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Abstrakt

Formy a podminky prace se v rdmci organizaci neustdle méni, a to také mj. v disledku
ctvrté primyslové revoluce a rozvoje procest digitalizace a komputerizace. Na trhu
prace ve vyspélych zemich pUlsobi také vice prislusnik( tzv. generaci Y a Z, ktefi maji
odlisné pracovni preference, nez mély predchozi generace. Tyto faktory pak tvori
divody k proménam forem a zplsobl prace, pracovnich podminek, ocekavani
pracovnikd a samotnych personalnich ¢innosti. Cilem diplomové prace je na zakladé
analyzy a komparace politickych dokumentd, aktudlnich odbornych vyzkumd a
teoreticky zamérenych védeckych pramen( analyzovat vyvoj a promény prace z
historické perspektivy a zejména pak urcit hlavni budouci trendy ve svété prace v
souvislosti se ¢tvrtou prlmyslovou revoluci a jejimi dopady na oblast prace. Na zakladé
urCeni téchto trendl jsou pak v diplomové praci nastinény zmény ve vybranych
personalnich Cinnostech a v oblasti pracovnich podminek. Ke hlubsimu prozkoumani
problematiky je soucasti diplomové prace i vlastni empirické kvalitativni Setfeni
reflektujici teoretickd vychodiska a mapujici uvedené trendy meénici pojeti prace a

persondlnich ¢innosti ve vybranych organizacich.

Klicova slova: Ctvrta primyslova revoluce, prace 4.0, digitalizace, komputerizace,

flexibilizace, work-life balance



Abstract

Forms of work and working conditions are constantly changing within organizations,
due to inter alia the Fourth Industrial Revolution and the boom of digitization and
computerization. Labour market in developed countries is characterized by a higher
representation of Generation Y and Generation Z employees whose job preferences
differ from the previous generations’ ones. These factors then result in transformation
of forms and ways of work, working conditions, employee expectations and HR
activities. The aim of this Master’s thesis is to analyse the development and
transformation of Work from a historical perspective, based on analysis and comparison
of political documents, current scientific research and theoretically oriented scientific
sources; and more importantly, to determine the main future trends in the world of
work in connection with the Fourth Industrial Revolution and its impacts on the field of
work. Based on these trends, changes in selected HR activities and working conditions
are outlined in this Master’s thesis. A deeper examination of the subject is provided by a
conducted empirical qualitative survey which is reflecting the theoretical basis and
mapping the above-mentioned trends that are changing the concept of work and

personnel activities in selected organizations.

Key words: fourth industrial revolution, work 4.0, digitization, flexibilization,

computerization, work-life balance
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0 Uvod

Ctvrtd prémyslova revoluce a procesy digitalizace a komputerizace pfinasi vyznamné
zmény nejen pro prdmysl, ale také pro svét prace a dalsi oblasti (jako je vzdélavani,
socialni systémy, legislativni ramec, véda a vyzkum), ¢imZz predznamenava
celospolecenskou zménu. Jeji presah je tak mnohem Sirsi, nez jaky byl u predchozich
primyslovych revoluci, od kterych se ¢tvrtd prdmyslova revoluce odliSuje moznosti
technologii vzajemné se propojovat a interagovat s okolim. Tato revoluce je citelnd jiz
v ekonomicky vyspélych zemich a bude se rovné? dotykat Ceské republiky jakozto zemé
s dlouhou prdmyslovou tradici (Mafik, 2015, s. 1). V souvislosti s prfesahem této
revoluce do oblasti prace je nutnosti organizaci se touto problematikou zabyvat, aby

byly konkurenceschopné a dokazaly pruzné reagovat na prichazejici zmény.

Jiz v soucasnosti je napfiklad nahrazovani lidské prace pocitacovymi ¢i jinymi roboty, coz
je jeden z dopadl této revoluce na oblast prace, ¢astym tématem médii. Pozornost
podobnym tématlm vsak vénuji i svétové ¢i evropské instituce, napriklad OECD,
Evropska unie, Mezindrodni organizace prace, Evropska komise a stejné tak se touto
oblasti v Ceském prostredi zabyva i Ministerstvo prdmyslu a obchodu, Ministerstvo

préace a socidlnich véci, Utad vlady ¢ Narodni vzdélavaci fond.

Cilem diplomové prace je na zakladé analyzy a komparace politickych dokument,
aktualnich odbornych vyzkuma a teoreticky zamérenych védeckych pramen( analyzovat
vyvoj a promény prace z historické perspektivy a zejména pak urcit hlavni budouci
trendy ve svété prace v souvislosti se ¢tvrtou priimyslovou revoluci a jejimi dopady na
oblast prace, a to zejména z hlediska primyslovych organizaci, kterych se tyto zmény

nejvice dotykaji.

Diplomova prace je rozélenéna do Ctyf hlavnich kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na
historicky vyvoj a promény pojeti prace jako zaméstnani az do soucasnosti s dlirazem na
charakteristiky ¢tvrté pramyslové revoluce a jejich hlavnich dopadt v oblasti prace, a to

s ohledem na rlizné preference generaci pracovnikd.

Druha kapitola definuje hlavni trendy ¢i tendence ménici pojeti prace v disledku ctvrté
primyslové revoluce, z nichz nékteré jsou spise novéjsiho charakteru a nékteré se spolu

s dopady této revoluce jesté umocnuji. Tato ¢ast prace se tak vénuje komputerizaci



a digitalizaci prace, individualizaci a flexibilizaci prace, polarizaci prace a sladovani

pracovniho a osobniho Zivota.

Promény prace v souvislosti s dopady ¢tvrté pramyslové revoluce se vsak netykaji vSech
profesi stejnou mérou. Pfedevsim jde o ty obory a pozice, kterych se tyka digitalizace
a inovace souvisejici s Primyslem 4.0, a zdroven o takové pozice, po kterych je nejvétsi
poptavka. S ohledem na sougasnou situaci na trhu prace v Ceské republice a nedostatek
pracovni sily témér ve vsech oborech ale lze tvrdit, Ze procesy digitalizace
a komputerizace doléhaji na pracovni oblast v celkovém méfitku. Prace se zaroven
proménuje mj. s ohledem na organizaci a oblast, ve které organizace plsobi, a tak by
vsouladu s rozsahem diplomové prace nebylo redlné postihnout vsechny typy
azaméfeni organizaci. Cemu se vdak organizace bez ohledu na vy$e zminéné
charakteristiky vénuji, je persondlni oblast. Treti kapitola se tak tykd promén
personadlnich ¢innosti a pracovnich podminek, které jsou &i budou touto revoluci rovnéz

zasazeny.

Ctvrtou kapitolu tvofi vlastni kvalitativni empirické 3etfeni sledujici definované hlavni
tendence v pracovni oblasti v rdmci organizaci, které jsou ¢i budou ¢tvrtou primyslovou
revoluci zasaZeny s ohledem na svou oblast plsobeni. Setfeni bylo provedeno metodou
polostrukturovaného rozhovoru a zucastnilo se ho celkem 9 ze 42 oslovenych
organizaci. Nasledujici patd kapitola je pak diskuzi nad ziskanymi poznatky a jejich

komparace s teoretickymi vychodisky.



1  Prace jako zaméstnani

Termin prace mUze v rozdilnych kontextech, védnich disciplinach ¢i déjovych etapach
nabyvat rdznych vyznamuU. Nejobecnéji Ize v sociologickém ¢i filozofickém pojeti praci
chapat jako uvédomélou a cilevédomou cCinnost ¢lovéka, ktera je zamérena na vytvareni
urcitych hodnot, diky ¢emuz muze clovek uspokojovat své potreby (Novy, Surynek,

2006, s. 204-205).

Sociologicky slovnik praci popisuje jako ,planovitou a védomou cinnost, kterou ¢lovék
vykonava s nasazenim fyzickych i duSevnich sil a kterda sméruje k uspokojeni lidskych
potfeb”. RozliSuje praci za mzdu a neplacenou praci (tedy napriklad praci v domacnosti),
praci placenou neoficidlné nebo praci za protisluzby a praci dobrovolnou, charitativni
(Jandourek, 2007, s. 191). V soucasné dobé se vsak toto rozdéleni stira — dlkazem muze
byt pfiklad prace vramci sdilené ekonomiky &i prace pfes on-line platformy, které

predstavuji nové formy zpUsob{ prace.

Velky sociologicky slovnik pak praci definuje jako ,,ucelnou produkci predmétl a sluzeb,
které maji hodnotu pro ostatni ¢leny spolecnosti, jako pravidelné zajistovani statk(
a situaci”. Jako synonymum prace slovnik oznacuje Ceské vyrazy povolani, profese,
zaméstnani. Slovnik pak rozdéluje praci na fyzickou a dusevni, pficemz Uplné oddéleni
fyzické ukoly jsou odstrafiovany. Spolu s definici prace jsou uvadény i terminy jako
automatizace, robotizace a komputerizace, které soucasnou praci ovliviuji (Linhart,

Vodakova, Petrusek, 1996, s. 824—825).

Pracovni Cinnost se vzdy uskutecnuje ve specifickém socidlnim prostfedi, a ma tak
nekolik socidlnich specifik. Diky praci lidé uspokojuji kromé biologickych potfeb také své
socialni potfeby (napf. potfebu seberealizace, spolecenského uznani, sociadlniho
kontaktu). Ke své samotné praci clovék casto pouzivd rdzné hmotné i nehmotné
predméty, které jsou zpravidla také vysledkem pracovni Cinnosti lidi. Sama prace je

rovnéz urcitou spolec¢enskou hodnotou a lidé ji prikladaji jisty vyznam (Novy, Surynek,

2006, s. 204-205).
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Prostfednictvim prace mohou lidé ziskat mj. rizné hodnoty, jako je zplUsob obZivy,
osvojeni si dovednosti ¢i strukturovani ¢asu. V pripadé ztraty takovych hodnot pak mize

dojit k vaznym socialnim a psychologickym problém(m (Jandourek, 2007, s. 191).

1.1  Vznik a vyvoj prace jako zaméstnani

Vyznam slova prace se v minulosti proménoval, stejné tak jako se ménila podoba prace
a jeji daleZitost ve spolecnosti. Tato skute¢nost souvisi mj. s vyvojem spolecnosti jako
takové, ktery ovlivnil napfiklad jednotlivé pracovni Cinnosti a Ukoly, organizaci prace

nebo postaveni prace v lidském Zivoté.

1.1.1 Prace v tradi¢ni spole¢nosti

Pravé z pohledu vyvoje spoleCnosti Ize v sociologickém kontextu spole¢nost pred
primyslovou revoluci oznacit za spole¢nost tradi¢ni. Pfiblizné 90 % populace v téchto
spolec¢nostech Zilo mimo mésta, Zivilo se zemédélstvim a v radmci vyroby transformovalo

statky poskytované ptirodou (Reichel, 2008, s. 41-42).

Manzelé Tofflerovi pak popisuji vyvoj spole¢nosti ve tfech spolecenskych vinach. Jako
prvni vinu, kterd trvala ftisicileti, oznacuji zemédélskou revoluci. Pravé zemédélstvi

vnimaji jako prvni bod obratu v lidském socidlnim vyvoji (Toffler, Toffler, 2000, s. 15-18).

Vyznam a postaveni prace se v rlznych historickych etapach vyvoje liSily. V téchto
tradi¢nich spole¢nostech se nékdy ani nerozliSoval pojem prace a femeslo, Ukol, aktivita.
V souvislosti s produktivni aktivitou je totiz prace spojovana az od 17. stoleti (Méda,

2016, s. 1-2).

V obdobi tradi¢nich spole¢nosti bylo hlavnim dlvodem ekonomické aktivity uspokojeni
zakladnich lidskych potreb, tedy obstarani jidla, bydleni a oSaceni. VétSina téchto
¢innosti se uskutecriovala lokalné, jelikoz vesnice byly v tomto ohledu sobéstacné — lidé
byli schopni si tyto potfeby obstarat ve svém nejblizSim okoli. V pfipadé nedostatecné
urody vsak takovy zplsob obzZivy nestacil a mohl pfivodit riznd onemocnéni ¢i dokonce
hladomor. Aby ktakovym situacim nedochdazelo, lidé jim predchazeli vytvarenim

prebytkl a shromazdovanim kapitalu (Pearson, 2009, s. 12).
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Tuto strategii uplatfovaly hlavné vétsi staveni a statky, na kterych se uskutecriovala
délba prace a kde bylo diky prebytku také mozné investovat do rlznych vylepseni, kterd
mohla zajistit dlouhodobéjsi hospodafskou stabilitu. V souvislosti s tim také rostla
nabidka sortimentu vyrobk(. Celd rfada lidi byla ochotna opustit sva rodisté a na téchto
hospodarstvich za mzdu pracovat, coZ lze oznadit jako jeden z prvnich prikladd

komercéniho hospodareni (Pearson, 2009, s. 15).

1.1.2 Prace béhem pramyslové revoluce

Obdobi od druhé poloviny 18. stoleti do prvni poloviny 19. stoleti je oznacovano jako
primyslova revoluce, v dUsledku jejiz rozsahlych premén vznikaji moderni (nebo také
pramyslové ¢i industriadlni) spole¢nosti. Samotné primyslové revoluci vsak predchazel
rozvoj manufaktur jiz v 17. stoleti a organizacni zmény ve vyrobé v 18. stoleti (napf.
vyuzivani strojd a novych zdroj energie), ale také zmény v ekonomice ve smyslu zmén
v socialnich strukturach ¢i mocenskych vztazich, coz ovlivnilo i oblast prace (Reichel,

2008, s. 43).

Formalni organizace zabezpecovaly statni spravu, vzdélavani, zdravotnictvi, védu ¢i nové
vznikajici fenomén volného ¢asu. Dochazelo ke generalizaci trhu, pfechodu od vyroby
pouze pro vlastni spotfebu a Ucely k produkci za Ucelem zisku. | prace se tak stala trini
komoditou a hlavnim principem vramci nové vzniklé trini spolecnosti, kde se
rozSirovala délba prace a vytvarely se nové pracovni pozice a profese obecné (Reichel,

2008, s. 44).

Manzelé Tofflerovi pak vnimaji primyslovou revoluci a jeji disledky jako tzv. druhou
vinu (Toffler, Toffler, 2000, s. 15.). Za jeji hnaci silu povazuji fyzickou praci, ke které byla
tfeba pouze nizkd Urover ur¢ité dovednosti a byla jednoduge zaménitelna. Slo o rutinni

praci, v niz se neustale opakovaly jednoduché ukoly (Toffler, Toffler, 2000, s. 40).

Bauman uvadi, Zze poprvé bylo slovo prace (anglicky /abour) pouzito v roce 1776
popisujici fyzickou namahu, kterd vede k zajisténi materidlnich potfeb spolecnosti
(Bauman, 2004, s. 26). Pravé v 18. stoleti byla napr. Smithem a jeho soucasniky prace
vnimana jako muceni, Usili, obétovani (Méda, 2016, s. 2). Prvni tovarny, vznikajici v prvni
poloviné 18. stoleti, se zabyvaly textilnim prdmyslem. Pravé v nich bylo u strojd

zaméstnano mnoho lidi, a to v Zalostnych pracovnich podminkach, jako byla dlouhd
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pracovni doba, velmi nizké mzdy, nebezpeli pracovniho drazu, vykofistovatelsky
a zneuzivajici pfistup zaméstnavatell. V rodiné museli pracovat vsichni jeji ¢leni véetné

déti, aby se uzivili (Pearson, 2009, s. 49-50).

V prabéhu casu se ale vyznam posunul a v 19. stoleti uz byla prace chdpana také ve
smyslu kolektivu pracovnikl a délnikd, kteri se praci podili na vyrobé (Bauman, 2004,
s. 26). V poloviné 19. stoleti se pak pracovni podminky v organizacich zlepSovaly, a to
hlavné z divodu neudrzitelnosti v oblasti pracovni doby a bezpecnosti prace. Ve stejné
dobé také vznikaly prvni odbory jako reakce na koncentraci politické moci a vlivu
zaméstnavatell (Pearson, 2009, s. 52). Rovnéz se v organizacich zacinala vytvéret
manazerska organizacni Uroven, ktera prebirala Ukoly tykajici se obchodnich vysledkl

a rozhodovani od majitel( (Pearson, 2009, s. 92).

Diky priimyslové revoluci bylo mozné soustredit vyrobu do jednoho mista a zvySovat
produkci. Z toho dlvodu se lidé zacali stéhovat do mést a pracovat v organizacich za
mzdu. Organizace si tedy zacaly klast otdzku, jak zefektivnit praci, stdle zvySovat
produkci a efektivné vyuzivat omezené a dostupné zdroje, a to za Ucelem vétsiho zisku

(Ha%a, 2016, s. 13).

V tomto obdobi jiz prace nebyla povaZovana pouze za obétovani se, ale proménila se
v tvarci svobodu, diky které lidé mohli svét ménit, ucinit ho privétivym mistem k Zivotu
a néco na ném po sobé zanechat. Prace byla povazovana za podstatu lidstva. Koncem
19. stoleti byla prace za finanéni odménu prezentovana jako hlavni cesta k bohatstvi
a spolecenské rovnovaze. Tim se zacalo rozvijet také pracovni pravo a socialni péce, coz
jeSté podpofilo dany systém, ktery zacal byt povaZovan za nezbytny. Byt zaméstnancem

bylo nejzadanéjsim spolecenskym postavenim (Méda, 2016, s. 2).

1.1.3 Prace v (post)moderni spole¢nosti

V dobé po prlmyslové revoluci se prioritou organizaci stava efektivita — tedy jak
jednotlivé pracovni ¢innosti a ukoly rozclenit do co nejjednodussich ¢asti, omezit ztraty
a byt co nejrychlejsi. K tomu zajistit co nejvhodnéjsi pracovniky a zabezpecit pfijemné

pracovni prostfedi a podminky (Hasa, 2016, s. 13).

Ve 20. stoleti prace reprezentuje vysoce zadanou aktivitu, a to jednak diky benefitim,

ke kterym prace nabizi pristup, ale zejména také diky moZnosti sebevyjadreni
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a seberealizace a poskytovani prostoru k uplatnéni svych schopnosti a dovednosti

(Méda, 2016, s. 2).

Tofflerovi tuto etapu spolecnosti oznacuji za tzv. trfeti vinu, kdy (na rozdil od viny
predchozi vyznacujici se masovou vyrobou) jsou zdrojem ekonomiky znalosti a poznani
(Toffler, Toffler, 2000, s. 27). Za poznani pak oznacuji data, informace, symboly, kulturu,
hodnoty, ¢imZz se tato hodnota ekonomiky lisi od viny druhé (vté byla zdrojem
ekonomiky pada, prace Ci suroviny, které jsou v porovnani s poznanim vycerpatelné).
Kapital organizaci pUsobicich vtomto obdobi je pak stale vice zaloZzen na nehmotnych
hodnotach. Jednotlivé profese jsou taktéz hire zaménitelné, a to kvlli zvysujici se
specializaci profesi a rychlym zméndm na pozadované dovednosti (Toffler, Toffler, 2000,

5. 38-39).

Ve druhé poloviné 20. stoleti byli lidé za praci vdécni, jelikozZ jim umozZnovala zabezpecdit
jejich potreby. Lidé byli zpravidla zaméstnani u jedné firmy po celou dobu jejich Zivota.
Slo o obdobi réistu a bohatstvi, poptavka prevy$ovala nabidku (Haga, 2016, s. 14-15). Od
60. let 20. stoleti se také charakter prace nevratné presunuje od manudlni prace ke

sluzbam a symbolickym ¢innostem (Toffler, Toffler, 2000, s. 47).

V 70. letech 20. stoleti vSak dochazi k ropnym krizim, coz ma za dulsledek nestabilitu
organizaci a ztratu jistého celozZivotniho zaméstnani. Organizace se proménuji, rozviji se
informacni technologie, roste konkurence a objevuje se koncept fizeni zmén, na které
se nelze pfripravit a které méni vyvoj budoucich uddlosti. Svét se v disledku globalizace
propojuje, zvysuje se mobilita organizaci i pracovnik(. Hlavni entitou jsou znalosti.
Proménuje se i prace, kterd se stava komplexnéjsi (a hdre uchopitelnou) a jejiz ¢innosti
maji spiSe duSevni Ci znalostni charakter. Lidé chtéji praci rozumét a chtéji védét, jaky je

jeji smysl (Hasa, 2016, s. 16—18).

Pojeti dnesni prace, které se ale také muze liSit s ohledem na rdznorodost zemi
a jednotlivcl, reflektuje jeji historické etapy: prace jako vyrobni faktor, podstata lidstvi
a Ustfedni bod distribuce bohatstvi. Tyto dimenze mezi sebou koliduji a dnesdni pojeti

prace ovliviuji (Méda, 2016, s. 2).

Soucasna prace je rovnéz ovlivnéna vyvojem spolecnosti a postaveni prace v ni,
technologickym postupem, automatizaci ¢i robotizaci. Organizace se pfizpUsobuji lidem

a do centra prace se dostava jeji smysluplnost, ktera je pro lidi zakladni hodnotou. Prace
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se tak stavd nejen zdrojem obZivy, ale také radosti a Stésti. Proména organizaci spociva
ivjejich zplostovani, tedy vedeni téméf bez manaZerl, a to s dlrazem na vnitfni

motivaci lidi (Hasa, 2016, s. 14—15).

Zacatek 21. stoleti poté do prace pfindsi zvysSujici se fluktuaci, individualizaci, mobilitu,
intelektualizaci a technologie, diky kterym je mozné pracovat odkudkoli a kdykoli (Ha3a,

2016, s. 23).

1.2 Ctvrta priimyslova revoluce a promény pojeti prace

Jak bylo popsdno v predchozi podkapitole, prace a jeji pojeti se v prlbéhu historie
proménovala v celé své Sifi. Soucasnou spole¢nost zac¢ina ovliviiovat a v budoucnu jesté
ovlivni tzv. ¢tvrta primyslova revoluce, kterd s sebou pfindsi fadu zmén, jejichz dopad

Ize pocitit také v oblasti prace.

1.2.1 Primysl 4.0

Spolu s primyslovymi revolucemi se zpravidla poji jeden vétsi vyndlez ¢i pokrok, ktery je
pro danou revoluci charakteristicky. Pro prvni primyslovou revoluci to byl v 18. stoleti
vyndlez parniho stroje, druha primyslova revoluce se na konci 19. stoleti nesla ve
znameni elektfiny, tfeti pramyslova revoluce znamenala rozvoj informacnich technologii

a pocitact v 70. letech 20. stoleti (Hasa, 2016, s. 25).

Ctvrtd prdmyslova revoluce se pak tykd rozvoje digitalnich technologii v priimyslu,
logistice a dalSich odvétvich. Pfedznamenavd celospolecensky rozvoj a propojeni
digitalnich, fyzickych a biologickych technologii. PfestoZe je tato revoluce oznacovdna za
primyslovou, jeji predpoklddané dopady neni mozné omezit pouze na oblast primyslu.
Ocekavané zmeény budou mit vliv na zpUsob vyroby, distribuce a spotfeby produkt(
a sluZzeb, dale na mobilizaci a nahrazovani pracovni sily, na vzdélavaci a socializa¢ni
proces jedince ¢i nové typy gramotnosti. Na zakladé predchozich prdmyslovych revoluci
lze tvrdit, Ze kazdd takova transformace ssebou pfinasi kromé technickych
a technologickych promén také spolecenské a kulturni & geopolitické dopady

(Ministerstvo primyslu a obchodu, 2016, s. 11-12). Spolu s témito zménami je nutné

15



pocitat rovnéz s dopady v oblasti socidlni politiky a vzdélavani (Ministerstvo primyslu

a obchodu, 2016, s. 132).

V Ceském prostredi se jako synonymum vyrazu ctvrtd primyslova revoluce pouziva
také pojem Primysl 4.0, ktery v prekladu kopiruje némeckou terminologii /ndustrie 4.0.
V pripadé zdlraznéni dopadl této revoluce na oblast prace se pouziva termin Prace 4.0
sohledem na komplexnost je nékdy revoluce popisovana jako Spolecnost 4.0)

(Ministerstvo prdmyslu a obchodu, 2016, s. 11-12).

Charakteristikou této revoluce je fenomén internetu véci (anglicky /nternet Of Things,
zkracené JoT7), ktery predstavuje internetové (zejména bezdratové) spojeni rdznych
predmétd, zafizeni ¢i produktl mezi sebou, a to za Ucelem ziskdni novych moznosti
jejich ovladani a sledovani, coz v disledku pFindsi rozsifovani funkci jednotlivych zafizeni
bez zdsahu clovéka. Tento fenomén se vSak neuplatiiuje pouze v oblasti priimyslu, ale
rovnéz nachazi vyuziti i v doprave, zdravotnictvi, zemédélstvi nebo fungovani mést

(Veber a kol., 2016, s. 271).

Diky tomu lze prinaset stale levnéjsi a vykonnéjsi technologie, jako je napriklad 3D tisk,
uméld inteligenci, big data (velké datové objemy, které nelze zpracovat bézinymi
softwarovymi ¢i hardwarovymi prostredky v pfijatelném case) a cloudy (poskytovani
programu nebo sluzeb servery, které jsou dostupné na internetu a je mozné je pouZzivat
vzdalené) &i automatizace a robotizace. Pravé automatizace a robotizace umoziuje
vznik tovaren, kde ¢lovék na praci vykonavanou stroji a roboty pouze dohlizi (a nemusi
byt ani fyzicky pfitomen). Rutinni pracovni Ukoly budou automatizované, roboti a 3D
tiskarny budou zastavat lidské profese a lidé budou pracovat na komplexnéjsich

a kreativnich udkolech (Hasa, 2016, s. 26-27).

