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ABSTRAKT

Zmeény jsou v soucasnosti ¢asto sklonovanym fenoménem, zmény v technice a technologii,
politické zmény, popula¢ni zmény, globalizace, klimatické zmény a mnoho dalSich. Zmény se
tedy dotykaji spolecnosti, z ekonomického pohledu vSech organizaci a v neposledni fad¢
jednotlivce. Nasledujici ptispévek se vénuje pravé témto tfem aspektim — spolecnosti,
organizaci a jednotlivci, davé je do souvislosti s flexibilitou — reakci na zmény a posouva se
dal k tzv. flexikurité, relativné novému pfistup nutnosti zmén vyvazené potiebou urcité
jistoty. Pozornost je vénovana spoleCenskym zménam, zménadm v organizacich, typim
organizacni flexibility a znalostnimu managementu. Z pohledu jednotlivce je zminéna mimo
jiné mobilita, komunikace nebo work-life balance.
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ABSTRACT

Changes are currently often discussed phenomenon, changes in technology and technology
policy changes, demographic changes, globalization, climate change and many others. The
changes are affecting society, from an economic point of view all organizations and not least
the individual. This article focused these three aspects - companies, organizations and
individuals, related them to the flexibility - reaction to changes, flexicurity, a relatively new
approach balanced the need to change with some security. Attention is paid to the societal
changes, changes in organizations, types of organizational flexibility and knowledge
management. From the perspective of an individual is mentioned mobility, communication
and work-life balance.
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Uvod

Soucasna ekonomika je oznaCovana riznymi privlastky — znalostni, nova apod. Definice
anazory na tato oznaCeni se v mnohém ruzni. Pfesto se snad vSichni — védci, praktici
i odborna vefejnost shoduji na tom, Ze je pro soucasnou dobu charakteristicka vysoka mira
globalizace, neustalé zmény a nutnost na né¢ pruzné reagovat — byt flexibilni. V nasledujicim

textu bude vénovana pozornost nékterym vlivim vyznamné puisobici na spolenost jako
celek, organizace i na jednotlivce.

* Clanek je zpracovan jako jeden z vystupi projektu Rozhodujici aspekty vyvoje konkurenceschopnosti
podnikii a narodnich ekonomik v globalnim hospodaiském systému — TACR a 1G310072 na VSE v Praze.
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Spole¢nost

Spolecnost, a to jisté ne pouze Ceska, je v poslednich letech stale intenzivnéji ovliviiovana
nejruznéjSimi tlaky. Globalizace se v tomto ohledu prolind snad do vSech oblasti naseho
zivota. Smazava se vyznam hranic, dochézi k silnému prolinani kultur (at’ jiz s pozitivnimi ¢i
negativnimi dopady). Nejinak je tomu i v ekonomické oblasti, kde jsou trhy propojovany
prostiednictvim volného pohybu zbozi a sluzeb, v dusledku fuzi a akvizic nadnarodnich
spolecnosti.

Rovnéz staly rust populace, problematika klimatickych zmén nebo radikéalniho islamismu,
jsou otazkami, na jejichz feSeni neexistuji jednozna¢né nazory. Neustile jsou sklonovany
problémy jako rostouci pristéhovalectvi, které ma nesporny vliv na trh prace a vyzaduje
kulturni toleranci apod.

Zejména v rozvinutych zemich je aktudlni vyraznd zmeéna demografické struktury
obyvatelstva, jeji starnuti a tim 1 nutnost zmény v diichodovych systémech 1 Sir§iho rozvinuti
alternativnich forem zaméstndvani v dasledku riznorodosti a zmén na trhu prace. VétSinu
téchto faktorid pfimo ¢i nepiimo ovliviiuje politicka nestabilita.

Specifickou roli v ramci globalizace hraje internet a informacni a komunikaéni
technologie. MoZnost bezprostiedniho pfistupu k informacim nepochybné vytvoftila z globalni
sit€¢ — internetu — vyznamny spolecensky, kulturni, politicky i socialni fenomén.

Rychlost riistu a zmén v oblasti informacénich a komunikacnich technologii (déle jen IT
nebo ICT) je vhodnym piikladem toho, jak zmény plsobi na spole¢nost, organizace a
v neposledni tadé i1 jednotlivce. Kazdy z nds je neustadle atakovan mnozstvim riznych
informaci, musime stdle vice informaci pfijimat a zpracovavat, ale i nutn¢ filtrovat a ¢ast
Z nich dokonce piehlizet.

