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Bariéry pri implementaci flexibilnich forem prace

Abstrakt

Tato diplomova prace pojednava o bariérach implementace flexibilnich forem prace.
Hlavnim cilem prace je na zakladé kvantitativni analyzy dat z fady nezavislych studii
a pruzkum identifikovat sté€Zejni bariéry pii implementaci flexibilnich forem prace. Prace
detailn€ nahlizi na bariéry flexibilnich forem prace ze strany zamé&stnanci i zaméstnavatelu.

Teoreticka Cast prace pojednava o historii a vyznamu flexibility trhu prace. V této
Casti prace jsou zarovell vymezeny vybrané flexibilni formy prace a klicové pojmy
flexibility. Posledni kapitoly této Casti jsou vénovany dostupnosti a mife vyuzivani
flexibilnich forem prace, spolecné s identifikaci hlavnich cilovych skupin flexibilnich forem
prace v Ceské republice. Vlastni ast prace je zaméfena na samotnou identifikaci bariér pii
implementaci flexibilnich forem prace prostfednictvim analyzy dat zvefejiovanych
statistickymi ufady a polostrukturovaného vyzkumného rozhovoru. Zaveér prace je vénovan

navrhu doporucenych krokii pti implementaci flexibilnich forem prace.

Klicova slova: flexibilni formy prace, ¢asteCny uvazek, DPP, DPC, trh prace, Work-life

balanc, genderova pfijmova nerovnost



Barriers to  implementing  Flexible @ Working

Arrangements

Abstract

This thesis deals with barriers to the implementation of flexible working
arrangements. The main aim of the thesis is to identify the key barriers to the implementation
of flexible working arrangement based on quantitative analysis of data from number of
independent studies and surveys. The thesis takes detailed look at the barriers to flexible
forms of work from both employees and employers.

The theoretical part of the thesis discusses the history and importance of labour
market flexibility. This part of the thesis also defines selected flexible work arrangements
and key concepts of flexibility. The last chapters of this part are devoted to the availability
and extend use of flexible forms of work, together with the identification of the main target
groups of flexible working arrangements in the Czech Republic. The practical part of the
thesis focuses on the identification of barriers to the implementation of flexible working
arrangements through the analysis of data published by statistical offices and semi-structured
research interview. The end of the thesis is devoted to the proposal of recommended steps

in the process of implementation of flexible working arrangements.

Keywords: Flexible working arrangements, part-time work, labour market, work-life

balance, gender pay gap
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1 Uvod

Flexibilni formy prace jsou v poslednich letech intenzivné diskutovanym tématem.
S postupnou pieménou trhu prace v Ceské republice, demografickymi zmé&nami, jako je
starnuti obyvatel a pisobenim megatrendi se flexibilni formy prace stavaji stale
dulezitéj§imi nastroji pro pfizpusobovani se dynamicky se ménicim potfebam trhu prace.
Flexibilni formy prace jsou celosvétovym trendem, ktery reaguje na pozadavky trhu.
Vyznam flexibilnich forem prace se stale zvySuje a tento trend bude pravdépodobné i nadale
pokracovat, nebot’ stejné tak roste i pozornost vénovana politikam, které se zamétujici
na sladéni pracovniho a soukromého Zivota. V Ceské republice se flexibilnim formam prace
dostava v poslednich letech pozornosti, piesto je vyuZivani téchto forem prace v Ceské
republice stale hodnoceno jako jedno z nejnizsich v Evropské unii. Flexibilni formy prace
se ukazuji byt klicovym aspektem modernich trhi prace, které mohou piinést vyznamné
vyhody pro zaméstnance i zaméstnavatele v pfipadé, ze jsou spravné a efektivné
implementovany a fizeny. Praveé implementace flexibilnich forem prace je spojena s fadou
bariér jak ze strany zaméstnanci, tak ze stran zaméstnavatelu.

Tato diplomova prace je zamétena na bariéry implementace flexibilnich forem prace.
Tyto bariéry, které negativné ovliviiyji vétsi rozmach flexibilnich forem prace a brzdi
modernizaci trhu prace v Ceské republice, mohou vést k vyloudeni skupin osob z trhu prace.
Zahrani¢ni praxe doklada vyhody, které s sebou piinasi vyssi rozsifeni flexibilnich forem
prace. Tato diplomova prace aspiruje o uceleny prehled bariér implementace flexibilnich
forem prace z pohledu zamé&stnavateli a zaméstnanctl. Siroky pohled na tuto problematiku
souvisejici s implementaci flexibilnich forem prace je mozné vyuzit jako zdroj informaci pro
zaméstnavatele i podniky usilujici o vys$i flexibilitu prace. I pfes fadu manualt a vydanych
doporuceni, se v Ceské literatufe objevuje doporuceny postup implementace pouze
sporadicky, coz mimo jiné zapusobilo jako motivator pro zpracovani této diplomové prace.

Teoreticka Cast prace vychazi z odborné zahrani¢ni a tuzemskeé literatury zameétujici
se na flexibilitu trhu prace a na vybrané flexibilni formy prace. Zamérem této prace neni
vycCerpavajici souhrn jednotlivych flexibilnich forem prace, nebot se jedna o Sirokou
problematiku a jednotlivé flexibilni formy prace by mohly byt pfedmétem samostatné
zaveérecné prace. Vlastni Cast prace vychazi mimo jiné ze zahrani¢nich i tuzemskych studii

a pruizkumu a pojednava o jednotlivych bariérach implementace flexibilnich forem prace.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zakladé kvantitativni analyzy dat z fady
nezavislych studii a prizkumu identifikovat stézejni bariéry pii implementaci flexibilnich
forem prace spolecné s identifikaci faktord ovliviyjicich jejich zavadéni. Prace detailné

nahlizi na bariéry flexibilnich forem prace ze strany zameéstnancti i zaméstnavateld.

2.2 Metodika

Diplomova prace se zabyva bariérami implementace flexibilnich forem prace. Pro
dosazeni cila této diplomové prace je nezbytna predev§im duikladna literarni reSerSe
zaméfujici se na problematiku flexibilnich forem prace v Ceské republice. Vyhodnocena
data z literarni reSerSe jsou nasledn€ porovnana s vysledky vlastniho vyzkumu. Pro ucely
vlastniho vyzkumu je pouzita kvalitativni metoda sbéru dat, resp. polostrukturovany
rozhovor s odborniky na danou problematiku.

Diplomovéa prace je rozdélena do dvou Casti, teoretické a praktické, resp. vlastni.
Teoreticka Cast je zpracovana na zakladé dikladné literarni reserSe a analyzy sekundarnich
dat. Pro zpracovani této Casti prace je vyuzita zahrani¢ni i tuzemska odborna literatura
zameértujici se na problematiku flexibilnich forem prace. Data pro ucely komparace a syntézy
odborné literatury v oblasti flexibilnich forem prace byla ziskana zknih, odbornych
recenzovanych Casopisti, konferencnich sbornikt, internetovych zdroji, vyzkumnych zprav
a dat statistickych uradu.

V druhé, vlastni ¢asti prace jsou identifikovany bariéry implementace flexibilnich
forem prace. Tohoto bylo dosazeno prostfednictvim analyzy dat z fady nezavislych studii
a prizkumt. Data statistickych afadi a jinych organu, ziskana predevSim z databazi
Eurostatu, Organizace pro hospodatskou spolupraci a rozvoj (OECD), Ceského statistického
utadu a ze statistickych roCenek ministerstev, byla zasazena do kontextu vysledka teoretické
Casti prace a za pomoci syntézy téchto dat byly u jednotlivych bariér vymezeny faktory
ovliviyjici zavadéni flexibilnich forem prace.

Nepostradatelnou souc¢asti vlastni €asti prace je kvalitativni vyzkum, resp. vyzkumny
rozhovor. Vyzkumny rozhovor byl veden na zakladé predem pfipravené kostry témat

a otazek s logickou posloupnosti tak, aby byl zachovan co mozna nejhladsi prabéh vyzkumu.
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Rozhovor byl veden polostrukturovanou formou za pouziti otevienych otazek kladenych
smérem ke specialistce na flexibilni formy prace, zakladatelce spolecnosti FLEXJOBS
Zdence Studené. Pii rozhovoru byly ziskany komplexni informace a velmi dulezity pohled
z praxe na danou problematiku, ziskané informace jsou soucasti textu této prace.

V neposledni fadé je soucasti vlastni Casti prace vypracovany navrh doporuceni
v oblasti implementace flexibilnich forem prace, ktery vychéazi z vyzkumného rozhovoru

a syntézy odborné literatury zabyvajici se problematikou flexibilnich forem prace.

13



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Historie a vyznam flexibility trhu prace

Rostouci vyznam flexibility trhu prace se odrazi v fadé odbornych studiich, analyz
a praci. V konceptu historickych a ekonomickych zmén od poloviny 70 let. se flexibilita
stala zastfeSujicim pojmem charakterizujicim pruzné reagovani a piizpisobovani se na stale
se ménici svétovou ekonomiku a podminky na trhu prace. S pojmem flexibilita se poji teorie
flexibilni specializace a flexibilni akumulace, které pozdé€ji napomohly k rozsitfeni teorie
segmentového trhu prace, jenz rozliSuje mezi primarnim a sekundarnim trhem (Uhlif, 1995).
Priméarni trh je pojen mimo jiné s lepSimi pracovnimi a platovymi podminkami, zatimco trh
sekundarni se vyznacuje nizkou stabilitou pracovniho mista a niz§im platovym ohodnocenim
(Svoboda a Outednicek, 2015).

Jedna z nejrozsifenéjSich teorii spojend s konceptem segmentace trhu je Aktinsonova
teorie flexibilni firmy, kterd rozd€luje zameéstnance vnitropodnikovym uspofadanim
pracovnich sil na ,jadro* (ang. Core group) a ,,periferii* (ang. Peripheral group). Za ,,jadro*
jsou povazovani kvalifikovani zaméstnanci s jistotou zameéstnani na stalych pracovnich
pozicich. Tito zaméstnanci pracuji na pracovnich pozicich, které predstavuji klicové ¢innosti
organizace specifické pro danou spoleCnost od manazera po udrzbare. Toto rozdéleni
pracovnich sil uvnitf podniku neni zalozeno na dé€leni na ,,modré* nebo ,,bilé limecky*, ale
spise na utfidéni pracovnich pozic kli¢ovych pro danou spolecnost. V , jadru® je diraz kladen
na funkéni flexibilitu skrz jednotné postaveni a systém odmenovani na zakladé hodnoceni.
,Perifernimi“ zaméstnanci se rozumi zameéstnanci, na pracovnich pozicich s nizkou
ochranou zaméstnaneckych jistot. Jedna se o pracovni pozice, které nevyzaduji vysokou
specializaci a ani nejsou kli¢ové pro chod dané spolecnosti. Jinymi slovy perifernim
zamestnancim je v kone¢ném dusledku nabidnuto zaméstnani nikoli kariéra. PocCty
perifernich zaméstnanci lze jednoduSe upravovat prostfednictvim numerické flexibility
(Atkinson, 1985, s. 15-17).

Periferni skupina zaméstnancti je dale rozdélena na dva druhy. Druhou periferni
skupinu nejlépe vystihuji zkracené uvazky. Pracovni pozice ma stejné charakteristiky, jako
u zaméstnancll v prvni periferni skupiné, zaroven nasazeni druhé periferni skupiny vychazi
z aktualnich potreb spolecnosti (kratkodobé tivazky, polovicni ivazky, mezi-smény, pokryti

hlavni §picky, jobsharing a dalsi). VSechny tyto nestandartni Uvazky maji za cil
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maximalizovat flexibilitu pfi souCasné snaze minimalizovat zavazky vici zaméstnancim
a jejich kariernimu rozvoji. Dalsi skupinu v Atkinsonové teorii flexibilni firmy tvofi externi
skupiny, které predstavuji outsourcovanou skupinu zameéstnanct. V praxi se muze jednat
o velmi specifické pozice (napt. systémovy analytik), které nejsou pro spolecnost klicoveé,
nebo naopak vSedni pozice (napt. uklid kancelafi) (Aktinson, 1985).

Flexibilita trhu prace je obsahly pojem predstavujici proces zvysujici se adaptibility
na noveé vzniklé situace na trhu prace. PocCatky rozvoje flexibility trhu prace souvisi
s globalizaci ekonomiky. Globalizace ekonomiky vytvari tlak na aktéry trhu prace
k pruznému pfizptisobovani se nové vzniklym podminkam a situacim na trhu prace
v procesu probihajicich zmén v ekonomice. Pravée flexibilizace trhu prace je v odbornych
kruzich povazovana na neodmyslitelnou soucast modernizace trhii prace a flexibilita trhu
prace je jednim z dopadu globalizace (Nekolova, 2008, s. 9).

Dle ekonomické teorie 1ze na flexibilitu trhu prace nahlizet riznymi zplsoby.
Detailni ¢lenéni flexibility trhu prace vypracoval Standing, podle kterého lze rozlisit nékolik
typu flexibility (1999, s. 83-124):

¢ Vnéjsi numericka flexibilita — vnéj§i numericka flexibilita pfedstavuje schopnost
zaméstnavatele jednoduse piijimat a propoustét zamestnance, jinymi slovy se jedna
o flexibilitu podminek zameéstnani, resp. podminek pfijimani a propousténi
zaméstnancl. Vn¢j§i numericka flexibilita je meéfena pomoci indexu ochrany
zaméstnani (OECD), popf. indexu rigidity zaméstnani Svétové banky (Markova,
2015, s. 54).

e Vnitini numericka flexibilita — vnitfni numericka flexibilita pfedstavuje rozsah
schopnosti a rychlosti pfizpisobit se na trzni podminky. Vychazi z moznosti
zameéstnavatele a zameéstnance uskuteCnit pracovni pomeér dle vlastnich predstav,
predev§im rozvrzenim pracovni doby, organizaci prace. Za nastroj lze v praxi
povazovat moznost sjednani flexibilnich forem prace (Hurka, 2009, s. 27).

e Funk¢ni flexibilita — funk¢ni flexibilita pfedstavuje miru adaptibility organizace
prace vuci technologickym inovacim a vykyvam trhu. Toto pojeti flexibility zahrnuje
mobilitu zaméstnanct, dostate¢né vzdélani a schopnosti vyzadované k vykonu prace.
Funk¢ni flexibilita souvisi s prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace, aktivni
politikou zaméstnanosti ¢i systémem zaskolovani zameéstnancu. Jinymi slovy je to

schopnost zaméstnanct vykonavat rozdilné ukony a ¢innosti ve vyrobnim procesu.
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¢ Flexibilita pracovnich nakladu — flexibilita pracovnich nakladd je posuzovana
z pohledu zaméstnavatele a vyjadiuje vesSkeré vynalozené prostredky na
zaméstnance. Odrazi naklady spojené s dafiovym zatizenim, socialnimi odvody,
administrativni naklady, naklady spojené s naborem zaméstnance a dalsi (Hurka,
2009, s. 27).

e Mazdova flexibilita — mzdova flexibilita odrdazi naklady na konani prace
zaméstnancem. Je odrazem vnitini mzdové diference trhu, resp. odliSnym
odmeénovanim mezi jednotlivymi profesemi (Nekolova, 2008, s. 13).

o Flexibilita profesni struktury — flexibilita profesni struktury predstavuje vyvoj
struktury pracovnich mist jako souc¢ast flexibility trhu prace. Vyjadiuje schopnost
rekvalifikace nizkokvalifikovanych a nizkoptijmovych skupin zameéstnanct
(Svoboda a Ourednicek, 2015, s. 473).

Dalsim clenénim flexibility je €lenéni dle Atkinsona na flexibilitu funkéni, numerickou

a finan¢ni (mzdovou) (Atkinson, 1984).

3.2 Flexicurity

Flexibilni formy zaméstnavani a organizace pracovni doby jako alternativa
k pracovnimu poméru na plny uvazek se zacaly uplatiovat vreakci na rigiditu na
evropskych trzich prace. Flexibilni formy zaméstnani ptfedstavuji obsahlou skalu typua
alternativnich pracovnich avazkd.

V Ceské republice jsou nékteré flexibilni formy zaméstnani upraveny zakonikem
prace (Zakon €. 262/2006 Sb., v platném znéni), ktery vymezuje mimo jiné i dohody
o pracich konanych mimo pracovni pomér. V pracovnim pravu vychazi flexibilita ze zasady
autonomie vile, tedy smluvni volnosti a zasady, Ze je dovoleno vSe, co neni zakazano.
S ohledem na zabezpeceni vhodnych podminek pro individualni situaci vyuziva pracovni
pravo dispozitivnich norem, které umoziuji strandm ujednani prav a povinnosti odchylné od
daného ustanoveni. Zaroveii je vSak potfeba zaméstnance chranit. Pokud tedy dispozitivni
normy piedstavuji projev flexibility, kogentni normy jsou projevem ochrany (Hurka, 2009,
s. 197). Pravni normy pracovniho prava tak na stran¢ jedné reflektuji dostatecnou flexibilitu,
na stran¢ druhé chrani postaveni zameéstnance zajisténim odpovidajicich podminek vykonu
prace. V evropském pojeti pracovniho prava se zavedl pojem ,,flexicurity®, ktery predstavuje

spojeni na prvni pohled slov protichidnych vyznamu , flexibility a ,,security*, tedy jistoty.
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V tuzemské odborné literatufe se 1ze setkat s pojmem , flexijistota™ ¢i pocestélé , flexikurity™
(Hurka, 2009, s. 23).

Termin flexicurity je historicky spojovan s Nizozemskem a Danskem, kdy tento
termin  poprvé pouzil nizozemsky profesor Jurjen Adriaansens v souvislosti
s presmérovanim tradi¢niho zajisfovani ochrany pracovnich mist k ochrané zaméstnanosti
spolecné s dostateCnou socialni ochranou pfijmu v nezaméstnanosti. Implementace principt
konceptu flexicurity se stala jednim z pilift aktivni politiky zaméstnanosti Evropské unie.
Castym konceptem spojovanym s pojmem flexicurity je dansky model tzv. zlaty triang].
Zlaty triangl je model zalozeny na tfech soucasné pusobicich primarnich principech ochrany
a flexibility trhu prace. Prvni pilif predstavuje vysokou uroven vnéjsi numerické flexibility,
tedy schopnost zameéstnavatele jednoduse pfijimat a propoustét zameéstnance. Druhy pilif se
opira o relativné Stédry systém socidlni ochrany piijmu. Tteti pilif souvisi s extenzivni

aktivni politikou zaméstnanosti (Nekolova, 2010).

3.3 Vybrané atypické formy zaméstnavani

Z dtvodu uvedenych v piedchozich kapitolach se spolecné s flexibilitou trhu prace
rozvijeli rizné formy flexibilnich forem prace. Pojem flexibilni formy prace ¢i jina
interpretace tohoto pojmu neni v ramci zakoniku prace ¢i jinych pravnich predpist piesné
definovana. Ve snaze vymeuzit flexibilni formy préace je nutné definovat , klasickou®, resp.
typickou formu zaméstnani. V Sirokém pojeti predstavuji typické formy zaméstnani
v odborné literatufe pracovni pomér na plny uvazek a na dobu neurcitou, ktery je
vykonavany na pracovisti zaméstnavatele. V tomto vyjadieni kazdy jiny pracovnépravni
vztah predstavuje formu atypického zaméstnani. V praxi je pojem atypickych forem
zaméstnani chapan v uz§im smyslu, jako pracovnépravni vztah, ktery se vyznacuje nizsim
stupném regulace a vys§i mirou volnosti v organizaci a rozvrzeni prace a pracovni doby
(Pichrt, 2015).

Takto vymezené atypické formy zaméstnani jsou v literatufe ¢asto oznaovany jako
flexibilni formy prace ¢i zaméstnani. V odborné literatute se lze setkat s riznym délenim
flexibility z hlediska pracovnépravnich vztahi. Z hlediska vlivu na formu a obsah
pracovnépravniho vztahu lze dle Hurky (2010) Clenit flexibilitu na flexibilitu zaméstnani
a na flexibilitu vykonu prace.

Flexibilita zameéstnani dle Harkova dé€leni predstavuje urceni takového pracovniho

vztahu, ktery napliiuje principy vnéj§i numerické flexibility. U flexibility zaméstnani
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je: ,,zvolen takovy pravni vztah, pripadné sjednana takova moznost jeho skonceni, ktera
napliiuje predstavy flexibility* (Hirka, 2010, s. 9). Jmenovité se jedna o dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér, pracovni pomér na dobu urcitou, zkusebni dobu, agenturni
zaméstnavani a docasné pride€leni, interim management, employee sharing, labour pooling
a Svarcsystém.

Pomoci flexibility vykonu prace se samotny vykon prace v tradiénim pracovnim
poméru realizuje flexibilnim, volnym a pruznym zptsobem, ktery zohlednuje individualni
potieby pracovnika. U flexibilnich forem vykonu prace neni kliCovy pravni vztah, ale spise
sjednané podminky. Tyto formy vynikaji ¢asovou a prostorovou flexibilitou, umoziuji
pracovat podle vule stran pracovnépravniho vztahu. Dale flexibilni formy vykonu prace
zohlediuji efektivni odménovani, snizuji naklady na pracovni prostfedi a nastroje a omezuji
prekazky v praci. Mezi flexibilni formy vykonu prace se fadi krat$i pracovni doba,
nerovhomérné rozvrzeni pracovni doby, prace presCas, pruzna pracovni doba, konto
pracovni doby, homeworking, prace na zavolanou a job sharing (Hurka, 2010). Nasledujici

stranky jsou vénovany vybranym flexibilnim formam zaméstnani.
3.3.1 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Vedle pracovniho poméru predstavuji dohody o pracich konanych mimo pracovni
pomér dal§i formu zakladniho pracovnépravniho vztahu. Uelem dohod konanych mimo
pracovni pomeér je vykon pracovnich ¢innosti mensiho rozsahu, které vSak vykazuji znaky
zavislé prace. Tyto dohody predstavuji formu dopliikového pracovnépravniho vztahu, na coz
zakonik prace poukazuje hned v obecném ustanoveni dohod konanych mimo pracovni
pomér: ,, Zaméstnavatel ma zajiStovat plnéni svych kol predevSim zaméstnanci
v pracovnim pomeéru. “ (§ 74 odst. 1). Dohody by jinymi slovy méli byt uzavirany v piipade
potfeby zaméstnavatele zaji§tovat vykon pracovni Cinnosti, ktera je specifickd svym
rozsahem, povahou ¢i nepravidelnosti a je tedy neucelné, aby takovou pracovni ¢innost
vykonéaval pro zaméstnavatele zaméstnanec v klasickém pracovnim pomeéru. Dohody
o pracich konanych mimo pracovni pomér jsou v Ceské republice pomé&mé& oblibenou
formou flexibilniho zaméstnavani, na coz odkazuji i data CSU, ktery udava, ze za 3Q/2023
pracovalo na nékterou z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomét 1 502 645 osob

(CSU, 2024).! Cetnost uzavirani téchto dohod vyjadiuje oblibu mezi zaméstnavateli

! Predbézné udaje ohledng osob pracujicich na dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér v CR.
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i zaméstnanci, kterd je dana vyS$i smluvni volnosti a niz§i mirou regulace. Niz§i mira
regulace vSak souvisi i s nizsi ochranou zaméstnancu pracujicich formou nékteré z dohod
o pracich konanych mimo pracovni pomér. Dohody o pracich konanych mimo pracovni
pomér se dale déli na dohody o pracovni &innosti (DPC) a dohody o provedeni prace (DPP).

