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Socialni rozvoj organizaci / Kvalita pracovniho zivota

Struktura prednasky:

Dnes:

1) Uvod, podminky pfistupu ke zkousce (seminarni zadani, test,
pisemna zkouska)

II) Vyznam prace a pracovnich podminek - klicové pojmy/teoretické
koncepty souvisejici s teématem

II) Vyvoj na trhu prace ve vazbé na vykon zameéstnani



Socialni rozvoj organizaci / Kvalita pracovniho zivota

Vyznam prace a pracovnich podminek:

Prace je zakladnim legitimizaCnim mechanismem pro vznikajici
nerovnosti v trzni spole€¢nosti (Edwards a Wajcman 2005) {j.
Jmplicitné oCekavame®, Ze prijmy ze zaméstnani odrazeji nasi
schopnost uplatnit se ve spoleCnosti a vytvaret svou praci hodnoty.

K tomu ovSem existuji dve zakladni vyhrady a to:

1) diskuze existence ,rovného” (respektive odpovidajiciho
schopnostem pfistupu k zaméstnani) - napf. diskriminace zen, v
dusledku dlouhodoba nezaméstnanost

2) diskuze toho, jakym zpusobem se lidé uplatnuji (prubéh zaméstnani)
a jaké to ma pro lidi dalSi zivotni dusledky. PfedevSim otazka, zda
placena prace umoznuje participaci ve spolecnosti.
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V prednasce nam jde obecné o oblast vykonu prace a jejiho efektu na
zameéstnance a na jejich pracovni (¢astec¢né i mimopracovni) Zivot.

Podpora rozvoje a) lidského kapitalu (vzdelavani), b) socialniho
kapitalu (firemni vztahy a komunikace) a c) pracovnich podminek
zameéstnancu za ucelem podpory dobrého ekonomického vykonu
spolecnosti.

MuazZeme identifikovat osobni (vznikajici mimo organizaci) a pracovni
rovinu problému

Predpokladame individualni dopady prace (napf. zdravotni,
ekonomické, na rodinny Zivot). Je pro nas dulezita kvalita Zivota

Firmy tuto oblast berou v uvahu ,No tak, rikame, spokojeny

zamestnanec odvede vic prace, je to vidét i potom na vysledcich
firmy* (vyzkum MOPO 2011)

Ziskavame nové informace (muze byt nékdy feSenim problému na
pracovisti)
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Lidé nevnimaji praci jako pouze v ekonomickém slova smyslu (jako
prodej své pracovni sily) — existuji obecné omezeni pro myslenku
trhu prace jako ,Cistého trhu®, napf. prace zahrnuje dlouhodobé
iInterpersonalni vztahy, coz vyzadUJe urcita pravidla a je to
ovlivnéno ,mocenskymi® vztahy (H. Simon 1951 — srovnani prace
a bananu - ,banan neprotestuje” ). 2 nazorové proudy

1) Nekteri sociologove (napr. Bauman 1999) Ci nekteri psychologove
prace se domnivaji, ze v souCasnosti se promenuje vztah lidi k
zamestnani: upada tzv. pracovni etika (pokud zde kdy vubec
byla). Goldthorpe et. al. (70. léta) to pripisuji narustu
instrumentalni pracovni orientace spojeneé s rustem vyznamu
mimopracovnich hodnot. Prace zpravidla neni v zivote lidi tou

v MV ah el

2) Rada ‘vyzkumu ale zduraanJe Ze ochota pracovat pri zajistenem
prijmu se v populaci nesnizuje, coz souvisi s vyznamem prace v
zivote. Vztah k praci se nicmene promenuje (jednak je zde vetsi
duraz na ,zabavnost prace, tj. aby prace napliovala, vétsi
pracovni emancipace zen, meni se obsah vztahu mezi
zameéstnavatelem a zaméstnanci).
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Obecny vyznam prace v zivoté Cloveka: Klasicka prace Warra (1987) a

dalsi vyzkumy:

prace jako zdroj obzivy — pfipadné spravny zpusob zajisteni
prijmu a jako zdroj konzumniho a zivotniho standardu (muze si
koupit hezkeé veci a realizovat sve zajmy, téz suverenita

g;(a)c())tzf)ebitele — spoleCnost konzumentu (Bauman 1998, Schor

moznost nezavislosti (napf. pro Zzeny na partnerovi, pro déti na
rodiCich, na statu — nepotrebuje socialni davky),

moznost néjak se zaradit do spolecnosti (ziskat urcity status)
moznost seberealizace (zabavna prace) a tvorba identity: dobre

popsano na napfr. dopadech nezaméstnanosti pocity zbyteCnosti)
a u lidi pracujicich ve skolkach (altruismus)

moznosti byt v kontaktu s lidmi (zaméstnani jako socialni prostor),
také vice dulezité pro zeny

moznost dalSiho rozvoje (kariéra) a zajiSteni budoucnosti
(budouci jistota, napf. | duchod)
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Ekonomicky a socialni kontext: Vyvoj na trhu prace v 21. stoleti

