navrh tyka preneseni povinnosti zajistit provedeni vstupni prohlidky
Z agentury prace na uZivatele.

Tato zména by vyZadovala rovnéZ zménu zikona ¢. 21/2005 Sb., o inspekci prace, ve znéni

pozdéjSich predpis.

4.3.2.5 PInéni povinnosti pfi pracovnim turazu
Ve vztahu K pracovnim traziim se ve velmi zjednodusené podobé jedna o tyto zakladni

povinnosti:

a) povinnost objasnit pfi¢iny a okolnosti vzniku tohoto trazu, a to za Gcasti zaméstnance,
pokud to jeho zdravotni stav dovoluje, svédkill a za ucasti zastupcit zaméstnancl a bez
vaznych divodi neménit stav na misté Urazu do doby objasnéni pfiin a okolnosti
vzniku pracovniho trazu;

b) povinnost bez zbyte¢ného odkladu uvé€domit jiného zaméstnavatele (zde agenturu
préce), jedna-li o pracovni Uraz zaméstnance jiného zaméstnavatele, umoznit mu tcast
na objasnéni pticin a okolnosti vzniku pracovniho irazu a seznamit ho s vysledky tohoto
objasnéni;

€) povinnost vést evidenci o vSech pracovnich tirazech;

d) povinnost ve stanovenych piipadech vyhotovovat zdznamy a vést dokumentaci o v§ech
pracovnich urazech;

e) povinnost ohlasit pracovni traz;

f) povinnost zaslat zdiznam o Urazu stanovenym organtim a institucim,

g) povinnost pfijimat opatieni proti opakovani pracovnich trazi;

h) povinnost nahradit poSkozenému zaméstnanci $kodu a nemajetkovou tjmu vzniklou mu

pracovnim urazem (srov. ust. § 105 a § 269 odst. 1 zakoniku prace).
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Pro vétsi prehlednost jsou nize uvedena plnéni jednotlivych povinnosti ve vztahu k pracovnim

trazam (,,PU%) v nasledujici tabulce:

Tabulka 4.1 PInéni jednotlivych povinnosti ve vztahu k pracovnim tGraziim

Povinnost Kdo povinnost | Pravni zaklad pIlnéni
pini povinnosti
a) objasnit priciny a okolnosti vzniku uzivatel vyplyva z § 105 odst.
PU 1 zakoniku prace
b) uvédomit jiného zaméstnavatele, uzivatel § 105 odst. 1 zakoniku
umoznit mu ucast na objasnéni prace

pricin a okolnosti vzniku PU a
seznamit ho s vysledky tohoto

objasnéni
c) vést evidenci o véech PU agentura prace | § 2 odst. 2 nat. vl. C.
i uzivatel 201/2010 Sb.
d) vyhotovovat zadznamy o PU agentura prace | § 5 naf. vl. C.
201/2010 Sb.
e) ohlasit PU agentura prace | § 4 odst. 1 e) naf. vl.
¢. 201/2010 Sb.
f) zaslat zdznam o PU agentura prace | § 6 nar. vl. ¢.

, 201/2010 Sb.
g) prijimat opatreni proti opakovani PU | agentura prace | § 105 odst. 5 zakoniku

prace
h) nahradit poSkozenému zaméstnanci | agentura prace | § 269 odst. 1 zakoniku
ujmu prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci tvah de lege ferenda by kvalité pravni apravy prospélo, aby v pripadech, v nichZ
agentura prace nema moznost urcité okolnosti ¢i postupy a potazmo plnéni nékterych
zakonnych povinnosti ovlivnit, byly tyto povinnosti pi‘eneseny na uzivatele. Z povinnosti
obsaZenych v tabulce by se jednalo o povinnost uvedenou ad d) az g).

Tato zména by vyZadovala rovnéz zménu zikona ¢. 251/2005 Sb., o inspekei prace, ve

znéni pozdéjsich predpisi.

Shrnuti

Agenturou prace je pravnicka nebo fyzicka osoba, které bylo generdlnim feditelstvim Utadu
prace udéleno povoleni zprostfedkovavat zaméstnani. Zprosttedkovavani zaméstnani mize byt

provadéno bezuplatné i za Uplatu, rovnéz za icelem dosazeni zisku.

Neplni-li agentura prace povinnosti stanovené zdkonikem prace, generalni feditelstvi Utadu

prace ji miize povoleni zprostiedkovavat zaméstnani odejmout.
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Zasadnim dokumentem ovliviiujicim pravni postaveni zaméstnance, ktery je docasné
pfidélovan k uzivateli, je pisemnd dohoda mezi agenturou prace a uzivatelem, kterda mj.
obsahuje podminky, za nichZ je mozné docasné ptidéleni zaméstnance ukoncit pred uplynutim

doby, na které bylo sjednano.

Agenturni zaméstnavani ptichazi v tvahu pouze u zaméstnanct, kteti jsou k agentuie prace v
pracovnim pomeéru nebo na zdkladé dohody o pracovni cCinnosti. Rozsah agenturniho
zaméstnavani je mozné omezit v kolektivni smlouvé uzaviené u uzivatele.

Agentura prace 1 uzivatel jsou povinnosti zabezpecit docasné pridélenému zaméstnanci, aby
pracovni podminky a podminky odménovani nebyly horSi, jaké ma tzv. srovnatelny

zaméstnanec uzivatele.

Zakonnou Upravou je zcela nefeSena otazka ndhrady Skody, kterou agenturni zameéstnanec
zpisobil uzivateli. Jedna se zejména o povinnost nahradit zamé&stnavateli Skodu ve zvlastnich
pripadech, tedy v ptipad¢ schodku na hodnotach, které¢ zaméstnanci byly svéteny k vyuctovani,
resp. v piipad¢ svéfenych véci. Jde-li o hodnoty uréené k vytaétovani, pak tyto nejsou v majetku
agentury prace, tudiz je zamé&stnanci coby nesvéiuje (zjednodusené), oproti tomu uzivatel
nemuze vici agenturnimu zaméstnanci pravné jednat, tzn. Ze s nim nemuize uzaviit dohodu o
odpovédnosti za svéfené hodnoty.

Jind takika patova situace muze nastat v pfipadé, ze se agenturnimu zameéstnanci piihodi
pracovni uraz. Pravni Gprava v tomto sméru neodpovida potfebam praxe, nebot’ fada povinnosti
je ulozena zaméstnavateli, tj. agentufe prace, avSak ta nemd redlnou moZnost nékteré ze

stanovenych povinnosti splnit.
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5. Uprava novych forem zaméstnavani v kolektivnich smlouvach

V souvislosti s novymi, modernimi formami zaméstnavani, které byly popsany v pfedchozich
kapitolach, je pro jejich implementaci do pracovnépravni legislativy a pracovnépravni praxe
stézejni 1 moznost a vhodnost upravy téchto institutl v kolektivnich smlouvach, které jsou
v n¢kterych odvétvich zakladnim stavebnim kamenem pro vztah mezi zaméstnancem a

zameéstnavatelem.

Zavedeni novych forem zaméstnavani v nékterych oborech mulze mit pozitivni vliv na
zaméstnanost. Také aktudlni situace, spocivajici v celosvétové pandemii koronaviru Covid-19,
pomohla zrychlit nastup téchto riznych forem alternativnich Givazkl a ukazuje se, ze s témito

nastroji bude vhodné pocitat i do budoucna, pokud by se situace méla opakovat.