Tabulka 1 Srovndéni mezi DPC a DPP
DPC DPP

Forma uzavieni dohody pisemné; jedno vyhotoveni | pisemn¢; jedno vyhotoveni
této dohody zaméstnavatel | této dohody zaméstnavatel

vyda zaméstnanci vyda zaméstnanci

Maximalni rozsah prace Primeérmé ne vice jak

pramér poloviny stanovené | Max. 300 hodin v témze

tydenni pracovni doby kalendarnim roce
(20hod./tyden)
Hranice vydélku pro odvody | 3 499 K¢ 10 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, dle zakoniku prace

Tabulka 1 znazorfiuje rozdily a stejnosti v pfipadé uzavieni pracovnépravniho vztahu
nekterou z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomét. Dle Cetnosti uzavirani dohod
je oblibengjsi dohodou dohoda o pracovni &innostiZ ktera je spise uréena pro pokryti prace
dlouhodobéjsiho charakteru. Rozdil u dohody o pracovni Cinnosti je pfedevs§im v tom, ze
zakonik prace urcuje, ze na dohodu o pracovni ¢innosti neni mozné vykonavat praci, ktera
prekracuje v priméru polovinu stanovené tydenni pracovni doby. Tento limit se pocita
za celé obdobi pokryvajici uzavieni smlouvy, je tedy mozné napiiklad v jednom tydnu
odpracovat 30 hodin a v tydnu dalsim pouze 10 hodin. Hlavni vyhoda spocivajici u dohody
o provedeni prace je hranice vydélku pro odvody. V pfipad€, ze mzda zaméstnance
nepiesahne hranici vydelku 10 000 K¢, neodvadi zaméstnanec ani zameéstnavatel odvody ze
mzdy na zdravotni a socialni pojisténi.

Oblibenost dohod mezi zaméstnanci a zaméstnavateli je také dana stafim tohoto
institutu. Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér jsou soucasti Ceského
pracovniho prava vice jak 50 let, konkrétnéji od 16. Cervna 1965, kdy Narodni shromazdéni
schvalilo zakonik prace jako zékon €. 65/1965. Dohody byly v té dobé& zaClenény samostatné

do ¢tvrté Casti zakona, z Cehoz je zfeymy umysl tyto dohody odd€lovat a nepodtizovat je pod

21 259 678 osob pracujicich na DPC, CSU (2024)
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pracovni pomeér. Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér vznikly v kontextu
ekonomickych poteb (extenzivni hospodafeni a nedostatek pracovnich sil) Ceskoslovenska
za dob socialismu (Machala, 2022).

V soucasnosti doslo pomoci novelizace zakoniku prace k fad€ zmén, které se dotykaji
dohod konanych mimo pracovni pomér. Novelou zédkoniku prace €. 281/2023 Sb., doslo
v ptipad€ dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér k vyznamnym zménam, které
maji zaméstnancim pracujicim v pracovnépravnim vztahu zakladajicim se praveé formou
dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér zajistit vétsi socialni ochranu. Nové se
na dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér vztahuje povinnost zaméstnavatele
pisemné rozvrhnout pracovni dobu formou vypracovaného rozvrhu pracovni doby. S timto
rozvrthem musi zaméstnavatel seznamit zameéstnance nejpozdéji tfi dny pied zacatkem
smény nebo obdobi, na které je pracovni doba rozvrzena (§ 74 odst. 2).

Noveé dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér pokryvaji zmény v oblasti
dovolené (zaméstnanec ma po splnéni zdkonnych podminek pravo na dovolenou, popf. pfi
ukonceni dohody ma pravo na proplaceni nevycCerpané dovolené jako nahradu ve vysi
prumérného vydélku), moznosti sjednani zkuSebni doby, zakonné doby odpocinku
a prestavky v praci, minimalni rezimové piiplatky, naroku na ochranu pfi pifekazkach v praci
na strané zameéstnavatele a dalsi zmeény, které se pifi pfedchozi pravni Upravé na dohody
nevztahovaly. Nové pfibyla moznost zameéstnance zazadat o pfechod na pracovni pomér ¢i
pravo zazadat o pisemné odivodnéni vypovedi (Malek a spol., 2024).

Uvedené zmeény, které se noveé vztahuji na dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomeér, do zna¢né miry stiraji rozdil mezi pracovnim pomeérem a pracovnépravnimi
vztahy zalozenymi na dohodach o pracich konanych mimo pracovni pomér. Bohuzel tyto
zmény také setfeli do znacné miry flexibilitu, diky které byly dohody v praxi hojné
vyuzivany jakozto alternativa k pracovnimu pomeéru. Divodem zavedeni zmén bylo
preneseni evropské smérnice o transparentnich a predvidatelnych pracovnich podminkach
do Ceského pracovniho fadu. Cilem smérnice je snizeni nejistych podminek zaméstnani

a zvySeni stability a pfedvidatelnosti v zaméstnani (Smérnice EU 2019/1152).
3.3.2 Pracovni pomér na dobu urcitou

Pokud se typickym zaméstnanim rozumi hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou,
je pracovni pomér na dobu urcitou formou zameéstnani atypickou. Obecné lze pracovni

pomér na dobu uritou definovat jako pracovnépravni vztah mezi zaméstnancem

20



a zamé&stnavatelem, ktery ma jasné¢ vymezenou dobu trvani tohoto pracovniho poméru.
Jinymi slovy si smluvni strany, zamé&stnanec a zameéstnavatel dohodnou ¢asové obdobi, po
které bude zaméstnanec vykonavat praci, ¢i datum, kterym pracovni pomér skonc¢i. Dobu
trvani pracovniho poméru na dobu urcitou upravuje zakonik prace v ustanoveni § 39 odst.
2, kdy uklada, ze pracovni pomér na dobu ur¢itou nesmi mezi stejnymi smluvnimi stranami
presahnout 3 roky a zaroveni muze byt opakovan nejvyse dvakrat. Jinymi slovy doba trvani
pracovniho poméru na dobu urcitou mize trvat nejdéle 3 roky a smluvni strany mohou
opakovat, resp. prodlouzit pracovni pomér na dobu urcitou celkem dvakrat (3r. + 3r. + 3r.
= max. 9 let).

Pravé ftetézeni, tedy opakované prodluzovani smluv na dobu urCitou vytvari
nezadouci stav tim, Ze se zaméstnanec dostava do stale trvajici nejistoty ohledné budoucnosti
jeho zaméstnani. Oproti tomu pro zamestnavatele pfinasi pracovni pomér na dobu urcitou
zvySenou flexibilitu predevS§im s ohledem na operativn€js§i ukonceni pracovnépravniho
vztahu. Zameéstnavatel muze pruzné a bez vétsi financni zatéze reagovat na situaci ohledné
chodu podniku a smlouvu se zaméstnancem prodlouzit ¢i nikoliv. Pti ukonceni pracovniho
poméru uplynutim sjednané doby, kon¢i takovy pracovni pomér bez dal§iho cCinéni
(Gilarova, 2004).

Pro skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou plati v§echny zptsoby ukonceni
pracovniho pomeéru, stejné¢ jako u pracovniho poméru na dobu neurcitou, resp. zruSeni
ve zkuSebni dobé&, vypovédi, dohodou, okamzitym zrusenim. Obecné v pripadé uzavieni

pracovniho poméru na dobu urcitou, kon¢i tento pomér uplynutim sjednané doby.
3.3.3 ZkuSebni doba

ZkuSebni doba je projevem flexibility z hlediska jejiho uplatnéni jako nastroje pro
ovéfeni znalosti a schopnosti novée prichoziho zaméstnance. ZkuSebni doba ve své podstaté
slouzi k posouzeni, zda nové uzavieny pracovnépravni vztah vyhovuje obéma smluvnim
stranam, tedy zameéstnanci 1 zaméstnavateli. Vysokou flexibilitu predstavuje zejména
moznost ukoncit pracovni pomér ve zkusebni dobé bez udani divodu, toto plati jak pro
zameéstnance, tak i pro zameéstnavatele.

Zakonik prace uklada, ze v pripadé, ze je sjednana zkusebni doba, musi byt sjednana
pisemné a nesmi byt delsi nez 3 po sobé jsouci mésice ode dne vzniku pracovniho poméru,

resp. 6 po sobé jdoucich mésict u vedouciho zaméstnance. Sjednanou pracovni dobu nelze
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vice prodluzovat, prodluzuje se pouze o dobu, po kterou zaméstnanec nepracuje v pripadé
celodenni dovolené a celodennich piekazek v praci (§ 35 odst.1).

Zkusebni doba neni povinnym institutem v ptipadé€ vzniku pracovnépravniho vztahu,
ze znéni ustanoveni § 35 zakoniku prace jasné€ vyplyva, ze zameéstnavatel maze, nikoliv musi
sjednat zkuSebni dobu, av§ak v praxi je velmi ¢asto vyuzivana praveé pro svou flexibilitu pfi
ukoncovani pracovnépravniho vztahu v dobé trvani zkuSebni doby. ZkuSebni doba ma
z podstaty flexibilni charakter. Objevuji se doporuCeni prodlouzit zakonem stanovenou
maximalni délku zkuSebni doby, nebot’ v oblasti vysoce kvalifikovanych pracovnich pozic,
omezuje soucasn¢ stanovena maximalni délka zkuSebni doby moznost zaméstnavatela
rozvazat pracovni pomeér s nedostatené vykonnym zaméstnancem. Tato situace je
problematickad predevSim s ohledem na sporadické ruSeni téchto vysoce specifickych
pracovnich pozic z organizacnich divodu (IPIS, 2019).

Opacny nazor na prodluzovani zdkonem stanovené zkusebni doby vychazi z obavy
zneuziti zkuSebni doby, resp. z fetézeni pracovnich poméra uzavienych na dobu neurcitou
se sjednanou napt. Sestimési¢ni zkuSebni dobou. Timto jednanim by byl institut zkuSebni

doby degradovan coby prvek flexibility v ¢eském pracovnim pravu (Horecky, 2010).
3.3.4 Agenturni zaméstnavani a doc¢asné pridéleni

Z logiky posloupnosti informaci je v prvni fadé dilezité vymezit pojem ,,agentura
prace®. Agentury prace predstavuji fyzické ¢i pravnické osoby, které jsou drzitelem povoleni
ke zprostfedkovani zaméstnani. Povoleni ke zprostfedkovani se vydava pro formy
zprostiedkovani (MPSV, 2024):

a) Vyhledani zamé&stnani pro fyzickou osobu, ktera se o praci uchazi, a vyhledani
zaméstnancu pro zaméstnavatele, ktery hleda nové pracovni sily.

b) Zaméstnavani fyzickych osob za ti¢elem vykonu jejich prace pro uzivatele, kterym
se rozumi jina pravnicka nebo fyzicka osoba, ktera praci piidéluje a dohlizi na jeji
provedeni.

c) Poradenska a informacni ¢innost v oblasti pracovnich pfilezitosti.

V soucasnosti ptisobi v Ceské republice 2 191 agentur prace s povolenim

ke zprostiedkovani zaméstnani. Povoleni pro formu b) ma 1 175 agentur prace a povoleni
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pro formu a) a ¢c) ma 1 945 agentur prace. Povoleni pro formu a) a c) se vydava na dobu
neurcitou a povoleni pro formu b) se vydava na dobu 3 let.?

Podstata agenturniho zaméstnavani je obecné forma b), tedy docasné pridéleni
zameéstnance agentury k vykonu prace u jiného zaméstnavatele, resp. uzivateli, ktery je
v podstaté najemcem pracovni sily.

Obrazek 1 Smluvni vztahy pri agenturnim zaméstnavani

AGENTURA

PRACE Dohoda o doGasném
pfidéleni zaméstnance
agentury prace

Pracovni smlouva / dohoda
o pracovni innosti
+ pisemny pokyn agentury

ZAMESTNANEC UZIVATEL

~_

Bez smluvniho vztahu

Zdroj: vlastni zpracovani dle CMKOS (2018)

Na obrazku (Obrazek 1) je graficky znazornén trojuhelnik smluvnich vztaht pfi
agenturnim zamestnavani. Mezi agenturou prace a zaméstnancem je uzaviena pracovni
smlouva nebo dohoda o pracovni ¢innosti. Zaroven musi byt mezi t€émito dvéma smluvnimi
stranami uzavien pisemny pokyn k dotasnému piidéleni (CMKOS, 2018)

Béhem docasného pridéleni zaméstnance agentury prace k vykonu prace u uzivatele
neni mezi zaméstnancem a uzivatelem zadny smluvni vztah, av§ak pravni poméry jsou
vymezeny zakonem a smluvnimi dokumenty mezi agenturou prace a uzivatelem. Plati, ze
uzivatel ukladd zaméstnanci agentury prace pracovni ukoly, kontroluje, fidi a organizuje
jeho praci. Uzivatel vSak nema pravomoc jednat jménem agentury prace vuci zaméstnanci
agentury prace, napt. ukoncit pracovni pomeér (Horecky, 2021).

V souvislosti s problematikou agenturniho zaméstnavani lze hovofit o prekérnim
zameéstnani, tedy takovém zaméstnani, pro které je typicky nedostatek stability, nizka aroven
socialnich a pracovnich prav a nejistota. Prekérni zaméstnani je dale charakterizovano

niz§imi platy, omezenym pfistupem k socidlnim vyhodam a nemoznosti kariérniho posunu.

3 MPSV, data aktualizovana k 21.03.2024. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/web/cz/hledani-agentur-prace
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Vramci agenturniho zaméstnani se jednd predevSim o moznost opakovaného
a neomezeného uzavirani pracovnich pomérd na dobu urcitou pro agenturni zaméstnance
(Horecky, 2021).

Flexibilita je v agenturnim zameéstnavani shledana predevSim z pohledu vnéjsi
numerické flexibility, kterd predstavuje schopnost zameéstnavatele jednodusSe pfiijimat
a propoustét zaméstnance, jinymi slovy se jedna o flexibilitu podminek zaméstnani,
resp. podminek piijimani a propousténi zameéstnanci. Predevsim podminky pfijimani jsou
pro zameéstnavatele vyhodné tim, ze mohou pomérné rychle ziskat zaméstnance bez nutnosti
vlastniho dlouhého naborového procesu. Na podminky trhu a poteby poctu zameéstnanct
tak muze zaméstnavatel reagovat pruzné pomoci agentur prace, které proces znaéné

zrychluji.
3.3.5 Nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby

Pracovni dobu rozvrhuje zaméstnavatel zpravidla do pétidenniho pracovniho tydne
s ur¢enym zacatkem a koncem smeén. ,,V Sirsim slova smyslu rozvrzeni pracovni doby v sobé
zahrnuje rozhodnuti o tom, zda pracovni doba bude rozvrzena rovnomérné ¢i nerovnomeérné,
Jak dlouhy bude pracovni tyden, jaky bude pracovni rezim, od kdy do kdy bude stanoven
pocdtek a konec pracovnich smén, jaky bude nepretrzity odpocinek mezi sménami v tydnu
atd.““ (Judikat NS 21 Cdo 631/2019). Pracovni dobu umoziuje zadkonik prace rozvrhnout
rovnomeérng ¢i nerovnomeérng, jinou upravou pracovni doby, pruznym rozvrzenim pracovni
doby ¢i kontem pracovni doby. Zakladni rozvrzeni pracovni doby v§ak zdstava rovnomeérné
a nerovnomémné. Konto pracovni doby spada pod institut nerovnomeérného rozvrzeni
pracovni doby. V ramci rovnomérného i nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby muize byt
zaroven pouzito pruzné rozvrzeni pracovni doby. Rovnomérnym rozvrzenim pracovni doby
se rozumi takové rozvrzeni, pii kterém zaméstnavatel rozvrhuje na jednotlivé tydny
stanovenou tydenni, popf. krat§i pracovni dobu. Jinymi slovy rovnomeérné rozvrzeni
pracovni doby se vyuziva v piipadé, ze souhrn pracovni doby zaméstnance je kazdy tyden
nemenny.

Opakem, jakozto 1 projevem flexibility formy vykonu prace je nerovnomérné
rozvrzeni pracovni doby, kterym se rozumi takové rozvrzeni pracovni doby, pfi kterém
,,zaméstnavatel nerozvrhuje rovnomérné na jednotlivé tydny stanovenou tydenni pracovni
dobu, popripadé kratsi pracovni dobu, s tim, Ze priimérnda tydenni pracovni doba nesmi

presdhnout stanovenou tydenni pracovni dobu, popripadé kratSi pracovni dobu, za obdobi
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nejvyse 26 tydmi po sobé jdoucich. Jen kolektivni smlouva miiZe toto obdobi vymezit nejvyse
na 52 tydmi po sobé jdoucich.“ (§ 78 odst. m zakoniku prace). Jinymi slovy se jedna
o rozvrzeni pracovni doby, pfi kterém zaméstnanec nepracuje kazdy tyden stejny pocet
hodin, resp. se odpracovana doba v jednotlivych tydnech lisi. Prikladem takového rozvrzeni
pracovni doby muze byt tzv. kratky a dlouhy tyden, kdy zaméstnanec obvykle pracuje
dvanactihodinové smény. Typicky se nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby vyuziva
v nepietrzitych provozech primyslové vyroby, tovarnach, ustavech socialni péce,
stavebnictvi, zemédélstvi ¢i potravinaiském pramyslu (Kottnauer et al., 2009).

Nespornou vyhodou nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby je flexibilita
rozvrzeni pracovni doby zameéstnancii v navaznosti na aktualni potfeby zaméstnavatele,
které mohou zé&viset na mnoha faktorech. Za nevyhodu by pak mohla byt vnimana

administrativni narocnost spojena s organizaci pracovni doby.
3.3.6 Kratsi pracovni doba

Mezi zékladni prvky flexibility obsazené v zakoniku prace patfi moznost
zameéstnavatele stanovit pracovni dobu vcetné jejiho rozsahu a aplikovat ji vzhledem
k moznostem zaméstnancii a potfebam jeho podnikatelskych zajma a pozadavkam trhu.
Kratsi pracovni doba, také zkraceny uvazek ¢i CasteCny tivazek, je upraveni pracovni doby
pod rozsah klasické pracovni doby, ktera je zpravidla stanovena jako 40 hodin tydné.
Zameéstnanci zaroven za kratSi pracovni dobu piislusi mzda nebo plat, ktera odpovida
sjednanému rozsahu zkracené pracovni doby. Kratsi pracovni doba je tedy institutem, ktery
predstavuje upravu pracovnépravniho vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
ohledné kratsi pracovni doby, nez je pracovni doba klasicka (Zachovalova, 2010).

Institut krat§i pracovni doby umoziiuje zaméstnavat zaméstnance, kteti nemohou
nebo nechtéji byt zaméstnani na tvazek plny, Casto tak byva kratsi pracovni doba zadana
jako forma flexibilni formy zaméstnani. Mezi zaméstnance vyuzivajici zkraceny uvazek
patii zeny, resp. osoby pecujici o dit€¢ mladsi 15 let, ¢i osoby dlouhodobé pecujici o osobu
zavislou (Nekolova, 2010).

Zameéstnavatel by mél ze zakona vyhovét, v pfipadé ze mu v tom nebrani vazné
provozni divody, na pisemnou zadost o krat§i pracovni dobu ¢i jinou vhodnou upravu
stanovené tydenni pracovni doby v pfipadé, ze ho o tuto uUpravu pozada téhotna

zaméstnankyné, zaméstnanec pecCujici o dit€¢ mladsi 15 let ¢i zaméstnanec dlouhodobé
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pecujici o osobu zavislou na pomoci ve stupni II (sttedné tézka zavislost), III (tézka
zavislost), IV (uplna zavislost) (§ 241a, zakonik prace).

Podil osob pracujicich na zkraceny uvazek je v Ceské republice ve srovnani
s ostatnimi zem&mi EU27 nizky. Data Eurostatu za 3Q/2023 ukazuji celkovy podil
zkracenych uvazkd v Ceské republice 8,6 %, coZ sice poukazuje na zvySujici trend
zkracenych uvazku, ale stale v porovnani se zemémi EU27 (18,5 %) je tento podil nizky.
Dle vékového rozdéléni z dat vyplyva vyssi podil zkracenych uvazkt predevsim u mladych
lidi do 29 let (11,4 %) a u osob starsich 50 let (10,7 %). Po dosazeni diichodového veku se

podil osob zaméstnanych na zkraceny uvazek zvySuje (Eurostat, 2024).
3.3.7 Pruzna pracovni doba

Pruzné rozvrzeni pracovni doby je upraveno v § 85 zakoniku prace. Standartné je
rozvrzeni pracovni doby pravem vyhradné zaméstnavatele*, v piipadé pruzné pracovni doby
je vSak zameéstnavatel omezen v tomto pravu tak, ze v ramci volitelné pracovni doby nemuize
uréovat, kdy ma byt zaméstnanec pfitomen na pracovisti. Flexibilita je v pfipad€ pruzného
rozvrzeni pracovni doby vnimana zejména s ohledem na potieby zaméstnance.

