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Projekt Flexibilní pracoviště předkladatele DHV CR

I.   Obecný rámec

1.   Posouzení projektu RP

1.1.
Posouzení z hlediska definice problému, definice cílů RP, vhodnosti řešení problému, zvolené metodiky, posouzení dosavadních výstupů práce RP, inovativnosti řešení a volby zapojených organizací.

Definice problému

Projekt EQUAL Flexibilní pracoviště má za cíl řešit: 

· situaci při zaměstnávání znevýhodněných skupin na trhu práce a 

· konkurenceschopnost podniků

formou podpory zavádění metod rotace práce a sdílení práce (dále jen souhrnně „metoda job‑rotation“), ve spojení s rozvojem pracovních dovedností v rámci celoživotního učení, a v souladu s principy rovnosti příležitostí mužů a žen. 

Konkrétním cílem je pak vytvořit pravidla, metodiku pro implementaci metody job-rotation do praxe v podmínkách České republiky včetně vymezení rolí jednotlivých aktérů a stanovení finančních toků souvisejících s praktickou realizací.

Problém, na který se projekt Flexibilní pracoviště soustředí, a který chce řešit, je možné vymezit takto:

· v České republice existuje vedle obecně dobře známé lokální a kvalifikační imobility pracovníků také nízká přístupnost, jak zaměstnavatelů tak i zaměstnanců, k užívání flexibilních forem práce, které by zajistily větší pružnost na trhu práce ve smyslu lepšího sladění potřeb zaměstnavatelů (poptávka po práci) s potřebami zaměstnanců (nabídka práce), tedy tzv. vyčišťování trhu práce. Testování různých flexibilních forem práce v rámci job-rotation nebo sdílení práce by mohlo tuto slabou stránku českého trhu práce pomoci řešit.

· prvotní myšlenka při předkládání projektu vycházela z aktuální situace a případů týkajících se absolventů škol. Tehdy státní orgány (jmenovitě vláda) slibovala, že zajistí pro 20.000 absolventů praktikantská místa ve státní a veřejné správě. V praxi to však naráželo na bariéry související s právními omezeními (např. přebírání hmotné odpovědnosti), s postoji a postupy zaběhlými na pracovištích. Problémy se získáváním praxe absolventů, ale i se zapojováním nezaměstnaných do skutečně přínosné praxe jsou obecným jevem. Přitom právě na tyto případy je metoda job-rotation a sdílení práce velmi dobře použitelná.

Cíle rozvojového partnerství

Projekt si dal za cíl:

Na straně zaměstnavatelů

· Zvýšit konkurenceschopnost (efektivnost) organizací tím, že jim pomůže zajistit plynulost výroby a prací při výpadku zaměstnanců z pracovního procesu. Projekt má za cíl naučit je standardně řešit situaci, kdy některý z pracovníků, nebo i celé skupiny zaměstnanců vypadávají z různých důvodů z pracovního procesu, čímž dochází k narušení výrobního cyklu, pracovních postupů apod. se všemi důsledky pro organizaci i ostatní zaměstnance. Tím primárním důvodem pro výpadky v práci v rámci metody job-rotation je vzdělávání, další vzdělávání nebo školení. V rámci fungování organizace však zaměstnanci odcházejí krátkodobě nebo i na delší dobu z různých jiných důvodů: nemocenská a úrazy, mateřská dovolená, čerpání řádné dovolené, atd.

· Umožnit zaměstnavatelům vyzkoušet si své potenciální pracovníky z řad uchazečů na úřadu práce. Praxe ukazuje, že není lepší způsob výběru zaměstnanců než jejich praktické otestování přímo na pracovišti, na konkrétní pracovní pozici a v rámci konkrétního pracovního kolektivu.

Na straně zaměstnanců

· Umožnit zaměstnancům nastoupit vzdělávání, nemocenskou, mateřskou nebo řádnou dovolenou bez větších otřesů v pracovním, a s tím souvisejícím osobním životě. Vzdělávání by mělo být sladěno se zájmy, povinnostmi a postupy zaměstnance i celé organizace a mělo by být integrální součástí pracovního procesu. Tím se totiž vytváří tolik potřebný prostor a podmínky pro realizaci celoživotního vzdělávání, resp. celoživotního učení v praxi. Bez vytvoření vhodných podmínek dojde velmi obtížně ke sladění potřeby vzdělávání s požadavky pracovního cyklu.

Na straně nezaměstnaných

· Umožnit nezaměstnaným získat i v době bez stálého zaměstnání tolik potřebnou praxi a zároveň důkaz o vlastní aktivitě, zájmu a snaze trvalého zaměstnání opravdu dosáhnout.

Vhodnost použitých metod

Analýzy a průzkumy

Analýzy jsou nezbytným předpokladem pro orientaci na aktuálním trhu práci. Dále k tomu slouží informace o legislativních podmínkách realizace projektu a uplatňování flexibilních forem práce, průzkumy názorů a postojů zaměstnavatelů, zaměstnanců a dalších subjektů, názory a zkušenosti úřadů práce (partnerů projektu). To vše tvoří nezbytnou informační a argumentační základnu podporující implementaci flexibilních forem práce, zejména formou job-rotation a sdílení práce.

Metodiky

Pro udržitelnost, tedy používání metody job-rotation je nezbytné zajistit podkladové materiály, návody, metodiky, příklady dobré praxe tak, aby mohly být používány samostatně i bez fungování projektu. Předpokládá se následné užití metodik ze strany partnerů projektu, úřadů práce, subjektů dosud spolupracujících na pilotních projektech, kontaktovaných a do pilotních projektů zapojených zaměstnavatelů i ze strany zcela nových zaměstnavatelů.

Vzdělávací programy

Vzdělávací programy jsou jedním z pilířů metody job-rotation. Budou koncipovány obecně, zároveň však tak, aby mohly být přizpůsobeny konkrétním požadavkům podniků. Proto budou modelové vzdělávací programy odrážet šíři spektra organizací, které se projekt snaží oslovit (soukromá sféra, veřejná správa, nestátní neziskové organizace atd.). Základem pro specifikaci požadavků na vzdělávání bude v případě každé organizace analýza vzdělávacích potřeb.

Pilotní projekty

Pilotní projekty jsou vyvrcholením projektových činností rozvojového partnerství a základním nástrojem pro odzkoušení metody job-rotation v českých podmínkách. Poskytnou praktické příklady a zkušenosti s rotací práce a sdílením práce, a budou ověřením jejich užitečnosti a životaschopnosti v podmínkách rozvoje trhu práce v České republice. Obohatí metodické postupy připravené v průběhu projektu o poznatky z praxe a podpoří jejich další využití. Zároveň budou důležitým vstupem jak pro vyhodnocení ekonomických přínosů ve vztahu k nákladům rotace práce a sdílení práce, tak pro doporučení pro další rozvoj pružných forem práce a vytváření potřebných pobídek, včetně legislativních úprav v oblasti politiky zaměstnanosti a celoživotního vzdělávání.

Šíření informací o projektu, flexibilních formách práce a metodě job-rotation

Pro šíření informací je využívána řada obvyklých metod - publikace v médiích, na internetu, prezentace na seminářích a konferencích, šíření informací prostřednictvím školitelů a poradců. Pro diseminační účely budou využity všechny výstupy projektu ve formě vhodné k prezentaci a praktickému použití.

Vyhodnocení, závěry a nejlepší praktiky

V souhrnné podobě budou výsledky a závěry k dispozici v příručce Průvodce dobrých praktik sdílení a rotace práce. Ta bude publikována v závěru projektu a bude nástrojem udržitelnosti, diseminace a mainstreamingu metod rotace a sdílení práce. Bude využívána při realizaci projektů rotace a sdílení práce po ukončení projektu i při šíření flexibilních forem práce obecně.

