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ABSTRAKT 

 

Probíhající čtvrtá průmyslová revoluce zásadním způsobem mění svět práce. Nedávné 

technologické inovace mají významný dopad do všech oblastí národního hospodářství 

i našeho každodenního života. Diplomová práce se zabývá těmito dopady na trh práce 

v souvislosti s postupujícím trendem automatizace a digitalizace práce. Diskuze o 

budoucím možném vývoji revoluce je v odborné sféře výrazně polarizovaná. Verze, 

které představují negativní náhled na problematiku, předpokládají masivní zánik 

pracovních míst, nedostatek talentů a růst nerovnosti. Na druhé straně existují koncepce, 

které akcentují pozitivní dopad na pracovní trh. Cílem diplomové práce je 

prostřednictvím komparace těchto dvou názorových proudů a systematického 

uspořádání jimi prezentovaných argumentů klasifikovat trendy v pracovních vztazích.  

Závěrečná část práce se věnuje kontextu průběhu čtvrté průmyslové revoluce v České 

republice. 

 

 

KLÍČOVÁ SLOVA 

 

čtvrtá průmyslová revoluce, automatizace, digitalizace, budoucnost práce, trh práce, 

flexibilita v práci, trendy v pracovních vztazích  
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ABSTRACT 

 

The ongoing Fourth Industrial Revolution fundamentally changes the world of work. 

Recent technological innovations have a significant impact on all areas of the national 

economy and on our everyday life. This diploma thesis deals with these impacts on the 

labour market in connection with the advancing trend of automation and digitization of 

work. Discussion on the future development of the revolution is in the sphere of 

expertise highly polarized. Versions that represent a negative view of the issue include 

image of massive job replacement, lack of talent and the rise of social inequality. On 

the other hand, there are concepts that emphasize the positive impact on the labour 

market. The aim of this diploma thesis is to classify the trends in the working relations 

through the comparison of these two opinion streams and the systematic arrangement 

of the arguments presented by them. The final part addresses the context of the Fourth 

Industrial Revolution in the Czech Republic. 

 

  

KEY WORDS 

 

the Fourth Industrial Revolution, automation, digitization, future of work, labour 

market, flexibility at work, new trends in employment  
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0 ÚVOD 

 

Zejména v posledním desetiletí vznikají odborné publikace a studie, které se zaměřují 

na technologický dopad čtvrté průmyslové revoluce na trh práce. Téměř každodenní 

zprávy o humanoidních strojích a robotech přitahují pozornost médií, podněcují 

představivost široké veřejnosti a mnohdy vyvolávají existenciální obavy o budoucnost 

lidské práce (Bughin, Lund a Remes, 2016, nestránkováno). 

 

Ačkoli není pravděpodobné, že celková zaměstnanost výrazně poklesne, průběh 

revoluce nevylučuje masivní strukturální změny určitých typů povolání (Arnold, Arntz, 

Gregogy, Steffes a Zierahn, 2018, s. 81; Chui, Manyika a Miremadi, 2016, 

nestránkováno). 

 

Exponenciálně zrychlující se vývoj informačních technologií, postupující trend 

automatizace a digitalizace však nejsou jedinými aspekty, které působí na současný a 

budoucí vývoj společnosti. S vlivy rozvoje techniky se prolínají a vzájemně ovlivňují 

také demografické, sociální, environmentální a geopolitické změny či otázky 

kybernetické bezpečnosti (Ford, 2017, s. 16; Staněk a Ivanová, 2016, s. 7–8; Freeman 

a Louçã, 2001, s. 302–303; WEF, 2016, s. v; Walwei, 2016, s. 3). Objevují se tak 

například varování, že pokud včas nerozpoznáme důsledky, jaké s sebou technický 

pokrok a další lidská činnost přináší, a nebudeme-li schopni na ně adekvátně reagovat, 

zasáhnou nás negativní dopady hned z několika oblastí: stárnutí populace, klimatických 

změn, hrozícího vyčerpání přírodního bohatství, prudce rostoucí příjmové nerovnosti a 

plošného snižování potřeb pracovníků (Ford, 2017. s.16, Staněk a Ivanová, 2016, s. 7–

8).  

 

Tyto důsledky předvídají především autoři, kteří reprezentují zničující vliv technického 

pokroku na pracovní trh (například Frey a Osborne, 2013; Ford, 2017). Na druhé straně 

existují predikce, které akcentují pozitivní dopady technologických transformací, a to 
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vznik nových pracovních míst, zjednodušení pracovních postupů či snížení fyzické 

zátěže v rámci některých povolání. Trh práce se podle nich bude proměňovat, ale bude 

se jednat spíše o mírné a příznivé dopady toho, co zvyšující se míra automatizace a 

digitalizace pro budoucnost světa práce přinese. Tyto predikce předpokládají růst 

produktivity práce a lidského blahobytu v podmínkách spolupráce lidí a strojů 

(například Brynjolfsson a McAfee, 2015; ZEW, 2015; Graetz a Michaels, 2015; 

ManpowerGroup, 2017a, 2017b a 2018). Technologické inovace tak mohou mít na trh 

práce efekt buď tzv. technologické nezaměstnanosti nebo zvýšené produktivity 

(Petropoulos, 2018, s. 119). 

 

Dopad automatizace a digitalizace na budoucnost a povahu lidské práce je proto jedním 

z nejdiskutovanějších důsledků čtvrté průmyslové revoluce. Ačkoli se názory napříč 

odbornou sférou liší, revoluci doprovází především obavy veřejnosti ze snížení 

zaměstnanosti a nahrazení lidské práce kapitálem strojů. Jakým způsobem ale 

technologický vývoj mění obsah práce a pracovní procesy? Jaká je role a zodpovědnost 

státu, organizací a samotných pracovníků v tomto vývoji? 