Podstatou pruzné pracovni doby je vymezeni Casovych tusekt zakladni a volitelné
pracovni doby. Zacatek a konec takto vymezenych usekii urCuje zameéstnavatel v ramci
dvanactihodinové smény. Zakladni pracovni doba vymezuje takovy Casovy usek, kdy ma
zaméstnanec povinnost byt pfitomen na pracoviiti. Usek, kdy si zamé&stnanec sam voli
zacatek a pfip. konec je volitelna pracovni doba. Pokud bude zakladni pracovni doba
stanovena od 9:00 do 14:00 a volitelna pracovni doba od 6:00 do 9:00 a od 14:00 do 18:00,
musi byt zaméstnanec pfitomen na pracovisti v ramci zakladni pracovni doby od 9:00 do
14:00 a zbytek pracovni doby, resp. zacatek a konec si voli v ramci volitelné pracovni doby
sam. Volitelnou pracovni dobu lze vyuzit 1 v ramci modelu ,,volitelnd pracovni doba —
zdkladni pracovni doba‘“, kdy si zaméstnanec sam voli pouze zaCatek pracovni smény
¢i v ramcei modelu ,.zdkladni pracovni doba — volitelnd pracovni doba“, kdy si zaméstnanec
voli sam pouze konec pracovni smény a jeji zacatek méa pevné dany. Zakladnich pracovnich

usekltl muze zaméstnavatel vymezit vice, popi. mohou byt rizné dlouhé ¢i jiné v rizné dny.

4 pozn.: z tohoto pravidla zdkon stanovi nékteré vyjimky jako napfiklad v pfipadé pracovni doby zaméstnanci,
ktefi nepracuji na pracovisti zaméstnavatele (srov. § 317 zak. prace), nebo v urcitém rozsahu u pracovni doby

n¢kterych specifickych skupin zaméstnanci, jako jsou pedagogiCti a akademicCti pracovnici.
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Mimo vymezeni zékladni a volitelné pracovni doby jsou dilezitymi informacemi pfi
zavadéni pruzné pracovni doby maximalni délka smény a tydenni pracovni doby a minimalni
doby odpocinku (Vrajik, 2020).

V praxi se lze setkat s vyuzitim pruzné pracovni doby predevsim pti vykonech prace,
kde nepfitomnost zameéstnance neovlivni chod podniku, jedna se napiiklad o administrativni
pracovni pozice. Toto rozvrzeni pracovni doby nelze aplikovat v pasové vyrobé,
nepietrzitych provozech atd., tedy tam, kde by nepfitomnost zaméstnance na pracovisti

soustavné po celou stanovenou pracovni dobu negativné ovlivnila chod a plynulost podniku.
3.3.8 Konto pracovni doby

Konto pracovni doby upravuje § 86 a 87 zakoniku prace, ktery udava, ze se jedna
o zpusob rozvrzeni pracovni doby zavedeny bud kolektivni smlouvou nebo
u zaméstnavatele, u kterého neptisobi odborova organizace, vnitinim predpisem. Principem
uplatnéni konta pracovni doby je umoznéni zameéstnavatele pruzné reagovat na pozadavky
provozu podniku, resp. umoziuje zamestnavateli rozvrhovat praci v takovém rozsahu, ktery
se bude shodovat s jeho aktualni potfebou, rozsah pridélované prace tedy mize byt nizsi
i vy$si, nez je stanovena tydenni pracovni doba (Hrobzovéa, 2020).

Pfi zavadéni konta pracovni doby je nutno stanovit vyrovnavaci obdobi, které
vymezuje, po jakou dobu bude konto pracovni doby uplatiiovano. Jedna se o institut, ktery
slouzi kurCeni rozdilu mezi stanovenou tydenni pracovni dobou a tou skutecné
odpracovanou. Vyrovnavaci obdobi nesmi presahnout 26 po sob€ jdoucich tydna, resp. 52
v piipadé zavedeni konta pracovni doby kolektivni smlouvou. V prabéhu vyrovnavaciho
obdobi je zameéstnanci vyplacena tzv. stala mzda ve vysi minimalné 80 % jeho primérného
vydélku. Pfi zavedeni konta pracovni doby méa zaméstnavatel povinnost vést dva ucty, a to
ucet pracovni doby zaméstnance a ucet mzdy zaméstnance. Na uctu mzdy zaméstnance se
vykazuje stala mzda a dosazena (redlna) mzda zaméstnance za kalendaini mésic. V pfipadé,
ze po skonceni vyrovnavaciho obdobi je vyplacend mzda niz$i, nez souhrn naroku
na dosazenou mzdu je zaméstnavatel povinen vznikly rozdil zaméstnanci doplatit (Judikat
NS 21 Cdo 2369/2022).

Do rezimu konta pracovni doby neni nutné zahrnout v§echny zaméstnance pfti jeho
zavedeni. Zakonik prace pfimo zakazuje v ustanoveni § 86 odst. 2 pouziti konta pracovni
doby u vybranych zaméstnavatelti z vefejného sektoru a dale neni mozno konto pracovni

doby pouzit pii pracich konanych mimo pracovni pomér. S implementaci konta pracovni
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doby se poji vyssi administrativni naro¢nost, z toho divodu se pii implementaci doporucuje
pecliva priprava implementacniho procesu spolu se sestavenim odpovédného tymu

za implementaci a vhodna komunikace vi¢i zameéstnancim (Sala¢, Dvorak, 2022).
3.3.9 Homeworking, teleworking

Homeworking ptedstavuje takovou formu prace, ktera je jiz z podstaty samotného
pojmu vykonavana z domova.’ V Ceské republice ma prace z domova tradici, ale v pribéhu
let se zménil jeji rozsah. Historicky praci z domova upravoval Zakon ¢. 29/1920 Sb.,
o upravé pracovnich a mzdovych poméri domacké prace. Dle této pravni Gpravy se za
domacké délniky pokladaly osoby, které se zaméstnavaji ,,vyrobou neb zpracovanim zbozi
mimo provozovnu svych zaméstnavatelu, zpravidla ve svych obydlich, a neprovozuji Zzivnosti
podle zZivnostenského radu* (§ 2 odst. 1, pism. a).

Na tento fenomén vyuzivany napf. v odvétvi textilnim ¢i kozedélném pamatoval
i zakon €. 65/1965 Sb., zakonik prace platny do roku 2006. Spolecné s technologickym
rozvojem a ropnou krizi zroku 1973 se v odborné literatufe zaCal pouzivat pojem
teleworking neboli prace na dalku. S myslenkou, Ze zaméstnanci nemusi za praci dojizdét,
ale mohou ji vykonavat i mimo pracovisté zamestnavatele poprvé piisel Jack Nilles v roce
1976. Jednalo se o praci vykonavanou nejcastéji z domova za pomoci technologii jako
telefon ¢i fax. Pozdé&ji se pojem teleworking rozsifil predev§im o vyuzivani internetového
pripojeni a dal§i technologie, coz umoznilo praci prakticky odkudkoli (Kotikova et 1., 2020).

S dalsim rozvojem a technologickym pokrokem se pojem teleworking upravil tak,
aby co nejlépe odrazel jeho podstatu, a tedy moznost zaméstnance vykonavat svou praci

odkudkoli za vyuziti informacnich a komunikaénich technologii.
3.3.10 Prace na zavolanou

Praci na zavolanou bylo mozné realizovat na zékladé¢ dohod konanych mimo
pracovni pomér, u kterych nebyla stanovena povinnost pracovni dobu predem rozvrhovat.
Pfi soucasné pravni upravé lze teto institut uplatnit s komplikacemi, nebot’ zakonik prace
uklada, ze: ,,Pri vykonu prdce na zdkladé dohody o provedeni prdace a dohody o pracovni

cinnosti je zaméstnavatel povinen predem rozvrhnout zaméstmanci pracovni dobu

5 pozn. odli$ny vyraz ma pojmem Home office, ktery je poskytovan zaméstnancim jako forma benefitu

a umoziiuje zaméstnanci pracovat pfilezitostn¢ z domova.
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v pisemném rozvrhu pracovni doby a sezndmit s nim nebo s jeho zménou zaméstnance
nejpozdeji 3 dny pred zacdtkem smény nebo obdobi, na néz je pracovni doba rozvrzena,
pokud se nedohodne se zaméstnancem na jiné dobé seznameni.” (§ 74 odst. 2). Jedna se
o nafizeni, které uklada zaméstnavatelm urcit pfedem rozvrh pracovni doby zaméstnancim
a seznamit je s timto nejpozdéji 3 dny pred jeho zacatkem. Pti této soucasné pravni uprave
musi zaméstnavatel stanovit pracovni dobu zaméstnanci na zakladé dohody o pracovni
¢innosti napfiklad v rozsahu stanoveném maximalné 20 hodin tydné a konkrétni rozvrh
smeén, tedy pracovni doby, na jiz konkrétni dny, oznamit zaméstnanci nejpozdéji 3 dny pired
dnem, kdy by mél zaméstnanec zacit praci vykonavat (Zuska, 2023).

V zahranici, ostatné 1 v EU se ¢asto pouziva pro oznaceni prace na zavolanou pojem
,,on-call work®, ktery byva zaméniovan s rezimem pracovni pohotovosti. Tyto dva instituty
vSak nelze zaméfiovat. Pracovni pohotovost je doba, kdy je zaméstnanec pfipraven
.,k pripadnému vykonu prace podle pracovni smlouvy, ktera musi byt v pripadé naléhavé
potieby vyvkondna nad ramec jeho rozvrhu pracovnich smén. Pracovni pohotovost miize byt
jen na jiném misté dohodnutém se zaméstnancem, odlisném od pracovist zamésmavatele* (§
78 odst. 1 pism. h zakoniku prace). Pracovni pohotovost miize zaméstnavatel pozadovat jen
v pripadé, ze se se zaméstnancem dohodne a zaroven zameéstnanci za dobu pracovni
pohotovosti pfislusi odména nejméné ve vysi 10 % pramérného vydélku. Pracovni
pohotovost je vnimana jako praci prescas. Jakmile zaméstnanec prejde z pracovni
pohotovosti do pracovni doby a je tedy povolany k vykonu prace na pracovisti
zaméstnavatele, az tehdy u né vznika narok na mzdu nebo plat a zaroveri na piiplatek ve
vys$i minimalné 25 % z pramérného vydélku za praci prescas. V piipadé, ze zaméstnanec
neni béhem pracovni pohotovosti kontaktovan, nalezi mu jen 10 % z primérného vydélku
za pracovni pohotovost (§ 140 zakoniku prace).

DalSim institutem spojenym s praci na zavolanou jsou tzv. ,,zero hour contracts*
Cesky ,,nulovy kontrakt jinak smlouva na ,,nula hodin“. Jedna se o specifickou formu prace
na zavolanou, kdy je zaméstnanec povolan do prace operativné na zakladé potreb
zameéstnavatele. Toto je regulovano povinnou ¢i nepovinnou smlouvou. Rozdil je v tom, ze
v piipad¢ uzavieni smlouvy povinné ma zamé&stnanec narok na pravidelny piijem s tim, ze
by mél byt vzdy k dispozici v ptfipade potfeby vykonu prace. Na druhou stranu nepovinna
smlouva umoziuje zaméstnanci pracovni ukol odmitnout (Formankova et al., 2011). Pred
upravou, resp. novelizaci zakoniku prace a absenci povinnosti pevného rozvrzeni smeén mg¢l

zaméstnanec v takto nastaveném pracovnépravnim vztahu vysokou miru nebezpeci

29



nestability doby vykonu prace a v této souvislosti 1 vydélku. Zameéstnavatel vSak mohl
maximalné vyuzit moznost flexibility zaru€enou timto institutem, coz mohlo byt pfinosné
zejména v otazce uspor nakladi na zaméstnance. Pfi soucasné pravni tpraveé flexibilita prace
na zavolanou zaméstnavateli do zna¢né miry zanika v disledku stanoveni minimalni smluvni
doby pro seznameni zameéstnance s rozvrhem pracovni doby, resp. smén.

V zahraniéi je institut prace na zavolanou pomérné€ vyuzivan, piikladem muze byt
Neémecko, kde se prace na zavolanou ném. Arbeit auf Abruf, resp. Abrufarbeit vyuziva.
Abrufarbeit je druh ¢astecného uvazku zakladajici se dohodou. Zaméstnavatel méa moznost
zameéstnance povolat k vykonu prace Cisté dle potieby. Zakon zaméstnavateli vymezuje jisty
ramec, ve kterém se maze pohybovat. Podminky Abrufarbeit jsou vymezeny jako stanoveni
ptipustnosti prace, ustanoveni o délce tydenni a denni pracovni doby a sdélovaci povinnost
konkrétni rozvrzeni pracovni doby alespori 4 dny predem. V piipadé Ze zaméstnavatel
konkrétni rozvrzeni pracovni doby sdéli v krat$i nez stanovené lhiteé, miize zaméstnanec

vykon prace odmitnout (Fiftikovéa, 2022).
3.3.11 Job sharing — sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista neboli job sharing je rezim usporadani prace, kdy dva nebo
vice zaméstnancti sdili jedno pracovni misto. Pfi vykonu prace se zaméstnanci stiidaji
s ohledem na rozsah svého zkraceného pracovniho tivazku. Sdilené pracovni misto upravuje
zakonik prace a udava, ze: , Zaméstnavatel miize se dvéma nebo vice zaméstnanci s kratsi
pracovni dobou a se stejnym druhem prdce uzavriit dohody, podle nichz si zaméstmanci
budou na sdileném pracovnim misté sami rozvrhovat pracovni dobu do smén po vzdjemné
dohodé tak, aby kazdy z nich na zdkladé spolecného rozvrhu pracovni doby naplnil
primérnou tydenni pracovni dobu nejdéle ve ctyrtydennim vyrovndvacim obdobi. Souhrn
délky tydenni pracovni doby zaméstmanci na jednom sdileném pracovnim misté nesmi
prekrocit délku stanovené tydenni pracovni doby (...)* (§ 317a odst. 1). Jinymi slovy se jedna
o kombinaci dvou ¢i vice zaméstnancu s kratsi pracovni dobou a se stejnym druhem prace
za ucelem vykonu prace jednoho pracovniho mista. Zaméstnanci na sdileném pracovnim
misté si po vzajemné dohodé rozvrhuji pracovni dobu tak, aby kazdy znich naplnil
prumérnou tydenni pracovni dobu (tj. tradicné 40 hodin tydn€) s vyjimkou, kdy zaméstnanec
po dohodé se zaméstnavatelem zastupuje nepfitomného zameéstnance, se kterym sdili
pracovni misto. Dohoda ohledné sdileni pracovniho mista musi byt pisemné uzaviena

s kazdym ze zaméstnancu, ktefi budou pracovni misto sdilet. Dohoda muze byt soucasti
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pracovni smlouvy nebo muze byt uzaviena samostatn€. Zaroven dohoda tykajici se
sdileného pracovniho mista musi mit jasné specifikované konkrétni podminky tykajici se
organizace pracovni doby, jakozto zajisténi efektivniho plnéni pracovnich tkola a kontinuity
plynulého chodu podniku (Hurka, 2020). V zajmu zameéstnanci by mélo byt rozvrzeni smén
vcas, tak aby byla udrzena mira flexibility, kterou sdilené pracovni misto pfinasi.

Zavedeni sdileného pracovniho misto zahrnuje vyhody a rizika. Jako piiklad lze
uvést dobrou zastupitelnost, ktera se projevi v ptipadé dovolené, nemoci ¢i jiné situace, pfi
které jeden ze zaméstnanci na sdileném pracovnim misté nemuze vykonavat své pracovni
povinnosti, aniz by se prace presouvala na ostatni kolegy. Stejné je zastupitelnost zarucena
i v situaci, kdy se jeden ze zaméstnanci rozhodne ukoncit pracovni pomér. V tomto piipade
druhy zaméstnanec sdilejici pracovni misto, ktery je seznamen s naplni prace, maze plynule
zauCit nového kolegu. Dal§i uvadéné vyhody pii implementaci institutu sdileného
pracovniho mista je eliminace chyb v zavislosti na moznosti dvoji kontroly v pfipadé
dulezitych dokumentt ¢i nizsi naklady na vybaveni pracovisté, nebot zameéstnanci na
sdileném pracovnim misté Casto sdili i pracovni misto ve smyslu prostoru a vybaveni. Déle
blizka spoluprace, ktera zahrnuje vzajemné sdileni informaci, komunikaci a spole¢né plnéni
ukold, mize vést k efektivnéj§im pracovnim vysledkiim a vys$si produktivité nez v pripade
klasického pracovniho tivazku (Paliskova, 2020).

Sdilené pracovni misto se vymezuje tim, ze rozvrh pracovni doby si dotCeni
zaméstnanci vypracovavaji sami v ramci pravidel sjednanych v dohodé€ o sdileném misté
a obecnymi pravidly obsazenymi v zakoniku préace. Pfestoze je prace vykonavana na
pracovisti zaméstnavatele, odpada jemu povinnost ve vypracovavani rozvrhu smén, jako je
tomu u ,,typickych“ zkracenych tivazki.® Tato vyhoda se d4 uplatnit pouze v piipadé, ze se
zameéstnanci sami dohodnou a spole¢ny rozvrh pracovni doby predlozi nejméné jeden tyden
pred zaCatkem obdobi, na které je pracovni doba rozvrzena. Pokud se zameéstnanci
nedohodnou, musi zaméstnavatel bez zbyte¢ného odkladu rozvrhnout pracovni dobu sam
(Vrajik, 2020).

Samotna organizace prace a vedeni vSak vyzaduji vyssi uroven pozornosti ze strany
pfimého nadfizeného. Vedouci pracovnik fidi a vede dva nebo vice zaméstnanct na jednom
pracovnim misté, s ¢imz jsou spojené organizacni problémy zejména s rozdélenim pracovni

naplné a pravomoci. Zarovei pro zaméstnavatele rezim sdileného pracovniho mista

6 pozn. zakonik prace ohledné rozvrhovani pracovni doby zaméstnavatelem
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predstavuje zvySenou administrativni zatéz z divodu vétsiho poctu pracovnich uvazka
a tedy dvojiho, popf. vicenasobného vypracovani mezd, odvodi, evidenci pracovni doby atd.

Zejména ve fazi implementace muze byt obtizné nastaveni kompetenci a systému
komunikace mezi zaméstnanci, kteti pracovni misto sdileji. S ohledem na povahu dané prace
je nezbytné jasné definovat kompetence a pravomoci tak, aby bylo jasné, s ¢im se na kterého
ze zaméstnanci vrezimu sdileného pracovniho mista obratit tak, aby nedochazelo
k duplicité prace (Paliskova, 2020).

Problematicky muaze byt vnimano i ukonceni rezimu sdileného pracovniho mista.
Zavazek z dohody o sdileném pracovnim misté lze rozvazat ze strany zameéstnance
i zaméstnavatele bud pisemnou dohodou kurcitému dni nebo pisemnou vypoveédi
z jakéhokoliv divodu ¢i bez udani diivodu s vypovédni dobou 15 dni. V piipadé, Zze zanikne
dohoda o sdileném pracovnim misté alespoil u jednoho zaméstnance, u ostatnich
zamestnancu na stejném sdileném pracovnim misté rezim trva do konce probihajiciho
vyrovnavaciho obdobi. V pfipadé, Ze dojde k ukonceni dohody o sdileném pracovnim miste,
neovlivni tato udalost trvani pracovniho poméru dotéeného zameéstnance, ani v piipade, ze
byla dohoda soucasti pracovni smlouvy, tzn. ze bez dal§iho nelze napriklad rozvazat
pracovni pomér se zameéstnancem, ktery ukoncil praci na sdileném pracovnim miste.
Ministerstvo prace a socialnich véci avizovalo moznost ptispévku pro zameéstnavatele, ktefi
se rozhodnou pro zavedeni rezimu sdileného pracovniho mista, av§ak dosud zadna moznost
ptispevku ¢i daniové ulevy nebyly zavedeny a rezim sdileného pracovniho mista tak neni

prozatim vyhodné&jsi nez zkracené pracovni uvazky (Vrajik, 2020).
3.4 Dostupnost flexibilnich forem prace v Ceské republice

Dle dat OECD (The Organization for Economic Cooperation and Development) je
vyuzivani asteénych uvazkd v Ceské republice nizké, ale s rostouci tendenci.” V roce 2022
v Ceské republice vyuzivalo &asteny uvazek pouze 5,8 % zaméstnanych, z toho 6,7 % Zen
a necela 2 % muzu ve veéku od 15 do 64 let (OECD, 2024). V porovnani s ostatnimi staty
Evropské unie jsou flexibilni formy prace stale pouze marginalizovanou formou zameéstnani.
V ramci dat Eurostatu na &aste¢ny Gvazek bylo v roce 2022 zaméstnano v Ceské republice

pouze 5,9 % osob ve véku od 20 do 64 let, z toho 10 % Zen a 2,6 % muzi. V obou pfipadech,

7 pozn.: jako Caste¢ny uvazek je dle mezinarodni klasifikace, takovy tivazek, ktery je ¢asové ohranien

maximaln¢ 30 hodin tydné¢, resp. 35 v piipad¢ dat Eurostatu

32



srovnani jak se zemémi Evropské unie, tak se zemémi OECD je Ceska republika ve
vyuzivani ¢astecnych tivazkii zna¢né za primerem.
Graf 1 Mira zaméstnanosti na zkrdacené uvazky (%)

Mira zaméstnanosti na zkracené uvazky (%)
20 - 64 let, rok 2022
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Z grafu (Graf 1) je patrné, 7e Ceska republika je ve vyuzivani asteénych Gvazkd
podobné jako dalSi postkomunistické zemé daleko za primérem. Nejvice vyuZzivanych
Gasteénych uvazkd je ve Svycarsku (38,7 %) a Nizozemsku, kde bylo zaméstnano na
CasteCny uvazek necelych 38,4 % aktivni populace. Nejhiife dopadlo Bulharsko, kde na
CasteCny uvazek je zaméstnano pouze 1,5 % aktivni populace. Jak vyplyva z dat, casteCné
uvazky zustavaji dominantou predevs§im Zen.