1.2.2 Prace 4.0

V oblasti primyslu Ize v jednotlivych revoluénich etapach popsat prelomové vyndlezy
ainovace, a stejné tak je mozné tyto transformace definovat i v oblasti prace.
Béhem prvni prdmyslové revoluce vznikaji prvni organizace zaméstnavajici pracovniky,
v dUsledku vynalezu parniho stroje se méni organizace prace Ci socialni struktury. Druha
primyslova revoluce znamenala nardst masové vyroby a zrod socidlniho statu spolu

s prvnim socidlnim pojisténim. Ve tfeti prlimyslové revoluci dochazi k narovnani vztah(
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a nalezeni spole¢nych zajm0 mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Organizace a trhy se

oteviraji svétu v dusledku globalizace (Nahles, 2017, s. 34—-35).

Prace béhem Ctvrté primyslové revoluce je a bude vice digitdIni a flexibilni. Pfesto je ale
budouci svét prace nejednoznacny. Vzrlstajici spoluprace mezi lidmi a stroji
predznamenava velké zmény v produkci vyrobkd a zaroven ke vzniku uUplné novych
produktl a sluzeb, coz ovlivni i trh prace a pozadavky na profese (Nahles, 2017, s. 35).
Prace 4.0 pak nepopisuje soucasnou situaci na pracovnim trhu, ale zdUraznuje nové

prilezitosti pro formovani rozvoje v budoucnu (Nahles, 2017, s. 32).

Stejné tak jsou ale v zejména v médiich uvadény hrozby, které mize prace 4.0 prinést.
V Ceském prostiedi je tomuto tématu vénovana znacnd pozornost, jelikoz ceska
ekonomika je na primyslu velmi zavisl, a proto Ize pfedpoklddat, ze Ceskou republiku
zasahne ¢&tvrtd pramyslova revoluce silngji ne? jiné evropské staty (Ceska televize,
2017). Podle pFedsedy Ceskomoravské konfederace odborovych svaz Josefa Stfeduly je
v Ceské republice ohroZeno v budoucich 10 a? 15 letech v tomto ohledu aZ 40 %

pracovnich pozic (Holanova, 2015).

Sohledem na kybernetizaci a informatizaci, které ctvrtou prdmyslovou revoluci
provazeji, I1ze ocekadvat dopady i trhu prace. V horizontu 10 az 20 let dojde k zaniku ¢i
hlubokym zménam u urcitych pozic, zaroven viak lze pfedpokladat vznik novych profesi,
jejichz charakteristika se zatim nedd specifikovat (Narodni vzdélavaci fond, 2016, s. 3).
V organizacich se zméni role zaméstnance, principy organizace prace ¢i pracovni ukoly
a ¢innosti na pracovnich mistech, coz ovlivni i vyvoj zaméstnanosti a nezaméstnanosti

(Ministerstvo prdmyslu a obchodu, 2016, s. 132).

Pfedpoklada se zména narok( na schopnosti zaméstnancl ve znameni technickych
dovednosti pracovat s pocitac¢i a technologiemi. RovnéZ se zméni pozadavky na
vzdélavani zaméstnancl a radikalné se proméni trh prace. Zaroven se ocekava, ze aZ
60 % dnesnich studentl zakladnich Skol bude zastavat pracovni mista a profese, které
jesté dnes neexistuji. Lidé budou cCastéji pracovat na dalku, prace bude flexibilnéjsi
a nezavislejsi. Oficialni kancelare tak budou spiSe pouzivany ke sdileni a setkavani (Hasa,

2016, s. 27-28).

Nové technologie tak povedou zejména k zajisténi rutinnich Cinnosti, u kterych se

neustale opakuje predem stanoveny postup, jenz je mozné algoritmizovat. Avsak
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i v pfipadech nerutinnich Ukold bude mozné urcitou cast cinnosti prenechat
technologiim, a to na zakladé rozvoje strojového uceni a dostupnosti dostatecného
mnozstvi dat. V pripadé zavedeni do praxe pak bude otazkou cena robota, cena lidské

prace a jejich vykonnost (Narodni vzdélavaci fond, 2016, s. 3).

Kromé technickych moznosti a nakladd mohou ale zavedeni takovychto technologii do
praxe omezit také napf. stavajici ¢i nové legislativni normy nebo nedlvéra verejnosti. Da
se predpokladat, Ze pomalejsi nebo neredlné je nahrazeni lidské prace v oblasti
specifické manualni zru¢nosti, kreativni inteligence, socialni ¢i emocni inteligence nebo

poskytovani péce o dalsi lidi (Narodni vzdélavaci fond, 2016, s. 3).

Dalsim trendem pojicim se se ¢tvrtou primyslovou revoluci a jejimi dopady v pracovnim
svété je polarizace prace, tedy nardst poctu pozic vyzadujicich nizkou a vysokou Uroven
dovednosti potfebnych k vykonu urcitych povolani. Tim wvznikaji jednak nizko
kvalifikované pozice, ale také vysoko kvalifikované pozice, po kterych se poptdvka na

trhu prace zvysuje (Nahles, 2017, s. 16—17).

S ohledem na strukturu ekonomicky aktivnich lidi, ktefi v sou¢asné dobé pUsobi na trhu
prace, se také zvySuje preference sladovani osobniho a pracovniho Zivota (work-life
balance), a to zejména u predstaviteld tzv. generace Y, nastupujici na trh prace,
a u generace pracovnikd priblizné do 50 let, ktefi chtéji kombinovat pracovni kariéru,

aktivni soukromy Zivot a ¢as s rodinou (Nahles, 2017, s. 18).

Na zakladé vyse uvedenych promén Ize za hlavni dopady ¢tvrté priimyslové revoluce

v oblasti prace povazovat:
e Digitalizaci a komputerizaci prace,
* Individualizaci a flexibilizaci prace,
e Polarizaci prace,

e Potrebu sladovani osobniho a pracovniho Zivota.
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Co se tykd predpokladané situace pracovniho trhu v Ceské republice a jeho promén
v souvislosti se ¢tvrtou prlmyslovou revoluci, v budoucich 20 letech je o¢ekdvano silné
ohroZeni 10 % pracovnich mist a Siroké zmény u 35 % pozic z ddvodu automatizace
prace. To by vzhledem k poctu zaméstnanych vroce 2015 znamenalo moZny zanik
408 000 pracovnich mist a silnou zménu u 1,4 milionu pracovnich pozic (Narodni

vzdélavaci fond, 2016, s. 4).

V této souvislosti je vSak tfeba soucasné zvazovat i pfedpokladany demograficky vyvoj
v Ceské republice. Na zakladé projekce Ceského statistického UFadu by v roce 2029 mélo
byt ve vékové skupiné 20-64 let, tvofici rozhodujici pracovni silu, 6 019 222 osob. Ne
vSichni z této kategorie se vSak na trhu prace z rlznych dlvod( realné pohybuji — v roce
2015 bylo z této skupiny zaméstnano 75 % osob. Pokud by se tento podil zaméstnanych
v roce 2029 nezménil, na trhu prace bude nabidka pracovnikl v dané vékové kategorii
pfiblizné o 400 000 osob nizsi neZ v roce 2015. V soucasné dobé se tedy pfedpoklada, Ze
Ubytek pracovnich mist bude témér stejny Ci lehce vyssi, neZ jaky se oCekdva ubytek

pracovnikd (Narodni vzdélavaci fond, 2016, s. 12).

1.3 Pracovni preference a ocekavani pracovnik(

Kromé vnéjsich podminek a zmén, které na pracovni trh dopadaji, ovliviuji vyvoj prace
a jeji pojeti mj. pracovni preference a ocekavani lidi, ktefi na trhu prace aktualné plsobi.
V soucasné dobé se na trhu prace potkavaji dvé vétsi skupiny pracovnikd, jejichz

pracovni preference se odlisuji.

Starsi generace, jejichZ zastupci patfi zejména do tzv. generace X, je ochotna v praci
travit vice Casu (pracovat prescas nebo o vikendu), soustfedit se na pracovni kariéru
jako hlavni Zivotni Ukol a bez pfipominek pfijimat pracovni Ukoly. Oproti tomu mladsi
generace, mezi kterou se fadi hlavné prislusnici tzv. generace Y a generace Z, preferuje
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem a pracovni uUkoly si chtéji sami

vytvaret (Hasa, 2016, s. 20-21).
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1.3.1 Klasifikace generaci

Clenéni pracovnikd do tzv. generaci je zjednodu$ujicim nastrojem pro snazif pochopenf
jejich pracovnich preferenci. Vychazi z pfedpokladu, Ze lidé narozeni ve stejném (i
podobném obdobi byli ve stejnych Zivotnich etapach ovliviiovani totoznymi
historickymi, ekonomickymi, socidlnimi okolnostmi, v jejichz disledku se formoval jejich
Zivotni postoj, normy a hodnoty, mezi které spada i pojeti prace (Strauss, Howe, 1991,

s. 429).

Toto teoretické usporadani lidi vSak nezohledriiuje osobnostni charakteristiky jedincd
a stejné tak nebere v potaz skuteCnost, Ze prestoZze se dani pfislusnici narodili ve
stejném obdobi a Zili v podobnych podminkach, mohou mit odlisny Zivotni styl
a zastavat jiné hodnoty, nez jaké v dané generaci pfevazuji. Stejné tak jde o klasifikaci
typickou pro tzv. zdpadni zemé, jejichZz historicky vyvoj byl kontinualni bez zdsahu

totalitni moci (Strauss, Howe, 1991, s. 8-9).

Zaroven je béiné, ze i kdyz je Clovek pfislusnikem urcité generace, nemusi se naprosto
shodovat ve vétSinovych generacnich charakteristikdch s jejimi dalSimi zdastupci.
Prevladajici generacni nazor je ovliviiovan socidlnim statusem, drovni vzdélani plvodni
rodiny, profesi a dalSimi socidlnimi i psychologickymi znaky. Samotnd generace tak mdze

byt ndzorové diferenciovana (Sak, Kolesarova, 2012, s. 36).

Presto je ale tato klasifikace ¢asto uzivand a bézné se s ni lze v odborné literatufe setkat.
Jednotlivi autofi s ni ale pracuji rizné — ¢asto se napfiklad v odbornych pramenech lisi
vymezeni let typickych pro narozeni zastupcU jednotlivych generaci, coz podporuje
samotné limity daného vychodiska (tedy Ze pravé charakteristika lidi na zakladé roku
narozeni nemusi byt vzdy presna a nelze ji dle tohoto hlediska jednoznacné definovat).

Je tedy vhodné zohlednit limity, které s sebou toto generalizujici ¢lenéni nese.

1.3.2 Charakteristika generaci ve svété prace

Mezi zastupce tzv. generace X se fadi lidé narozeni mezi lety 1961 a 1981 (Strauss,
Howe, 1991, s. 32). Predstavitelé generace X jsou individudlné nezavisli a maiji
ambiciézni cile. Jde o vysoce heterogenni skupinu lidi, jejichz détstvi bylo ovlivnéno

pocatky televize a prvnich pocitact (Horvathova, 2016, s. 136).
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V pracovnim Zivoté je pro tuto generaci dllezitd stabilita — preferuje celozZivotni
zaméstnani, pracovni misto si chce udriet co nejdéle. Predstavitelé generace X
nekladou tak silny ddraz na sladovani osobniho a pracovniho Zivota jako generace Y

(Rezlerova, 2009, s. 16).

Zaroven se zastupci této generace tak nesoustredi na to, zda je jejich prace bavi nebo
ma néjaky dopad na spolecnost. Spise je pro né dllezité, zda diky dané pracovni

prilezitosti dokazi finanéné zabezpecit sebe a svou rodinu (Hasa, 2016, s. 19).

Generace Y je v literatufe znama také pod nazvem Millennials a tvofi ji lidé narozeni
mezi lety 1982 a 1994. Zastupci této generace jsou typicti tim, Ze jsou zvykli byt neustale

on-line, bez obtiZi ovladaji moderni technologie (Kubatova, Kukelkovd, 2013, s. 41-42).

Na tuto skupinu pracovnikl bylo nejen v literaturfe soustfedéno mnoho pozornosti,
jelikoZ bude do roku 2020 tvofit celosvétové az 50 % viech lidi na trhu prace. Cim se
generace Y odlisuje od predchozich generaci, je pravé jejich blizky vztah k digitalnimu
svétu. Vyrostla v pfitomnosti pocitacl, smartphond, socidlnich médii a ocekava neustaly
pfistup kinformacim. Predstavitelé této generace chtéji zajimavou pracovni kariéru
v nekorporatnim prostrfedi. Preferuji smysluplnou a flexibilni praci s moznosti neustale
se rozvijet (PricewaterhouseCoopers, 2011, s. 3). Zastupci generace Y se také neboji
ménit pracovni mista a nepreferuji pracovat cely Zivot u jednoho zaméstnavatele

(Rezlerova, 2009, s. 16).

Pro tuto generaci je pfiznacné zajimat se o to, co se déje ve svété, a Casto cestovat.
Prace ma dusevni a virtualni charakter a zaroven uz nestoji v Zivoté na prvnim misté,
z ceho? vychazi i preference vice volného ¢asu na vlastni projekty a zajmy (Hasa, 2016,

s. 20).

Na pracovni trh také pomalu zacina vstupovat generace Z, mezi kterou se radi lidé
narozeni priblizné mezi lety 1996 a 2010. Prfedstavitelé této generace 7Ziji takika od
narozeni v digitdInim svété a jsou tak prvni generaci, kterd neznd Zivot bez mobilniho
telefonu, pocitace ¢i pfipojeni k internetu. Zastupci této generace dobfe ovladaji

anglicky jazyk, dokdaZou dobfe analyzovat informace a vice ne? pfesnost je pro né
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ddlezita rychlost feseni. Jejich nastup na trh prace by nemél byt takovym prekvapenim,
jako tomu bylo u generace Y, jelikoz se v mnohém predchozi generaci podobaji

(Horvathova, 2016, s. 134).

Ukazuje se vsak, Ze pracovni preference se méni napfi¢ generacemi a postupné se velké
rozdily mezi tim, co predstavitelé jednotlivych generaci preferuji, stavaji méné
dllezitymi. Klicovou a generace propojujici se totiz stava smysluplnost prace, kterou
zaCinaji kromé generace Y fesit i starsi generace. Pravé to, zda je prace pro lidi
smysluplnad, za¢ina byt v pracovnim prostredi nejddlezitéjsi pro vSechny vékové skupiny
pusobici na trhu prace (Hasa, Konference HR Know How, 2016). Z toho lze vyvodit, Ze
pravé zmény prichazejici v souvislosti se ¢tvrtou prlimyslovou revoluci jsou generacné
nezavislé, stoji nad pracovnimi preferencemi jednotlivych generaci a prolinaji se celym

pracovnim svétem.
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2 Hlavni trendy ménici pojeti prace

V dUsledku ctvrté prdmyslové revoluce a zmén, které prinasi, se proménuje i svét prace,
coz jiz pocituji nebo v blizké budoucnosti pociti samotni pracovnici. Jak ale bude vypadat

budouci pracovni napli dnesnich skolakd, se da jen velmi tézko odhadnout.

Zijeme ve svétd, kterému se prezdiva VUCA svét, co? je anglicky akronym slov Volatility
(nestalost ve  smyslu  rychlosti zmén), Uncertainty  (nejistota  vedouci
k nepredvidatelnosti zmén), Complexity (slozZitost Ci spletitost dnesniho globalizovaného
svéta) a Ambiguity (mnohoznacnost ¢i nejednoznacnost vSech vyznamu) (Bennett,
Lemoine, 2014). Jde o globalizované a digitalizované prostiedi, ve kterém se organizace
musi vyrovnavat s narlstajici nejistotou a nejasnosti, rapidnimi a prekvapivymi
zménami, nesrozumitelnymi a mnohoznacnymi situacemi, které prinasi vysoké riziko

nespravneé interpretace.

Pfesto Ize v soucasné dobé alespori definovat hlavni trendy, které méni pojeti prace,
ato na zadkladé dopadl ctvrté primyslové revoluce na oblast prace. Mezi tyto hlavni
tendence lze zaradit digitalizaci a komputerizaci prace (obecné rozvoj vyuzivani
modernich technologii ve svété prace), jeji individualizaci a flexibilizaci, polarizaci prace
a rovnovahu ¢i sladovani mezi pracovnim a osobnim Zivotem (work-life balance). Tyto

procesy se navzajem ovliviuji, nestoji samostatné a dohromady promé&nuji pojeti prace.

2.1 Digitalizace a komputerizace prace

Technologické zmény soucasnou spolecnost provazi témér ve vSech oblastech Zivota.
Kazdodenné se zverejniuji novinky ze svéta technologii, at uz se jedna o kryptomény,
umélou inteligenci, virtudlni nebo rozsifenou realitu, big data nebo nedavny pfipad
vyslani auta na obéznou drahu prostfednictvim vlastni rakety soukromou vesmirnou
spole¢nosti. Zda se, Ze pfichod novych technologii ma na spolecnost velky vliv a zacala

nova éra technologické evoluce lidstva (Pieterson, 2018, s. 4).

V odborné literatufe se v souvislosti s rozvojem technologii a ctvrtou prdmyslovou

revoluci Ize zpravidla setkat s terminy automatizace prace, robotizace prace, digitalizace
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prace Ci komputerizace prace. VSechny jsou ale vétSinou pouZivany v podobném

vyznamu, v $ir§im pohledu, a to s dirazem na rozvoj technologii.

Termin automatizace ma sv{j pavod v feckém slové automatos, v Cestiné znamenajici
sam se pohybujici ¢i samohybny. Slovo automatizace bylo poprvé pouzito ve 40. letech
20. stoleti v americkém automobilovém primyslu. V poloviné minulého stoleti
existovala automatizace pouze v malém rozsahu ve smyslu vyuZzivani mechanickych
zafizeni k automatizaci produkce predmétl s jednoduchym tvarem. Automatizace vsak
zacala nabyvat na vyznamu ve spojeni s vynalezem pocitace. Obecné Ize automatizaci
definovat jako postup sledovani predem stanovené sekvence operaci s malou nebo
zadnou lidskou praci za pouZiti specidlniho vybaveni a zafizeni, které kontroluji
a provadéji vyrobni procesy (Gupta, Arora, 2011, s. 1). Ve své podstaté tak automatizace

znamena nahrazeni fidici ¢innosti ¢lovéka stroji.

Robotizace je vnimana jako rozvoj a zavadéni nejnovéjsich autonomnich, inteligentnich
robotd, jejimz ddsledkem by mélo byt zvyseni produktivity a konkurenceschopnosti, a to
jak v oblasti priimyslu, tak v dalSich sektorech (Ministerstvo primyslu a obchodu, 2016,

s. 56).

Pojem digitalizace je pak vykladan v souvislosti se zrychlenou automatizaci a nahrazeni
prace pri pouziti pokrocilych informacnich a komunikacnich technologii (Chmelar et al.,

2015, s. 5).

Komputerizace je definovdna jako nahrazovani lidské prace pocita¢i a modernimi
technologiemi, a to ve smyslu automatizace prace prostfednictvim vybaveni

kontrolovaného pocitaci (Frey, Osborne, 2013, s. 2).

Bez ohledu na dopad technologii ve vzdalenéjsi budoucnosti Ize predpokladat mnoho
zmén na trhu prace v budoucich desetiletich. Pfedchozi viny technologickych inovaci
v ramci prdmyslovych revoluci vedly k obrovskym zménam ve svété prace a da se
ocekavat, Ze tomu tak bude i v pfipadé Ctvrté primyslové revoluce (Pieterson, 2018,
s. 4). Technologické zmény tak predstavuji hlavni transformaci sou¢asného a budouciho
svéta prace. Pravé digitalizace a komputerizace prace pak pfinasi disruptivni zménu
zpUsobl prace (Méda, 2016, s. 21). Digitalizace bude zaroven jednim z nejddlezitéjsich
faktor(, ktery ovlivni ekonomiku i trh prace, avsak v kazdé zemi a hospodarském sektoru

jinou mérou (Chmelar et al., 2015, s. 5).
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Jako technologicky zaklad ctvrté prdmyslové revoluce jsou napfiklad popisovany
autonomni dopravni prostfedky a dalsi z ¢asti autonomni objekty (drony), pokrok
v manipulaci s materidly (3D tiskarny), hardwarova automatizace a pokrocila robotika
(roboti ve skladech a domacnostech), softwarova automatizace a uméla inteligence
(prediktivni analytika, systém pro podporu rozhodovani), nové softwary a big data
(blockchain), propojovani technologii (internet véci), sdilend ekonomika (spolecnosti
AirBnB nebo Uber) nebo nové vypocetni pristupy (kvantovy pocitac) (Pieterson, 2018,

s. 5-6).

Termin Prace 4.0 pak mUze byt v tomto kontextu vyuzZit k popisu, jak nové technologie
ovliviiuji pracovni trh obecné a pfinasi nové typy prace, novou organizaci prace ¢i vztah
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem (Pieterson, 2018, s. 5—-6). Digitalizace v oblasti
prace je pak vnimana jako proces vzniku a zaniku pracovnich mist, kdy jde o nahrazeni

prace kapitalem za ucelem dosazeni vétsiho prebytku (Chmelar et al., 2015, s. 6).

Nicméné je tfeba neopomijet i dalsi faktory, které soucasnou a budouci praci ovliviuji,
jako je fenomén starnuti populace, zmény v pozadavcich na dovednosti pracovnikd,
globalni délba prace, ekonomickd migrace nebo strukturalni nezaméstnanost (tedy
nesoulad mezi poptavkou na trhu prace a dovednostmi pracovnikd) (Pitts, Lombardozzi,

Warner, 2017, s. 7).

2.1.1 Promény poptdvky po pracovnich mistech v disledku technologickych zmén

Vétsina publikaci vénujici se vlivu automatizace na praci pak shrnuji tfi pravdépodobné
varianty vyvoje, které se doplfiuji a vzajemné se prekryvaji a ke kterym v rlzné mire
dojde: ztratu pracovnich mist kvlli automatizaci a nahrazeni lidské prace roboty, zménu
v organizaci prace s mozZnosti pracovat méné nebo flexibilnéji a vytvoreni vice

pracovnich mist a novych typl prace v disledku automatizace (Pieterson, 2018, s. 7).

Jednou z cest, jak technologické zmény ovlivni praci, je ruseni pracovnich mist a jejich
nahrazeni roboty. Odhady poctu pracovnich mist, ktera budou zrusena kvl
automatizaci, se vyrazné lisi. Jedinym konsensem je, Ze pracovni pozice budou opravdu
ruseny. D4 se odhadovat, Ze pocet zaniklych pracovnich mist se bude navySovat spolu

stim, jak budou rist schopnosti robotd. Zatim neni jasné, kolika pracovnich mist se
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tento proces dotkne, ale jisté je, Ze toto Cislo nebude zanedbatelné (Pieterson, 2018,

s. 7).

MozZna je tedy vhodnéjsi podivat se na tuto problematiku z hlediska ukold, které mohou
byt automatizovany. V takové perspektivé se predpokladad, Ze prace mlze byt nahrazena
pocitaci nebo roboty v pfipadé, pokud by to bylo pro organizace méné nakladné.
Vétsina pracovnich mist ma alesponi ¢ast ukoll, které mohou byt komputerizovany. To
znamend, ze nékteré pracovni pozice budou zruseny, jelikoZ vSechny pracovni Ukoly
mohou byt automatizovany a je pro organizace ekonomicky vyhodnéjsi tak ucinit.
Automatizaci ale bude dotéena vétSina pracovnich mist, coz mulzZe pfinést zvySeni
produktivity a vice ¢asu lidem na jiné pracovni Ukoly. Pro jiné pracovni pozice to mize
znamenat bud’ jejich slouceni, nebo také zménu organizace prace ve smyslu prace na
castecny uvazek nebo flexibilngjsi praci. Nejméné ohroZeny jsou pak takové pracovni
pozice, u kterych je automatizace pfilis nakladna nebo slozitd, komplexni (napfiklad
prace vyzadujici kreativitu, analytické dovednosti a schopnost fesit problémy i

komunikacni dovednosti) (Pieterson, 2018, s. 7-8).

Druhou pravdépodobnou cestou vyvoje prace v souvislosti s digitalizaci a komputerizaci
je flexibilizace prace a Castéjsi vyuzivani alternativnich pracovnich uvazk(. Tento trend
jiz probihd, a to c¢aste¢né z dlvodu technologického vyvoje, ale rovnéz také kvdli
globalizaci, zvysujici se mobilité lidi a flexibilnéjsim zdkonikim prace. Predpoklada se, ze
v této tendenci se bude pokraCovat a Ze bude pocet pracovnikll vénujici se témto
zpUsoblm prace pribyvat, coz muize ovlivnit oblast socidlniho zabezpeceni, benefitl
a také samotné pridané hodnoty prace v tom smyslu, Ze lidé jsou soucasti pracovniho
kolektivu (Pieterson, 2018, s. 8). Praveé flexibilizaci prace a jeji individualizaci se vénuje

nasledujici podkapitola.