V této kapitole bude tedy nejprve predstavena problematika kolektivnich smluv v ¢eském
pravnim fadu a moznost zahrnuti a zavedeni novych forem zaméstnavani v kolektivnich

smlouvach.

Ve druhé casti kapitoly bude provedena analyza smluvni upravy modernich forem
zaméstnavani jako jsou flexibilni pracovni mista, prace z domova, sdileni pracovniho mista,
zaméstnani v ramci sdilené ekonomiky ¢i agenturni zaméstnavani v nékolika konkrétnich
kolektivnich smlouvach, a to jak u kolektivnich smluv vyssiho stupnég, tak u podnikovych

kolektivnich smluv.

V zévéru bude zhodnoceno, nakolik je pfipravena pravni uprava kolektivnich smluv na

mozZnost tpravy novych forem zaméstnavani pravé v kolektivnich smlouvach vyssiho stupné a

podnikovych kolektivnich smlouvéach.

Zaroven bude ovétfeno, nakolik jsou nové formy zaméstnavani do kolektivnich smluv
implementovany a zda je zde prostor pro zlepSeni a zefektivnéni pracovnépravnich procest

prave prostfednictvim vyse uvedenych modernich forem zaméstnavani.
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5.1 Co je kolektivni smlouva?
Pracovni pravo se tradi¢né déli na individudlni pracovni pravo a kolektivni pracovni pravo,
které se lisi jak subjekty, kterych se tyka, tak typy pravnich vztahli v ramci téchto odvétvi

vznikajicich.

Individualni pracovni pravo se zabyva vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, pticemz

upravuje predevsim individualni pracovni smlouvy.

Kolektivni pracovni pravo se zabyva kolektivnimi pracovnépravnimi vztahy, které jsou
primarné upraveny v kolektivnich smlouvéch. ,, Kolektivnimi pracovnimi vztahy rozumime
vztahy mezi organy, které zastupuji ci reprezentuji kolektivy zaméstnancii, a sdruzenimi
zameéstnavatelii, popripadé jednotlivymi zaméstnavateli, jejichz hlavnim cilem je zlepSovani

pracovnich a mzdovych podminek zaméstnancu. ““ (Bélina et al., 2013).

Kolektivni smlouva je zvlastni typ pracovnépravniho kontraktu, ktery je uzaviran mezi
zaméstnavatelem a odborovou organizaci. Dal§imi subjekty kolektivnich pracovnépravnich
vztahti mohou byt napf. i odborové svazy, rady zaméstnanct, zastupci pro oblast bezpecnosti a

ochrany zdravi pii praci a organizace zameéstnavateli.

,, Kolektivni smlouvy jsou svym charakterem smlouvami soukromoprdvnimi, které vsak obsahuji
v urcité mire i prvky verejnopravni. Je tomu tak v castech normativnich, kdyz stat garantuje
prostirednictvim pravnich norem zavaznost kolektivnich smluv i mimo okruh jejich ucastniku
(respektive jimi reprezentovanych zaméstnancu a zaméstnavateli) a cini z nich pramen prava. “

(Bélina et al., 2019).

Obsah kolektivni smlouvy tvoii rizné pracovni podminky zaméstnancl, véetné podminek

mzdovych. Kolektivni smlouva obsahuje rovnéz dalsi prava a povinnosti smluvnich stran.

Jak dovozuje judikatura, kolektivni smlouva ,, miize obsahovat jakékoli zavazky, jejichz obsah
neni v rOZpPoru s prdavnimi predpisy. V ustanovenich, kterd upravuji individudlni nebo kolektivni
vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, z nichz vznikaji naroky blize neurcenému okruhu
Jjednotlivych zaméstnancii, ma kolektivni smlouva normativni povahu. Ostatni ustanoveni
0 zavazcich, z nichZ nevznikaji naroky jednotlivym zaméstnanciim nebo které upravuji dalsi

prava a povinnosti smluvnich stran, maji povahu smluvné pravni. “*

V souladu sust. § 23 odst. 4 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdéjsich

ptedpisu, se rozliSuji dva zakladni druhy kolektivnich smluv, a to:

13 Rozsudek Vrchniho soudu v Praze ¢&.j. 6 Cdo 94/94 z 22. 11. 1994,
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e podnikové kolektivni smlouvy — smlouvy uzavirané mezi zaméstnavatelem a
odborovou organizaci piisobici u zaméstnavatele;
e kolektivni smlouvy vysS§iho stupné — smlouvy uzavirané mezi organizaci

zaméstnavatel vV daném odvétvi a odborovou organizaci.

Vztah mezi podnikovou kolektivni smlouvu a kolektivni smlouvou vyssiho stupné je takovy,
7e v podnikové kolektivni smlouvé nelze upravit prava zaméstnanct v niz§im rozsahu (tedy
priznat jim hor$i postaveni), nez jaké pfiznava kolektivni smlouva vyssiho stupné. Pokud by
tedy bylo postaveni zaméstnanct dle podnikové kolektivni smlouvy horsi nez u kolektivni
smlouvy vyssiho stupné, uplatnila by se uprava dle kolektivni smlouvy vyssiho stupné, resp.
strany smlouvy by se mohly v konkrétnim ptipadé Gpravy v kolektivni smlouvé vyssiho stupné

dovolat.

5.2 Kolektivni vyjednavani

Pravni regulaci kolektivnich smluv a kolektivniho vyjednavéni, které vede k jejich uzavieni,
nalezneme zejména v zakoniku prace a v zakoné ¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, ve
znéni pozdéjSich predpisti.

,, Kolektivni vyjednavani Ize definovat jako pravem regulované jednani mezi zaméstnavatelem
nebo vice zaméstnavateli nebo jednou ¢i vice organizacemi zaméstnavatelii na strané jedné a
jednou ¢i vice odborovymi organizacemi na strané druhé, jehoz predmétem je stanoveni
pracovnich, eventudlné i mimopracovnich podminek zaméstnancii, uprava vztahii mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci a mezi zaméstnavateli nebo jejich organizaci (organizacemi) a

odborovou organizaci (organizacemi). “ (Subrt, 2018).

5.3 Subjekty kolektivniho vyjednani

V ramci kolektivniho vyjednavani dochazi k upozadéni roli jednotlivych zaméstnancii pii
vyjednavani pracovnich podminek ve prospéch zastupcti zaméstnancii. Mezi tyto zastupce patii
odborové organizace, rada zaméstnancti a zastupce pro oblast bezpe¢nosti a ochrany
zdravi p¥i praci.

Na zaméstnavatele dopada ve vztahu k zastupcim zaméstnancti fada povinnosti, které je
povinen dle zédkoniku prace a zakona o kolektivnim vyjednavani plnit. Pokud zaméstnavatel

opomene plnit tyto svoje povinnosti vici zastupciim zaméstnancl, mize se tim dopustit
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ptestupku dle § 10 nebo § 23 zakona ¢. 251/2005 Sb., o inspekci prace, ve znéni pozdéjsich
predpist. Sankci za tento prestupek mize byt pokuta az do vyse 200 000 K¢.

5.3.1 Odborové organizace
Odborova organizace je samostatnou pravnickou osobou a ma tedy pravni osobnost. Odborova
organizace se muze ucastnit kolektivniho vyjednavani, které vede k uzavieni kolektivni

smlouvy.