Neméné¢ dulezitym atributem je v této souvislosti i otdzka casu, jeho relativniho
,.zkracovani” a klipovitost dne$ni doby". Prostiedi, ve kterém Zijeme, se rychle méni a bere se
jako samoziejmost, ze vSechny subjekty budou na tyto zmény i pruzné reagovat.

Drucker si jiz na pfelomu milénia kladl provokativni otazku, ktera je podle naSeho ndzoru,
stale aktualni, a to zda "Existuji viibec n&jaké jistoty?” Da se skutecné najit pct jeva, které 1ze
povazovat za jistoty? Tyto jistoty se, podle Druckera, li§i od vSeho, s ¢im pocitaji soucasné
strategie. PfedevSim nemaji v zdsadé ekonomicky charakter. Maji charakter pievazné socialni
a politicky. Témito jistotami jsou (Drucker, 2000):

e klesajici porodnost ve vyspélém svéte,
e piesuny v rozdélovani disponibilnich piijmi,
e definovani vykonnosti,

e globalni konkurenceschopnost,

1Zrychlovémi komunikace, resp. pfijimani a odesilani informaci vede k tzv. klipovitosti (atrzkovitosti). Trva-li
néco piili§ dlouho, unavuje nds to, a to i pfes to, Ze nas dané téma zajima. Projevem je napf. piepindnim
programt televize. Na internetu lze klipovitost pozorovat jeSté zreteln€ji. Neni tomu tak dévno, co se
publikovani na internetu zpfistupnilo i béznym uZzivateltim — neinformatikim. Napsat ¢lanek na blogu zvladne i
ten, kdo kromé samotného psani nedisponuje zadnymi dal$imi specialnimi technickymi znalostmi. Na pocatku
doby internetovych denickt (blogl) zazival internetovy obsah v tomto sméru opravdovy boom. Dnes je vSak
trend jiny — dlouhé ¢lanky nikdo ¢ist nechce. Mnohem popularnéjsi je sdileni ndzorti mezi uzivateli pomoci
socialnich siti. Zakladni pravidlo jedné z nejpopularnéjsich sluzeb — Twitteru — zni v tomto sméru vice neZz
vymluvné: zprava mize mit maximalné 140 znak.



e rostouci nesoulad mezi ekonomickou globalizaci a politickou roztiisténosti.

Flexikurita

Spolecnym jmenovatelem soucasnosti je tedy nejen globalizace, ale i vSudypfitomné
zmény, nutnost flexibility na vSech frontach, tj. flexibility Spole¢nosti, organizace
i jednotlivce.

Flexibilita jako pojem zdomdécnéla v odbornych i firemnich kruzich — zejména jako
schopnost urcité pruznosti, schopnosti se danym zménam adekvatné ptizptisobit a reagovat na
né.

Samoziejmé, ze flexibilita ma své limity — bariéry. Mezi takové bariéry mizeme zatadit
napftiklad:

e legislativni rdimec dané zemé (napt. Zakonik prace v otdzce uvolilovani zaméestnanci),
e fungovani silnych odborovych organizaci,

e strukturalni bariéry na strané organizace,

e limity na strané ¢lovéka — pracovnika (mobilita, ztrata jistot — viz dale).

Jednim z diivodl vzniku pomérné€ nového piistupu — tzv. flexikurity, je snaha o vytvofeni
platformy pro vyrovnani se s tlakem na flexibilitu na strané zaméstnancii. Pravé pro ¢loveka
Casto tlak na vysoky stupenn flexibility znamend vyrazné omezeni jeho zdkladnich jistot.
V nékterych ptipadech se setkdvame i1 s nazory, Ze flexibilita je ndstrojem podiizeni ¢loveka
ekonomickym z4jmim s destruktivnimi disledky pro integritu jedince a socidlni soudrznost
spole¢nosti (napft. (Vecernik, 2001)).