Tteti variantou vyvoje je pak vytvofeni novych pracovnich mist, coz v nékterych
pfipadech mdze znamenat rozsifeni jiz stavajicich pracovnich pozic, ale zaroven se
ocekava vytvoreni pracovnich mist v novych kategoriich prace. Tyto nové pracovni
pozice budou vyZadovat odlisné dovednosti, neZ které se v soucasnosti vyskytuji na

pracovnim trhu (Pieterson, 2018, s. 8).
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2.1.2 Dopady technologickych zmén na praci

Pravdépodobné nejrozsifenéjsi studii vénujici se pfedpokladané budoucnosti pracovnich
pozic v souvislosti s dopady ¢tvrté primyslové revoluce na préaci je odbornd publikace
zroku 2013 The Future Of Employment: How Susceptible Are Jobs To
Computerisation?, jejimiz autory jsou C. B. Frey a M. A. Osborne. Tato studie
predpoklada, ze 47 % veskerych profesi ve Spojenych statech americkych se nachazi ve
vysokém riziku automatizace prace, a to pfiblizné béhem 10 az 20 let (Frey, Osborne,

2013, s. 38).

Stejné tak podle neddvné studie McKinsey Global Institute ovlivni automatizace
a technologie oblast prace ve velkém méfitku. Konkrétné jde o zjisténi, Zze u 60 %
pracovnich mist je minimalné 30 % soucasnych pracovnich Ukoll a cinnosti, které
mohou byt automatizovany. To vSak neznamend, Ze Uroven zameéstnanosti klesne.
| v pfipadé automatizace téchto cinnosti se mlze poptdvka po praci a pracovnicich
zvySovat spolu srlstem ekonomik, c¢astecné podporovanym rlstem produktivity

umoznénym technologickym pokrokem (McKinsey Global Institute, 2017).

Studie Dopady digitalizace na trh prace CR a EU pak predpoklada v disledku digitalizace
prace v Ceské republice zanik pfiblizné tfetiny pracovnich mist a vznik osminy novych

pracovnich mist v porovnani se souc¢asnym stavem (Chmelaf et al., 2015, s. 1).

Oproti tomu studie OECD, zvefejnéna v brfeznu 2018, se v predpokladech na pocet
pracovnich pozic, které v nedaleké budoucnosti zasdhne automatizace a v jejim
dUsledku bude lidska prace nahrazena roboty ¢i umélou inteligenci, vyrazné lisi od drive
publikovanych studii. Podle tohoto Setfeni je v ohrozeni ,pouze” 14 % pracovnich mist
napfi¢ 32 zemémi OECD. U dalSich 32 % pracovnich mist se pak o¢ekavaji znacné zmény

souvisejici s tim, jak jsou pracovni Ukoly na danych pozicich vykonavany (OECD, 2018,

s. 1).

Jako nejohroZenéjsi pracovni mista byvaji zmifovany profese, které lze nejsnadnéji
a nejrychleji nahradit modernimi technologiemi. Jde tedy o méné kvalifikované pracovni
pozice, jejichz pracovni ukoly a Cinnosti se opakuji, jsou fyzicky narocné nebo je Ize

automatizovat Ci standardizovat. Napftiklad v oblasti prdmyslu bude v budoucnu stacit
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pouze 10 % soucasnych pracovnikll a nejvice ohroZeny jsou administrativni pozice, fidici

¢i Urednici (Kuhnova, 2017).

Naopak profese, které budou mit na trhu prace stéle velky vyznam, jsou pracovni pozice
vyzadujici nadpramérné vzdeélani, vysokou kvalifikaci, empatii, kreativitu a strategické
ainovativni mysleni. Budou vyhleddvani pracovnici s mezioborovymi znalostmi
a dovednostmi, tedy technicky vzdélani lidé s pfesahem do mékkych dovednosti a zajem
o dalsi vzdélavani. Zaroven se v dohledné budoucnosti nepfedpokladd substituce
nékterych pozic vyZzadujici lidskou péci a kontakt, jako jsou lékafi ¢i zdravotni personal,

prestoze technicky by bylo nahrazeni jejich ¢innosti mozné (Kuhnova, 2017).

Dalsi pohled na budoucnost pracovnich pozic pfinaseji autofi Brynjolfsson a McAfee,
ktefi ve své publikaci pfiblizuji moZnost rozclenit pracovni ukoly do mfizky se ctyfmi poli
na kognitivni versus manualni ¢innosti a rutinni versus nerutinni Ukoly (Brynjolfsson,

McAfee, 2015, s. 138).

Roboti se ¢asem stanou schopnéjSimi a budou schopni vykonavat praci, kterou drive
délali lidé. Digitalni prace pocitacl a robotl tak mize nahradit lidskou praci, coz se bude
nejprve tykat rutinnich dkoll (jak manudlnich, tak kognitivnich) (Brynjolfsson, McAfee,
2015, s. 134). Pravé u rutinnich ¢innosti Ize tak primarné olekavat nahrazovani lidské
prace novymi technologiemi, jelikoZ jde o Ukoly, v ramci kterych se nasleduje neustale
se opakujici postup, jenz je mozné algoritmizovat. Rdznou mérou je tento charakter
¢innosti obsazen v manualnich i kognitivnich povolanich (Narodni vzdélavaci fond, 2016,

s. 3).

Komputerizace prace se ale nebude tykat pouze rutinnich manudlnich ¢&i kognitivnich
ukold, ale v mensi mire ovlivni i nerutinni kognitivni a manualni pracovni ¢innosti (Frey,
Osborne, 2013, s. 16). U nerutinnich kognitivnich Ukoll bude nahrazeni lidské prace
pocitai umoznéno zejména diky dostate¢nému mnozstvi velkych dat, kterd jsou tfeba
pro vytvoreni pfrislusnych vzorcl. Nahrazeni lidské prace u nerutinnich manudlnich
ukold bude dovoleno rozvojem strojového uceni. Obecné lze u nerutinnich pracovnich

voevs

nez nahrazovani lidské prace u rutinnich ukold (Narodni vzdélavaci fond, 2016, s. 3).

Robotizace a komputerizace nerutinnich kognitivnich pracovnich cinnosti mlze také

omezit Uskali, kterd mohou vznikat u zajisténi téchto Ukoll lidskou praci. V pfipadé
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vykonavani nerutinnich kognitivnich Ukold lidmi totiz mize dochazet k tzv. kognitivnimu
zkresleni (zjednoduSené systematické chybé v myslenkovych procesech, kdy zavéry
o lidech ¢i situacich mohou byt vyvozeny nelogickym zplsobem), kterému se pocitace

a roboti mohou vyvarovat (Frey, Osborne, 2013, s. 16).

Stejné tak vsak mize dochazet k opaénym pripadlm, kdy mohou nelogicky nebo chybné
vyvozovat zavéry pocitace z dlvodu nepochopeni viech souvislosti ¢i podstaty lidského
chovani. Prikladem muze byt inteligentni osobni asistentka Siri spole¢nosti Apple, kterd
se stala soucasti mobilnich telefon( iPhone 4S v roce 2011. Jde o umélou inteligenci
komunikujici s majitelem telefonu lidskou feci, diky niz je moZné pouze hlasovym
pokynem napfiklad zjistit aktudlni informace z internetu, udélat rezervaci v restauraci
nebo pfipomenout, komu je tfeba zavolat. V pfipadé ne zcela presné formulace otdzky,
kterd je vSak pro lidské bytosti plné pochopitelnd, ale Siri nebyla schopna odpovédét
,spravné”. Treba na otdzku ,Kde je pohfbeny Elvis?“, v anglictiné ,Where is Elvis
buried?”, nedokazala odpovédét, jelikoZz predpokladala, Ze uzivatele zajima, kde se

nachazi osoba jménem Elvis Buried (Brynjolfsson, McAfee, 2015, s. 28-29).

Oblasti, ve které se komputerizace nerutinnich kognitivnich Ukold jiz uplatiuje, je
napfiklad odhalovani podvodd, kdy je zapotfebi nestranné rozhodovani a schopnost
detekovat tendencni chovani v big datech. Ve zdravotni péci jsou jiz komputerizovany
diagnostické ukoly: prikladem muze byt vyuzivani pocitacl k poskytovani diagnostiky u
|écby rakoviny, kdy jsou podklady z nékolika miliond zdravotnich dokumentaci pacientd
a odbornych lékarskych ¢asopisl vyuzivany pro benchmarking a rozpoznavani vzorcl. To
umoznuje pocitaéi porovnat individualni symptomy, genetiku, rodinnou a zdravotni
historii pacienta a pouZit tato data k diagnostice a vyvinuti |[é¢ebného planu s nejvétsi
pravdépodobnosti na Uspéch. Stejné tak nachazi komputerizace své misto i v pravnich
a financnich sluzbach, ve kterych maji pocitace uplatnéni napfiklad v analyze a tfidéni

nékolika stovek tisic dokumentd (Frey, Osborne, 2013, s. 16—17).

NepferuSeny technologicky vyvoj robotického hardwaru ma znaény vliv na praci
a zaméstnavani — béhem minulych desetileti prevzali pramyslovi roboti témér vsechny
rutinni Ukoly ve vyrobé. Nicméné soucasni pokrocilejsi roboti maji vylepsené senzory

a manipuldtory, diky kterym mohou dnes vykonadvat i nerutinni manudlni Ukoly.
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Pfikladem mohou byt roboti vyvinuti pro udrzovani a péci o vétrné turbiny nebo
komputerizace logistiky diky vysoce pfistrojové vybavenym a komputerizovanym
vozidlim, kterd vlastni napriklad pokrocilejsi sady senzord, jejichz funkce prekracuji
lidské moZnosti (napfiklad vidét soucasné dopfedu i dozadu) (Frey, Osborne, 2013,
s. 20). Technologicky vyvoj také ovlivni fadu pracovnich mist v logistice. Zemédélska
vozidla, vysokozdvizné voziky a vozy pro manipulaci s nakladem jsou jiz automatizovany.
Napfriklad nemocnice jiz v soucasné dobé vyuZivaji misto pracovnik autonomni roboty
k pfepravé potravin, lékarskych predpist ¢i vzork(. Nékolik spole¢nosti se také zaméruje

na komputerizaci téZebnich vozidel (Frey, Osborne, 2013, s. 21).

Technologicky pokrok také pfispiva ke sniZovani pofizovacich ndakladd v robotice.
V minulych desetiletich se cena robotl snizovala kazdy rok asi o 10 %, pficemi se

ocekava, Ze se toto tempo jesté zrychli (Frey, Osborne, 2013, s. 21).

| pfes takovy technologicky vyvoj vSak tito roboti mohou mit stdle fadu obtiZi
s ovladnutim pro lidi jednoduchych ¢innosti, coZ je oznacovano jako Moravciv paradox.
Ten popisuje prekvapivy fenomén, kdy je pro pracovniky v oboru umélé inteligence
a robotiky jednoduché vytvofit pocitace vyrovnavajici se svou inteligenci dospélym
lidem, ale je ndrocné a moind i nemoiné vyrobit robota se senzomotorickymi
dovednostmi a vnimavosti malého ditéte. Je tedy slozZité vyvinout stroje, které by byly
dovednostné srovnatelné délnikiim bez specializace. Ukdzkou mUze byt oblast uklidu, ve
které byly vyvinuty napfiklad robotické vysavace. Ty ale nezvladaji uklid na takové Urovni
jako uklize¢/ka — pouze vysavaji podlahu, ale treba casopisy na nocnim stolku

neposkladaji (Brynjolfsson, McAfee, 2015, s. 36-37).

Pokud bychom se drzeli vyse uvedeného rozdéleni prace na kognitivni, manualni, rutinni
a nerutinni Ukoly, uvadi se, Zze poptavka po lidské praci obsahujici rutinni dkoly silné
klesd, a to bez ohledu na to, zda jde o préaci kognitivni ¢i manualni. Tento fenomén pak
vede k polarizaci prace, tedy snizeni ¢i Uplné omezeni poptavky po praci ve stredni
prijmové vrstvé (Brynjolfsson, McAfee, 2015, s. 138). O tomto fenoménu pojednava

podkapitola 2.3.
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2.2  Individualizace a flexibilizace prace

Spolu se ctvrtou pramyslovou revoluci se také poji flexibilnéjsi a individualizovangjsi
prace, které lze dosahnout mj. diky rozvoji vyuzivani digitdlnich technologii. Stale
Castéjsi budou pripady prace na dalku, flexibilnich a atypickych pracovnich Uvazk(
delsi dobu, nicméné spolu s technologickym pokrokem a moznostmi, které pfindsi, se
bude individualizovanéjsi a flexibilizovanéjsi prace objevovat a vyuZivat ve stale vétsi

mire.

Oba terminy jsou v odborné literature vymezovdny samostatné, nicméné ve své
podstaté jde o podobné jevy popisovany z rlznych Uhld pohledu. Z Sirsiho hlediska
flexibilizace pfirozené vede k individualizaci, jelikoZz kdyZ uZ jsou pracovnici napfiklad
v ramci socialni interakce nezavisli a frekvence osobniho fyzického kontaktu je snizena
(funguji individualné), je to umoZnéno na zakladé flexibilnich forem prace a zaméstnani

(a tedy obecné flexibilizace prace).

Individualizace prace byva charakterizovana vzdjemnou nezavislosti pracovnikd v oblasti
socidlni interakce. PrestoZze jsou pracovni ukoly jednotlived na sebe navazany
a pracovnici si predavaji (mj. digitalni formou) vysledky své prace, fyzické setkavani,
osobni socidlni kontakt a komunikace tvafi v tvar jsou omezeny a nahrazeny digitalni
formou setkdvani ¢i kontaktu. To ovliviiuje podobu socialnich roli, hodnot ¢i norem dané

pracovni skupiny (Novy, Surynek, 2006, s. 151).

Na individualizaci prace lze ale nahlizet také z pohledu individualizace samotnych
pracovnich Ukoll a ¢innosti. Z ddvodu narGstu vyuZivani digitalnich technologii také
dochazi k mobilizaci lidské aktivity mimo klasickou formu zaméstndvani nebo vlastni
podnikani. Digitalni technologie a platformy propojuji pracovniky, ktefi nabizeji praci,
a lidi, ktefi poptavaji néjakou sluzbu, ¢imz pfrispivaji k roz€lenéni prace do individualnich

roztristénych kol a k rozbourani skupin pracujicich spole¢né a také k individualizaci

pracovnich vztah( (Méda, 2016, s. 21).

Rozsifuje se tak fenomén tzv. sdilené ekonomiky, kterd takovy zplsob prace
prostfednictvim digitdlnich technologii a platforem umoZnuje. Ve své podstaté jde

o propojeni dodavatelll ochotnych poskytnout k pronajmu sva aktiva na omezenou
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dobu spotrebitellim, a to zpravidla prostfednictvim aplikaci pro mobilni zafizeni.
K vyuzivani takovych sluzeb pfispivda rozvoj digitalizace spolu s komunikaénimi
technologiemi a masovym rozsifenim pfipojeni k internetu na mobilnich zafizenich.
Sdilena ekonomika tak predstavuje systém sdileni lidskych a pfirodnich zdroji zahrnujici
vytvareni hodnot, produkci, distribuci a spotfebu zbozi a sluzeb (Analyza sdilené

ekonomiky a digitalnich platforem, 2017, s. 11).

Platformy sdilené ekonomiky by se daly rozlisit na kapitdlové (tykajici se sdileni statk)
a pracovni (sdileni ¢asu a sluzeb jednotlivel). Kapitalové platformy umoznuji sdileni
statkd, které nejsou z rGznych ddvodd vyuzivany v maximalni mozné mire. V pripadé
pracovnich platforem je predmétem sdileni prebytecny cas, ktery ma jednotlivec nad
ramec své bézné vydélec¢né Cinnosti (prikladem mohou byt nabizené sluzby v dopravé,
kratkodobé hlidani psl ¢i péce o domacnost). V ramci téchto platforem je pak uUskalim
nedostate¢nd ochrana pracovnikl v pracovné-pravnich vztazich (Analyza sdilené

ekonomiky a digitalnich platforem, 2017, s. 16—-17).

Caste¢nym vychodiskem pro takovou situaci mGZe byt koncept tzv. flexikurity, ktery
posiluje soucasné flexibilitu a jistotu na trhu prace. Jde o relativné novy koncept vznikly
v souvislosti s realizaci Lisabonské strategie. Snazi se skloubit potfebu zaméstnavatel(,
ktefi mohou celit nedostatku potfebnych pracovnikll a oslabeni své pozice na trhu,
a potfebu pracovnikd, ktefi mohou byt vystaveni riziku dlouhodobé nezaméstnanosti

(Dvorakova, 2012, s. 39).

Bude tedy narlstat mozZnost pracovniho uplatnéni ve formé sebezaméstnani, které se
za€ne vyuZivat ve stale vice profesich, a to pravé diky jednodussimu a dostupnéjsimu
vyuzivani digitalnich technologii. Lidé tak budou moci nabizet své schopnosti
a dovednosti vice zaméstnavatelim zdroven, ¢imzZ se prace muUze stat vice efektivni,
financéné prinosnéjsi a zkusenostné obohacujici (Ministerstvo primyslu a obchodu,

2016, s. 139).

Sebezaméstnani mlze byt vnimano jako nestandardni forma zaméstnani spolu se
zaméstnanim na plny Uvazek na dobu urlitou a ¢astec¢nymi pracovnimi Uvazky. Jiné
zdroje pak sebezaméstnani odliSuji od placeného zaméstnani, do kterého fadi jak

standardni pracovni Uvazky na dobu neurcitou, tak atypické pracovni Uvazky (napf. na
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dobu urcitou ¢i ¢aste¢né pracovni Uvazky) (Spasova, Bouget, Ghailani, Vanhercke, 2017,

5. 20-21).

V zemich Evropské unie (EU) tvofili lidé pracujici formou sebezaméstnani v roce 2015 asi
14 % vSech pracujicich, pricemz nejvice lidi pracujicich timto zpUsobem je z jiznich
a vychodnich statd EU. Ceskd republika pak patfi k zemim, kde je nardst poctu lidi
pracujici formou sebezaméstnani rychlejsi nez narlst poctu zaméstnanych na plny
Uvazek na dobu neurcitou (Spasova, Bouget, Ghailani, Vanhercke, 2017, s. 20-21). Pocet
lidi pracujicich formou sebezaméstnani v Ceské republice se v roce 2016 pohyboval
okolo 17 % vSech pracujicich, coz je lehce vyssi podil takovych pracovnikd v porovnani
s primérem 19 zemi OECD (téch zemi, ve kterych jsou Udaje dostupné), ktery se

v daném obdobi pohyboval okolo 15 % (OECD, 2016, Self-employment rate).

Jak jiz bylo uvedeno v predchozich ¢astech prace, jednim z dopad( Ctvrté primyslové
revoluce a procesU digitalizace a komputerizace na trh prace a zaroven prevazujici
preferenci stale vétsiho poctu pracovnik( aktivné pulsobicich na pracovnim trhu je
flexibilni prace. Mozné scénare dopadl technologickych zmén na pracovni mista, které
byly zminény v predchozi podkapitole, pak predpokladaji vétsi flexibilitu ve smyslu

narlstu poctu zkracenych pracovnich dvazkl nebo sdileni pracovnich mist vice lidmi.

Flexibilizace prace byvd definovdana ve smyslu upfednostiovani alternativnich
pracovnich Uvazkd ¢i kratkodobéjsich pracovnich smluv na omezenou dobu. Flexibilizace
prace ale mUzZe byt rovnéz chapdna jako preference volnéjsich vztahl mezi organizaci

a pracovnikem (Keller, 2005, s. 27).

Z toho ddvodu je vhodné rozliSovat flexibilni formy prace a flexibilni formy zaméstnani.
V pripadé flexibilnich forem prace je pozornost kladena zejména na pracovni dobu a jeji
usporadani, organizaci, délku. Mezi klasické formy flexibilni prace se fadi napf. sménny
provoz nebo prace prescas. Jako moderni formy flexibilni prace jsou oznacovany napr.
klouzava pracovni doba, jeji nepravidelné rozvrzeni, ¢astecné Uvazky, zhustény pracovni
tyden nebo sdileni prace. Jinym typem modernich forem flexibilni prace, zamétujici se
spiSe na preruseni kariéry, mGze byt studijni volno, rodicovska dovolenda nebo preruseni
prace (Gilarova, 2004, s. 13). Oproti tomu flexibilni formy zaméstnavani se pak tykaji

spiSe pracovnich podminek a nastaveni zameéstnaneckych vztah(. Prikladem mdze byt
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pracovni pomér na dobu urcitou nebo kratkodobéjsi a sezénni prace (Gilarova, 2004,

s. 13).

Zaroven nelze opomenout, Zze kromé Casové flexibility je pro pracovniky dilezitd rovnéz
mistni flexibilita, kterd umoZniuje pracovat z jiného mista, nez je bézné misto vykonu
prace. Prace na ddalku (teleworking) nebo prace z domova (homeworking) umoziuje
plnit pracovni Ukoly na dalku, z jiného mista, neZ je stanovené misto vykonu prace (tedy
napriklad béhem cest, z kavarny, z coworkingu nebo z domova). Pro pracovnika to mize
znamenat snizeni nadkladd a ¢asu na cestovani do mista vykonu prace ¢i moznost
spolupracovat s vice subjekty. Na druhé strané nemusi byt vZdy jednoznacné vymezen
¢as na praci a osobni Zivot a pro organizaci mUZe byt problematické zabezpeceni
odpovidajicich ochrany dat i bezpecnosti a ochrany zdravi pracovnika (Junova, 2012,
s. 81-82). Tato forma prace bude stdle béZnéjsi, u nékterych pracovnich pozic to bude
zcela standardni zplsob prace. To umozniuje vyssi pracovni uplatnéni osob, kterym by

vykon prace mohlo komplikovat napfiklad dojizdéni do zaméstnani, zdravotni omezeni

nebo naro¢na rodinna situace (Ministerstvo prliimyslu a obchodu, 2016, s. 139).

Pfestoze je forma prace na plny Uvazek stale nejcastéjSim zpUsobem prace, je
zaznamenan narudst atypickych forem prace, a to zejména v dusledku flexibilizace
pracovniho trhu a vétsi Ucasti Zzen a starsSich pracovnikll v pracovnim zivoté (Taylor,
2017, s. 23-24). Jesté v 60. letech minulého stoleti totiz flexibilni pracovni Uvazky cilily
zejména na vdané Zeny, které tak mohly sladit praci s péci o rodinu a zaroven zajistit

alespon ¢astecny financni prijem (Keller, 2005, s. 28).

PoCet zaméstnani na casteCny Uvazek, ktery byva nejcastéjsi formou alternativniho
pracovniho Uvazku, v zemich Evropské unie od ekonomické krize v roce 2008 neustale
roste, zatimco zaméstnancl na plny pracovni Uvazek je stale méné, nez kolik jich timto
zpUsobem pracovalo pred ekonomickou krizi v roce 2008. V druhém kvartélu roku 2016
(ktery tvofi nejnovéjsi dostupna data) pracovalo v zemich Evropské unie o0 2,5 % méné
zaméstnancl na plny Uvazek neZ pred rokem 2008. Zaméstnani na ¢astecny pracovni
Uvazek zaznamenalo rlst na 11,1 % neZ pred zmifnovanou ekonomickou krizi (European

Commission, 2016, s. 19).
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V zemich Evropské unie pak roste pocet pracovnik( ve véku 15 az 64 let, ktefi maji praci
na casteCny Uvazek jako hlavni vydéle¢nou cinnost (v roce 2015 to bylo 19,6 %
pracovnikd), pficemz timto zplsobem nejéastéji pracuji Nizozemci, po kterych nasleduji
Rakusané, Némci, Belgicani, Britové nebo severské narody (Spasova, Bouget, Ghailani,

Vanhercke, 2017, s. 23).

V Ceské republice dle nejnovéjsich dat dostupnych z roku 2016 pak na &asteény Uvazek
pracovalo pouze 4,9 % zaméstnanct (OECD, 2016, Part-time employment rate). Jednim
z dlvodUl pro (v porovnani s priimérem zemi EU) znatelné niZsi vyuzivani ¢astecnych
Uvazkl v Ceské republice mohou byt legislativni podminky, jeliko? pracovni legislativa
tento zplsob prace pfilis nepodporuje (pfestoze ho umoznuje) a zaméstnavatel ma
moznost takovy zpUsob prace zaméstnanci nepovolit. Dalsi roli mohou hrat historické
souvislosti — v minulosti byla prace na plny dvazek vnimana jako standardni a témér
jedind forma zaméstnani. Na strané zaméstnancl ve vyuzivani ¢aste¢nych Uvazkd mlze
byt bariéra v podobé nizsiho financniho ohodnoceni (v porovnani s pomérnou finanéni
odménou na plny uvazek). VySe finanéni odmény totiz vétSinou nestaci k udrzeni
minimalniho Zivotniho standardu. Stejné tak mohou castecné pracovni Uvazky
pfedstavovat mensi Sanci na kariérni postup nebo omezeny pfistup k pracovnim
benefitim. Dalsim dlvodem na strané zaméstnancl muzZe byt rovnéZ nedostatecna
dostupnost statni péce pro déti mladsi 3 let. Pro zaméstnavatele pak mohou ¢astecné
Uvazky znamenat vys$si administrativni ndro¢nost z hlediska organizace prace
zameéstnancl a vedeni nutné dokumentace ¢i ekonomické zatizeni (jak financni, tak na

pracovni prostor a zazemi) (Formankova, Dudovd, Vohlidalova, 2011, s. 8-11).

