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1. Mobilita prace




Dulezitost mobility prace

Dokonale konkurenc¢ni trh prace se vyznacuje efektivni alokaci zdroji: ,spravni”
pracovnici pracuji pro ,,spravné” firmy a celkovy prebytek je maximalizovan. V realité
vSak v duisledku rtiznych frikci a nedokonalych informaci nebyva tato alokace efektivni.

Mechanismem, ktery alokaci zdrojti (pfifazeni pracovniki k firmam) zlepsuje, je
mobilita prace. Proto je dtlezité se zabyvat jejimi determinantami.
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Budeme se zabyvat predevsim geografickou mobilitou — migraci.



Migrace jako investice do lidského kapitalu

John Hicks (1932): Hlavnim dtavodem k migraci je rozdil v ¢istych ekonomickych
vyhodach, zejména rozdil v mzdach.

V modelu lidského kapitalu je migrace chapana jako investice, na kterou je tfeba
vynalozit urcité naklady a od ktere se ocekavaji budouci vynosy.

T
Soucasna hodnota cistych vynosti= ) V,/(1+r)! - C, kde:

=1

V, je vynos v dtsledku zmény pracovniho mista (v podobé vyssi mzdy, uspokojeni z
prace nebo jiné formy prirtstku uzitku)

T odhadovana délka prace na novém misté (v letech)

r  diskontni mira

C naklady (pfimé, psychické)



Determinanty migrace

V rozhodovani o migraci hraji roli tyto faktory:

+ veék - migrovat budou pravdépodobnéji mladsi lide (delsi obdobi, béhem kterého
inkasuji vynos, nizsi naklady)

VvV /

+ vzdelani - migruji spise vzdelanéjsi lidé (vzdélan€jsi pracovnici maji lepsi info o
pracovnich prilezitostech)

+ vzdalenost - intenzita migrace s rostouci vzdalenosti klesa (naklady se zvysuji)
+ ekonomické podminky v zdrojovém a cilovém regionu (zemi)

+ rodina - s pocetnéjsi rodinou se potencialni naklady migrace zvysuji

+ ostatni faktory (danovy a socialni systém atd.)

Optimalni rozhodnuti pro rodinu nemusi byt nutné stejné jako optimalni rozhodnuti
pro jednotlivce.



Smér migracnich toku
Z teorie lidského kapitalu vyplyva, ze k migraci dochazi z regionti s nizsimi mzdami do
regionu s vyssimi mzdami. Empirie to potvrzuje.

Ale pull faktory v podobé atraktivni pracovni pfileZitosti v cilovych regionech jsou
silnéjsi nez push taktory v podobé horsich prileZitosti v zemi v pavodu.

Nasleduje tabulka zachycujici hrubou miru vnitini migrace v CR a v nékterych dalsich
statech EU. Dale se budeme zabyvat migraci zahranic¢ni.



Vnitrni migrace ve vybranych zemich EU (1999)

Zemeé

Vnitfni migrace -

vystéhovali (NUTS 2)

Primérny rocni pocet
obyvatel (rok 1999)

Hruba mira migrace (%)

Velka Britanie
Dansko
Svédsko
Nizozemi
Madarsko
Belgie
Rumunsko
Rakousko
Finsko
Spanélsko
Italie
Estonsko
Ceska republika
Slovinsko

Slovensko

2 085 1032
181 223
158 457
266 662
133 122
131 106
275 699

75517
46 347
305 048
307 2869
7 267
51 217

5 8819
121028

59 500 900
SR 10
8 857 900

15 812 100

10 067 500

10 213 800

22 458 000
7a00288 00
5165 500

39 926 300

56 921 600
1557700

10 282 800
1985 600
SE3008100

3,50
3,41
1,79
1,69
1,32
1,28
1,73
0,94
0,90
0,76
0,54
0,53
0,50
0,30
0,22



Rozdéleni pracovniku dle kvalifikovanosti ve zdrojove
zemil

Rozdéleni pracovnikti dle kvalifikovanosti je ddno cetnosti pracovnikti v kazdém
stupni kvalifikace. Pfedpoklddejme, Ze vydélky pracovnikii ve zdrojové zemi i v zemi
pfijimajici zavisi prdvé na vysi kvalifikace, kterd je dokonale pfenositelnd. Budeme fesit
otdzku, kterd skupina pracovnikii bude do urcité pfijimajici zemé emigrovat spise —
vysoce kvalifikovani nebo nekvalifikovani?