Shrnutí: Zvolená kombinace analytických, realizačních a diseminačních metod je relativně silnou zárukou toho, že projekt skutečně dosáhne předpokládaného vlivu (účinku) a podpoří zavádění metod sdílení práce spojených s rozvojem pracovních dovedností v rámci celoživotního učení.

Dosavadní výstupy

Analýza flexibilních forem práce

Byla v podstatě ukončena práce na analytické studii flexibilních forem práce a organizace práce v ČR, která mapuje problém využívání flexibilních forem práce v ČR (podmínky, bariéry, postoje různých zájmových skupin, doporučení) na základě komparace se státy EU. Studie je ve fázi připomínkování.

Analýza legislativy v souvislosti s pilotními projekty

V souvislosti s inovativním charakterem pilotních projektů bylo nutno podrobněji analyzovat některé aspekty jejich realizace v českých podmínkách (pracovně-právní vztahy, smluvní vztahy, hmotná odpovědnost). Analýza byla dokončena a slouží jako východisko pro zpracování metodiky přípravy pilotních projektů. V případě odkrytí dalších problematických aspektů bude doplněna o jejich analýzu.

Analýza nástrojů APZ 

V souvislosti s definováním rolí jednotlivých partnerů při přípravě pilotních projektů byla provedena revize nástrojů APZ, které mají ÚP k dispozici a zhodnocena možnost jejich využití pro projekty rotace a sdílení práce. Analýza byla dokončena a slouží jako východisko pro zpracování metodiky přípravy pilotních projektů.

Metodika job-rotation a sdílení práce

Bylo zadáno zpracování metodiky s určením osnovy a obsahu. První verze bude dokončena ještě v roce 2003. Metodika bude využita pro realizaci pilotních projektů. Po jejich ukončení bude vytvořena druhá verze metodiky, do které budou zapracovány konkrétní zkušenosti z realizace pilotních projektů.

Vzdělávací program o job-rotation

Jedná se o vzdělávací modul, vytvořený za účelem přípravy realizátorů pilotních projektů a dalších zájemců z řad potenciálních nositelů myšlenky job-rotation po ukončení projektu. Základní součástí vzdělávacího programu jsou metodika job-rotation a sdílení práce a  strategie oslovování zaměstnavatelů. Vzdělávací program je ve stádiu finalizace.

Vzdělávací program pro zaměstnavatele

Byly vytvořeny konkrétní vzdělávací programy pro dílčí pilotní projekty. Ze zkušeností získaných v rámci jejich realizace bude získán obecný formát vzdělávacího programu, který bude zahrnovat jak modul o job-rotation, tak moduly pro další oblasti vzdělávání.

Strategie oslovování zaměstnavatelů a příprava pilotních projektů

Jako nástroj pro akvizici zaměstnavatelů byla vytvořena strategie oslovování zaměstnavatelů, shrnující princip metody job-rotation, její přínos pro zaměstnavatele, včetně specifikace možné podpory pilotních projektů. Strategie byla dokončena v počáteční fázi projektu.

Pilotní projekty

V současné době dochází k realizaci prvních pilotních projektů (Vsetín, Liberec), další jsou  v různé fázi rozpracovanosti. Pilotní projekty se podaří uskutečnit v různých typech organizací (soukromá sféra, veřejná správa, nestátní neziskový sektor), což bude mít pozitivní vliv na šíři získaných zkušeností.

Návrh uplatňování dobrovolné činnosti

Metodika uplatňování dobrovolné činnosti je kompletně připravena k prvnímu použití v rámci pilotního projektu v Kroměříži. Metodika byla východiskem pro návrh uplatňování dobrovolné činnosti jako přechodu od nezaměstnanosti k zaměstnání, který bude finalizován.

Informace o projektu

V rámci diseminace jsou prezentovány výsledky projektu, principy flexibilních forem práce, jakož i zásady, na nichž je projekt postaven, tedy zásady rovného přístupu k zaměstnání. K diseminaci slouží:

· informační letáky (Strategie oslovení zaměstnavatelů, info letáky pro konference, prezentace)

· webové stránky (www.job-rotation.cz, odkazy na stránkách členů RP)

· semináře RP (čtyři do konce roku 2003)

· semináře v regionech a pro členy zájmových organizací (Cheb, RPIC, zástupci Zdravých měst, Česká společnost pro jakost – projektoví manažeři )

· konference (např. Vzdělávání ve veřejné správě, Olomouc; Kvalita v praxi – začínáme u sebe, Praha;  Konference Lifelong Learning in Europe, Helsinky)

· články v tisku a odborných časopisech (např. Jobrotation Newsletter, Podnikatelské lobby, Spektrum, Obec a finance, Moderní obec, Zpravodaj klubu VKW)

Nadnárodní spolupráce

Nadnárodní spolupráce (TCA) představuje platformu pro získávání a předávání zkušeností (prvotní informační základna pro projekt v České republice; na základě zkušeností získaných v rámci realizace projektu se český partner přesouvá do role aktivního přispěvatele – účast na konferencích a workshopech Aalborg, Dublin, Tampere).

Dohodnuté aktivity:

· tvorba společné webové stránky 

· tvorba společných vzdělávacích modulů: (1) Job-rotation, (2) Marketing pro zaměstnavatele marginalizovaných skupin, (3) Drogově závislí a znevýhodněné skupiny

Inovativní řešení

Ve značné míře je pro český trh práce inovativní již sama myšlenka rotace práce za účelem dočasného nahrazení pracovníka organizace nezaměstnaným. Významný je i prvek systematické analýzy pro celou šíři této problematiky. Inovativní jsou též mnohé dílčí metody a přístupy aplikované v rámci projektu. Jedná se například o:

Pilotní projekty = základ úspěchu celého projektu a předpoklad pro úspěšný mainstreaming

Praktická zkušenost s realizací metody job-rotation v ČR ukazuje, že základním kamenem při argumentaci o přínosech a výhodách job-rotation pro konkrétní zaměstnavatele, zaměstnance i nezaměstnané je poukázání na příklad z praxe. Osobní zkušenost, praktický příklad z prostředí českého trhu práce jsou nejlepšími příklady hodnými následování. Z kontaktů se zaměstnavateli se ukazuje, že jejich zájem se odvíjí především od důkazů, tedy seznámení se s dobrou praxí.

Vytvoření strategie oslovování zaměstnavatelů včetně dostatečné argumentační základny

Způsob oslovení zaměstnavatelů a vysvětlení přínosů projektu, se ukázalo být předpokladem k úspěchu projektu a nastartování pilotních projektů. Jednotliví partneři využívali různých přístupů a osobních zkušeností. Na základě těchto zkušeností je postupně zpracovávána Strategie oslovení zaměstnavatelů v souvislosti s metodou job-rotation. Je variantní a použitelná na různé typy zaměstnavatelských subjektů.

Vlastní přípravu na rotaci práce a sdílení práce (zaměstnanců, nezaměstnaných a do jisté míry i managementu)
Využívání nových forem vzdělávání (e-learning, edutainment) přispívá nejen k větší efektivitě vzdělávání, ale také ke snižování nákladů na vzdělávání, což zvyšuje atraktivitu vzdělávání pro všechny subjekty.
Využití dobrovolné činnosti

Zatímco v zahraniční je přístup k dobrovolnictví spíše osobní, charitativní činnost, v ČR se může stát zajímavým řešením pro nezaměstnané. V jejich případě totiž může jít o důležitý „most“ mezi nezaměstnaností a získáním stálého zaměstnání. Účast v pilotním projektu jim pomůže získat znalosti a dovednosti potřebné pro pracovní místo nabízené na trhu práce a navíc může hrát významnou roli v osobní motivaci k práci.