Zaméstnavatel ma ve vztahu k odborové organizaci celou radu povinnosti, mezi které patii
zejména povinnost zaméstnavatele odborovou organizaci s vybranymi skute¢nostmi seznamit,
informovat ji o nich, pfipadné je s nimi projednat. K uréitym jednanim zaméstnavatel potiebuje
pfedchozi souhlas odborové organizace, k nékterym otazkam je pak tieba s odborovou

organizaci uzavfit dohodu.*

Piedchozi souhlas odborové organizace potfebuje v souladu sust. § 61 zakoniku prace
zameéstnavatel v piipadé vypovédi nebo okamzitého zruSeni pracovniho pomeéru ze strany
zaméstnavatele u zamé&stnance, ktery je ¢lenem organu odborové organizace, a to v dobé jeho
funkéniho obdobi a v dobé 1 roku po jeho skonceni. Pokud souhlas ze strany odborové
organizace neni udélen, jsou vypovéd nebo okamzité zruSeni pracovniho poméru neplatné,
ledaZze soud ve sporu ve véci neplatného rozvazani pracovniho poméru shledd, Ze na

zaméstnavateli nelze spravedlivé pozadovat, aby zaméstnance nadale zaméstnéval.

Dohody s odborovou organizaci by mél zaméstnavatel dosahnout v piipadé hromadného
Cerpani dovolené nebo v ptipadé piidélu prostfedkii ze strany zaméstnavatele do fondu
kulturnich a socialnich potieb a o jeho pouziti dle § 225 zakoniku prace a vyhlasky ¢. 114/2002
Sb., o fondu kulturnich a socidlnich potieb, ve znéni pozdéjSich predpist. Pfedchozi souhlas
odborové organizace potfebuje zaméstnavatel napt. pro vydani pracovniho fadu dle § 306

zakoniku prace.

Povinnost zaméstnavatele k projednani urcitych otdzek s odborovou organizaci se vztahuje
k celé fad¢ témat. Napiiklad ust. § 99 zakoniku prace stanovi. ,, Opatreni tykajici se hromadné
upravy pracovni doby, prdce prescas, moznost narizovat prdci ve dnech pracovniho klidu a
nocni praci se zretelem na bezpecnost a ochranu zdravi pri praci je zaméstnavatel povinen

3

predem projednat s odborovou organizact. *

14 Srov. ¢ast dvanacta zakoniku préce.
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Zameéstnavatel by mél poskytnout zastupciim zaméstnancii prostor se k uréenym otazkam
vyjadiit a zohlednit jejich ndzory pii svém rozhodovani. Jednd se naptiklad o nésledujici

problematiky:

e mnozstvi prace a pracovni tempo;

e zmeény Vv organizaci prace;

e ckonomicka situace zaméstnavatele;

e hodnoceni a odménovani zaméstnancu;
e Skoleni a vzdélavani zaméstnanci;

e vypoveédi nebo okamzité zruSeni pracovni pomeéru.

Rovnéz 1 povinnost zaméstnavatele informovat odborovou organizaci o vybranych
problematikach je pomérné Siroka. Tyka se to napiiklad otdzky vyvoje mezd nebo plati u
zaméstnavatele, vyse pozadované nahrady Skody zpisobené zaméstnancem a obsah dohody o
nahradé skody u Skody ve vysi nad 1 000 K¢ a dale zalezitosti vymezenych v § 279 zdkoniku
prace (napt. ekonomicka a finan¢ni situace zaméstnavatele a jeji pravdépodobny vyvoji, ¢innost
zameéstnavatele, pravni postaveni zaméstnavatele a jeho zmény, vnitini usporadani a osoby
opravnéné jednat za zaméstnavatele v pracovnépravnich vztazich, Opatieni, kterymi
zaméstnavatel zajiStuje rovné zachazeni se zaméstnanci a zaméstnankynémi a zamezeni

diskriminace).

Zamgéstnavatel je rovnéZ povinen projednat vypoveéd a okamzité zruSeni pracovniho poméru
s odborovou organizaci. S ostatnimi sezndmit odborovou organizaci s pfipady rozvazani

pracovniho poméru je zaméstnavatel povinen odborovou organizaci seznamit.

U zaméstnavatele, pfipadné napfi¢ riiznymi zaméstnavateli, pfitom muize plsobit i n€kolik
odborovych organizaci.’® Odborové organizace v souladu s § 24 zakoniku prace fakticky jedna
1 za zaméstnance, ktefi nejsou Cleny odborové organizace, nebot’ i na tyto zaméstnance dopada

kolektivni smlouva.

Pokud si sdm zaméstnanec, ktery neni organizovan v odborech, neurci jinak, jednad za ngj

odborova organizace, ktera sdruzuje nejveétsi pocet zamestnanct.

,,Dosud neresenou otdazkou v této souvislosti je, do jaké miry by mél byt odborovymi

organizacemi respektovan, v pripadé plurality odborovych organizaci u zaméstnavatele, nazor

vvvvv

---

strojviidett CR, Svaz odborait sluzeb a dopravy, Odborové sdruzeni zamé&stnanct sitovych odvétvi a dalsi.
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neodborové organizovaného zaméstnance na to, ktera z odborovych organizaci ho bude v
kolektivnim vyjednavani zastupovat v pripade, ze u zaméstnavatele pusobi vice odborovych
organizaci. Domnivame se, Ze takovou volbu zaméstnance je treba respektovat, pokud to
nevylucuje napriklad uzké profilovani odborovych organizaci na profesnim zdkladé apod.

(Bélina et al., 2019).

Aby odborova organizace byla opravnéna jednat v pracovnépravnich vztazich, musi nejprve
splnit podminky dle ust. § 286 zakoniku prace. Pfedn¢ musi byt opravnéni k jednani odborové
organizace se zamestnavatelem uvedeno ve Stanovach odborové organizace a alespon jeji tii

¢lenové této organizace musi byt v pracovnim poméru u dané¢ho zaméstnavatele.

Opravnéni jednat v pracovnépravnich vztazich vznikd dnem nésledujicim po dni, kdy tato
skute¢nost byla ozndmena zaméstnavateli, a trva az do doby, kdy odborova organizace ptestane

tyto podminky spliiovat, coz musi byt zaméstnavateli ze strany odborové organizace ozndmeno.

Organizacim zaméstnanct musi zaméstnavatel vytvofit na vlastni ndklady podminky pro jejich
¢innost. Zejména se to tyka zajisténi optimalnich prostor pro ¢innost organizace a financovani

nakladl na provoz organizace.

Pokud u zaméstnavatele nepiisobi Zadnd odborova organizace ani jini zastupci zaméstnanct,
musi zaméstnavatel vymezené problematiky probrat individualng s jednotlivymi zamé&stnanci.
Naopak pokud ptisobi u zaméstnavatele vice odborovych organizaci, musi zaméstnavatel plnit
zdkonné povinnosti vi¢i vSem témto organizacim, pokud se zélezitosti dotykaji vSech

zaméstnanci, nebo ¢lent dané odborové organizace.

Vedle odborové organizace muize u zaméstnavatele pisobit i rada zaméstnanct a zastupce pro
oblast bezpec¢nosti ochrany zdravi pfi praci.

5.3.2 Rada zaméstnancl a zastupce pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
Kromé odborové organizace miize u zameéstnavatele ptisobit i rada zaméstnanct a zastupce pro
oblast bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii préci, a to dle ust. § 281 a nasl. zdkoniku prace.

Rada zaméstnancti ma 3 az 15 ¢leni, pfiCemz tento pocet musi byt vzdy lichy.