Cetnost

nekvalifikovani

N

y

vysoce kvalifikovani

/

Kvalifikace



Struktura migra¢niho toku

Predpoklddejme, Ze prijimajici zemi jsou USA. Kvalifikacni struktura emigrantti bude
zaviset na relativni mife vynosu z dané kvalifikace ve zdrojové zemi a v zemi pfijimajici
(USA). V prvnim pfipadé (levy graf) budou migrovat kvalifikovanéjsi pracovnici, v
piipadé druhém (pravy graf) pracovnici méné kvalifikovani.

Dolary Dolary
U.S. zdrojova zemée
zdrojova zemé
_— U.S.
neemigruji . emigruji emigruji neemigruji
kvalifikace kvalifikace



Royuv model

Tyto souvislosti popisuje tzv. Roytiv model. Dulezitou implikaci je, Ze kvalifikacni
strukturu migracniho toku urcuje relativni vynos z kvalifikace v zemi zdrojove a zemi
prijimajici.

Miizeme predpokladat, Ze vhodnou proxy proménnou pro vynos z kvalifikace je
ukazatel pfijmové nerovnosti.

V zemich s rovhomérnéjsim rozdeélenim prijmu nez v prijimajici zemi jsou prameérné
mzdové rozdily mezi kvalifikovanymi a nekvalifikovanymi pracovniky mensi. Z téchto

zdrojovych zemi budou proto prichazet kvalifikovani migranti (vynosy z kvalifikace
jsou zde relativné vyssi).

Ze zemi s méné rovnomernym rozdélenim prijmu (tzn. vynos z kvalifikace je relativne
vysoky) nez v pfijimajici zemi budou pfichdzet migranti méne kvalifikovani.
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Mzdove diferencialy mezi imigranty a domacimi

pracovniky v USA (1990)

Percent Wage Differential

Country of Birth between Immigrants and Natives
Europe
Germany 24.5
Portugal =54
United Kingdom 2N
Asia
India 17.6
Korea — 117213,
Vietnam -18.9
Americas
Canada 24.0
Dominican Republic — )7
Mexico =A0NS
Africa
Egypt [ 17472
Ethiopia =741} 41,

Nigeria =1Jt 2




Podil imigrantu na pracovni sile ve vybranych zemich v

r. 2009 (v %)

Rakousko

Francie
Némecko
Madarsko
Italie
Japonsko
Nizozemi
Slovensko
Spanélsko
Svédsko
UK

USA

Ceskd republika

13.6
4.1
5.8
9.4
1.3
8.6
0.3
3.7
0.6

10.3
4.3
8.0

G2

Pozn. Udaje za Madarsko a Itdlii jsou k r. 2008, za Svédsko k r. 2006. Udaj
za UK se tyka podilu migrantii na celkové zaméstnanosti a za USA jde o
podil pracovni sily narozené v zahrani¢i na pracovni sile.

Zdroj: OECD
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Zaméstnanost cizincu v CR (podil na pracovni sile v %)
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Dopad imigrace na domaci trh prace (1/3)

Legitimni vyzkumnou otdzkou je, jak ptiliv zahrani¢nich pracovnika ovliviiuje
vysledky domaéctho trhu prace, zejména mzdy a zaméstnanost domdcich pracovnika.

Predpokladejme, Ze existuji dva vstupy prédce: nekvalifikovani a kvalifikovani
pracovnici a tyto dva vstupy jsou komplementarni. Jaké budou dopady na trh prace,
jestlize imigranti jsou nekvalifikovani?

mzda mzda

nabidka
nabidka

poptavka poptavka
N, No L zaméstnanost nekvalifikovanych No N, zaméstnanost kvalifikovanych
pracovnik pracovnikd
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Dopad imigrace na domaci trh prace (2/3)

Pokud jsou domdci nekvalifikovani pracovnici a zahrani¢ni nekvalifikovani pracovnici
povazovani za dokonalé substituty, potom si konkuruji na stejném pracovnim trhu =>
klesnou mzdy (z w, na w; v levém grafu) a sniZi se zaméstnanost domdcich
nekvalifikovanych pracovniki (z N, na N;).

Doméci kvalifikovani pracovnici a zahrani¢ni pracovnici si nekonkuruji na stejném
pracovnim trhu. Za danych pfedpokladti (kvalifikovand a nekvalifikovana prace jsou
komplementy) se zvysi poptdvka po domadcich kvalifikovanych pracovnicich => zvysi se
jejich mzda (z w, na w; v pravém grafu) a zaméstnanost (z N, na N,).
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Dopad imigrace na domaci trh prace (3/3)

V kratkém obdobi si polepsi kvalifikovani pracovnici a pohorsi si nekvalifikovani .

Pohorsi si tedy ti pracovnici, jejichZ kvalifikace je podobna prevazujici kvalifikaci
imigrantu.

