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Vývojové tendence k nimž dochází v oblasti organizace práce a pracovní doby nelze posuzovat izolovaně od změn okolního prostředí. Jedná se o celou řadu společensko-ekonomických faktorů, jež mají dopady jak na zaměstnavatele, tak na zaměstnance, a ovlivňují tak zásadním způsobem „svět práce“. Mezi takové klíčové činitele patří zejména globalizace, sílící konkurence, orientace na zákazníka, rozvoj techniky a technologie či restrukturalizace ekonomik, kdy dochází ke snižování významu průmyslu a současně roste podíl služeb na hrubém domácím produktu i zaměstnanosti. Nelze opominout také změny na trhu práce, jako stárnutí pracovní síly či feminizace zaměstnanosti.

Podniky jsou tak nuceny přizpůsobovat se měnícím se podmínkám okolního prostředí a vyrovnat se s požadavkem flexibility. Dochází tak ke změnám v organizaci práce, pracovní doby a způsobu zaměstnání. Na jedné straně přitom stojí zájmy zaměstnavatele, který se tak snaží vyrovnat s rostoucí dynamikou svého okolí, na druhé straně pak potřeby a přání zaměstnanců, pro něž je důležité sladění pracovního a mimopracovního života či jistota zaměstnání. V některých případech se prostřednictvím vhodného uspořádání pracovní doby daří uspokojit požadavky zaměstnavatele i zaměstnance, v řadě případů však zaměstnavatelé prosazují své zájmy na úkor zaměstnanců, a ti se pak stávají oběťmi nedobrovolné flexibility.

Změny globálních podmínek

Tržní prostředí

Tržní prostředí v současné době již zdaleka nepřipomíná stojaté vody dřívějších let. Ve druhé polovině minulého století došlo ve vyspělých ekonomikách k celé řadě významných změn, které zásadním způsobem ovlivnily nejen nejrůznější aspekty našeho každodenního života, ale i podnikatelské prostředí. Setkáváme se s pojmem „nová ekonomika“, která se vyznačuje následujícími rysy (Truneček, 2003):

znalosti se stávají základem růstu bohatství,

v globální éře dochází k velmi silnému růstu konkurence,

do řízení se prosazuje síťová orientace,

využíváním technologického pokroku (síla osobních počítačů, vysokorychlostní komunikace, internet atd.) je utvářeno nové tržní prostředí,

průvodním jevem je prohlubování nerovností a sociálních problémů.

Zvyšující se nestabilita okolí přináší do řízení změnu. Avšak zatímco dříve byly změny pociťovány spíše jako hrozba, dnes se již tento postoj začíná měnit. Rovněž M. Hammer (1995) tvrdí, že dnes již v prostředí není nic konstantního nebo předvídatelného - ani růst trhu, spotřebitelská poptávka, životní cykly výrobků, tempo technické změny či povaha konkurence. Podle jeho názoru na podniky působí 3 oddělené i společně působící síly, a to zákazníci, konkurence a změna (3 C - customers, competition, change). Pro tyto síly přitom platí:

· Zákazníci rozhodují - posunuje se dominance ve vztahu mezi prodejcem a zákazníkem, zákazníci vyžadují individuální přístup, stoupají očekávání zákazníků a jejich požadavky, zákazníci jsou lépe informováni, aj.

· Konkurence se stává intenzivnější - nestačí již konkurovat nízkou cenou, vyskytují se různé druhy konkurence, neexistují žádná pravidla,

· Změna se stává neustálou - mění se zákazníci i konkurence, mění se povaha změny (je neustálá, všeprostupující, stala se obvyklou), tempo změn se zrychlilo, zkracuje se životní cyklus výrobku.

Podniky jsou sílící konkurencí tlačeny ke snižování počtu řídících a kontrolních úrovní, jež mají vést k jejich zeštíhlení a úsporám. Za tím účelem je prováděna redukce stálých zaměstnanců, zvyšuje se využívání dočasných pracovníků a vyčleňují se práce pro zabezpečení externími firmami (outsourcing). Dochází tak ke snižování nákladů na zaměstnávání lidí a podniky mohou snadněji zvyšovat nebo snižovat počet zaměstnanců potřebných pro výkon práce podle vývoje svých ekonomických aktivit. Armstrong (1999) uvádí, jak konkurence ovlivňuje způsob organizace a řízení lidí:

· decentralizace a delegování rozhodování,

· jednodušší a plošší organizační struktury,

· hnutí za komplexní kvalitu a štíhlou organizaci,

· přímé zaměstnávání menšího počtu specialistů,

rozvoj flexibilní pracovní síly,

· více projektových a průřezových iniciativ a týmové práce,

· struktury založené spíše na posilování pravomocí než na příkazech,

· více sebeřízení a odpovědnosti pro jedince a týmy,

· otevřenost, slušnost a partnerství v zaměstnaneckých vztazích,

· zvýšená potřeba rozvoje dovedností manažerů v oblasti mezilidských vztahů, vedení týmů a motivace,

· tlak  na každého, aby se stal více orientovaným na zákazníka,

· důraz na neustálý odborný rozvoj s cílem dosáhnout konkurenční výhody prostřednictvím lidí.

