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Abstrakt
Cilem pftispévku je na zakladé vlastniho vyzkumného Setfeni identifikovat hlavni nazorové

proudy zaméstnavateli a predstaviteli firem a organizaci v Moravskoslezském kraji na
zaméstnavani na castecny pracovni uvazek (¢pt), z hlediska moznosti vyuziti ¢asteCnych
uvazkll ve firmach a z hlediska fizeni lidskych zdroji. Tohoto cile bylo dosazeno pomoci
dotaznikového Setieni, realizované¢ho v obdobi mésict cerven — zari 2015. Dale byla vyuzita
analyza dat a srovnani divodl, pro¢ Castecné pracovni Uvazky firmy ne/vyuzivaji. Bylo
zjiSténo, ze CasteCné Uvazky vyuzivaji vice, nez dvé tretiny dotazovanych. Nicméné podil
zaméstnancli na c¢asteCny pracovni uvazek v Moravskoslezském kraji se pohybuje pouze
okolo 6 %. Jako hlavni bariéra moznosti dalSiho rozvoje byl identifikovan pfedmét Cinnosti
podniku. Naopak jako nejcastéjsi diivod pro vyuziti ¢astecnych pracovnich tivazkd byly
identifikovany provozni divody.
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WHAT THE EMPLOYERS IN MORAVIAN-SILESIAN

REGION THINK ABOUT PART-TIME WORK?

Abstract
The paper focuses to identification of the main opinion of employers and representatives of

companies and organizations in the Moravian-Silesian Region on part-time employment.
Especially in terms of the possibility of using part-time jobs in companies and in terms of
human resources management. To achieve this aim was made questionnaire survey, method
of description, analysis of data and comparison of the reasons of using (not using) part-time
work. It was found that part-time work uses more than two thirds of respondents; however,
the proportion of part-time work in the Moravian-Silesian region is only around 6%. As the
main barrier of further extension of part-time work, was identified character of a company's
activity. Conversely, as the most common reason for the use of part-time jobs were identified

operational reasons.
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Uvod
V soucCasné dobé je podle Duskové (2005) jednim ze zakladnich trendi zaméstnavani zkracovani
pracovni doby. Na druhé stran¢ se vSak muizeme setkat i s nariistem poctu odpracovanych
hodin ve vybranych zemich, kde nartsta pocet osob, které maji extrémné¢ dlouhy pracovni
tyden. Zavadénim flexibilnich pracovnich tivazkli se snazi firmy nejen vychazet vstiic
zaméstnanctim, ale predevsim se vyrovnat s neustale se ménicimi a turbulentnimi pozadavky
okoli, pficemz firmy se zaméiuji na dosazeni takovych cild, jako je uspora nakladi, prenaseni
rizika na jiné subjekty, zvySeni konkurenceschopnosti podniku aj.

Gousdswaard & de Nanteuil (2002) vytvofili nasledujici matici riznych forem
flexibility v podniku, kde jasn¢ lze vidét, Zze zakladni rozdéleni smétuji mezi kvalitativni a
kvantitativni povahu flexibility a mezi jeji interni externi povahu.

Tabulka 1: Formy flexibility

Forma o o
- Kvantitativni Kvalitativni
flexibility
Zaméstnanecky status: Systém vyroby:
—  smlouva na dobu neurcitou —  subdodavky
‘" —  smlouva na dobu urcitou —  outsorcing
5 —  docasné prideleny zaméstnanec od agentury |—  pracovnici na Zivnostensky list
g —  sezomni prace
—  prace on-call
POCETNI FLEXIBILITA A(NEBO) SMLUVNI | PRODUKCNI A(NEBO) GEOGRAFICKA
FLEXIBILITA - postupy, které vytvaii zmény | FLEXIBILITA — je urcena pro decentralizaci
zamestnaneckého statusu vyroby a vyuziti subdodavek
Pracovni doba: Organizace prace:
—  sniZeni poctu odpracovanych hodin —  obohacovani prace/pracovni rotace
—  prace prescas/prdce na castecny uvazek - tymova/autonomni prdce
‘5 —  nocni prace nebo prace na smeny —  vice ukolii, vice dovednosti
5 —  prace o vikendu —  projektové skupiny
E —  zkrdceny (stlaceny) pracovni tyden —  zodpovednost pracovnikit nad rozpoctem
—  kolisava pracovni doba Ci inovacemi, technologiemi
—  nepravidelna pracovni doba
CASOVA  FLEXIBILITA- pouziva zmén | FUNKCNI FLEXIBILITA -  vyuZiva
v pracovni dobé¢, alternativni pracovni uvazky postupy, které zameéstnanciim pfinesou vice
dovednosti