 

Nejen vzhledem k tempu technologického pokroku a dalších souvisejících změn ale 

není možné předpovídat budoucí vývoj nestabilních systémů dnešního světa. Tato práce 

si proto neklade za cíl předložit generalizované posouzení a predikci vývoje pracovního 

trhu, ale zprostředkovat komplexnější pohled na danou problematiku. Účelem 

diplomové práce je prostřednictvím vzájemné komparace (Šanderová a Miltová, 2005, 

s. 70–72) těchto dvou názorových proudů a systematického uspořádání jimi 

prezentovaných argumentů klasifikovat podstatné proměny pracovních vztahů v 21. 

století, které se týkají předpokládaných změn v oblasti práce, zapříčiněných ve stále 

větší míře probíhajícími procesy automatizace a digitalizace práce. 

 

Cíle bude dosaženo za pomoci metody studia odborné literatury, souvisejících 

dokumentů a sekundární analýzy statistických dat.  
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Základním podkladem a zdrojem informací pro zpracování první kapitoly věnované 

představení konceptu čtvrté průmyslové revoluce, jejího zařazení do historického 

kontextu a definice souvisejících pojmů je například publikace Druhý věk strojů: práce, 

pokrok a prosperita v éře špičkových technologií (Brynjolfsson a McAfee, 2015) a 

studie Digital Age: Automation, Digitalisation and Platforms: Implications for Work 

and Employment (EUROFOUND, 2018).  

 

Druhá kapitola se zaměřuje na představení výstupů stěžejních studií, vypracovaných 

zástupci obou názorových proudů. Negativní náhled na budoucí vývoj představuje 

studie The Future of Employment: How Susceptible Are Jobs to Computerisation? (Frey 

a Osborne, 2013) a publikace Roboti nastupují: automatizace, umělá inteligence a 

hrozba budoucnosti bez práce (Ford, 2017). Příznivý náhled na budoucnost světa práce 

zde reprezentují závěry publikace Druhý věk strojů: práce, pokrok a prosperita v éře 

špičkových technologií (Brynjolfson a McAfee, 2015). Závěr kapitoly se pak věnuje 

srovnání a vyhodnocení argumentů, uvedených v pracích zmíněných autorů. Ti se 

shodují především v oblastech týkajících se rozdílné efektivity vykonávání různých 

pracovních činností s ohledem na silné a slabé stránky lidí a strojů.  

  

Třetí kapitola řeší fenomén práce dvacátého prvního století. V současné době je 

dostupné velké množství zdrojů, které jsou zaměřeny na tuto problematiku. Představuji 

zde závěry studií a výzkumů vybraných nadnárodních organizací, které jsou prováděny 

na velkém výzkumném vzorku. Přesto však nelze jejich závěry pojímat za všeobecně 

platné. Jejich výčet v této diplomové práci není vyčerpávající a má spíše poskytnout 

možný pohled na scénáře budoucího vývoje. Jedná se například o studii New Forms of 

Employment (Eurofound, 2015); The Changing Role of People Management in the 

Digital Age (Deloitte, 2016); The Future of Jobs: Employment, Skills and Workforce 

Strategy for the Fourth Industrial Revolution WEF, 2016); Realizing Human Potential 

in the Fourth Industrial Revolution: An Agenda for Leaders to Shape the Future of 

Education, Gender and Work (WEF, 2017).  
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V závěrečné čtvrté kapitole diplomové práce je za pomoci výstupů projektu PŘEKVAP 

Fondu dalšího vzdělávání, příspěvkové organizace MPSV (Čtvrtá průmyslová revoluce 

a zaměstnanost (2015a); Vývoj kvalifikací: Projekce pracovních míst a zaměstnanosti 

v ČR do roku 2025 podle skupin kvalifikací (2015b); Vývoj odvětví: Projekce 

pracovních míst a zaměstnanosti v ČR do roku 2025 podle odvětví (2015c); Vývoj 

povolání: Projekce pracovních míst a zaměstnanosti v ČR do roku 2025 podle skupin 

povolání (2015d)) a studií Iniciativa Průmysl 4.0 (MPO, 2016); Iniciativa Práce 4.0 

(Národní vzdělávací fond, o.p.s, 2016) a statistických dat ČSÚ (2018a, 2018b, 2018c), 

Integrovaného portálu MPSV (2018a, 2018b, 2018c) a EUROSTATU (2017, 2018) 

zpracován kontext průběhu čtvrté průmyslové revoluce v České republice. 

 

Text jednotlivých kapitol doplňují poznatky z dalších publikací a článků, které vyšly 

v letech 2017 až 2018, aby byla zajištěna co nejvíce možná aktuálnost sdělení: 

Employment Outlook 2017 (OECD, 2017); sborník odborných prací Work in the Digital 

Age: Challenges of the Fourth Industrial Revolution (Neufeind, O´Reilly a Ranft, 

2018); Workforce of the Future: The Competing Forces Shaping 2030 (PWC, 2018) 

nebo Working Anytime, Anywhere: The Effects on the World of Work (EUROFOUND 

a ILO, 2017). 
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1 ČTVRTÁ PRŮMYSLOVÁ REVOLUCE 

 

Čtvrtá průmyslová revoluce, digitální věk (například Parry a Strohmeier, 2014; 

Neufeind, O´Reilly a Ranft, 2018; Eurofound, 2018; ILO, 2016), revoluce dovedností 

(ManpowerGroup, 2016; ManpowerGroup, 2017a a 2017b) či druhý věk strojů 

(Brynjolfsson a McAffe, 2015; Bughin, Lund a Remes, 2016) – jen několik málo pojmů, 

se kterými se v odborné literatuře v souvislosti s probíhajícími změnami ve společnosti 

setkáváme. Ač jsou tyto pojmy, nejen svým číslováním, na první pohled rozdílné, za 

jejich definicemi a zařazením do kontextu doby se skrývají stejné asociace, a to bouřlivý 

technologický pokrok, sociální restrukturalizace, nová ekonomika či postupné 

nahrazení lidské práce roboty a s tím spojená hrozba nezaměstnanosti. Jak odborníci 

těchto úvah a závěrů dosáhli? 