Z prichodu , levnych pracovniki” maji dale prospéch spottebitelé — diky nizkym
mzdovym nakladiim mohou vyrobci drZet nizké ceny.

Jaky je tedy cisty ekonomicky duisledek imigrace?
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Prebytek imigrace

mzda

NMCB - plocha vyjadfujici pfirtistek ndarodniho dtichodu
vytvoreny diky imigraci

NMCF — mzdové ndklady imigrantt

FCB - ptirtistek ndrodntho dtichodu v dtsledku imigrace,
ktery pfipadne domdacim subjektiim — pfebytek imigrace

0 N M zaméstnanost

Imigrace zvySuje zisky firem, které nasledné vice investuji. Poptdvka po préci v
dlouhém obdobi vzroste.
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Aplikace. Odhad dopadu prilivu cizich pracovniku na

domaci trh prace: metoda prostorovych korelaci

Nejcastéji pouzivanou metodou k odhadu dopadti imigrace na vysledky trhu prace
(zejména mezd a nezaméstnanosti domécich pracovnikii) je metoda prostorovych
korelaci. Koncentrace imigrantti je v raznych regionech rtiznd a predmétem zkoumani
je, zda jsou domadci pracovnici v regionech s vys$Sim zastoupenim imigrant poskozeni
v podobé nizsich mezd a/nebo vyssi nezaméstnanosti.

Pak je odhadovan regresni model:
i =Bo + My + f5,X;, kde:

Y, je urdity vysledek trhu prace (napf. nezaméstnanost, mzdy, mira participace) z
hlediska domadcich pracovniki v regionu i béhem obdobf ¢

M,  hlavni vysvétlujici proménnd (podil imigrant na pracovni sile v regionu 1)

X;;,  regiondlni vysvétlujici proménné
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Mira nezaméstnanosti a pracovni imigrace v CR

1996-2010)
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Mzdy a pracovni imigrace v CR (1996-2010)
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Emigrace pracovniku a domaci trh prace

Odchod domacich pracovnikti za praci do zahranici mtiZe ulehcit trhu prace (zvlaste v
podminkach vysoké nezaméstnanosti).

Ale: riziko v podobé uniku mozkii (brain drain) — odchodu vysoce kvalifikované pracovni
sily (tyka se zejména méne vyspelych zemi)

Pozitivem z hlediska domaci ekonomiky je ptiliv remitanci (remittances -vydelky zasilané
domu), které podporuji spotrebni poptavku.
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Pracovni emigranti a jejich podil na pracovni sile (v %,

2006)

Ceska republika 0.5
Slovensko 7.3
Polsko 2.5
Madarsko 1.2
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Fluktuace pracovniku

Pohyb pracovnikti mezi firmami se mtize odehrat i bez zmény trvalého pobytu. Krome
osobnich diskontnich mér zaméstnancu ovliviuji miru fluktuace tyto faktory:

+ mzda (hiife placeny zaméstnanec pravdépodobnéji opusti své misto nez lépe placeny
pracovnik)

+ velikost firmy (mira odchodti pracovnikii z firmy se snizZuje s jeji velikosti)
+ pohlavi (u Zen je pozorovana vétsi mira fluktuace nez u muzu)
+ ekonomicky cyklus (mira fluktuace v konjunkture je vyssi)

+ misto zaméstnani (vétsi mobilita je v mistech s vétsi koncentraci zaméstnavatelt
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Mira fluktuace a nezaméstnanost (USA)

Quit Rate
(per month)
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Mira fluktuace - mezinarodni srovnani

Average Tenure (in Years)
with Current Employer

Country Men Women
Australia 7.1 55
Canada 8.8 6.9
France 1.0 10.3
Germany 10.6 8.5
Japan 12.9 7/52)
Netherlands 9.9 6.9
United Kingdom 8.9 6.7
United States 7/es) 6.8

Source: Organisation for Economic Co-operation and Development, Employment Outlook: July 1997 (OECD:
1997), Table 5.6.
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2. Polhitika odmenovani

2



Proc¢ firmy provadéji politiku odménovani?

+ Pracovnici se ve svych pracovnich navycich lisi.

+ Produktivita pracovniki se stejnym vybavenim lidského kapitdlu se méni v pribéhu
¢asu nebo (a) v zdvislosti na pracovnim prosttedi.

+ Produktivitu lze zvysit iniciativnim pfistupem pracovniki.