Následná péče o náhradníky („rotující“ nezaměstnané)

Monitoring, vyhodnocení účinnosti a především následná péče jsou slabou stránkou nástrojů APZ. Následná péče je zejména u nových, netradičních nástrojů velmi důležitá a často rozhoduje o úspěchu celého nástroje. Z toho důvodu je v rámci projektu zpracovávána metoda postupu následné podpory všech účastníků rotace práce. Ta se soustředí na způsob jak dále co nejvhodněji zacházet s účastníky, kteří nenaleznou zaměstnání ihned po rotaci.

Využití flexibility práce jako nástroje k řešení problematiky gender mainstreamingu

Flexibilní formy práce tuto problematiku přímo řeší, neboť se jejich uplatňování v praxi bude týkat především žen, ať již přímo (využití flexibilních forem pro vzdělávání při zaměstnání, mateřská dovolená, péče o dítě), nebo nepřímo (vytvoření prostoru pro muže pro větší podílení se na rodinných povinnostech).

Zapojené organizace

Silný vnější tlak při přípravě projektu na vytváření co nejširších rozvojová partnerství vedl k tomu, že současné RP lze charakterizovat následovně:

· Rozvojové partnerství sestává z celkem 23 partnerských organizací různého zaměření a rozsahu působnosti. Všechny se aktivně zasazují o rozvoj zaměstnanosti, podporu podnikání a další profesní vzdělávání. Souhrnně se jedná o:

8   organizací veřejné správy:

Městský úřad Vsetín, Úřad práce Děčín, Úřad práce Liberec, Úřad práce Most, Úřad práce Olomouc, Úřad práce Plzeň, Úřad práce Vsetín, Úřad práce Zlín
2   výzkumné instituce:

VÚPSV, SC & C

4   
národní asociace:

Hospodářská komora ČR, Svaz průmyslu a dopravy ČR, Českomoravská konfederace odborových svazů, Agentura pro rozvoj podnikání

8   
vzdělávacích organizací:

DHV CR, EuroProfis, Aabyss, Fakulta ekonomická Západočeské univerzity, Comenius Institut,

Institut Svazu průmyslu ČR, TEMPO – školící středisko, VUSTE ENVIS

1   nevládní neziskovou organizaci:

Hestia
· Formálně silné partnerství tvořené zčásti významnými organizacemi působícími na straně zaměstnanců i zaměstnavatelů, v oblasti vzdělávání, v oblasti výzkumu na trhu práce, v oblasti nestátního neziskového sektoru i veřejné správy

· Organizace jsou přirozeně specializované v dílčí oblasti zájmu projektu, ale projekt vyžaduje od každého partnera pracovat ve více specifických oblastech, a následně inovativní a kreativní přístup při řešení projektových úkolů

· (zjednodušující zobecnění) u velkých zastřešujících organizací nízká akceschopnost, příliš daleko od konkrétního trhu práce a konkrétních cílových skupin,

· Již v počátku výměna jednoho partnera (na vlastní žádost), a to z důvodu uznání, že řešená oblast je mimo zájem a možnosti partnera

· Nahrazeno organizací zcela vyhovující potřebám a cílům projektu

· Z důvodu zajištění naplnění všech cílů projektu bude nutno zpřesnit role a úkoly jednotlivých partnerů. Je pravděpodobné, že v souvislosti s tím budou následovat i další výměny partnerů.

1.2
Zhodnocení současné situace, hlavní problémy, na které program práce RP reaguje. 

V důsledku stále se zvyšující nezaměstnanosti hledá vláda resp. MPSV – SSZ nová opatření, která by zastavila popř. zvrátila současný rostoucí trend. Jednou z možností se ukazuje, na základě zahraničních zkušeností, být i větší využívání flexibilních forem zaměstnávání. Přestože naše právní úprava umožňuje jejich uplatňování, mezi zaměstnavateli a zejména zaměstnanci není o tuto formu projevován větší zájem. Ani odborové organizace nezaujímají k jejímu většímu prosazování jednotný postoj. Základní bariérou se z pohledu zaměstnance ve většině případů ukazuje nutnost dosažení dvojího plného příjmu v rodině; z pohledu zaměstnavatelů to je pak fakt, že by rádi získali flexibilní pracovní sílu, která není ničím omezována, limitována.

Uplatňování flexibilních forem zaměstnávání je problémem samotných pravidel programu EQUAL. Samotným expertům projektu EQUAL Flexibilní pracoviště není umožněno, aby pracovali na projektu za partnerskou organizaci v rámci některé z pružných forem pracovní smlouvy (např. DPP, DPČ), a tím je podstata a cíl projektu potlačován již u těch, kteří by pružné metody měli šířit. Tento aspekt je považován za nešťastný a velmi kontraproduktivní. Iniciativa EQUAL je tak, v případě projektu Flexibilní pracoviště, velmi vzdálená od potřeb praxe a s tímto despektem je vnímána i subjekty, které se snaží rozvojové partnerství svou činností oslovit. 

Podstatným problémem trhu práce v ČR v souvislosti s uplatňováním metody job-rotation (jejíž jedním pilířem je vzdělávání) je absence vzdělávání pracovníků (ať již samostudium nebo školení zprostředkované zaměstnavatelem). Tento problém je rozšířen nejen mezi MSP, ale také u poměrně velkých zaměstnavatelů. Jen málokdo je v důsledku nedostatečné vzdělávací politiky v ČR ochoten do lidského potenciálu investovat. To se týká jak zaměstnavatelů, tak zaměstnanců samotných. Tento aspekt ohrožuje v souvislosti s otevíráním trhů a tvrdším konkurenčním prostředím samotnou existenci některých podniků.

Zaměstnavatelé (resp. manažeři) přitom nejeví příliš zájem o inovativní metody a nástroje na trhu práce. Jsou dokonce případy, kdy v rámci projektu EQUAL Flexibilní pracoviště se vůbec poprvé setkávají zástupci zaměstnavatele a příslušného úřadu práce. Z toho se odvozuje, že zaměstnavatelé často ani nevyužívají (z neznalosti) standardních nástrojů, které jim úřady práce nabízejí. Jejich přístupnost (otevřenost) k inovativním nástrojům typu job-rotation je o to nižší.

2.
Stručný popis současné situace cílových skupin (vydefinovaných v projektu) v České republice

NEZAMĚSTNANÍ  

Počet nezaměstnaných absolutně roste (data MPSV) a dochází k tomu, že je nejen problémem dostat se na trh práce, ale i na něm setrvat. Dlouhodobá nezaměstnanost stejně jako počet opakovaných evidencí neustále roste. Ekonomové v příštích letech nepředpokládají výraznější snížení míry nezaměstnanosti, naopak, upozorňují, v důsledku pokračující restrukturalizace, na nebezpečí růstu počtu nezaměstnaných. 

ZAMĚSTNANCI  

Charakter práce se postupem mění – na zaměstnance jsou kladeny čím dál složitější úkoly, které bez dalšího vzdělávání jen ztěží budou moci plnit. Vedle toho, skloubení rodinného života s profesní dráhou lze v mnohých případech jen za předpokladu, že je jedna složka potlačena. Bez většího uplatňování flexibilních forem zaměstnávání hrozí, že bude potlačena role člena rodiny, role rodičovská, což by do budoucna mohlo mít negativní důsledky. 