Flexibilni pracovni Uvazky jsou v soucasné dobé vétSinou spojovany s jejich vyhodami
a moznostmi, které prinasi (napf. vice ¢asu na osobni zdjmy a rodinu, skloubeni vice
profesi, vyssi produktivita prace, nizsi naklady pro zaméstnavatele aj.). Existuji ale
rovnéz méne pozitivni jevy souvisejici s timto zplsobem prace (mezi takové mize patfit
nedostacujici pravni ramec, nardst administrativy pro zaméstnavatele, nizsi frekvence
socidlniho kontaktu s kolegy apod.). Stejné tak mohou flexibilni pracovni Uvazky
znamenat nizsi financni prijem a zvySovat tak podil nizko placené prace a nebezpedi, ze
vydélek ekonomicky aktivniho ¢lovéka se bude pohybovat na hranici chudoby, coz byva

oznacovano jako fenomén pracujici chudoby (Keller, 2005, s. 26).
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Proto je v ramci nestandardnich pracovnich Uvazk( také vhodné zminit i fenomén tzv.
prekarizace prace, ktery se projevuje nejistotou v souvislosti s délkou trvani zaméstnani,
nejasnym pracovnim pomérem ¢i nedostupnosti socidlniho pojisténi a dalSich béznych
benefitl plynouci z klasického pracovniho Uvazku na plny Uvazek na dobu neurcitou (ten
je také povazovan za standardni a referencni). Pravé podil zaméstnani na dobu
neurCitou klesd. Nové formy prace pak zpravidla nejsou dostatecné legislativné
upraveny, ¢imZz mohou vznikat urcita rizika v oblasti pracovnich podminek (Narodni

vzdélavaci fond, 2016, s. 46).

Mezi v soucasné dobé nejcastéji zminované flexibilni zplsoby prace (ve smyslu

nepreruseni pracovni kariéry) patfi napfiklad:

7

e zkracené (Castecné) pracovni Uvazky, kdy zaméstnanec pracuje krat$i dobu, nez

je v organizaci bézna tydenni pracovni doba;
¢ sdilené pracovni misto (job sharing), na kterém pUsobi vice zaméstnancy;

® pruznd pracovni doba, kdy si zaméstnanec mUze sam urcit zacatek a konec
pracovni doby (zdroven vsak musi odpracovat stanovenou tydenni pracovni

dobu);

® nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby, a to bud ve formé stlaceného

pracovniho tydne nebo konta pracovni doby;
¢ teleworking a homeworking, tedy prace na dalku a prace z domova;
* nulovy kontrakt, na jehoZ zakladé zaméstnanci pracuji jen v pfipadé potreby;

e agenturni zaméstnavani, kdy zaméstnanec docasné pracuje pro organizaci

prostfednictvim agentury prace i persondlni agentury;

¢ dohody konané mimo pracovni pomér, kterymi jsou dohoda o provedeni prace

a dohoda o pracovni ¢innosti;

s

® sebezaméstnavani, samostatné vydéle¢nd Cinnost nevazana na zaméstnanecky

pomer.
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Oproti témto formdm prace jsou jako nové formy nestandardnich pracovnich Uvazk(

v zemich EU v dalSich zdrojich navic zmifiovany:

e sdileni zaméstnance, ktery je najat skupinou zaméstnavatell, aby zabezpedil

potreby rdznych organizaci;

® interim management, kdy jsou najimani zkuSeni profesiondlové na omezenou

dobu nebo po dobu vyfeseni specifické situace ¢i problému;

e pfileZitostna prace, kdy zaméstnavatel neni povinen zaméstnanci pravidelné

poskytovat praci a pracovni vztah je flexibilni;

e prace na zakladé poukazl, kdy je zaméstnanecky vztah zalozen na platbé za

sluzby prostfednictvim poukazl (ty zahrnuji jak mzdu, tak pfispévky na socialni

pojisténi);

® prace na zakladé profesniho portfolia, kdy pracovnik vydélavajici si formou

sebezaméstnani dodava svou praci a sluzby vétsimu poctu organizaci/klient(;

e skupinové zaméstnani, ke kterému dochazi prostfednictvim on-line platforem,
kde se setkavaji zaméstnavatelé a pracovnici a vétsi ukoly, které jsou pak
rozdéleny mezi (zpravidla virtudlni) pracovni skupinu (Spasova, Bouget, Ghailani,

Vanhercke, 2017, s. 26—-27);

e pfivydélek diky on-line platformam sdilené ekonomiky, kdy lidé pronajimaji své
sluzby, dovednosti nebo véci prostfednictvim on-line aplikaci (napf. Uber,

Airbnb) (Narodni vzdélavaci fond, 2016, s. 48).

2.3  Polarizace prace

Promény prace v dasledku technologického vyvoje jiz byly popsany z hlediska vyuzivani
automatizace, robotizace, digitalizace ¢i komputerizace na pracovnich mistech a jejich
dopadu na poptavku po urcitych profesich. Do jaké miry budou tyto vlivy na oblast
prace puUsobit, Ize v soucasné dobé odhadovat pouze pfiblizné. Ve vyspélych zemich
v8ak tyto trendy mohou vést k polarizaci prace, projevujici se snizovanim zaméstnanosti
a poptavky po stfedné kvalifikovanych pracovnicich na trhu prace v dudsledku

komputerizace jejich pracovnich Ukoll a zaroven zvySovanim zaméstnanosti a poptavky
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po vysoce a nizko kvalifikovanych pracovnicich (Ministerstvo priimyslu a obchodu, 2016,

s. 146).

V souvislosti s polarizaci prace lze rovnéz zminit ponékud obecnéjsi a starsi fenomén
technologické nezaméstnanosti, ktera v dusledku technologického pokroku
a automatizace prace snizuje poptavku po lidské praci a pfispiva k nizsSim finan¢nim
odménam. Jde o situaci, kterd se ve svété prace objevuje uZz od 19. stoleti spolu
s prvnimi vynalezy primyslovych revoluci, které maji podil na ohrozeni prace zejména

délnikd a nizko kvalifikovanych pracovnikd (Brynjolfsson, McAfee, 2015, s. 169).

Na tento jev je zpravidla nahlizeno ze dvou pohled(: jeden z nazorl, ktery zastaval
napfiklad ekonom J. B. Clark, vyzdvihuje vznik novych pracovnich pfilezZitosti v souvislosti
s technologickym pokrokem. Zanik nékterych nizko kvalifikovanych pozic vidi jako
pfirozeny a nevyhnutelny disledek a nezaméstnanost vnima pouze jako docasnou.
Druhy nazor, jehoZ predstavitelem je napfiklad ekonom J. M. Keynes, vnima
automatizaci jako nastroj k zaniku zaméstnanosti a zaroven ke vzniku technologické
nezaméstnanost, kterd je popisovana jako rychlé nahrazovani lidské prace stroji
a nedostatek novych pracovnich pfilezitosti pro lidské pracovniky (Brynjolfsson, McAfee,

2015, s. 169-170).

Mira ohroZeni technologickou nezaméstnanosti se v souvislosti s historickymi udalostmi
ménila a stejné tak se na ni v minulosti ménilo pfevazujici stanovisko. V dnes$ni dobé se
odhady na pomér nové vytvorenych pracovnich pfileZitosti ku zaniku pracovnich mist
v dlisledku technologickych zmén a vlivu automatizace, digitalizace, robotizace i
komputerizace lisi, a to zejména v souvislosti s pouZitou metodikou vypoctu, ktery se
bud’ soustredi na promény kompletnich pozic ¢i na jednotlivé pracovni Ukoly. K odliSnym
odhadlm pfrispiva také nejednotny casovy ramec, ktery je v tomto ohledu zvaZovan
a ktery je vymezen spie ramcové. Dostupna Setfeni viak shrnuji, e v Ceské republice
bude vytvofeno méné novych pracovnich pfilezitosti, nez kolik jich v disledku téchto

promén bude ohrozeno (Narodni vzdélavaci fond, 2016, s. 10-11).

Polarizace prace byva vysvétlovana jako zvysSujici se poptavka, zaméstnanost a mzdy
u nizko kvalifikovanych pracovnich pozic a odbornych, vysoko kvalifikovanych profesi

(ne u stfedné kvalifikovanych pracovnich mist) (Pertold-Gebicka, 2014, s. 132). Tuto
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poptavku po profesich by Slo ilustrovat na pfikladu rozsifujici se a zvySujici se kfivky
pismene U, kdy na jejich okrajich stoji nejcetnéji zastoupené profese a ve stredu kfivky,
znazornujici stfedni pracovni vrstvu, je poptavka po takovych profesich velmi nizka

(Ministerstvo prdmyslu a obchodu, 2016, s. 146).

Poprvé byl tento fenomén pojmenovan polarizace prace ¢i pracovniho trhu v roce 2003.
V minulosti byval typicky spiSe pro anglosaské zemé, napfriklad uz béhem 90. let
minulého stoleti je nékterymi autory popisovan na americkém trhu prace velmi
podobny jev nazyvany rutinizace, kdy dochdzi k nahrazeni rutinnich Ukold modernimi
technologiemi (Pertold-Gebicka, 2014, s. 133). Podobny trend byl rovnéz sledovan mezi
lety 1995 a 2007 v evropskych zemich jako je Nizozemsko, Némecko nebo Francie
(Fernandez-Macias, 2015). V soucasné dobé je uz polarizace soucdsti trhli prace ve

vétsiné vyspélych zemich (Pertold-Gebicka, 2014, s. 133).

Polarizaci pracovniho trhu Ize vnimat jako dUsledek automatizace, komputerizace di
digitalizace stredné kvalifikovanych pracovnich Cinnosti, coz mlze vést k presunu ¢asti
stredné kvalifikovanych pracovnikll se stfednimi pfijmy do méné placenych
a kvalifikovanych pracovnich pozic a také k nesouladu mezi vykonavanou profesi
a dosazenym vzdélanim (které je vyssi, nez by bylo na danou pracovni pozici potfebné)
(Ndrodni vzdélavaci fond, 2016, s. 45). Pravé problém prekvalifikovanosti, spocivajici
v tom, Ze néktefi lidé vykonavaji praci, pro kterou by byla dostacujici nizsi odbornost, se
pak objevuje zejména v zemich, které maji vyssi podil vysokoskolsky vzdélanych

obyvatel (Keller, Tvrdy, 2008, s. 65).

Jednou z charakteristik polarizace prace je proces deindustrializace, projevujici se
poklesem primyslové vyroby ve prospéch sluzeb. Zmény, které polarizace prace prinasi,
maji hluboky dopad na spolecnost a zpUsobuji vyznamné problematické situace:
pracovnici pusobici v prdmyslovych zaméstnanich se zacali pfesouvat do jinych obord,
coz pro né mlze znamenat napriklad ztratu zaméstnani. V pfipadé, Ze se pracovnici
rozhodnou zUstat v odvétvi priimyslu, se ¢asto musi prizplsobovat ménicim se narokdm
na pozadované dovednosti, které si zpravidla Zadaji urcitou rekvalifikaci pracovnika.
Druhy spolecensky problém predstavuje nardst sluzeb a rlst produktivity za cenu
snizujici se potreby lidské prace pro stejny objem vyroby, které mohou znesnadnovat

rdst Zivotni Urovné (OECD Employment Outlook, 2017, s. 82—84).
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Podle teorie, ktera se pokousi vysvétlit, pro¢ k tomuto fenoménu na trhu prace dochazi,
je polarizace prace zpUsobena nahradou zaméstnancl pracujicich ve stfedné placenych
profesich modernimi technologiemi nebo levnéjsi pracovni silou ze zahrani¢nich zemi

(Pertold-Gebicka, 2014, s. 145).

Tyto profese totiz velmi ¢asto obsahuji rutinni a opakujici se pracovni Ukoly a ¢innosti,
které mohou byt komputerizovany nebo robotizovany. Rychld vylepseni pocitacové
techniky v nékolika poslednich desetiletich poskytlo zaméstnavatellim levnéjsi stroje,
které mohou nahradit lidskou cCinnost ve stredné kvalifikovanych cinnosti, jako je
napfiklad Ucetnictvi, administrativni prace nebo opakované vyrobni Ukony. Navic rutinni
ukoly provadéné stroji mohou doplnovat nerutinni abstraktni lidské Cinnosti, které se
provadéji ve vysoce kvalifikovanych profesich. Pfikladem mohou byt pocitacové
programy pro zpracovani dat, diky kterym se vyrazné zvySila produktivita vysoce
kvalifikovanych pracovnikl. Rovnéz se zda, Ze stroje nenahradi nerutinni manudlni
ukoly, které jsou provadény v profesich s nizkou kvalifikaci. Napfiklad roboti jsou zatim

schopni uklizet kancelare vyrazné méné efektivné nez lidé (Boehm, 2014).

K nizsSimu prijmu ¢ Uplnému finanénimu propadu vsak muize dojit i u nizko
kvalifikovanych pracovnikd, ktefi neuspéji v konkurenci s nové prichazejicimi pracovniky
ze stredné kvalifikovanych pozic (ti totiz mohou byt flexibilnéjsi a |épe pfripraveni pro
vykon jakéhokoliv nizko kvalifikovaného povoldni). To muize vést k vytlaceni nizko
kvalifikovanych pracovnik(l k pfilezitostnym ¢i jesté méné kvalifikovanym pracim nebo

k neuplatnéni na trhu prace (Ministerstvo prdmyslu a obchodu, 2016, s. 146).

Technologické zmény doprovazejici Ctvrtou primyslovou revoluci a jejich dopady na
oblast prace ale maji a pravdépodobné i budou mit i pozitivni vliv na vysi financnich
odmeén vysoce kvalifikovanych a nové vznikajicich profesich v rozvojovych oblastech
ekonomiky. Poptavka po takovych povolanich v téchto oblastech a rychlost jejich
rozvoje bude prevysSovat nabidku, coz pfirozené vede k vyssimu finanénimu ohodnoceni

(Ministerstvo prdmyslu a obchodu, 2016, s. 147).

U ohroZenych pozic vyzadujicich stfedni kvalifikaci pak bude hrat velkou roli
rekvalifikace a dalsi vzdélavani, které mohou umoznit ziskani novych dovednosti

a znalosti ve svété modernich technologii a umoZnit si pracovni pozici udrzZet, pfipadné
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se presunout k vysoce kvalifikovanym odbornym profesim. V ¢eském prostredi mize byt
vhodnym pfikladem moZnost zvySovani kvalifikace prostfednictvim uzndvani vysledkd
neformalniho uceni na zakladé zakona ¢. 179/2006 Sb., o ovérovani a uznavani vysledkd

dalSiho vzdélavani a o zméné nékterych zakonl, ve znéni pozdéjSich predpisl

(Ministerstvo prdmyslu a obchodu, 2016, s. 147).

2.4  Sladovani pracovniho a osobniho Zivota

Spolu s jiz uvedenou flexibilizaci prace je ¢asto zminovana potfeba rovnovahy v osobnim
a pracovnim Zivoté (work-life balance). Prestoze jde o koncepci vzniklou jiz béhem
60. let minulého stoleti, vyznamné celosvétové pozornosti se ji dostava aZz se zacatkem
21. stoleti. Ddvodem mohou byt zastupci generace Y, ktefi jsou na trhu prace stale
pocetnéjsi a pro které je ocekavani sladit praci a osobni Zivot velmi silné. S ohledem na
¢tvrtou priimyslovou revoluci a promény prace ve smyslu jeji flexibilizace se také toto

téma stava stale aktudlnéjsim.

Tento koncept je i v Ceském prostiedi ¢asto oznacovan vySe uvedenym anglickym
nazvem work-life balance. Co se tykd prekladu ndzvu této koncepce, v Ceském jazyce se
lze v odborné literature setkat s mnoha variantami jeho pojmenovani, jako je rovnovaha
mezi praci a osobnim ¢i soukromym Zivotem, harmonizace pracovniho a osobniho
Zivota, rovnovaha pracovniho a mimopracovniho Zivota nebo sladovani pracovniho

a soukromého ¢i rodinného Zivota (Junova, 2012, s. 10).

sy

Tato tendence pfinasi do centra pozornosti potifebu hledat rovnovahu ¢i harmonii mezi
praci a osobnimi (rodinnymi) aktivitami. Work-life balance ale neznamena stejné
mnozstvi ¢asu traveného praci a ten samy pocet hodin vénovany osobnimu Zivotu —
kazdy jedinec ma ,spravnou” rovnovahu nastavenou individudlné a zaroven se

proménuje v pribéhu Zivota spolu s Zivotni situaci a preferencemi (Bird, 2003).

Jak jiz bylo uvedeno, work-life balance je nej¢astéji spojovan s pfedstaviteli generace Y.
Plvodné byl tento koncept urcen zejména zenam na materské ¢i rodi¢ovské dovolené
(v dnesni dobé je jiz vyuzivan i muzi). Zabér a vyuzivani tohoto konceptu je ale mnohem
Sirsi. Existuje totiZz mnoho dalSich skupin pracovnikd, pro které mize byt moznost sladit

praci a osobni ¢i rodinné zajmy prinosna. Prikladem muze byt tzv. sendvicova generace,
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tedy lidé pecujici jak o vlastni déti ¢i vnoucata, tak o vlastni staré rodice. Dalsi skupinou,
kterd muze prinosy work-life balance vyuZivat, jsou zdravotné znevyhodnéni, ktefi tak
maji moznost zapojit se do pracovniho Zivota. S ohledem na demograficky vyvoj
a starnuti populace tato koncepce umozZnuje i starSim pracovniklim byt soucasti

pracovniho svéta (Junova, 2012, s. 50-56).

Pro organizace jakoZto zaméstnavatele zavedeni uzivani tohoto konceptu mdize
znamenat veétsi atraktivitu v ocich uchazecl o praci i zaméstnancl a zaroven zpUsob, jak
oslovit a udrzet vhodné pracovniky. Work-life balance tak mUze byt napfiklad nastrojem
konkurenceschopnosti v situaci, kdy organizace nemuze nabidnout vyssi financni
odmeény ¢i benefity, nez jaké nabizi ostatni organizace na trhu prace. Organizace mQze
zaroven diky této koncepci docilit nizsi fluktuace a absence, zvySené produktivity prace,
vétsi dostupnosti pracovnikd, ktefi by z rdznych dlvodd nemohli denné dochazet do
prace, nebo udrzeni klicovych pracovnikl(l (Sviantekova, 2011, s. 209-210). Work-life
balance ma pozitivni vliv na produktivitu prace a kvalitu prace (Taylor, 2017, s. 14).
Rovnéz snizuje Uroven stresu u zaméstnancy, pfinasi autonomii v rozhodovani, zvysuje
koncentraci, motivaci a pracovni spokojenost a také pocit jistoty v uplatnéni na trhu
prace i s potfebou vénovat urcity ¢as rodiné ¢i osobnimu Zivotu (Health and WellBeing

Good Practice Guide, 2014, s. 16).

Pro implementaci sladovani pracovniho a osobniho Zivota v organizacich se vyuzivaji
rdzné nastroje a opatreni, které napomahaji tento koncept realizovat. Jako nejcastéji
uzivané patfi flexibilni pracovni Uvazky a obecné flexibilizace prace (Junova, 2012, s. 79).
Tyto formy prace byly pfiblizeny v kapitole 2.2. Mezi dalsi nastroje, které doposud
v praci zminény nebyly, se fadi napriklad pracovni volno, a to napriklad jako delsi
materskd dovolend, volno z rodinnych ddvodd, volno pti narozeni ditéte nebo volno za
ucelem preruseni kariéry. Organizace mUze rovnéz zavést opatfeni zamérena na péci
o déti a zfidit tak napfiklad firemni skolku, poskytnout smluvni predskolni zafizeni Ci
organizovat prazdninové akce pro déti. DalSim ndstrojem mohou byt vzdélavaci aktivity
na zvladani souladu pracovnich a rodinnych povinnosti, poradenstvi v této oblasti nebo

financni prispévky (Sviantekova, 2011, s. 210).
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3 Promény personalnich Cinnosti a pracovnich podminek v
organizacich

Jaky vliv bude mit ¢tvrtd prlimyslova revoluce na trh prace a jaké nejvétsi trendy se
poukdzat i na to, jak tyto zmény vnimaji samotné organizace (pokud se domnivaji, Ze se
jich dané promény dotknou a ovlivni tak jejich fungovani), tedy napriklad jaké pozice
budou z jejich pohledu nejohroZenéjsi, jaké dovednosti budou na trhu prace
v budoucnosti vice vyZzadovany, jaké dopady digitalizace a komputerizace jsou
v organizacich ocekavany. Zaroven bude vénovana pozornost i pracovniklim, ktefi
v organizacich pUsobi; jinymi slovy, zda a jak tyto zmény ovlivni o¢ekavani pracovnikd
v oblasti prace a jejich pracovni preference. V nasledujici ¢asti prace tak budou uvedeny
aktualni dostupné priazkumy a Setfeni mapujici tuto problematiku, a to zejména
z firemniho  prostfedi  (napfiklad  studie  persondlné-poradenské  spolecnosti
ManpowerGroup, poradenskych spolec¢nosti PricewaterhouseCoopers a Deloitte,
poradenské spolec¢nosti Accenture, IT spolecnosti Dell a Intel ¢i personalni agentury

Randstad).

Do jaké miry a jakym zpUsobem budou dopady ctvrté primyslové revoluce organizace
ovliviiovat, se bude lisit mj. v zavislosti na tom, v jaké oblasti dané organizace pUsobi
ajaké produkty a sluzby poskytuje (stejné tak bude podstatné, jaka pracovni mista
organizace obsazuji a charakter naplné jejich prace a pracovnich ukold). Implementace
novych feseni v disledku technologickych zmén, tedy narlst vyuzivani rdznych nastrojl
a aplikaci umoZnujici automatizaci, robotizaci, digitalizaci ¢i komputerizaci pak mlze byt
v jednotlivych organizacich jind pravé s ohledem na sektor, jemuz se vénuje (jinak bude
vypadat robotizace ¢i komputerizace v organizacich pUsobicich v dopravé a jiné nastroje
¢i aplikace bude vyuZivat organizace vénujici se zdravotnictvi). Z toho dlvodu budou
popsany promény v oblasti personalnich cinnosti, které do urcité miry musi fesit
vSechny organizace, a to bez ohledu na oblast svého plsobeni. V dalsi ¢asti této kapitoly
tak budou predstaveny konkrétni navrhy novych pristupt, které jsou (a pravdépodobné
i budou) v oblasti personalnich ¢innosti a podminek prace v organizacich uplatfovany

a v budoucnu se stanou jesté aktualnéjsimi.
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3.1  Prlzkumy tykajici se dopadi ¢tvrté primyslové revoluce na oblast

prace

Prlizkum spole¢nosti ManpowerGroup, ktery probéhl v roce 2016, se zaméruje zejména
na zmény v oblasti dovednosti, které budou na trhu prace v budoucnu vyZadovany.
Pravé promény v pozadavcich na dovednosti a nutnost rekvalifikace vlivem digitalizace
a robotizace budou dle tohoto prizkumu hrat velkou roli na budoucim trhu prace.
Setfeni se zUcastnilo 18 000 zaméstnavateld ve 43 zemich svéta ze 6 rdznych
primyslovych odvétvi. Hlavni otazky se tykaly toho, jaky vliv v budoucich 2 letech je ze
strany zaméstnavatell ocekdvan v souvislosti s rozvojem technologii ve svété prace
a jakym zpUsobem budou zaméstnavatelé zabezpecovat, Ze jejich zaméstnanci maji

potfebné dovednosti pro vykon prace (ManpowerGroup, 2017, s. 2—-3).

Vice nez 90 % zameéstnavatell ocekdva, Ze se jich v budoucich 2 letech procesy
digitalizace a automatizace budou dotykat. Pfes 80 % zaméstnavatell planuje zachovani
nebo zvyseni poltu zaméstnancl a jejich kvalifikace, pouze 12 % zaméstnavateld ma
v umyslu pocet zaméstnanct kvUli automatizaci snizit. Nejvice zadani budou v kratké
budoucnosti pracovnici v oblastech obchodu a péce o zakazniky, lidskych zdrojd
a informacnich  technologii. Klicovou dovednosti bude ucenlivost, flexibilita
a prizpasobivost (ManpowerGroup, 2017, s. 5). To koresponduje i s uvedenymi
odbornymi prameny (napf. Kuhnova, 2017; Dearborn, 2017), které za stdle vice
poptavané dovednosti na trhu pdce v dohledné budoucnosti oznaduje mj. obecné

meékké dovednosti, které jsou vlastni lidem a nahradit stroji je Ize obtizné.

Pro zajisténi potfebnych dovednosti na pracovnich pozicich poskytuje 74 %
zaméstnavatell interni Skoleni stdvajicim zaméstnanclim. 44 % zaméstnavatell pak
ziskava nové pracovniky, ktefi potfebné dovednosti ovladaji, aniz by byli nahrazovani
stavajici zaméstnanci. Nové dovednosti také 39 % zaméstnavatelll zajiStuje
prostfednictvim externich odbornik( (ManpowerGroup, 2017, s. 6). Je tedy patrné, ze
oblast vzdélavani a rozvoje stdvajicich zaméstnancl povaZzuje vétSina organizaci za
dalezitou. Diky tomu si organizace mohou zajistit kvalifikované pracovniky

s odpovidajicimi dovednostmi a schopnostmi a zaroven si udrzet stavajici zaméstnance.