Flexikuritu lze tedy popsat jako snahu o propojeni nutné flexibility s uré¢itou mirou jistoty
(security). Toto téma je aktudlni i v organech Evropské unie, a to ptiblizné od roku 2006.
,Evropska komise za Gcelem prosazeni debaty o flexikurité vydala v ¢ervnu 2007 sdéleni, ve
kterém definovala ¢tyfi hlavni vyzvy, jimz evropsky pracovni trh ¢eli — demografické zmény
(pfedevSim starnuti populace), rist ekonomiky sluzeb zaloZené na znalostech, rostouci
segmentace pracovnich trhii v celé Unii a globalizace.” (EurActiv, 2007).

V ramci Evropské unie byly navrZzeny a na zasedani ministrli prace a socialni véci v roce
2007 pfijaty nasledujici obecné principy flexikurity, které by mély byt v ¢lenskych zemich
postupné zavadény:

1. “Flexikurita je prostfedek k posileni implementace Lisabonské strategie, vytvaret vice
a lepSich pracovnich mist, modernizovat pracovni trhy, podporovat dobrou praci
prostiednictvim novych forem flexibility a zabezpefeni ke zvySeni adaptability,
zaméstnanosti a socialni soudrznosti.

2. Flexikurita zahrnuje promyslenou kombinaci flexibilnich a spolehlivych smluvnich
dohod, komplexni strategie celoZivotniho vzdélavani, efektivni aktivni politiky
pracovniho trhu, moderni, adekvatni a udrZitelné systémy socialni ochrany.

3. Flexikurita (...) by méla byt uSita na miru specifickym podminkam v jednotlivych
¢lenskych zemich (...). Mé&la by byt zaloZzena na spole¢nych principech, ale kazdy ¢lensky
stat by mél rozvijet vlastni usporadani flexikurity...

4. Flexikurita by méla podporovat otevien€j$i, odpovédnéjsi a inklusivni pracovni trhy
piekonavajici segmentaci. Tyka se to téch, ktefi pracuji, 1 téch, ktefi jsou bez prace (...).

5. Vnitini (uvnitt podniku) 1 vnéjsi flexikurita je stejn¢ dalezitd a obé formy by mély byt
podporovany. Dostate¢na smluvni flexibilita musi byt spojena bezpetnym piechodem



Z jednoho zaméstnani do druhého. Mobilita smérem vzhiiru musi byt usnadnéna, stejné
jako mezi nezaméstnanosti nebo neaktivitou a praci...

6. Flexikurita by mé¢la podporovat rovnost mezi muzi a Zenami.

7. Flexikurita vyzaduje prostfedi duvéry a Siroky dialog mezi zainteresovanymi osobami
(...). Zatimco vefejné organy maji celkovou odpoveédnost, zahrnuti socialnich partnerti do
piipravy a implementace politik flexikurity prostfednictvim socialniho dialogu
a kolektivniho vyjednavéani mé rozhodujici roli.

8. Flexikurita vyzaduje efektivni alokaci zdroji a meéla by zistat plné kompatibilni
s finan¢né¢ udrzitelnymi vetfejnymi rozpocCty. Méla by se také zaméfit na spravedlivou
distribuci nakladti a vynosu, zejména mezi podnikatele, vefejné organy a jednotlivce, se
zvlastni pozornosti na specifickou situaci malych a stiednich podnikd.”(EurActiv, 2007),
(Council EU, 2007)

Flexikurita by tedy méla vytvaiet rovnovahu na trhu prace, v rdmci organizaci i na strané
jednotlivce, tj. neméla by ,.stranit” ani jednomu ze zGc¢astnénych subjektl. Lze shrnout, ze
tento koncept by mél zajistit nutnou flexibilitu na trhu prace, umoznit konkurenceschopné
fungovani organizaci (naptf. z pohledu moznosti rozvazani pracovniho pomeéru) a vytvofit
urCitou miru jistot zaméstnancim spoleéné¢ s vyhovujicimi pracovnimi podminkami,
ptistupem ke vzdélavani i napt. podporu vyvazZenosti pracovniho a rodinného Zivota. V této
oblasti Ize jiZ sledovat tzv. best practices, napf. v pojeti Danska®.

Organizace

Tlak na podnik a jeho flexibilitu smérem navenek i vzhledem k vnitinim organizacnim
procestim zpusobuje, Ze organizace reaguje na neustdlé zmeény. Prakticky nelze dosdhnout
stavu, kdy by bylo ,,v§e hotovo“. Zmény na sebe pfimo navazuji, reaguji, Casto se ¢asove
i obsahové prolinaji. Drucker (2000) uvadi, Ze zmény jsou nevyhnutelné, kazdodenni
a zejména, ze je neni mozné fidit. MozZnosti, jak se se zménami vyrovnat, je udrzovat si pred
nimi naskok.