Změny ve výrobě a technologii

Změny v tržním prostředí se nutně promítají rovněž do výroby. Tlak konkurence, rostoucí požadavky zákazníků, zkracování životního cyklu výrobku vyžaduje, aby výrobci byli připraveni na stále častější změny a úpravy svých produktů tak, aby tyto v tržním prostředí obstály. Mění se charakter výroby z velkosériové na produkci malosériovou až kusovou s individuálním přístupem k funkčnímu i tvarovému řešení každého výrobku podle specifických požadavků konečného spotřebitele. Tyto změněné parametry výroby však vyžadují kromě nové organizace výrobní činnosti i novou generaci výrobní techniky. Ta musí být schopna pracovat s výrobními dávkami (várkami, šaržemi), jejichž velikost se může libovolně měnit, dokonce se zmenšit až na jednotku produktu. To znamená, že je potřeba, aby výrobní stroje a zařízení byly velmi rychle a snadno a bez zvýšených nákladů přestavitelné na nové parametry produkce podle aktuálního požadavku konečného uživatele (Heřman, 2001).

Jaké důsledky může mít zavádění nových technologií v podniku? 

Nové technologie zpravidla vyžadují odlišné dovednosti a nové metody práce. Její zavedení může mít za následek rozšíření základních dovedností organizace i zaměstnanců, na druhou stranu může dojít i k dekvalifikaci a snížení počtu pracovních míst. Nové technologie tedy mohou představovat pro zaměstnance i hrozbu. Příkladem může být zavedení plně automatizované výrobní linky, která místo několika dělníků bude vyžadovat pouze jednoho či dva pracovníky na základní obsluhu (Armstrong, 1999).

V uplynulých desetiletích byly v průmyslově vyspělých státech (zej. Japonsko a USA) vyvinuty ucelené koncepty výroby, jejichž účelem bylo eliminovat neefektivnosti dříve používaných systémů řízení výroby.  Tyto metody jsou zaměřeny zejména na optimalizaci pracovního procesu, snižování ztrát, nákladů, zvyšování kvality produkce a služeb, na zvyšování celkové produktivity práce (Heřman, 2001). Jejich zavádění vyžadovalo změnu v organizaci práce a přinášelo nové požadavky na pracovní sílu. Od hluboké dělby práce, specializované a úzce kvalifikované pracovní síly nastal přechod k týmové práci a kooperaci, šířeji kvalifikované a flexibilní pracovní síle. Od pracovníků je se očekává vysoká úroveň aktivity a motivace, vyšší stupeň autonomie.

Pokud hovoříme o rozvoji techniky a technologie, nelze opominout oblast informačních a komunikačních technologií. Jejich rozvoj se promítl do pracovní oblasti zásadním způsobem. Na jedné straně došlo ke vzniku zcela nových profesí (př. programátoři, web-designeři, aj.), na druhé straně řada profesí díky automatizaci činností zanikla, a to například v oblasti služeb, obchodu či bankovnictví. Tyto technologie způsobily značné změny v oblasti organizace práce díky zrychlení a zlevnění komunikace či sdílení dat. Rovněž podpořily zavedení flexibilních pracovních režimů, jako například pružná pracovní doba či teleworking.

Globalizace ekonomik

Liberalizace zbožových a kapitálových toků v 50. a 70. letech minulého století se odrazila v internacionalizaci podnikatelských činností. V 80. letech došlo ve světové ekonomice k nástupu globalizace, jíž lze chápat jako určitou vývojovou fázi internacionalizace. Je spojena s deregulačními politikami (zejména ve finančním sektoru, což vede k volnému pohybu kapitálu) a nástupem informačních a komunikačních technologií. Globalizace přinesla pozvednutí konkurenceschopnosti a soutěživosti na světovou úroveň, internacionalizaci výroby a obchodu a rovněž nové podnikatelské příležitosti. Výzkumy ukázaly, že firmy, které exportují, investují v zahraničí nebo jsou pobočkami zahraničních společností (Dvořáček, 2003):

· mají vyšší a rychleji rostoucí produktivitu práce,

· vytvářejí více pracovních příležitostí,

· platí svým zaměstnancům více,

· všeobecně expandují rychleji ve srovnání s podniky, jejichž export a investice v zahraničí jsou nižší. 

Tím, že firmy podnikají ve více zemích, mají snadnější přístup k levnějšímu materiálu, technologiím, širší varietě zboží a služeb, realizují efekty z rozměru výroby.