Zaměstnavatelé  

Současný trh vyvolává na zaměstnavatele tlak, který je příčinou neinvestování do lidského kapitálu svých zaměstnanců, což by mohlo v budoucnu, z pohledu Evropy, světa, vyřadit Českou republiku z konkurenčního boje díky technologické zastaralosti, nízké produktivity, …

3.
Seznam relevantních dokumentů, studií a výzkumů, které, dle znalostí členů NTS, byly na toto téma zpracovány a které by v rámci dané problematiky zpracovány být měly

A) Podkladové dokumenty:

Právní dokumenty (legislativní rámec pro uplatňování pružných forem zaměstnávání)

· Zákoník práce ČR z roku 1965 (a jeho novely až do roku 2003)

· Zákon o zaměstnanosti z roku 1991

Vládní a mezinárodní strategie (které o flexibilních formách nejen mluví, ale také je prosazují)

· Národní plán zaměstnanosti České republiky 1999

· Národní akční plány zaměstnanosti 2001, 2002, 2003

· Strategie rozvoje lidských zdrojů pro Českou republiku (2003)

· Sektorový operační program „Rozvoj lidských zdrojů“ (2003)

· Evropská strategie zaměstnanosti – 10 doporučení EK (2003)

Studie a výzkumy (v ČR):

· Večerník, J. (2001) : „Labour Market Flexibility and Employment Security in Czech Republic“. ILO, Geneva

· Výzkumný ústav práce a sociálních věcí (2000a): “Vytváření odpovídajících podmínek pro uplatňování pružných forem organizace práce a pracovní doby jako součást politiky zaměstnanosti. Souhrnná zpráva”, Praha

· Výzkumný ústav práce a sociálních věcí (2000b): “Vytváření odpovídajících podmínek pro uplatňování pružných forem organizace práce a pracovní doby jako součást politiky zaměstnanosti. Názory odborové reprezentace na flexibilitu pracovní doby”, Praha

· Výzkumný ústav práce a sociálních věcí (2000c): “Vytváření odpovídajících podmínek pro uplatňování pružných forem organizace práce a pracovní doby jako součást politiky zaměstnanosti. Zpráva z šetření mezi zaměstnanými. Zpráva z šetření u zaměstnavatelů”, Praha

· Všechna výzkumná šetření a analýzy, která jsou součástí projektu EQUAL Flexibilní pracoviště zrpacovávané pod vedením Výzkumného ústavu práce a sociálních věcí.

B) Potřebné dokumenty

Právní dokumenty

· Právní úprava a definice zaměstnávání prostřednictvím soukromých zprostředkovatelských agentur.

· Nová právní úprava zaměstnávání na částečný pracovní úvazek zamezující příjmové diskriminaci a zvyšující současný malý zájem ze strany zaměstnanců.

· Nová právní úprava zaměstnávání na dobu určitou, omezující možnost zbytečného řetězení těchto pracovních vztahů.

Studie a výzkumy

· Hlubší analýza a zhodnocení současné platné právní úpravy flexibilních forem organizace práce a zaměstnávání v ČR a současně návrhy na legislativní opatření umožňující větší využití nejen těchto tradičních flexibilních modelů, ale i některých nových, ve světě stále častěji využívaných, forem organizace práce a zaměstnávání. 

· Výzkumné šetření o frekvenci využívání nových flexibilních forem organizace práce a zaměstnávání v ČR.

· Výzkumné šetření o zájmu především zaměstnavatelů a zaměstnanců ČR o tyto nové formy organizace práce a zaměstnávání.

Potřebu zpracování výzkumných prací v zásadě a do určité míry řeší projekt EQUAL Flexibilní pracoviště.

4.
Stručný popis současné vládní / regionální politiky k danému problému a cílovým skupinám

Programové prohlášení vlády jednoznačně prosazuje plnou efektivní zaměstnanost. Ta může být splněna pouze za předpokladu uplatňování nejrůznějších nástrojů. Nejdůležitějším je v tomto Národní akční plán, který ve flexibilních formách vidí možnost zejména pro nezaměstnané při uplatňování se na trhu práce. Vedle toho nabízí šanci i zaměstnaným jednak lépe skloubit rodinný a pracovní život a jednak neustále si rozvíjet svůj potenciál (který bude samozřejmě výrazným přínosem i pro zaměstnavatele).

Možnost řešit tento projekt, resp. jeho zařazení mezi vybrané projekty EQUAL, je toho důkazem. 

II.   Konkrétní strategie Projektu RP Flexibilní pracoviště

Základem mainstreamingu RP EQUAL Flexibilní pracoviště je takový postup, který zajistí,  že základní myšlenky a výstupy projektu dosáhnou širokého uplatnění v praxi.  Znamená to, že je nutné přiblížit flexibilní formy zaměstnávání FFZ (job-rotation, sdílení práce a další) co největšímu počtu cílových subjektů, a současně je nutné zabezpečit co nejvhodnější podmínky pro fungování FFZ v praxi. Pro mainstreaming Flexibilního pracoviště to znamená aktivity ve dvou směrech:

1. Horizontální  mainstreaming (zajišťující širší využívání výstupů a metod projektu)
zde je nutné informovat a přesvědčit cílové subjekty (zaměstnavatele) o výhodnosti použití flexibilních forem zaměstnání, současně jim sdělit jak FFZ realizovat a poskytnout jim všechny nástroje potřebné k realizaci;

2. Vertikální mainstreaming (zajišťující vhodnost podmínek pro širší využití metody)
zde je nutné informovat a přesvědčit „policy makers“ o výhodách flexibilních forem zaměstnání a přimět je k vytvoření co nejvhodnějších podmínek pro jejich fungování v praktické rovině.

Pro udržení logické provázanosti projektu a mainstreamingové strategie (MS), musí MS v obou záběrech (jak vertikálním tak horizontálním) vycházet z projektových výstupů. Jelikož cíle jednotlivých záběrů MS jsou poněkud odlišné, jsou rozdílné i cílové skupiny. Aby bylo možné vhodně a efektivně zapůsobit na identifikované cílové skupiny, jsou vzhledem k rozdílnému charakteru cílových skupin odlišné i mainstreamingové aktivity, které mohou být použity. 
1.   Horizontální mainstreaming

A) Co ? tj. dobrá praxe a inovativní prvky

Pro tento záběr jsou stěžejními výstupy veškeré metodiky směřované k praktické realizaci FFZ. Podrobně se jedná o následující výstupy:

· Pilotní projekty metody Jobrotation

· Metodický postup výběru a přípravy uchazečů

· Metodický postup uplatnění dobrovolnické činnosti

· Metodický postup rotace

· Metodický postup sdílení práce 

· Metodický postup následné podpory 

· Průvodce dobrých praktik

· Vzdělávací programy a výukové materiály 

· Strategie oslovení zaměstnavatelů v souvislosti s job-rotation

· Příklady dobré praxe (Městský úřad, dobrovolnictví, Sociální služby, Adaptabilní pra-covník, tj. opačný přístup = nejdříve připravit náhradníka a toho pak nabízet, a další)

B)  Komu ? tj. cílové skupiny

V rámci jednotlivých kroků horizontální mainstreamingové strategie je třeba oslovit cílové skupiny na všech úrovních (lokální, regionální, národní, mezinárodní):

· Představitelé konkrétních firem (manažeři, zejména pak personalisté)

· Představitelé neziskových (nevládních) organizací 

· Představitelé regionálních a obecních zastupitelstev 

· Představitelé rozpočtových a příspěvkových organizací

· Úřady práce

· Nezaměstnaní

· Odbory (národní organizace, regionální, podnikové)

· Zaměstnanci

· Hospodářské komory (národní, regionální)

· Zájmové svazy

· Personální agentury

C) Jak ? tj. aktivity a nástroje

Základem pro výběr vhodných MS aktivit a nástrojů je projektový výstup „Strategie oslovení“, který analyzuje a definuje nejvhodnější přistoupení k cílovým skupinám. Tato strategie se zohlední i v konkrétních aktivitách:

· Informativní články ve vhodně vybraných periodikách a odborných časopisech

· Podpůrné tiskoviny

· Tematické semináře se zaměřením na konkrétní cílové skupiny

· Organizace vlastních tematických konferencí a seminářů

· Přímé kontaktování vybraných subjektů (jde především o velké podniky a ostatní organizace – veřejný, neziskový sektor)

· Přímé oslovení vybraných personalistů

· Prezentace na tematických seminářích a konferencích (národní, regionální, mezinárodní)

· Účast na tematických diskusních skupinách v rozhlase a televizi 
D) Kdy ? tj. časový harmonogram

1/2004 – 4/2005

· termíny vlastních projektových seminářů a konferencí (postupně budou doplňovány)

· veřejné tematické semináře a konference

2.   Vertikální mainstreaming

A) Co ? tj. dobrá praxe a inovativní prvky

Výchozími projektovými výstupy pro formulování vhodného prostředí (ekonomického, právního, sociálního) vzhledem k praktickému využívání flexibilních forem zaměstnání jsou veškeré analýzy a šetření realizované v rámci projektu, včetně výstupů z pilotních projektů. Na tyto poznatky navazuje klíčový produkt projektu z pohledu vertikálního mainstreamingu – návrhy a doporučení včetně podnětů k úpravě legislativy směřující ke zlepšení podmínek pro uplatnění flexibilních forem zaměstnávání (FFZ). Specificky se jedná o tyto výstupy:

· Analýza právní úpravy FFZ v ČR

· Šetření informovanosti a postojů k FFZ u 

zaměstnanců

zaměstnavatelů

zprostředkovatelských agentur

odborů

· Analýza potřeb poradenských služeb

· Analýza bariér většího rozšíření („Jaké jsou důvody pro to, proč to u nás nejde?“)

· Analýza potenciálu jednotlivých FFZ

· Vyhodnocení vzdělávacích potřeb

· Analýza realizovaných pilotních projektů

· Návrhy a doporučení vyplývající z analýz

· Podněty k úpravě legislativy

B)  Komu ? tj. cílové skupiny

· poslanci, senátoři

· představitelé MPSV

· představitelé regionálních zastupitelstev (kompetentní pracovníci)

· vysoké školy (pedagogové, studenti)

· výzkumné instituce na trhu práce

C) Jak ? tj. aktivity a nástroje

Základem pro výběr vhodných MS aktivit a nástrojů je objasnit cílovým skupinám jaké jsou důvody malého využití FFZ v ČR a co je třeba učinit, aby stávající situace zlepšila. S tímto vědomím lze realizovat následující aktivity:

· Oslovení a zainteresování poslanců a senátorů

· Prosazení problematiky jako diskusního tématu do alespoň jednoho poslaneckého či senátorského klubu (prostřednictvím těchto klubů iniciovat patřičné změny legislativy)

· Prosazení dané problematiky do politiky na krajské úrovni (oslovení a zainteresování krajských politiků)
· Využití kontaktů a vazeb organizací rozvojového partnerství pro dosažení daného cíle (ČMKOS, HK, apod.)
D) Kdy ? tj. časový harmonogram

1/2004 – 4/2005

· pravidelná setkání úřadů práce

· setkání kompetentních představitelů krajských úřadů 

· sladit s harmonogramem vlády týkající se politiky zaměstnanosti, lidských zdrojů

· schvalování Národního plánu zaměstnanosti, resp. Národního akčního plánu zaměstnanosti

· Strategie vlády pro RLZ

· Rada vlády ČR pro rozvoj lidských zdrojů

· volby komunální, senátní, PS
· MPSV – SSZ: příprava podkladů pro rozpočet na další rok
Projekt Restart předkladatele RPIC - ViP
I.   Obecný rámec

1.   Posouzení projektu RP

1.1.
Posouzení z hlediska definice problému, definice cílů RP, vhodnosti řešení problému, zvolené metodiky, posouzení dosavadních výstupů práce RP, inovativnosti řešení a volby zapojených organizací.
Definice problému:

V žádosti rozvojového partnerství o grant z programu EQUAL byly výchozí podmínky v roce 2002 definovány následovně:

a) Hlavním cílem projektu je minimalizovat negativní dopady restrukturalizace ocelářského průmyslu v Moravskoslezském kraji pomocí služeb zaměstnaneckých agentur, úřadů práce a dalších spolupracujících partnerů pro pracovníky ohrožené ztrátou zaměstnání a nezaměstnané a využít výsledky projektu i pro jiná odvětví a regiony procházející restrukturalizací a konverzí. 

b) Projekt je zaměřen na sedm cílových skupin,  z nichž čtyři patří do kategorie znevýhodněných skupin na trhu práce a jsou přímými příjemci vyvíjených a poskytovaných služeb a tři skupiny jsou partnery v projektu, u nichž se bude jednat především o rozvoj odborné a institucionální kapacity při práci se znevýhodněnými skupinami. Jedná se o následující cílové skupiny:

1. Zaměstnanci ocelářských podniků ohrožení propuštěním

2. Zaměstnanci ohrožení propuštěním z externalizovaných firem
3. Začínající podnikatelé a osoby samostatně výdělečně činné ze skupin 1. a 2.

4. Nezaměstnaní z řad bývalých pracovníků ocelářských podniků

5. Poradci a lektoři zaměstnaneckých agentur (regionální a podnikových)

6. Pracovníci úřadů práce v okresech Ostrava, Frýdek-Místek a Karviná

7. Odborníci z dalších institucí zapojených do rozvojového partnerství v rámci projektu

c) Ke splnění cílů projektu vede realizace sady aktivit, rozdělených do 11 sub-projektů, vzájemně provázaných a zaměřených na plnění dílčích cílů 1 až 7. Aktivity v rámci sub-projektů řeší pracovní skupiny v následujících oblastech:

1.
Služby zaměstnaneckých agentur uvolňovaným pracovníkům v podnicích

2.
Koordinace služeb a procesů zaměstnaneckých  agentur s úřady práce

3.
Rozvoj informačního a komunikačního systému

4.
Regionální trh práce – analýzy a prognózy

5.
Rekvalifikační a integrační programy

6.
Personální služby pro zaměstnavatele

7.
Asistence zájemcům o podnikání

8.
Nové formy zaměstnávání

9.
Odborná příprava poradců a lektorů

10.
Prezentace, šíření výsledků a mainstreaming

11.
Zahraniční spolupráce v rámci TCA

d) Projekt bude mít řadu inovativních výstupů, ke kterým patří především:

· Zdokonalené i nové metodologie podpůrných činností pro práci s cílovými skupinami

· Zdokonalené i nové metodologie pro sdílení odpovědností a posilování kapacity služeb, zejména mezi zaměstnaneckými agenturami a úřady práce

· Zdokonalené i nové poradenské a informační služby

· Nové tréninkové a konzultační centrum

· Zdokonalená konzultační místa pro práci s uvolňovanými pracovníky v podnicích

· Zdokonalené i nové zaměstnanecké agentury

· Nové materiály a pomůcky pro poradenskou činnost s cílovými skupinami

· Nové kurzy pro změnu kvalifikace a zvýšení šance k opětovnému nalezení pracovního uplatnění

· Nové způsoby komunikace s uvolňovanými pracovníky a nezaměstnanými

· Nové způsoby kooperace se zaměstnavateli na trhu práce

· Nové databáze a zdokonalené způsoby využití informačního a komunikačního systému zaměstnaneckých agentur a jeho propojení s dalšími partnery