Setfeni poradenské spole¢nosti Deloitte se uskute¢nilo v roce 2017 a U&astnilo se ho

pres 10 000 pracovnikd z oblasti lidskych zdrojd (63 % respondentd) a businessu (37 %
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respondentll) ve 140 zemich v rémci velkych organizaci (pfes 10 000 zaméstnancut),
stfednich organizaci (1-10 000 zaméstnancl) a malych spolecnosti (méné nez 1 000
zaméstnancl). Tato studie poskytuje globalni trendy v oblasti lidskych zdrojd, z nichz

jeden je spatfovan v digitalizaci prace (Deloitte, 2017, s. 5).

Podle tohoto prlizkumu 56 % organizaci proménuje své HR programy v souvislosti
s rozvojem digitalnich a mobilnich ndstrojd. Vice nez polovina dotdzanych personalnich
oddéleni ve své praxi jiz nyni vyuzivd néjakou formu umélé inteligence a 41 % organizaci
buduje vlastni mobilni aplikace k poskytovani HR sluzeb (Deloitte, 2017, s. 87). Z toho Ize

s e

organizace fesi, jakym zplsobem mohou dopady téchto zmén zpracovat.

Poradenska spole¢nost PricewaterhouseCoopers se zabyvala dlouhodobym vlivem
automatizace na oblast prace a ve svém prlzkumu, ktery byl vydan v roce 2018,
analyzovala vice nez 200 000 soucasnych pracovnich mist ve 29 zemich s cilem urcit,
jakou mérou mohou byt tato pracovni mista ovlivnéna automatizaci v budoucich 20
letech. Ceska republika je dle tohoto $etfeni po Slovensku, Slovinsku a Litvé ¢tvrtou
nejohrozenéjsi zemi co se tycCe rizika automatizace pracovnich mist, kterych bude
ohrozeno az 40 %. Naopak niZsi riziko automatizace pracovnich pozic, pohybujici se
okolo 20 %, se pak predpoklada v Jizni Koree, Finsku, Recku a Rusku (Hawksworth,

Berriman, Saloni, 2018, s. 1-2).

Tato studie predpokladd, Ze automatizace probéhne ve tfech vinach. Béhem té prvni,
casove trvajici do prvni poloviny dvacatych let tohoto stoleti, ocekava ohrozeni ptiblizné
3 % analyzovanych pracovnich pozic. Toto obdobi bude ve znameni algoritmizace, kdy
bude dochazet k vyuzivani stroji zejména k analyze utfidénych statistickych dat. Ve
druhé viné (mezi lety 2025 a 2029), kterd bude charakteristicka rozsifenim vyuzivani
automatizace, a to zejména pro repetitivni ukoly, je pfedpokladano ohrozeni asi 19 %
analyzovanych pracovnich mist. Tfeti vina automatizace, probihajici pfiblizné do roku
2035, je spojovana s autonomii a predpoklada se, Ze béhem ni bude ohrozeno az 30 %
z analyzovanych profesi (s tim, Ze spolu s pracovnimi misty bude ohroZeno az 44 %

pracovnikd s nizkou kvalifikaci). V této dobé je predpokldddno vyuzivani strojd pro
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feSeni dynamickych problém( a situaci, napfiklad fizeni automobilll (Hawksworth,

Berriman, Saloni, 2018, s. 5-6).

Zmény se v ramci ¢asového obdobi vSech tfi viIn automatizace budou dotykat rlznych
oblasti, pficemz nejvice bude zasazena doprava a skladovani (pres 50 %), vyroba (okolo
45 %), vystavba (pfiblizné 38 %) nebo administrativa (asi 36 %). Naopak nejméné
automatizace dopadne na pracovni mista v oblasti zdravotnictvi a socialni péce (lehce

pres 20 %) a vzdélavani (necelych 10 %) (Hawksworth, Berriman, Saloni, 2018, s. 3).

Spole¢nost Accenture ve spolupraci se spolecnosti Gallup vyvinula tzv. The Worker
Values Index, v prekladu index hodnot pracovnika, ktery vznikl v ramci prlzkumu
spole¢nosti Accenture. Tento prlzkum se zaméfoval na dopady technologického
pokroku na dnesni a budouci praci a probihal v roce 2016 za ucasti vice nez 10 000
pracovnicich v 10 zemich. Zminovany index hodnot pracovnika se pak sklada ze dvou
rovin hodnot: z emociondlni roviny (mezi né patfi napf. angazovanost, kvalita Zivota,
socidlni status) a racionalni roviny (kam se radi napf. finan¢ni prijem, benefity) (Shook,

Knickrehm, 2017, s. 5—13).

.

Spolu s generacni proménou pracovnikl na trhu prace se méni také prevladajici
pracovni preference, a tvofi tak novy hodnotovy systém pracovnikll. Motivace
pracovnikl se nepohybuje pouze v roviné finanéni odmény, zasahuje i do moZnosti
dalSiho vzdélavani na pracovisti, vétsi flexibility a autonomie. Pravé The Worker Values
Index odhaluje, Ze emocionalni faktory, jako je angaZovanost, kvalita Zivota nebo
socialni status, jsou pro pracovniky stejné nebo vice ddlezité nez financni odména a
benefity (Shook, Knickrehm, 2017, s. 5-13). Tato zjisténi koresponduji s uvedenymi
charakteristikami generace Y, pro kterou na rozdil od pfedchozi generace X neni

finan¢ni ohodnoceni nejdllezitéjsim faktorem ve svété prace.

Vysledky tohoto Setfeni také ukazuji, Ze celych 67 % respondent( ma zdjem v budoucnu
pracovat na volné noze nebo formou sebezaméstnani. Zaroven klesd mira zaméstnani
na dobu neurcitou a permanentni zaméstnanecky status jiz neni pravidlem (Shook,
Knickrehm, 2017, s. 14). Tato zjisténi odpovidaji i jiz uvedenym pramenim (napr.
Ministerstvo primyslu a obchodu, 2016), podle kterych se flexibilizace prace a moznost

pracovat formou sebezaméstnani bude stale rozsirovat.
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Studie spole¢nosti Dell a Intel z roku 2016 prinasi vysledky rozhovor( s vice nez 3 800
pracovniky z 10 zemi, ktefi pracuji na plny Uvazek minimalné 35 hodin tydné, a to
v rlznych odvétvich (vzdélavani, statni sprava, financni sluzby, zdravotnictvi, vyroba,

meédia, obchod) (Penn Schoen Berland, 2016, s. 2).

Co se tykd pracovni sily obecné, na zakladé tohoto prizkumu budou pracovnici
v budoucnu  mobilngjsi (snizi se frekvence osobni interakce mezi pracovniky, ale
spoluprace poroste), produktivngjsi (diky lepsim a rychlejSim technologiim spolu s vice
digitalné propojenymi kolegy) a schopnéjsi (pracovnici budou rozumét, jak technologie,
jako je napf. uméla inteligence, vyuzivat) (Penn Schoen Berland, 2016, s. 6). Zjisténi

o vzrUstajici mife mobility pak potvrzuji rozsifujici se individualizaci a flexibilizaci prace.

Vice neZ polovina respondent(l dale predpokladd, ze do pfiblizné 5 let bude pracovat
v prostfedi tzv. chytrych kancelafi, které budou vybaveny digitdlnimi technologiemi
véetné virtudini a rozsifené reality. Polovina respondentl pak minimalné jednou tydné
pracuje na dalku (Penn Schoen Berland, 2016, s. 6-12). Stejné tak témér dvé tretiny
respondentl planovaly v roce 2017 vyuzit moznosti sdilené ekonomiky, a to uz jak
v podobé nabizeni &i prodeje sluzeb a zboZi (10 % respondentd), ndkupem téchto
produktl a sluzeb (22 % respondentl) ¢i nabizenim i spotfebou téchto sluzeb a zbozi

(31 % respondentt) (Penn Schoen Berland, 2016, s. 42).

Prizkum Randstad Employer Brand Research, ktery probihal v roce 2016 a byl
publikovan v roce 2017, zachycuje odpovédi vice nez 160 000 respondentl z 5 495
spole¢nosti ve 26 zemich na téma atraktivita zaméstnavatell. Na zakladé vysledk(
tohoto Setreni Ize tvrdit, Ze atraktivnim zaméstnavatelem nejsou pouze organizace,
které nabizeji zajimavou financni odménu ¢i stabilni uplatnéni. Pro stale vice
zaméstnancu je pfi volbé zaméstnavatele rozhodujici moznost sladit pracovni a osobni
Zivot a prijemna atmosféra na pracovisti (Randstad Employer Brand Research, 2017),
coz odpovida stale pocetnéjSimu zastoupeni predstavitelll generace Y na trhu prace

a jejich o¢ekavani mit moznost rovnovahy v pracovnim a osobnim Zivoté.

Tretina respondentd v Evropé a severni Americe se domniva, Ze automatizace bude pro
jejich praci prospésnd. V Latinské Americe, Tichomoti a Asii pak vice neZ polovina

respondentl projevila na automatizaci pozitivni nazor. Zaroven se 40 % vsech
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pracovnikl domniva, Ze automatizace jejich praci neovlivni. Rekvalifikaci, ktera je
s automatizaci Casto zmifovana, by uvitalo pfiblizné 58 % pracovnikl (Randstad

Employer Brand Research, 2017).

3.2  Nové pristupy k vybranym personalnim ¢innostem

PfileZitost vyuZiti technologického pokroku v persondlnich cinnostech a Ukolech
persondlnich oddéleni je obrovskd a da se ocekdvat, Ze transformace jednotlivych
personalnich Cinnosti v souvislosti se zménami, které prinasi disledky ¢tvrté primyslové
revoluce, bude v budoucnu stdle castéjsim jevem. Presto Ize u nékterych personalnich
¢innosti pfedpokladat rychlejsi a snadnéjsi implementaci téchto zmén, a to vzhledem
k charakteru pracovnich ukoll, které se v ramci jednotlivych personalnich cinnosti
vykondvaji — u nékterych je ¢astecna ¢i Uplnd digitalizace a komputerizace témér
nevyhnutelnd. Zaroven je tfeba pfipomenout, Ze v této souvislosti nemusi byt jednotlivé

persondlni cinnosti v praxi tak jednoduSe oddélitelné nebo se organizace mohou

vénovat pouze nékterym z nich.

Z toho dlvodu je tak prostor vénovan pouze vybranym persondlnim cinnostem,
u kterych jsou jiz v soucasné dobé pritomny velké promény, jejichz prikladem muze byt
vyuzivani umélé inteligence, virtualni nebo rozsifené reality, mobilnich technologii i
cloudovych feseni, a pravdépodobnost dalSich a vétsich zmén je u nich vyssi nez u jinych
persondlnich c¢innosti. To vsak nevyluCuje, Ze i dalsi (respektive veskeré) persondlni
¢innosti budou témito zménami v budoucnu ovlivnény. SpiSe se lze domnivat, Ze tato
transformace nastane s urcitym ¢asovym odstupem, az bude zabezpecena proména
téch persondlnich cinnosti, kterym organizace v praxi prikladaji v soucasnosti vétsi

dllezitost; pripadné budou vSechny personalni ¢innosti vice propojeny.

V tomto ohledu bude nejspiSe technologickym pokrokem jednou ze zasazenych oblasti
ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd, coZ jsou persondlni ¢innosti dotykajici se velké
vétsiny organizaci. V kontextu soucasného trhu prace a trendu (témér nepretrzité)
snizujici se nezaméstnanosti od roku 2013 ve Spojenych statech americkych ¢i zemich

Evropské unie je totiz pro organizace nejpalCivéjsi otdzkou praveé ziskavani pracovnikd.
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svvs

Napfiklad v Ceské republice je mira nezaméstnanosti v rdmci zem{ EU nejniz$i — podle
Ceského statistického UFadu se ve &tvrtém Etvrtleti roku 2017 pohybovala okolo 2,4 %
(Cesky statisticky ufad, 2017). Lze pFedpokladat, 7e pokud se organizacim nepodafi
ziskat potrebnou lidskou pracovni silu, mohou byt otevienéjsi rychlejsi robotizaci

a komputerizaci pracovnich tkol0, aby tak naplnily stanovené cile.

Jak uvadi napfriklad vysledky Setfeni Revoluce dovednosti spole¢nosti ManpowerGroup,
soucasné muizZe byt pro organizace velmi podstatnd oblast vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu, a to zejména z dlvodu jiz zmiflované zmény poptavky po dovednostech a

nutnosti rekvalifikaci pracovnikd.

Stejné tak bude s ohledem na miru nezaméstnanosti pro organizace dllezité nové
ziskané zaméstnance, do kterych bylo investovano ve vzdélavacich a rozvojovych
aktivitdch, v organizaci udriet a vytvofit takové podminky, ve kterych se jim bude
pracovat prijemné. Z toho ddvodu tak hraji dllezitou roli i pracovni podminky v

organizacich.

3.2.1 Nové pfistupy k ziskdvani, vybéru a pfijimani pracovnik(

Ziskavani ¢i vyhledavani pracovnikll a na to navazujici vybér patfi ke klicovym
personalnim cinnostem. Jejich hlavnim Ukolem je zajistit odpovidajici kvalitu nové
nastupujicich pracovnikll, pficemz vybér pracovnik( se jiz (na rozdil od ziskavani ci
vyhledavani pracovnikd) soustfedi na posuzovani predpokladd kandidatl v souvislosti
s naroky, které obsazované misto pozaduje a které mUze organizace v budoucnu vyuzit
pfipadné na jiné pracovni pozici, a na findlni rozhodnuti o samotném vybéru nového
pracovnika. Na to pak navazuje pfijimani pracovnikl, které se tykd pravnich
a administrativnich krokd ohledné nastupu nového zaméstnance a také jeho uvedeni

v organizaci (Kocianovd, 2010, s. 79-128).

Pri ziskavani (vyhledavani) pracovnik( se vychazi jednak z popisu pracovniho mista,
kvalifikaéniho profilu a také z pozadovanych schopnosti a dovednosti pracovnika,
pfiéemzZ se zvazuje, zda bude dana pracovni pozice obsazena z internich &i externich
zdrojd (v obou pfipadech ale byva dand pracovni pfilezitost néjakym zpUlsobem

zverejnéna, inzerovana). Zaroven je kladen dlraz i na to, zda maji kandidati urcity
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rozvojovy potencial nebo jak se identifikuji s organizaci a jeji kulturou (Kocianova, 2010,

s. 79).

Pro organizace predstavuje v ramci této personalni Cinnosti velkou pfileZitost oblast
persondlniho marketingu, jehoZ Ukolem je utvaret dobré jméno organizace a posilovat
tak jeho atraktivitu, a to jak mezi uchazeci o praci, tak mezi zaméstnanci (Kocianova,
2010, s. 89). V soucasnosti je bézné, Ze organizace napriklad organizuji dny otevienych
dveti (Ci dalsi verejné pristupné akce), Ucastni se pracovnich veletrhG nebo maji vlastni
kariérni stranky ¢i profily, kde prezentuji svou ¢innost a pracovni pfileZitosti, které
nabizeji potencidlnim uchaze¢lim o praci, s cilem pozitivné ovlivnit jejich povédomi
a zajem o danou spolecnost. Soucdasti takovych stranek byvaji i fotografie, videa nebo
virtudini prohlidky pracovniho prostfedi, medailonky zaméstnancl a vedoucich
pracovnikd, ktefi pfiblizuji osobni zkusenosti, jak dana organizace funguje a jaké vytvari
pracovni podminky a prostfedi. Lze predpokladat, Ze pravé tato oblast mize byt v
budoucnu ovlivnéna technologickym pokrokem a kanceldre organizaci tak bude mozné
navstivit napfiklad v ramci virtualni reality, tedy z jiného mista, neZ kde se sidlo
organizace nachdzi, a s pomoci bryli pro virtualni realitu. Jde tak vlastné o novéjsi

zobrazovaci techniku jiz zmiflovanych virtudlnich prohlidek, kterd mUzZe poskytnout

uchazeclm realnéjsi dojem.

V pripadé obsazovani pracovni pozice byva soucdsti procesu ziskavani pracovnik( také
formulace a uvefejnéni nabidky zaméstnani (Kocianova, 2010, s. 79-80). Béinym
mistem uverejnéni byva internetova inzerce, média, poradenské agentury, Urady prace,
vzdélavaci instituce, doporuceni uchazect Ci jejich pfimé osloveni (Kocianova, 2010,
s. 85). Spolu s rozvojem digitalnich technologii se i oblast ziskavani pracovnik( pfesunula
zejména do on-line svéta a inzeruje se prostfednictvim internetu, ktery cely proces
urychlil a zefektivnil, ¢i mobilnich aplikaci. V budoucnu Ize ocekdvat, Ze se posune vyvoj
internetové inzerce a bude bézné inzerovat pracovni pozice pres socialni sité, které
primarné neslouzi k oslovovani a ziskavani pracovnikd, a to napf. ve formé kratkych

videi, nebo prostfednictvim mobilnich aplikaci.

Vybér pracovnik(l, navazujici na fazi ziskavani ¢i vyhledavani, se snazi o uchazecich ziskat

co nejvice informaci, diky kterym lIze predvidat pracovni vykon, chovani na dané
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pracovni pozici, prizpUsobivost vici pracovnimu prostredi organizace a také zjistit
redlnou motivaci kandidata a moznost naplnéni jeho pracovnich ocekavani (Kocianova,
2010, s. 94). K vybéru pracovnik( Ize pouzit rizné metody, mezi které patfi napfiklad
analyza dokumentl (Zivotopis, motivacni dopis, firemni ¢i osobni dotaznik), vybérovy
rozhovor, testy pracovni zpUsobilosti (testy schopnosti a testy osobnosti) a assessment

centre (Kocianova, 2010, s. 98).

Technologicky pokrok lze vyuzit pravé v ramci rliznych metod vybéru pracovnikd. Jiz
dnes se misto osobnich vybérovych rozhovor( uskutecnuji on-line pohovory
s kandidaty, vramci kterych lze vyjasnit zakladni pracovni otdzky a pfipadné se
i domluvit na spoluprdci. Dalsim zplsobem mUze byt zaclenéni digitalnich technologii do
uzsich fazich vybéru ¢i assessment centra a v rdmci jednotlivych aktivit tak uchazecdm
napfiklad v ramci virtualni reality umoZnit vyzkou$et si den v prdaci na necisto. To by
mohlo umozZnit vhled uchazede do redlnych pracovnich situaci a bylo by tak moZné

sledovat, do jaké miry se pracovni predstavy kandidata a organizace shoduiji.

Prikladem mlze byt némeckd spolecnost Deutsche Bahn, ktera virtudlni realitu vyuziva
pro nabor talentovanych pracovnikl, aby si zajistila nastupce starSich pracovnik(
odchazejicich do ddchodu. Kromé cilenych ndborovych kampani na socialni siti
Facebook wvyviji systém pro uchazece, ktery sleduje jejich Zadost o zaméstnani
a zjednodusSuje on-line naborovy proces tim, Ze prostfednictvim virtualni reality
umoziuje kandidatlim vyzkouset si urcité pracovni Ukoly na jednotlivych pozicich jesté

pred tim, neZ na danou pracovni pozici zareaguji (Shook, Knickrehm, 2017, s. 12).

Diskutovanou novinkou, stojici na pomezi mezi ziskavani pracovnik( a jejich vybérem, je
vyuzivani chatbotd, tedy softwarové aplikace umoziujici napodobovat schopnost lidské
komunikace, a to béhem procesu ziskavani a vybéru pracovnik(l. Podobné jako osobni
asistenti (prikladem muze byt Siri, Alexa nebo Google Now) pouzivaji ndborovi chatboti
umélou inteligenci, jako je pfirozené zpracovani jazyka k porozuméni lidskych zprav
a schopnosti na né odpovédét. Chatboti mohou byt vyuZivani prostfednictvim SMS
zprdv, e-mailll, profild na socialnich sitich nebo aplikaci pro zasilani zprav a poskytnout

tak kandidatiim odpovédi na relevantni dotazy v rediném case (Marr, 2018, s. 24).

Chatboti tak mohou usnadnit a urychlit praci personalistd a naptiklad shromazdovat

informace o kandidatech, pokladat zakladni otdzky tykajici se napfiklad profesni
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kvalifikace ¢i neddvné profesni aktivity v ramci predvybéru kandidatd, odpovidat na
Casté dotazy tykajici se pracovnich pozic ¢i pracovnich podminek a planovat vybérové
rozhovory s lidskym personalistou (Marr, 2018, s 25). Diky chatbotdm tak muaze byt
Casové zkracen cely naborovy proces. Soucasné mohou chatboti pomoci organizacim
s Castym problémem dnesni doby, kdy velké mnozstvi kandidatl nedostane na svou
zadost o pracovni misto Zadnou odpovéd (kromé automatického potvrzeni o pfijeti
jejich Zadosti), coz muzie prispét k celkové atraktivité zaméstnavatele jakoZto

organizace, kterd si vazi zajmu kandidat a komunikuje s nimi.

Neocekava se vsak, Ze by chatboti v téchto personalnich ¢innostech méli nahradit formu
lidské prace. Mohou ale pomoci zejména s filtrovanim vhodnych kandidatt na zakladé
popisu pracovniho mista (Ajuha, Rathore, 2018, s. 31). Stejné tak ale mUze byt do urcité
miry role chatbotl nahrazena on-line firemnim dotaznikem uZivanym v soucasnosti,
ktery kandidati vypliuji pfi Zadosti o pracovni pozici a na zakladé kterého Ize nevhodné
kandidaty vyfiltrovat podle rozhodovacich kritérii. Ne kazda organizace ale takovy

formular vyuziva.

Prvnim ndborovym chatbotem byla Mya, kterd dokdZe odpovédét az na 75 % dotazl
kandidatd, které byvaji pokladany v ramci vybérovych fizeni. Dalsim prikladem chatbotl
mohou byt Wade a Wendy: Wade pomahda zaméstnanclm s planovanim jejich kariéry
a ukazuje jim pracovni pfrileZitosti v organizaci. Wendy pak komunikuje s kandidaty
a pomaha jim porozumét firemni kultufe, pracovnim nabidkdm a naborovému procesu.
Nova aplikace v oblasti ziskavani a vybéru pracovnikd Switch pomaha kandidatim najit
novou praci prostrednictvim hledani shody mezi ocekavanim kandidata a pracovnimi

nabidkami na zakladé uzivatelskych preferenci kandidata (Deloitte, 2017, s. 90).

Pfijimani pracovnikl predstavuje ndstup nového zaméstnance a postupy, které souvisi
s jeho uvedenim do organizace, coz zahrnuje mj. pravni a administrativni dkony. Spolu
stouto fazi se poji také adaptace pracovnikl, kterd se odehrava v roviné kultury
organizace, dale v roviné samotné pracovni cCinnosti a také na Urovni socialnich

podminek (Kocianova, 2010, s. 128-131).

Mnoho administrativnich krok( spadajicich do této oblasti jiz bylo v minulosti

zjednoduseno. Jako priklad z Ceského prostfedi mlize byt uvedeno povinné Skoleni
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bezpelnosti ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany, které jiz bézné probiha on-line
formou e-learningu. Stejné tak mnoho materidll, které byvaji nové nastupujicim
zaméstnanclm poskytovany, jiz byvaji predavany také v on-line formé. Lze
predpokladat, Ze tento trend jesté poroste a veskeré nastupni materidly budou novému

zaméstnanci zprostiredkovany ve formé cloudu.

Jiz zminovand virtudini realita mu0ze najit své uplatnéni také v onboardingu
a zprostfedkovat nové nastupujicimu zaméstnanci firemni prostfedi a pfivitani a kontakt

s kolegy (Cervenkovad, 2018, s. 8-9).

Dalsim pfikladem vyuziti virtudlni reality béhem pfijimani pracovnikl a nasledné
adaptace muze byt virtualni hra The Hard Way, kterd byla uvedena v srpnu 2017 ve
spolec¢nosti s rychlym obcerstvenim KFC. Jde o onboardingovy a vzdélavaci program pro
nové prijaté kuchare, kdy zakladatel spolecnosti H. D. Sanders svym hlasem hracim

vysvétluje, jak se ma spravné KFC kure pripravovat (Hajare, 2017).

S virtuadlni realitou uplatnénou v ramci onboardingu ma dobré zkusenosti i australska
poradenska spolec¢nost MYOB, ve které si novi zaméstnanci hned prvni den nasadi bryle
pro virtudlni realitu, a maji tak moZnost shlédnout video obsahujici pfivitani od CEO
firmy, jizdu rychlym zavodnim autem a prohlidku technologického a technického zdzemi

organizace (Keogh, 2016).

3.2.2 Nové pfistupy ke vzdélavani a rozvoji pracovnikd

Organizace se jiz dnes potykaji s ménicimi se pozadavky vnéjsiho i vnitfniho prostredi,
v jejichz disledku musi své zaméstnance na takové zmény pfipravit a prizpUsobit témto
zménam i dovednosti a schopnosti zaméstnancl. Jejich rozvoj je tak zpUsobem, jak
organizace zajisti stabilni pracovni vykon zaméstnancl a dokaze naplnit své cile. Zaroven
je to moznost pro zameéstnance, jak si udrzet a také posilit zajimavé postaveni na

pracovnim trhu (Kocianova, 2010, s. 169).

Jak naznacuji zmifiované odborné prameny (napf. Pieterson, 2018; OECD Employment
Outlook, 2017; Kuhnova, 2017) ¢i dostupné prizkumy a Setfeni (napf. studie Revoluce
dovednosti spole¢nosti ManpowerGroup), ocekava se, Ze se v budoucnu v dUsledku
digitalizace a komputerizace prace proméni pozadavky na dovednosti uchazecl a také

rychlost, s jakou se pozadavky na nové dovednosti budou ménit. Napfiklad jiz dnes se
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musi softwarovi inZenyfi své dovednosti preucovat kazdych 12—18 mésici. Podobné na
tom jsou i profesiondlové z oblasti marketingu, obchodu, vyroby, prava, Ucetnictvi nebo

financi (Deloitte, 2017, s. 30).