Predpoklady:
- Trh prace se vyviji od prumysloveé vyroby smérem k ekonomice
sluzeb a k informacnim technologiim

- V centru zajmu je pozadavek na konkurenceschopnost (ekonomickou
soutez) a na flexibilitu firem a pracovniku

- Dochazi ke zménam v legislativnim ramci pracovnich podminek

- Mimo verejny sektor je oslabena role kolektivniho vyjednavani (firmy
zalozené po roce 1989 Casto ani nemaji odbory)

- Pracovni sila starne, nizsi stabilita rodiny

- Roste vyznam uplatnéni zen na trhu prace

Roste potreba plné zaméstnanosti
Mizi koncept pracovni kariéry a dlouhodobych zamestnani
Dochazi k omezeni naroku v ramci socialniho statu

Dusledkem téchto a dalSich procesu muze byt vznik novych
socialnich rizik (NSR) (Taylor-Gooby 2004)
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Pracovni flexibilita — existuji tfi zakladni pojeti vyznamu slova.

1) makro-ekonomicky pojem oznadujici prizpusobovani se firem
ekonomickym (a socialnim) podminkam - napr. hospodarskym
cyklim (flexibilita trhu prace). - muze zahrnovat legislativni urovén

2) pfizpusobovani se pracovniku ménicim se podminkam na trhu
prace/pozadavkum zaméstnavatelu. Lidé ve firmach jsou tedy
flexibilni, adaptabilni a pfizpUsobuiji se.

3) pfizpusobovani vykonu zaméstnani (zvlasté v oblasti Casového
rozlozeni) ostatnim zivotnim okolnostem pracovniku, jako je potrfeba
harmonizace prace a rodiny, Ci sladéni prace a studijnich povinnosti.

Flexibilita ale neni Casto pouze orientovana na zaméstnavatele Ci
zaméstnance, ale je dusledkem interakce a pfizplusobeni se v obou
ohledech Ci dochazi k urcCité smene v jednotlivych oblastech
pracovniho Zivota (napf. zaméstnavatelé, ktefi nabizeji narocna
zameéstnani nabizeji také vysSi mzdu).
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Teorie flexibility — termin vyuzit v praci J. Andersena (1984) — jsou zde
dvé hlediska: 1) interni (uvnitf firem) a externi (vné firem)

2) podle zpusobu, jakym je flexibilita uplatriovana

- Externi nominalni flexibilita — pfizpusobovani po¢tu zaméstnancu
potrebam produkce, vyuzivani docasnych kontraktu, podminky
propousteni zamestnancu, outsourcing.

- Interni nominalni (Casova) flexibilita — zmeén se dosahuje zmenami v
pocCtu odpracovovanych hodin, napr. prescasy, prace v
nepravidelnem Casovem rezimu, mensi pocet hodin nebo prace o
vikendech (napf. obchody), téz v kombinaci s mistem, kde je prace
vykonavana (Setfi Cas).

- Funkeni flexibilita — schopnost pfizpusobovat se ruznym ukolum a
podminkam na pracovisti — pracovnici maji dobrou znalost sve
prace i firmy, prubézné se vzdélavaji, dokazi reagovat, pracovni
rotace. Dnes je velky vyznam tymové prace a vyuzivani pocitacu.

- Financ¢ni flexibilita — vysoka vazba mzda-vykon, ochota pracovat za
nizSi mzdu, s nizkou zakladni mzdou doplacenou bonusy apod.
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Flexi-jistota jako souc¢asna politicka strateqgie v Evropé:

Vznikla jako reakce na silnou kritiku flexibility (jednostranne). ,Flexi-
jistota mUze byt definovana jako |ntegru1|c:| strategie posilujici
soucasné flexibilitu a jistotu na trhu prace” (European Commission
2007). Vzniklo na zaklade tzv. Danskeho modelu. 3 kliCové prvky:
ge,xili)ilni trh prace, vysoky duraz na ALMP a dostacujici socialni

avky.