Pocet zastupcti pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci se odviji od po¢tu zaméstnanct
a rizikovosti vykondvanych praci. Mize vSak byt nejvySe 1 zastupce na 10 zaméstnanci.
Funk¢ni obdobi ¢lent je u obou z vySe uvedenych funkci 3 roky. Funkce vznika na zaklad¢
piimé, rovné a tajné volby zaméstnanci, pficemz vSichni zaméstnanci maji pravo volit 1 byt

volen.
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Zaméstnanci realizuji prostfednictvim rady zaméstnancii a zastupce pro oblast bezpecnosti
ochrany zdravi pfi praci zejména pravo na informace a ptedchozi projednani nékterych otdzek

Za strany zaméstnavatele.

5.4 Obsah a forma kolektivni smlouvy
Z obsahového hlediska musi kolektivni smlouva pfedev§sim zahrnovat povinné nélezitosti dle

zakoniku prace a zdkona o kolektivnim vyjednavani.

V kolektivni smlouvé v§ak mohou byt upraveny i dalsi nélezitosti a zadvazky zaméstnavatele i
zaméstnancl, pokud nejsou v rozporu s pracovnépravnimi normami, nebo jinymi pravnimi

predpisy.

Obsah kolektivnich smluv Ize rozdélit na ¢asti (Galvas a kol., 2004):
e normativni — zakladd naroky jednotlivych zaméstnanci, a je proto pramenem
pracovniho préva;
e obligacni — zaklada pouze zdvazky smluvnich stran a neni pramenem pracovniho prava;

e proklamativni — neni pramenem prava a nezaklada zadné zavazky.

., V praxi se Ize setkat s velmi pestrym a casto i rozlicné pojatym obsahem i ,, celkovou koncepci
kolektivnich smluv. Volnost smluvnich stran pri koncipovani kolektivnich smluv je znacna, kdyz
i obsah kolektivnich smluv je treba nahlizet za pouziti principu ,,co neni zakdzano, je

dovoleno . “ (Bélina et al., 2019).

Z hlediska formy ma kolektivni smlouva obligatorné pisemnou formu. Smluvnimi stranami

musi byt kolektivni smlouva podepséana na téze listing.

Po uzavieni kolektivni smlouvy by mély smluvni strany sezndmit zaméstnance S jejim
obsahem, a to nejpozd¢ji ve 1hité 15 dnti od jejiho uzavieni. Zaméstnavatel musi zajistit, aby

aktualni znéni kolektivni smlouvy bylo pfistupné v§em jeho zaméstnanctim.

Prava a povinnosti stanovené v kolektivnich smlouvach se ve vztahu k jednotlivym

zaméstnancim uplatiiuji a vymahaji stejné jako v ptipad¢ individualnich pracovnich smluv.

5.5 Postup uzavreni kolektivni smlouvy
Zakon o kolektivnim vyjednavani upravuje v ust. § 8 postup pii uzavirdni kolektivnich smluv.
Kolektivni vyjednavani pocind piedlozenim pisemného néavrhu kteroukoliv z budoucich

smluvnich stran druhé smluvni strané.
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Druha smluvni strana, které byla nabidka adresovana, by méla na ndvrh pisemné odpovédét, a
to nejpozdéji ve lhiute¢ 7 pracovnich dnd, neni-li dohodnuta jind doba, a vyjadrit se k tém

navrhlim, které nepiijala.

Strany budouci kolektivni smlouvy jsou povinny vzijemné spolu jednat a poskytovat si

pozadovanou soucinnost, pokud takovy postup nebude v rozporu s jejich opravnénymi zajmy.

Ugastnici kolektivni smlouvy by méli nejméné 60 dnti pied skondenim uéinnosti dosavadni
kolektivni smlouvy zahdjit jednani o uzavieni nové kolektivni smlouvy. Plati to v piipadech,
kdy kon¢i t¢innost smlouvy uzaviené na dobu uréitou, nebo pokud byla kolektivni smlouva

uzaviena na dobu neurcitou a ucastnici si dohodli moznost jeji zmény k ur¢itému datu.

Obdobné je to i v piipade, kdy doslo k vypovédi kolektivni smlouvy. Vypovédni doba u
kolektivni smlouvy na dobu uréitou i neurCitou ¢ini 6 mésicti a za¢ina bézet prvnim dnem

meésice nasledujiciho po doruceni vypovédi druhé strané.

5.6 Reseni spori z kolektivni smlouvy

V ptipad¢ vzniku sporu pii uzavirdni kolektivni smlouvy, nebo ohledné plnéni zavazka
z kolektivni smlouvy, jsou tyto spory feSeny v souladu s ust. § 10 a nasl. zakona o kolektivnim
vyjednédvani.

Zakon o kolektivnim vyjednavani obsahuje zvlastni nastroje pro feSeni téchto sporti, mezi které

patii feSeni sporu prostfednictvim zprostiedkovatele a rozhodce.

Zprostiedkovatel je kterykoliv svépravny clovék nebo pravnickd osoba, kterd souhlasi
s vykonem této funkce, kterou si smluvni strany po dohod¢ zvolily a jez ma jejich plnou divéru

a schopnosti k tomu, aby spor vyfesila.

Pokud se strany kolektivniho vyjedndvani na zprostfedkovateli nedohodnou, ur¢i jej na navrh
kterékoliv strany Ministerstvo prace a socialnich véci (dale jen ,,MPSV*). V ptipadé sporu o
uzavieni kolektivni smlouvy muize byt navrh na urceni zprostiedkovatele podan nejdiive 60
dnii od pteloZeni pisemného navrhu na uzavieni smlouvy. DoruCenim rozhodnuti o urceni
zprostfedkovatele, nebo pfijetim zadosti stran o feSeni sporu, po¢ind samotné fizeni pred

zprostfedkovatelem.

Role zprostfedkovatele spociva v tom, ze do 15 dntli od zahajeni fizeni predlozi strandm svij
pisemny navrh na feSeni sporu, nedohodnou-li se strany na jiném postupu. Pokud neni spor

vyfesen ani do 20 dnd od zahajeni fizeni, povazuje se fizeni pfed zprostiedkovatelem za
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neuspésné. V takovém piipadé 1ze postup bud’ opakovat ur¢enim nového zprostfedkovatele,

nebo lze zahdjit feSeni sport rozhodcem.

K zahajeni fizeni pied rozhodcem je tfeba pisemné zadosti a dohody stran na osobé& rozhodce.
Neni-li rozhodce ustanoven timto zpiisobem, urci rozhodce MPSV, a to ze seznamu

zprostfedkovatelfl a rozhodct, ' ktery pro tyto udely vede.!’

Podminky pro vykon funkce rozhodce jsou stejné jako v piipade zprostiedkovatele.
Rozhodcem nemze byt v dané véci jmenovana osoba, kterd jiz ve sporu vystupovala jako

zprostiedkovatel.