V organizacich budou upfednostiiovani kandidati s technologickymi kompetencemi
a analytickymi dovednostmi (Cervenkova, 2018, s. 8-9). Stejné tak budou ocefiovani
pracovnici s vysokou kvalifikaci, empatii, kreativitou ¢i strategickym myslenim (Kuhnova,

2017).

Lze totiz predpoklddat, Ze vSechny Ccinnosti, které pljde automatizovat, budou
vykonavany stroji, a tak se nutnost rozvoje a vzdélavani v dynamickém svété plném
nepfedvidatelnych zmén posouvd do roviny schopnosti ucit se, pfeucovat se to, co jiz
bylo nauceno, schopnosti ucit se pfipravenosti na zmény a adaptovat se na né. Pokud je
mozné automatizovat Cinnosti a Ukoly, jejichZ charakteristikou je ndsledovani urcitého
opakujiciho se postupu nebo je lze do takové sekvence zasadit, a predat je tak
k vykonavani umélé inteligenci, je tfeba se soustfedit na to, jaké dalsi schopnosti
a dovednosti jsou unikatné lidské a nelze je nahradit stroji. Mezi takové dovednosti,
které bude vhodné dale rozvijet, mUze patfit kritické mysleni, feSeni problémd, empatie,
povédomi o rozdilnosti kultur, emocni inteligence nebo dovednost naslouchani

(Dearborn, 2017).

Role profesiondl( v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikl( by pak mohla byt ve formé
agentll zmény a konzultantl, ktefi organizaci umoznuji se se zménami vyrovnavat
a napomahat inovacim. Rovnéz by méli podporovat nové formy a metody prace, které
podporuji organizaci v jeji cesté stat se agilni a které zvySuji rozvojovy potencial
organizace. Prikladem mohou byt rGzné virtudlni nastroje umoznujici byt s kolegy
v neustalém on-line kontaktu. S nedostatkem relevantnich kompetenci zaméstnancu
pak mohou zastupci vzdélavani a rozvoje pracovnikd pracovat v podobé kritického
zhodnoceni obsahu a metod vzdélavani stdvajicich vzdélavacich a rozvojovych aktivit
a dale urceni, jaké dovednosti jsou a budou nejvice potfeba a jak mohou byt co

nejefektivnéji rozvijeny (po metodologické i didaktické strance). Specialisté na
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl by tak kromé klicovych Ukoll tykajici se navrhu, vedeni
a hodnoceni vzdélavacich a rozvojovych aktivit méli byt také schopni profesionalné

jednat v prostifedi digitdlniho vyvoje, podporovat organizaci v obdobi nepfetrzité
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transformace a aktivné utvaret kulturu vedouci k SirSimu a neustalému uceni (Vey et al,,

2017, s. 27-30).

Pozorovanou tendenci je také narUst vysoce kvalitniho obsahu, ktery je vétSinou zdarma
nebo za maly poplatek, coZz umozniuje organizacim a zaméstnancdm pfistup
k nepretrzitému vzdélavani. Diky rozvoji nastrojd, jako je YouTube, Khan Academy,
Udacity, Udemy, Coursera, edX a dalSich masové otevienych on-line kurzd, je tak mozné

ucit novym dovednostem témér kdykoliv (Deloitte, 2017, s. 30).

Napriklad spolecnost IBM vypnula svij globalni systém pro fizeni vzdélavani a nahradila
ho novou digitalni vzdélavaci platformou, aby podpofila nepfetrzité vzdélavani a rozvoj.
Novy systém umoZzfiuje zameéstnancim publikovat jakykoliv obsah, ktery oni sami
povazuji za dulezity, dale organizuje a doporucuje vzdélavaci a rozvojové aktivity na
zakladé pracovni pozice a zkuSenosti zaméstnance a zaroven integruje externi

vzdéldvaci a rozvojové aktivity (Deloitte, 2017, s. 90).

Praktickym ptikladem podpory a vyuZiti technologického pokroku jsou jiz zmifiovani
chatboti, ktefi nemusi byt vyuZivani pouze v oblasti ziskavani a vybéru pracovnikd. Své
uplatnéni mohou nalézt rovnéz v oblasti rozvoje a vzdélavani, pfipadné i v dalSich
personalnich ¢innostech, kde mohou byt vyuzivani tfeba jako ndstroj odpovidajici na
Casto kladené otadzky (a to napriklad i v oblasti odménovani a benefitli, pracovnich

podminek nebo organizacéni struktury) (Deloitte, 2017, s. 90-91).

Velkou pfileZitost predstavuje také zminovana rozsifena realita, ktera muzZe byt
v organizacich vyuZivdna jako nastroj pfi zaskolovani pracovnikl, sladéni postupl
v pracovnich ukolech v ramci tymu nebo pfi rozvojovych aktivitach (prikladem mdze byt
nacvik novych dovednosti Ci vycvik pilotl, které tak mohou probihat v redlnéjsim

prostiedi, ne jaké poskytuji sou¢asné simulatory) (Cervenkova, 2018, s. 8-9).

Limity a bariéry implementace novych technologickych nastroju

V teoretické roviné mohou nové pristupy a technologické nastroje pfinaset organizaci
mnoho vyhod, vylepSeni a ulehleni. V praxi pak ale mlze byt realita odlisna
aimplementace téchto novinek slozitéjsi. Z toho ddvodu uvadim priklady nékterych
bariér ¢i limitujicich prvk(, které mohou proces implementace v organizacich z mého

pohledu ohrozit.
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Velkou roli mze hrat jazykové prostredi, ve kterém jsou nové nastroje a aplikace
vyvijeny. Vzhledem k tomu, Ze vétSina technickych a technologickych novinek vznika
vtzv. zdpadnich zemich ¢i v mezindrodnim prostiedi, jsou zpravidla tyto nastroje
a aplikace vytvareny v anglickém jazyce. V pfipadé uplatnéni téchto zmén jsou pak dané
novinky doplfiovany o dalsi jazykové varianty, vétSinou se vsak jedna o dals$i svétové
jazyky. Z toho dlvodu se lze domnivat, Ze vyuZzivani takovych nastrojl a novinek nejspise
nebude v blizké budoucnosti mozné v Ceském jazykovém rozhrani, coz mize byt pro
velké mnozstvi organizaci limitujicim prvkem a mUze to ovlivnit rychlost implementace
v Ceském prostredi. Variantou pak mUZe byt vyvoj vlastniho ndstroje i aplikace v rdmci
jednotlivych organizaci v jazyce, ktery ji vyhovuje. Tyto skutecnosti vsak nemusi byt
rizikem pro mezinarodni organizace, ve kterych probihd vyhradné v anglickém ¢i jiném

cizim jazyce jak interni komunikace se zaméstnanci, tak externi komunikace

s dodavateli, klienty ¢i uchazeci o praci.

Dalsi bariérou v implementaci mohou byt prvotni ndklady a pofizovaci cena. Prestoze se
napfiklad v robotice diky technologickému pokroku pofizovaci cena neustale sniZuje,
stale jde o relativné vysoké naklady, které by se organizaci musely vyplatit. V tomto

.0

ohledu je pak na Uvaze organizace, zda by pfinos vyuzivani novych nastroja ¢i aplikaci

v porovnani s naklady byl natolik citelny, Ze by se organizaci tato investice vyplatila.

Soucasné mohou byt tyto nové nastroje vyuzivany spiSe v organizacich, ve kterych je
znatelna vétsi ochota vic¢i zménam. Stale jde o nové technologie, kterym nemusi byt
vSechny organizace naklonény a vUci kterym mohou mnozi pracovnici pocitovat urcitou

neddveéru.

Pokud organizace prekonaji naptiklad zminéné bariéry, otdzkou zUstava, jak vyhodné
mohou byt tyto technologické novinky pro uZivatele z druhé strany (tedy napfiklad
uchazece o zaméstnani ¢i dodavatele sluzeb). Do jaké miry mlze byt napf. komunikace
prostfednictvim umélé inteligence pro kandidaty pfijemna, bude nejspiSe moiné
posoudit az v pripadé rozsifenéjsiho vyuzivani a vétsiho mnozstvi uzivatell. Je ale
mozné, Ze pro nékteré kandidaty mulzZe byt tento zplsob komunikace zdlouhavy Ci
neosobni ve smyslu nezdjmu zaméstnavatele, coz je mlze od dané pracovni pfilezitosti

a spoluprace také zcela odradit.
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3.2.3 Moiné transformace pracovnich podminek

Pracovni podminky jsou podstatnou soucasti persondlnich cinnosti, které maji na
zaméstnance pfimy dopad. Vlidné pracovni podminky mohou pozitivné ovliviiovat
pracovni motivaci, spokojenost pracovnikl a jejich vysledky. Rovnéz mohou pracovniky
v organizacich stabilizovat, snizovat nemocnost, posilovat soundlezitost s pracovnimi
ukoly a cili organizace nebo pozitivné ovliviiovat atraktivitu zaméstnavatele na trhu

prace (Sikyt, 2016, s. 146).

Jako soucdst pracovnich podminek jsou uvadény:
® organizace pracovni doby, tykajici se délky a zplsobu organizace pracovni doby;

e pracovni prostredi (zahrnujici prostorové a fyzikdlni podminky prace), tedy
napfiklad prostorové reSeni pracovisté, mikroklimatické podminky, osvétleni,

barevna Uprava pracovisté, Cistota ovzdusi nebo hluk;

® bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, zajistujici ochranu pfed poSkozenim zdravi

pracovnika;

® socidlné-psychologické podminky prace, tykajici se skutecnosti, zda c¢lovék
pracuje v neustalém kontaktu s dalsimi pracovniky, nebo izolované (jde tedy
napfiklad o oblast pracovnich skupin, vztahll na pracovisti nebo

interpersonalnich konflikt();

® povinnd péce o pracovniky, kterd je dana zakony, predpisy a kolektivnimi

smlouvami vyssi Urovné (Kocianova, 2010, s. 178-186).

Rada uvedenych pracovnich podminek je uzdkonéna, naptiklad podminky pracovni doby
a doby odpocinku, bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci nebo péce o zaméstnance

(Kocianova, 2010, s. 178).

S ohledem na hlavni trendy ménici pojeti prace Ize ocekdvat i nutnost zmén v oblasti
pracovnich podminek, které jsou s uvedenymi tendencemi, kterymi jsou digitalizace

a komputerizace prace, jeji flexibilizace a tendence k souladu pracovniho a osobniho
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Zivota, nejvice spojené. Mezi témi lze uvést zejména pracovni podminky ohledné
organizace pracovni doby ve smyslu flexibilnéjsi prace a socidlné-psychologické
podminky prace ve smyslu zvysSujici se on-line komunikaci mezi pracovniky a snizujici se
frekvenci osobniho kontaktu. Témto tendencim by pak mély odpovidat i legislativni

podminky tykajici se této problematiky.

Urcitou podobu flexibilnéjsich pracovnich podminek m3a jiz v soucasné dob& mnoho
organizaci, vétsinou se vsak jedna o jednoduché uvolnéni pracovni doby napf. ve smyslu
pruzné pracovni doby. Malokteré z nich nicméné zaméstnanclm nabizi volnéjsi pracovni

podminky ve smyslu organizace pracovni doby.

Netradi¢ni formu flexibilni pracovni doby umoziiuje napfiklad spolec¢nost Damelidlo.cz,
které zprostredkovava a dova?i jidla z restauraci az k zakaznikim dom. Pro kuryry, ktefi
jidlo dovazeji, existuje mozinost pracovat i pouze béhem polednich (11:00-14:00)
a vecernich (18:00-21:00) spicek, kdy pres aplikaci objednava nejvice zakaznik(l a pocet

objedndvek je vy3i, nez jaky zvladne standardni pocet kuryr(i rozvézt (Riha, 2018).

Dalsim prikladem alternativniho pojeti pracovni doby je koncept Results-Only Work
Environment, v prekladu pracovni prostfedi zamérené pouze na vysledky, se zaméruje
pouze na vykon, vystupy a vysledky zaméstnancl a nehodnoti fyzickou pritomnost
v kanceldfich nebo pocet odpracovanych hodin. Pfikladem organizace, kterd takovy
zpUsob prace vyuziva, mze byt organizace MindTools zabyvajici se on-line vzdélavanim

nebo Americka spolecnost klinické onkologie (Diab, 2016).

Nepfilis bézné uzivanym nastavenim pracovnich podminek je neomezena dovolen3,
kterou organizace zaméstnancim poskytuje. Jeji uplatnéni se zpravidla tykd takového
firemniho prostredi, které je zalozeno na dlvére a ve kterém se predpoklada, ze
zaméstnanci jednaji v nejlepSim zdjmu organizace. Prikladem organizaci, které tuto

moznost svym zaméstnanclm nabizi, mohou byt LinkedIn nebo Netflix (Diab, 2016).

Alternativni zpUsoby prace jsou na vzestupu a roste také pocet lidi spolupracujicich
s organizacemi jako dodavatelé svych sluzeb, freelancefi (ve smyslu osob samostatné
vydéle¢né cinnych), dale se predpokladd narlst poctu pracovnikl vydélavajicich si

prostrednictvim sdilené ekonomiky nebo skupinového zaméstnani (Deloitte, 2018,
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s. 26). To souvisi také s narGstem digitdlni komunikace a nizsi frekvenci osobniho

socidlniho kontaktu.

Implementace téchto zplsobl prace nemusi byt v praxi vZzdy jednoducha. Podstatnou
roli bude hrat firemni kultura a otevienost organizaci vici takovym zménam. Samotna
realizace alternativnich zplsob( prace pak mizZe narazit na mnoha rizika. Jednim z nich
muaze byt soucasny pravni ramec, ve kterém muze byt problematické vymezeni
moznosti prace na dalku v souvislosti s Upravou bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,
technického a technologického vybaveni, ochrany udajd a dat ¢i ndklad( spojenych

s komunikaci zaméstnancu pfi vykonu préce.

Dalsim limitujicim prvkem muze byt pfedpoklad neustdlého on-line kontaktu a pripojeni
ze strany zaméstnance. V takovém pripadé pak nemusi dochazet k (alespon
caste¢nému) oddéleni pracovniho a soukromého 7zZivota, coz muZe ovliviiovat
psychickou pohodu pracovnik(. Stejné tak je tfeba brat v dvahu pravo zaméstnance na

nedostupnost mimo pracovni dobu v jeho volném case.
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4  Kvalitativni empirické Setieni

V obdobi od uUnora do cervna 2018, béhem kterého byla tato diplomova prace
vypracovavana, jiz existovalo mnoho zavérecnych vysokoskolskych praci zabyvajici se
¢tvrtou pramyslovou revoluci. Jmenovat lze diplomovou praci Gabriely Koderkové
Soucasné moznosti uplatnéni koncepce Industry 4.0 z roku 2016, bakalarskou praci Jifiho
Kucery Primysl 4.0 z roku 2018, diplomovou praci Zuzany HykeSové Prumysl 4.0 ve
vybraném klastru z roku 2016 ¢i diplomovou praci Ondieje Jedlicky Primys! 4.0 a jeho viiv
na ekonomické subjekty z roku 2018. Cast z téchto praci se zamé¥ila i na to, jaké dlsledky
bude mit Ci jiz ma ctvrtd prlmyslova revoluce na oblast prace. Prikladem mize byt
diplomovad prace Barbory Kleinerové Primysl 4.0: Spoluprace zaméstnancu
s kolaborativnimi roboty z roku 2017, diplomova prace Alexandry Ermolaevy /ndustry 4.0
and HR in Logistics z roku 2016, diplomova prace Tomase Burdika Charakteristika trhu
prace v oblasti cestovniho ruchu a mozné zmény v ramci primyslu 4.0 z roku 2017 (i
bakalaf'ska prace Marie Tupkové Dopady Primysiu 4.0 na trh prace v CR v oblasti primyslu
a vyroby z roku 2017. RovnéZ byla zvefejnéna fada vyzkumnych Setfeni, provedenych
samotnymi organizacemi, relevantnich pro tuto problematiku, z nichzZ ¢ast jiz byla uvedena
v ramci treti kapitoly této prace (jde o Setfeni spolecnosti ManpowerGroup, Deloitte,

PricewaterhouseCoopers, Accenture, Dell a Intel, Randstad).

Pfesto lze fici, Ze v ramci zaméfeni vysokoSkolskych zavérecnych praci a dalSich studii
existuje spiSe mensi pocet praci, které by se svym tématem ¢&i empirickym Setfenim
vyhradné soustredily na oblast prace ovlivnénou ¢tvrtou prdmyslovou revoluci v souvislosti
s identifikaci hlavnich trendd ménicich pojeti prace anticipujicich zmény ve formach prace

a ocekavanich pracovnikd.

Empirické Setfeni se zaméfuje na organizace, které prochdzeji ¢i v blizké budoucnosti
budou v dUisledku ¢tvrté priimyslové revoluce prochazet jistou transformaci. Hlavnim cilem
empirického Setreni je zjistit, jaké jsou projevy dopadt ctvrté primyslové revoluce v oblasti
prace v organizacich. Setfeni se zaméFuje na vybrané oblasti, které byly definovény ¢&i
popsany v predchozich kapitoldch diplomové prace (digitalizace a komputerizace prace,
individualizace a flexibilizace prace, polarizace prace, sladovani pracovniho a osobniho

Zivota, proména personalnich ¢innosti, pracovnich podminek a ocekavani pracovnika).
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4.1 Strategie empirického Setfeni

Pro zajisténi hlubsiho porozuméni zkoumané problematiky byl zvolen kvalitativni pfistup,
ktery se, jak uvadi Reichel (2009, s. 40), snazi zachytit dany fenomén v autentickém
prostredi a umoznuje tak vytvaret jeho obraz v co nejvétsi komplexité, a to prostfednictvim
hlubsiho a del$iho kontaktu. Jednim z hlavnich principt kvalitativniho zkoumani je jeho
otevienost ke zkoumané situaci, pfipravenost na neocekavané zmény, flexibilita reakci na
nové momenty a prizplsobovani postupu zkoumani. Pro ziskavani informaci se
v kvalitativnim zkoumani uzivaji spiSe méné standardizované zpUsoby, které prinaseji
raznorodé, neformalizované a hlre ihned porovnatelné informace. Z toho dlvodu jsem se
v souladu s obecnymi doporucenimi, které uvadi napr. Reichel (2009, s. 65-66), rozhodla

zkoumat pouze omezeny pocet subjektd.

Jako kritéria kvality vyzkumu se vétSinou uvadi platnost (validita), spolehlivost (reliabilita)
a zobecnitelnost (reprezentativita). Vystupy kvalitativniho zkoumani maji zpravidla vyssi
validitu, tedy miru naplnéni stanoveného cile zkoumani a ziskani vérného obrazu
skutecnosti, nez jakou pfindsi moznosti kvantitativniho Setfeni. Reliabilita ve smyslu stalosti
¢i shody ziskanych vysledk( kvalitativniho zkoumani byva spise nizsi nez u kvantitativniho
zkoumani. Zobecnitelnost, tedy uplatnitelnost vystupd zkoumani na dalsi objekty, které
nebyly pfedmétem zkoumani, pak byva v kvalitativnim pfistupu spiSe nizs8i nez u pfistupu

kvantitativniho (Reichel, 2009, s. 67—69).

K ziskani potfebnych informaci byla zvolena technika polostrukturovaného rozhovoru,
kterad tazateli umoznuje urcitou volnost napfiklad v poradi kladeni jednotlivych otdzek di
poskytuje prostor pro polozeni dopliujicich otdzek nebo zodpovézeni nejasnosti (Reichel,
2009, s. 111-112). Jako podklad pro polostrukturovany rozhovor byl vytvoren
polostrukturovany dotaznik (v diplomové praci je k procteni jako pfiloha A). Formulace
otdzek zarazenych do empirického Setfeni probihala na zakladé studia odbornych zdroju.
celkem péti tematickych kategorii: digitalizace a komputerizace prace, individualizace
a flexibilizace prace, polarizace prace, sladovani pracovniho a osobniho Zivota, proména
persondlnich ¢innosti, pracovnich podminek a o¢ekdvani pracovnikd. V pribéhu dotazovani

byly otazky kladeny co nejsrozumitelné&ji a cizi vyrazy byly vysvétleny.
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4.2  Charakteristika respondent( a etické aspekty Setfeni

Zakladni soubor empirického Setfeni tvorily organizace v Ceské republice, jejichz hlavni
zaméreni je v oblasti vyroby a primyslu (automobilového, leteckého, chemického) Ci
strojirenstvi. Jde tedy o organizace, které jsou se Ctvrtou priimyslovou revoluci nejcastéji
spojovany, coz bylo hlavni kritérium vybéru organizace. Zaroven se jedna o organizace,
které jsou jiz na trhu prace zavedené a v souvislosti s dopady ¢tvrté pramyslové revoluce se

raznymi zpUsoby transformuji.

Osloveno bylo celkem 42 organizaci, nejcastéji e-mailem, ktery byl nalezen na webovych
strankach organizaci, ¢i prostfednictvim profesni socidlni sité LinkedIn (takto bylo osloveno
5 respondentd pUsobicich na pozicich HR profesionald v organizacich, a to pomoci
klicovych slov ,Ctvrtd primyslovd revoluce” ¢i ,pramysl 4.0“). Z oslovenych organizaci
ucast v empirickém Setfeni odmitlo 8 respondent(l, a to nejcastéji z divodu nedostatku
Casu Ci jinych priorit (4 respondenti), neaktudlnosti tématu a z toho vyplyvajici nemoZnosti
ziskat pottfebnd data (2 respondenti) nebo nedostate¢ného zastoupeni v Ceské republice,
které by se tomuto tématu vénovalo (2 respondenti). Na nabidku Ucasti v empirickém
Setfeni nereagovalo celkem 23 respondentl, a to i pres opakované osloveni. S uUcasti
v empirickém Setfeni souhlasilo celkem 11 respondent(l, nicméné dva z nich s ohledem na

pracovni vytizenost svou uUcast nakonec odvolali. Koneény soubor tak tvoril 9 respondentd

(vSichni tito respondenti byli osloveni pres e-mail).

Ddvodem nizsiho poctu respondentd mUze byt napfiklad forma osloveni e-mailem, ktera
neumozniuje blizsi predstaveni jinym neZ pisemnym zplsobem. Jind moZnost kontaktovani
organizace vSak nebyla mozna, jelikoz vétSina organizaci na svych webovych strankach
zverejniuje pouze e-mailovy kontakt (ktery je zpravidla obecny, nevazajici se na konkrétni
osobu). Dalsi mozné dlvody neucasti jiz byly predstaveny vyse (napriklad nedostatek ¢asu

¢i neaktualnost tématu).

Participativni vybér pak Ize rozclenit podle oboru zaméreni organizace na automobilovy
priamysl (5 respondentt), letecky primysl (2 respondenti), strojirenstvi (1 respondenti)
a chemicky prdmysl (1 respondent). Podle pocétu zaméstnancd mohou byt organizace
rozdéleny do kategorie do 1000 zaméstnancl (3 respondenti), od 1001 do 2 000

zaméstnancl (2 respondenti), od 2 001 do 5 000 zaméstnancl (2 respondentd) a nad
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10 000 zaméstnancl (2 respondenti). Respondenti, z cehoz bylo celkem 6 Zen a 3 muZi, byli
v roli HR Specialisty (6 respondent(), HR Business Partnera (1 respondent), Manazera HR

oddéleni (1 respondent) a HR Country Manazera (1 respondent).

Empirické Setfeni se konalo v sidlech spolec¢nosti respondent(l (3 respondenti), v kavarnach
(2 respondenti), prostfednictvim video hovoru on-line (2 respondenti) nebo telefonicky
(2 respondenti) s ohledem na ¢asové a mistni preference respondent(, a to béhem kvétna
a ¢ervna 2018. Béhem rozhovorl jsem vSak nevypozorovala vliv prostiedi na odpovédi
respondentl, a to ani v pfipadé on-line setkani nebo telefonickych hovort. Setkani byla
napll formalni, nesla se v pratelské atmosfére. Respondenti vidy souhlasili s nahravanim
rozhovoru a jeho ndslednym prepisem s tim, Ze bude zajiSténa jejich anonymita a
nezverejnéni (organizace predstavované jednotlivymi respondenty jsou pak oznacovany
v nasledujici ¢asti prace jako organizace A, organizace B atp.). Z toho dlvodu nejsou
nahravky, které trvaji celkem 275 minut, ani pfepisy rozhovor(, tvofici témér 82 stran,

soucasti diplomové prace.

Primérna délka jednoho rozhovoru byla 31 minut, nejkratsi rozhovor trval 22 minut,
naopak nejdelsi zabral 45 minut. Pfesto byly audio nahravky a doslovna transkripce
rozhovor( zvoleny, aby byly zajistény autentické odpovédi respondentl. Jak uvadi napf.

Hendl (2016, s. 212), diky tomu byla zabezpelena vérohodnost Setfeni a preciznéjsi

zachovani ziskanych dat a zaroven byly ziskany podklady pro podrobné vyhodnoceni.