Globalizace má však i některé negativní dopady. Jedním z nich je přesun výroby do tzv. levných výrobních zón. Tyto zóny se dnes již nenacházejí pouze ve východoasijských republikách, ale lze je nalézt i v některých vyspělých státech. Přesun výrob do těchto zón znamená:

· tlak na snížení mezd na domácích trzích práce s hrozbou přesunu závodů právě do tzv. levných výrobních zón,

· zvyšování nezaměstnanosti kvůli přesunům výrob do levných výrobních zón,

· pracovníci v těchto zónách požívají velmi nízké úrovně sociálně právní ochrany,

· práce se odehrává často v nehumánních podmínkách, s velkými riziky ohrožení zdraví při práci,

· v některých případech je využíváno otrocké či dětské práce,

· pracovníci pracují za minimální mzdu často bez jakékoliv úpravy pracovního vztahu aj.

Restrukturalizace ekonomik

V 80. letech se objevily hlasy hovořící o klesajícím významu průmyslových činností, o tzv. deindustrializaci ekonomik. Ta se vyznačuje rostoucím podílem služeb na hrubém domácím produktu a zaměstnanosti v důsledku rychlejšího tempa růstu sféry služeb před tempem růstu zpracovatelské sféry. Někdy se hovoří až o expanzi služeb. Podle statistik je ve službách zaměstnána téměř polovina všech zaměstnanců. 

Podniky ve stále větší míře nakupují od externích dodavatelů některé služby, jež byly dříve považovány za výlučnou činnost podniku. „Dokažte, že to nelze zajistit smluvně“ či „Vyrábějte pouze ty výroby - a vnitřními zdroji pokrývejte pouze ty služby, které přímo přispívají k dosažení vaší konkurenční výhody nebo ji pomáhají udržet.“ Tyto výzvy jasně odrážejí princip outsorcingu, kdy se podniky soustředí na svou hlavní činnost a vše ostatní přenechávají externím firmám. Například v oblasti personální práce byly vyčleňovány takové aktivity, jako získávání pracovníků, vzdělávání, ale také například stravování, mzdová agenda (Armstrong, 1999).

Outsourcing souvisí se „zeštíhlováním podniků“ a je veden snahou snížit náklady na zaměstnávání lidí. Poskytovatelé outsourcingových služeb jsou tlačeni k maximální motivaci, zvyšování produktivity práce, intenzifikaci a dosahování vysoké kvality. Tyto tlaky s sebou přinášejí pozitiva v podobě rozvoje nových schopností a nových povolání, optimalizaci pracovního procesu, na druhé straně negativa jako nárůst stresu a nejistot. Outsourcing je spojen se snižováním sociálních standardů i v případě vysoce kvalifikovaných činností (Svobodová, 2003).

Trh práce

V souvislosti přechodem ke společnosti znalostí představují zdroj pro vytváření nových pracovních míst i růst životní úrovně tvůrčí myšlenky a inovace založené na vědomostech a vzdělání. Charakter trhu práce je ovlivněn následujícími změnami (Brožová, 2003):

· nárůst zaměstnanosti ve službách,

· růst strategického významu lidského kapitálu,

pravidlem formujícím nové konkurenční prostředí pracovních trhů se stává riziko, nejistota a změny (souvislost s jejich integrací a globalizací),

· flexibilita pracovních trhů související s nestabilitou a novými formami komunikace a informačních technologií,

konkurenční výhodu představují tvořivost, učení se a adaptace, a dále schopnost transformace vědomostí do technických a technologických inovací,

· počet pracovních míst založených na vědomostech a zároveň míst dobře placených poroste rychleji než těch nízko placených a nízko kvalifikovaných,

· tlak na liberalizaci a deregulaci trhů práce.

Pro oblast organizace práce a pracovní doby jsou významné zejména trendy, k nimž dochází ve složení pracovní síly – pracovní síla stárne a zvyšuje se podíl žen na pracovní síle.

Ke stárnutí pracovní síly dochází v souvislosti se stárnutím populace. Roste míra demografické závislosti, roste počet osob ve starších věkových skupinách a prodlužuje se průměrná délka života. V oblasti pracovní síly se to projevuje jako nárůst průměrného věku zaměstnanců a zvyšování podílu starších pracovníků. To s sebou nese nemalé problémy. Jednak vyvstal problém nezaměstnanosti starších osob, jednak je pro starší pracovníky potřeba vytvářet specifické pracovní podmínky. Jedná se například o zařazování specifických instruktážních a výcvikových kurzů na osvojení si nových a prohlubování stávajících technických dovedností, omezování přesčasové a vícesměnné práce, zkracování pracovní doby a pracovních úvazků, aj. (Svobodová, 2003).