Zdroj: Goudswaard, A. & de Nanteuil, M. (2000)

V ramci ¢asové flexibility jsou v mnoha zemich uplatiovany ¢asteéné pracovni uvazky
(dale i ¢pu). Jedna se o jeden z nejvyuzivanéjSich nastroji Casové flexibility prace, jak ve
smyslu pozitivnim, tak negativnim, tzn. z pohledu dobrovolnosti ¢aste¢nych pracovnich

uvazki. Pravé ¢astecné ivazky jsou tak stézejni ¢asti tohoto prispévku.



1 Metodologie vyzkumu a popis dat

Na zakladé dostupnych dat (CSU, 2015) bylo zji§téno, Ze v ramci podniki v CR jsou ¢asteéné
uvazky uplatiovany velmi zfidka a na ,,poli“ teoretickém neni tomuto tématu z hlediska fizeni
lidskych zdrojii vénovana dostate¢na pozornost. V podminkach Ceské republiky neexistuje
ucelena publikace, kterd by se zabyvala fizenim a vedenim zaméstnanct s ¢astecnymi tvazky
(nebo alternativnimi pracovnimi tivazky) a ani v ostatnich zemich nejsou takovéto publikace
prili§ Casté. V nasi zemi se objevily prvni ndznaky v podobé metodické piirucky (Marksova -
Tominova et al., 2013), kterd pojimé problematiku zavadéni flexibilnich pracovnich tvazki
vice z praktického hlediska, zejména z pohledu persondlni agendy (Gprava pracovnich pozic,
monitoring a kontrola pracovniki, formadlni zastfeSeni alternativnich pracovnich uvazki).

Ze zahranicnich zdroja, které se vénuji jednotlivym oblastem prace jako spokojenost
zaméstnancii, kvalita prace, ptipadné piinos zaméstnancii s ¢astenym pracovnim uvazkem na
produktivitu firmy lze jmenovat napt. Giannikise & Mihaila 2011, Michone 2004; Nelena &
de Gripa 2011. Blize k témto publikacim v nésledujici kapitole.

Tento ¢lanek je soucasti studentského projektu zameétujici se pravé na zameéstnavani a
vedeni lidi na ¢4ste¢ny tvazek v podnicich v Moravskoslezském kraji'.

Cilem prispévku je na zakladé vlastniho vyzkumného Setfeni identifikovat hlavni
nazorové proudy zameéstnavatell a predstaviteld firem a organizaci v Moravskoslezském kraji
na zaméstnavani na ¢astecny uvazek, z hlediska moznosti vyuziti ¢aste¢nych tvazkt ve
firmach a z hlediska fizeni lidskych zdroju.

Pro tyto ucely byla vyuzita metoda dotazovani (konkrétné technika elektronického
dotazniku), analyza dat ziskanych vlastnim vyzkumnym Setfenim. Dale byly porovnavany
divody, pro které ne/jsou ¢astecné pracovni uvazky vyuzivany.

Vzhledem ke zvolenému cili jsme stanovili tyto vyzkumné predpoklady:

H1: Vice nez polovina zkoumanych subjektii vyuziva castecné uvazky. Pii tvorbé této hypotézy
jsme vychazeli z dosavadnich poznatkl a vyzkumd, které tvrdi, Ze okolo 50 % (pfipadné az
dve tretiny) firem caste¢né uvazky vyuziva (viz kapitola Vysledky vyzkumu).