Na rozdil od zprostiedkovatele, ktery stranam pouze predklada navrh k feSeni sporu, rozhodci
jiz ptislusi pravomoc ve véci autoritativné rozhodnout. Ve 1haté 15 dni od zah4jeni fizeni sdéli
rozhodce pisemn¢ smluvnim strandm rozhodnuti, pfi¢emz doru¢enim tohoto rozhodnuti obéma
stranam je kolektivni smlouva uzaviena. Rozhodnuti rozhodce ve sporu o plnéni kolektivni
smlouvy muze byt pfezkoumano soudem na navrh kterékoliv ze stran sporu, a to v souladu
s ust. § 14 odst. 2 zakona o kolektivnim vyjednavani. PfisluSnym K feSeni sporu je krajsky soud,
v jehoz obvodu ma sidlo smluvni strana, proti niz tento ndvrh sméfuje. Pti rozhodovani
postupuje krajsky soud podle ustanoveni zakona ¢. 99/1963 Sb., obEanského soudniho fadu, ve
znéni pozdé€jsich piedpist, a to dle ustanoveni, ktera upravuji fizeni v prvnim stupni. Soud

rozhodne usnesenim, proti némuz neni pfipustné odvolani ani obnova fizeni.

Pokud neni spor o uzavieni kolektivni smlouvy vyfeSen zprostfedkovatelem a strany nepozadaji
o feSeni sporu rozhodcem, mize byt pii splnéni zakonnych podminek ze strany odborové

organizace vyhlasena stavka.

,, U stavek ve sporu o uzavreni podnikové kolektivni smlouvy stavku vyhlasuje a o jejim zahdjeni
rozhoduje prislusna odborova organizace v podniku, jestlize s ni souhlasi nejméné dvé tretiny
zaméstnancii zaméstnavatele zucastnenych na hlasovani o stavce, za predpokladu, Ze se
hlasovani zucastnila alespon polovina vsech zaméstnancii zaméstnavatele, jichz se mad tato
smlouva tykat. Ve sporech o uzavrieni kolektivni smlouvy vyssiho stupné vyhlasuje stavku a o
jejim zahdjeni rozhoduje rovnez odborova organizace za obdobnych podminek jako u

podnikové kolektivni smlouvy. Odborova organizace musi pisemné oznamit zamestnavateli

16 Seznam zprostiedkovateli a rozhodcl je online dostupné na webovych strankdach MPSV

https://www.mpsv.cz/seznam-zprostredkovatelu-a-rozhodcu.

17 Tento postup (uréeni rozhodce Ministerstvem prace a socialnich véci) se viak uplatni pouze tehdy, jde-li o spor
o uzavieni kolektivni smlouvy vznikly na pracovisti, kde je zakazano stavkovat, nebo o spor o plnéni zavazka z
kolektivni smlouvy.
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alespon tii pracovni dny predem, kdy bude stavka zahdjena, ditvody a cile stavky, pocet
zamestnancii, kteri se stavky zucastni, a seznamy pracovist, ktera nebudou v dobé stavky

v provozu.© (B¢li et al., 2017).

Protivahou stavky je tzv. vyluka, kterou mize uplatnit zaméstnavatel v souladu s ust. § 27 a
nasl. zdkona o kolektivnim vyjednavani. Vylukou se rozumi uplné ¢i ¢astecné zastaveni prace
ze strany zaméstnavatele. Pfi vyluce nalezi zaméstnanciim nahrada mzdy, avSak pouze ve vysi

poloviny primérné mzdy.

5.7 Analyza jednotlivych kolektivnich smluv

V této Casti kapitoly bude provedena analyza vybranych konkrétnich kolektivnich smluv
vysSiho stupné a podnikovych kolektivnich smluv z hlediska toho, zda a jakym zplisobem jsou
zde upraveny moderni formy zaméstnavani vyjmenované v ivodu této kapitoly. Jak jiz bylo
uvedeno vyse, pfi splnéni zdkonnych nalezitosti je obsah kolektivni smlouvy fakticky
libovolny, pokud neni v rozporu s pracovnépravnimi piedpisy nebo sjinymi pravnimi

normami.

Pfedmétem této analyzy jsou celkem 3 kolektivni smlouvy vys$$iho stupné a 3 podnikové

kolektivni smlouvy u zaméstnavatelii z riznych odvétvi a riznych segmenti ekonomiky.

5.7.1 Uprava novych forem zaméstnavani v kolektivnich smlouvach vyssiho stupné
Kolektivni smlouvy vyssiho stupné, jejichZ uloZeni bylo ozndmeno formou Sdéleni MPSV ve
Sbirce zakont, jsou v souladu s ustanovenim § 9 zakona o kolektivnim vyjednavani ulozeny u

MPSV a zpfistupnény na jeho internetovych strankach.'®

U kolektivnich smluv vyssiho stupné je mozné rozsifit jejich zavaznost na dalsi zaméstnavatele
za podminek stanovenych v § 7 a § 7a zakona o kolektivnim vyjednavani. Pokud jsou splnény
vesSkeré podminky stanovené zdkonem, rozsiti se pfimo zavaznost dané kolektivni smlouvy
vysSiho stupné na dal§i zaméstnavatele s pfevazujici ¢innosti v odvétvi oznaceném kodem

klasifikace ekonomickych ¢innosti'® bez ohledu na to, zda u nich piisobi odborova organizace.

18 Kolektivni smlouvy vyS§iho stupné ulozené na MPSV od 1.1.2007, online dostupné na:

https://www.mpsv.cz/web/cz/kolektivni-smlouvy-vyssiho-stupne-ulozene-na-mpsv-od-1.1.2007.
19 Cesky statisticky vede Klasifikaci ekonomickych &innosti (CZ-NACE), online dostupné na:
https://www.czso.cz/csu/czso/klasifikace_ekonomickych_cinnosti_cz_nace.
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5.7.1.1 Asociace leteckych a kosmickych vyrobct, z.s. x Odborovy svaz KOVO
Prvni ze zkoumanych smluv ptedstavuje kolektivni smlouva uzaviena mezi Asociaci leteckych
a kosmickych vyrobct, z. s. coby organizaci zaméstnavatelti a Odborovym svazem KOVO, a
to na obdobi od 1. 2. 2020 do 31. 12. 2020 (déle jen ,KS ALKV x KOVO*).2°

Byt smlouva sama o sobé& na zadné z vySe uvedenych modernich forem zaméstnavani piimo
neodkazuje, ani je vyslovné neupravuje, 1ze ve KS ALKV x KOVO najit né¢ktera ustanoveni,

ktera zavedeni novych forem zaméstnavani ze strany zaméstnavatele umoziuji ¢i podporuji.

Zameéstnavatel se naptiklad v § 12 pism. d) KS ALKV x KOVO zavazuje ,, vytvaret vhodnou
motivaci zajem zaméstnancii o oblast vynalézani a zlepSovani, smérujici k zefektivnéni viastnich
vyrobnich procesii a ke zlepSeni podminek BOZP. “?' Sem by bylo mozné podiadit i nové formy

zaméstnavani, jez v konecném dusledku mohou zefektivnit vyrobni procesy zaméstnavatele.

V dalsich castech se vS§ak KS ALKV x KOVO tpravé modernich forem zaméstnavani viibec
nevénuje.

5.7.1.2 Svaz dopravy CR — Sekce silniéniho hospodafstvi x Odborovy sraz dopravy,
silniéniho hospodarstvi a autoopravarenstvi Cech a Moravy — Sekce silniéniho hospodarstvi

Dalsi analyzovanou kolektivni smlouvou vyssiho stupné je smlouva mezi Svazem dopravy CR
— Sekci silni¢niho hospodafstvi jako organizaci zaméstnavateltl a Odborovym svazem dopravy,
silni¢niho hospodafstvi a autoopravarenstvi Cech a Moravy — Sekci silni¢niho hospodatstvi

jako odborovou organizaci, a to na rok 2020 (dale jen ,,KS SDCR x OSD*).?2

Tato kolektivni smlouva vysSiho stupné se vztahuje na zaméstnavatele, kteti jsou ¢leny Svazu
dopravy CR — Sekce silni¢niho hospodafstvi a zaroven maji pravni formu akciové spolecnosti

nebo spole¢nosti s ru¢enim omezenym.