Dansko - kolektivni vyjednavani a vysoka socialni ochrana umoznujici
zmenu zamestnani

EC — duraz na zaméstnatelnost a aktivni politiku zaméstnanosti,
~ posileni konzultace se socialnimi partnery

Holandsko - zvyhodnény CasteCné uvazky, vyssi ochrana agenturnich
zameéstnancu

Velka Britanie — vetsi ochrana tech nejvice znevyhodnenych, atypicka
zamestnani (snizeni ,hodinového" efektu dualizace)

Slabiny: Nékteré prvky se jen obtizné adaptuji na konkrétni situace,
strategie zustavaji v deklaratorni roviné.
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Kvalita pracovniho zivota (kvalita prace)

Termin kvalita prace se vyuziva ve dvou zakladnich vyznamech:

. Kvalita prace jako kvalita produktu a sluzeb — byva spojovana
jednak s produktivitou prace a také s hodnocenim vystupu
(management kvality)

. Kvalita prace jako kvalita pracovniho zivota — téz se nekdy
vyuziva pojem ,dustojné zameéstnani®. Zajima nas, jak pracovnici
vnimaji praci a jaky maji razné podmlnky zaméstnani a procesy v
zaméstnani/organizaci vliv na pracovni zivot pracovniku

Zatimco pojem flexibilita se vice zaméruje na ekonomiku jako celek a
na fungovani jednotlivych firem, pojem kvalita pracovniho zivota
je tzv. ,zaméreny na pracovnika“ — jde o to, jak pracovnici svou
praci vnimaji a jak jim to vyhovuje (ostatni okolnosti jsou brany
jako kontext). Proto ma vyuziti pristupu sva omezeni v subjektivite
vypovedi.

Dnes se v Evropskych vyzkumech pro vyzkum pracovnich podminek
vice pouziva pojem Kvalita pracovniho Zzivota.
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Dimenze kvality pracovniho zivota (1/2).
(Zamérné Siroka definice aspektu vyznamnych pro kvalitni
zamestnani).

* mzda, dalSi ,benefity” a ihody spojene se zamestnanim
(ekonomlcke a sociologické pojeti)

* napln prace (obsah Cinnosti: zajimava, monotonni, stresujici),
pracovni pozice, pracovni rotace, odpovédnost v zaméstnani

« pracovni prostredi, bezpecCnost prace, vliv prace na zdravi
pracovniku

* pracovni doba, odpracovane hodiny, prescasova prace, _ _
nepravidelna prace, vazba mezi mzdou a odpracovanymi hodinami

« dobrovolnost Ci (ne)dobrovolnost podminek sjednaného pracovniho
kontraktu a vykonu prace (napr. nedobrovolna prace na Castecny
uvazek, na dobu urcCitou, u agentury prace Ci v Sedé ekonomice)

« obtiZznost zaméstnani, vytiZzeni pracovniku, intenzifikace prace
(vysokeé tempo, ,deadlines”) =) pracovni vypéti, stres, riziko
zdravotnich problému




Socialni rozvoj organizaci / Kvalita pracovniho zivota

Dimenze kvality pracovniho zivota (2/2).

listota zaméstnani, stabilita pracovniho kontraktu

moznosti osobniho rozvoje, profesniho vzdélavani a kariéry
pracovni autonomie a moznost podilet se na rozhodovani
socialni respekt povolani, prestiz, povest zamestnavatele

vztahy a komunikace se zaméstnavatelem (jeho zastupci), pracovni
vztahy s vedoucimi a s kolegy, zachovani vzajemneho respektu a
dustojnosti

pristup k pracovnikum (férovost), role odmenovani, (ne)rovne
zachazeni, diskriminace, genderova rovnost
moznosti harmonizace pracovniho a rodinného zivota, ¢asové

rozlozeni prace podle momentalni potreby zamestnavatele, moznost
planovat mimopracovni aktivity

V rdznych vyzkumech se nejvice projevuje jako dulezita jistota

zaméstnani a mzda (vnéjSi hodnoty), ale i obsah prace.