· Zdokonalené metody výběrových šetření poptávky po zaměstnancích na trhu práce

· Zdokonalené nástroje na podporu zájemců o podnikání

· Koncept projektu na podporu nových forem zaměstnávání

· Nový systém transferu zahraničního know-how a zapojení do struktur Evropské unie díky spolupráci s partnery ze zahraničí 

e) Inovace vyvíjené v rámci projektu jsou dány charakterem výše uvedených výstupů. Z hlediska systémového rozčlenění projekt obsahuje:

1. Inovace orientované na cíl, spočívající ve vývoji, ověření a využívání řady nových nástrojů a služeb na podporu integrace uvolňovaných pracovníků z ocelářství i dalších znevýhodněných skupin na trhu práce.
2. Inovace orientované na kontext, a to zasazením dosavadního programu zaměstnaneckých agentur  do širšího kontextu regionálního a mezinárodního partnerství i do ověřování modelových opatření na řešení sociálních dopadů restrukturalizace.
3. Inovace orientované na proces, související s koordinací procesů při poskytování služeb zaměstnaneckých agentur a úřadů práce, se standardizací těchto procesů a jejich využitím pro vlastní činnost v regionu i pro mainstreaming.

f) Rozvojové partnerství je tvořeno relevantními institucemi v té části Moravskoslezského kraje, která je nejvíce zasažena restrukturalizací ocelářství. Klíčovými partnery při řešení dopadů jsou zaměstnanecké agentury a úřady práce. V některých sub-projektech jsou zapojeny také další instituce v regionu, které mají specifické znalosti důležité pro posílení kapacity rozvojového partnerství. Patří sem vzdělávací instituce, personální agentura, regionální rozvojová agentura a regionální centra pro podporu podnikání. Pro budoucí schopnost rozšiřování výsledků i do jiných odvětví a regionů jsou v rámci RP i partneři z Mostecka a Prahy. Rozvojové partnerství tak zahrnuje celkem 23 partnerů. Důležitou roli při transferu i společném rozvoji know-how hraje nadnárodní spolupráce s rozvojovými partnerstvími ze Skotska, Španělska (oblast Baskicka) a Německa (oblast Berlína).

Dosavadní výsledky projektu RESTART k 31.10.2003 lze charakterizovat následovně:

a) Cíle projektu – jsou naplňovány v souladu s výchozími představami, a to ve všech oblastech, které může rozvojové partnerství ovlivnit. Zejména se jedná o poskytování kvalitních, a díky projektu EQUAL inovovaných, individuálních služeb pracovníkům uvolňovaným z ocelářství a dalším skupinám nezaměstnaných. Výsledky jsou šířeny i do dalších odvětví průmyslu a nabízeny také do jiných odvětví (např. armáda ČR apod.) a regionů (např. Sokolovsko a Mostecko). Co rozvojové partnerství ovlivnit nemůže vůbec nebo jen velmi málo je neutěšená situace v nabídce nových pracovních příležitostí v Moravskoslezském kraji, kde neustále roste počet lidí bez práce. O to více však roste význam a poptávka po službách, které poskytují zaměstnanecké agentury a úřady práce.

b) Cílové skupiny – projekt plní původně navrhované záměry vůči všem cílovým skupinám, které se dělí na dvě části. Jednak jsou to individuální uživatelé služeb z ocelářských podniků, včetně externalizovaných firem a bývalých zaměstnanců propouštěných v minulosti a jednak jsou to poskytovatelé služeb, tedy zaměstnanecké agentury, úřady práce a odborníci z dalších institucí zapojených do rozvojového partnerství. Oproti původním záměrům došlo k rozšíření nabídky služeb i na další skupiny nezaměstnaných v regionu, tedy nejen z ocelářského průmyslu. V oblasti služeb pro zájemce o podnikání dochází k vzájemnému propojování aktivit s jiným projektem EQUAL – Start Business Centra, který řídí partnerská firma Kazuist (RPIC Třinec). Zájmy cílových skupin – uživatelů služeb v projektu zajišťuje strategický dohled tzv. Řídicího výboru projektu, ve kterém jsou zastoupeny i odbory prostřednictvím místopředsedy OS KOVO. Dále jsou ve výboru zástupci ocelářských podniků, úřadů práce, relevantních ministerstev (MMR, MPSV, MPO) a úřadu vlády. Pokud jde o rovnost příležitostí, jsou služby k dispozici mužům i ženám bez jakékoliv diskriminace. Statistiky naopak potvrzují vyšší aktivitu žen při využívání služeb.

c) Aktivity a sub-projekty – v projektu dochází k realizaci prakticky všech naplánovaných aktivit v souladu s plánem. Dílčí odchylky se objevily v některých aktivitách, které byly spojeny s realizací výběrových řízení. V českém prostředí jsou náročné výběrové procedury také jistou formou inovace a tréninku, a to jak pro řešitele projektu, pro dodavatele, kteří se do soutěží hlásí i pro nadřízené instituce, které výběrové procedury připravují a schvalují jejich výsledky. Dále bylo, zejména v počátečním období projektu, poněkud složitější „rozhýbat“ celé partnerství čítající 23 institucí a sladit postupy a přístupy s požadavky programu. Díky zkušenosti vedoucího partnera projektu se však i toto daří řešit. Přes uvedené dílčí problémy nedošlo k výraznějším odchylkám od  plánovaných aktivit. Spíše se dařilo aktivity definované v projektu propojovat (neformálně) s jinými institucemi mimo RP – např. společná stáž s firmou Trexima do Skotska - a s jinými projekty – viz zmiňovaný projekt EQUAL SBC nebo využití metodik vyvinutých v rámci EQUAL RESTART pro nové relevantní aktivity v regionu (např.průzkum bariér podnikání, výběr pracovníků pro nového investora aj.) 

d) Inovativní výstupy – vzhledem k tomu, že jsou naplňovány plánované aktivity, dochází také k postupné tvorbě a ověřování inovativních výstupů, které byly definovány v žádosti.

e) Systémové inovace – inovace orientované na cíl probíhají, což dokazují i měřitelné výsledky předkládané RP v kontrolních zprávách, při monitorovacích návštěvách, při jednáních Řídicího výboru projektu, při jednání Národní tématické skupiny „Adaptabilita“ apod. Inovace orientované na kontext jsou rovněž beze zbytku naplňovány. Na regionální úrovni spolupracují nyní se zaměstnaneckými agenturami a úřady práce další instituce v rámci RP, některé z nich jsou i mimo region MS kraje, zejména z Mostecka. Velmi úspěšně se české RP zapojuje i do mezinárodního kontextu. To dokazuje např. zájem vedoucích partnerů TCA ze Skotska o spolupráci ve druhém kole iniciativy EQUAL (jednání byla zahájena), ale i prezentace výsledků projektu na zahraničních konferencích v Aténách a Dublinu a prezentace zahraničním návštěvníkům MS kraje – např. skupině manažerů ocelářského průmyslu z arabských zemí v rámci programu UNIDO nebo během workshopů s hosty „Klubu zaměstnavatelů RZA“. Inovace orientované na proces jsou z hlediska koncových uživatelů služeb snad vůbec nejdůležitější. V této souvislosti lze konstatovat rostoucí míru synergie a partnerské spolupráce zejména mezi zaměstnaneckými agenturami a úřady práce, které jsou doloženy řadou konkrétních výsledků – např. sladění procesu rekvalifikací uvolňovaných pracovníků od jejich zařazení do organizační změny až po ukončení rekvalifikace, současně s individuálními službami při zprostředkování práce.

f) Rozvojové partnerství – počáteční pomalejší „rozjezd“ některých partnerů byl překonán a v současné době je RP zcela funkční, všichni partneři jsou zapojeni v rozsahu rolí, které v projektu mají, nikdo z nich partnerství neopustil. V souladu s původními předpoklady lze konstatovat, že existuje klíčové jádro partnerství, které tvoří zaměstnanecké agentury a úřady práce. Vedoucí partner sehrává roli koordinátora a hnacího motoru většiny aktivit partnerství. Pozitivní je vysoký počet společných aktivit, do kterých se zapojuje celá řada odborníků z jednotlivých partnerských institucí. Také partnerství na  mezinárodní úrovni funguje, zde je však patrnější menší míra společných zájmů mezi některými partnery. České RP má nejužší vazbu a spolupracuje nejvíce s vedoucím členem mezinárodního partnerství, kterým je rozvojové  partnerství projektu Access ze Skotska.