7

Firmy se snaZi ovlivnit motivaci pracovniku tak, aby vysledkem byla vySsi produktivita
prace.
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Zaméstnanecké kontrakty — zakladni charakteristika

Zaméstnanecké kontrakty jsou obvykle kombinaci
+ formdlniho kontraktu (v pfipadé poruseni dohody nasleduji sankce)
+ a implicitniho kontraktu (neformalni dohody, které nejsou pravné vymahatelné)

Vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem ma podobu vztahu principal-agent
(ndjemce-zmocnénec). Agent ma obvykle informacni pfevahu nad principalem.

Problém mtZe nastat, kdyzZ agenti (zaméstnanci) sleduji zdjmy a cile, které nejsou v
souladu s cili zaméstnavatele. Firmy proto fesi problém, jak vybrat spravné pracovniky.

Firmy mohou rizika spojend s asymetrickymi informacemi omezit signalizaci nebo
vhodnym motiva¢nim schématem tak, aby bylo v zdjmu pracovnika dohody dodrZovat
a informacni pfevahu nezneuzivat (,,self-enforcement”)

29



Signalizace

Firma se mtiZe snazit pfimét pracovnika, aby projevil urcity signdl, tzn. aby odkryl své
skute¢né charakteristiky a zdméry.

VvV V/

MizZe toho dosdhnout napt. nabidkou urcitého schématu odménovani (napf. nizsi
nastupni plat, vyssi penzijni benefity) nebo pozadavkem na urcity stupen vzdélani.

2

Firmy tak vyuZzivaji signdlti k vybéru urcité skupiny lidi — pracovnikti s nizsi osobni
diskontni mirou.
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Self-enforcement

I kdyZ se firmy pokusi prostfednictvim signdlti vybrat , spravny typ” lid, nelze vyloucit
oportunistické chovani.

Firmy se snaZi pfijmout takovou politiku odménovani, aby pracovnici byli motivovani
k dodrzovéni neformdlnich dohod, napf. nadstandardnimi platovymi podminkami,
perspektivou kariérniho rdstu, postupnym zvysSovanim platt atd.
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Zpusoby odménovani pracovniku

Existuji dva zdkladni zptisoby odménovani:

+ odmeénovani podle ¢asu prace (problém v podobé mordlniho hazardu =>
zaméstnavatel musf vice dohliZet na préci zaméstnanci)

+ odménovani na zdkladé vykonu (silné stimuly pro nartist produktivity, ale riziko v
podobé Spatného nastaveni vykonnostniho méfitka)

Pokud nelze urcit vysledek préace jednotlivce, firma muZe zavést skupinova motivacni
mzdovd schémata. Pak vznikd problém cerného pasazéra.
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Mzdy pracovniku placenych podle vykonu

Pro¢ budou zfejmé mit pracovnici odménovani podle vykonu vyssi mzdu?
+ vykonnostni odménovéni stimuluje k tvrdsi praci
+ tento zplisob odménovani preferuji pracovnici s urcitymi vlastnostmi

+ tento zptisob odménovani je spojen s vysSim rizikem (napt. v podobé nestdlosti
pifjmt) => zaméstnavatelé plati kompenzujici mzdovy rozdil
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Odménovani manazeru

Jak nastavit motiva¢ni schémata, aby byly sladény zdjmy klicovych aktért — vlastnika a
manazeru? MoZnosti:

+ odménovani podle zisku

+ odménovéani akciemi nebo opcemi na ndkup akcif

34



Produktivita a vyse platu

Vyssi mzda miiZe zvysit produktivitu pracovnika, protoZe:

4

vy$si mzdy rozsifuji okruh uchazeca o préaci => firma si mtiZze vybrat zkusenéjsi a
motivovanegjsi

vys$si mzdy sniZuji miru fluktuace => firmy budou vice investovat do dalstho
vzdéldvani zaméstnancu

firmy mohou mit vétsi poZadavky na pracovniky, zameéstnanci si budou zdroven
mista vice vazit

zameéstnanci potiebuji mit pocit spravedlivého zachdzeni
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Efektivnostni mzdy

Zvysovani mezd do urcité vyse miiZe vyvolat ndrtist produktivity (a zisku) firmy. Od
urcitého bodu vsak budou ndklady zaméstnavatele spojené s dalsim zvysovanim mzdy
tento pfinos pfevysovat. Vyse mzdy, kdy se mezni pfijmy firmy z dalstho ndrtstu
rovnaji meznim ndkladtim, se oznacuje jako efektivnostni mzda. VySe efektivnostni
mzdy, pfi které firma maximalizuje zisk, nenf zavisld na vnéjsich trznich podminkdach
(firma si ji ur¢i sama).

Efektivnostni mzdy jsou vyssi nez rovnovizné => dasledkem budou nevycistujici se trhy
prace — pretrvdvdni nezameéstnanosti.