 

 

1.1 VZNIK A DEFINICE KONCEPTU 

 

Lidstvo doposud prošlo několika stovkami dramatických změn a historických milníků, 

které měly ve své době za následek obměnu předchozích kultur nebo civilizací takovým 

způsobem, který si jejich předchůdci nedovedli představit. Žádná z těchto změn se však 

nevyrovnala milníku, vyobrazenému na Obrázku č. 1, který ohnul křivku vývoje 

lidských dějin v osách růstu populace a společenského rozvoje téměř o devadesát 

stupňů. Až do tohoto bodu se lidstvo vyvíjelo pozvolna, téměř neviditelně. Od té doby 

jsme svědky nevídaného technologického pokroku a inovací, které se promítají do 

našeho pracovního i osobního života (Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 13–15).  
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Obrázek č. 1: Křivka vývoje lidských dějin 

 

Zdroj: Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 16 

 

Tato náhlá změna na konci osmnáctého století odpovídá průběhu první průmyslové 

revoluce, tedy souhrnu několika souběžných objevů ve strojírenství, chemii, metalurgii 

a vyvinutí a zdokonalení parního stroje Jamesem Wattem a jeho kolegy v druhé 

polovině osmnáctého století (Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 15). Jak lze vidět v 

grafickém zobrazení, schopnost vytvářet obrovské množství mechanické energie byla 

tak zásadní, že překonala veškerá dramata v předcházejících lidských dějinách. Ačkoli 

u této revoluce trvalo několik desetiletí, než pokročila, šlo bezpochyby o největší a 

nejrychlejší proměnu v dějinách celého lidstva (Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 16).  

 

Rozvoj průmyslové výroby snižoval omezení zpracovávání materiálů daných 

fyzickými možnostmi člověka, vlastnostmi nástroje či materiálu samotného a způsobil 

tak kvalitativní změny ve vztahu člověka k práci (Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 

2003, s. 82). Překonání tohoto omezení lidské a potažmo i zvířecí fyzické síly, 
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schopnost vyrobit do té doby nepředstavitelné množství energie, vznik továren a rozvoj 

masové výroby, železnic a dopravní infrastruktury vedly ke vzniku moderního 

životního stylu (Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 16). Vynález parního stroje a 

využívání nových energetických zdrojů tak umožnily vznik složitějších strojů. Tyto 

pracovní stroje za spolupráce člověka (v úkonech jako přísun a odebírání materiálu) 

přispěly k rychlejšímu zpracovávání materiálů. Tempo takovéto práce však bylo 

určováno strojem, což kladlo na člověka v mnoha případech zvýšené fyzické i 

psychické (poznámka autorky) požadavky (Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, 

s 83). 

 

Druhou průmyslovou revoluci, probíhající na počátku dvacátého století, 

charakterizovala pásová výroba, využívání elektrické energie a spalovacích motorů 

(Fond dalšího vzdělávání, příspěvková organizace MPSV, 2015a, s. 3). Rozvíjející se 

mechanizace umožnila větší diferenciaci strojů se složitějším ovládacím zařízením, což 

mimo jiné zajistilo jemnější a přesnější zpracovávání nových materiálů. Tento rychlý 

technický pokrok se opět projevil ve zvýšených požadavcích na pracovní dovednosti 

člověka, nyní ovšem především po stránce psychické.  Nejdůležitější složkou 

kvalifikace již tedy nebyl rozvoj dovedností ve smyslu pohybové a manuální zručnosti, 

ale spíše nutnost znalosti specializovaných technických vědomostí (jako technologie 

strojů, materiálů či organizace výroby). Stroje dokázaly nahradit člověka v takových 

úkonech, při kterých je v činnosti svalová a kosterní soustava (například zvedání 

předmětů), ale i pohyby drobných svalových skupin, jakou je práce prstů. Člověk pak 

musel provádět především mezioperační zásahy (manipulace s materiálem, jeho přísun 

a odebírání), řídit a kontrolovat stroj (Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 83). 

 

V pořadí třetí průmyslová revoluce začala probíhat v sedmdesátých letech dvacátého 

století především v souvislosti s vynálezem mikroprocesorů a využitím počítačů (Fond 

dalšího vzdělávání, příspěvková organizace MPSV, 2015a, s. 3). Nastupuje trend 

automatizace, který umožňuje člověku využívat zařízení, která vykonávají určitý sled 

úkonů, přičemž člověk tyto stroje nastavuje, kontroluje jejich činnost a zastavuje je 
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(Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 83). Jelikož tato zařízení kladou 

mimořádně zvýšené nároky na pozornost, rychlou a přesnou analýzu situace a 

reaktibilitu, setkáváme se s pokračujícím trendem vzrůstajících požadavků na psychiku 

člověka. Protože se ovládací a sdělovací prvky a zařízení soustřeďují na jedno místo, 

jsou znalosti zvláštností vnímání, paměti, operativního myšlení a pohybové činnosti pro 

inženýry nezbytné (Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 84).  

 

Podstatou současného a budoucího společensko-technického vývoje, nazývaného 

čtvrtou průmyslovou revolucí, je umožněné využívání služeb několika doposud 

izolovaných procesů. Jedná se například o rozvoj robotiky, která se vyvíjí od poloviny 

osmdesátých let dvacátého století, služeb internetu a sociálních sítí, dále o nové objevy 

a výrazné posuny poznání v oblasti nanotechnologií, biologie či lékařských věd. Nyní 

dochází k jejich vzájemnému propojení a hlavním multiplikačním efektem je nová 

kvalita věcí, zapříčiněná také procesy automatizace, digitalizace a stále většího 

zapojování prvků umělé inteligence do všech sfér lidského života (Staněk a Ivanová, 

2016, s. 7–9). Digitalizace a automatizace výrobních procesů se vyznačuje stále větším 

využívám autonomních systémů, robotů či dokonce plně automatizovaných 

inteligentních továren (Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a Zierahn, 2018, s. 75). Výše 

zmíněné procesy definuje také značná flexibilita výroby, dostupnost informací, nulové 

marginální náklady a síťový efekt využívání nových technologií (Eurofound, 2018, s. 

9–13). 