Dostupnost flexibilnich tvazki v Ceské republice odrazi dal§i ukazatel, a to
prumérny pocet odpracovanych hodin. Co se tyka primérného poctu odpracovanych hodin
je Ceska republika nad promérem Evropské unie. Vroce 2022 byl primémy podet

odpracovanych hodin 39,8 hodiny tydné.
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Graf 2 Priimérny pocet odpracovanych hodin za tyden
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Z grafu (Graf 2) je patrné, ze nejméné hodin v priméru odpracuji zaméstnanci
v Nizozemsku (33,2 hod./tyden), naopak nejvice hodin odpracuji v Srbsku
(43,3 hod./tyden). Primér za EU27 je 37,5 hodin za tyden. Je patrné, ze zem¢ s vysS§im
podilem zkracenych Gvazkt maji v primeéru nizsi pocet odpracovanych hodin.

Dostupnost flexibilnich forem prace je v Ceské republice oproti jinym zemim
Evropské unie stale nizka. Z priazkumu agentury Grafton Recruitment vyplyva, ze 88 %
zaméstnavatelt v Ceské republice alespoii vyjimeénd vyuziva & vyuzilo n&jakou formu
flexibilnich pracovnich uvazk (Grafton Recruitment, 2021). Tento udaj potvrzuje
i prizkum spolecnosti TREXIMA, ze kterého vyplyva, ze n€jakou formu flexibilni prace
vyuziva €1 v minulosti vyuzilo 81,5 % zaméstnavateli. Mezi nejvice nabizenou formu
flexibilni prace patfi dohody o pracich konanych mimo pracovni poméf, resp. dohody
o pracovni Cinnosti a dohody o provedeni prace. Jako nejvétsi vyhodu pak respondenti
tohoto Setfeni vnimaji pfi zaméstnavani pracovnikil na néjakou z dohod o pracich konanych
mimo pracovni pomér usporu osobnich nakladu, lepsi fizeni poCtu zaméstnancti a moznost
zapojeni zaméstnancu s uzkou specializaci. Pro 25 % dotazanych spoleCnosti pak dohody
o pracich konanych mimo pracovni pomér piedstavuji usporu provoznich naklada (SPCR,
2022).

V Ceské republice je nizky podil zkracenych uvazkd spojovan s nedostateGnou
nabidkou téchto uvazkl, prestoze zajem o zkracené tivazky roste, zaméstnavatelé je nabizi

spiSe omezené. Vysoky zajem o ¢asteCné uvazky potvrzuji i data spoleCnosti LMC, ktera
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ukazuji, ze prumeérny pocet reakci na portalech Jobs.cz a Prace.cz na jednu vystavenou pozici
byl vroce 2022 11,9. Pozice, u kterych zamé&stnavatelé nabizeli jak plny, tak zkraceny
uvazek byl pocet reakci o 44 % vyssi. U pozic inzerovanych pouze na ¢astecCny uvazek byl
pocet reakci vyssi o 40 %, jednalo se tedy o zhruba 16,66 reakci na inzerovany Casteény

Gvazek (Svihel, 2023).
3.5 Vyuzivani flexibilnich forem prace v Ceské republice

Trh prace v Ceské republice dlouhodob& vykazuje napii¢ celym spektrem odvétvi
a profesi znacny previs poptavky nad nabidkou pracovni sily. Pievis poptavky nad nabidkou
na eském trhu prace vedl ke vzniku 180 tisic volnych pracovnich mist. Ceska republika ma
dlouhodobé jeden z nevysSich poméra volnych pracovnich mist v EU (Eurostat, 2024).
Zaroveli ma Ceska republika dlouhodob& velmi nizkou miru nezaméstnanosti. Previs
poptavky nad nabidkou ukazuji i data Ceského statistického ufadu (CSU), ktera vykazuji, ze
za rok 2023 pocet uchazeC¢li o zaméstnani v evidenci ufadu prace na 1 pracovni misto
v evidenci ufadu prace byl 0,9 uchazede na jedno volné pracovni misto (CSU, 2023).

Tento problém se do budoucna bude prohlubovat v disledku demografického
starnuti Geské spole¢nosti. Dle odhadit CSU naroste do roku 2030 podet obyvatel ve véku od
50 do 65 let o zhruba 18 %. (CSU, 2018). Nedostatek pracovni sily predstavuje naklady
uslych prilezitosti jak zhlediska podnikatelskych a nepodnikatelskych subjektt, ale

i z pohledu vefejnych financi.
3.5.1 Osoby starsi 55 let

Zapojeni do ted znevyhodnénych skupin na trh prace bude prioritou dalSich let.
Predchozi odstavce textu odkazuji na nevyhnutelné demografické starnuti populace. Dle dat
Eurostatu vyplyva, Zze zaméstnanost na ¢asteCny uvazek u vekové skupiny 55 az 64 let je

znacné€ pod prumérem EU.
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Graf 3 VyuZiti castecnych uvazkii u zaméstnanych osob ve véku 55 az 65 let
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Zdroj: Eurostat (2024) online data code: 1fsi_pt_a

Jak vyplyva z grafu (Graf 3), v této vékové kategorii bylo v roce 2023 v Ceské
republice na zkraceny uvazek zaméstnano pouze 7,4 % (6,9 % v roce 2022) zaméstnancu,
pficemz pramér EU27 byl 19,8 % (19,7 % vroce 2022). Moznost zkraceni uvazku
v preddichodovém véku by mohlo vést ke zvySeni prumérné délky aktivniho pracovniho
ivota. Priméma4 délka aktivniho pracovniho Zivota je v Ceské republice dle poslednich
dostupnych dat 36,4 let, coz je tésné€ pod pruimérem EU (36,5 let) (Eurostat, 2023).

Data ukazuji, ze zemé snadprimérnym vyuzivanim casteCnych uvazki
u zaméstnanci ve ve€kové kategorii 55 az 64 let, vykazuji také nadprimérnou délku
aktivniho pracovniho zivota. V piipad€, ze CasteCné tivazky u zaméstnanci ve veékové
kategorii 50+ vedou k vyssi pramérné délce aktivniho zivota, je jejich ekonomicky efekt
zna&né pozitivni. I vzhledem k prognéze CSU k prudkému nartistu obyvatel ve véku 50 az
65 let do roku 2030 by se mélo usilovat o zvySeni dostupnosti flexibilnich forem préace. Dle
odhadi OECD se budou vydaje na dichody od roku 2030 postupné zvySovat az o 3,5 %
HDP. Prodlouzeni aktivniho pracovniho zivota by mélo pozitivni dopad na ekonomiku statu
(OECD, 2023).

Lidé v preddichodovém veku jsou jednou z nejohrozen€jsich skupin na trhu prace
vzhledem k naro¢nosti hledani nového zaméstnani v ptipad€, kdyz v preddichodovém véku
ztrati zaméstnanec zameéstnani. Osobam ve veéku 55 let a vice trva déle najit novou praci po
ztrat€¢ zaméstnani, a ¢im déle jsou nezaméstnani, tim je hledani prace obtiznéjsi. Jednou
z bariér zaméstnavani osob v preddichodovém véku je diskriminace, nabidek prace byva

pro zameéstnance v preddichodovém véku malo a investovat do rekvalifikace takového
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zaméstnance zaméstnavatel nechce z divodi, Ze onen zaméstnanec odejde za par let do
dichodu. Avsak predcasny odchod do dichodu muaze negativné ovlivnit vysi starobniho
dichodu. Autoii studie Think tank IDEA zdiraziuji vyhody prace po dosazeni dichodového
véku jak pro samotné seniory, tak pro stat a spole¢nost. Prace seniorim umoziuje udrzet si
zivotni uroven a privydélat si, zatimco stat ziska dalsi pfijmy z dani a spolecnost si udrzuje
lidsky kapital. Studie naznacuje, ze zapojeni i malého podilu (5 %) neaktivnich diichodcti na
trh prace a snizeni odvodii o vSem pracujicim dichodciim o 6,5 % miize pfinést piinosy
vefejnym rozpoétim (Satava, Pertold, 2017).

Zdravotni stav osob po 50. roce véku je obecné spojovan s pomalym zhorSovanim,
coz muze ovlivnit nejen fyzickou vykonnost a psychickou pohodu, ale celkové pracovni
schopnost. Z grafu (Graf 4) je patrné, 7e Ceska republika je v ramci srovnani s ostatnimi
staty EU negativné nad pramérem, tedy 21,3 % lidi nad 65 let vnima vlastni zdravi jako
$patné ¢ hodné $patné. Pramér v EU je pouze 19 %, ve Svycarsku dokonce pouze 5,1 %
osob ve véku nad 65 let vnima své zdravi jako Spatné ¢i hodné Spatné. Na opacné strané
spektra je Cerna Hora (33,8 %), Chorvatsko (33,7 %), Slovensko (33,4 %) a LotySsko
(33,4 %).

Graf 4 Vnimdni viastniho zdravi (Spatné nebo velmi Spatné)

Vnimani vlastniho zdravi jako Spatné nebo velmi Spatné
vékova skupina nad 65 let, rok 2022
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Stale je v Ceské republice fada starSich osob, které pracovat chtdji, ale nastavené
podminky na trhu jim to neumoziuji. Vzhledem k jiz zminénému starnuti populace, bude
zapojeni téchto osob do participace na trhu prace klicové. Posledni data z roku 2012 ukazuyji,
e $patny zdravotni stav byl motivaci pro odchod do diichodu v Ceské republice pouze ze

7 %, zatimco pramér EU27 byl 20,9 % (Eurostat, 2019). Sanci k lepsi zamé&stnanosti starsich
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osob by mohla pfinést stfibrna ekonomika, tedy podpora ekonomickych pftilezitosti obyvatel
starSich 50 let.

Mira flexibility prace je dulezitym faktorem a zaroven podminkou ovliviiujici
prodluzovani pracovniho zivota. Celkoveé je tieba podporovat a posilovat zaméstnanost osob
ve veéku 55+, aby bylo mozné vyuzit zkuSenosti a dovednosti téchto zaméstnancu, a zaroverni
aby jim byla poskytnuta moznost aktivni ucasti na trhu prace a udrzeni kvalitniho zivotniho

standardu.
3.5.2 Zeny petujici o déti

Dle dat Eurostatu a dat OECD v Ceské republice nejdastéji na &asteéné uvazky
pracuji zeny. V Ceské republice ma na Zeny na trhu prace vysoky dopad matefstvi. Narozeni
ditéte je spojeno s prerusenim pracovni kariéry na dlouhou dobu, coz vede k nizké
zaméstnanosti Zen. Mira zaméstnanosti matek s malymi détmi je v Ceské republice velmi
nizkd. Zaméstnanost zen je celkove vysoka, ale po porodu zaméstnanost zen na nékolik let
klesa. Dlouha absence na trhu prace v reprodukénim véku ovliviiuje dalsi kariéru zen
a rozdily v platech muzi a en jsou znaéné. Zeny také odchazeji do diichodu diive nez muzi.
Kratsi kariéra a rozdil v pracovnich pfijmech pfispivaji k vyrazné€ vys§imu riziku chudoby
ve stafi u Zen.

Graf 5 VIiv rodicovstvi na zaméstnanost Zen a muzi

Vliv rodicovstvi na zaméstnanost zen a muza (25-49 let)
Rozdil v zaméstnanosti mezi rodici jednoho ditéte do 6 let véku a nerodici, v
% bodech, 2021
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Z grafu (Graf 5) je znatelny vliv matefstvi na zaméstnanost zen a propad

v zaméstnanosti zen v piipadé péce o dit¢ do 6 let v€ku. Dle dat vyplyvad ze u zen
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v piitomnosti ditéte dochazi k vyraznym zménam ukazatele zaméstnanosti, resp. k poklesu
miry zameéstnanosti, zaroven vS§ak dochazi ke zvySeni podilu castecnych uvazki.

ZkuSenosti ze zahrani¢i ukazuji, Zze vys$si zapojeni muzii do péce o déti zabrafiuje
odchodu zen z pracovniho trhu. Ve prospéch zvyseni vyuzivani ¢asteCnych uvazkt by mohla
pomoci podpora otci na rodiCovské dovolené. Prestoze rodiCovska dovolena neni
orientovana na pohlavi, a tedy muze ji vyuzit jak matka, tak otec ditéte, podil muzi na
rodicovské dovolené se dle dostupnych dat pohybuje okolo 1,5 % az2 %. Divodem nizkého
podilu muzi na rodiCovské dovolené byvaji zakorenéné genderoveé specifické role
a stereotypy a také otazka financi. Dv€ tfetiny muza vydélava vice nez jejich zeny (OECD,
2023). Analyza dat ukazuje, ze v roce 2020 byl rozdil mezi primérnym hodinovym pfijmem
Zen a muzu 16,4 %. Tato pfijmova nerovnost ma mnoho pficin, pfi¢emz jednou z nich je
nizka zaméstnanost zen ve veéku 30 az 40 let, coz vede k vyraznému poklesu jejich piijmu.
Tento vznikly rozdil v pfijmech mezi Zenami a muzi se v prubéhu Casu nevyrovnava a ma
dopad na nizsi vyméry dichoda pro zeny. Toto je i diivod pro¢ jsou zeny v Ceské republice
vice ohrozeny chudobou (OECD, 2023).

V roce 2018 byla zavedena otcovska dovolend, kterou muze otec ditéte vyuzit
v obdobi Sesti tydni po narozeni potomka, pavodné byla otcovska dovolena nastavena na
7 kalendatnich dnt, od roku 2022 je prodlouzena na dva tydny. Dle dostupnych dat tento
benefit vyuzilo k 31.12.2023 pouze 43 193 otcti (CSSZ, 2023). Data ukazuji, Zeny nesou
vétsi bfemeno péce o rodinu, nebot’ muzi, kteti Cerpaji rodicovskou dovolenou, jsou stale
v minoritnim zastoupeni. V roce 2022 tvorily Zeny 98,2 % zadatelll o rodicovsky piispévek,
zatimco muzi pouze 1,8 %. Tento nepomér se v prubéhu poslednich deseti let témér
nezménil (MPSV, 2023).

Zeny nejlastdji vyuzivaji flexibilni formy prace s ohledem na slad’ovani pracovniho
a rodinného zivota. Prizkum spolecnosti Delloite a MUMDOO ukazuje, ze 76 % zen
pecujicich o déti ve véku 0-2 roky ma zajem o zkraceny uvazek (36 %) Ci o projektovou
spolupraci (33 %).® Z priizkumu viak vyplyva, ze 55 % dotazanych nepracuje, aé by si
pracovat pralo, pouze 26 % respondentek pracuje na zkraceny uvazek ¢i projektové.
Nezbytnou podminkou pro zapojeni nejen zen pecujicich o déti zpét do pracovniho trhu je
zvySeni dostupnosti a vyhodnosti institucionalni péce. Z prizkumu vyplyva, ze 61 % zen

s ditétem do dvou let véku nema zadné, nebo pouze narazové hlidani (Delloite, 2023).

8 pozn.: projektova spoluprace je vnimana ve smyslu narazovych, jednorazovych spolupraci
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Nedostatecna dostupnost piedskolni péCe o déti je prekazkou pro matky, které
se chtéji zpatky zapojit do pracovniho trhu. Co se tyce dostupnosti predskolniho vzdélavani,
resp. vyuzivani sluzeb predikolni péce je Ceska republika zemi s jednou z nejniz§ich hodnot
mezi zemémi OECD. Prestoze je zvySeni vyuzivani casteCnych uvazki a motivace
zamestnavateld k poskytovani flexibilnich pracovnich mist vhodnych pro matky s détmi
v predskolnim véku jednou z priorit stanovenych ve vladni strategii rovnosti zen a muzd na
obdobi 2021-2030, stale podle odhadt ministerstva prace a socialnich véci chybi zhruba
70 tisic mist pro rodice, kteti maji dit€¢ mladsi nez tfi roky (MPSV,2022).

Jak jiz bylo vtextu prace zminéno, napf. v roce 2020 bylo uzdkonéno sdileni
pracovnich mist s cilem podpofit vyss§i vyuzivani ¢asteCnych uvazki matkami. Ostatné
rozsifeni flexibility prace a prace na dalku béhem pandemie COVID-19 mozna zapisobilo
jako katalyzator zmeén, av§ak o trvalém pozitivnim vlivu na zaméstnanost matek zatim nelze

mluvit.
3.5.3 Mladi zaméstnanci

Trendy v oblasti zamé&stnavani a pracovni trhu se méni mimo jiné 1 v zavislosti na
zaméstnancich, ktefi vstupuji do pracovné pravnich vztahd. Kazda generace pfinasi novy
pohled na pracovni trh, ktery je zasazen do kontextu doby, ve které vyristaji a ziji. Casto
nové generace reaguji na zvyky a tradice generace predchozi proti kterym se snazi vymezit
nebo je zmenit.

Jinymi slovy kazda generace vstupujici na trh prace s sebou pfinasi urcité zmény
a pozadavky odrazejici aktualni déni. Na ceském trhu prace vystupuji generace:

e Baby Boomers (nar. 1946 az 1964): tato generace je typicka pro svou
loajalitou vuci zaméstnavateli a dlouhodobou pracovni kariérou. Preferuji
stabilni zaméstnani a jsou ochotni zlstat u stejné spolecCnosti fadu let. Nekteri
jedinci mohou mit vétsi odpor ke zménam. Neékteti z fad Baby Boomers se
zajimaji o flexibilni formy prace jako zpusob snizeni pracovni zatéze pred
dichodem nebo jako zpusob pro zvySeni pfijmu po odchodu do dichodu
(vice jsou Baby Boomers popsani v kapitole 3.5.1 ,, Osoby starsi 55 let ).

e Generace X (nar. 1965 az 1980): téz ,Husadkovy déti“ je generace
charakteristicka tim, ze v praci hledaji hlubsi smysl, jsou Casto pragmaticti
anezavisli a zaroven hledaji rovnovahu mezi kariérou a rodinou (LMC,

2020).
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e Generace Y (mar. 1981 az 1996): téz ,Milenidlové“ jsou digitalné
a technicky zdatni, vyhledavaji smysluplnou praci, preferuji riizné kariérni
prilezitosti a nejsou nutné loajalni k jednomu zaméstnavateli po cely zivot.
Casto hledaji vys3i flexibilitu s moZnosti osobniho a profesniho ristu (LMC,
2020).

e Generace Z (nar. po roce 1997)°: tato generace se zajima o Zivotni prostredi
a spolecenskou odpovédnost, coz bude vyzadovat i od svého zaméstnavatele,
jsou otevieni k inkluzivnimu pracovnimu prostiedi a vyzaduji flexibilitu

(LMC, 2020).

Praveé generace Z jakozto nové vstupujici generace na trh prace prinasi, stejné jako
generace predchozi, nové pozadavky. Prizkum spolecnosti Workforce Institute zjistil, ze pro
35 % zaméstnancu z generace Z by bylo nepfipustné, aby je zaméstnavatel nutil pracovat
v Case kdy nechtéji (Kronos, 2019). Flexibilitu povazuji za nesmirné dulezitou v studii
spolec¢nosti Randstad (2022) uvedlo 71 % respondentt, ze moznost pracovat odkudkoli je
pro né nesmirné dulezita a 83 % respondentt toto stejné uvedlo o flexibilni dobé vykonu
prace. S dostupnou znalosti je zfejmé, ze posun smérem k vySsi flexibilité a vySSimu

vyuzivani flexibilnich forem prace bude do budoucna nevyhnutelnou zménou.

% pozn.: konkrétni roky narozeni u jednotlivych generaci se mohou ménit dle autor
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4 Vlastni prace

Vlastni Cast prace je zaméfena na samotnou identifikaci bariér pfi implementaci
flexibilnich forem prace prostfednictvim analyzy dat zvefejiiovanych statistickymi urady
a nezavislymi studiemi. Tato data jsou zasazena do kontextu vysledku teoretické Casti prace
a za pomoci syntézy téchto dat jsou u jednotlivych bariér vymezeny faktory ovliviiujici
zavadeéni flexibilnich forem prace. Nepostradatelnou soucasti vlastni Casti prace je
kvalitativni vyzkum, resp. vyzkumny rozhovor. Pfi rozhovoru byly ziskany komplexni
informace a velmi dilezity pohled z praxe na danou problematiku, ziskané informace jsou
soucasti textu této prace. Scénaf rozhovoru je k nahlédnuti v pfilohach (Ptiloha 1). Soucasti
vlastni ¢asti prace je vypracovany navrh doporuceni v oblasti implementace flexibilnich
forem prace, ktery vychazi z vyzkumného rozhovoru a syntézy odborné literatury zabyvajici

se problematikou flexibilnich forem prace.

4.1 Bariéry flexibilnich forem prace ze strany zaméstnancu

Flexibilni formy prace, jak vyplyva z mnoha studii flexibility na ¢eském trhu prace,
jsou nastrojem, ktery umoziiuje mnohym zistavat v kontaktu s pracovnim prostiedim bez
vyznamného zasahovani do osobnich zavazkl. Flexibilni formy prace umoziuji zapojeni
do pracovniho procesu tém, kdo z né€j byl z n€¢jakého divodu vytazen (napt. z divodu péce
o déti ¢i rodinného pfislusnika), ale 1 vSem ostatnim, ktefi flexibilni formy prace vnimaji
jako nastroj sladéni pracovniho a osobniho zivota. Zatimco pro ¢ast zaméstnanci mohou
flexibilni formy préce pfedstavovat u€inné feSeni kombinace osobniho a pracovniho Zivota,
pro jiné mohou flexibilni formy prace, predevsim casteCné uvazky, predstavovat riziko
nedobrovolné podzaméstnanosti, nizkého platového ohodnoceni ¢i pracovni nejistoty.
Z pohledu zaméstnanci existuje fada bariér pro vyuzivani flexibilnich forem prace
(Vohlidalova, Formankova, 2012).