V organizaci sledujeme intenzivni posun k pruznym, decentralizovanym, ¢asto tymovée
orientovanym organizacnim strukturam, které se jsou schopny svou podstatou ptizplisobovat
internim 1 externim pozadavkiim na zmény. Flexibilita je tedy z pohledu organizace stale
prioritni nutnosti. Jde jak o flexibilitu po&etni’, kdy podnik vyvazuje poéty svych pracovniki
vzhledem k jejich aktualni, kratkodobé potiebé, flexibilitu finan¢ni, ktera reaguje na stav
nabidky a poptavky na trhu, ale umoZnuje rovnéZ flexibilni odménovani pracovniki
Vv zavislosti na definovanych kritériich.

Dtraz na funkéni flexibilitu umoznuje flexibilni pfevadéni pracovnikii na pozice a
¢innosti, které jsou Vyiadovémy.4 Muzeme hovotit i 0 flexibilité geografické, jejiz podpora
zajiStuje moznosti mistniho rozdéleni kapacit.

2Vice informaci lze ziskat napf. na webovych strankach Ministerstva prace a socialnich véci na [MPSV, 2009].
% Je mozné se setkat i s terminem flexibilita numericka.

4 Ve zpravach OECD "Flexibility in the Labour Market: The Current Debate" [1986] a "Labour Market
Flexibility: Trends in Enterprises" [1989] je flexibilita Clenéna na interni (internal), externi (external),
numerickou (numerical) a funk¢ni (functional) [Bernard, 2000]. Atkinson [1984] d¢li flexibilitu na funkéni,
numerickou a finan¢ni. Naopak Benkhoff [2002] dopliiuje numerickou a funkéni flexibilitu o flexibilitu
geografickou.



Koncept flexikurity a tlak na jeji uplathovani v jednotlivych clenskych zemich EU
(samoziejm¢ v zavislosti na jejich specifikach) pfinasi organizacim mimo jiné potencidl na
nové moznosti ve smluvnich ujednanich se zaméstnanci, které by mély jednoznacné piispét
k flexibilité. Na druhé strané¢ znamena pro organizace i jisté povinnosti, naptf. v oblasti
vzdélavani, udrzovani pracovnich mist, pracovnich podminek apod.

Podniky budou pravdépodobné v tomto ohledu stale Castéji pristupovat ke konceptu
vytvareni jadra kliCovych zaméstnancli, do kterych budou investovat vyznamné finanéni
prostiedky a podporovat jejich funk¢ni flexibilitu. Tito zaméstnanci budou obstaravat pro
organizaci klicové ¢innosti. Okolo tohoto jadra budou vznikat rizn¢ Siroké a vrstvené skupiny
pracovniki, které budou pruzné reagovat na aktudlni situaci podniku, jeji potfeby a potieby
a vyzvy trhu. Pokud bude organizace tispésna a vnéjsi podminky vhodné, bude tato periferni
vrstva pracovnikil riist a naopak. Takové strukturovani pracovnikli je zcela odlisné od
tradi¢niho pojeti personalniho planovéni.”

Tento trend piinasi do oblasti personalniho Fizeni, ale i manazerské psychologie
a sociologie mnoho zajimavych otazek a podnéti. Jedna se zejména o moznosti utvareni
organizaéni kultury, otdzky vybéru a adaptace pracovnikil, jejich vzdélavani, hodnoceni
a odménovani pracovnikit ve vSech slozkach, praci s novymi typy kariér i uvoliovanim
pracovnikl. Mezi tyto, do zna¢né miry, nezndm¢ miiZzeme zatfadit i problematiku loajality
k firme¢, které byla jesté nedavno duleZitou soucasti vztahu organizace a pracovnika. Pfi
souCasnych zménach a mite fluktuace pracovnikl je pravdépodobné, Ze tato otdzka bude
aktualni pouze u urcité vybrané skupiny zaméstnancu.