36



Efektivnostni mzdy a dualni trh prace

Vypléceni efektivnostnich mezd bude pravdépodobnéjsi ve firmach, kde je obtizné
pracovniky motivovat odménovanim na zdkladé vykonu nebo kde je sloZzité pracovniky
kontrolovat.

Existence efektivnostnich mezd vytvaii ekonomiku s dudlnimi trhy prace:

+ primdrni trh — vysoké mzdy, dobré pracovni podminky, stabilita zaméstnani,
moznosti kariérntho postupu

+ sekunddrni trh — nizké mzdy, horsi pracovni podminky, vysokd mira fluktuace
pracovnikti, kariérni postup neni mozny
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Odménovani pracovnika v prubéhu kariéry

Jak mtZe firma nastavit odménovani tak, aby byly vytvoteny stimuly pro dlouhodobé
zvySovani produktivity?

Existuji v zdsadé dva zptsoby:
+ nizké mzdy na zacdtku kariéry a ndsledné zvySovani

+ vyvolavani konkurence mezi pracovniky (soutéZ o povyseni)
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Postupné zvysovani mzdy

Odlozeni vyssi mzdy do budoucnosti zvySuje produktivitu pracovnika, protoze:
+ selektuje zaméstnance (oslovuje spiSe motivované pracovniky)

+ zaméstnanec je motivovan k tomu, aby se kvalifikoval pro zvySeni mzdy v budoucnu
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Postupne zvysovani mzdy

roé¢ni odmeéna,

pljom 2 Na zacatku kariéry je vypldcena niZsi
produkty prace B Damens mzda nezZ MRPL, v prabéhu kariéry mzda
MRPL MRPL pfeVY§f.

0 tr r
potet letu firmy

Soucasnd hodnota vydélkového toku zaméstnanci musi byt pfinejmensim rovna
alternativnimu toku vydélkd, na ktery by zaméstnanci dosahli u jiného
zamestnavatele. 40



Postupné zvysovani mzdy

Z tohoto zptisobu odménovani plynou urcita rizika (zaméstnanec mtiZe byt pred
navysenim platu propustén, firma mutize zbankrotovat, zaméstnavatelé nemusi dohodu
dodrzZet).

Zdlezi na reputaci zaméstnavatele, popt. garancich (napf. pravo seniority)..
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Soutéz o povyseni (promotion tournaments)

Dalsi formou dlouhodobé motivace ve firmdch s internim trhem préce je vyvoldvani
konkurence mezi pracovniky. Soutéz o povyseni do vrcholovych pracovnich pozic
pripomind turnaj: vitéz neni jisty, vitéz je vybran na zdkladé relativniho vykonu (tzn. ve
srovnani s ostatnimi soutézicimi), vitéz inkasuje vyhru.

7

Pracovnici nejsou odménovani podle absolutniho vykonu (skute¢né produktivity
préce), ale relativniho vykonu => vitézové vydéldvaji nékolika ndsobné vice nez
,porazeni”, i kdyz skute¢né rozdily v produktivité mohou byt malé (viz napt. rozdil v
platu prezidenta a viceprezidenta vétsi spole¢nosti).

Tyto soutéZe maji stimulovat k vétsimu pracovnimu tsili hlavné tam, kde je obtizné
méfit skute¢nou produktivitu pracovnika. Ale: zaroven mohou vést k riskantnim
rozhodnutim, znehodnocovani préce ostatnich atd.
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Proc¢ rostou vydélky u lidi, kter1 pro firmu pracuji déle
(vék a obecna prac. zkusenost konst.)?

Vysvétlent je vice..

+ delsi doba zaméstndni a vyssi mzdy jsou diisledkem lepsiho (a produktivnéjsitho)
umisténi pracovnika k urcitému zameéstnavateli

+ pracovnici i firmy vice investuji do specifického vzdéldvani

+ zptsob odménovani (postupné zvysovani mzdy)
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Proc¢ vétsi firmy plati vice!
+ Vétsi firmy potrebuji lepsi pracovniky a nabizeji lepsi moZnosti zvySovani
produktivity svych pracovnikti

+ Vvetsi firmy castdji pouzivaji vyrobni procesy, které vyzaduji disciplinovanost
pracovnikt

+ vysokd fluktuace zaméstnancti zptisobuje firmdm dodate¢né naklady

+ Vetsi firmy maji lepsi moznosti efektivnéjstho pfifazeni pracovnikt na urcité
pracovni pozice

+ pracovnici ve vétsich firmdch maji vétsi perspektivu kariérniho postupu
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