Castetné uvazky lze zafadit do kontextu primarniho a sekundarniho trhu prace.
»Sekundarni casteCné uvazky* jsou uvazky vyskytujici se na sekundarnim trhu prace, tedy
jak jiz bylo v textu prace zminéno, na trhu, ktery se vyznacuje nizkou stabilitou pracovniho
mista a niz§im platovym ohodnocenim. , Udrzovaci casteCné uvazky“ jsou ty, které
se vyskytuji na primarnim trhu, tedy na trhu s lepSimi pracovnimi i platovymi podminkami,
jsou Casto nabizeny zameéstnancum se specifickymi znalostmi a s perspektivou karierniho

rastu (Vohlidalova, Formankova, 2012).
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Mezi nejvyznamnéjsi bariéry vyuziti flexibilnich forem prace z hlediska

zamestnancu patii nasledujici, nize vypsané bariéry.
4.1.1 Ekonomicka nevyhodnost a nizké finan¢ni ohodnoceni

Jednim z rizik prace na CasteCny Uvazek je, ze se zkracenim pracovni doby se
pomérné krati 1 finanéni ohodnoceni, resp. plat ¢i mzda, zaroven vSak pracovni ukoly
zustavaji stejné. Dalsi z divodd, pro¢ pro mnoho pracovnikil zistava vyuziti Casteénych
uvazk(l nedostupnou volbou, je prave niz§i uroven piijmd. Pfi¢inou ekonomické
nevyhodnosti je nastaveny socialni systém, kdy CasteCna ekonomicka aktivita muze byt
vyhodna méné nez uplna neaktivita. Prace na CasteCny uvazek muze byt nevyhodna
i z davodu tzv. slevy na vyzivovanou manzelku / manzela“. Zakladni vySe této slevy Cini
24 840 K¢ za rok. Pro uplatnéni této slevy je nutné splnit soucasné dvé podminky. Prvni
podminkou je, Ze partnefi musi byt sezdani, kdy dle zadkona slevu Cerpaji pouze ti, ktefi
uzaviou manzelstvi €1 registrované partnerstvi. Zaroven od roku 2024 dochazi ke zptisnéni
podminek pro uplatnéni této slevy, a tedy ze vyzivovany manzel / manzelka se musi starat
odit¢ do veéku tii let ve spoleéné hospodafici domdacnosti. Druhou podminkou je
neptekroceni rocnich piijmu 68 000 K¢ vyzivovaného manzela / manzelky (Formankova et
al., 2011).

Nevyhodnost zkracenych tivazku je tedy mimo jiné zalozena i na rozhodnuti, zda
osoba, ktera peCuje o dité ma radéji zistat doma, nebo zda jit pracovat na zkraceny uvazek
s tim, ze rodina pfijde o danové zvyhodnéni, a jesté je zde atribut placeni Skolkovného

¢i jiného zafizeni péce o déti do tii let veéku.
4.1.2 Nejistota zaméstnani

Castecné uvazky jsou spojeny s nizsi pracovni jistotou a stabilitou. Caste¢né uvazky
jsou casto vice spojovany s vyS$§im poctem pracovnich mist na dobu urcitou, coz vede

ke kratsi primérné délce zameéstnani a niz$i mife jistoty zaméstnani.
4.1.3 Nedostupnost benefitu a pocit diskriminace

Casto zaméstnanci, ktefi vyuzivaji alternativni pracovni uvazky c¢asto nemaji
ve firemni kultufe vysoké postaveni. Flexibilni formy prace byvaji vnimany sami o sobé&

jako benefit. Casto pak zaméstnanci vyuzivajici n&které druhy flexibilnich forem prace

43



nemaji ve vztahu k zaméstnavatelim rovnocennou vyjednavaci pozici (Vohlidalova,
Formankové, 2012)

Situaci flexibilnich forem prace ovliviiuji nastavené specifické podminky
v jednotlivych spole¢nostech s ohledem na zakotrenéné stereotypy ve spolecnosti. Flexibilni
formy prace tak mohou byt vnimany jako wvstficny krok zaméstnavatele vuci
znevyhodnénému zaméstnanci. Z tohoto hlediska mohou byt zaméstnanci pracujici
na castecny ¢i jiny flexibilni uvazek vylouceni z moznosti Cerpani nékterych firemnich
benefitd, jako je napf. sluzebni automobil ¢i telefon. Neptiznani nekterych z jinak bézné
nabizenych benefiti byva spojovano s niz§i prestizi zameéstnanci na casteCny ¢i jiny
flexibilni Gvazek, ale také jako jistou formu neuznavani tohoto typ Gvazkl jako legitimni

formu vykonu prace (Formankova, Ktizkova, 2009).
4.1.4 Nadprumérna pracovni zatéz

Poskytnuti Castecnych tvazkt vzdy neznamena, ze bude adekvatné snizen objem
pozadované prace. Zameéstnanci tak mohou mit snizeny pocet hodin, vaci jinak
nezménénému objemu prace. To muZze vyustit v situaci, kdy zameéstnanec bude pracovat
v pracovni dobé za nizsi plat, ale Cast prace bude nucen vykonavat ve volném Ccase.
Nadprimérna pracovni zatéz pak poukazuje na to, ze dané pracovni pozice nejsou
uzpusobeny na to, aby je bylo mozné vykonavat ve zkraceném Case, ale pouze je jejim

vykonavatelim umoznéno pracovat v jiném nez bézném rezimu (Formankova et al., 2011).
4.1.5 Nedostatek kapacit v zarizenich péce o déti do trilet véku

Dalsi zbariér ovlivilyjicich vyuzivani flexibilnich forem prace, pifedevsim
zkracenych tvazkd u Zen je dlouhodoby nedostatek mist v matefskych Skolach a obecné
v zafizenich péCe o déti do veku tii let. Pravé nedostatek mist v matetskych Skolach
a zafizenich péce o déti do véku tii let ma dlouhodobé& negativni vliv na zaméstnanost zen
a ovliviuji rozdily v pfijmech zen a muza.

Nedostatecné kapacity zafizeni péCe o déti predskolniho véku jsou dlouhodobé
diskutovany nejen napfi¢ odbornou vefejnosti. Analyza dostupnosti zafizeni péCe o déti
piedskolniho véku z roku 2020 ukazuje, ze v Ceské republice schazi piiblizné 20 tisic mist
v téchto zafizenich pro déti ve véku do tfi let. Déale analyza poukazuje na Cetnost zamitnutych
zadosti o zafazeni do zafizeni péCe o déti predskolniho véku. Ve Skolnim roce 2018/2019

bylo zamitnuto celkovée 32 800 zadosti o umisténi do zafizeni péce o déti predSkolniho veku,
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nejCastéji odmitnuti zadosti o umisténi ditéte bylo v Praze (v pfepoctu 197 odmitnutych
zadosti na 1000 déti), nejmeéné pak v Karlovarském kraji (v pfepoctu 16 odmitnutych zadosti
na 1000 déti). Pro Skolni rok 2019/2020 bylo odmitnuto pfiblizn€ 36 000 zadosti, z toho
mnoho zadosti se tykalo déti mladsich tfi let (MPSV, 2022).

Ceska republika je jednou ze zemi s nejniZ§im zastoupenim déti do tii let véku
navstévujicich zafizeni rané institucionalni péCe. Duvodem je predev§im nedostupnost
téchto zafizeni a taky celospolecenské presvédceni, ze az hranice tfi let je nejpfimerené)si
pro postupné zatazovani déti do péce mimo rodinu. Toto presvédCeni podnécoval v historii
Cesky psychologicky diskurz, ktery opomijel zahranicni zkuSenosti a vlastni vyzkumy
provadéli pii velmi rozdilnych podminkach, nez je tomu v soucasnosti (Labusova, 2023).

Graf 6 Mira ucasti déti do 2 let na vzdelavani a péci v raném détstvi
Procento déti zapsanych do sluzeb predskolniho vzdélavani a péce
(ISCED 0 a dalsi registrované sluzby predskolniho vzdélavani a péce),
déti ve véku 0 az 2 roky, rok 2020
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Graf 6 ukazuje podil déti do dvou let véku navstévujici zafizeni rané institucionalni
péde. Ceska republika je s pouze 5,9% zastoupenim, co se tyée udasti déti mladsich tii let
v zafizenich péCe o déti predskolniho véku, jednou z nejnize hodnocenych zemi OECD, hife
je natom uz jen Mexiko (4,6 %), Slovensko (4,4 %) a Turecko. Praimér zemi OECD je 36 %,
nejlépe na tom je Nizozemsko (69,4 %).

Podobna data vykazuje i metodika méteni Eurostatu, podle této metodiky podil déti
ve véku do tii let, které navitdvuji zafizeni péte o déti piedskolniho v&ku byl v Ceské
republice druhy nejnizsi mezi zemémi EU27, a to pouze 6,8 %, horsi hodnoty vykazuje uz
jen sousedni Slovensko s podilem pouze 2,3 % déti navstévujicich zafizeni péce o déti

ve veku do tii let. Primér EU27 je 35,9 %, coz je obdobna hodnota, jako kterou vykazuji

45



vysledky méfeni dle metodiky OECD. Obdobné s vysledky OECD je i poradi, které vykazu;ji
data Eurostatu, nejvice déti do véku tii let, které navstévuji zatfizeni péce o déti predskolniho
veéku je v Dansku (74,7 %) a Nizozemsku (72,3 %) (Eurostat, 2024).

Barcelonsky cil'® tohoto ukazatele byl stanoven na 33 %, tento cil splnilo dle
poslednich dat Eurostatu za rok 2022 celkem 12 clenskych statti. Noveé je Barcelonsky cil
do roku 2030 stanoven na 45 %, ale pro staty, které nedosahu;ji ani predchoziho cile 33 % se
doporucuje zvySeni miry Ucasti alespori o urcity procentni podil (Rada EU, 2022).

Podpora cenové dostupného, pristupného a kvalitniho ptfedskolniho vzdélavani
a péce je jednou z vladnich priorit. Pfestoze v oblasti poctu dostupnych mist bylo dosazeno
pokroku a déti mohou pobyvat bud’” v matetskych Skolach (spadajicich pod ministerstvo
Skolstvi), nebo v détskych skupinach (spadajicich pod ministerstvo prace a socialnich véci),
stale v Ceské republice schazi piiblizné 20 tisic mist v zafizenich predskolni péte pro déti
ve veéku do tii let. Podpora zfizovani zafizeni péce o déti a piedskolniho vzdélavani je
vyjadfena ve vladni strategii rovnosti zen a muza na léta 2021 — 2030, v této strategii je
reflektovana potfeba mateiskych skol, détskych skupin a mikrojesli (Ufad vlady CR, 2021).

Jak jiz bylo na ptedchozich grafech demonstrovéano, predskolni zafizeni navstévuje
v soucasnosti v rozvinutych zemich vétSina déti. Navstéva zatizeni pro déti mladsich tii let
je v Ceské republice velmi malo rozsifena. S roz§ifovanim dostupnosti rané institucionalni
péce se Casto hovoii v souvislosti s moznym negativnim dopadem na rozvoj déti. Mimo jiné
podle prizkumu vetrejného minéni mezi rodici poradaném MPSV 69 % respondentt uvedlo,
Ze si jejich okoli mysli, Ze je pro jejich dité nejlepsi, aby zistalo do véku 3 let doma (MPSV,
2021). Toto dogma rozsifené napfic Ceskou spoleCnosti je v mezinarodnim kontextu
nepotvrzeno. Naopak studie spolecnosti IDEA shrnujici poznatky tfi vyzkumu kauzalnich
dopadii dostupnosti institucionalni predskolni péfe v Némecku na osobni rozvoj déti,
neprokazala negativni dopady na Skolni zralost jak z ohledu kognitivniho, tak socialné
emocniho (Satava, Pertold, 2017).

Problematika souvisejici s nedostatkem zkracenych uvazki a nedostatkem kapacit

predskolni péce o déti do veku tii let je propad zaméstnanosti v obdobi matefstvi, ktery je

10 pozn. ,,Barcelonské cile uruji, Ze v ¢lenskych statech by méla byt zajist&na nabidka zafizeni péée o déti
pro minimalné 90 % déti ve véku od tii let az do zahijeni povinné Skolni dochazky a pro minimdlné 33 %,

resp. 45 % déti ve véku do tii let.
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nejhorsi v Evropské unii. Na jednu stranu ma Ceska republika vysokou miru zameéstnanosti

zen na trhu prace, na druhou stranu propad v obdobi matefstvi je nejvyssi v celé EU.

4.2 Bariéry flexibilnich forem prace ze strany zaméstnavatela

vwr

Nasledujici stranky vymezuji dalSi bariéry, které ovliviiuji vyS§si vyuzivani

flexibilnich forem prace predevsim ze strany zaméstnavateld.
4.2.1 Nevhodna struktura dani a prispévkii na socialni pojisténi

Datiové zatizeni prace je v Ceské republice nad primérem zemi OECD. Dle dat
OECD je ,dantovy klin“, tedy rozdil mezi c¢istou mzdou a celkovymi naklady
na zaméstnance, v Ceské republice za rok 2022 39,8 %. Pramér OECD za stejny rok Cini
34,6 %.

Graf 7 Priitmérné danové zatizeni prdce

Prumérné danové zatizeni (% nakladu prace)
Svobodna osoba se 100 % prumérného vydélku, bez ditéte, rok 2022
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Zdroj: OECD (2024), online data set: tax wedge indicator

Graf 7 znazoriiuje pozici Ceské republiky v ramci zemi OECD. Lze argumentovat,
ze celkovy primér zemi OECD je snizovan predevsim zemémi mimo Evropu (v tabulce:
Kolumbie, Chile, Novy Zéland, Mexiko, Jizni Korea, Costa Rica, Australie a dalsi.), tedy
zemémi svelmi odliSnou ekonomikou. Srovnani s témito zemémi proto nemusi byt
nejstastnéjsi volbu i kvili tomu, Ze z evropskych zemi je pod primérem OECD pouze
Polsko a Island. V evropskych zemich je datiové zatizeni vyrazné vy$si nez v zemich
mimoevropskych, zasadni vliv na to ma vyssi pojistné placené zaméstnavatelem. Danovy
klin se pro zamé&stnance v Ceské republice sniZil oproti roku 2021 0 0,2 %, tedy z 40 % na
39,8 %. Co se ty¢e vySe plateb na socialni pojisténi je Ceska republika spole¢nd

s Rakouskem, Francii a Némeckem zemi, kde toto presahuje jednu tfetinu naklada prace.
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Ceska republika je, co se ty&e plateb na socialni pojisténi, hned za Francii (26,7 %) s 24,8 %,
které odvadi a pln€ administruje zaméstnavatel (OECD, 2023).

Vysoké zdanéni prace je demotivujici. ,,MiiZe demotivovat jak pri vstupu na trh
prdce, tak tfeba pri prebirani si dalSich zdvazku. Zdrovern to miiZe vytvdret motivaci k tomu
vstupovat do Sedé ekonomiky a do u nas velmi populdrniho svarcsystému. V Ceské republice
Jsou miliony Zivnostnikii, ale velkd cdst z nich jsou tzv. kancelarsti Zivnostnici, kteri nemaji
zaméstnanecky pomér jen kviili tomu, Ze zaméstnavatel by na né mél prilis vysoké mzdové
ndklady.© (Peterka, 2024). Vysoké dafiové zatizeni prace navic omezuje atraktivnost
flexibilnich, resp. Caste¢nych tivazki a celkoveé brzdi ekonomiku. Od tinora 2023 mohou
zaméstnavatelé uplatnit slevu na pojistném na socialni zabezpeceni u vybranych skupin
zaméstnancu. Sleva €ini 5 % ze socialniho pojisténi hrazeného zaméstnavatelem. Odpocet
se vztahuje na zaméstnance, konkrétné na studenty, pracovniky do 21 let, Cerstvé
rekvalifikované, zdravotné postizené a na osoby pecujici o dit€¢ do 10 let véku nebo osoby
star$i 55 let pracujici minimalné 8 a maximaln& 30 hodin tydng&. Podle informaci Ceské
spravy socialniho zabezpe&eni (CSSZ) slevu k prosinci 2023 uplatnilo 25 789 jedineénych
zamé&stnavateld pro celkem 123 644 zamé&stnanct. Z udaja, které CSSZ uvefejnila vyplyva,
Ze po zavedeni této slevy vzniklo nové zhruba 22,6 tisic zkracenych Gvazkd. Zeny zastupuiji
74 % osob, na které je sleva uplatnéna. Zarovenl 36 % tvori osoby starsi 55 let a 38 %

zastupuji osoby pecujici o dité do 10 let (MPSV, 2024).
4.2.2 Udrzovani stavajicich pracovnich mist namisto vytvareni novych

Problém udrzovani stavajicich pracovnich mist namisto vytvafeni novych uzce
souvisi s prfedchozi bariérou, tedy nevhodnou strukturou dani a pfispévki na socialni

pojisténi.
4.2.3 Nedostate¢na vzdélanostni a kvalifikaéni uroven pracovni sily

S ménici se povahou trhu prace je potieba pruzné reagovat na naroky trhu prace.
V kontextu zmén na trhu prace a rostouciho vyznamu flexibilnich forem prace je hlavnim
omezenim nizka uroveii lidského potencialu v Ceské republice. Dle statistik Eurostatu se
Ceska republika fadi mezi zem& s nizkym procentem osob, které se prab&zné vzdélavaji.
V roce 2022 se pravidelné mésicné vzdélavalo 9,4 % dospélé populace (25 az 64 let), v roce
2021 bylo toto procentualni zastoupeni znatelné€ niz§i, a to pouze 5,8 % pravidelné se

vzdélavajicich dospélych. Primér v EU je za rok 2022 11,9 %.
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Graf 8 Mira ucasti na vzdeélavdni a odborné pripravé

Mira ucasti na vzdélavani a odborn¢ pripravé (posledni 4 tydny)
25 - 64 let, rok 2022
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Graf 8 vyjadiuje miru ucasti na vzdélavani a odborné pfipraveé v ramci zemi EU. V
grafu (Graf 8) jednoznaéné dominuje Svédsko s mirou G&asti 36,2 %, naopak nejhtie je na
tom dle dat Bulharsko, kde je mira Gcasti na vzdélavani a odborné pripraveé pouze 1,7 %
v referenénim obdobi &tyt tydnd pred sbérem dat. Ugast na vzdélavani a odborné piipravé je
meéftitkem celozivotniho u€eni. Mira iCasti na vzdélavani a odborné pripravé zahrnuje tiCast
na formalnim i1 neformalnim vzdélavani a odborné priprave.

Upskilling neboli prohlubovani kompetenci pracovnich sil, znamena proces
zlepSovani a rozsSifovani stavajicich dovednosti, znalosti a kvalifikaci jednotlivce, aby byl
schopen lépe plnit svou praci nebo aby se pfipravil na nové pracovni piilezitosti. Tento
termin je Casto pouzivan v kontextu pracovniho trhu a vzdélavani se. Upskilling muze
zahrnovat absolvovani kurzi, Skoleni, ziskavani novych certifikaci nebo dokonce vyuku
novych technologii nebo metod pracovniho procesu. Cilem upskillingu je zvysit
produktivitu, konkurenceschopnost a zaméstnatelnost jednotlivei v rychle se ménicim
pracovnim prostfedi. Skutecny upskilling, ktery spociva v rozsifeni znalosti a dovednosti
predevsim v oblasti digitalnich schopnosti, jazykové vybavenosti a soft-skills mize pomoci
jednotliveim mimo soucasnou pozici a zarovefi spolecnosti a ekonomice. Z vysledka studie
Boston Consulting Group (BCG) vyplyva, ze pro budoucnost ceského pracovniho trhu bude
upskilling nutny pro udrzeni konkurenceschopnosti a zvySeni produktivity a spokojenosti
(Wiedermann et al., 2022).

Co se tyce digitalni gramotnosti, tak se Cesk4 republika drzi nad primérem EU
v procentnim zastoupeni obyvatelstva s minimalné zakladnimi digitdlnimi dovednostmi.

Z dat Eurostatu se ukazuje, e za rok 2021 bylo v Ceské republice 59,69 % osob ve véku od
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16 do 74 let, ktery maji alespon zakladni digitalni dovednosti. V roce 2023 se jiz tento udaj
zvysil na 69,11 % osob s alespon zakladnimi digitdlnimi dovednostmi, v procentualnim
zastoupeni je pred Ceskou republikou pouze Dansko (69,62 %), Svycarsko (77,52 %),
Norsko (81,09 %), Finsko (81,99 %) a Nizozemsko (82,7 %), prumér za EU je ve stejném
roce 55,35 % (Eurostat, 2024).

Ze studie a metodiky BCG modelu pracovniho trhu vyplyva, ze v roce 2030 se zvysi
podil pracovnich pozic vyzadujicich alespon zakladni digitalni dovednosti az na 90 % ze
soucasnych 54 % (Wiedermann et al., 2022). Dulezitost zvySovani digitalni gramotnosti je
v souCasné dobé prioritni. Rozvoj digitalnich dovednosti je kliCovym prvkem pro
dlouhodoby ekonomicky rist, zvySovani produktivity, zaméstnanosti, udrzitelného rozvoje
a socialni soudrznosti. Technologie jsou v soucasnosti nedilnou soucasti kazdodenniho
zivota a vyuka informatiky je nezbytnou soucasti zakladniho vzdélani. Ziskané dovednosti
v oblasti informatiky a digitalnich technologii v Ceské republice vyrazné piispivaji
k ekonomickému rozvoji a mohou poskytnout komparativni vyhody na globalnim trhu
prace. Digitalni dovednosti umoziuji bezpecny pohyb v prostiedi, kde jsou technologie
neoddélitelnou soucasti kazdodenniho zivota a zaroveti jsou klicové pro uspéch na trhu
prace.

Uroveii jazykové vybavenosti je v Ceské republice nadpriméma. Dle statistik
Eurostatu v Ceské republice za rok 2022 deklaruje znalost alespofi jednoho ciziho jazyka
77,9 % obyvatel ve véku 25 az 64 let. Znalost jednoho ciziho jazyka deklaruje 46,6 %
obyvatel ve véku 25 az 64 let, dva cizi jazyky ovlada 24,5 % obyvatel a tfi a vice cizich
jazyku ovlada 6,8 % populace. Co se tyCe obyvatel, ktefi nedeklaruji znalost ani jednoho
ciziho jazyka je Ceska republika s 22,1 % t&sn& pod pramérem EU (25 %). Nejlépe je na
tom Norsko, kde znalost tii a vice cizich jazyka deklaruje 72,2 % populace, zaroven znalost

alesponi jednoho ciziho jazyka deklaruje 98,5 % populace ve véku 25 az 64 let.
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Graf 9 Mira znalosti alespon jednoho ciziho jazyka

Mira znalosti alespon jednoho ciziho jazyka (podle vlastniho vyjadieni) a
odboma uroven znalosti ciziho jazyka
25 - 64 let, rok 2022
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Graf 9 vyjadfuje procentualni zastoupeni obyvatel v jednotlivych statech EU
deklarujicich znalost alespon jednoho ciziho jazyka. Jak jiz v textu bylo napsano, nejlépe je
na tom ve srovnani s ostatnimi staty Norsko, ostatné celkoveé 11 stati deklaruje, ze vice jak
90 % populace ve véku 25 az 64 let hovori alespon jednim cizim jazykem. Nejhtife na tom
ve srovnani s ostatnimi staty je Bulharsko, kde alesponl jednim jazykem hovoti 48,2 %
obyvatel.