1.2 Zhodnocení současné situace, hlavní problémy, na které program práce RP reaguje. 

V současné době pokračuje proces restrukturalizace ocelářství, který je naplánován do konce roku 2006. Dochází k soustavnému uvolňování většího počtu pracovníků z ocelářských firem v MS kraji. K tomu se přidává uvolňování zaměstnanců i z dalších průmyslových podniků. V průběhu prvního pololetí roku 2003 se zaměstnanost u  zaměstnavatelů v kraji opět snížila. Pozitivní vliv již čtvrtý rok přetrvávajícího příznivého hospodářského vývoje i letošního mírného zrychlení růstu české ekonomiky se dosud na  Ostravsku neprojevil. Zahraniční firmy navíc směrují své aktivity spíše do jiných částí republiky a jejich zájem investovat v MS kraji je zatím stále minimální, což se odráží v naprostém nedostatku volných pracovních míst. Statistiku nezaměstnanosti a volných pracovních míst (VPM) udává následující tabulka. 

Region
Pracovní síla
Neumístění
VPM celkem
VPM pro absolventy
VPM pro ZPS
Míra nezaměstnanosti

ČR
5 266 492
529 407
45 216
8 174
1 768
10,1%

MS kraj
632 284
104 981
2 576
443
23
16,6%

Ostrava
160 092
29 613
604
54
7
18,5%

(Zdroj: SSZ MPSV ČR – vybraná data k 31.9. 2003)
V této situaci to jsou právě zaměstnanecké agentury pod vedením RZA - Regionální zaměstnanecké agentury (RPIC-ViP), které jsou schopny systematicky nabízet zájemcům individuální služby a pomoc a doplnit tak přetížené kapacity úřadů práce. Řada nových nástrojů a metodik pro jejich práci vzniká v rámci projektu EQUAL. 

2.
Stručný popis současné situace cílových skupin (vydefinovaných v projektu) v České republice 

· Zaměstnanci ocelářských podniků ohrožení propuštěním

· Zaměstnanci ohrožení propuštěním z externalizovaných firem
· Začínající podnikatelé a osoby samostatně výdělečně činné ze skupin 1. a 2.

· Nezaměstnaní z řad bývalých pracovníků ocelářských podniků

Dochází k postupnému uvolňování pracovníků z ocelářských firem, zejména z akciových společností Vítkovice, ISPAT Nová huť a jejich dceřinných společností. V těchto společnostech jsou od roku 2002 resp. 2003 noví soukromí vlastníci, kteří pokračují v zahájené restrukturalizaci spojené s propouštěním. Kromě toho existuje řada bývalých zaměstnanců ocelářských podniků na Ostravsku a na Třinecku, kteří mají rovněž problémy s nalezením resp. udržením nového pracovního uplatnění. Pro ně všechny jsou určeny služby zaměstnaneckých agentur a jejich partnerů v rámci projektu EQUAL. Kromě toho jsou služby nabízeny resp. doplňovány (např. v případě rekvalifikačních a motivačních kurzů) i o nezaměstnané a zájemce mimo ocelářský průmysl. Tento přístup byl, mimo jiné,   reakcí na požadavek sociálních partnerů v rámci Konzultativního týmu Ministerstva průmyslu a obchodu k restrukturalizaci ocelářství.  

· Poradci a lektoři zaměstnaneckých agentur (regionální a podnikových)

Do projektu EQUAL jsou aktivně zapojeni všichni poradci zaměstnaneckých agentur, kteří působí v RZA a šesti podnikových zaměstnaneckých agenturách v ocelářských podnicích. Na jedné straně se podílejí na tvorbě a ověřování nových metodik a nástrojů, kde uplatňují a rozvíjejí své know-how, a na druhé straně jsou sami účastníky školení a zahraničních cest, které organizuje RPIC-ViP jako vedoucí partner projektu. Významné je také získávání zkušeností s realizací programů Evropské unie. Vedoucí partner projektu si ověřuje a rozšiřuje své know—how k řízení větších projektů spolufinancovaných z EU. 

· Pracovníci úřadů práce v okresech Ostrava, Frýdek-Místek a Karviná

V projektu působí určení odborníci z úřadů práce, kteří spolupracují při vývoji nových metodik a nástrojů pro práci s nezaměstnanými, v některých případech (např. při vývoji nových rekvalifikačních kurzů) jsou přirozenými oponenty partnerských institucí, využívají možnosti školení ze strany expertů RPIC-ViP (RZA) a jsou pravidelnými účastníky zahraničních cest organizovaných RPIC-ViP. Důležité je získávání zkušeností s realizací programů Evropské unie, na jejichž řízení v regionech se budou úřady práce po vstupu do EU významně podílet.
· Odborníci z dalších institucí zapojených do rozvojového partnerství v rámci projektu

V projektu působí určení odborníci z partnerských institucí, které mají dílčí role v jednotlivých pracovních skupinách. Největší je zapojení partnerů do tvorby a ověřování nových rekvalifikačních programů. Významná je spolupráce při zpracování a ověřování metodiky komplexního výběru pracovníků pro zahraničního investora, ale také rozvoj informačního a komunikačního systému RZA. Pro většinu partnerů je to také první setkání s komplexním projektem, kde jsou součástí většího partnerství a mnozí z partnerů se také poprvé setkávají s programem EU, včetně jeho náročných administrativních procedur.

3.
Seznam relevantních dokumentů, studií a výzkumů, které dle znalostí členů NTS, byly na toto téma zpracovány a které by v rámci dané problematiky zpracovány být měly

Řešení sociálních dopadů restrukturalizace je předmětem řady výzkumných prací, studií, programů, legislativních opatření apod., zejména v zahraničí, ale i v České republice. U nás se touto problematikou teoreticky zabývá zejména katedra národohospodářská Ekonomické fakulty VŠB – TU v Ostravě (Doc. Gottvald a Doc. Šimek).

V současné době probíhají také výzkumy bariér a potřeb podnikání v MS kraji, jehož součástí jsou i dotazy k problematice lepšího využití lidského potenciálu v regionu. Výsledky výzkumů by měly být využity i v Akci 3, bude-li do ní projekt RESTART zařazen.

4. Stručný popis současné vládní / regionální politiky k danému problému a cílovým skupinám 

Relevantními dokumenty, které prakticky řeší tuto problematiku v České republice jsou především vládní usnesení a nařízení. Patří sem zejména usnesení vlády č. 518/2002, které zahrnuje také program zaměstnaneckých agentur a vládní nařízení č. 181/2002 a 47/2003, která definují podmínky pro finanční příspěvky definovaným kategoriím uvolňovaných pracovníků ocelářských firem. Vládní a regionální politika v této oblasti je předmětem jednání Konzultativního týmu MPO k restrukturalizaci ocelářského průmyslu. Restrukturalizace ocelářství je rovněž jednou z důležitých oblastí přístupové smlouvy České republiky k Evropské unii. 

II.
Konkrétní strategie projektu RP RESTART

Cíl 1: Podpora sociálně odpovědné restrukturalizace podniků a institucí  

Co?
Komu?
Kdy?
Jak?