Porovnani konceptu flexibility a kvality pracovni Zivota {uspofadano autorem}

Dimenze ﬂenihﬂit'!r Dimenze kvality pracowvniha Zlvota '
wvnEjsi numericka flexibilita: dobrovolnost ¢i (nejdobrovalnost podminek sjednané-
pfizplisabovani pottu pracovniki ho pracovnfho kontraktc {napf. nedobrovalnd price na
podminkam vyroby, vyuiivani castaény (Gvazek, na dobu uréitoun, u agentury prace &i
dodasnveh komraktd, outlsourcing v Sadé akonomice)

jistota zamastnani, stabilita pracovnibho kontraktu
mzdova flexihilita: stanoverd mEcy mzda, daldi (bhenefity™ spojensd se FamaEstinanirn

podle situace ve firme, vwwhkonu kon-
kr&tnich pracowvnilt

flexibilita mista a prostorw: promaéan- pracovni prostredi, bezpeénost prace, wliv préace na
livost mista vwkonu zaméstnand, rdravi pracovnik(

dojizdéni do zaméstnani, stéhowvani
za praci, prace z domova a telefonic-

ki pracae .
casovad flexibilita (vnitrnd numericka pracovni doba, cdpracovans hodiny, prescasova prace,
flexibilital: slou¥ k pfizplsobeni napravidelnd priace, vazba mezi mzdouw a odpracovamg-
abjemiu prace konkratni situac mi hodinami
v daném case moinosti harmonizace pracovnibko a rodiomého Zivota,
casove rozloZeni price podle momentalni poifeby
raméstnavatele, moinoast plinoval mimopracovni aktivity
- wItahy se zam Estnavale | em IiErhr_'l rastupcil, pracowvni
' vztahy 5 vedoucimi a 5 kolegy. zachovani vzajemndho
respekiy a oistoinosti
pfistup k pracovnikim {férovast), inelrovné zachazeni.
diskriminace, genderovd rovnost
funkEni flaxibilita: pracovmdci jsou napln prace (obsah cinnosti: zajmava, monotannk, stre-
schopni ve firmeé vykonavat rozdilng sujicil, pracovni pozice, pracovn| rotace, odpovédnost
tkoly a funkce, mall dobrow znalost v TEmMastnani
své prace i firmy, kde pracuji / rola obtiznost zaméstnani, vwyhizeni pracovnikl, intenzifikace
dalgihao vzdElavanl a APZ prace (vysoka tempo, . deadliny”}

moinosti osobniho rozvoje, profesniho vrdélavani a kariéry

pracévni autonomie a maZnost podilet se na rozhodowdni

- socidlni respekt povolani, presti?, povést zaméstnavatele

Zdroje pro definovani koncepiu flexibiliny: Standing (1233F Vajverde, Tregaskis & Brewsler (2000); Wallaco (2003
VLIPS (200, Heoiurrg (20075 Moo fova (2008

Loraje pro deffmowvdn’ koncepiu kvalfity pracovniho Sivola: Lovwe (20000 Leontaridi & Sloane (2007); Gallia (S087);
Euraiound (2002); Gospsl (20030 Clack (2004 Clerk (20051 Evropean Cormmission (2004)7 da Grip o Woibeens
i2o0s): Handal (20051 Graen (2007)
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Predpokladané makro-ekonomické a spol. efekty kvality zaméstnani:

A) na zamestnanost: Vztah mezi zaméstnanosti a nizSi kvalitou prace
Ci flexibilitou z hlediska tvorby novych pracovnich mist je Casto
diskutovan v kontextu toho, zda kvalita prace ovlivauje
zameéstnanost pozitivné Ci negativné (Siebern-Thomas 2005:50).

Souvisi ale také s dalsimi promeénami trhu prace, napr. od
zameéstnancu k sebe-zameéstnavajicim se.

B) na produktivitu prace: vysledky vyzkumu jsou nejednoznacné — dvé
cesty rozvoje (tzv. high road, low road)

C) na stabilitu systému:
1) Socialni kontrakt (napf. zaméstnavatelé a odbory) — jeho
naruseni muze byt pro jednu ¢i obé strany nevyhodné, mize mit viiv
na investice
2) Soutézivost (individualni zisk) — jde o vyuziti momentalniho stavu
(ziskat co nejvice)
3) Jistota mezd a zaméstnaneckych vztahu (krizova obdobi — lidé
Setfi).
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Subjektivni vs. objektivnhi pohled na kvalitu zaméstnani

Problém s merenim kvality prace, protoze jsou dve dimenze —
subjektivni a objektivni (Clark 2005). Objektivni mereni je obtizne,
nejvhodnéjsi je primé pozorovani, ale to je narocné. Nechame o
tom vypovidat pracovniky, velké zkresleni zde neoCekavame (ale
zalezi na tématu).