Co se ty&e trovnd hovorenych jazykt je Ceska republika druha nejhorsi, tedy znalost
alespoii jednoho ciziho jazyka sice deklaruje 77,9 % dospélé populace, odbornou'! znalost
ciziho jazyka vSak uvadi pouze 14,9 % dospélé populace. Nejlépe dle vlastniho vyjadieni
ovladaji cizi jazyk na odborné urovni v Lucemburku, kde odbornou uroven znalosti uvadi
68,9 % obyvatel. Jazykova vybavenost je nezbytna pro zvySovani konkurenceschopnosti
a schopnosti se prizpasobit globalnim trendim. Dle vysledkd studie BCG ,,priblizné
1 milion zaméstnancii pracuje v profesich, které jsou a budou ohrozeny vyznamnéjsim
sniZenim poctu pracovnich mist a prebytku zaméstmancii. Celkem prijde do roku 2030
o pracovni misto cca 330 tisic pracujicich nad rdmec bézné fluktuace mezi firmami (jejich
pozice zanikne a nebudou moci ddle vykondavat svou profesi). Bude k tomu dochdzet

postupné, v pritbéhu let. “ (Wiedermann et al., 2022, s. 19).

1 pozn. odbornou znalosti se pro vysledky sbéru dat mysli ,,Proficient” — rozumi Siroké $kale naro&nych texti

a flexibilné pouziva jazyk. Jazyk ovlada téméf dokonale (pieklad Eurostat metadata)
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Postupnou pfeménu pracovniho trhu lze vysvétlit na zakladé globalnich trenda
z oblasti technologii (napf. automatizace, globalizace, uméla inteligence) ¢i prostredi (napf.
zelend energie, sdilena ekonomika, e-mobilita). Zaroven vsak tyto globalni megatrendy
vytvoii prostiedi pro vznik novych pracovnich prilezitosti, 1ze tedy predpokladat, ze pro
zminénych 330 tisic pracujicich ze studie bude vznik novych mist pfilezitosti ke zméné
povolani. K adaptaci na zmény bude pro nékteré zaméstnance nutny proces reskillingu
neboli rekvalifikace, tzn. zaSkoleni v rdmci pracovni pozice, rekvalifikacni kurzy ¢i digitalni
upskilling (Wiedermann et al., 2022).

V roce 2021 dle dat MPSV byl pocet uchazeCi o zaméstnani, ktefi byli zafazeni
do rekvalifikaci 7 712. Usp&né ukonéilo rekvalifikaci 6 749 uchaze&t a z toho bylo do
dvanacti mésicu 4 478 uchaze¢ umisténo do zaméstnani (MPSV, 2022).

Rekvalifikace jsou dulezitym nastrojem aktivni politiky zaméstnanosti.
Rekvalifikace jsou navrzeny tak, aby odpovidaly aktualnim potifebam trhu prace a obvykle
zohlednuji predchozi vzdélani uchazecu. Tyto programy jsou spiSe kratkodobé a vedou
k ziskani konkrétnich kvalifikaci. Rekvalifikace mohou pfinést vyznamnou pomoc
znevyhodnénym uchazeCim na trhu prace, zejména tém s niz§im vzdélanim nebo
dlouhodobé nezaméstnanym (Hora et al., 2020). Je dualezité, aby pojem celozivotniho
vzdélavani a pracovni flexibility nezistaval pro vétSinu Ceské populace pouhou frazi, ale aby

byl aktivné piijiman jako nastroj pro otevirani novych pracovnich pfilezitosti.
4.2.4 Stavajici proces propousténi a nejednotna uroven socialni ochrany lidi

V Ceské republice pretrvava vyrazna ochrana standardnich zamé&stnani, coz vytvai
jisté prekazky pro uplatiiovani flexibilnich forem prace. Zaméstnanci zaméstnani flexibilng,
predevsim na ¢asteCny uvazek ¢i dobu urcitou, Celi nedostateCné socialni ochrang, vyssi
nejistoté a niz§im mzdam. Preferovanymi formami zamé&stnani v Ceské republice zistavaji
pracovni pomeéry na plny uvazek a na dobu neurCitou, nebot’ jsou spojovany s vysSSim
mzdovym ohodnocenim a vétsi jistotou prace a zabezpecenim. Jinymi slovy socidlni ochrana
flexi-zaméstnanct, nejen téch na CasteCny uvazek, je nedostate¢na. Toto je dusledkem
nadmérné ochrany standardnich zaméstnani a slozitého procesu propousténi. Specifické
skupiny zaméstnanct tedy preferuji plné avazky na dobu neurcitou kvuli vyssi mzdové
urovni a vétsi socialni stabilité (IPIS, 2019, s. 49).

Dle dat OECD me¢l indikator miry ochrany stalého pracovniho mista v roce 2019

hodnotu 3,26. Ukazatele OECD v oblasti ochrany zaméstnanosti jsou syntetickymi ukazateli
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pfisnosti regulace propousténi a vyuzivani smluv na dobu urcitou. Pro kazdy rok se ukazatele
vztahuji k pravni upravé platné k 1. lednu. Udaje se pohybuiji od 0 do 6, pii¢emz vy3si skore
predstavuje piisnéjsi regulaci.

Graf 10 Prisnost ochrany zaméstnani (EPL)

Prisnost ochrany zaméstnani - individualni propousténi (bézné smlouvy)
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Zdroj: OECD (2024), data set code: EPL_R

Graf 10 znazorfiuje ochranu stalych pracovnich mist v zemich OECD. Ceska
republika mé ochranu stalych pracovnich mist druhou nejvyssi, hned po Nizozemsku (3,61),
Primeér zemi OECD je 2,06. Graf 10 jinymi slovy zobrazuje hodnoty EPL (Employment
Protection Legislation), tedy prehled o rigidité pravnich norem tykajicich se propousténi a
najimani zaméstnanci. Ukazatele OECD tykajici se pravnich predpisi na ochranu
zaméstnanosti hodnoti pravni predpisy tykajici se propousténi pracovniki na zakladé
fadnych smluv a najimani pracovniki na zakladé smluv na dobu urcitou. Zahrnuyji jak
individualni, tak kolektivni propousténi.

Data ukazuji, ze nejpiisnéj§i podminky vykazuje Nizozemsko, je to predevsim proto,
ze v Nizozemsku plati dvoji systém pro ukonceni pracovniho poméru. Zameéstnavatelé
v soukromém sektoru mohou bud’ zadat o souhlas organu verejné spravy, pokud nedosahnou
dohody se zaméstnancem ohledné ukonceni pracovni smlouvy, nebo mohou podat navrh na
rozvazani pracovni smlouvy piimo k soudu. Pfi absenci dohody musi byt dodrzen stanoveny
postup pro propusténi. Tyto procesy slouzi jako kontrola a posuzuji divodnost zamys$leného
propusténi. V piipadé nedostatecného zdivodnéni vypovédi muze zaméstnavateli byt
odeptfeno povoleni k predani vypoveédi. Presto je diky nastavené politice Nizozemsko
ve vyuzivani flexibilnich forem prace zemi, ktera obsazuje prvni piicky v mezinarodnim

srovnani (OECD, 2019).
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Pravni predpisy na ochranu zaméstnanci v Ceské republice jsou napiiklad
ve srovnani s Danskem mnohem pfisn€jsi. Hlavnim rysem déanského trhu prace je vnéjsi
numericka flexibilita, tedy jednoduchost naboru a propousténi zaméstnanct. Uroveii
ochrany proti propousténi je v Dansku niz§ ve srovnani se zemémi, jako je Svédsko
a Némecko. Pro dansky trh prace je bézna vysoka mobilita pracovni sily a vyznamna je také
funk¢ni flexibilita zaméstnanc. Navzdory flexibilité pfi propousténi a kratké délce
zameéstnani na jedné pozici ma Dansko relativné nizkou miru nezaméstnanosti (IPIS, 2019,
s.75, 97).

Proces propousténi a ochrana zaméstnanct jsou pilifi flexicurity (vice kapitola
3.2, Flexicurity “). Skonceni pracovniho poméru hraje v konceptu flexicurity kli¢ovou roli.
Uprava ukongeni pracovniho pomé&ru by méla zohlediiovat potiebu flexibility pro mobilitu
pracovni sily a snadnost naboru a propousténi zaméstnanci. Zaroven by uprava ukonceni
pracovniho poméru méla zajistit stabilitu zaméstnani a ochranu zaméstnanca pred nahlym
skonenim pracovniho poméru.

Narodni ekonomicka rada vlady (NERV) predstavila v novém navrhu z ledna 2024
fadu opatfeni k vyssimu dlouhodobé udrzitelnému ekonomickému ristu. jednim z navrhu je
modernizace Zakoniku prace jakozto hybatele pracovniho trhu, pravé v tomto predlozeném
opatfeni se objevuji prvky danského modelu flexicurity. V odivodnéni pro modernizaci
Zakoniku prace je kladen diraz na zjednoduSeni procesu propousténi: ,, Procento
nezaméstnanosti v CR vykazuje stabilné nizké hodnoty a zdroveri jsou firmy, které nemohou
dokoncit své zakdzky, protoZze nemaji kvalifikované zaméstmance. Tato diskrepance by se
mohla vyresit cdstecné i legislativnimi zménami v Zdakoniku prdce, ktery momentdlné resi
spiSe ochranu zaméstnance a uz ne tolik prdva zaméstmavatele. V nékterych vyspélych
zdpadnich zemich se ma za to, Ze zaméstmavatel stoji predevsim o schopné, produktivni
zaméstnance s vysokym vykonem. Ti dostanou adekvatnich odménu za prdci, kterd je
motivuje jesté k vétsim vyvkoniim a k predkladani naméti, Feseni, ktera vedou k vétsimu zisku
zamestmavatele, a tudiz k rostouci ekonomice zemé. Problémovi zaméstnanci nebo
zaméstnanci bez vykonu, pokud hrubé neporusi pracovni kdzer, jsou v Ceské republice
nepropustitelni. Obtizné propousténi, napriklad i v reakcich na externi Soky, vaze
zaméstnance v méné produktivnich firmdch a tim také brzdi rozvoj vice produktivnich firem,
které maji zajem nabirat nové zaméstnance. Tento fakt je jeden z faktorii vedouct ke snizeni
produktivity prdace firem, a tudiz ke ztrdté konkurenceschopnosti na svétovych trzich.

(NERV, 2024, s. 14-15). Zcitovaného odivodnéni je znatelna frustrace predevs§im
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zaméstnavateld nad nemoznosti uplatnéni externi numerické flexibility, ktera by
umoznovala pruzné najimani a propousténi zaméstnanci. Navrhem feSeni je moznost
propousténi bez nutnosti uvadét konkrétni divod, coz by bylo kompenzovano odstupnym
ve vy$i odvijejici se od délky pracovniho poméru, podobné jak je tomu v soucasnosti. Navrh
reflektuje potiebu flexibiln&jsiho trhu prace v Ceské republice.

Silna ochrana zaméstnanct brzdi tvorbu pracovnich mist. Z nekolika studii vyplyva,
ze priliSna ochrana standartnich uvazkii muze negativné ovliviiovat zaméstnanost
ohrozenych skupin na trhu prace (tzn. osoby pecujici o déti ¢i rodinné prislusniky, osoby se
zdravotnim postizenim, osoby starsi 55 let ¢i mladi lidé). Vysoky stupefi ochrany pracovniho
mista zamezuje profesni a regionalni pracovni mobilit€. Na druhou stranu, flexibilita
v oblasti ukonceni pracovniho poméru vede k méné segmentovanému trhu prace a zvysuje
ochotu zaméstnavatelti zaméstnat i tzv. rizikové skupiny osob (IPIS, 2019).

Postoj odborti v Ceské republice smérem k externi numerické flexibilité, tedy naboru
a propousténi zameéstnancu, je spise protekcionisticky, coz muze byt konfrontacni v kontextu
novych forem zaméstnavani, jako jsou flexibilni formy zameéstnavani spojené s nizsi
ochranou zaméstnanct (IPIS, 2019). V Ceské republice obecné chybi systém podpory
CasteCnych uvazku jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance, ktery lze nalézt v mnoha
zapadoevropskych zemich. Projekt podpory forem flexibilniho zaméstnavani (FLEXI) ufadu
prace Ceské republiky s dobou realizace od 1.ledna 2021 do 31. srpna 2023 mél za cil
podpofit vyS§si soulad mezi rodinnym a pracovnim zivotem a zaroveil usnadnit vstup

a udrzeni se na trhu prace.
4.2.5 Nizka politicka priorita a mala informovanost verejnosti

Politicka priorita se zvysSuje, coz dokazuji nové vyzvy a dotacni tituly, které se na
podporu flexibility prace vypisuji. AvSak nedostate¢na informovanost verejnosti muze
zaprticinit nedostatecné povédomi o moznostech a vyhodach flexibilnich forem prace, casto
se ve spojeni s flexibilnimi formami prace hovoii pouze o znevyhodnénych skupinach na
trhu prace a o tom, ze flexibilni formy prace pomohou t€émto znevyhodnénym skupinam zpét
na pracovni trh. Tato komunikace vSak muze vést k domnénce, Ze flexibilni formy prace
jsou vyhrazeny pro znevyhodnéné, druhotadé ¢i méné aktivni zaméstnance, coz muze dale
omezit pfijimani flexibilnich pracovnich modelli ze strany zaméstnavatel a stigmatizace
zaméstnancu, které tyto pracovni modely vyuzivaji. Disledkem muize byt pravé vétSinové

vyuzivani tradi¢nich forem prace. Klicové je zvySeni povédomi a informovanosti
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o flexibilnich formach prace, a zarovenn je nezbytné aktivni zapojeni politickych
predstaviteld a instituci do diskusi, které budou podporovat rozvoj a implementaci
modernich, flexibilnich pracovnich modela. Flexibilni formy prace vsSak nejsou jen
vyhradou téchto prezentovanych znevyhodnénych skupin na trhu prace. Z prizkumd jasné
vyplyva, ze znacna Cast potencialnich zameéstnanct, bez ohledu na pohlavi, by si piala
pfistup k flexibilnim pracovnim podminkam. Data dale ukazuji, ze dilezitost flexibilnich
forem prace je stejna v pripadé osob s détmi 1 bez déti. Jinymi slovy neexistuje velky rozdil
v pfistupu a vyuzivani flexibilnich forem prace mezi zaméstnanci s détmi a bez déti, coz
naznacuje, ze pristup k flexibilnim formam prace je jen malo zavisly na pfitomnosti déti
(OECD, 2016).

Organizace, které¢ nemaji vhodné flexibilni pracovni podminky tak mohou piichazet
o dobré zaméstnance. Dle v textu jiz popsanych vystupa ze studii vyplyva, ze zaméstnanci
maji zajem o flexibilni formy prace a predpoklad je, ze tento zdjem do budoucna ve svétle
zmeén pracovniho trhu stale poroste. Informace pfedavané verejnosti by mely vést celkove
k podporte flexibilnich forem prace, a nejen k tomu, ze flexibilni formy prace jsou nastrojem

k zaclenéni nejen znevyhodnénych skupin na trh prace.
4.2.6 Nizka adaptabilita zaméstnancu na zmény na trhu prace

Problém nedostateéné adaptability zaméstnanct v Ceské republice piedstavuje
vyznamnou piekazku pfi ziskavani kvalitni pracovni sily, zejména pro dlouhodobé
nezaméstnané jedince a ty, jejichz kvalifikace nedostate¢né odpovida soucasnym potiebam
trhu prace. Ceska kultura prace je spiSe tradicionalistickd a konzervativni, coz muiZe
predstavovat bariéru pro mnohé podniky k pfijeti novych pracovnich modelt. Neéktefi
zameéstnavatelé, ale 1 zaméstnanci preferuji tradiCni pracovni rezimy a maji obavy se
zavedeni novych forem flexibility. Jak jiz bylo v textu prace popsano, zaméstnanci
v soucasné dobé stale vice hledaji praci smysluplnou, flexibilni pracovni dobu a vétsi balanc
mezi pracovnim a osobnim zivotem. Investice do téchto zmén pak mohou zajistit podnikiim
konkuren¢ni vyhody nejen v oblasti vyhledavanich novych zaméstnancu.

S nizkou adaptabilitou zaméstnanci souvisi i nedostatecna vzdélanostni
a kvalifika¢ni uroven zaméstnancu (vice viz kapitola 4.2.3 , Nedostatecnd vzdélanostni
a kvalifikacni tiroven pracovni sily ) a neochota ptizptisobovat se novym trendim. Tato
problematika souvisi dale i se spoléhanim se na nastavenou ochranu v pfipadé ztraty

zameéstnani misto aktivniho usilovani o nové zaméstnani. Aktivni Gsili, jako je rekvalifikace,
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dalsi vzdélavani, dojizdéni, zména bydli§t€¢ nebo akceptace nestandardnich pracovnich
modelt, je Casto opomijené (vice viz kapitola 4.2.3 , Nedostatecnd vzdélanostni a
kvalifikacni uiroven pracovni sily “). Vyteseni této problematiky bude vyzadovat komplexni
strategie zaméfené na podporu adaptability a reskillingu zameéstnanct, spole¢né s podporou

a motivaci k aktivnimu hledani novych pracovnich piilezitosti (VUPSV, 2004).
4.27 Nedostatek novych programu podporujicich flexibilitu trhu prace

Predchozi vymezené bariéry jiz naznaCovaly zvySeny politicky zajem o podporu
flexibilnich forem prace. V prubéhu let byly predstaveny programy a iniciativy, které se
zaméfuji na podporu flexibilnich forem prace. Prikladem muze byt dota¢ni podpora pfi
zavadéni diverzity a flexibility do pracovniho prostiedi a firemni kultury, ktera bézi od srpna
2022 do srpna 2024. Cilem je prosazeni genderové vyvazenosti na trhu prace spolecné
s rovnymi pracovnimi podminkami a lepsi rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem,
a zaroven pomoc zpiistupnit cenové dostupnou péci o déti a zavislé osoby.

Casto jsou podpory a iniciativy cileny pfedevsim na Zeny, resp. matky, stari osoby

a mladé lidi, avSak flexibilitu prace by uvitala Sirsi skupina osob.

Bariéry na strané zameéstnavatelt jsou dale shrnuty v komparativni studii opatieni na
podporu flexibilnich forem zaméstnani ve vybranych evropskych zemich a v Ceské
republice. Tyto bariéry jsou rozdéleny na bariéry ekonomické a na bariéry organizacni

a administrativni.
4.2.8 Organizacni a administrativni zatéz

Vysoka administrativni zatéz je jednou z bariér, se kterou se zaméstnavatelé pfi
implementaci flexibilnich forem prace setkavaji. Administrativni zat€z predstavuje mnozstvi
prace, kterou musi zaméstnavatel vykonavat k dodrzeni riznych administrativnich
povinnosti stanovenych vladnimi ptedpisy, pravidly a procedurami. Jedna se o Sirokou skalu
¢innosti a mize zahrnovat vypliovani formulafi, vedeni dokumentace, plnéni danovych
povinnosti, sbér dat a fadu dalsich administrativnich tkonti. Administrativni zat€z miize byt
vniméana jako problematickd a zbytecna, pokud je povazovana za nadmérnou nebo
neumeérnou vzhledem k zamyslenym cilim regulace. Administrativni zatéz zabira podnikim
Cas a zdroje, které by mohly byt vyuzity jinde. Nadmérna administrativni zatéz predstavuje

bariéru pro mensi a nové podniky, které nemaji dostatek zdroji. Snizeni administrativni
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zatéze je cilem mnoha vlad a organizaci, tak aby byly zjednoduseny procesy a odstranény
zbytecné prekazky pro usnadnéni podnikani.

V Ceské republice probiha fada programi a aktivit zamé&fujicich se na snizovani
nadbyteCné administrativni zaté€ze podnikateld. Jednou ziniciativ je , podnikatelsky
balicek™, ktery obsahuje soubor opatfeni navrzenych k upraveé legislativy a procesu s cilem
zjednodusit podnikani a snizit administrativni zatéz. Dalsi iniciativou je napfiiklad online
platforma , databaze informacnich povinnosti podnikatelt“, ktera predstavuje piehled vSech
informacnich povinnosti podnikateld ve vztahu k pravu (MPO CR, 2018).

Index snadnosti podnikani (ang. Ease of Doing Business Index) je hodnotici ukazatel,
ktery srovnava podminky pro podnikani v jednotlivych zemi. Index hodnoti, jak snadné je
v jednotlivych zemi zalozit novou firmu, ziskat stavebni povoleni, uzavirat smlouvy, platit
dané a vykonavat dalsi aspekty podnikéani. Index snadnosti podnikéni je ¢asto pouzivanym
nastrojem pro hodnoceni obchodniho prostiedi a muize byt uziteCny pro podnikatele,
investory a vlady. Zahrnuje rizné faktory, které mohou ovlivnit atraktivitu dané zemé
pro podnikani, a poskytuje komplexni pohled na podnikatelské prostedi. Tento index byva
pravidelné aktualizovan a publikovan rliznymi mezinarodnimi organizacemi, jako je
Svétova banka (Doing Business database, 2020)

Podle méfeni Svétové banky, Ceska republika v indexu snadnosti podnikani v roce
2020 obsadila 41. misto ze 190. Ze zemi EU je v poradi za Ceskou republikou uZ jen
Nizozemsko (42.), Slovensko (45.), Belgie (46.), Chorvatsko (51.), Mad’arsko (52.), Kypr
(54.), Rumunsko (55.), Italie (58.), Bulharsko (61.), Lucembursko (72.), Recko (79.), Malta
(88.).

Prvni pficky obsadily zemé jako Novy Zéland, Singapur, Hong Kong, Dansko,
Korea, Spojené staty, Gruzie, Spojené kralovstvi, Norsko a Svédsko (Doing Business
database, 2020).