Významným trendem poslední doby je rostoucí aktivita a zaměstnanost žen. Nejenže ženy představují stále silnější pracovní sílu, ale zapojují se i ve zvýšené míře do podnikání a jejich příjmy se stávají nepostradatelné ve všech domácnostech. V období mezi lety 1996 a 2001 rostla míra zaměstnanosti žen rychleji než u mužů, čímž se snížil rozdíl mezi oběma pohlavími. V roce 2001 tak činila míra zaměstnanosti žen v EU 54,9 %, přičemž ve Spojených státech amerických byla ještě vyšší (67,1 %). Nutno však zmínit, že třetina žen v Evropské unii byla zaměstnána na částečný úvazek  (OECD, 2004).

Změny v organizaci pracovní doby

Pracovní doba je přizpůsobována podmínkám okolního prostředí, a to jak z hlediska délky, tak její organizace. K základním trendům v oblasti pracovní doby patří na jedné straně zkracování pracovní doby, na druhé straně v některých případech i nárůst počtu odpracovaných hodin v některých zemích, kdy roste počet osob pracujících velmi dlouho. Podniky se snaží různým způsobem vyrovnat s rostoucím požadavkem flexibility ze strany okolního prostředí, což projevuje v zavádění nejrůznějších forem flexibilních pracovních režimů. Jsou přitom sledovány následující cíle:

· úspora nákladů,

· přenášení rizika na jiné subjekty (zaměstnance, dodavatele, aj.),

· zvýšení konkurenceschopnosti podniku,

· možnost reagovat na změny trhu,

· využití drahých technických zařízení,

· uspokojení přání zákazníků aj.

 Problematikou flexibility se zabývala Evropská nadace pro zlepšení životních a pracovních podmínek. V roce 2000 zveřejnila studii (Goudswaard, de Nanteuil, 2000), která uvádí následující rozlišení různých forem flexibility (viz tab. 1).

Tab. 1: Matice různých forem flexibility

	Forma flexibility
	Kvantitativní
	Kvalitativní

	Externí
	Zaměstnanecký status:

· smlouva na dobu neurčitou

· smlouva na dobu určitou

· dočasně přidělený zaměstnanec od agentury

· sezónní práce

· práce on-call
	Systém výroby:

· subdodávky

· outsorcing

· pracovníci na živnostenský list

	
	POČETNÍ FLEXIBILITA A(NEBO) SMLUVNÍ FLEXIBILITA
	PRODUKČNÍ A(NEBO) GEOGRAFICKÁ FLEXIBILITA

	Interní
	Pracovní doba:

· snížení počtu odpracovaných hodin

· práce přesčas/práce na částečný úvazek

· noční práce nebo práce na směny

· práce o víkendu

· zkrácený (stlačený) pracovní týden

· kolísavá pracovní doba

· nepravidelná pracovní doba
	Organizace práce:
· obohacování práce/pracovní rotace

· týmová/autonomní práce

· více úkolů, více dovedností

· projektové skupiny

· zodpovědnost pracovníků nad rozpočtem či inovacemi, technologiemi

	
	ČASOVÁ FLEXIBILITA
	FUNKČNÍ FLEXIBILITA


Zdroj: Goudswaard, A. - de Nanteuil, M.: Flexibility and Working Conditions. A Qualitative and Comparative Study in Seven EU Member States. Luxembourg, Office for Official Publications of European Communities, 2000.

Toto rozdělení pak dále umožňuje rozlišit 4 typy flexibility:

· početní flexibilita týkající se postupů vytvořených k přizpůsobení zaměstnaneckého statusu v rámci organizace,

· výrobní flexibilita vztahující se k opatřením pro decentralizaci výroby a využití subdodávek,

· časová flexibilita využívající změn v pracovní době, atypické pracovní doby či nepravidelné pracovní doby,

· organizační flexibilita využívající postupů vytvořených k tomu, aby si zaměstnanci osvojili více dovedností a byli schopni vykonávat více úkolů.

V rámci zmíněné studie, byl proveden výzkum v 15 společnostech ze 7 členských zemí evropské unie, který byl zaměřen na výskyt jednotlivých forem flexibility ve zkoumaných podnicích. Ukázalo se, že 9 z 15 společností využívalo všechny tyto typy flexibility a všechny společnosti využívaly alespoň dva typy flexibility (Goudswaard, de Nanteuil, 2000). Toto zjištění je sice zajímavé, nevypovídá však o rozšíření různých typů flexibility v jednotlivých zemích. Tato problematika bude dále rozvinuta v následujícím textu, přičemž bude věnována pozornost kvantitativní stránce flexibility (interní i externí), tedy nejen flexibilitě časové, ale i početní. 

Zkracování pracovní doby 

Při zkracování pracovní doby jsou využívány nejrůznější modely. Pracovní doba bývá někdy zkracována bez dopadů na výši mezd, jindy dochází ke specifické úpravě mezd či krácení mzdy (Svobodová, 2003).