 

Tento přechod ke společnosti využívající ve stále větší míře nové informační 

technologie se odráží také ve změnách v ekonomické aktivitě. Setkáváme se 

s odklonem od průmyslu a růstem sektoru služeb. Vyvíjí se další typy práce na dálku, 

což předpokládá nové formy práce a řízení. Automatizace v kancelářských profesích, 

systémy podporující rozhodování a stále větší zapojování prvků umělé inteligence patří 

mezi tři hlavní oblasti, v nichž informační technologie ovlivňují řízení a rozhodování v 

organizacích (Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 84–85). 
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„Růst užití informační technologie ovlivňuje řadu aspektů práce. Některé jsou ve vztahu 

k vnitřním funkcím organizace, jiné k vnějšímu prostředí organizace. Je též ovlivněna 

povaha práce.“ (Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 85) Další autoři, zabývající 

se touto tématikou, se zaměřují na otázku zásadní technologické změny v oblasti 

výrobních procesů ve smyslu fungování výroby, distribuce a spotřeby. Je klíčové si 

uvědomit, že dochází ke komplexní změně v této oblasti, zahrnující také poptávku po 

výrobcích, formování nové podoby spotřeby a toho důsledkem tak k zásadní proměně 

vztahu mezi výrobci a spotřebiteli (Staněk a Ivanová, 2016, s. 9). 

 

Tato problematika vede k rozsáhlým diskuzím a predikcím toho, jaký budou mít 

technologie vliv na lidskou civilizaci. Řada odborníků předpokládá pozitivní změny ve 

vazbě na umělou inteligenci, které lidstvu přinesou prosperitu, mír a zkvalitnění života 

každého člena společnosti. Je přirozené, že existuje i protikladný názorový proud, který 

reprezentuje negativní důsledky a do několika desítek let předpovídá také konflikt mezi 

stroji a člověkem (Staněk a Ivanová, 2016, s. 48). 

 

Osobně se přikláním k tvrzení, že se jedná o přirozený vývoj pracovního trhu, který se 

spolu se společností obměňuje již od svého počátku. Zatímco dříve lidé pracovali 

především v zemědělství, poté v manufakturách a továrnách, tyto změny a přesuny 

vždy doprovázel vznik dosud netušených pracovních pozic. Jak uvádí Crouch (2018), 

je obvyklé, že než se tyto staré pozice nahradí novými a pracovní trh se těmto změnám 

přizpůsobí, bude toto období doprovázet zvýšená míra nezaměstnanosti (Crouch, 2018, 

s. 189–190). Nejedná se tedy dle mého názoru o náhlou změnu, která v dnešní době 

vyvolává často negativní očekávání, ale o přirozený, plynulý proces přeměny hodnot 

společnosti. 

 

 

 

 

 



18 
 

1.2 PŘEDSTAVENÍ PROBÍHAJÍCÍCH PROCESŮ 

 

Procesy, se kterými se v rámci čtvrté průmyslové revoluce setkáváme, jsou 

automatizace práce, digitalizace procesů a koordinace práce za pomoci on-line 

platforem. Představení jejich charakteristických atributů a vlivu na oblast práce 

poskytne základní poznatky pro následující kapitoly. 

 

Automatizace práce, ve smyslu nahrazení lidské práce digitálně aktivovaným vstupem 

stroje, je možná u některých typů úkolů v rámci výrobních a distribučních procesů 

organizací (Eurofound, 2018, s. 15).  

 

Samotná automatizace strojů předchází i první průmyslové revoluci. Využívání 

digitálních technologií ale v současné době umožňuje algoritmické řízení strojů a 

dohromady s neustále se zvyšujícím výpočetním výkonem tak značně rozšiřuje rozsah 

úkolů, které mohou stroje provádět. Nejsnáze automatizovatelné jsou manuální rutinní 

činnosti, nejhůře naopak úkoly kognitivní nerutinní a manuální nerutinní. U činností 

kognitivní rutinní povahy již dosahují stroje lepších výsledků, a to navíc za nižší 

náklady (Eurofound, 2018, s. 16–17). 

 

Vzhledem k rychlosti pokroku budou brzy limity automatizace určeny spíše sociálními 

a legislativními normami, požadavky na bezpečnost práce či srovnáním se mzdovými 

náklady pracovníků než její technologickou proveditelností (Eurofound, 2018, s. 16). 

 

Dokud však nebude existovat umělá obecná inteligence na úrovni člověka, 

automatizace bude vždy zaměřena na nahrazení specifických úkolů a nikdy nebude 

schopna nahradit celé povolání (Eurofound, 2018, s. 17). Například „tvorba nových 

myšlenek, rozpoznávání vzorů ve velkých rámcích a nejkomplexnější formy komunikace 

jsou kognitivní oblasti, ve kterých lidé mají stále výhodu a podle všeho ji budou mít i 

nadále (Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 186–187). Všechny stroje a průmysloví roboti 
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navíc vyžadují lidský zásah ve formě navržení, nastavení, údržby či převzetí kontroly 

nad zařízením v případě jeho poruchy. 

 

Digitalizace procesů je definována použitím senzorů a zařízení, které umožňují 

rozšířený přenos, zpracování a ukládání informací do digitální podoby. Práce 

s informacemi v této formě je méně nákladná a efektivnější (Eurofound, 2018, s. 18). 

  

Digitalizace mění povahu práce tím, že na jedné straně poskytuje nové pracovní 

příležitosti, zpřístupňuje obrovské množství informací, poskytuje prostor pro 

mezinárodní spolupráci, příležitosti pro rozvoj znalostí a dovedností (Jolly, 2018, s. 

209), zvyšuje produktivitu práce a umožňuje práci na dálku (Eurofound, 2018, s. 18). 

Na druhé straně však ohrožuje některá pracovní místa, zvyšuje rozsah nejistoty spojené 

s malou nebo žádnou sociální ochranou ze strany zaměstnavatele či státu, stírá hranice 

mezi pracovním a rodinným životem, oslabuje kolektivní pracovní vztahy (Jolly, 2018, 

s. 209) a obavy vyvolává také problematika možného narušení soukromí v důsledku 

zaznamenávání veškeré činnosti pracovníků (Eurofound, 2018, s. 18; Parry a 

Strohmeier, 2014, nestránkováno). 

 

Koordinace za pomoci platforem je charakterizována využíváním digitálních sítí pro 

koordinaci práce algoritmem. Tento on-line prostor systematicky sbírá, organizuje a 

ukládá velké množství dat o svých uživatelích a operacích, které v rámci platformy 

probíhají (Eurofound, 2018, s. 19).  