Ministerstvo primyslu a obchodu ve spolupraci s dal§imi resorty provedlo pfeméfeni
administrativni zatéze. Do pfeméfeni bylo zahrnuto celkem 167 vyznamnych pravnich
predpisti z niz bylo identifikovano 1 789 povinnosti. U celkem 68 % povinnosti bylo mozné
kvantifikovat jejich administrativni zatéz, kterd doléha na podnikatele, a to ve vysi
48 420 082 100 K& rocné. Toto Cislo predstavuje celkem 184 401 090 hodin rocné.
Zbyvajicich 32 % povinnosti nebylo mozné vycislit z divodu nedostatecné dostupnosti
relevantnich udaju. nejvyssi administrativni zatéz predstavuji regulatorni predpisy, které

jsou v gesci Ministerstva financi, Ministerstva prace a socialnich véci, Ministerstva
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pramyslu a obchodu, Ministerstva zemé&délstvi a Ministerstva zdravotnictvi (MPO CR,
2022).

Organizacni zatéz predstavuje predevs§im bariéru, ktera je spojena se zménou uvnitf
podniku. Pro uspéSny prechod na flexibilni formy prace a pro zachovani produktivity
a spokojenosti zaméstnanct je nutné provést fadu zmén a uprav. Organizani zmény mohou
predstavovat zmeény v oblasti:

e Kultury a vedeni — pfechod na flexibilni praci ¢asto vyzaduje zménu firemni kultury
a vedeni zaméstnancul.

o Technologie a infrastruktura — s flexibilnimi formami prace je Casto spojena
potieba modernizace technologii a infrastruktury podniku, tak aby bylo mozné
efektivné komunikovat a spolupracovat nejen na dalku. Tako modernizace muize byt
spojena s investicemi do cloudovych sluzeb, komunika¢nich nastroji nebo softwaru.

e Pracovni procesy — spolecné se zavedenim flexibilnich forem prace mohou byt
nutné aktualizace pracovnich procest, aby lépe odrazely nové pracovni prostiedi.

e Zabezpeceni dat a kybernetickd bezpecnost — flexibilni druhy prace s sebou
mohou pfinést nova rizika v oblasti zabezpeceni dat a celkové kybernetické
bezpecnosti. Pro podniky je dulezité zachovat bezpeCnost a ochranu dat pii praci
i mimo prostfedi zameéstnavatele.

e Skoleni a rozvoj — pii piechodu na flexibilni formy prace je nutné zajistit §koleni
a podporu fadovym zaméstnanciim, zaméstnancim na vedoucich pozicich a vedeni
podniku. Tato Skoleni se mohou tykat digitalnich nastrojd, time managementu,
vedeni lidi ¢i komunikacnich dovednosti.

Vsechny vypsané, ale i dal§i zmény spojené s pfechodem na flexibilni formy prace jsou

spojeny s vySsi organizacni zatézi.
4.2.9 Ekonomické bariéry a produktivita prace

Jak jiz bylo v textu prace uvedeno, zavedeni flexibilnich forem prace muze byt
spojenou s urCitymi finanénimi naklady, které ovliviiuje fada faktorti jako technologie
ainvestice do nich, zmény pracovnich postuptd, Skoleni a rozvoj zaméstnancl, zmény
a upravy pracovniho prostfedi. I pfes vynalozené naklady pfedstavuje implementace
flexibilnich forem do podniku potencial pro aspory nakladu a dalsi ptinosy, jako je zvySena
produktivita zaméstnanca, lepsi vyvazeni pracovniho a soukromého zivota, nizsi naklady na

provoz kancelafi a dalsi.
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Rada zahraniénich studii ukazuje, Ze flexibilni uspofadani prace zvysuje produktivitu
zaméstnancu, Studie spolecnosti Gartner z roku 2021 ukazuje, ze 43 % respondentt uvedlo,
ze Casova flexibilita, resp. flexibilni pracovni doba jim pomaha dosahovat vyssi produktivity
a 30 % respondentd uvedlo, Ze vys§i produktivitu jim umoziuje krat§i pracovni doba
¢i absence dojizdéni do prace. Pouze 20 % respondentt uvedlo, Ze se jejich produktivita ani
pfi flexibilni pracovni doba nezménila. Snizeni produktivity uvedlo 26 % respondentt s tim,
ze mezi hlavni davody snizeni produktivity uvedli problémy s pfipojenim a technologické
zmény (Gartner, 2021). Tento vysledek se vSak da snizit Skolenim a kvalitni pfipravou
zaméstnancll na zménu. Vzhledem k tomu, e produktivita ma v Ceské republice spise
klesajici tendenci, coz dokazuji data hodnoceni ptidané hodnoty na hodinu odvedené prace,
ktera v Ceské republice dosahuji hodnoty 76 % proméru EU, mohlo by mit zvyseni
flexibilnich forem prace pozitivni dopad 1 na produktivitu.

Graf 11 Produktivita prace na zaméstnance a odpracovanou hodinu

Produktivita prace na zaméstnance a odpracovanou hodinu
rok 2022, hodnota 100 odpovida praméru EU27
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Data ukazuji, 7e produktivita v Ceské republice zaostava za ostatnimi zemémi
Evropské unie. AvSak ukazatel produktivity prace lez interpretovat spiSe tak, ze za
odvedenou praci Cesti zaméstnanci vyrobi hodnotu 76,6 % toho co primérny zaméstnanec
EU. Narust produktivity je spojen s fadou faktord, jako je zavadéni novych technologii,
modernizace pracovnich postupt, ale i pfijimani flexibilniho pracovniho uspofadani.
Graf 11 ukazuje, ze zem¢ s vy$§im stupném vyuzivani zkracenych uvazku, nizsiho poctu
odpracovanych hodin, vykazuji i vy§si produktivitu prace.

Dalsi studie provedena spolecnosti Airtasker ukazuje, ze zaméstnanci pracujici

vzdalené odpracuji ro¢né o 16,8 dne vice nezli zameéstnanci v kancelafi. Zatimco
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zameéstnanci v kancelafich uvadeji, ze bez zapocitani obédové pauzy, kazdy pracovni den
v pruméru 37 minut nevykonavaji svou praci, zaméstnanci pracujici vzdalené maji tento

pramér o 10 minut kratsi, tedy 27 minut (Airtasker, 2024).

4.3 Implementace flexibilnich forem prace

Zavedeni flexibility a mobility prace je znacné€ spojeno se zménou firemni kultury
a pracovnich navykul. Kapitola implementace flexibilnich forem prace vychazi z dostupnych
studii a doporueni opirajici se o vtextu popsané motivy a bariéry pii implementaci
flexibilnich forem prace v podnicich. Dikazy popsané v této praci dokazuji touhu po
flexibilnich formach prace ze strany zaméstnancu a poukazuji na fadu vyhod, které flexibilni
usporadani prace muze piinést v piipadé, Ze je spravné zavedeno. Komplikace jako je
nedostateCné piijeti a negativni postoje k flexibilit¢ v§ak mohou pramenit z chybnych
strategii zavadéni flexibilnich forem prace. Doporuceny postup vychazi z dostupnych
analyz, studii a prizkuma, predevs§im z rozhovora se zastupci spole¢nosti, uskutecnénych
vramci projektu “Spoleénym postupem socialnich partnerd k pfipravé na zmeény
v dichodovém systému — Etapa II”, publikovaného vramci manualu a inspirace pro
zameéstnavatele pro zvySeni flexibility a mobility. Déale nasledujici strany textu vychazi
z vlastniho rozhovoru se Zdenkou Studenou, zakladatelkou spolecnosti FLEXJOBS,
byvalou personalni feditelkou pivovaru Staropramen a globalni HR feditelkou pro komerc¢ni
organizaci v ramci MolsonCoors Brewing Company. Scénai rozhovoru je k nahlédnuti
v piilohéach (Pfiloha 1).

Kapitola ,,Implementace flexibilnich forem prace* nabizi komplexni a uceleny
prehled zakladnich doporuceni pfi implementaci flexibilnich forem prace. Dulezitost této
kapitoly vychazi z identifikovanych bariér. Spravna a efektivni implementace flexibilnich
forem prace je klicova, nebot’ chybna implementace muze vést k nezadoucim dasledkim

jako je pfetizeni zaméstnancu, nespokojenost nebo snizeni kvality a produktivity prace.
4.3.1 Vyhodnoceni soucasné situace

Prvnim krokem vedoucim k Gspé€Sné implementaci flexibilnich forem prace je
vyhodnoceni soucCasné situace. V tomto kroku je nutné vyhodnotit soucasné pracovni
podminky, vCetné nastavené politiky, kultury a dalSich faktora, které mohou mit vliv na

soucasnou situaci v podniku. Dukladné vyhodnoceni stavajici situace a identifikace
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prekazek, které by mohly branit procesu zavadéni je klicovym bodem uspésného zavedeni
flexibilnich forem prace. Hodnoceni soucasné situace by nemélo opomenout zaméstnance
a jejich pohled na flexibilni formy prace, jejich motivaci a zajem o tyto formy prace. Zaroven
je dulezita evaluace pracovnich pozic, resp. jaky typ flexibility je vhodny pro kterou pozici.

Dulezitost tohoto kroku lze ovéfit i tim, ze pii dialozich na téma flexibilni formy
prace zastupci spoletnosti CSOB na otazku: , Jaké postupy jste zvolili p¥i zavddéni
[flexibilnich forem prace v ramci vasi spole¢nosti? “ odpovédéli: | Prvni duleZitou aktivitou
projektu byla analytickd faze, kterda zmapovala situaci z pohledu potieb nasich zaméstmancii,
pracovniho prostredi a podminek prdce a technologii. Do analytické faze byli zapojeni
samotni zaméstmanci i manazeri, a to prostrednictvim dotazniki, workshopii, foto anket
a focus groups. Zdroven byla nominovdna skupina 30 ambasadoru z jednotlivych utvari,
Jejichz tikolem je téma propagovat smérem do svych utvarii a byt prostredniky mezi

projektem a zaméstanci.“ (IPIS, 2019, s. 57).
4.3.2 Definice cila a politiky

Klicovym aspektem je jasné definovani cili a celkové stanoveni toho, co si podnik
od zavedeni flexibilnich forem prace slibuje. Prvky flexibility mohou piispét ke zlepSeni
fady aspektt v podniku ¢i jejiho vnimani. Mezi motivy dle vyzkumu TREXIMA pro zvySeni
& zavadéni flexibilnich rezimd patii (SPCR, 2022):

e posileni motivace a loajality zaméstnancd,

e vyssi spokojenost zaméstnancd,

e lepsi moznost sladéni pracovniho a rodinného zivota,
e udrZeni a stabilizace stavajicich zaméstnancu,

e snizeni absence a fluktuace zaméstnancu,

e snadnéjsi ziskani, resp. nabor novych zaméstnancu ¢i
e uspora provoznich naklada.

Mezi dalsi cile zavedeni flexibilnich forem prace muze patfit zvySeni spokojenosti
zamestnancd, zvySeni produktivity, snizeni absenci, pruzné prizplisobeni se ruznym
potfebam, posileni jména zaméstnavatele, posileni firemni kultury, zlepSeni rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim zivotem ¢i propagace spolecnosti jako prikladu dobré praxe.

V ramci socialniho dialogu zastupci spolecnosti NNIT odpovédéli na otazku: ,, Jaké
postupy jste zvolili pFi zavadéni flexibilnich forem prdce v rameci vasi spole¢nosti? “ takto:

.,V prvni fazi jsme se soustredili predevsim na jasné vymezeni toho, co to pro nds znamend
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a jak konkrétné by to mohlo fungovat v nasi spolecnosti. Klicovym ukolem se pro nas stala
prdce s manazery spocivajici v predstaveni celého konceptu a jeho prinosu pro danou
Jednotku, vyjedndvani konkrémich prileZitosti a nasledna edukace manazerské populace.
Dulezitym prvkem je jiz zminéna komunikace kandiddtum a klientum a v neposledni Fadé

také zavedeni flexibility do struktury celkové odmény.« (IP1S, 2019, s. 60).
4.3.3 Dukladné posouzeni vhodnosti flexibilnich forem prace

Dal§im aspektem uspé$né implementace flexibilnich forem prace je provedeni
dikladného posouzeni, které urc¢i vhodnost konkrétnich flexibilnich opatfeni pro dané
pracovni prostfedi ¢i pracovni pozici a sladéni téchto opatfeni s individualnimi preferencemi
pracovnikd. Flexibilitu prace je mozné posuzovat z fady hledisek, jednim z mozného déleni
flexibility je déleni na flexibilitu:

e (asu — pruzna pracovni doba, sménny provoz a flexibilni planovani smén, prace na
kratky/dlouhy tyden, konta pracovni doby, stlaceny tyden, zkracené uvazky, sdileni
pracovnich pozic, stlaceny tyden

e mista — prace z domova, z jiné kancelare, coworkingova centra

e prostirednictvim formy spoluprace — rizné formy spoluprace se zaméstnanci, ale

i zivnostniky, experty, agenturni zameéstnani

V pfipadé, Ze nelze vzhledem k pracovni pozici nebo pracovnimu prostiedi vyuzit
flexibilitu Casu, 1ze vyuzit flexibilitu mista ¢i spoluprace a naopak. Vypracovani komplexni
politiky flexibilnich pracovnich rezima, ktera popisuje typy moznych a dostupnych
flexibilnich forem prace spolecné s kritérii zpusobilosti pracovnich pozic pro flexibilni
usporadani a pripadné pozadavky na vykonnost a délku pracovniho uvazku. Pro plynuly
chod podniku je nutné objasnit ocCekavani tykajici se komunikace, dostupnosti a
vykonnostnich standardii pro zaméstnance pracujici ve flexibilnich rezimech.

Rozhovor spani Studenou Zdenkou, zakladatelkou spolecnosti FLEXJOBS,
vyzdvihnul moznost zavadéni flexibilnich forem prace napfi¢ odvétvimi a pracovnimi
pozicemi. Za nejvyssi bariéru nizkého rozsifeni flexibilnich uvazk povazuje neochotou

113

hledat feSeni. “Je jenom mdlo skutecné objektivnich ditvodii pro¢ to nejde (mysleno zavddeéni
flexibilnich forem prdce), protoze urcité jdou zkrdcené uvazky i ve sménném provozu,
samoziejmé nejde ve sménném provozu nebo pri néjaké fyzické prdci, kterd je vdzdna

na misto, tak samoziejmé nejde home offline. Tady je také diileZité pracovat s tim, Ze
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[flexibilita md ruzné formy (formy mnoZstvi prace, mista, formy casu atd.). Je diileZité
pracovat s tim, Ze kazdy typ pozice, podle urcenych specifik, miize vyuzivat jen néjaky typ
Sflexibility.” (Studena Zdenka, rozhovor pro tcely DP).

Avsak obecny nazor je stale takovy, ze flexibilni formy prace nejsou vhodné pro
vSechny pozice a vSechny odvétvi. Je do jisté miry mozné, ze toto tvrzeni vychazi

z nedostatecné informovanosti o typech a moznostech flexibilniho usporadani prace.
4.3.4 Zajisténi spoluprace a komunikace

Pro navrhovani a zavadéni novych forem pracovnich tivazka, které by na jedné strané
zajistily potieby a preference zaméstnanci a na strané druhé uspokojily potieby podniku, je
potfeba vzajemné spoluprace mezi témito dvéma skupinami. Dostupné studie zamétujici
se na flexibilni formy prace zdiarazinuji dilezitost zapojeni zaméstnancu do utvareni
a implementace téchto flexibilnich rezimt v podniku (ILO, 2019).

Zapojeni a spoluprace zaméstnanct do procesu diagnostiky a navrhovani flexibilnich
pracovnich rezim@i mize podpofit pfijeti a Sir§i porozuméni mezi zaméstnanci. V tomto
kroku je vhodné zajistit Skoleni pro manazery a zaméstnance o vyhodach flexibilnich forem
prace a o tom, jak je vyuzivat efektivn€. Srozumitelné piedani informaci ohledné nové
politiky flexibilnich forem prace a prostor pro pfipadné dotazy zaméstnanci zajisti, aby
vSichni zameéstnanci rozuméli svym rolim a povinnostem pii zavadéni a udrzovani

flexibilnich pracovnich rezima.
4.3.5 Investice do technologii

Jesté pred prvotni fazi testovani je zadouci zhodnotit technologie pro podporu
vybranych flexibilnich forem prace vcetné zajiSténi potfebného hardwaru, softwaru
a bezpecného piistupu k podnikovym systémum. Soucasné je nutné zavedeni nastroji pro
spolupraci a komunikaci prostfednictvi platforem za i¢elem usnadnéni interakce mezi Cleny
tymu na dalku a na pracovisti. Na tento krok pifi zavadeni flexibilnich forem prace se
zaméfila 1 spolecnost Microsoft, zastupci této spolecnosti na otazku: ,,Jaké postupy jste
zvolili p¥i zavadéni flexibilnich forem prdace ve vasi spolecnosti?“ odpovédéli: ,,(...)
digitdlni transformace podporend flexibilnim pracovnim prostiedim pro snadnou spoluprdci
odkudkoli a na jakémkoli zarizeni a nase cloudové technologie spolecné s aplikacemi pro
videokonference a teamovou spolupraci jako jsou Skype a Microsoft Teams ndam umoznily

zavést flexibilni formy prdce. Miizeme tak byt ve spojeni s kolegy na celém svété a bezpecné
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pristupovat k potrebnym a aktudlnim informacim bez nutnosti fyzického cestovani, a to 24/7.
VeSkeré zminované ndstroje prispivaji k celkovému flexibilnimu prostiedi, které v nasi

spolecnosti mame.* (IP1S, 2019, s. 62).
4.3.6 Zavedeni pilotniho testovani

Dalsi doporuceni vyplyvajici ze fady studii je zavedeni pilotniho testovani, Skoleni,
pfezkoumani a navazujicich postupt k zajisténi efektivni implementace a prubézné
optimalizace flexibilnich forem prace. UrCeni tymu zodpovédného za proces zavadéni
flexibilnich rezimu je dilezité pro spravnou implementaci flexibilnich forem prace. Tento
tym by mél byt tvofen jak zastupci zaméstnanci, tak i vedenim podniku. Jelikoz zavadéni
flexibilniho pracovniho prostredi je slozity a dlouhodoby ukol, je nutné vytvofit spole¢nou
vizi flexibility ve spolupraci se zaméstnanci tak, aby byly brany v uvahu jejich nazory
a pozadavky (IPIS, 2019).

Béhem zkuSebniho obdobi je vhodné sbirat zpétnou vazbu od zaméstnanct

a vedoucich pracovnikt, aby bylo mozné zajistit oblasti, které je nutné upravit ¢i vylepsit.
4.3.7 Pravidelné vyhodnocovani a aprava

Pravidelné vyhodnocovani dopadi flexibilnich forem prace na spokojenost
zaméstnancu, produktivitu a celkové vysledky je dulezité jakozto ukazatel uspésnosti
zavedenych flexibilnich forem prace. S tim souvisi zavedeni jasnych ukazatelti vykonnosti
a klicovych ukazatelti vykonnosti (KPI) pro sledovani u¢innosti flexibilnich forem prace. Je
také dualezité pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnanct a poskytovani zpétné vazby. Pii
implementaci flexibilnich pracovnich rezimu je dulezité mimo jiné dodrzovat pfislusné
pracovnépravni piedpisy. Praveé pravidelné vyhodnocovani a sbér dat ukazujicich dopady
spravného zavadéni flexibilnich forem prace mohou byt dilezitym faktorem motivujicim

ostatni podnikatelské subjekty k zavadeéni flexibilnich forem prace.

Vsechny tyto identifikované kroky pii zavadéni flexibilnich forem prace vedou ke
spravné a efektivni implementaci, diky které podnik mize Cerpat mnozstvi vyhod, které se
s vhodnou a efektivni implementaci flexibilnich forem prace poji. Tyto vyhody byly jiz
v textu prace popsany, jedna se predevSim o udrzeni a zvySeni produktivity, udrzeni
a zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem zaméstnancu, a tim i vétsi loajalita

a vykon zaméstnanci. Spravna implementace téchto forem prace muze pomoci snadnéjsimu
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naboru talentd a ziskani a udrzeni vysoce kvalifikovanych zaméstnancu. Efektivné nastavené
flexibilni formy prace mohou vést ke snizeni nakladd spojenych s provozem a k celkové
vys$Si adaptabilité na zmény na trhu prace. Spravna implementace flexibilnich forem prace
s ohledem na potfeby zaméstnanct v kone¢ném dusledku vede k vyssi spokojenosti jak na

strané zaméstnavatele, tak na strané zaméstnancu.
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S Zhodnoceni a doporuceni

V praci byli identifikovany aspekty souvisejici s implementaci flexibilnich forem
prace, resp. bariéry jejich implementace. Na zaklad¢ studia odborné literatury a souhrnné
analyzy dat z fady nezavislych studii a nadnarodnich statistik byli identifikovany a podrobné
rozpracovany klicové bariéry pifi implementaci flexibilnich forem prace. Na zaklad€ studia
odborné literatury, souhrnné analyzy nezavislych studii a vlastniho rozhovoru s pani
Zdenkou Studenou byl vytvofen navrh doporucenych kroku pfi implementaci flexibilnich
forem prace.

Data v této diplomové praci ukazuji, Ze spolecné s demografickymi zménami, jako
je starnuti populace, vstupem mladych lidi na pracovni trh ¢i pasobenim megatrendu, jako
je digitalizace a automatizace, se bude ménit, modernizovat a formovat pracovni trh
a pozadavky na pracovni silu a pracovni postupy. Flexibilni formy prace predstavuji dalezity
aspekt moderniho pracovniho trhu, ktery se v poslednich letech neustale vyviji. Trend
smérem k vySsi flexibilité je patrny zejména s rostouci dostupnosti technologii umoziujicich
praci na dalku a digitalni spolupraci.