Z hlediska tipravy pracovni doby je pro odvétvi silni¢ni dopravy typicke, ze se kromé zakoniku
prace fidi i nafizenim vlady ¢. 589/2006 Sb., kterym se stanovi odchylna uprava pracovni doby

a doby odpocinku zaméstnancti v doprave.

20 K olektivni smlouva vyssiho stupné uzaviena mezi Asociaci leteckych a kosmickych vyrobcet, z.s. a Odborovym
svazem KOVO, Cislo Sdéleni MPSV ve Sbirce zakonti 317/2020. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/documents/
20142/225499/KSVS+letectvi KOVO.pdf/908b94f1-00e2-1ef0-f98a-5985c9ea3ab4.

2L Srov. § 12 pism. d) KS ALKV x KOVO.

22 Kolektivni smlouva vyssiho stupn& uzaviena mezi Svazem dopravy CR — Sekei silni¢niho hospodaistvi jako
organizaci zaméstnavatelt a Odborovym svazem dopravy, silni¢niho hospodaistvi a autoopravéarenstvi Cech a
Moravy — Sekci silniéniho hospodaistvi jako odborovou organizaci, Cislo Sdéleni MPSV ve Sbirce zakonii 2/2020.
Dostupné z: https://www.mpsv.cz/documents/ 20142/975485/2019-246511-KSVS+2020+-+Svaz+dopravy+%28
pro+a.s.+a+s.r.0.9%29.pdf/bb1719f3-9479-ch2e-f3b7-dbe3f86e8404.
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Pracovni doba je v KS SDCR x OSD upravena v &asti C.1. a na prvni pohled v sobé nese znaky
flexibilni pracovni doby. Tato uprava vSak vychazi ze specifického charakteru c¢innosti
v silni¢ni dopravé a neda se hovofit o jeji flexibilit¢ ve smyslu volby ¢asti pracovni doby ze
strany zameéstnance. Naopak se jednd o velmi striktni regulaci, kterd vychéazi z evropského

prava,? ze zakoniku préce, jakoZ i ze zminéného nafizeni vlady ¢&. 589/2006 Sh.

Jind ustanoveni, kterd by se tykala umoznéni modernich forem zaméstnavani, v KS SDCR x

OSD nenajdeme.

5.7.1.3 Svaz bank a pojistoven x Odborovy svaz pracovnikii penézZnictvi a pojistovnictvi
Analyze byla dale podrobena kolektivni smlouva vyssiho stupné uzaviena mezi Svazem bank
a pojistoven jako organizaci zaméstnavatelli a Odborovym svazem pracovnikll penéznictvi a

pojistovnictvi, a to na obdobi od 1. 12. 2018 do 31. 12. 2021 (dale jen ,,KS SBP x OSPPP*).2*

Moznost vyuziti modernich forem zaméstnavani je v KS SBP x OSPPP stanovena v ¢l. 2.2.
pism. n), kde zaméstnavatelé, na které se kolektivni smlouva vztahuje, deklaruji, ze ,, maji zajem

na zvyseni rozsahu vyuziti flexibilnich forem prace svych zaméstnancii. “%

Konkrétnéji v§ak zpisoby a podminky flexibilnich forem prace KS SBP x OSPPP nestanovi, a

ponechava je tak k vlastni upravé v jednotlivych podnikovych kolektivnich smlouvéach.

5.7.2 Uprava novych forem zaméstnavani v podnikovych kolektivnich smlouvach
Vzhledem k zakonnému pozadavku na dostupnost kolektivni smlouvy vSem zaméstnancum
plni zaméstnavatelé¢ tuto povinnost zvetejnénim aktualné ucinné kolektivni smlouvy na

webovych strankach spolecnosti, a jsou tak dostupné i Siroké vefejnosti.

Obdobné nékdy zvetejiiuji podnikové kolektivni smlouvy i odborové organizace, které u
daného zaméstnavatele plisobi.

5.7.2.1 Podnikova kolektivni smlouva Ceské drahy, a.s.

Podnikovéd kolektivni smlouva byla uzaviena spolenosti Ceské drahy, a.s., jako

zaméstnavatelem s nasledujicimi odborovymi organizacemi: Odborové sdruzeni zelezni¢aid,

3 Srov. napt. Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2002/15/ES ze dne 11. bfezna 2002 o upravé pracovni
doby osob vykonavajicich mobilni ¢innosti v silni¢ni dopravé, nebo Smérnice Evropského parlamentu a Rady
2003/88/ES ze dne 4. listopadu 2003 o nekterych aspektech Gpravy pracovni doby.

24 Kolektivni smlouva vyssiho stupné uzaviena mezi Svazem bank a pojist'oven jako organizaci zaméstnavatelli a
Odborovym svazem pracovnikil penéZnictvi a pojistovnictvi, Cislo Sdéleni MPSV ve Sbirce zakont 41/2019.
Dostupné z: https://www.mpsv.cz/documents/20142/225499/2018-236899 - KSVS_- Svaz_bank_a_pojistoven.
pdf/90a2b449-c17c-1d06-c4e6-d881119a0e37, ve znéni dodatku — Cislo Sdéleni MPSV ve Sbirce zakoni
317/2020. Dostupné z:  https://lwww.mpsv.cz/  documents/20142/225499/Dodatek+1+penézZnictvi+a+
pojistovnictvi.pdf/e61312ad-054¢-4258-6bh7-00833e6eab23.

%5 Srov. KS SBP x OSPPP, ¢l. 2.2. pism. n).
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Federace strojviidcti Ceské republiky, Federace vlakovych &et, Unie Zelezniénich zaméstnanctl,
Federace vozmistrt, Federace Zelezni¢ara CR, Cech strojvudcti CR, Svaz odborafa sluzeb a
dopravy, Odborové sdruzeni zaméstnancu sitovych odvétvi, Demokraticka Unie Odborait a
Odborova organizace odpovédnych zaméstnanct statu, z. s. (dale jen ,,PKS CD%), a to na rok
2020.%

PKS CD moderni formy zaméstnavani vyslovné neupravuje. Clanek 28 piilohy ¢. 2 PKS CD
vSak upravuje poskytovani odmény zaméstnancim za flexibilitu, pfiCemz zaroven upfesiuje,
ze se flexibilitou rozumi ,, ochota zaméstnance konat praci za jinych nez pevné sjednanych
podminek“.?" Zejména se pfitom jedna o zaméstnance, kteif jsou ochotni po uréitou vzajemné
domluvenou dobu vykonavat vykon prace na jiném miste, nez je uvedené jejich nastupni misto
nebo sjednané pravidelné pracoviste.

Jinym ptipadem flexibility je pak ,, ochota zaméstnance akceptovat ndstup a vykon prace nad

planovany rozpis smen .2

Ani zde tedy nelze hovotit o flexibilit¢ pracovni doby v tom smyslu, ze by si zaméstnanec

¢aste¢né volil pracovni dobu, ale jednd se spiSe o flexibilitu pro ucely a potieby zaméstnavatele.

Dalsi instituty, které bychom mohli oznacit jako nové ¢i alternativni metody zaméstnavant,
PKS CD neupravuje.