! Zakladni soubor tvofi firmy a organizace v Moravskoslezském kraji, kterych je celkem 16681. K dosaZeni
reprezentativnosti vyzkumu bylo zapotiebi ziskat alesponi 376 spravn€ vyplnénych dotaznik(i. Celkem na
dotaznik odpovédélo 410 respondentll, coz zarucuje reprezentativnost vyzkumu. Sbér dat probihal pomoci
elektronického dotazniku (niz$i financni ndklady a Uspora Casu). Dotaznik byl distribuovan prostfednictvim
portalu survio.com, ktery umoziuje volbu, aby tentyZ respondent nemohl odpovidat dvakrat. Tak byla zajiSténa
jedinecnost kazdého vyplnéného dotazniku. Elektronicka forma dotazniku a jeho nastaveni také méla za
nasledek fakt, ze vSechny dotazniky byly vyplnény kompletné, protoze portdl nedovoluje zaradit nevyplnény
dotaznik do databédze s odpoveéd’mi.



H2:VyznamnéjsSim ditvodem, proc firmy nevyuzivaji castecné pracovni uvazky, je charakter
Cinnosti firmy, nez administrativni divody. Tento ptedpoklad byl rovnéz formulovan na
zaklad¢ znalosti vysledki pilotniho vyzkumu a pfedeSlych vyzkumt (Svaz pramyslu a
dopravy, 2009).

H3: Snaha o vyhovéni zZadosti zaméstnancum, je casteji uvadénym diivodem pro vyuZiti

castecnych pracovnich uvazkii, nez jiné dirvody. Zde vychazime z dat primarniho vyzkumu.

2 Casteéné pracovni ivazky v Ceské republice

V Ceské republice je ¢asteény Gvazek vymezen piedeviim § 80 Zakoniku prace a §241 odst.
22. V odborné literatuie miizeme problematiku ¢asteénych uvazki vidét z nékolika hledisek.
Legislativni nebo makroekonomické analyzy a jejich dopad na vyuziti ¢aste¢nych pracovnich
uvazkd jsou pomérné Casté. (napt. Kotikova, Kotrusova & Vychova 2013; Formankova,
Dudové & Vohlidalova 2011; Sciarra, Davies & Freeland 2011, Wallace 2003).

Z mikroekonomického hlediska autofi kupft. hodnoti vliv zaméstnanci s ¢astenym
uvazkem na produktivitu firmy. Nelen & de Grip (2011) dospéli k zavéru, ze pracovnici
s CasteCnym uvazkem jednoznacné prispivaji k vyssi produktivité firmy.

Jini autofi se specializuji na fizeni lidskych zdroji. Macdonald (2009) charakterizuje v
casti vénované castecnym uvazkim jejich vyhody a nevyhody, odhaluje odliSnosti prace na
CasteCny Uvazek a zabyva se fizenim zaméstnancu s ¢asteCnymi uvazky v oblasti odménovani.
Jind kniha (Sobaih 2011b) je v podstatn¢ privodce plny pracovnich nastroju, jak je mozné
zaméstnavat osoby na ¢asteCny uvazek. Kniha je sméfovana predevsim do oblasti cestovniho
ruchu a pohostinstvi. Giannikis & Mihail (2011), zjistili, Ze prace na Castecny uvazek je
spojena s vyssim rizikem vypoveédi a vyssi fluktuaci, ale také s nemalo vyznamnou redukcei v
nefinanénim odmeénovani. Existuje mnoho dtivodu, pro¢ maji zaméstnanci na ¢astecny uvazek
niz§i moznosti kariérniho vzdélavani (zejména kvili nakladim na pfijiméni zaméstnanci
s ¢asteCnym uvazkem, jejich zaskoleni a navratnosti téchto investic, pracovnimu zazemi,
nizkou mirou entusiasmu objevujici se u osob pracujici na ¢asteény uvazek) (Sobaih 2011a).