 

Z čistě technického hlediska umožňují platformy nákladově efektivnější koordinaci 

práce. Zhoršují se však pracovní podmínky v oblasti sociální a smluvní ochrany, práce 

je navíc často prováděna izolovaně od ostatních pracovníků a může být rozdělena na 

malé, opakující se úkoly. Tato forma spolupráce ale na druhé straně umožňuje některým 

jednotlivcům, kteří by měli vstup na trh práce ztížený, pracovat místně a časově 

flexibilně dle svých potřeb a preferencí (Eurofound, 2018, s. 21).  
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Důsledkem těchto zmíněných procesů je technologický pokrok, který způsobuje 

masivní strukturální změny na trhu práce (Arnold, Arntz, Gregogy, Steffes a Zierahn, 

2018, s. 81). Zasaženy jsou zejména pracovní úkoly a některé profese, kde je vliv změn 

přímý a okamžitý. Naopak pracovní podmínky a pracovní vztahy jsou jako součást 

sociálních a institucionálních atributů ekonomiky hůře měnitelné, a vliv 

technologických změn na ně je tak nepřímý a neurčitější (Eurofound, 2018, s. 7). 
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2 STUDIE ZAMĚŘENÉ NA DOPAD ČTVRTÉ PRŮMYSLOVÉ 

REVOLUCE NA OBLAST PRÁCE 

 

Všechna odvětví národního hospodářství se v rámci své udržitelnosti musí 

přizpůsobovat změnám, které čtvrtá průmyslová revoluce přináší. V důsledku toho 

dochází k zásadním transformacím u pracovních úkolů, požadovaných kvalifikací a 

profesí či k rozvolňování vztahu zaměstnavatel a zaměstnanec. 

 

Diskuse o těchto změnách je často polarizovaná na výrazně optimistickou vizi, 

předpokládající vznik jedinečných příležitostí, růst produktivity práce či oproštění se 

od práce rutinní. Oproti tomu pesimistický pohled očekává zánik většiny pracovních 

míst spojený s masovou nezaměstnaností, nedostatkem talentů a růstem nerovnosti 

(Petropoulos, 2018, s. 119). Na místě je však upozornění WEF (2016), že reálně je tato 

situace specifická pro dané průmyslové odvětví, geografickou oblast či konkrétní 

povolání. Stejně tak záleží na schopnosti a ochotě zainteresovaných stran řídit změny 

(WEF, 2016, s. v). Vliv těchto změn tedy nelze generalizovat. Ačkoli jsou opravdu 

některá pracovní místa ohrožena zánikem, po jiných naopak poptávka roste či vznikají 

povolání zcela nová. Z tohoto důvodu se také setkáváme s výraznou proměnou škály 

dovedností, která jsou ze strany zaměstnavatelů od pracovníků požadovány. 

 

 

2.1 KONCEPCE PŘEDPOKLÁDAJÍCÍ PŘÍZNIVÝ DOPAD NA TRH 

PRÁCE 

 

Mezi koncepce předpokládající mírnější, a především pozitivní dopad na trh práce 

řadíme například knihu Druhý věk strojů: práce, pokrok a prosperita v éře špičkových 

technologií (Brynjolfsson a McAfee, 2015), studii Übertragung der Studie von 

Frey/Osborne (2013) auf Deutschland (ZEW, 2015), Robots at Work (Graetz a 
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Michaels, 2015) nebo výzkum Revoluce dovedností a Revoluce dovedností 2.0 skupiny 

ManpowerGroup (2017a, 2017b a 2018). 

 

K bližšímu představení jsem vybrala práci Druhý věk strojů: práce, pokrok a prosperita 

v éře špičkových technologií (2015). Výsledky svého studia, rozhovorů s dalšími 

odborníky, účasti na výzkumech a veletrzích týkajících se umělé inteligence shrnují 

Brynjolfsson a McAfee v této publikaci. Éra tzv. druhého věku strojů se podle nich 

vyznačuje pokrokem a rozvojem duševní síly lidstva za pomoci práce počítačů a dalších 

digitálních technologií (Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 17). Mezi tři zásadní 

charakteristiky druhého věku strojů pak řadí stabilní exponenciální růst ve většině 

aspektů výpočetních technologií, mimořádně velké množství digitalizovaných 

informací a rekombinantní inovace (Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 91). 

 

Brynjolfsson a McAfee (2015) v zásadě předkládají optimistickou vizi důsledků 

probíhajících změn, ačkoli neopomíjejí sporné oblasti a možná kritická místa, více 

zdůrazňovaná ve sféře odborníků, předpovídajících pesimistickou verzi budoucnosti.  

 

Současnou dobu pokládají za období úžasného pokroku v oblasti digitálních 

technologií, jež se budou i nadále zdokonalovat a umožní vytvářet produkty a služby 

dosud pro lidstvo nepředstavitelné. Změny, těmito digitálními technologiemi 

způsobené, budou dle jejich názoru velice prospěšné, neboť umožní zvyšovat 

rozmanitost a objem spotřeby lidstva. Neopomíjejí ale skutečnost, že rostoucí výkon 

počítačů způsobí, že organizace budou potřebovat méně pracovníků některých profesí 

(Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 19–20). 

 

Zavádění nových technologií nutně nevede ke ztrátě pracovních míst, pokud lze za 

pomoci těchto technologií dosáhnout efektivnějšího plnění úkolů. Z pohledu organizací 

také dochází ke zvýšené produktivitě práce a naskytují se další prodejní příležitosti pro 

nové produkty a služby (Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a Zierahn, 2018, s. 79). 
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2.2 KONCEPCE PŘEDPOKLÁDAJÍCÍ NEGATIVNÍ DOPAD NA 

PRACOVNÍ TRH  

 

Jednou ze stěžejních studií, na kterou se odkazují další práce věnované dané 

problematice, je The Future of Employment: How Susceptible are Jobs to 

Computerisation? Frey a Osborne (2013) v této studii představili metodologii, sloužící 

k odhadu pravděpodobnosti automatizace jednotlivých povolání. Vycházeli 

z předpokladu, že všechny profese lze rozdělit do čtyř skupin podle typu vykonávaných 

pracovních činností, a to na manuální rutinní, manuální nerutinní, kognitivní rutinní a 

kognitivní nerutinní (Frey a Osborne, 2013, s. 4). 