Program zaměstnaneckých agentur
a) pracovníci uvolňovaní při restrukturalizaci resp.ohrožení uvolněním, 

b) představitelé podniků a institucí  v restrukturalizaci, 

c) představitelé odborových organizací

d) představitelé vládních institucí

e) odpovědní pracovníci a odborníci úřadů práce a relevantních agentur

f) tripartity

g) odborná veřejnost, včetně škol

h) Rada pro rozvoj lidských zdrojů při Vládě ČR 

i) relevantní zahraniční odborníci a instituce – např. DG Employment, ILO aj.
3/2004 – 3/2005
Publikace (vícejazyčně), kopie videoprogramu, prezentace  v médiích, semináře, workshopy, konference, cílené oslovení ohrožených podniků

Cíl 2: Posílení kapacity k poskytování individuálních služeb pro ohrožené uvolňováním, uvolňované, nezaměstnané a zájemce o zaměstnání v regionech  

Tréninkové a konzultační centrum RZA
a) nezaměstnaní a zájemci o zaměstnání  

b) odpovědní představitelé MPSV – SSZ a úřadů práce

c) představitelé místních a regionálních institucí 

d) odborníci úřadů práce a agentur

e) odborná veřejnost, včetně škol

f) zahraniční odborníci a instituce
3/2004 – 3/2005
Metodika, kopie videoprogramů včetně manuálů pro lektory a poradce, soubor služeb, školicí program RZA, školení poradců a zprostředkovatelů, workshopy s odborníky, články, prezentace  v médiích, semináře, konference 

Koordinace služeb úřadů práce a zaměstnaneckých agentur 
a) uvolňovaní, nezaměstnaní a zájemci o zaměstnání  

b) odpovědní představitelé MPSV – SSZ a úřadů práce

c) odborníci úřadů práce a relevantních agentur
3/2004 – 3/2005
Koordinované procesy v definovaných službách, kvalitní komunikace a kooperace, společná propagace a prezentace výsledků, společné pracovní týmy

Cíl 3: Podpora adaptability pracovníků ohrožených ztrátou zaměstnání nebo uvolňovaných při restrukturalizaci i dalších definovaných skupin nezaměstnaných (absolventi, matky po mateřské dovolené, pracovníci nad 50 let apod.) 

Co?
Komu?
Kdy?
Jak?

Labour Pool – adaptační nástroj pro přípravu zaměstnanců na nové podmínky
a) pracovníci uvolňovaní při restrukturalizaci resp.ohrožení uvolněním, 

b) manažeři podniků v restrukturalizaci, 

c) představitelé odborových organizací

d) představitelé vládních institucí

e) odpovědní pracovníci a odborníci úřadů práce a relevantních agentur

f) tripartity

g) poslanci a senátoři

h) odborná veřejnost, včetně škol

i) Rada pro rozvoj lidských zdrojů při Vládě ČR 

j) relevantní zahraniční odborníci a instituce – např. DG Employment, ILO aj.
do 10/2004
Standardizovaný model projektu Labour Pool a operační manuál pro zájemce o jeho založení, CD-ROM, založení Agentury Labour Pool při RZA pro metodickou, poradenskou a informační podporu vzniku a do budoucna i certifikace celostátní sítě Labour Poolů, spolupráce s MPSV při rozvoji sítě LP, semináře, workshopy, publikace, konference, individuální jednání se zájemci – poradenství, informace, školení 

Kurzy ke zvýšení šance na udržení ohroženého resp. získání nového pracovního uplatnění
a) pracovníci uvolňovaní při restrukturalizaci resp.ohrožení uvolněním a nezaměstnaní, 

b) manažeři podniků v restrukturalizaci, 

c) partneři v EQUAL – poskytovatelé kurzů
3/2004 – 3/2005
Analýza kurzů vytvořených v rámci Akce 2, výběr do katalogu, nabídka podnikům, úřadům práce a individuálním zájemcům, propagace, výběr zájemců, realizace kurzů

Cíl 4: Podpora lepšího využívání lidských zdrojů v MS kraji

Co?
Komu?
Kdy?
Jak?

Zmapování bariér a potřeb rozvoje podnikání z pohledu využití lidských zdrojů v MS kraji
a) individuální zájemci o informace, 

b) zaměstnavatelé, 

c) zaměstnanci

d) představitelé místních a regionálních  institucí

e) odpovědní pracovníci a odborníci úřadů práce a relevantních agentur

f) tripartity

g) odborná veřejnost, včetně škol


3/2004 – 3/2005
Zpracování publikace „Podnikání a lidské zdroje v MS kraji“ – s využitím výsledků právě realizovaných průzkumů, workshopy s odborníky, články, prezentace  v médiích, semináře, konference

Komplexní nabídka zajišťování pracovních sil pro zahraniční investory
a) zahraniční investoři v MS kraji 

b) nezaměstnaní a zájemci o zaměstnání  

c) Czechinvest 

d) představitelé místních a regionálních institucí 

d) odborníci úřadů práce
3/2004 – 3/2005
Zpracování publikace „Personální průvodce investora v MS kraji“ a typové nabídky komplexních služeb, nabídka investorům, informování Czechinvestu, místních a regionálních institucí, články, prezentace  v médiích, semináře, konference

Mezinárodní konference EQUAL v Ostravě – „Využití lidského kapitálu MS kraje v Evropské unii“ s podtitulem „Rozdíl je v lidech“
a) partneři v projektu – domácí i zahraniční,

b) partneři z relevantních domácích i zahraničních projektů,

c) představitelé relevantních institucí domácích – vláda, ministerstva, kraj, RRLZ, obce, úřady a agentury (včetně úřadů práce, NVF a NK EQUAL), odbory, NNO

d) zástupci zaměstnavatelů a investorů, 

e) představitelé relevantních institucí zahraničních – Delegatura EU, DG Employment, DG Regio, ILO, aj.

f) významní odborníci a špičkoví prezentátoři v dané problematice 

g) odborná veřejnost

h) média
10.-11.6.2004
Posílení rozpočtu na konferenci definovanou v Akci 2 s cílem přeměnit ji na „AKCI ROKU V MS KRAJI“, a to i ve vazbě na „čerstvý“ vstup České republiky do Evropské unie – vytvořit kvalitní sadu konferenčních materiálů, umožnit pozvání klíčových řečníků, vytvořit kvalitní doprovodný program, posílit profesionální propagaci a organizace – včetně subdodavatelského zajištění profesionální agenturou, zajistit před a po konferenční aktivity (internet, tisk, rozhlas, televize, publikace, CD-ROM aj.)

Cíl 4: Podpora lepšího využívání lidských zdrojů v MS kraji - pokračování

Co?
Komu?
Kdy?
Jak?

Kompetenční model – nástroj zvyšování zaměstnatelnosti
a) Rada pro rozvoj lidských zdrojů v MS kraji

b) Rada pro rozvoj lidských zdrojů při Vládě ČR 


do 7/2004
Rozpracovaný koncept projektu pro spolufinancování z ESF – spolupráce s relevantními institucemi v MS kraji, prezentace, semináře, workshopy, konference, individuální jednání 

Projekt analýz a prognóz trhu práce 
a) Rada pro rozvoj lidských zdrojů v MS kraji 

b) Rada pro rozvoj lidských zdrojů při Vládě ČR 

c) odpovědní představitelé MPSV – SSZ a úřadů práce

d) odborníci úřadů práce a relevantních agentur
do 7/2004
Využití vzoru z EQUAL – „Future Skills Scotland“ - rozpracování konceptu projektu pro spolufinancování z ESF – spolupráce s relevantními institucemi v MS kraji, prezentace, semináře, workshopy, konference, individuální jednání
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