Zkracování pracovní doby bez dopadů na výši mezd bylo v některých zemích realizováno prostřednictvím ustanovení kratší pracovní doby zákonem (př. Francie), jinde bylo prosazeno zkrácení pracovní doby v rámci kolektivního vyjednávání partnerů (Belgie, Nizozemí, Německo), kde bylo dohodnuto za cenu dlouhodobé mzdové zdrženlivosti. U řady zahraničních společností a jejich kolektivních smluv se objevuje také diferencovaná délka pracovní doby pro různé kategorie zaměstnanců, přičemž je brán v úvahu například druh pracovní zátěže či neatraktivnost některých prací.

Ve snaze usnadnit starším zaměstnancům odchod do důchodu a rovněž získat další pracovní místa, jsou realizovány programy s postupným zkracováním pracovní doby budoucím důchodcům. O ztrátu výdělku se zpravidla dělí zaměstnanec se zaměstnavatelem, někdy přispívá i stát.

V některých zemích došlo v uplynulých letech ke zkracování pracovní doby doprovázenému snížením mzdy. S tímto konceptem přišel Peter Harz, jedna z klíčových osob ve vedení koncernu Volkswagen. Zavedením 4 denního pracovního týdne doprovázeného podstatným snížením mzdy se snažil řešit nadbytečnost zaměstnanců bez jejich propouštění. Tento model byl realizován v závodech Volkswagenu v Německu a v Jižní Americe (Hartz, 2003).

Dopady zkracování pracovní doby na zaměstnance a kvalitu jeho života nelze jednoznačně vyhodnotit. Zaměstnanci může umožnit lepší sladění rodinného a pracovního života, může však být doprovázena určitou ztrátou výdělku. Dále dochází k určitému tlaku na zvyšování intensity práce (s cílem zvýšit produktivitu práce), což může být spojeno s časovým tlakem a stresem.

Vývoj počtu odpracovaných hodin

Zmíněný trend zkracování pracovní doby se týkal stanovené pracovní doby. Kolik hodin však bývá skutečně odpracováno? Výzkumy ukázaly (OECD, 2004), že mezi jednotlivými zeměmi jsou velké rozdíly. Jak je zřejmé z přiloženého grafu, mezi země s největším počtem odpracovaných hodin na pracovníka za rok patří Korea, nejméně hodin ročně odpracují pracovníci v Holandsku (viz obr. 1). Mezi země s vysokým počtem odpracovaných hodin patří například také Česká a Slovenská republika, kde je však nižší produktivita práce. To však neznamená, že ve všech zemích s nízkou produktivitou práce pracovníci odpracují více hodin. Na počtu odpracovaných hodin ročně na pracovníka se totiž odráží také takové faktory, jako počet dnů dovolené (placené), týdenní pracovní doba či podíl pracovníků na částečný úvazek. Vzhledem k tomu, že v zemích jako Holandsko je dovolená delší, týdenní pracovní doba kratší a podíl pracovníků na částečný úvazek vyšší než v zemích jako USA, je zde i menší počet odpracovaných hodin na pracovníka.

Obr. 1: Počet odpracovaných hodin ročně na pracovníka (rok 2002)


Chyba! Chybné propojení.
Zdroj: OECD: Employment Outlook, 2004.

Co se týče vývoje v této oblasti, v posledním desetiletí docházelo dlouhodobě k poklesu v počtu odpracovaných hodin ročně na pracovníka. Tento klesající trend byl v některých letech brzděn nárůstem odpracovaných hodin v některých zemích, jež byl způsoben zvýšením počtu přesčasových hodin či nárůstem hodin odpracovaných pracovníky na částečný úvazek. 

Počet lidí, kteří pracují velmi dlouho v řadě zemí roste. Typická týdenní pracovní doba je sice 38 hodin, avšak v některých zemích velké množství pracovníků pracuje více než 45 hodin týdně (v zemích jako Island, Belgie, aj. dosáhl počet těchto osob až 40 %). Nárůst týdenní pracovní doby nastává především u mužů, i když jsou země, kde se zvyšuje týdenní pracovní doba i u žen (OECD, 2003).

Roční pracovní doba

V řadě zemí se v poslední době uplatňuje stanovení roční pracovní doby na místo týdenní pracovní doby. Tento způsob organizace pracovní doby představuje určitý protiklad k tradičnějším formám rozvržení pracovní doby, jako je práce na směny či dočasné zaměstnání. Zaměstnavatelé tak mohou řešit výkyvy v poptávce či sezónní výkyvy, dále jim to poskytuje větší flexibilitu v organizování výroby a služeb a možnost snížit mzdové náklady díky eliminaci přesčasových příplatků. Pracovní doba bývá rozdělena nerovnoměrně a pracovní týden dosahuje v různých obdobích různé délky. V některých případech bývá pracovní doba stanovena předem pro jednotlivá období (roční pracovní doba s uzavřeným režimem), někdy se týdenní pracovní doba mění ve stanoveném rozmezí operativně dle aktuální potřeby (Svobodová, 2003). 