5.7.2.2 Podnikova kolektivni smlouva Skanska, a.s.

Dalsi analyzovanou podnikovou kolektivni smlouvou je smlouva uzaviena spole¢nostmi
Skanska, a.s., Skanska Transbeton s.r.o0., Lom Klecany s.r.o., Skanska Facility s.r.o., Skanska
Asfalt s.r.o., jako zameéstnavatelem, s nasledujicimi odborovymi organizacemi: ZO OS
STAVBA CR pii Skanska Pozemni-Stavby Cechy, ZO OS STAVBA CR pii Skanska-
Technologické Zavody, ZO OS Stavba CR Skanska DS, ZO OS Stavba CR pti Skanska Reality,
ZO OS Stavba CR pii Skanska-Servis, ZO OS Stavba CR pii Skanska a.s. Uh., ZO OS
STAVBA CR LOM, Klecany s.r.0., OS Stavba CR-Koordinaéni odborovy organ pti Skanska,
a.s, ODBOROVE SDRUZENI ZELEZNICARU - ZO OSZ SKANSKA ZS. as.,
ODBOROVE SDRUZENI ZELEZNICARU ZO ZELEZNICNI STAVITELSTVi PRAHA
ELMONT. DIVIZE, a to na rok 2020-2024 (dale jen ,)PKS Skanska*).?°

%6 podnikova kolektivni smlouva spole¢nosti Ceské drahy a.s. pro rok 2020 je online dostupna zde:
http://oszdepopraha.cz/sites/default/files/pks-cd-2020_0.pdf.

27 Srov. Clanek 28, piilohy ¢. 2 PKS CD.

28 Srov. Clanek 28, ptilohy ¢. 2 PKS CD.

2 Podnikova kolektivni smlouva spolecnosti Skanska a.s. pro roky 2020-2024. Dostupné z:
https://zoskanska.cz/_files/200000205-7248672489/Kolektivni_smlouva_2020-2024.pdf.
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PKS Skanska neobsahuje upravu tykajici se novych forem zaméstndvani, pouze v ¢l. 6
umoznuje nerovnomerné rozvrzeni pracovni doby ve smyslu konta pracovni doby dle § 86

zakoniku prace.

V piipadé konta pracovni doby vsak nelze hovofit o flexibilni pracovni dobé v pravém slova
smyslu, nebot’ se jedna spiSe nez o benefit pro zaméstnance o vyhodu pro zaméstnavatele.
Zameéstnavateli tento institut umoziuje rozvrhovat zaméstnanci praci dle svych provoznich

potieb.

., PFi uplatnéni konta pracovni doby vede zaméstnavatel ucet pracovni doby a ucet mzdy
kazdého zaméstnance. Na uctu pracovni doby zaméstnavatel vykazuje stanovenou tydenni
pracovni dobu (1. kolik hodin ma zaméstnanec odpracovat dle rozsahu svého pracovniho
uvazku), rozvrh pracovni doby (rozvrzeni do smén, vcetné zacatki a konce smén) a skutecné
odpracovanou pracovni dobu. Na uictu mzdy se vede mzda zaméstnance, na kterou ma ndarok
dle pracovni smlouvy (dosazend mzda), a stala mzda, coz je mzda, kterou zaméstnavatel

zameéstnanci v kontu vypldaci bez ohledu na dobu vykonu prace. * (Hurka, 2006).

5.7.2.3 Podnikova kolektivni smlouva SKODA AUTO a.s.

Posledni analyzovanou kolektivni smlouvou je podnikova kolektivni smlouva uzaviena
spoleénosti SKODA AUTO a.s., jako zaméstnavatelem, a odborovymi organizacemi Odbory
KOVO MB, Odbory KOVO KV a Odbory KOVO VR, ato pro roky 2018-2022 (dale jen ,,PKS
SKODA AUTO*).%°

PKS SKODA AUTO upravuje v Kapitole B v ¢l. 10 problematiku agenturniho zaméstnavani,
¢imz se pro ucely smlouvy rozumi ,, pracovnépravni vztah, pri kterém md zaméstnanec
uzavienou pracovni smlouvu s agenturou prdce, ktera ho na smluvné stanovené obdobi docasné

prideéli k praci pod dohledem a vedenim uzivatele SKODA AUTO“ 3!

Zaméstnavani agenturniho pracovnika by dle PKS SKODA AUTO nemélo byt realizovano na
ukor kmenovych zaméstnanci a podil agenturnich zaméstnancli nesmi ptesahovat 30 %

celkového poétu personalu v jakémkoliv obdobi Sesti po sobé& jdoucich mésici.?

DalSim institutem, ktery PKS upravuje, je pruzna pracovni doba, kterou zaméstnavatel

umoziuje u zaméstnanctl v jednosménném rezimu s trvalou ranni sménou.® ,, V tomto pripadé

30 Podnikova kolektivni smlouva spoleénosti Skoda auto as. pro roky 2018-2022. Dostupné z:
https://www.kupnisila.cz/wp-content/uploads/2020/06/kolektivni-smlouva-skoda-auto-2020-2021-2022.pdf.

31 PKS SKODA AUTO, Kapitola B, ¢l. 10.1.

32 Srov. PKS SKODA AUTO, Kapitola B &l. 10.2. a 10.3.

3 Srov. PKS SKODA AUTO, Kapitola C, ¢&l. 2.3.
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si zaméstnanec voli sam zacdtek, popripadeé i konec pracovni doby v jednotlivych dnech v ramci
nasledujicich casovych useku volitelné pracovni doby (...). Mezi dva useky volitelné pracovni

doby je vloZen casovy usek, v némz je zaméstnanec povinen byt na pracovisti (zakladni pracovni

doba). “%*

Dal$i moderni formy zaméstnavani PKS SKODA AUTO vyslovné neupravuje a neumoZiiuje.
5.7.3 Zjisténi vyplyvajici z analyzy kolektivnich smluv

V analyzovanych kolektivnich smlouvach vysSiho stupné neni problematika novych,
modernich forem zaméstnavani upravena bud’ vibec, nebo jsou tyto zminény pouze velmi
okrajové. Kolektivni smlouvy vys$siho stupné tak obsahuji naptiklad obecnou deklaraci

zaméstnavatele o tom, Ze bude podporovat flexibilni pracovni tivazky.®

Diivodii, pro¢ kolektivni smlouvy vysSiho stupné neupravuji ve vétSi mire a konkrétnosti

nové formy zaméstnavani, je nékolik.

V prvni fad€ se jedna o oblast, pro kterou neni iprava v kolektivni smlouvé vyssiho stupné
zcela vhodna, nebot’ do znaéné miry zaleZi na moZnostech a provoznich podminkach
jednotlivych zaméstnavatelii. T¢Zko 1ze tedy stanovit jednotné pravidla zavazujici vSechny

zaméstnavatele z konkrétniho odvétvi.

Z tohoto pohledu je tedy daleko vhodnéjsi, aby tiprava flexibilnich pracovnich uvazku a dalSich
modernich forem zaméstnavani byla upravena spiSe v podnikové kolektivni smlouvé nebo

v ramci individualnich pracovnich smluv sjednanych s jednotlivymi zaméstnanci.