Pfed samotnym empirickym Setfenim bylo vidy respondentovi pfipomenuto, za jakym
Ucelem rozhovor probéhne, Ze bude trvat pfiblizné 30 minut, bude anonymni a mUze byt
na prani respondenta kdykoliv pferusen ¢i ukoncen. Stejné tak jsem doplnila, Ze se
respondent muize v pfipadé nejasnosti na cokoliv doptat ¢i své odpovédi v prabéhu
rozhovoru nebo na jeho konci doplnit. Ujistila jsem se také, Ze respondentovi nebude vadit,

kdyz si rozhovor nahraji na diktafon a v prlbéhu rozhovoru si budu délat pisemné

poznamky. Diky tomu jsem zvysSila eticnost empirického Setreni.

V Uvodu rozhovoru pak byl respondentovi znovu predstaven cil diplomové prace a témata,
o jakych se budeme bavit, pficemZ jsem se snazila o maximalni srozumitelnost

a jednoznacnost. Poté jsem zaradila otdzky tykajici se typu organizace a pracovni pozice
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respondenta v ni. Dale nasledovaly hlavni otazky pro Setfeni, které byly kladeny

nesugestivné, aby nenabizely varianty odpovédi.

4.3  Vysledky empirického Setfeni

S ohledem na cil empirického Setfeni, kterym je zjistit, jaké jsou projevy dopadl Ctvrté
pramyslové revoluce v oblasti prace v organizacich, se vysledky Setfeni daji rozélenit do
celkem 5 zkoumanych oblasti. Tyto oblasti reflektuji teoretickd vychodiska a odborné

prameny popsané v predchozich ¢astech diplomové prace.

4.3.1 Digitalizace a komputerizace prace

Otdzky se zamérovaly na zplsob ovlivnéni naplné prace zaméstnanct ¢tvrtou pramyslovou
revoluci a procesy digitalizace a komputerizace, nahrazovani lidské prace robotickou ¢i

vznik novych pracovnich pozic v této souvislosti.

Néktefi respondenti robotickou praci zatim nevyuZivaji nebo se tématu vénuji pouze

v 7

¢astecné:

,Pro nds to moc aktudini zatim neni, pro vétsinu nasich cCinnosti je zapotrebi lidsky

aspekt prace.”(organizace F)

,Na podzim (2017) jsme zacali shanét brigadnika, aby ndm pomohl s projektem
,Prumysl 4.0”. Je to v zacatecni fazi, ma za ukol projit vsechny haly a stroje a zjistit,

co bude potreba udélat pro to, aby to slo napojit na jeden software.”(organizace A)

,PouZivdme ve vyrobé CNC obrabéci stroje, které v sobé viastné maji pocitac, ale
neni to sériova vyroba — vyrabime na zakdzku, a tak je kazdy produkt jiny. Asi
bychom tedy nemohli cinnost piné robotizovat, jelikoZ ty cinnosti jsou pokaZdé

Jjiné.”(organizace G)

,Ctvrtd primyslovad revoluce neoviivnila praci nasich zaméstnanc( néjak vyrazné.
V nejblizsi dobé neni v planu néjaké vyrazné nahrazovani lidské prace pocitacovymi
Ci jinymi roboty. Vtéto dobé se spise zamérfujeme na zavedeni informacnich

systémd pro fizeni vyroby a monitorovani skladd.” (organizace H)
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Naopak druha cast respondent( uvedla, Ze robotickou praci jiz v organizaci vyuzivaji:

,Lidskd prdace je mnohdy drazsi a mdame problém s obsazovanim pozic. Proto
vyuzivame robotickou pracovni silu napriklad na svarovné. Nejsou to ale strategicka
rozhodnuti, spise jde o pfirozenou fluktuaci lidi, jejichZ prdce je pak nahrazena
robotickou, a v soucasnosti se jedna pouze o nékolik takovych pfipadd.” (organizace

B)

,Na svarovné uz mame vice robotu a digitalnich zarizeni nez zaméstnancd, vypada
to tam jako v kosmické lodi. Nebo u nds existuji situace, kdy roboti opravuji roboty.
Snazime se to vyuZivat tam, kde roboti dosahnou vyssi kvantitativni i kvalitativni
bezpecnou praci. A pokud to vztahnu na nds produkt, tak i tam mdZeme mluvit

o trendu vyssi konektivity s dalsimi zarizenimi.” (organizace C)

,Mame senzory na vyrobnich linkdch a robotickou prdci vyuzZivdme treba na
vystupni kontroly kvality, ale i tak tam stdle mame pro kontrolu zaméstnance,
jejichZ rozlisovaci schopnosti mohou byt v urcitych ohledech stdle lepsi. Pokud
nahrazujeme lidskou prédci na linkdch, vétsinou jde o agenturni zaméstnance, takZe
jenom sniZzime kontrakt s agenturou, a pokud jsou to kmenovi zaméstnanci

zpravidla je prevadime na pozici servisniho technika.”(organizace D)

,Je to pro nas hodné aktudini téma, jako priklad mdzZu uvést nasi novinku —
kooperativniho robota. Toho vyuzZivdme v montdzi, kde je témér cely proces
zautomatizovan, ale stale tam je potreba lidska prdce. A pravé tu lidskou praci jsme
vtomto pfipadé nahradili timto robotem. Obecné ale zatim roboty pouZivéme
pouze na pdr operaci a jedna se o jednotlivé cinnosti, roboti zatim neuméji

vykonavat komplexni cinnosti, jak bychom potrebovali.” (organizace E)

,Tohle téma se nds dotykd, zjiStujeme, jak si usnadnit prdci. Robotickou praci
vyuzivame ve vyrobé, kterou neustdle zvysujeme, ale nahrazovani lidské prdce

robotickou zatim neplanujeme. “(organizace |)
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Nové pracovni pozice ale v této souvislosti pokazdé nevznikaji (organizace A, F, H) a agenda
odchazejiciho zaméstnance se rozdéli mezi dalsi zaméstnance, pfipadné se castecné

nahradi roboticky (organizace B).

V organizacich C, G a | nékolik novych pozic vznika, a to v souvislosti s ovladanim robotické
prace a udrzby stroji. V organizacich D a E pak vtomto ohledu vznikaji tyto pracovni

pozice:

,Potrebujeme techniky a programatory, ktefi robotickou prdaci uméji ovlddat, stejné

tak vznikaji pozice, jejichZ ukolem je vymyslet nova reseni.”(organizace D)

,Nové pozice u nds vtomto ohledu vznikaji, jedna se hlavné o prdci tykajici se
elektrotechniky a softwaru. A ocekavame, Ze tento trend bude stdle silnéjsi. Taky
mdme treba studenta pracujiciho na trainee pozici, ktery se zaméruje na vyuziti

virtualni reality ve vyrobnich procesech.“(organizace E)

V oblasti novych aplikaci ¢i technologii spojovanych se ¢tvrtou prdmyslovou revoluci se
odpovédi respondentd tykaly hlavné vyuzivani 3D tiskaren. Vétsina z nich s nimi jiz pracuje,

a to napfiklad ve formé prozatimniho testovani nebo je vyuziva i k samotné vyrobé:

,Oddéleni vyzkumu zkousi nové technologie, aktudiné treba 3D tiskarny. Testuji, jak

Ize timto zplsobem vyrobit interiérové prostory letadel.” (organizace A)

L VyuZzivame 3D tiskdrny, a to jak ty zdkladni, tak vyspélejsi a to hlavné na vyrobu
a testovani prototypl (na sériovou vyrobu je to pro nas zatim prilis nakladné). Také
pouZivdme moderni CNC obrabéci stroje, které uZ pracuji vysoce autonomné.”

(organizace C)

,Ireba 3D tiskdarny zatim pouZivame kvyrabéni prototypli ve vyrobé.”

(organizace E)

,V nasem inovacnim centru vyuZivame 3D tiskdarny v ramci vyvoje, je pro nas

levnéjsi a rychlejsi si prototypy vyrobit touto cestou.“(organizace 1)
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Jeden respondent uvedl, Ze zacinaji kromé 3D tiskdren vyuZivat i big data: , Ve vyvojovém
centru zkousime 3D tiskdarny, vyrabime prototypy a dokonce mame uZ jednu soucastku

z plastu primo ve vyrobé. Taky se snazime zacit pracovat s big daty.”(organizace D)

Nékteré organizace ale zatim moZnosti novych aplikaci & technologii nevyuZivaji

(organizace B, F, G, H).

Virtudlni &i rozSitenou realitu organizace zatim ve velké mire nevyuzivaji, nicméné pomérné

Casto citovanou byla v oblasti ziskavani pracovnikl a personalniho marketingu:

,Je to pro nds spis budoucnost, ale napfiklad na pracovnim veletrhu budeme mit
virtualni realitu na letadlo, aby si zdjemci mohli vyzkouset proletét se nebo

s letadlem pristat. “(organizace A)

LZatim vyuzivame virtudini realitu na pracovnich veletrzich, kde se mohou kandidati

projet v nasich nejnovéjsich modelech.”(organizace C)

Uplatnéni virtudlni reality v dalSich oblastech popisuji respondenti na zatim spise

hypotetické Urovni:

,Méli jsme i schizku s dodavatelem virtualni reality, kterou bychom mohli pouZivat
i ve vyvoji — zaméstnanci by tak mohli tfeba nové soucdsti namodelovat v rédmci
virtualni reality, kde by to zdroveri otestovali. Taky jsme zvaZovali zaclenéni

virtualni reality i do vzdélavani, ale jde zatim o hypotetické diskuze.” (organizace A)

,Nevim, na co jiného bychom to aktudlné mohli vyuzit, zatim zvazujeme edukativni

ucely.”(organizace C)

Dva respondenti vSak uvedli, Ze virtudlni realitu vyuzivaji k simulaci vyrobnich proces(
(organizace E, I). V nékterych organizacich pak virtudlni realitu ¢i dalsi zplsoby umélé

.

inteligence zatim nevyuzivaji (organizace B, G, H).
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Svoje uplatnéni v praxi jiZz nachazi i rozsirena realita:

.V soucasné dobé pouZivdme rozsifenou realitu, kterou pouzivdme pres tablet
nebo notebook na zobrazeni kalirny, kde sledujeme teplotu a rychlost ventildtord,
aniz by se kalirna musela vypinat. Tim muZeme neustale kontrolovat proces.”

(organizace D)

,Rozsifenou realitu vyuzivame napriklad v ramci rozvoje. Zvazujeme také o jejim

zavedeni v ramci vybérového Fizeni pro fizeni letového provozu.”(organizace F)

4.3.2 Individualizace a flexibilizace prace

s

Otazky vztahujici se ktéto problematice se zamérovaly na zjisténi vyuZivani novych
(alternativnich) forem prace a narUstajicitho on-line kontaktu jakoZzto béiné formy

komunikace mezi zaméstnanci.

Alternativni formy zaméstnani vyuzivaji vSechny organizace, a to v rliznych podobach a

v rizném méritku. Vétsinou se ale jednad spiSe o bézné a jiz zavedené formy prace:

,Vétsina zaméstnanct pracuje na hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou
(priblizné 70 %), ale mame tu i maminky a studenty na zkrdcené uvazky nebo
dohody mimo pracovni pomér a nékolik agenturnich zaméstnancu. Dalsi formy
nemdme néjak oficidlné zakotveny, ale velkd flexibilita je moZnd po dohodé

s nadrizenym.” (organizace A)

LJsme tradicni firma, takZe u nds plati spise standardni formy zaméstnani. Aktudiné
ale jedndme o mozZnosti zkracenych pracovnich uvazki, nové miZeme dvakrat
meésicné vyuZivat home office, mame pruznou pracovni dobu pro zaméstnance

back office. Ve vyrobé pak mame také agenturni zaméstnance.” (organizace B)

,UmoZriujeme spolupraci na polovicni uvazek, sdileni pracovniho mista nebo sdilen/
zaméstnancd. Taky spolupracujeme se studenty v ramci dohod mimo pracovni
pomér a mdme moznost home office po dohodé s nadiizenym. Vétsina

zaméstnancu u nas ale pracuje na hlavni pracovni pomér.” (organizace C)
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,Mame pruznou pracovni dobu, moZnost pétkrat mésicné pracovat z domova,
nabizime zkrdacené uvazky i spoluprace na zakladé dohod mimo pracovni pomér. Ve
vyrobé pak vyuZivame agenturni zaméstnance. Celkovy pocet takovych

zaméstnancu odhaduji tak na 40 %.“(organizace D)

,Mdme pruznou pracovni dobu a snazime se byt flexibilni i pro kandidaty ze
zahranici. UmoZriujeme praci z domova, spolupracujeme se studenty na zaklade
dohod mimo pracovni pomér, vyuzivame agenturni zameéstnance. Okolo 85 %

zameéstnancu ale pracuje na hlavni pracovni pomér.”(organizace E)

,U nékterych pozic (hlavné administrativnich) mame mozZnost pruzné pracovni
doby, se studenty spolupracujeme na zakladé dohod mimo pracovni pomér.
Vétsina zaméstnancli u nds je na hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou.”

(organizace F)

,Pro lidi v kanceldfich plati pruzna pracovni doba, prdace z domova je moznd spise
ve vyjimecnych situacich. Pokud jde o vyrobu, nevyuzivame agenturni zameéstnance
a pracuje se na sméeny, takZe o flexibilité se tam miuvit prilis neda, ale to ani lidi
neocekavaji. U nds témér vsichni pracuji na hlavni pracovni pomér na dobu

neurcitou.“(organizace G)

,Pro nékteré typy pozic nabizime mozZnost home office, zkrdcenych uvazkd,
popripadé jejich kombinace. Jinak vyuzivdame dohody o provedeni prdace pro

brigddy, studijni placené staze.” (organizace H)

,Pro bilé limecky mame pruZnou pracovni dobu od 9 do 14 hodin, moZnost home
officu je po domluvé s nadrizenym. Mame tu zaméstnance na zkracené uvazky,
studenty ze strednich skol jako neplacené praktikanty, ale i placené stazZisty a
brigadniky. Taky vyuZivdme agenturni zaméstnance. Celkové ale prevaZuji

zameéstnanci na smlouvu na dobu neurcitou.” (organizace |)
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v

Co se tykd narlstajiciho on-line kontaktu mezi zaméstnanci, organizace ho pfilis

.

nezaznamenavaji, coz zdlvodnuji zpravidla osobni pfitomnosti v kancelafich:

,Zameéstnanci mezi sebou komunikuji hlavné osobné nebo pres e-maily. Taky

vyuzivame pro interni komunikaci intranet a viastni tisténé noviny.” (organizace A)

,Pokud nékdo pracuje z domova, s kolegy se spoji bud’ po e-mailu, rychlém chatu,

telefonu nebo pripadné prostrednictvim videohovoru.” (organizace B)

,Komunikujeme hlavné po e-mailu a rychlém chatu. Napriklad néjaké videohovory

moc nevyuzivame.”(organizace C)

,Stale prevazuje komunikace po e-mailech, ale bézny je u nas i on-line videohovor

pres Skype.”(organizace D)

, Vsichni zaméstnanci pracuji v kancelarich, takZze spolu komunikuji osobné, nebo

po e-mailech.”(organizace F)

,Jsme vétsinou v kanceldfich osobné, takZe spolu komunikujeme pfes e-maily,

pripadné vyuzivame konferencni hovory.“(organizace G)

,S nasimi kolegy na jinych pobockdch u nds nebo s kolegy ze zahranici
komunikujeme vétsinou pres e-maily, castecné vyuzivame telefonické nebo Skype
hovory, ale nijak vyrazny narust on-line komunikace mezi zameéstnanci

nezaznamenavame.“(organizace H)

o«

,Vsechno rfesime pres maily a telefon, pripadné vyuzZivame videokonference.

(organizace )

V jedné organizaci je ale on-line kontakt v ramci videokonferenci a videohovord béZnou

soucasti komunikace s kolegy a kandidaty (organizace E).

4.3.3 Polarizace prace

Pokud jde o polarizaci prace, otazky vénujici se této oblasti sméfovaly ke zjistovani
proménujici se zadouci kvalifikace ¢i dovednosti u pracovnik(l, pocitovani snizujici se
poptavky po stfedné kvalifikovanych pracovnicich a nejoceriovangjsi dovednosti Ci

kvalifikace u pracovnikd.
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V otdzce polarizace prace a promény pozadovanych dovednosti ¢i kvalifikace organizace
velké zmény v souvislosti se ¢tvrtou primyslovou revoluci zatim nepocituji (organizace B,

’

C, G, H, I). Pokud se pozadované dovednosti proménuji, tak spiSe v souvislosti se zménou

jinych vnéjsich faktor(: ,Zdvisi to na tom, s jakymi programy i dodavateli aktudlné

spolupracujeme Ci jak se méni legislativa v dané oblasti.” (organizace A)
U nékolika organizaci se ale poZadavky na kandidaty lehce proménuiji:

,Je pro nds dulezité, aby lidé méli i néjaké povédomi o IT oblasti. Je tam tedy

promeéna v tom, Ze nepoZadujeme uZ jen znalosti ze strojariny.” (organizace D)

,Jsou pro nds stézejni technické dovednosti, prizpusobivost a otevienost vici

zménam. “(organizace E)

,Celkové se pro nas spise poZzadované dovednosti rozSifuji, nez ze by se ménily.
Kromé vzdélani nds zajimaji i Zivotni zkusenosti a psychologicka stranka.”

(organizace F)

Ubytek poptévky po stfedné kvalifikovanych pracovnicich se dotazovanych organizaci F, G,
H a dale nize uvedenych organizaci A, B, C, D, E, | dle vypovédi respondentt pfilis nedotyka

a snazi se ziskat pracovniky s nizsi, stfedni i vyssi kvalifikaci:

,U pracovniki s nizkou kvalifikaci je nejdilezitéjsi manudini zrucnost. U strednich
a vyssich pozic se zamérfujeme hlavné pracovni zkuSenost. Nicméné stdle se

snazime ziskat vsechny typy pracovniki.” (organizace A)

,Stale hledame pracovniky s nizkou kvalifikaci @ moznd nabirame trochu méné
stredné kvalifikovanych pracovnikd, ale ne v dusledku nahrazeni jejich prdce

robotickou, je to spis otazka financnich nakladd.“(organizace B)

,Mozna pocitujeme trochu mensi potrebu administrativnich pracovnikd, ale

celkové se stale zamérujeme na vsechny typy pozic.” (organizace C)

,Posledni dobou hleddme castéji hodné specializované lidi, ale pordd potrebujeme

vsechny pracovniky.”(organizace D)
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LJsme mezinarodni organizace, takZe nékteré Ccinnosti, které jsou spise
administrativniho a rutinniho charakteru, outsourcujeme do zahranici, ale i u nds

stale hledame vsSechny pracovniky.”(organizace E)

,Obsazujeme vSechny pozice, mam ale pocit, Ze stfedné kvalifikovani pracovnici se
shanéji podstatné hure neZ driv. Je jednodussi najit vedouciho planovaci vyroby

neZ samotného planovace.”(organizace |)

Nejcennéjsi dovednosti u pracovnik( se liSily v souvislosti s jejich profesi — u méné
kvalifikovanych pracovnikl prevladala manudlni zruénost (organizace A) nebo fyzickd
zdatnost (organizace B, C), u vyse kvalifikovanych pracovnikl pak prevazovala odbornost
a potfebné certifikace (organizace A, organizace E) nebo technické vysokoskolské vzdélani
(organizace D, E, F) a ktomu i znalost angli¢tiny (organizace B, C, E, F). Dalsi ocerfiovanou
dovednosti byla pfipravenost vici zménam, schopnost ucit se, proaktivita (organizace G, H)

nebo motivace a chut k praci (organizace 1).

4.3.4 Sladovani pracovniho a osobniho Zivota

Pokud jde o moZnosti skloubeni pracovniho a osobniho Zivota, otdzky se vénovaly
zpUsobdm a nastrojam, které organizace zaméstnanclm nabizeji. Organizace v tomto

ohledu zaméstnanclm poskytuji celou fadu rlznych pfrilezitosti:

,Mame kratsi pracovni dobu (7,5 hodiny denné), pro zaméstnance je kazdy den od
6:00 do 18:00 k dispozici firemni skolka. Taky mame s krajem domluvené posileni

autobusové dopravy v rannich a odpolednich spickdch.” (organizace A)

,Ke sladovani osobniho a pracovniho Zivota miZe napomoci pruzna pracovni doba
u zameéstnancl z back office. Také poradame zabavna odpoledne pro déti nasich

zameéstnancu.” (organizace B)

,Mame celozavodni dovolenou, mimo pracovni dobu pak miZeme vyuZivat rizné
sportovni, kulturni nebo spolecenské akce. V Iété taky organizujeme tabory pro déti

zameéstnancu. “(organizace C)

72



,Mame pét tydni dovolené, moznost home officu a pruznou pracovni dobu pro
kanceldrské pozice. U pracovniki v zavodech, kde flexibilita prilis mozna neni, to
pak kompenzujeme firemni skolkami a castymi akcemi pro rodice s détmi.”

(organizace D)

,Je u nas pruzna pracovni doma, moznost prace z domova, organizujeme kulturni
a sportovni akce pro zaméstnance i verejnost. Pro déti zaméstnancl poradame
priméstské tabory a zapojujeme se i do lokalnich projektd. Minuly rok jsme zavedli
bezplatné poradenstvi ve financni, pravni a psychologické oblasti a zaméstnanci to

opravdu vyuzivaji.” (organizace E)

,Organizujeme pro zaméstnance a jejich rodiny ruzné akce a také treba
umoZzriujeme zaméstnancum vyuzivat rizna zarizeni, ktera vlastnime. Dodrzujeme

pracovni dobu, pfescasy se u nhds moc nedélaji.” (organizace F)

,Pro zaméstnance a jejich déti pordddame jednou rocné den pro rodinu, kde je
prfipraveny program a déti maji moznost poznat, kde rodice pracuji. Taky
zameéstnancum poskytujeme dovolenou navic za odpracované roky ve firmé.”

(organizace G)

,Je u nas moznost upravy pracovni doby, u nékterych typl pozic zkracenych
uvazki, mozZnost home office a vyuZiti pruzné pracovni doby. Dale organizujeme

rizné akce pro zaméstnance.” (organizace H)

,Organizujeme sportovni akce pro zameéstnance, mdme CSR programy,
zprostredkovavame zaméstnancim vstupenky na ruzné kulturni a volnocasové

akce.”(organizace 1)

4.3.5 Promény personalnich ¢innosti, pracovnich podminek a o¢ekavani pracovnikl

Otazky se vtéto problematice zaméfovaly na proménu persondlnich oddéleni ¢i jejich
agendy a vyuZzivani novych aplikaci ¢i technologii v rdmci personalnich ¢innosti, dale mozné
transformace pracovnich podminek a ocekavani pracovnikd, jejich pracovnich preferenci

a hodnot.
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Personalni oddéleni ¢i agenda zajistovana timto oddélenim se v organizacich v souvislosti
s technologickym pokrokem vyraznéji neproménuje. Urcité zmény ale popisovali vSichni
respondenti s ohledem na situaci na trhu prace, nedostatku pracovnik( a vétsich investic
do personalniho marketingu a spolupraci s vysokymi Skolami (organizace A, B, C, D, E, F, G,

H, 1).
Dalsi zmény v tomto ohledu zatim existuji pouze ve fazi mozné implementace nebo diskuzi:

,Prisla nam nabidka na implementaci naborovych chatbotu, mame naplanovanou
schuzku na pristi tyden, ale je pro nads spise nepredstavitelné néco takového redlné

implementovat.” (organizace A)

,Rozjizdime persondlni aktivity na socialnich sitich, budeme mit viastni profil pro
zverejniovani pracovnich nabidek. Budeme mit novy ATS systém, ktery by ndm mél

odbourat trochu administrativy v ramci recruitmentu. “(organizace D)

LSledujeme nejnovéjsi trendy a je pravda, Ze jsme se bavili o moZnosti zaveden/
chatbotl v recruitmentu. Zatim ale zastavame nazor, Ze chceme zachovat
v kontaktu s kandidaty lidsky faktor. SnaZime se ale pomoci novych technologii

zavést gamifikaci v ramci onboardingu. “ (organizace E)

,Resime zavddéni novych internich IT systémi na rizné persondini cinnosti.

Posledni dobou taky zavadime digitalizaci.“ (organizace F)

,Pro komunikaci s kandidaty vyuzivame moderni kanaly, budeme mit novy ATS

systém. “(organizace |)

’

Pracovni podminky se v této souvislosti zatim pfiliS neproménuji (organizace C, E, G, H, 1),

coz souvisi i se spiSe tradicnim nastavenim organizace pracovni doby a forem prace:

,U nds prevazuji spise standardni pracovni podminky, coZ vychazi z toho, Ze jsme
byvaly statni podnik a vyraznéjsi zmény se tu zatim nestaly. MoZnd to souvisi s tim,
Ze mame hodné zaméstnancd, kteri tu pracuji i nékolik desitek let a jsou

;i

s aktudlnimi podminkami prace spokojeni.” (organizace A)

74



LJsme tradicni firma a napriklad ve vyrobé si nemuZeme dovolit pracovni dobu
zaméstnancu néjak upravovat. Zaméstnanci ale maji mozZnost si sami navrhnout

ergonomické prostredi prace.” (organizace B)

,Pracovni podminky se u nds méni jen s ohledem na odbory a zmény v kolektivnich

smlouvdch. “(organizace F)

V jedné organizaci se ale ¢aste¢né podminky prace méni ve vyrobé: ,V rdmci vyroby se
pracovni podminky promériuji spolu s prichodem novéjsich verzi vyrobnich linek, které je

mozné ovildadat bez ochranného odévu a treba i pfimo z kancelare.” (organizace D)

Ocekavani pracovnikd, jejich pracovni preference a hodnoty se dle zkuSenosti organizaci
odlisuji na zakladé profesi a oblasti plsobeni organizace. DUlezitou roli hraje i aktualni

situace na trhu prace a prevazujici poptavka nad nabidkou:

,Pri rozhodovani o prijeti nabidky od kandidati vime, Ze je pro né nejduleZitejsi
financni odména. Na praci a organizaci si hodné ceni toho, Ze vyrabime letadla, pro

vetsinu z nich je to jejich Zivotni konicek.” (organizace A)

,U nékterych mladsich kandidati prevazuje potreba flexibilni pracovni doby,
moZznosti rozvijet se a vycestovat pracovné do zahranici. Lidé si ale ceni stabilniho
zameéstnani.” (organizace B)

,Kandidati nam rikaji, Ze nechtéji do prace dlouho dojizdét a je pro né dulezitd
inapli prdce. Stejné tak je pro né atraktivni nds produkt a jeho kvalita.