Mezi jednotlivými zeměmi existují značné rozdíly z hlediska uplatnění tohoto pracovního režimu. Zatímco v zemích jako Dánsko, Francie, Německo či Španělsko je nějaká forma roční pracovní doby využívána u významné části pracovní síly, v zemích jako Rakousko, Irsko či Švédsko není podstatně rozšířená (EIRO, 2003).

Pružná pracovní doba

Pružná pracovní doba je zřejmě nejrozšířenější formou flexibility. Zaměstnanec si v rámci stanovených pravidel a vymezených intervalů povinné přítomnosti na pracovišti sám určuje konkrétní začátek a konec pracovního výkonu a rozhoduje tak o umístění své pracovní doby. K vyrovnání stanovené a odpracované doby může docházet v rámci dne, týdne či měsíce (Hüttlová, 1997). Začátek a konec pracovní doby bývá stanoven nejrůznějším způsobem. V některých případech záleží na dohodě mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem (případně kolektivní smlouvě) a spíše v menší míře jej určuje zaměstnanec sám.

Pevný začátek a konec pracovní doby však přesto zůstává pro většinu zaměstnanců převažujícím uspořádáním pracovní doby, zvláště v zemích jižní Evropy a v nových členských zemích EU. Nicméně ve Francii, Německu, Irsku a Velké Británii, více než polovina zaměstnanců využívá nějakou formu pružné pracovní doby. Ve Francii a Irsku dokonce více než 20 % zaměstnanců uvedlo, že si mohou svou pracovní dobu určovat sami. 

Uplatnění pružné pracovní doby se liší u jednotlivých kategorií zaměstnání. Zatímco v EU má pevnou pracovní dobu v průměru pouze polovina vysoce kvalifikovaných nemanuálních pracovníků, u nemanuálních pracovníků s nízkou či střední kvalifikací tento podíl činí 65 % a u manuálních kvalifikovaných pracovníků jsou to tři čtvrtiny. V nových členských zemích je tato situace ještě horší, a to ve všech skupinách zaměstnanců (European Comission, 2003). 

Právě pružná pracovní doba je režimem, který umožňuje uspokojit zájmy jak zaměstnavatele, tak zaměstnance. Díky jejímu uplatnění může dojít ke snížení absencí a fluktuace a částečně i přesčasových hodin. Znamená však také vyšší nároky na organizaci a evidenci pracovní doby, někdy také zvýšení režijních nákladů. Pro zaměstnance je přínosem lepší sladění pracovní doby se svými biorytmy i rodinným životem, snížení stresu a možnost vyřídit si osobní záležitosti bez nutnosti brát si dovolenou či pracovní volno.

Práce na směny, o víkendech, nočních hodinách a ve svátek

V 90. letech nastal ve většině Evropských zemích výrazný nárůst práce na směny, a to zvláště ve výrobním sektoru. V roce 2000 pracovalo v zemích EU na směny téměř pětina zaměstnanců a v přistupujících a kandidátských zemích byla situace obdobná. Na směny pracují častěji muži, zaměstnanci z kategorie středního věku, zaměstnanci se smlouvou na dobu neurčitou. Co se týče oborů, tak je to nejčastěji průmysl ostatní služby a obchod, a z kategorií zaměstnání se nejčastěji práce na směny vyskytuje u řemeslníků, pracovníků ve službách a osob obsluhujících stroje.

Práce na směny je často spojena s prací o víkendech nočních hodinách či ve svátek. Na počátku 90. let byl i zde zaznamenán určitý nárůst. Podle výzkumů je nejčastějším případem „atypické“ pracovní doby práce v sobotu, dále večerní práce (mezi 18 a 22 hodinou), práce o nedělích a noční práce. V přistupujících a kandidátských zemích se přitom noční práce a práce o víkendech vyskytuje častěji než v zemích EU (Paoli a Parent-Thirion, 2003).

Práce na částečný úvazek

V posledních deseti letech došlo ke značnému nárůstu počtu pracovníků na částečný úvazek, a to zejména mezi ženami. Tento trend není záležitostí pouze zemí Evropské unie, kde je takto zaměstnáno okolo 6 % mužů a 30 % žen. Například v Japonsku pracuje na částečný úvazek 13,7 % mužů a 41 % žen. Následující graf (viz obr. 2) znázorňuje rozdíly v uplatnění práce na částečný úvazek ve vybraných zemích, dále mezi muži a ženami.

Obr. 2: Zaměstnanost na částečný pracovní úvazek jako podíl na celkové zaměstnanosti podle pohlaví v % (rok 2002)


Chyba! Chybné propojení.
Zdroj: OECD: Employment Outlook, 2004

Co se týče důvodů, proč pracovníci volí zaměstnání na částečný pracovní úvazek, na prvním místě je podle výzkumů Eurostatu to, že tito pracovníci na plný úvazek pracovat nechtějí, dalším důvodem bývá starost o člena rodiny (dítě či dospělého), a v některých případech také proto, že nemohli najít zaměstnání na plný úvazek (Eurostat, 2002). 