DalSim divodem je skutecnost, ze kolektivni smlouvy vys§iho stupné jsou z prevaziné
vétSiny uzavieny v oborech ekonomiky, kde se nové formy zaméstnavani uplatiiuji obecné
pomaleji, nebo neni jejich zavedeni a uplatiovani mozné vibec, a to z davodu vychazejicich
z charakteru ¢innosti zaméstnavatele. Pokud se tak bavime naptiklad o oblastech, jako je
doprava nebo lehky ¢i tézky primysl, zde mohou byt nékteré nové formy zameéstnavani
uplatnény bud’ s obtiZzemi, nebo viibec.

v rw

Dalsim problémem, ktery brzdi vétsi rozsifeni modernich forem zaméstnavani, je skutecnost,
ze né€které z modernich forem zaméstndvani rovnéZ nemaji dostate¢nou oporu v pravni

upravé, piipadné se tam dostavaji teprve postupne.

3 PKS SKODA AUTO, Kapitola C, ¢1. 2.3.1. a &l. 2.3.2.
3 Srov. napi. KS SBP x OSPPP, ¢l. 2.2. pism. n).
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Naptiklad pravni tprava tzv. sdileného pracovniho mista se do zakoniku prace dostala az
novelou provedenou zakonem ¢. 285/2020 Sh., kterym se méni zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik
prace, ve znéni pozd¢jSich predpist, a nékteré dalsi souvisejici zakony, a to konkrétné do
nového § 317a, pficemz tato novela nabyde Gc¢innosti v pfedmétné Casti az 1. 1. 2021. Je tudiz
logické, ze analyzované kolektivni smlouvy vyssiho stupné, které jsou ucinné v obdobi roku

2020, nemohou jesté reflektovat novou pravni upravu.

Co se tyce podnikovych kolektivnich smluv, jsou z hlediska prav a povinnosti jednotlivych
stran obsahlejsi a konkrétnéjsi nez kolektivni smlouvy vyssiho stupné. Piesto analyzované
podnikové kolektivni smlouvy upravuji nové formy zaméstnavani spiSe velmi obecné,

nebo je neupravuji viibec.

Dlvody, pro¢ nejsou moderni formy zaméstnavani v podnikovych smlouvach dostate¢né
detailné upraveny, nebo v nich nejsou upraveny vibec, jsou ¢astecné stejné jako v piipade

kolektivnich smluv vyssiho stupné, které byly vysvétleny vyse.

Jedna se zejména o skutecnost, ze podnikové kolektivni smlouvy jsou typickym nastrojem
pro odvétvi, kde se nové formy zaméstnavani uplatiiuji obtizné, nebo nejsou v praxi

aplikovatelné viibec (zaméstnani v oblasti dopravy, lehkého a té€Zkého priimyslu apod.).

Dalsim divodem pro absenci Upravy modernich forem zaméstnavani v podnikovych
kolektivnich smlouvach je 1 fakt, Ze tyto nové formy pracovnich uvazki vétSinou dosud nemaji
pevné zakotveni v pravnich predpisech (napf. problematika sdilené ekonomiky, nebo

sdileného pracovniho mista).

Pokud kolektivni smlouvy upravuji nové formy zaméstnavani, pak jen vétSinou umoziuji
sjednat tyto zvlastni reZimy v odivodnénych pripadech s konkrétnimi zaméstnanci a

nezavadi tedy dané feSeni pro vSechny zamé&stnance, nebo pro uréenou skupinu zaméstnanci.

Pro moderni formy zaméstnavani je totiz typické, Ze jsou vétSinou sjednavany s konkrétnim
zaméstnancem ad hoc, dle potieb zaméstnavatele i zaméstnance.

Kolektivni smlouvy tedy poskytuji pouze urcita obecna pravidla, v jejichZ ramci by se
méli zaméstnavatelé a zaméstnanci drzet pri sjednavani individualnich pravidel ¢i

vyjimek.
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Shrnuti

Kolektivni pracovni pravo obsahuje pravni normy, které upravuji pravni vztahy vznikajici pfi
tzv. kolektivnim vyjednavéni. Kolektivni vyjednavéani vede primarné¢ k uzavieni kolektivni
smlouvy. Existuji dva zakladni typy kolektivnich smluv, a to kolektivni smlouvy vyssiho stupné
a podnikové kolektivni smlouvy. Nalezitosti procesu kolektivniho vyjedndvani a pravni Gipravu

kolektivni smlouvy upravuje zdkonik prace a zékon o kolektivnim vyjednavani.

Subjekty kolektivnich pracovnépravnich vztahi jsou zaméstnavatelé a zastupci
zaméstnavatell, na druhé stran¢ pak zastupci zaméstnanct, mezi které fadime odborové

organizace, radu zamé&stnancu a zastupce pro oblast bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci.

Zamgéstnavatel ma ve vztahu k zastupciim zaméstnancii celou fadu povinnosti, mezi které patii
zejména povinnost tyto zastupce s vybranymi skute¢nostmi sezndmit, informovat je o nich,
ptipadné je s nimi projednat. K urcitym jednanim zaméstnavatel potiebuje predchozi souhlas
odborové organizace, k nékterym otdzkam je pak tteba s odborovou organizaci uzaviit dohodu.
Ptedchozi souhlas rady zaméstnancii je tfeba k rozvrhu cerpani dovolené a rozhodnuti o
hromadném cCerpani dovolené, coz jsou jediné piipady, vnichz rada zaméstnanct

spolurozhoduje se zaméstnavatelem.

Co se tyCe obsahu kolektivni smlouvy, déli se na ¢ast normativni, ¢ast obligacni a Cast
proklamativni. Pfi splnéni povinnych nélezitosti vyZadovanych zejména zdkonikem prace a
zakonem o kolektivnim vyjednavani je obsah kolektivni smlouvy libovolny, avSak nesmi byt

V rozporu s pravnimi predpisy.

Uzavirani kolektivni smlouvy mé pifesny postup dle zakona o kolektivnim vyjednavani. Pti
nedosazeni dohody lze spory wvzniklé zkolektivniho vyjednavani feSit pomoci
zprostifedkovatele nebo rozhodce. Krajnim prostfedkem feSeni sportt mize byt bud’ stavka ze

strany zaméstnanctl, nebo vyluka ze strany zaméstnavatele.

Byla provedena analyza vybranych kolektivnich smluv vys$siho stupné a podnikovych
kolektivnich smluv, a to z hlediska toho, jakym zplisobem jsou v nich upraveny moderni formy
zaméstnavani, jako jsou flexibilni pracovni mista, prace z domova, sdileni pracovniho mista,

zaméstnani v ramci sdilené ekonomiky ¢i agenturni zaméstnavani.

Z analyzy vyplynulo, Ze V kolektivnich smlouvach vysSiho stupné i v podnikovych

kolektivnich smlouvach nejsou tyto nové formy zaméstnavani upraveny bud’ viibec, nebo
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jsou zde stanovena pouze obecna pravidla pro jejich zavedeni ¢i sjednani s konkrétnim

zameéstnancem.

Tato absence modernich forem zaméstnavani v kolektivnich smlouvéch je dana predevsim tim,
ze pro nekteré tyto formy dosud neexistuje zakotveni v pravni Gpraveé. DalSim divodem je, ze
u odvétvi, ve kterych jsou typicky kolektivni smlouvy pouzivany, jsou tyto typy pracovnich
uvazkl zavadény pomaleji, popft. je jejich implementace ztizena ¢i zcela vyloucend. Koneéné
poslednim divodem je i to, Ze tyto formy zameéstnavani jsou vétSinou sjednavany na

individualni bazi s konkrétnim zaméstnancem dle potieb zaméstnance i zaméstnavatele.
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