Druhou dimenzi je ale to, jak lidé konkréetni podminky vnimaji a
interpretuji. UrCite rozdily jsou napr. zdokumentovane mezi muzi a
Zzenami, pro ktere jsou vice vyznamne stabilita zamestnani, obsah
pracovni Cinnosti a pracovni vztahy. V nekterych vyzkumech jsou
zenzyo?) p)raC| spokojenéjSi navzdory hor§im podminkam (Bryson et
al. D).

Subjektivni stanovisko je dulezité, protoze 1) lidé se mohou vzajemné
odliSovat v tom, co komu vyhovuje / je ochoten to akceptovat.

2) Lidé zpravidla jednaji podle svého vnimani (prokazana vazba
mezi nespokojenosti s praci a odchodem z firmy). Existuji urcité
obecne rozsirené predstavy o tom, co to je kvalitni zamestnani
(Clark 2005).
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Spokojenost pracovnikt s praci v CR

Pri sledovani pracovnlch podmlnek se casto hovori o spokojenosti s
praci. Spokojenost je “priznivy emocni stav vychazejici z prace nebo
z pracovnich zazitku” (Locke 1976). Spokojenost s praci souvisi jak
s a) oCekavanim, b) s prostfedim (objektivnimi podminkami)a c) s
vyznamem Veci (Lockuv model), tak s osobnosti pracovnika
(Dispositional Theory).

Je Casto vyuzivana jako jednoduchy proxy indikator pro kvalitu
zameéstnani Ci detekci pfipadnych problému ve firmé.

Vyhodou meéreni spokojenosti s praci je, ze vysledky byvaji ve
vyzkumech dosti reliabilni — tj. mizeme se spolehnout, ze takove
postoje jsou relativné stalé. Proto pro nas ma opakované zjistovani
spokojenosti pracovnikl vyznam. Ve vétSine vyzkumu provadénych
v CR v 90. letech je spokojenost s praci v CR vysoka (kolem 70-80
procent lidi je s praci spokojeno). Takeé role vybéru zaméstnani.

Vzdy zalezi na interpretaci (fada lidi je ,docela spokojena®“, vliv
mezinarodniho srovnani). Vychazi to také jinak, pokud se ptame na
spokojenost s jednotlivymi aspekty zaméestnani — v CR nizka napr. u
moznosti kariéry a u mezd (IépSi je sledovat dimenze).



GosdanellR | Hagelkerke R
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1 911,6379),314 A40
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Podle psychologickych konceptl je vyznamna pracovni motivace.
MuzZeme rozliSovat teorie zamérené na obsah (teorie motivace podle

Maslowa, Adelfera, Hertzberg...) a teorie zamérené na proces
(Vroom, Adams...).

RozliSuje se vnitfni motivace a vnéjsSi motivace (stimulace), k jednani
nas muze motivovat abychom néceho dosahli nebo abychom se
néCemu vyhnuli (potrestani, neuspéchu) (Hertzberg et al. 1957).
Nazor, ze vnitfni motivy jsou uspé€snéjsi nez stimuly.

Vyznamnym znakem motivace muze byt jeji neuvédomeéni, nebo

skryvani motivu, proto je vyzkum motivace nékterymi metodami
obtizny.

Neékdy byva rozliSovano mezi spokojenosti s praci, motivaci a
sounalezitosti se zaméstnavatelem ,,Organizational commitment” —
psychicka vazba (naklonnosti) pracovnika k zaméstnavateli — je to
dobry zaméstnavatel, jsem rad, ze zde pracuji — souvisi to mj. také s
povésti zaméstnavatele. Je predpoklad, ze pfi identifikovani se s
firmou budou pracovnici napf. loajalngjSi, motivovangjsi atd.
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Vazba prace na jednani pracovniku

Nespokojenost s praci a slaba vazba se zaméstnavatelem muze vést u
pracovniku ke sniZzené pracovni moralce =) k mensi snaze (nizSimu
vykonu), Casové nekazni, vysSi nemocnosti Ci k vyssi fluktuaci
(Applebaum a Berg 1997, Lowe a Schellenberg 2001, Clark 2004,
Green 2005, 2007) — predstavuji riziko pro zameéstnavatele |
zamestnance.