Kwvalitativni ptistup k vyzkumu zvolili Bardoel, Morgan a Santos (2007). Zjistili, Ze
zaméstnanci s ¢asteCnym pracovnim uvazkem jsou v Australii, kde jsou tyto uvazky velmi
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vyuzivany, Casto chapani jako ,,podfadni® ,,ménécenni®, pfili§ ,,prorodinné-orientovan
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1

2 Pozada-li zaméstnankyné nebo zaméstnanec pecujici o dité mladsi nez 15 let, téhotnd zaméstnankyn& nebo
zamestnanec, ktery prokaze, ze prevazné sam dlouhodobé soustavné pecuje o prevazné nebo uplné bezmocnou
fyzickou osobu, o kratsi pracovni dobu nebo jinou vhodnou upravu stanovené tydenni pracovni doby, je
zameéstnavatel povinen vyhovét zidosti, nebrani-li tomu vazné provozni diivody.“ Co jsou vazné provozni
ditvody zékonik préace blize nespecifikuje.



Nesouhlasi se v§eobecné piijimanymi nazory, ze napt. vedouci pracovnici nemohou pracovat
na CasteCny pracovni uvazek, nebo Ze lidé, ktefi tuto alternativni formu zaméstnavani
vyuzivaji, nemaji zajem o dalsi rozvoj a vzdélavani. Jejich vyzkum tyto ,,myty*“vyvratil.

Toto nepiimo nepotvrzuje vyzkum Vinopala (2008), ktery se zabyval spokojenosti
zaméstnancli ve vztahu k dilezitosti vybranych faktorti ovliviyjici kvalitu prace. Dospél
k z&véru, ze pro zaméstnance je velmi dilezitd jistota udrzeni si pracovniho mista, vztahy s
kolegy, chovani nadfizenych, finan¢ni a nefinan¢ni ohodnoceni a ¢as na rodinu. Spokojenost
v téchto oblastech se 1isi podle délky uvazku. Zaméstnanci s ¢astenym uvazkem jsou velmi
spokojeni v pfipadé zbyvajiciho ¢asu na rodinu. Bez rozdilu je spokojenost u vztahi s kolegy
a pristupem nadfizenych. Vyrazné nespokojenéjsi, nez zaméstnanci s celym tuvazkem, jsou
pracovnici s ¢pu v oblasti financniho a nefinanéniho odménovani a jistoty pracovniho mista.

Tento rozpor demonstruje, jak jsou v jednotlivych zemich odlisné podminky pro
vyuziti ¢pi. Proto nemiizeme s jistotou tvrdit, Ze by, vzhledem k rozdilnym pfistupiim
(vramci vladnich politik nebo 1 firemnich strategii) a existenci odliSnych podminek
(ekonomicka situace, situace na trhu prace, danové zatizeni aj.), manazerské a personalni

piistupy ze zahrani¢i byly usp&iné aplikovatelné i v prostfedi Ceské republiky.

3 Vysledky vyzkumu

V jednotlivych krajich Ceské republiky nejsou &asteéné uvazky rovnomémé rozloZeny.
Nejvyssi podil ¢pt na celkové zaméstnanosti nalezneme v Praze (9,4 %), Hradci Kralové (8,8
%) a v Jihomoravském kraji (8,2 %). Naopak nejmensi podil nalézdme v Usteckém kraji (4,3
%), Pardubickém kraji (4,6 %) a JihoCeském kraji (4,7 %). Tato nerovnomérnost mize byt
zpusobena zastoupenim velkych mést a primyslovych zon se zastoupenim vétSich firem, kde
se mohou zaméstnanci na castecny uvazek uplatnit. V. Moravskoslezském kraji je podil
Casteénymi tivazky na celkové zaméstnanosti 6% (CSU, 2015).