Z dostupnych a v textu prace citovanych dat vyplyva, ze flexibilni formy prace
ptinasi fadu vyhod, které jsou motivaci pro jejich zavadeéni a vyuzivani. Vyhody vyplyvajici
z dat zahrnuji:

e ZvySeni produktivity: flexibilni formy prace se ukazuji jako vhodny néastroj pro
zvySovani produktivity. Studie Gardner z roku 2021 ukazuje, Ze vice jak polovina
zaméstnancu hodnoti flexibilni uspotradani jako nastroj, ktery jim pomaha zvySovat
produktivitu prace. Dalsi studie ukazuji, ze zameéstnanci pracujici vzdalen€,
odpracuji ro¢né o 16,8 dne vice nezli zaméstnanci v kancelafi (Airtaser, 2024).
S piihlédnutim na data Eurostatu, ktera ukazuji, ze Ceska republika v hodnoceni
produktivity zaostava za ostatnimi zemémi EU, a ¢esti zamé&stnanci vytvoii hodnotu,
ktera odpovida 76,6 % toho, co vytvoii primérny eurozameéstnanec za stejnou hodinu
prace, by zvyseni flexibility prace mohlo vést ke zvyseni produktivity.

e Vyssispokojenost zaméstnancu: data ukazuji, Ze individualni kontrola plnéni kol
a samostatné planovani ¢asu prispiva k vyssi spokojenosti s praci, vétsi motivaci
a $t'astnéj§imu zivotu obecné.

e Moznost sladéni pracovniho a rodinného zivota: n¢které druhy flexibilnich forem

prace umoziuji vyS$si balanc na trovni rodinného a pracovniho zivota.
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Vyssi loajality, stabilita a motivace zaméstnancu: flexibilni formy prace, jak
ukazuji data, pomahaji snizit absence zaméstnancti na pracovistich tim, ze poskytuji
vy$$i moznost sladéni pracovniho a rodinného zivota a umoziuji tak 1épe zvladat
osobni povinnosti, coz ma pozitivni efekt na snizeni stresu. Dale umoziiuji vyssi
samostatnost, coz vede ke zvySeni zapojenosti zaméstnanci do pracovnich
povinnosti, a to vSe vede k vyssi spokojenosti a v konecném duasledku k mensimu
poctu zameskanych pracovnich dni. Mimo jiné vyssi loajalitu pfipisuje vice néz 50 %
zaméstnancu pravé flexibilnim formam prace (WGEA, 2020). Flexibilitu povazuje
93 % zaméstnancu za dalezitou (ManpowerGroup, 2022) a 46 % respondentt uvedlo,
ze by odmitli 15% zvySeni platu, pokud by nova prace nebyla flexibilni (PayFit,
2024).

Snizeni provoznich nakladia: vyuzivani flexibilnich forem prace muze vést
k usporam provoznich nakladl, predevsim k usporam na kancelaiské prostory,
energie, a jiné (SPCR, 2022).

Ziskavani novych talenti / usnadnéni naboru zaméstnancu: vyssi dostupnost
flexibilnich forem prace prispiva ke ziskavani novych kvalitnich zaméstnanca
rychleji a konzistentnéji. Toto mimo jiné dokazuji 1 data spole¢nostt FLEXJOBS,
ktera ukazuji, ze jiz dva mésice od zvefejnéni prvniho flexi-inzeratu byl tym
zakaznické podpory “Dame jidlo” plné obsazen, prestoze do té doby zde jedenact
mesict chybélo zhruba 30 % zaméstnanct. Diky efektivné nastavené flexibilni praci,

pak dale bylo usetieno 84 % nakladi na nabor (FLEXJOBS, 2024).

I pies fadu vyhod spojenych svyuzivanim flexibilnich forem prace, je Ceska

republika v jejich vyuzivani znacné za primérem zemi Evropské unie. Z dat vyplyva, zZe
pouze 5.9 % zaméstnanct v Ceské republice vyuziva zkraceny uvazek, z toho 10 % Zen
a2,6 % muzl, prumér za EU27 je vSak celych 17 %. Prestoze data ukazuji vyssi vyuziti
zkracenych uvazk(i u zen, je trend vyssi flexibility v zaméstnani dle dat genderoveé
nespecificky. Existuji vSak urCité genderové rozdily ve vnimani a vyuzivani flexibilnich
forem prace, pravé zeny jsou Castéji spojovany se zkracenymi uvazky kvali péci o rodinu,
a tedy lepsimu skloubeni pracovniho a rodinného zivota. Mira vyuzivani flexibilnich forem
prace nekoresponduje se zajmem o tyto formy prace. Z pruzkumu ManpowerGroup vyplyva,
ze témeér 93 % zaméstnanct povazuji flexibilitu za dulezitou. Zajem o flexibilni formy prace

vyplyva i z dat spolecnosti LMC z roku 2022, ktera ukazuji, ze pracovni pozice s moznosti
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zkraceného uvazku, maji na internetovych portalech prace o 44 % vice reakci. Tento trend
potvrzuji dostupna a v praci citovana data jak ze zahranici, tak z tuzemska.

Trh prace v Ceské republice vykazuje previs poptavky nad nabidkou. Data CSU
vykazuji, ze na jedno volné pracovni misto je vevidenci ufadu prace 0,9 uchazece.
S demografickym zménami, resp. starnuti populace spolecné s odchodem silnych ro¢niku
z trhu prace se bude tento problém dale prohlubovat. Z tohoto divodu, zapojeni do ted
znevyhodnénych skupin osob na trh prace, bude prioritou dalSich let. Mezi znevyhodnéné
osoby na trhu prace se fadi osoby se zdravotnim znevyhodnénim, osoby starsi 55 let, mladi
dospéli, osoby pecujici o dité ¢i 0 osoby se zdravotnim handicapem, migranti, a dal§i. V textu
této prace byly vybrany tfi primarni skupiny osob znevyhodnénych na trhu prace, konkrétné
osoby starsi 55 let, osoby pecujici o déti a mladi dospéli.

Dostupna data s ohledem na zvySeny zijem o flexibilni formy prace ze strany
zamestnancu a nizkym podilem osob zaméstnanych na zkracené tivazky ukazuji, ze vys§imu
rozSifeni téchto forem prace brani rada bariér. Bariéry implementace flexibilnich forem
prace, které jsou vymezeny v této diplomové praci, jsou rozdéleny na bariéry ze strany
zaméstnancu a na bariéry ze strany zaméstnavatelu.

Bariéry flexibilnich forem prace ze strany zaméstnancu
e Ekonomicka nevyhodnost a nizké finan¢ni ohodnoceni
e Nejistota zamestnani
e Nedostupnost benefit a pocit diskriminace
e Nadprimérna pracovni zatéz
e Nedostatek kapacit zafizenich o déti do tii let véku
Bariéry flexibilnich forem prace ze strany zaméstnavatelu
e Nevhodna struktura dani a pfispévku na socialni pojisténi
e Udrzovani stavajicich pracovnich mist namisto vytvafenim novych
e Nedostatecna vzdélanostni a kvalifika¢ni uroven pracovni sily
e Stavajici proces propousténi a nejednotna uroven socialni ochrany lidi
e Nizka politicka prioritdch a mala informovanost vefejnosti
e Nizka adaptabilita zaméstnancti na zmény na trhu prace
e Nedostatek novych programia podporujicich flexibilitu trhu prace
e Organizac¢ni a administrativni zatéz

e Ekonomické bariéry a produktivita prace

69



Rada bariér pasobi jak na zamé&stnavatele, tak na zamé&stnance, a jsou to bariéry spise
systémové. Nekteré bariéry poté pusobi Cisté selektivné na uvedenou skupinu. Na zakladé
vyhodnoceni dostupnych dat, prizkuma, studii a analyz vyplyva, ze implementace
flexibilnich forem prace s sebou nese fadu bariér, jak z pohledu zaméstnavateld, tak
z pohledu zaméstnanca. U fady bariér bylo v textu prace identifikovano nékolik klicovych
nedostatkd. V navaznosti na pouzité vystupy z fady studii, analyz a prizkumt byla navrzena
doporuCeni pro zlepSeni stavajici situace, témito doporucenimi, ktera jsou podrobnéji

rozepsana nize, jsou jimi:

Zvyseni ekonomické vyhodnosti a nastaveni motivujiciho socidlniho systému

Soucasné nastaveny socialni systém neni dostateCné motivujici pro nizkoptijmové
jedince k efektivnimu navratu na trh prace. Vysoké danové zatizeni prace omezuje
atraktivnost flexibilnich, resp. zkracenych tvazkt a brzdi rozvoj ekonomiky a vede
k motivaci k praci na Cerno ¢i celkové redukci pracovni aktivity. Moznym opatfenim pro
zvySeni ekonomické vyhodnosti flexibilnich forem prace by mohlo byt daitové zvyhodnéni
flexibilnich forem prace. Od Unora roku 2023 maji zamé&stnavatelé moznost uplatnit slevu
na pojistném na socialni zabezpeceni u vybranych skupin zaméstnancd, tato sleva €ini 5 %
ze socialniho pojisténi hrazeného zaméstnavatelem. Data ukazuji ze po zavedeni této slevy
vzniklo nové zhruba 22,6 tis. zkracenych uvazkd. Tento vysledek potvrzuje zajem

o flexibilni formy prace, ale zaroven poukazuje na jejich snizenou ekonomickou vyhodnost.

Zajisténi kvalitni a dostupné péce o déti predSkolniho véku

Velmi diskutovanym tématem je nedostupnost kvalitni a cenove dostupné péce o déti
predskolniho véku. Ceska republika je jednou ze zemi s nejnizs§im zastoupenim déti do tii let
veéku navstévujicich zafizeni rané institucionalni péce. Pravé nedostatek mist v matetskych
Skolach a zatizenich péce o déti do veku tii let ma negativni dopad na zaméstnanost zen. Na
jedné stran€ se objevuji nazory, ze se matky maji vénovat détem do tii let véku, protoze se
vyznamna ¢ast spolecnosti priklani k nazoru, Ze je pro dité nejlepsi, aby zustalo do 3 let véku
doma, za coz mize i psychologicky diskurz, ktery historicky podnécoval nazor, ze az hranice
veku tii let je nejpfiméfenejsi pro zafazovani déti do péce o rodinu. Na strané druhé toto
rozsifené dogma neni v mezinarodnim kontextu potvrzeno, naopak fada studii neprokazuje

negativni dopady na Skolni zralost déti jak z hlediska kognitivniho, tak socialn€ emoc¢niho.
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Analyza dostupnosti zafizeni péce o déti predSkolniho véku z roku 2020 ukazala, ze
v Ceské republice schazi piiblizng 20 tisic mist v t&chto zafizenich, zaroveii analyza
poukazuje na Cetnost zamitnutych zadosti o zatfazeni do zafizeni péce o déti predSkolniho
veku, kterych bylo zamitnuto ve Skolnim roce 2018/2019 32 800. Prizkumy dale ukazuji, ze
61 % zen s ditétem do dvou let véku nema zadné, nebo pouze narazové hlidani a zaroven ze
55 % zen nepracuje, ackoliv by si pracovat pialo. Vyhodnoceni téchto dat ukazuje, jak moc
je zajisténi kvalitni a dostupné péce o déti predskolniho veéku dulezité. Investice na podporu
budovani kapacit financné dostupnych mist v pfedskolnich zafizenich by mély pozitivni
dopad na pracovni kariéru, posileni ekonomiky, pfijmy domacnosti a na dalsi ekonomické

a socialni oblasti.

VysS$i vnéjsi numericka flexibilita

Pretrvavajici silnd ochrana standartnich zaméstnani vytvari prekazky pro uplatiiovani
flexibilnich forem prace. Indikator miry ochrany stalého pracovniho mista je v Ceské
republice druhy nejvyssi s hodnotou 3,26 (prumér zemi OECD je 2,06). Prave nedostate¢na
vnéj$i numericka flexibilita ¢eského trhu prace, tedy jednoduchosti ndboru a propousténi
zamestnancu piedstavuje piekazku pii rozsifeni uplatnéni flexibilnich forem prace. Kapitola
4.2.4 , Stavajici proces propousténi a nejednotnd uroven socialni ochrany lidi“ dukladné
popisuje problematiku rigidity ¢eského trhu prace. S vétsi flexibilitou na trhu prace se poji
pravidelna revize pravniho ramce tykajiciho se zaméstnani a prace, coz muze zajistit, ze
préavni predpisy budou flexibilni a budou odpovidat potfebam moderniho trhu prace. S timto
se poji navrhované feSeni zvySeni moznosti uplatnéni externi numerické flexibility, ktera by
umoziovala pruzné najimani a propousténi osob. Toto doporuceni s sebou nese fadu rizik

a jeho uplatnéni by muselo byt podlozeno jasnymi pravidly a podminkami.

Lepsi komunikace smérem k zaméstnavateliim

Komunikace souvisi pfedevsim s bariérou nizké politické priority a informovanosti
vefejnosti. Po zmapovani této bariéry lze konstatovat, ze flexibilni formy prace jsou
komunikovany jako nastroj pro zaclenéni znevyhodnénych osob na trh prace, tyto cilové
skupiny, v textu prace vymezeny jako osoby, resp. zeny pecujici o déti, osoby starsi 55 let
a mladi zamé&stnanci, sice jsou skupinou, ktera flexibilni formy prace vyuziva nejcastéji, ale
rozhodné nejsou jedinymi, ktefi o né€ usiluji. Flexibilita jako forma sladéni osobniho zivota

s Zivotem pracovnim neni pouze nastrojem pro zaclenéni znevyhodnénych skupin na trhu
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prace. Narativ, ktery se pifi komunikace flexibilnich forem prace vyuziva je vyhradné
smérem k pomoci znevyhodnénym skupinam, a ne jako forma uspotfadani prace, ktera dle
dostupnych dat prokazatelné vede kvysSsi produktivité, angazovanosti a loajalité
zaméstnancu. Pokud by flexibilita prace byla smérem k zaméstnavatelim komunikovana
vice jako nastroj umoziujici zvySeni produktivity, snizeni fluktuace zaméstnancu, zvySeni
spokojenosti a zlepSeni sladéni pracovniho a rodinného zivota ¢i kvality prace, a méné jako
pouhy nastroj pro podporu zatfazeni znevyhodnénych osob na trh prace, je pravdépodobné,
7ze by se vyuzivani flexibilnich forem prace zvySilo. Bourani stereotypi ohledné
znevyhodnénych skupin na trhu a edukace vetrejnosti o vyhodach a moznostech flexibilnich
forem prace spolecné se socialnimi dialogy by pozitivné prispélo k relevantnosti flexibilnich
forem prace napfi¢ Sirokou vefejnosti. Mimo jiné by zlepSeni komunikace mohlo mit
pozitivni vliv na snizeni strnulych nazori ¢asti spolecnosti ohledné flexibilnich forem prace
jako o podfadnych formach vykonu prace, ¢imz by mohl byt do jisté miry potlacena 1 bariéra

ze strany zaméstnancy, tykajici se nedostupnosti benefit a pocitu diskriminace.

Snizeni administrativni zatéze

Velmi kritizovana je napfi¢ zaméstnavateli vysokd administrativni zaté€z spojena
mimo jiné i se zavadénim flexibilnich forem prace. Co se tyCe indexu ease of doing business
obsadila Ceska republika vroce 2020 41. misto ze 190 zemi. Ministerstvo pramyslu
a obchodu dale identifikovalo celkem 1 789 povinnosti vychézejici z regulatornich nafizeni,
které museji podnikatelé splnit. ZvySenou administrativni zat€z dokazuji mimo jiné
irozhovory se zastupci firem, ktefi pravé vysokou administrativni zaté€z ve spojeni
z flexibilnimi, resp. zkracenymi tvazky kritizuji. Snizeni administrativni zaté€ze a zbytecné
byrokracie, soucasné s podporou digitalizace, by mohlo mit vyznamny pozitivni vliv na

vy$si vyuzivani flexibilnich forem prace.

Celkove¢ lze konstatovat, ze flexibilni formy prace jsou dvousecnou zbrani. Na jedné
strané nabizeji fadu vyhod, na stran¢ druhé nemusi byt efektivnimi nastroji v ptipadé, ze
nejsou implementovany spravné.

Spravna implementace flexibilnich forem prace je klicova pro Cerpani vSech vyhod
spojenych s flexibilnimi formami prace. Z tohoto divodu posledni kapitola vlastni casti
prace 4.3 ,, Implementace flexibilnich forem prace “ obsahuje navrh doporucenych kroki pri

implementaci flexibilnich forem prace. Implementace flexibilnich forem prace je spojena se

72



zménou firemni kultury a pracovnich navykt. V textu této diplomové prace je vypracovan
komplexni a uceleny ptehled zakladnich doporuceni pii implementaci flexibilnich forem
prace, jimiz jsou:

e Vyhodnoceni soucasné situace

e Definice cilt a politiky

e Dikladné posouzeni vhodnosti flexibilnich forem prace

e Zajisténi spoluprace a komunikace

e Investice do technologii

e Zavedeni pilotniho testovani

e Pravidelné vyhodnocovani a tprava
Popsana doporuceni v této kapitole vlastni Casti textu prace mohou pomoci spravné
implementaci flexibilnich forem prace, a tim pfispét k ziskani vyhod spojenych s jejich

implementaci.
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6 Zavér

Flexibilita historicky pusobila a stale ptsobi jako zastfeSujici pojem charakterizujici
schopnost pruzné reagovat a pfizptisobovat se neustale se ménici svétové ekonomice a
podminkam na trhu prace. S postupnou pfeménou trhu prace v Ceské republice v dasledku
demografickych zmén, resp. starnutim populace spolecné s odchodem silnych ro¢nikt z trhu
prace, pfichodem mladé generace na pracovni trh a se zménami jako je pisobeni megatrenda
automatizace €1 digitalizace se budou do budoucna ménit pozadavky a podminky pracovniho
trhu. Flexibilni formy prace se v dasledku téchto zmén stavaji stale vice dilezitymi nastroji,
které slouzi k adaptaci na dynamicky se ménici potfeby na trhu prace.

Ceska republika je i pies zvySeny zajem o flexibilni formy prace v jejich vyuzivani
oproti jinym zemim Evropské unie zna¢né pozadu. Tento trend ovliviiuje fada faktora
vychazejicich mimo jiné z historického kontextu a kultury trhu prace v Ceské republice,
spoleCenskych stereotypt, legislativy a regulatornich povinnosti, stejné jako stavu
ekonomiky a podminek na trhu prace. Pravé rozpor mezi zvySenym zajmem o flexibilni
formy prace a jejich aktualnim nizkym stupném vyuzivani indikuje pfitomnost bariér. Tyto
bariéry komplikuji vy$si vyuziti flexibilnich forem prace v Ceské republice a zpomaluji tak
efektivnost trhu prace.

V teoretické Casti této diplomové prace byly zpracovany klicové pojmy a teorie
vztahuyjici se k flexibilnimu pracovnimu trhu. Zna¢na Cast této cast prace byla vénovana
vybranym flexibilnim formam prace a jejich déleni dle pohledu riznych autorti. Posledni
kapitoly této Casti jsou vénovany dostupnosti a mife vyuzivani flexibilnich forem prace.
V teéchto kapitolach byly identifikovany hlavni cilové skupiny vyuzivani flexibilnich forem
prace spolecné s jejich porovnani v mezinarodnim meéfitku v oblasti vyuzivani téchto forem
prace. Zjisténi dostupna z teoretické casti prace byla dale rozpracovana a aplikovéana
ve vlastni ¢asti textu prace.

Ve vlastni ¢asti textu této diplomové prace byly na zadkladé souhrnné analyzy dat
z fady nezavislych studii a nadnarodnich statistik identifikovany a podrobné rozpracovany
klicové bariéry pii implementaci flexibilnich forem prace. Tyto bariéry byly vymezeny jak
z pohledu zaméstnancd, tak z pohledu zaméstnavatelli. Bariéry flexibilnich forem prace byly
v textu podrobné rozpracovany na zakladé analyzy dat zfady nezavislych studii jak
ze zahranici, tak z tuzemska a byly zasazeny do kontextu mezinarodniho srovnani pfedevsim

za pomoci dat Eurostatu a OECD. U mnoha bariér byl vymezen zna¢ny prostor pro zlepseni,
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ktery byl vice rozpracovan v doporucenich této diplomové prace. Na zakladé analyzy dat
dalSich nezavislych studii a vlastniho rozhovoru se zakladatelkou spolecnosti FLEXJOBS
Zdenkou Studenou byly v zavéreCné CcCasti prace navrzeny doporucené kroky pii
implementaci flexibilnich forem zaméstnani. Tyto kroky jsou v souladu s vystupy
z nezavislych studii a prizkumd, ale také s priklady z praxe od fady spolecnosti, které do
svych kultur flexibilni formy prace jiz implementovali.

Na zakladé poznatkl vychazejicich z teoretické Casti prace a vymezenych sté€zejnich
faktort byly v textu identifikovany a zpracovany bariéry pii implementaci flexibilnich forem
prace spolecné se zpracovanim doporucenych krokt pfi implementaci téchto forem prace.
Doporuceni uvedend v ramci této diplomové prace odrazeji snahu o efektivni feSeni jakozto
klicového faktoru pro podporu udrzitelného, konkurenceschopného a inkluzivniho trhu
prace, ktery bude schopen pruzné reagovat na dynamicky se ménici potfeby moderni

spoleCnosti.
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Priloha

Priloha 1: Polostrukturovany rozhovor se zakladatelkou spole¢nosti FLEXJOBS Zdenkou

Studenou — scénaf rozhovoru

Uvod rozhovoru:

Uvodni piedstaveni spole&nosti, pod&kovani za poskytnuti rozhovoru pro G&ely diplomové

prace a seznameni respondenta s cili diplomové prace.
Scénar rozhovoru:
1. Jak hodnotite dostupnost flexibilnich forem prace napri¢ pracovnim trhem
v Ceské republice?

2. Jaké vnimate obecné bariéry na trhu prace v Ceské republice z pohledu
zaméstnavatelu ale i zaméstnancu.

a. Jak hodnotite zmény zakoniku prace (jaky mély tyto zmény efekt —
administrativni zatéz vs. vétsi jistota), co fikate na slevu na pojistném 5 %
(motivace zaméstnavatel vytvaret vétsi poCet zkracenych uvazki)

3. Jaka byva motivace ze strany zaméstnavatelii pro implementaci flexibilnich
forem prace.

a. Jaké obecné€ vnimaji zaméstnavatelé vyhody nejCasté;i?

4. Za dobu Vaseho pusobeni jste se setkali se spoustou firem (Ddme jidlo, T-

vvvvvv

systémovym (legislativni, administrativni a podobné) nebo osobnim bariéram
na strané jednotlivych zaméstnavatelu a kulturam jednotlivych podnikia?

a. V pripadé bariér na strané zamé&stnancu, jaké bariéry nejcastéji zminuji?

5. Jaky byva postup zavadéni flexibilnich forem prace, jsou podniky dostate¢né
informovani? Co je podle Vas pri implementaci flexibilnich forem klicové.
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