Znalostni management

V navaznosti na vytvareni teoretickych konceptti konkurenceschopnosti se stale vice
uplatiuje znalostni management, pro ktery je v organizacich charakteristickd nutnost
praktické aplikovatelnosti a vyuzitelnosti. Znalosti a efektivni praci s nimi muzeme
V poslednich letech zafadit mezi vyznamné faktory ur¢ujici konkurenceschopnost organizaci
¢i bazi nutnou pro efektivni fungovani organizace. Lze fici, Ze znalosti maji na flexibilitu
velmi uzkou vazbu.

Drucker (in Trunecek, 2004) mluvi o znalostech, jako o zdrojich, které budou pro
budoucnost naprosto zasadni. Vymezeni znalostniho managementu je stale utvafeno, napf.
Trunecek ho definuje jako ,,proces systematického a aktivniho fizeni a formovani znalosti
organizace, ktery se zabyva jak stavem, tak pohybem znalosti. Stav je prezentovan odbornosti
lidi, pohyb pfedstavuje zptisoby, jakym se znalosti sdileji” (Trunecek, 2004) nebo napf.
»systematicky pfistup k tvorbe, ziskavani, uchovavani, Sifeni, sdileni a k aktivnimu vyuzivani
znalosti s cilem zvysit vykon organizace.” (Trunecek, 2004).

Dalsi autofi definuji znalostni management (in Trunecek, 2004) napf. jako:

e Systematicky proces hledani, vybirdni, organizovani, destilovani a prezentovani informaci
zpusobem, které¢ zlepSuje porozuméni pracovnika oblasti z4jmt (Thomas Davenport).

r_ree

e Proces ,,chytani“ kolektivni podnikové odbornosti (Justin Hibbard).

e Formulaci podnikové strategie pro rozvoj a aplikaci znalosti, které ptispéji ke zlepSeni
podnikovych procest a schopnosti reakce (Owen Wilson).

V literature se setkdvame s riznym piistupem — pojetim znalostniho managementu:

®Napt. [Kocianov, 2010].



e Tvrdy pfistup — dlraz na vyuziti informacni a znalostni technologie s aplikaci um¢lé
inteligence (napt. data mining apod.).

e Mcekky pfistup — vyuzivani tacitnich znalosti, fizeni znalostnich pracovnikl, procesy
uceni, ucici se organizaci6 apod.

Dale se muzeme setkat napf. s technologickym (kognitivistickym) a socidlnim
(komunika¢nim) pojetim ¢i japonskym a zapadoevropskym chapanim managementu znalosti
(Trunecek, 2004).

I tak akademici a manazefi v tomto piipad¢ osciluji mezi extrémy: zdsadni zména
paradigmatu vs. aktudlni moderni piistup, jehoz vyznam postupem ¢asu odezni.

Zajimavé jsou diskuse na téma uplatnovani znalosti jako zdkladu zmén a inovaci
Vv technologiich. U mnohych vyrobki totiz mizeme hovofit o stddiu vyvoje, kdy je jiz neni
vV nékterych smérech tfeba pro vétSinu béznych uzivatela dale Vylepéovat.7 Proto jsou casto
inovace v této oblasti podporovany potifebou lidi pofizovat si nové véci bez ohledu na
funkénost téch dosavadnich.

Tento trend je jednou ze strategii konkurenceschopnosti firem a inovace v IT se rychle
prosazuji do ostatnich obort lidské ¢innosti. Rychlost zmén v IT lze sledovat nejen na Grovni
celé spolecnosti a jednotlivee, ale rovnéz v roviné organizaci.

Jednotlivec

Globalizace a rychlost zmén ve vSech oblastech, v¢. zmiflované flexibility, se v neposledni
fadé nevyhyba ani jednotliveim. VétSina jednotlivcl pristupuje ke zménadm s nedivérou,
n¢kdy az odporem.® Zmény mnohdy ohrozuji pro ¢lovéka vyznamnou potiebu jistoty, maji
vliv na sociélni okoli ¢lovéka.

I tak jsou jednotlivci Castéji pod tlakem vnéjSich i organiza¢nich podminek nuceni ménit
zamg&stnavatele ¢i své pracovni zatfazeni. Neni neobvyklé, ze podnik béhem nékolika let
i vicekrat zméni svého vlastnika. Vse toto klade naroky na pracovnika jeho pracovni i socialni
adaptabilitu a flexibilitu.