Časově omezené zaměstnání

Časově omezené zaměstnání, tzn. zaměstnání na omezenou nebo krátkodobou smlouvu, má zvláštní důležitost, protože jistota práce a stabilita zaměstnání má klíčový význam pro pracovní spokojenost a kvalitu práce. Vyskytuje se v celé řadě podob. V České republice je to pracovní poměr na dobu určitou, dohoda o provedení práce, dohoda o pracovní činnosti. K velkému nárůstu tohoto způsobu zaměstnávání došlo v souvislosti s boomem zprostředkovatelských agentur, jež začaly podnikům nabízet dočasné pracovníky. Zaměstnavatelé využívají služeb těchto pracovníků z celé řady důvodů: snadné ukončení pracovního poměru, možnost vyrovnat výkyvy v poptávce po pracovní síle způsobené přijetím velké zakázky, dovolenými či nemocemi, možnost vyzkoušet si zaměstnance před tím než je zaměstnají, aj. Podniky nabízejí časově omezené zaměstnání přímo, nebo využívají služeb již zmíněných zprostředkovatelských agentury.

V zemích EU se v roce 2001 podíleli tzv. dočasní pracovníci ze 13 % na celkové zaměstnanosti. Jsou využíváni nejčastěji ve službách, průmyslu a obchodě. Nejčastějším důvodem, proč využívají této formy zaměstnání bývá to, že nemohli získat stálou práci, u mladších věkových kategorií pak hraje svou roli i získávání praxe. 

Ve většině zemí tak není dočasné zaměstnání věcí osobní volby, ale spíše nutností. Co se týče délky zaměstnání, v evropských zemích je více než polovina dočasných zaměstnanců zaměstnána na dobu 6 měsíců či méně. Časově omezené zaměstnání se nejvýrazněji projevuje ve Španělsku, dále pak ve Švédsku a některých nových členských zemích EU. Dočasní zaměstnanci bývají vystaveni  problému nedobrovolné flexibility a riziku ztráty zaměstnání, dále v některých případech získávají nižší mzdy než stálí zaměstnanci se stejnou kvalifikaci na stejné pozici, a méně hodin školení (Eurostat, 2002, European Comission, 2003).

Teleworking

Teleworking nepředstavuje pevnou formu zaměstnání, ale zahrnuje pružný výkon práce z různých míst a v různém čase. Jeho základním rysem je využívání telekomunikací a progresivních informačních technologií. Práce na dálku je využívána pěknou řádku let v některých specifických profesích, zejména obchodníky. V souvislosti s rozvojem moderních informačních a komunikačních technologií se nový styl práce rozšiřuje i na jiné profese. Práce na dálku se rychleji prosazuje v pružnějších a menších organizacích než ve velkých firmách, kde má vedení větší problém s udržením integrity zaměstnanců a obává se jejich izolace.

Co se týče využívání teleworkingu v jednotlivých zemích, Evropa v tomto ohledu zaostává za USA, což je dáno jednak přístupem domácností k Internetu, jednak ochotou zaměstnavatelů poskytovat vzdálený přístup k podnikové síti. Dynamika růstu je však na obou kontinentech obdobná (Svobodová, 2003). 

Vliv změn v organizaci pracovní doby na kvalitu života

Organizace pracovní doby významně působí na celkovou kvalitu života člověka. Podle Evropské nadace pro zlepšení životních a pracovních podmínek ovlivňuje zejména rovnováhu pracovního a mimopracovního života, zaměstnavatelnost, jistotu příjmu a zaměstnání, kvalitu práce a časovou suverenitu (Naegele et al., 2003).

V souvislosti s lepším sladěním pracovního a rodinného života se lze někdy setkat s pojmem „work-life balance“. Nejde přitom automaticky o to, aby zaměstnanec pracoval méně. Důležitější je, aby měl možnost ovlivnit kdy, kde a jak bude pracovat. Toho lze dosáhnout nejrůznějším způsobem – od práce na částečný úvazek, přes pružnou pracovní dobu, až po sdílení pracovního místa či teleworking. Na druhou stranu je nutno zmínit takzvanou „atypickou“ či „nesociální“ pracovní dobu (práce o víkendech, ve svátek, v noci, aj.), která možnost sladění pracovního a rodinného života znesnadňuje.

Nabídka vhodného uspořádání pracovní doby může dále předurčit šance některých jedinců uplatnit se na trhu práce. Některé skupiny osob by nenašly pracovní uplatnění, kdyby například neměly možnost práce na částečný úvazek či práce z domova. Jedná se například o rodiče pečující o děti, osoby starající se o starší členy rodiny nebo ty, kteří se při zaměstnání dále vzdělávají .