Oproti priméru EU, ktery &ini asi 20 %, patii Ceska republika k zemim s velmi
podprimérnym vyuzitim ¢pu. Nicmén¢ z casového hlediska 1ze poukazat na fakt, Ze se podil
Casteénych tvazki v Ceské republice zvysuje, byt’ velmi pomalym tempem. Nicméné tento
trend pomalého ristu je vhodny, protoZe vypovida spide o dobrovolnosti téchto uvazka (v CR
v soucasné dob¢ 21 %). Naopak v zemich, kde tempo ristu podilu ¢astecnych uvazki vysoke,
je také mira nedobrovolné zaméstnanosti na caste¢né uUvazky i vice nez 40 % (napf.

Spanélsko, Lotyssko, Recko, Kypr aj.) (Eurostat).



3.1 Zaméstnavani lidi na ¢asteény uvazek v Moravskoslezském Kkraji

,Hlavnimi aktéry v oblasti flexibilnich forem zaméstnavani jsou zaméstnavatelé. Praci na
zkraceny uvazek umoziuji az dvé tretiny podniki (Haberlovd & Kyzlinkova 2009). Nas
vlastni vyzkum potvrdil, Zze zaméstnavatelé Caste¢né tuvazky alesponn n€kterym svym
zaméstnanciim poskytuji. Z celkového poctu 410 respondentl, celkem 287 firem casteéné
uvazky umoziuje (70 %). Dilezitym sd€lenim je fakt, Ze z celkového poctu zaméstnanych
vdanych firmach, je podle tdaji Ceského statistického ufadu v priméru jen 6,3 %
zamestnano na ¢astecny uvazek, tzn., ze piestoze firmy ¢aste¢né uvazky nabizeji a poskytuji
je, pocet zaméstnancu, kteti je vyuzivaji, vysoky neni.

Tato otazka také potvrdila na zéklad¢é vyskytu Cetnosti stanovenou hypotézu ¢. 1. HI.
Vice nez polovina zkoumanych subjektii vyuziva castecné uvazky. Vyzkum ukazal, ze az 70 %
dotazovanych firem Castecné uvazky vyuziva. Pfedpokladame, ze se nam takového cisla
dosahnout i proto, ze firmy, které ¢pu nevyuzivaji, dotaznik nevypliovaly.

Nicméné je zajimavé dodat, Ze z celkového poctu 287 firem, které ¢pu vyuzivaji, vice
nez polovina (53%) nesleduje, ani mezi zaméstnanci, ani mezi uchazeci o praci, zda tito lidé
maji o ¢asteCné tivazky zajem. Proto se miizeme domnivat, ze za nizkym vyuzitim ¢astecnych
pracovnich tvazkl stoji i neochota vedeni podniku a stfedniho managementu zajimat se o
alternativni moznosti zaméstnavani lidi.

Z hlediska vlastnictvi podniku (domadci, zahrani¢ni) je vyuziti ¢pi zndzornéno
v Tabulce 2 nize. V ramci tuzemskych firem jsme jes$t¢ rozliSovali subjekty soukromé a
vetejné instituce (napf. ptispévkové organizace zfizované statem).

Tabulka 2. VyuZziti ¢asteénych pracovnich uvazki podle vlastnictvi

Celkem subjektu Z toho vyuZivaji &pi
Absolutné Relativné Absolutné Relativné

Domaci mat§{§@ podnik s pobockou vCR 31 8% 71 79
nebo v zahranici
Dom%m pf)dmk bez pobocek nebo dcetinych 229 56 % 150 529,
spoleénosti
gl%?rellr(l& spolecnost (pobocka) zahrani¢niho 17 49 11 49
]s)u(;)fjlzll(lte:1 spolecnost  (pobocka) doméciho 13 39, 9 39,
Xecgzjgte)dmstltuce zfizované statem, krajem, 120 299 96 34 %
Celkem 410 100 % 287 100 %

Zdroj: vlastni vyzkum

Z hlediska vlastnictvi podniku (doméaci, zahrani¢ni podnik) je vyuziti ¢pti zndzornéno
v Tabulce 2. V ramci tuzemskych firem jsme jesté rozliSovali subjekty soukromé a vetejné

instituce (napt. prispévkové organizace zfizované stitem). Z tabulky vyplyva, ze 80 %



rowr

oslovenych vefejnych instituci ¢astecné uvazky vyuziva. Na celkovém vyuziti ¢astecnych
pracovnich uvazkt se pak vefejné instituce podili ze 34 %. To je dano samotnou povahou
administrativni prace, kterd vyrazn¢ nebrani uplatiiovani alternativnich forem prace.