Stale vice jednotlivell pracuje v novych flexibilnich formdch zaméstnavéani (napt. jako
agenturni zaméstnancig). Tyto formy zaméstndvani jiz nejsou charakteristické pouze pro
nekvalifikované prace, vétsi uplatnéni nachézeji i v ¢innostech vysoce kvalifikovanych.

®Definice téchto pfistuptl je dostupna napt. v Scarborough a Carter in [Armstrong, 2007, s. 469].

N4

paméti prevysuje poZadavky nejnovéjSich aplikaci. To na druhou stranu nahrava takzvanym zlomovym inovacim
[Christensen, 2003]. V takovém pfipadé nemusi jit vZdy o produkt ,,lepsi”, ale musi byt v néem ,,novy” ¢i
,Jjiny”. V oblasti informacnich technologii tento jev miizeme pozorovat napiiklad u chytrych telefond, tabletd,
webovych aplikaci a dalSich. Novinky nékdy pfinaseji pouze cast funkci z jiz ovéfenych technologii, ale
soucasné néco zcela nového. Inovace Ize chapat nejen jako reakci na potiebu cloveéka, ale i s ohledem na to, Ze
nékteré véci starnou mnohem rychleji moralné, nez fyzicky.

8viz napf. vysledky vyzkumu provedeného CVVM (2005) s nazvem Kvalita pracovniho Zzivota 2005, kde

jistotu zaméestnani.
9 ; NI » . T ; . X vt A%t
Agenturni zaméstnani je jedna z forem docasného pfidéleni pracovnika. Agentura prace docasné pridéluje

pracovnika na pracovni misto u firmy. Firma nepfijimd pracovnika do pracovniho poméru, pouze si ho
pronajima od specializované agentury prace. Od roku 2012 mohou opét pfidéleni pracovnikil realizovat i firmy,



Zajimavou informaci jsou v této souvislosti vysledky Setieni, kdy se Ceska republika
umistila na tfetim misté v Cetnosti pozitivnich odpovédi na otazku, zda si respondenti mysli,
ze je zména zaméstnani jednou za nékolik let prospésnd. Protikladem je srovnani s obecnym
hodnocenim, kdy pravé mobilita ¢eskych pracovniki nepatii v ramci EU k t€ém nejéetnéjSim.

Procentni podil na celkovém poctu obyvatel, kteti si mysli, Ze je zména zaméstnani jednou

za n¢kolik let pozitivnim jevem je zndzornén v nasledujicim grafulo.

Obr. 1: Zména zaméstnani je pozitivni jev
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Zdroj: Vlastni zpracovani, data pfevzata a upravena dle (Meri, 2007).

V disledku zmén je pracovnik vystaven béhem svého produktivniho Zivota vyznamné
potiebé dalSiho vzdélavani. Jiz nestaci znalosti, které Clovék ziskal béhem vzdé€lavaciho
procesu, je nutné, aby reagoval na rychle se ménici pozadavky trhu prace a konkrétni
organizace — vzdé¢laval se celozivotné. Odpoveédnost za vzdélavani je presouvana ze strany
organizace na individualni sebevzdélavaci aktivity ¢lovéka podminéné sebemotivaci.

DalSim vyznamnym faktorem, ktery vyzaduje flexibilitu, jsou nové formy komunikace —
misto dopist, tisténych novin, pevné telefonni linky a faxu se ke slovu dostava k e-mail
a internet jako hlavni nastroje komunikace a informaci. Kdo v této dobé neovlada e-mailovou
komunikaci a internet, je prakticky mimo aktualni déni. Neni to jiz doménou mladsi generace,
s témito prostfedky se seznamuji a pracuji stale starsi lidé. Tyto formy komunikace s sebou
prindseni zasadni zmény zejména v rychlosti reakce, ale i ve formach vyjadfovani.

nikoli pouze agentury prace. [Viz ust. § 43a zakoniku prace, ve znéni od 1. 1.2012]. Dalsi informace o
agenturnim zameéstnavani viz napf. (Lorencova, 2007).