Neni jeden idealni systém feSeni pracovnich vztahu, problém muze
nastat tam, kde strategie firmy vyrazné neodpovida potfebam nebo
oCekavanim zaméstnancu (napf. muzi a Zzeny maji od prace nékdy
jina oCekavani).

Zvlastni vyznam ma komunikace ve firmé a odstrafiovani okolnosti,
které Cinni praci velmi neprijemnou a maji zdravotni Ci psychické
dopady (stres), dokazat rozpoznat problémy vcas.
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VYVOJ NA TRHU PRACE A JEHO ROZDILNE NAZOROVE
INTERPRETACE

V teoretické roviné existuje nékolik nazorovych proudu o
charakteristikach spoleCenského vyvoje (nékdy jsou protichudné).
Napfr. teorie promeén zivota v souCasné spolecnosti - Giddens, Beck
(rizikova spolecCnost), Bauman, Gallie et al. a dalsi. Jedna se napf. o
vyvoj smerem k individualizaci spoleCnosti, rozvoj technologii,
globalizaci, promény trhu prace, ,upadek funkce rodiny“ a dalsi.

Problém ovsem je, ze vSechny tyto zmeny sice prepokladame, ale
obtizné je muzeme dolozit (mj. chybi dlouhodoba data). Nékdy se
hovofi moznych scénafich, futurologii, ,empirickém vakuu® nebo téz
0 ,kyvadlovém efektu” (trend se po nékolika letech otoCi opadnym
smérem).
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Ekonomika se globalizuje — klade se stale vétSi duraz na volné
(neomezeneé) fungovani trhu zbozi a sluzeb, méni se takeé pravidla
pro regulaci trhu prace, dochazi k re-regulaci a flexibilizaci, lidé
prechazeji v zivoté mezi mnoha ekonomickymi statusy, hranice
mezi jednotlivymi ekonomickymi statusy se stiraji (napr. tzv. teorie
tranzitnich trhu Schmid a Gazier 2002), méni se formy organizace
prace, firmy prestavaji mit zajem o ochranu svych pracovniku
(mizi tradiCni moznosti kariéry, firmy preferuji kratkodobé pracovni
kontrakty).

X. odpurci: malo podloZzené daty (Je pro firmy vyhodné
zaméstnavat lidi kratkodobe?). Role ekonomickeé situace a situace
na trhu prace, akumulace obecného Ci specifického lidského
kapitalu?)

Role zaméstnani na dobu urcitou (dvé tfetiny nedobrovolné)

2008 8% (6,4 % muzi a 9,9 % zeny).




Tabulka ¢. 2: Vyvoj podilu zaméstnani na dobu uréitou v letech 2004-2007 (v %)
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Dochazi k prechodu ve vyrobé od priumyslovych odvétvi (zvlasté
téZky prumysl) smérem k vétSimu zastoupeni sluzeb a novych
odvetvi (napf. IT technologie) — Ceska republika je tradicné
pomeérné prumyslova zemée (bylo jiz v 19. stoleti), v mezinarodnim
srovnani vysoky podil prumyslu, statni pobidky investoram (ma i
sva rizika). Mizi velké prumyslové podniky a vznikaji mensi firmy?
— Vv CR je podle dat Eurostatu velkych podnikd 31 procent,
stfrednich 17,8 procenta, malych 18,6 a drobnych 32,6 procenta.

Vliv narustu vyuZivani po€itacu na proménu pracovniho Zivota?
Existuje pfedpoklad, ze vyuzivani pocitacu vedlo v vySSi intenzité
prace a lepsSim moznostem kontroly prace zaméstnancu. Podle
dat CSU (pravidelné Setreni) ma v CR 95 procent firem nad 10
zameéstnancu internet a 70 procent IPS, ale jen asi 20 procent
interni informacni systém. PocitaC v praci vyuziva jen 41 procent
zameéstnancu, stagnuje (51 procent EU 27),

Néekteré vyzkumy ukazuji, Zze naroCnost zameéstnani a intenzita
prace se postupné zvysuje kvuli poc€itacum (je to obtizné
sledovat).
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Roste zastoupeni zen na trhu prace — v Ceskoslovensku vysoké
jiz od 50. let 20. stoleti (bylo institucionalné podporovano
rezimem) a zustalo vysoke i nyni. Ale v realité jsou to nejCastéji
zeny, kdo formalne prebira peci o domacnost a zvlaste o deti,

~r V&b ol

Zaméstnanost (15-64 — 2010 CSU) Zen 56,4 % a muzd 74,3 %) —
vysoky podil plnych uvazku.