Zaméstnanci si nejvice ceni jistoty zaméstnani, moznosti zmény pracovniho mista a

kariéry nebo sily odbori — maji pocit, Ze haji jejich prava.”(organizace C)

,0dlisné preference maji predstavitelé generace Y, kteri chtéji vétsi casovou
i mistni flexibilitu, moZnost sladit pracovni a osobni Zivot a také chtéji, aby jejich

prace byla smysluplna.”(organizace D)

,Je vidét, Ze kandidati si maji z ceho vybirat a trh prace se méni. Lidé ale oceruji, Ze
jako jedini vregionu se zamérujeme na high-tech produkty, vyuZivdme nové

technologie a inovujeme.“(organizace E)
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,Lidé si mohou vice vybirat, jsou sebeveédoméjsi. Nasi zaméstnanci maji radi nas

obor a taky jsme stabilni zaméstnavatel.”“ (organizace F)

,Je ocekdvana vétsi flexibilita, casova i mistni (lidé do prdce nechtéji dojizdét). Taky
Je pro né dulezité, aby jejich prace méla smysl a byla néjak pfinosnd. Zaméstnanci si
vdazi moZnosti kariérniho postupu a toho, Ze jejich prace je dileZita pro vznik celého

produktu.”(organizace G)

,Vice uchazece zajimd, v jakém prostredi budou pracovat, v jakém kolektivu, jaky
smysl bude mit jejich prdce. Zaméstnanci si pak ceni pratelské az rodinné
atmosféry, moznosti prace v bydlisti a skloubeni pracovniho a rodinného Zivota.”

(organizace H)

,Miladi lidé ocekdvaji ndrocné ukoly, ke kterym je budeme motivovat. Chtéji byt
rovnocennym partnerem, ale nékdy nejsou pfipraveni prevzit odpovédnost.”

(organizace )
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5 Diskuze

Empirické Setfeni vénujici se prdmyslovym organizacim, které prochazeji transformaci,
zjistovalo, jaké jsou projevy dopadd ctvrté pridmyslové revoluce v oblasti prace v
organizacich. Setfeni bylo zaméFeno na vybrané oblasti: digitalizace a komputerizace
prace, individualizace a flexibilizace prace, polarizace prace, sladovani pracovniho a
osobniho Zivota, proména personalnich cinnosti, pracovnich podminek a ocekavani
pracovnikd. Tato témata byla v predchozi ¢asti diplomové prace identifikovana jako
stézejni, pokud jde o proménu pojeti prace v organizacich. Tato kapitola se zabyva diskuzi
nad ziskanymi vysledky empirického Setfeni a jejich komparaci a propojenim s teoreticky
zamérenymi poznatky a uvedenymi prlzkumy a studiemi v predchazejici ¢asti diplomové

prace.

Prvni zkoumanou problematikou bylo téma digitalizace a komputerizace prace, které
v sobé zahrnovalo otadzku nahrazovani lidské prace robotickou a v té souvislosti vznik
novych pracovnich pozic. Téma digitalizace a komputerizace prace bylo pro respondenty
dle jejich vyjadreni aktualni, ale zatim se jich dotyka spiSe v roviné debat a diskuzi nez
rozsirenéjsi implementace. Na zdakladé zjisténi empirického Setfeni Ize tvrdit, Ze
v oslovenych organizacich k nahrazovani lidské prace robotickou pfiblizné u poloviny
respondent dochazi, nicméné zatim ve velmi malé mite, a to napfiklad z divodu finanéni
nakladnosti. Ke stejnym zavérlim dochdzi i Pieterson (2018, s. 7-8), ktery predpoklada, ze
k nahrazovani lidské prace robotickou bude dochdzet hlavné v pfipadech, kdy se to
organizaci finanéné vyplati. Nizsi mira vyuzivani robotické sily také koresponduje se znénim
studie spolecnosti PricewaterhouseCoopers, kterd vysvétluje proces robotizace prace ve
tfech vinach, pficemz v prvni viné (ve které se aktudlné nachdzime) dojde k nahrazovani
lidské prace pouze okrajové (Hawksworth, Berriman, Saloni, 2018, s. 5-6). Nejcastéji
nahrazovanymi pozicemi dle vysledkd empirického Setreni byly pozice charakteristické
manualnimi, jednoduchymi a opakujicimi se ukoly (nejc¢astéji uvadénym povolanim byl
svarec€). Jako nejohrozenéjsi pozice jsou dle teoretickych poznatk( naptiklad uvadény
takové, které vyzaduji nizkou kvalifikaci a pracovni ¢innosti na nich se opakuji nebo jsou

fyzicky naro¢né (Kuhnova, 2017). Jeden z respondentl také uvedl zatim Uzké zaméreni

¢innosti robotl a jejich neschopnosti pojimat pracovni pozici komplexné, ¢imz ze své praxe
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pojmenoval priklad tzv. Moravcova paradoxu uvadéného v predchozi ¢asti diplomové

prace.

Pokud jde o vznik novych pracovnich pozic, na zdkladé vysledkl empirického Setreni
knému vétSinové v uvedenych organizacich nedochazi, coz odrazi skutecnost, ze
k robotizaci a komputerizaci prace zatim dochazi pouze u nékolika respondentll a ve velmi
malé mife. Variantu vzniku novych pracovnich pozic popisuje Pieterson jako jednu
z moznych cest, které reaguji na vliv automatizace ¢i robotizace prace (jako dalsi mozné
scénare uvadi nahrazovani lidské prace robotickou a flexibilizace prace a ¢astéjsi vyuzivani

alternativnich pracovnich Uvazkd) (Pieterson, 2018, s. 7-8).

Dals$im tématem bylo vyuzivani novych aplikaci ¢i technologii, ke kterému dle vysledkd
empirického Setfeni dochazi, avSak ne v takové Sifi, jakou ctvrtd prlmyslova revoluce
nabizi, coz mlze byt zplsobeno zamérenim organizaci a jejich oblasti pdsobeni (napf.
organizace v chemickém primyslu miZze mit mensi moznosti rediného vyuziti autonomnich
dopravnich prostiedkd). Casto uZivanymi technologiemi byly 3D tiskarny, virtualni nebo

rozsifena realita, big data.

Druha cast Setfeni se zabyvala individualizaci a flexibilizaci prace, pficemz bylo sledovano,
jaké nové Ci alternativni zplUsoby prace organizace nabizi, a zda se v rdmci komunikace
mezi zaméstnanci navySuje frekvence setkavani on-line formou. Vysledky empirického
Setfeni predstavuji spiSe dnes jiz zavedené zpUsoby alternativni prace jako jsou zkracené
(Castecné) pracovni Uvazky, dohody mimo pracovni pomér, agenturni zaméstnavani,
pruznd pracovni doba, home office. Méné Casté bylo vyuzivani sdileni pracovniho mista
nebo sdileni zaméstnance. Kromé téchto alternativnich forem zaméstnani ale existuje také
nulovy kontrakt, nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby, pfilezitostna prace, interim
management, prace na zakladé pracovniho porftolia, skupinové zaméstnani nebo dalsi
moznosti (Spasova, Bouget, Ghailani, Vanhercke, 2017, s. 26-27). Oproti moznostem
uvedenym ve treti kapitole této prace se pak jedna o spiSe neprekvapivé zplsoby prace.
S ohledem na charakter provedeného empirického Setrfeni pak nebylo moiné zjistit
vyuzivani alternativnich zplGsobl prace mimo béZné organizace, jako je sebezaméstnani

nebo privydélek prostfednictvim aplikaci sdilené ekonomiky.
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Dalsi sledovanou oblasti byl narlst vyuzivani on-line setkdvani, které vychazi napfriklad
z individualizace prace, vétsiho vyuZivani digitalnich technologii v praci a narlstem
sebezaméstnani (Méda, 2016, s. 21) Ci privydélku v ramci sdilené ekonomiky (Analyza
sdilené ekonomiky a digitalnich platforem, 2017, s. 11). Vysledky empirického Setfeni vsak
tuto tendenci nepotvrdily, jelikoZ organizace umoZzriovaly spiSe bézné zpUsoby alternativni
prace, v ramci kterych neni nutné osobni setkavani ¢i e-mailovou komunikaci nahrazovat
on-line formou, jelikoz vétsSina zaméstnancl pravidelné dochazi pracovat do sidla

organizace.

Treti ¢ast Setfeni se vénovala polarizaci prace a bylo zjistovano, zda se proménuji
pozadované kvalifikace ¢i dovednosti u pracovnikll, zda organizace pocituji sniZujici se
poptavku po stfedné kvalifikovanych pracovnicich a jaké dovednosti ¢i kvalifikace
u pracovnikll nejvice ocefuji. Obecné lze na zakladé vysledkl empirického Setfeni
konstatovat, Ze k polarizaci prace v danych organizacich spiSe nedochazi a stejné tak neni
vyraznéji pocitovana snizena poptavka po stfedné kvalifikovanych pozicich. To mdze byt
zdGvodnéno tim, Ze je zatim pouze zlomek pracovnich mist nahrazovan robotickou praci
ajedna se o pozice nizko kvalifikované. Polarizace je v odbornych zdrojich vysvétlovana
jako nahrazovani stfedné kvalifikovanych (placenych) zaméstnancld modernimi
technologiemi nebo levnéjsi zahrani¢ni pracovni silou (Pertold-Gebicka, 2014, s. 145).
Dal$im hypotetickym zdlvodnénim muUZe byt existence center sdilenych sluzeb v ¢eském
prostredi. Tato centra Casto obstaravaji administrativni podporu velkému mnoZstvi zemi
mezindrodnich organizaci, a tak je mozné, Ze v jinych statech svéta je polarizace prace
pocitovana silnéji nez u nas, jelikoz prace stfedné kvalifikovanych pozic je ze zahranici
outsourcovdna do Ceské republiky, kterd ma geograficky vyhodnou polohu a svym
charakterem se Fadi spiSe k zapadnim zemim a kde je ale pomér kvality a ceny lidské prace
vyhodnéjsi nez naptiklad v zdpadnich zemich (u nds tak stfedné kvalifikované pozice

zUstavaji a v zahrani¢nich zemich mohou byt ruseny).

’

Stejné tak se v souvislosti s dopady ctvrté prlimyslové revoluce zatim pfilis neproménu;ji

pozadované a cenéné kvalifikace nebo dovednosti.
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Pokud jde o nejvice ocernované dovednosti, u méné kvalifikovanych pracovnik( prevladala
manualni zruénost nebo fyzickd zdatnost, u vySe kvalifikovanych pracovnikl pak

’

pfevazovala odbornost, potifebné certifikace, technické vysokoskolské vzdélani nebo

.

znalost anglictiny. Ponékud odlisSné ocekavani uvadéji teoretické prameny, které

predpokladaji dalezitost mezioborovych dovednosti, tedy kromé technického vzdélani
i mékké dovednosti (Kuhnova, 2017). Tato neshoda muUze byt ovlivnéna tim, Ze dané

organizace zatim citelnéj$i proménu potrebnych dovednosti a kvalifikaci neregistruji.

V Setfeni bylo dale sledovano, jaké moZnosti pro sladovani pracovniho a osobniho Zivota
organizace zaméstnanclm nabizeji. Dle vysledkd empirického Setreni jde o oblast, které se
organizace vénuji, ¢emuz odpovida i Skala opatfeni a ndstrojd, které zaméstnancim
nabizeji. Castym pfikladem byla pruzna pracovni doma, moZnost prace z domova, akce pro
déti a zaméstnance, sportovni a kulturni akce pro zaméstnance. Méné casto pak byla
uvadéna firemni Skolka, kratsi pracovni doba, podpora vefejné dopravy nebo poradenstvi.
Oproti témto mozZnostem pak dalsi teoretické zdroje uvadéji také vzdéldvaci aktivity
zaméfené na sladéni pracovnich a rodinnych povinnosti nebo financni pfispévky
(Sviantekova, 2011, s. 210). S jistotou lze fici, Ze jde o oblast, kterd se v poslednich letech

silné rozvinula a je pro organizace i zaméstnance velmi dllezita.

v

Posledni Cast Setfeni se zaméfovala na proménu personalnich oddéleni ¢i jejich agendy
a vyuzivani novych aplikaci ¢i technologii v ramci persondlnich Cinnosti, dale moznou
transformaci pracovnich podminek a ocekavani pracovnikl, jejich pracovni preference
a hodnoty. Pokud jde o proménu persondlnich oddéleni nebo jejich ukoll, zmény by se
daly spojovat spiSe s aktudlni situaci na trhu prace nez s dUsledky ctvrté primyslové
revoluce. Témér vSechny organizace zvysuji svoji ¢innost v oblasti ziskavani pracovnikd
a personalniho marketingu, jiné zmény vsak nepocituji. Technologické novinky souvisejici
se Ctvrtou prliimyslovou revoluci v této oblasti nehraji rozhodujici roli a organizace k nim
pFistupuji s ur&itou opatrnosti. Caste¢né vyuZivani naptiklad virtudlni reality je patrné

v oblasti ziskavani pracovniku a personalniho marketingu, které jsou pro organizace

v soucasnosti klicové, a organizace se tak snaZzi zaujmout moZné kandidaty. Redlné
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vyuzivani novych technologii ve vétsSim méritku organizace zatim pouze diskutuji.
NevyuZivani novych technologii mize souviset s vyssi zavadéci cenou, nabidkou na zdejSim
trhu, se spiSe konzervativnéjsim charakterem organizaci a zdrzenlivéjsim pfistupem nebo

s Casovym odstupem, se kterym mohou novinky ze zahranici pfichdazet. Dalsi mozné limity

a bariéry jiz byly popsany v subkapitole 3.2.2 této prace.

Podobné vystupy Ize popsat i v oblasti moZné transformace pracovnich podminek, kdy
organizace v souvislosti s pramyslovou revoluci podminky prace nemeéni, coz muize byt

ovlivnéno i neochotou a rigiditou organizaci v ¢eském prostredi.

Ocekavani pracovnikd, jejich pracovni preference a hodnoty se uz na zdkladé zkusenosti
respondentl proménuji trochu vice. Tato zména ale muize byt zavisld na soucasné situaci
na pracovnim trhu a prevazujici poptavce po pracovni sile, kterd pracovnikliim nahrava ke
zvySovani jejich pozadavkl. Podle respondentl si lidé mohou vice vybirat mezi
zaméstnavateli a mezi nej¢astéji uvadénymi preferencemi bylo zaméfeni organizace

(oblast, ve které puasobi) a kvalita produktl, dale flexibilita prace, smysluplnost prace

a stabilni zaméstnani.
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rd v
6 Zaver
Zmeény, které ¢tvrtd primyslova revoluce pfinasi, v blizké budoucnosti klicovym zpUsobem
ovlivni svét prace. Jde o zacatek nové doby, ktera proméni nejen oblast vyroby a prace, ale
taky védu a vyzkum, vzdélavani, socidlni systém ¢i legislativu. Jiz dnes se témito zménami
zabyvaji na teoretické Urovni mezinarodni a vladni instituce a na praktické Urovni jsou

pfedmétem empirickych Setfeni samotnych organizaci.

Pojeti prace se v minulosti proménovalo a da se fict, Ze pramyslové revoluce byly vzdy
znatelnym faktorem ovliviiujicim podobu a podminky prace. Prvni primyslova revoluce
pfedznamenala svét organizaci a navidy proménila podobu prace. Dalsi prdmyslové
revoluce pak v tomto trendu pokracovaly a rovnéz svymi vynalezy pfispély k proméndm
prace. Posledni prdmyslova revoluce je vSak odlisna v tom, Ze kromé svéta prace vyznamné
ovlivni i dalsi oblasti Zivota spolecnosti a jako prvni umoZnuje vzajemné propojovani

a interakci technologii s okolim.

Jako nejvétsi zmény tykajici se prace lze identifikovat komputerizaci a digitalizaci prace,
které se tykaji nahrazovani lidské prace pocitaci, roboty a softwarovymi programy pfi
pouziti pokrocilych informacnich a komunikacnich technologii. Definovat Sifi takového
nahrazeni je vSak v dnesni dobé nemoiné, odhady se lisi a stejné tak se lisi i zpUsoby
vypoctu. Procesy komputerizace a digitalizace vsak v rizné podobé znatelné ovlivni vétSinu
pracovnich mist, a to zejména ve smyslu zmén pracovnich Ukoll, a nevratné tak narusi
souCasnou podobu prace. Soucasna spole¢nost viak neni na takové zmény pfipravena
v souvislosti s prevazujicim pojetim prace jako Cinnosti na plny Uvazek, hlavni napiné Zivota
nebo ukazatele socidlniho postaveni. Promény prace je tfeba v tomto kontextu vnimat

holisticky, kdy maji mj. vliv na tvorbu verejnych politik a pland a pfinasi i socialni disledky.

Na tyto procesy pak navazuji dalsi promény prace, jako je individualizace a flexibilizace
prace, které jsou umoznény zejména diky rozvoji digitalnich technologii. Lze predpokladat,
Ze tato tendence bude v blizké budoucnosti stéle silit, a to mj. i v disledku rozvoje sdilené
ekonomiky. | tyto procesy vsak s sebou prinasi rlizné sociadlni dopady jako je mozné snizeni
frekvence osobniho kontaktu s kolegy a spolupracovniky, zvySeni on-line pracovniho

kontaktu a snizeni socidlnich jistot spojenych s praci na plny Uvazek. Dalsi navazujici

proménu trhu prace lze popsat jako snizenou poptavku po stfedné kvalifikovanych
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pracovnicich v souvislosti se snadnou komputerizaci jejich pracovnich Ukold a zaroven
zvysenou poptavku po vysoce a nizko kvalifikovanych pracovnicich. Stejné tak Ize
v souvislosti s demografickou zménou a generacnimi proménami vysledovat zvysSujici se
tendenci preference a potrfeby rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem, kterd je
podstatna pro stale vétsi pocet pracovnik{, a trend komputerizace a digitalizace prace tuto

potfebu jesté posiluje.

Zmény se budou tykat organizaci v rdzné mire, rlznych oblastech a v rdzném casovém
obdobi, a tak by s ohledem na rozsah diplomové prace nebylo mozZné postihnout vSechny
mozné situace a priklady. Drtivd ¢ast organizaci vsak vénuje velkou pozornost svym
zaméstnanclm a  lidskému  kapitdlu  jakoZzto silnému  faktoru  ovliviujicimu

7

konkurenceschopnost organizaci, a tak je alespon ¢astecné redlné popsat mozné promeény
v personalnich ¢innostech a podminkdach prace, jelikoZ z pohledu organizaci jde o klicové
oblasti urcujici jejich Uspéch. Z toho dlvodu byly v diplomové praci popsany a predstaveny
nové pristupy k vybranym personalnim cCinnostem a pripadnd transformace pracovnich
podminek, které organizace mohou podpofit pfi jejich preméné v disledku dopadl Ctvrté

pramyslové revoluce.

Vlastni empirické Setrfeni pak prindsi unikatni odraz soucasné reality vybranych ceskych
primyslovych organizaci, kterych se dopady ctvrté pridmyslové revoluce dotykaji a které
tak podnécuji nutnou proménu organizaci v rdznych aspektech. Setfeni, realizované
formou polostrukturovaného rozhovoru, sleduje v ndvaznosti na uvedend témata
soucasnou situaci proménujicich se organizaci a zprostfedkovava tak pfimé zkusenosti
z Ceského prostredi, které by nejspise jinym zpUsobem nebyly v porovnatelné podobé
publikovany. Setfeni se U&astnilo celkem 9 organizaci plsobici v oblasti automobilového,

leteckého, chemického primyslu a strojirenstvi.

Diplomova prace pak svym zamérenim pfispiva ke studiu a porozuméni zmén prace, ke
kterym v dlsledku ctvrté pridmyslové revoluce dochazi (a v blizké budoucnosti Ize
ocekavat, Ze tyto zmény budou jesté vyraznéjsi), a s ohledem na aktudlnost tématu muze
mj. slouZit jako informacni a inspirani zdroj organizacim, kterych se tato problematika

dotyka.
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8  Prfiloha A: Polostrukturovany dotaznik

Podklad pro polostrukturovany rozhovor v rdmci empirického Setreni

Organizace (odvétvi, velikost):

Datum:

Misto uskuteénéni rozhovoru:

Pozice respondenta v organizaci:

Uvop

Predstaveni, vysvétleni dlivodu setkani

Diplomova prdce, sbér dat pro kvalitativni empirické Setfenf
Ujisténi, Ze organizace pocituje ¢i oekava, Ze se ji zmény spojené
se Ctvrtou primyslovou revoluci dotknou

Téma rozhovoru

Zmény v oblasti prace, personalnich ¢innosti a pracovnich
podminek v souvislosti s dopady Ctvrté priimyslové revoluce

Etické aspekty rozhovoru

Anonymizace dat, dobrovolnost, moznost preruseni ¢i ukoncéent
rozhovoru, souhlas s nahravanim, sdileni vystup( a finalni podoby
diplomové préace

Nastroje

Zapis do wordu, nahravaci zafizeni

ZKOUMANE OBLASTI

1. Digitalizace a komputerizace prace

Pocitované dopady ctvrté primyslové revoluce

Jakym zplsobem ovlivnila ¢tvrta prdmyslova revoluce
napln prace Vasich zaméstnanc(?

Dochdzi k nahrazovani lidské prace pocitacovymi Ci
jinymi roboty? Z jakych ddvod(? Jakym zpUsobem (co se
pak déje s plivodnimi zaméstnanci)?

Vznikaji u Vas nové pracovni pozice? / Ocekavate vznik
novych pozic?

Nové aplikace/technologie

Mate (vlastni) program ci aplikaci, kterou jste zavedli
v dusledku promén spojenych se ¢tvrtou prdmyslovou
revoluci? V jakém oddéleni/oboru?

Jak jeji zavedeni ovlivnilo praci zaméstnancl?

Virtudini a rozsirena realita

K jakym ¢innostem vyuzivate v pracovnich Ukolech
virtudlni ¢i rozéitenou realitu? / V jakych oblastech
uvazujete o jejich zavedeni?

2. Individualizace a flexibilizace prace

Nové formy zaméstnani

Jaké jiné formy zaméstnani/spoluprace (kromé hlavniho
pracovnich poméru na dobu urcitou ¢i neurcitou)
pracovnikdm nabizite? Pripadné pripomenout, jaké
nové formy zaméstnani existuji
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V jakém poméru jsou tyto nové formy zaméstnani
uplatfovany v porovnani s béznymi formami
zaméstnani?

NarUst on-line komunikace mezi zaméstnanci

Mate zaméstnance, se kterymi komunikujete na dalku
(zahrani¢ni pobocka, home office, ...)? Pokud ano, jakym
zplsobem se zaméstnanci setkavaji k feseni pracovnich
Ukoll?

Zaznamenavate narUst digitalni komunikace a vyssi
frekvenci on-line kontaktu zaméstnanc(?

3. Polarizace prace

Jak se méni Vase pozadavky na kvalifikaci pracovnik(?

Zaznamenavate Ubytek potreby stfedné kvalifikovanych
(placenych) pozic?

Jakych dovednosti si u kandidat(i/zaméstnancl nejvice
cenite?

4, Sladovani pracovniho a osobniho Zivota

Nastroje work-life balance

Jakym zplsobem je zaméstnanclm umoznéno a
podporovano skloubeni pracovniho a osobniho Zivota?

5. Promény personalnich ¢innosti, pracovnich podminek a ofekavani pracovniki

Proména HR oddélenf

Jak se v dusledku soucasnych technologickych zmén
proménuje Vase HR oddéleni/agenda? Pribyl ¢i ubyly
Vam néjaké ukoly? Z jakého dlvodu? Pripadné jak byly
nahrazeny?

Na jaké personalni ¢innosti kladete nejvétsi ddraz?

Zacali jste v HR vyuzivat néjaky novy
nastroj/aplikace/technologii?

Transformace pracovnich podminek

Ménili jste v posledni dobé v dlsledku ¢tvrté
prdmyslové revoluce pracovni podminky? V jaké oblasti?

Ocekavani pracovnikd, jejich pracovni preference a
hodnoty

Pocitujete proménu oc¢ekavani a hodnot pracovnikd?
laké preference pracovnik(l prevazuji?

Ceho si Vagi zaméstnanci na firmé nejvice ceni?

ZAVER

Doplfiujici pozndmky respondenta

Dotazy

Shrnuti, podékovani
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