10Prflzkum Eurobarometru o geografické mobilité na trhu prace ukazuje, Ze vyhody pracovni mobility jsou v
ruznych Clenskych statech EU vnimény odlisn€é. Vysledky celkového poctu obyvatel (nejen Human Resources
in Science and Technology, ve véku 25-64 let), ukazuji, Ze v Evropé téméf v 40 % veri, Zze zména zaméstnani
jednou za nékolik let ma pozitivni vliv na lidi. Neni pfekvapenim, Ze bylo zjisténo, ze v Dansku, kde Groven
mobility je vysoka, respondenti pevné véti ve vyhody pracovni mobility (72 %), zatimco Rekové jsou mnohem
skeptiét&jsi (26 %). Naproti tomu je pozoruhodné, Ze po Svédech a Déanech jsou to Cesi, ktefi vnimaji zménu
zaméstnani jednou za n&kolik let velmi pozitivné. To je prekvapujici, nebot’ pouze 3,8 % Cechii zménila své
zaméstnani (dle statistik a propocti z roku 2005).



Mezi nejnovéjsi fenomény soucasnosti patii komunitni weby (profesni i zdjmové diskuzni
skupiny), socialni sité¢ (Facebook, Twiter, LinkedIn,...), ¢imz dochdzi i k odosobnéni
komunikace. Komunikujeme stale vice s lidmi, se kterymi jsme se nikdy nesetkali a ani to
neplanujeme — neni to tfeba, nepiedpoklada se to. Zde miizeme pozorovat posun k formalizaci
komunikace a ke stale vétsi strukturovanosti informaci a zaroven tedy nutné flexibilité.

Situaci jednotlivel v souCasném pracovnim sveété ovliviiuji nasledujici aspekty
(Ponzellini, 2002):

e Destandardizace — diive byla pracovni doba standardni pro vSechny, a tak i socidlni Zivot
byl v tomto ohledu jednodussi.

e Moznost volby — pracovnici maji vétsi vliv na formovani a ovliviiovani pracovni doby,
coz lze to vnimat pozitivné jako novou pfilezitost.

e Nizsi predvidatelnost — tato dimenze flexibility prace je naopak vniména jako negativni.
Zaméstnanec predem nevi, kdy a jak dlouho bude muset pracovat, coz omezuje moznosti
planovat si svilj osobni program.

e Zintenzivnéni prace — zvySuji se naroky na pracovni rytmus, a tim dochazi k naristu
stresu na pracovisti.

Work-life balance

Zmeény a flexibilita kladou zvySené naroky na ¢lovéka, jak v pracovni, tak osobni roving.
Tim ziskava na vyznamu koncept vyvazenosti pracovniho a osobniho zivota (work-life
balance), a to nejen na urovnich vrcholovych manaZzeri, ale i béZznych fadovych pracovniki
organizace &i podnikatele.!! Zamé&stnavatelé &asto olekavaji, e pracovnici budou v praci
travit mnohem vice ¢asu nez je jejich pracovni doba, budou stile dostupni a budou stavét
praci na prvni misto ve svém hodnotovém zebiicku. Pfijiméni tohoto konceptu je Casto
ovlivnéno vékem, urovni vzdélanosti, rodinnym stavem apod.

Vybérové Setfeni pracovnikid Sladeni pracovniho, soukromého a rodinného zivota v
Evropské unii (Broughton, 2011) zahrnovalo dotazy tykajici se spokojenosti zaméstnancu s
jejich work-life balance, a to véetné toho, zda chtéji pracovat, ptipadné pracovat vice a snizit
Cas na pecovatelské povinnosti nebo zda chté€ji pracovat méné a zvysit podil péce.

Celkové byla zjisténa celkova spokojenost se soucasnymi typy pracovnich rezimii u muza
1 Zen s pecCovatelskymi povinnostmi. Celkové pouze 2,3 % osob uvedlo, ze chtji pracovat
nebo zacit pracovat, zatimco 5,9 % uvedlo, Ze chce pracovat méné¢ a mit vice Casu na
pecovatelské povinnosti.

Existuji zde vSak pomérmn¢ znatelné rozdily mezi ¢lenskymi staity EU. V zemich, jako je
Kypr, Dansko, Finsko, Recko, Italie, Lotyssko a Slovinsko, vyrazné vyssi podil zaméstnanct
(nez je pramér EU), odpovédél, ze chtéji pracovat méné€, aby méli vice ¢asu na péci. V
piipadé Francie a Nizozemska je situace odliSna — vyssi neZ primér EU (7,7% a 5,2 %).