Zeny se Casto uplatiuji v jinych oborech ngz muzi (muzi napfr.
remesinici, zeny ve sluzbach a obchode). Zeny se vice uplatnuji
jako profesmnalove (+), ale vyrazné méne nez muzi ve vedoucich
funkcich (sklenéné stropy) (-). Ve VSPS celkem 20 procent muzu
a 11,7 procenta zen uvadi, ze ma podrizené. Muzi jsou také
Castéji podnikateli nez zeny.
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Existuje soulad mezi vzdélanim pracovniku a jejich
zameéstnanim? Nekdy se upozornuje na tzv. riziko prevzdelani
(over qualification).

V CR je vysoky podil osob (90+ procent) se vzdélanim minimalné
ISCED 3 (1j. vyucCeni Ci stfedni Skola) ale pomérné nizky podil
osob (14 procent) s vysokoSkolskym vzdélanim (polovina pruméru
zemi OECD).

Protoze je vysokoskolsky vzdélanych osob relativné malo, je v CR
silna vazba mezi timto vzdélanim a vykonavanou profesi (Koucky,
Zelenka 2008). Podle VSPS jen 7 procent vysokoskolakd pracuje
v neodpovidajicim zamestnani, nektefi stredoskolaci pracuiji v
délnickych profesich (ale mohou to byt relativné kvalifikovana
zarEestnanl) Celkové se v CR riziko pfevzdélani zatim jevi jako
nizkeé

Naopak jako problematicke se jevi celozivotni vzdelavani v nizko-
kvalifikovaném sektoru.
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Uvedené trendy povedou podle ¢asti odborniku k upadku prace
(zmizi tradicni mista v prumyslu a bude narustat podil Spatné
placene a neperspektivni prace v sektoru sluzeb) a/nebo naopak

v v s

vetsi mirou autonomie a moznosti ovlivhovat svoji praci (prechod
ke spoleCnosti védéni). Nékdy se upozorfiuje na riziko polarizace
mezi dobrymi a Spatnymi zaméstnanimi (Edwards a Wajcman
2005) — tzv. ,hodinovy efekt".

Budou se lidé priklanét vice k sebe-zamestnavani? Existuji tri
duvody: nemuze nalézt zaméstnani, neni ochoten akceptovat
podminky, je-to dusledkem sub-kontraktovani (narust 2008-2009
o 20 tisic).

Bude mizet prace a budou lide potreba? Souvisi s technologickym
rozvojem a s pfesunem prace do tranzitnich zemi (Cina, Indie).
Zmeény jsou v objemu zamestnanosti relativné malé.

Demograficka situace se bude menit. Dlouhodobé nizka
porodnost (Rychtarikova 2004 uvadi v devadesatych letech cca
1,5 ditéte na matku) a vétSi daraz na vzdélani znamena, Ze na trh
prace prichazi a bude prichazet mené mladych lidi nez drive. V
letech ekonomického rustu (2004-2007) byla nezaméstnanost
rekordné nizka (2008-2010).
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7) VétsSi poptavka po CasteCnych uvazcich — hlavné u zen mensich déti
a u zdravotné& handicapovanych. Casteéné Uvazky jsou pro rodice
vyhodné z hlediska harmonizace prace a rodiny (mohou vice Casu
travit s ditétem a mit souCasne moznost seberealizace v
zameéstnani i vlastni prijem). S CasteCnymi uvazky jsou ovsem
spojena dveé rizika: Nizka kvalita prace (horSi nez na stejném
misté na plny uvazek) a riziko prechodu do nezaméstnanosti
(Blank 1994). Prace z domova se prilis nerealizuje (s vyjimkou
podnikajicich), hlavné technické problémy a mensi ochota
zaméstnavatel(l. V CR 2008 2,3 % muzZi a 8,6 % Zeny.
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Tabulka ¢. 4: Vyvoj podilu zaméstnani na ¢aste¢ny uvazek v letech 2004-2007 (v %)

se zdravothirn hand, | 18,9
|en zakladnivzaelant | B9

102004
T 4.0

. IR !