 

Na tomto základu dále pracovali s online databází profesí O*NET, obsahující detailní 

popisy jednotlivých pracovních úkonů vykonávaných ve více než devíti set profesích. 

Využili také propojení na další databáze, obsahující informace o zaměstnanosti a 

příjmech v daných profesích. Po propojení dat z těchto zdrojů získali informační 

základnu o sedmi set dvou profesích. Za pomoci poznatků, získaných v diskuzích 

s experty na strojové učení, subjektivně ohodnotili sedmdesát profesí a přiřadili jim buď 

jedničku (pokud si byli jisti, že daná profese bude v budoucnu plně automatizovatelná) 

nebo nulu (pokud bude zcela neautomatizovatelná). Dalším krokem v jejich výzkumu 

byl výběr devíti proměnných (pro větší přehlednost uvedených v tabulce č. 1 spolu 

s popisem proměnné). S jejich pomocí pracovníci daných profesí hodnotili úroveň či 

frekvenci vykonávání určitého úkonu, který je v dané profesi vyžadován. Všechna tato 

data jim tak umožnila vytvořit algoritmus, který k jednotlivým zbývajícím profesím 

přiřadil v rozmezí hodnot nula až jedna pravděpodobnost komputerizace (Národní 

vzdělávací fond, o.p.s., 2016, s. 60–61). 
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Tabulka č. 1: Devět proměnných, zapříčiňujících možnou překážku automatizace u 

daných profesí 

 

Zdroj: Frey a Osborne, 2013, s. 31, přeloženo autorkou 

 

Zaměřením studie je analýza počtu ohrožených pracovních míst a popis vztahu mezi 

pravděpodobností komputerizace, mzdou a dosaženým vzděláním (Frey a Osborne, 

2013, s. 44). Ze zjištěného vyplývá, že výše mzdy a dosaženého vzdělání negativně 

koreluje s pravděpodobností komputerizace dané pracovní pozice, to znamená, že 

Možná překážka 

automatizace u dané 

profese

Proměnná v databázi 

O*NET

Popis proměnné

Obratnost prstů

Schopnost provádět dokonale koordinované

pohyby prstů na jedné nebo obou rukách

k uchopení, sestavení nebo manipulaci s velmi

malými objekty.

Manuální zručnost

Schopnost rychlých a koordinovaných pohybů

rukou a paží vedoucích k uchopení, sestavení a

manipulaci s různými objekty .

Práce ve stísněném 

prostředí

Jak často profese vyžaduje práci ve stísněném

prostoru a setrvávání v nepohodlných pozicích?

Originalita
Schopnost přicházet s neotřelými nápady a

řešeními daného úkolu či pracovních situací.

Vztah ke „krásnému

umění“ (fine arts)

Znalost teorie a metod využitelných při

komponování, produkování a předvádění

hudebních, tanečních, výtvarných či

dramatických děl.

Vnímavost vůči reakcím 

okolí

Uvědomění si a adekvátní porozumění reakcím

svého sociálního okolí.

Vyjednávací dovednosti Schopnost sladit rozdílné požadavky a názory.

Přesvědčovací 

dovednosti

Schopnost přesvědčit ostatní ke změně jejich

názorů nebo chování.

Pomoc a péče o ostatní 

osoby

Poskytování osobní asistence, lékařské péče,

emoční podpory a jiných služeb osobní péče

svým spolupracovníkům, zákazníkům, klientům

nebo pacientům.

Zvýšené nároky na 

percepci a manipulaci

Kreativní inteligence

Sociální inteligence
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automatizace bude ohrožovat především osoby s nižší kvalifikací na pozicích s nižšími 

platy (Frey a Osborne, 2013, s. 45). 

 

Přesto se i v této oblasti setkáváme s vývojem, ovlivňujícím i další kvalifikační skupiny 

a pracovní činnosti. Zatímco historicky se komputerizace dotýkala především rutinních 

úkolů s jasně daným postupem práce, s příchodem fenoménu „velkých dat“ vstupují 

algoritmy také do rozsáhlého spektra nerutinních kognitivních úkolů. Pokročilé stroje 

si navíc ve stále větší míře osvojují také dovednosti vyžadující manuální zručnost 

zvýšené nároky na percepci (Frey a Osborne, 2013, s. 44). 

 

Výsledná data autoři následně agregovali do tří kategorií dle míry rizika 

pravděpodobnosti automatizace dané profese. Jedná se o kategorie vysokého, střední a 

nízkého ohrožení. Podle jejich závěrů se (ve Spojených státech amerických) bude jednat 

o přibližně 47 % profesí, které budou spadat do kategorie vysokého rizika ohrožení a 

mohly by být automatizovány v příštím desetiletí nebo dvou (Frey a Osborne, 2013, s. 

44). Do této kategorie spadají například pracovníci z oblasti dopravy a logistiky, 

administrativních prací a výrobních profesí. Překvapivě jsou ale dle jejich metodiky 

ohrožena také nově vytvořená místa v sektoru služeb, a to vlivem zvýšené nabídky 

robotických pomocníků, kteří již překonávají omezení spojená s pohyblivostí a 

manuální zručností (Frey a Osborne, 2013, s. 44–45).  

 

 

Studie WEF Future of Jobs (2016) také představuje na základě zastoupení odpovědí 

respondentů svého výzkumu především negativní dopady na budoucnost trhu práce 

(WEF, 2016, s. 11). Stejně tak mezi další představitele tohoto myšlenkového proudu 

řadíme Martina Forda (americký novinář, IT vývojář a futurolog) s knihou Roboti 

nastupují: Automatizace, umělá inteligence a hrozba budoucnosti bez práce (2017), ve 

které představuje poměrně skeptický pohled na budoucnost práce. Autor se zaměřuje 

především na situaci ve Spojených státech amerických a z této oblasti také uvádí 



26 
 

příklady, data a statistické údaje. Probíhající události zasazuje do historického kontextu 

a od roku 1947 popisuje příběh techniky, ovlivňující trh práce.  