Nejméné se pak ¢pu uplatiiuji v pobockach zahrani¢nich podniki (65 % - v ramci
zastoupeni pobocek zahrani¢nich firem). Celkem se na vyuziti ¢asteCnych pracovnich uvazkt
podili pobocky zahrani¢nich firem tfemi procenty. Rozdily ve vyuziti Castecnych uvazki

z hlediska vlastnictvi podniku tak nejsou pfili§ vyznamné.

3.2 Diivody nevyuZzivani uvazki

O nazorech zastupcil firem, vzhledem k ¢astecnym tvazkim, svéd¢i také odpoveéd’ na divod,
pro¢ ¢pu nevyuzivaji. Odpovédi jsou znazornény v obrazku 2. Respondenti méli moznost
oznaCit vice moznosti. Tato otdzka se tykala pouze téch respondentt, ktefi oznacili
v predchozi otdzce mozZnost ,¢astené uvazky nevyuzivame®. Celkem bylo téchto
respondentt 123.

Obrazek 2: Duvody nevyuZzivani éastecnych pracovnich uvazki

Kvuli charakteru ¢innosti firmy 9,3%
Nezajem o ¢pu ze strany zaméstnanct ¢i.. A 36,6%
Ekonomicka a administrativni narocnost | I 14,6%

ManaZerska narocnost | I 9,8%

Nezajem o ¢pu ze strany vedeni firmy 7,3%
Jiny 4,1%
Negativni zkusenosti 2,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Nejcastejsim divodem pro¢ firmy ¢pu nevyuzivaji je charakter ¢innosti firmy. To se
potvrdilo i v kontrolni otdzce, kterd z vybranych bariér nejvice brani v daném podniku rozvoji
¢pu. Znovu byl nejcastéji oznacen charakter ¢innosti firmy. Ten jako nejvétsi piekazku pro
vyuzit ¢asteCnych uvazkl spatiuje témét 70 % dotazanych. Hypotézy H2: Vyznamnéjsim
ditvodem, proc firmy nevyuzivaji castecné pracovni uvazky, je charakter cinnosti firmy, nez
administrativni ditvody, tak byla potvrzena.

Také proklamovany nezdjem o castecné pracovni uvazky patii k vyznamnym
divodim nevyuziti Castecnych tvazki. Zde je ale potieba zminit fakt, ze tfi Ctvrtiny
respondentt, ktefi oznacili moznost ,,nezdjem o Castecné Uvazky ze strany zaméstnancu®

nesleduje a nezjistuje, zda zameéstnanci ¢i uchazeci o tuto formu zaméstnani maji.



Vysledky z vlastniho vyzkumu koresponduji s vysledky dalSich instituci. Napiiklad z
pruzkumu Flexibilni formy zaméstnavani anebo jak to vidi zaméstnavatelé, rovnéz vyplynulo,
ze hlavnim divodem nevyuzivani této formy flexibilniho zaméstnavani je charakter ¢innosti
firmy (ptes 60 % dotazovanych) (Svaz primyslu a dopravy 2009).

Piekvapivé jsou vysledky u ekonomické a administrativni ndroCnosti. Pestoze
prevlada vSeobecny ndzor, ze Castecné Uvazky jsou spojené s vyssi administrativni i
ekonomickou narocnosti, vtomto primarnim vyzkumu se ktomu pfiklonilo 14, 6 %
respondentd.