Zeny uvedly, Ze jsou méné spokojené se svou pracovni dobou nez muzi. 2,9 % Zen
v EU-27 uvedlo, Ze by chtély pracovat nebo zacit pracovat ve srovnani s 1,8 % muzt (3,6 %
Vv EU-15 ve srovnani s 2,2 %), zatimco 7 % zen v EU-27 uvedla, ze by chtéli pracovat méné
ve srovnani s 5 % muzt (7,5 % v EU-15 ve srovnani s 5,7 %).

1 problematikou work-life balance se zabyva napf. vyzkum provedeny London School of Economics

(Department of Management) z kvétna 2011 [LSE, 2011].



Zmény rovnovahy mezi pracovnim zivotem a zodpovédnosti za péci v jednotlivych
zemich jsou zobrazeny v nasledujici tabulce.

Tab. 1: Lidé s pecovatelskymi povinnostmi, jako podil ze v§ech zaméstnanych osob ve
vékové skupiné 2549 let, dle pohlavi.

Chtéli by pracovat nebo i vice Radi by pracovali méng¢, aby

pracovat (sni%eni casu na péci) méli ViCCV casu na péci

Muzi Zeny Celkem Muzi Zeny Celkem
Belgie 0,6 1,4 1,0 3,3 6,3 4,7
Bulharsko n/a n/a 0,5 2,7 6,7 4,7
Ceska republika 0,4 1,5 0,9 5,7 11,4 8,2
Dansko n/a 0,9 0,6 11,2 16,7 13,8
Estonsko n/a n/a n/a 4.4 8,3 6,3
Finsko n/a n/a n/a 12,3 15,6 13,9
Francie 8,6 6,7 7,7 0,7 2,4 1,5
Irsko 0,5 2,2 1,3 4,4 9,4 6,6
Italie 1,5 3,2 2,2 14,3 15,3 14,7
Kypr n/a n/a n/a 11,0 24,8 17,3
Litva n/a n/a n/a n/a 3,5 2,2
Lotys$sko n/a 4,3 3,3 16,5 26,5 22,1
Mad’arsko 0,5 1,1 0,8 3,7 8,8 6,0
Némecko n/a 2,8 1,5 1,3 2,1 1,7
Nizozemsko 2,3 8,6 5,2 2,4 3,4 2,8
Norsko n/a 1,5 0,8 4,0 53 4,6
Polsko 0,2 n/a 0,2 0,6 1,5 1,0
Portugalsko 0,9 1,9 1,4 4,5 10,9 7,5
Rakousko 0,9 3,2 1,9 4,3 4,3 4,3
Rumunsko n/a n/a 0,2 1,3 3,6 2,3
Recko 0,6 1,6 1,0 6,9 17,1 11,0
Slovensko 0,7 0,8 0,7 0,6 5,2 3,3
Slovinsko 0,3 n/a 0,6 10,1 15,2 12,5
Spojené kralovstvi 0,8 2,1 1,4 4.8 7,8 6,2
Spanélsko 1,1 3,1 1,9 7,0 8,9 7,8
Svédsko 0,7 2,5 1,5 5,4 5,6 5,5
EU15 2,2 3,6 2,8 5,7 75 6,5
EU27 1,8 2,9 2,3 5,0 7,0 5,9

Zdroj: Upraveno dle (Broughton, 2011)*

12p02n: n/a — data nejsou k dispozici nebo byl statisticky vzorek pfili§ maly.



Zavér
Globalizace, flexibilita a zmény se bezprosttedné dotykaji kazdého z néas, méni spolecnost,
organizace. Ve vSech téchto rovindch ale vyznamnou roli hraji lidé, to, jak tyto zmény, tlaky a
nastroje z toho vyplyvajici vyuziji, aplikuji, odmitnou ¢i se jim pfizptisobi. Na druhé stran¢
muzeme sledovat urcité nastroje, které se snazi vice méné formalné nebo jen jako doporuceni
tyto trendy “brzdit” nebo jejich vliv zvladat bez vétsich negativnich vlivi.

Je zfejmé, ze se tyto trendy budou vyrazné uplatiiovat i v budoucnosti, budou nachazeny
a precizovany nové¢ nastroje a piistupy, které budou napomahat ke zvladani aktualni vyzev ve
spole¢nosti, ekonomice i osobnim a pracovnim zivote jednotlivct.
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