 

Roky 1947–1973 se vyznačovaly prudkým rozvojem na poli techniky a rychlým růstem 

pracovní produktivity a inovačních procesů v oblastech mechaniky, chemie či 

kosmonautiky (Ford, 2017. s. 73). Oproti tomu v sedmdesátých letech ekonomiku 

zasáhla ropná krize a nastalo období poznamenané vysokou mírou nezaměstnanosti a 

inflace za současného upadání produktivity práce. V osmdesátých letech se inovace 

začaly soustředit na sektor informačních technologií. Tyto změny se na pracovním trhu 

projevily tak, že oproti předchozím technickým vylepšením poválečné doby, které 

zvyšovaly hodnotu většiny pracujících, přinášely počítače prospěch jen zaměstnancům 

s určitým typem kvalifikace. To mělo za následek vymizení některých profesí či jejich 

zasažení takovou míru automatizace, že k jejich vykonávání již nebylo zapotřebí téměř 

žádné kvalifikace, což způsobilo snížení hodnoty lidské práce těchto zaměstnanců, kteří 

na pozicích zůstali (Ford, 2017, s. 74). Trendy rozvoje inovací v informačních 

technologiích, započaté v osmdesátých letech, se nadále rozvíjely i v 

letech devadesátých, zvláště pak v druhé polovině desetiletí, kdy se začal využívat 

internet. V tomto sektoru se tak objevily miliony nových pracovních míst, spojené 

především se správou sítí a počítačů. Mzdy však nerostly tak rychle jako produktivita 

práce a inovační procesy se stále více fixovaly na oblast IT, čímž se čím dál více 

polarizoval trh práce. Prudký rozvoj informačních technologií pokračoval i po roce 

2000. Produktivita práce se zvyšovala, avšak velká část pracovních míst, vzniklých 

v devadesátých letech, začala z pracovního trhu mizet, protože se organizace začaly 

přiklánět k automatizaci, přesouvání pracovních míst do zemí s levnější pracovní silou 

či převáděly správu sítí a počítačů na centralizované cloudové služby. Pracovní sílu i v 

ostatních sektorech ekonomiky častěji nahrazovaly stroje a počítače, čímž opět 

docházelo k poklesu mezd navzdory růstu produktivity (Ford, 2017, s. 74–75). 
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Kniha dále obsahuje výčet poměrně rozsáhlého spektra profesí či pracovních činností, 

které jsou v současné době a do budoucna dle Forda (2017) ohroženy. Patří mezi ně 

například:  

• práce v průmyslové výrobě a skladech vlivem stále rostoucího využívání robotů 

(Ford, 2017, s. 20–21); 

• proměna přípravy některých pokrmů v restauracích (Ford, 2017, s. 31–32) či využití 

posuvných pásů při servírování pokrmů, strojová kontrola kvality a čerstvosti, 

využívání dotykových obrazovek k objednávání, automatické připisování útraty 

systémem a mytí nádobí (Ford, 2017. s. 34); 

• online prodej a využití robotů v distribučních centrech (Ford, 2017, s. 36), 

rozmisťování automatů a boxů na vyzvedávání zboží kdekoliv na frekventovaných 

a zákazníky preferovaných místech (Ford, 2017, s. 234); 

• chytré prodejní automaty a samoobslužné kiosky (Ford, 2017, s. 37) či informační 

aplikace v mobilních telefonech, co pomohou a poradí s nákupem a nabízejí další, 

související zboží (Ford, 2017, s. 39); 

• větší zastoupení bankomatů a samoodbavovacích pokladen na provozovnách 

obchodů (Ford, 2017, s. 31); 

• robotika v zemědělství (mechanizace chovu zvířat, automatizované jateční 

zpracování, pěstování, obdělávání a sklízení některých plodin (Ford, 2017, s. 43–

46); 

• vyhledávání nových zásob v ropném průmyslu za pomoci 3D mapování a 

modelování ložisek nerostných surovin (Ford, 2017, s. 92); 

• automatické generování článků pokrývajících široké spektrum rubrik od sportu přes 

ekonomiku a politiku (Ford, 2017, s. 110–111);  

• ohrožení profesí v informačních technologiích, vlivem zvyšující se automatizace a 

offshoringu či využívání cloudových služeb (Ford, 2017, s. 160); 

• vyhodnocování relevantnosti dokumentů jakými jsou například interní dokumenty 

organizací či právní předpisy (Ford, 2017, s. 156); 



28 
 

• klasifikování testů ve školství, virtuální přednášky či MOOC (Ford, 2017, s. 163–

181); 

• diagnostika ve zdravotnictví, především díky fenoménu „velkých dat“ a přístupu 

k rozsáhlým zdrojům informací (Ford, 2017, s. 183–217). 

 

Následující obavou, kterou ve své knize zachycuje, je konečný dopad automatizace 

v podobě ztráty kupní síly pracovníků. Ti jsou zároveň spotřebiteli, závislými na svých 

mzdách, které jim umožňují nakupovat výrobky a služby, které ekonomika produkuje, 

jinými slovy, stimulovat poptávku, klíčovou pro trvalý hospodářský růst (Ford, 2017, 

s. 237–240). Téměř veškeré příjmy těchto (individuálních) spotřebitelů pochází z jejich 

zaměstnání a za pomoci pracovních úvazků se tak distribuuje kupní síla (Ford, 2017, s. 

240–241). 

 

Jak Ford (2017) dále upozorňuje, efektivnější výroba nepřinese znatelné zlevnění 

podstatných položek z domácího rozpočtu, protože například ceny pozemků či bydlení 

budou vůči dopadům technologií imunní. Automatizace bude mít nejpravděpodobněji 

nejvyšší dopad na položky tvořící malou část rozpočtu většiny domácností, a to na ceny 

ve výrobě a ve službách z oblasti informací a zábavy. Příjmy domácností mohou být 

také v případě nezaměstnanosti z důvodu automatizace práce ohroženy nulovým 

příjmem ze závislé pracovní činnosti (Ford, 2017, s. 258–259). 