Zjistovali jsme i divody, pro¢ podniky ¢pu poskytuji. Ptehled téch nejcastéjsich
dtivodt ukazuje nasledujici obrazek 3. Respondenti mohli oznacit vice odpovedi.
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Obrazek 3. Divody vyuziti ¢asteCnych pracovnich uvazku

snaha o usporu v dobé ekonomické krize I8 I ) 14.98%
vyZzaduji to provozni diivody | 56.75%
je soucasti personalni strategie podniku | | | | 16.72%
snaha neztratit kvalitni zaméstnance | : : I I 26.13%
vstiicny pfistup k zaméstnancim | 9 , ! ( 43.90%
0% 1(;% Z(I)% 3(I)% 4(;% 5(I)% 6(;%

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice se jich priklani k ndzoru, Ze casteéné uvazky poskytuji predevsim z
provoznich dtivodt (tzn. ve chvilich, kdy je pro podnik ekonomicky nevyhodné a narocné
zaméstnavat osoby na cely tvazek (napt. uklizecky, kucharky, ostraha aj.). Témét polovina
(44 %) dotazanych respondentli zaméstnava na Castecny uvazek z divodu vyhoveéni zadosti
zameéstnance. Hypotéza H4: Nejcastéji uvadenim diuvodem pro vyuZiti castecnych uvazkii je
vstiicny pristup k zaméstnancim, tak nebyla potvrzena.

Naopak se nepotvrdilo, ze by Castecné uvazky zaméstnavatelé chapali jako nastroj,
ktery jim miize pomoci snizit naklady v dobé ekonomické krize (pfestoze napi. od roku 2008,
ktery je spjat s pocatkem novodobé hospodarské krize, se podil ¢astecnych pracovnich iivazki
v CR pravidelné zvySoval). Pouze necelych 17 % dotazanych zahrnuje vyuziti ¢astednych
uvazkl do své personalni strategie. To muze byt zptisobeno tim, Ze vypracovani personalni
strategie je typictéjsi pro stiedni a velké podniky, jejichz zastoupeni ve vyzkumu nebylo ptilis
vysoké. Naopak malé firmy Casto nemivaji ani persondlni utvar, pfipadné personalistu nebo

HR managera a persondlni strategie nevytvaii. DalSim vysvétlenim je to, ze personalisté a




vrcholovy management nepovazuji zaméstnavani na ¢aste¢ny uvazek jako dualezitou soucést

podnikové, ¢i persondlni strategie.

4 Zavér

Césteéné ivazky jako jeden z néstrojii flexibilnich (nebo alternativnich) pracovnich tvazki
neni v Ceské republice piili§ rozsifen. Na &aste¢ny uvazek v Ceské republice pracuje asi jen
5,5 % vsech zaméstnanych. Divody jsou takové, Ze prestoze az 70 % podnikid podle naseho
vyzkumu ¢pu vyuzivd, podle platného zdkoniku prace maji moznost vyuzit i jiné formy
zaméstnavani pracovniki, které jsou pro n¢ vyhodnéjsi (ekonomicté;jsi).

Nejcastéjsim divodem, pro¢ ale ¢aste¢né uvazky ve firmach vyuzivany nejsou, je
charakter ¢innosti podniku, ktery podle vlastnich slov zastupct firem v dotaznikovém Setieni
nejvice znemoznuje praci na ¢asteCny uvazek vyuzit.

Naopak diivodem pro vyuziti c¢astenych pracovnich uvazki jsou podle samotnych
respondent provozni diivody podniku a nasledn¢ snaha o vstficnost viici zaméstnanciim a
jejich pozadavkim.

Tento ¢lanek predstavil zékladni postoje firem, pfipadné organizaci, k ¢asteCnym pracovnim
uvazkim. Ve vyzkumu se déale hodlame zabyvat kvalitativni ¢asti, v jejimz ramci budou
s dobrovolnymi ucastniky vyzkumu provedeny hloubkové rozhovory. Jejich cilem bude, na
zaklad¢ zkuSenosti firem vyuzivajicich Castecné pracovni Uvazky, identifikovat ptiklady

dobré praxe, které by mohly byt aplikovatelné i v jinych podnicich.
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