Některé formy flexibility pracovní doby však na druhou stranu prokazatelně zhoršují jistotu příjmu a zaměstnání. Zaměstnanci na částečný pracovní úvazek a dočasní zaměstnanci mívají nižší mzdové ohodnocení než stálí pracovníci na plný úvazek a požívají rovněž nižší úrovně sociálně právní ochrany. Celodenní a celoživotní zaměstnání se tak stává minulostí.

Kvalita práce představuje koncept, který se vztahuje k různým aspektům pracovních a životních podmínek zaměstnanců. Obsahuje dimenzi kariéry a jistoty zaměstnání, dále zdraví a duševní pohody, rozvoje dovedností a sladění pracovního a mimopracovního života. Co se týče například možností kariéry, je důležité si položit otázku, v jakém rozsahu a jakým způsobem specifická úprava pracovní doby v určité fázi pracovního života ovlivňuje další možnosti pracovníka. Výzkumy naznačují, že v případech některých flexibilních pracovních režimů (dočasné zaměstnání, částečný pracovní úvazek) je zaměstnancům odpírán další kariérní postup a další vzdělávání (Evans, 2001). Často je zaměstnancům také znemožňován přechod mezi jednotlivými pracovními režimy (například z částečného pracovního úvazku na plný pracovní úvazek). Nové formy organizace práce také vedou ke změnám a někdy i zvyšování pracovní zátěže, a to zvláště duševní.

Časová suverenita představuje právo a schopnost jedince určit do značné míry rozdělení času během celého života, a to ve všech oblastech života, tedy nejen v životě pracovním. V pojetí Evropské nadace pro zlepšení životních a pracovních podmínek se časová suverenita v souvislosti s pracovní dobou vztahuje k individuální svobodě výběru mezi různými uspořádání pracovní doby nebo míry, ve které zaměstnanec určitého časového uspořádání může dosáhnout. Lze sem zahrnout individuální schopnost vyjednat a dosáhnout určitého časového uspořádání, které zlepšuje kvalitu života. Určité skupiny zaměstnanců (kvalifikovaní, mladší, s větším statusem nebo hodnotou) si jsou schopni vyjednat pracovní dobu podle svých preferencí. Avšak pracovníci, kteří takové schopnosti postrádají, tuto možnost většinou nemají (Naegele et al., 2003).

Závěr

V reakci na dynamiku okolního prostředí podniky provádějí změny v organizaci práce a pracovní doby i způsobech zaměstnání. K základním trendům patří na jedné straně zkracování pracovní doby (na základě změn v legislativě či kolektivním vyjednávání), na druhé straně v některých zemích počet odpracovaných hodin roste. Velmi rozšířena je pružná pracovní doba, ale i tradičnější pracovní režimy, jako je práce na směny, o víkendech či v noci. V některých zemích lze se místo týdenní pracovní doby rozmáhá uplatňování roční pracovní doby. Běžné je zaměstnávání dočasných zaměstnanců a práce na částečný úvazek. Díky rozvoji informačních a komunikačních technologií nachází rostoucí uplatnění teleworking. 

Uplatňování zmíněných flexibilních pracovních režimů s sebou nese řadu efektů. Podnikům přináší zejména vyšší konkurenceschopnost, pružnost a úsporu nákladů, zaměstnancům pak lepší sladění pracovního a rodinného života, větší časovou suverenitu, což se může promítnout do kvality jejich života. Tyto formy organizace pracovní doby však na druhou stranu kladou vyšší nároky na administrativu u zaměstnavatele, a rovněž vyžadují vyšší míru samostatnosti a odpovědnosti zaměstnanců. Ti také bývají v některých případech odsouvání do nedobrovolné flexibility. Přes zmíněné problémy však lze do budoucna očekávat další nárůst rozšíření flexibilních pracovních režimů.
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Vliv globálních podmínek na organizaci pracovní doby

Lucie Dušková

ABSTRAKT

Článek obsahuje stručný přehled změn v oblasti organizace pracovní doby, které jsou způsobeny změnami globálních podmínek v ekonomice i společnosti. Flexibilita v organizaci pracovní doby se projevuje ve zkracování pracovní doby, pružné pracovní době, práci na směny o víkendu, ve svátek a v noci a roční pracovní době. Jsou zde rovněž změny ve způsobech zaměstnání jako práce na částečný úvazek, teleworking a dočasná práce. Změny v organizaci pracovní doby mají vliv i na kvalitu života.

Klíčová slova: Trh práce; Organizace práce; Pracovní doba; Kvalita života.

The Impact of Global Environment on Working Time Organization

Abstract

This article offers brief summary of evolutional trends in area of working time which are affected by global changes in economy and society. Flexibility in the working time organization is manifested by flexible working hours, shift-working, weekend working, annualisation of working time, etc. There are also some changes in employment contracts like temporary contracts, teleworking and part-time work. The changes in working time organization have an influence on the quality of life, as well.

Key words: Labour market; Organization of work; Working time; Quality of life.
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