2 muzis detmida 71et | 06

- seny s detmido 7 lef | 7.3

= lide do 75 let 58

2 idé riad 55 let 12

% 1

]

7]

102005
15

75

g

a7

64

117
19,7
73

4032006

17
oE
03
196
10
123
17
0y

102007
17

a5

03
19,2

51

128
577
10,4

202007
77

57

04
3
57
128
g
4]

302007
13

K

iF!

70,1

57
122
1A
6y

102007
17

05

03
176

5

131
381

o4



Socialni rozvoj organizaci / Kvalita pracovniho zivota

8) Méni se Cas, ktery lidé travi v zamestnani? (1/2)

Lidé se z hlediska €asu vyrazné pfizpusobuji vykonu svého
zameéstnani. Dve zakladni hlediska (presCasy — nucené zkraceni
pracovni doby) a Casoveé rozlozeni vykonu zamestnani.

A) Pramérny poc&et odpracovanych hodin tydné i roéné byl v CR po
roce 1989 jeden z nejvysSich v Evropé (postupné ale klesa,muze
to souviset s rostouci intenzifikaci prace, zavisi to také na potrebé
firem). U pracovnikl pocet odpracovanych hodin klesa s vékem,
nejvice pracuji mladi muzi (o cca 3,5 hodiny vice nez zeny
zapocitame-li i €.U., jinak mensi rozdil), lidé v manazerskych a
vedoucich pozicich, |ékafi a nékteré kategorie femesiniku.
Vétsina lidi je s pracovni dobou spokojena, asi 20 procent
zaméstnancu by pracovalo rado méné (jsou to zpravidla ti, kdo
opravdu pracuji nejvice hodin). 2008 muzi 43,3, zeny 39,4 h.t.
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Tabulka ¢.5: Prumérny pocet obvykle odpracovanych hodin v hlavnim zaméstnani
402004 | 402005 | 402006 | 102007 | 202007 | 302007 | 402007

MMLZ] 43 b 43,5 435 43,4 434 435 433

ZEry 39k 44,5 95 44,5 44 45 394
; muzl s detmido 7 let | 447 44 3 445 44 4 445 44 b 447
E Zerny sdetmido Tlet | 381 a7 4 26,8 a7 26,4 26,7 EFR
;'::_ lide do 25 |et 40,8 40,5 404 41 41 40,2 40,1
g lide nad 959 et 29,7 40,1 29,7 49,8 2949 40,1 49,6
= se zdravathim hand. 36,8 39,5 34 43,8 338 342 4.5
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8) Méni se Cas, ktery lidé travi v zamestnani?

B) Rozlozeni vykonu zaméstnani. Pomérné velka ¢ast pracovniku
pracuje na smeny, vecer, nebo o vikendu. Je ale mozné
konstatovat, ze podil takové prace se v poslednich letech
nezvysuje. Nejvice takto pracuji pracovnici ve sluzbach a
obchode (vice nez polovina na smény, vice nez tfi Ctvrtiny v
sobotu), pracovnici v zemédeélstvi (témer 70 procent o vikendu) a
operatofi stroju a zafizeni (vice nez polovina na smény).

Pfi slouCeni sledovanych charakteristik zaméstnani (prace na dobu
urcCitou, na casteCny uvazek, na smeny, v noci, v sobotu,
s nevyhovujicim poétem odpracovanych hodin) do jednoho
souctového indexu byla alespon jedna z téchto forem pracovnich
vztahu zaznamenana u 62,6 procenta pracovnikl (viz také
Wallace, 2003).
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Tabulka &.7: Casova a prostorova dispozice pracovnikd
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Tabulka &. 8: Vyvoj éasové a prostorové dispozice (flexibility) pracovnik(
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Nizka kvalita pracovniho zivota jako tzv. noveé socialni riziko.

- Je nizka kvalita pracovniho zivota novym socialnim rizikem a jak
velky je rozsah tohoto rizika?

- Je oinvr“\o_véna .okolnostmi ekonomické transformace, socialnimi a
demografickymi zménami

- ,Standardni® zaméstnani nejsou tak Casta (vysoka variabilita)
- Moznost rozdilnych interpretaci (napr. prekvapiva u vzdélavani)

- Zmeéna neni tak vyrazna, jak bychom mozna ocCekavali (nezachycuje
vsechny kategorie — napfr. zahraniCni pracovniky, Seda ekonomika)

- Riziko marginalizace urcitych kategorii (predevsim nekvalifikovana
pracovni sila), dualizace na trhu prace
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