 

Pokud tedy nastane scénář eliminace podstatné části pracovních míst vlivem 

automatizace či budou-li se mzdy znatelně snižovat, budou se hlavní průmyslová 

odvětví, zaměřující se například na výrobu automobilů, finanční služby, 

telekomunikační služby či spotřební ekonomiku, potýkat s nedostatkem koncových 

uživatelů. Příjmy se budou koncentrovat v rukou málo početné skupiny potenciálních 

zákazníků. Tento scénář předpokládá až ohrožení životaschopnosti trhů (Ford, 2017, s. 

241–242).  

 

 



29 
 

2.3 SROVNÁNÍ A VYHODNOCENÍ ZÁVĚRŮ JEDNOTLIVÝCH 

KONCEPCÍ  

 

U argumentů a tvrzení, podložených výzkumem a studiem doposud uvedených autorů 

či výsledků šetření, lze vysledovat, že se zastánci obou názorových proudů shodují 

v oblastech týkajících se především rozdílné efektivity vykonávání různých pracovních 

činností s ohledem na silné a slabé stránky lidí a strojů.  

 

Využívání lidské práce a práce strojů či robotů naráží v určitých situacích na různá 

omezení. Mezi nevýhody lidské práce patří obrovský nárůst sekundárních výdajů pro 

organizace s každým nově přijatým zaměstnancem. Čím více zaměstnanců, tím větší 

zodpovědnost za ně zaměstnavatel má, tím více managerů, personalistů, kanceláří, 

pracovního vybavení a pomůcek potřebuje. Kromě toho s sebou zaměstnanci nesou 

značný faktor nejistoty v podobě možného onemocnění, neomluvených absencí, 

podávání špatných výkonů, nečekaně podaných výpovědí, ohrožení v podobě 

pracovních úrazů či způsobení újmy někomu jinému nebo poškození dobrého jména 

organizace (Ford, 2017, s. 301).  

 

Roboti naopak mohou pracovat nepřetržitě. Jejich flexibilita a schopnost učit se novým 

úkolům vzrůstá za využití síťového sdílení, kdy stačí požadovanou dovednost naučit 

pouze jednoho robota a data jsou okamžitě přístupná i ostatním přístrojům, které se na 

síť připojí. S přihlédnutím k těmto faktorům tak budou představovat stále lákavější 

alternativu vůči lidské pracovní síle, a to i za podmínek snižování mzdových nákladů 

(Ford, 2017, s. 30 a 41). Z hlediska racionálně řízené organizace v období trendu 

zvyšující se automatizace práce a zachování konkurenceschopnosti tak bude zvyšující 

se využívání technologií snižující potřebu lidské práce prakticky nevyhnutelné (Ford, 

2017, s. 301). 

 



30 
 

Ačkoli se rychlost pokroku v posledních letech výrazně zvyšuje, plně funkční 

humanoidní androidi nejsou realitou dnešních organizací. Ve skutečnosti ještě pokrok 

neumožňuje vyrábět takové stroje, které by dokázaly plně nahradit lidské pracovníky 

(Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 177). Nelze tedy tvrdit, že dnešní počítače disponují 

něčím tak komplexním, co by se dalo přirovnat k všestranným schopnostem lidské 

mysli, bezpochyby ale disponují takovými schopnostmi, jaké nemají v dějinách 

technického pokroku obdoby. Ačkoli dokáží „myslet“ v úzce zaměřeném smyslu slova, 

při vykonávání specializovaných, rutinních a prediktabilních úkonů se neustále zlepšují 

a mnohdy dosahují lepších výsledků práce než lidé (Ford, 2017, s. 98). 

 

Z tohoto důvodu bude pravděpodobně v těch oblastech, ve kterých bude nahrazení 

lidské práce stroji možné a efektivní, docházet ke snížení mezd lidských pracovníků 

s podobnými dovednostmi. Pro tyto pracovníky z toho vyplývá značná nevýhoda 

soupeření o svou pozici se stroji, vykonávajícími tu samou činnost za výhodnějších 

cenových podmínek. Jelikož ale stroje v principu disponují jinými silnými a slabými 

stránkami než lidé, konstruktéři těchto strojů se v jejich vývoji zaměřují právě na 

posilování těchto rozdílů. Mimo jiné rozvíjejí ty oblasti a zpracovávání úkolů, jejichž 

výkon je pro lidi příliš monotónní či rutinní nebo na jejichž splnění nemají lidé dostatek 

sil (Brynjolfsson a McAffe, 2015, s. 177).  

 

Ačkoli výše zmíněná monotónní či rutinní práce samozřejmě neovlivňuje všechny 

pracovníky stejně, u některých může vést k tělesným a duševním obtížím, které se 

projevují například nepříjemnými pocity nudy, únavy, námahy, ztrátou pozornosti, 

snížením výkonnosti, tvorbou zmetků, absencemi či ztrátou zájmu o práci (Štikar, 

Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 54). Z tohoto úhlu pohledu plyne, že stroje mohou 

lidské pracovníky vhodně doplňovat a pomáhat jim. Efektivní výroba bude vyžadovat 

jak prvky práce lidské, tak strojové, a to za současného růstu hodnoty lidské práce spjaté 

s rostoucím výkonem strojů. Tento přístup bude také vytvářet příležitosti k výrobě 

nových výrobků a služeb, které by lidé ani stroje svépomocí nebyli schopni zajistit 

(Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 177). 
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V případě nevýhod práce robotů upozorním především na tři oblasti, ve kterých fungují 

se značnými obtížemi. Jedná se o tyto body, které brání automatizaci některých 

pracovních míst: 

• percepce a manipulace ve smyslu manuální zručnosti a vizuálního rozpoznávání 

(Frey a Osborne, 2013, s. 24; Ford, 2017, s. 20; Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 

177); 

• tvůrčí inteligence, tvořivost a kreativita (Frey a Osborne, 2013, s. 25; Ford, 2017, s. 

141; Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 177; Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a 

Zierahn, 2018, s. 82); 

• a sociální inteligence, přičemž počítače a jiné automaty budou schopny jen částečně 

nahradit a simulovat sociální styk mezi lidmi, protože lidský zákazník bude nadále 

upřednostňovat interakci s jinými lidmi (Frey a Osborne, 2013, s. 26; Brynjolfsson 

a McAfee, 2015, s. 177; Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a Zierahn, 2018, s. 82). 

 

Z výčtu uvedených oblastí vyplývá, že roboti zatím neumí myslet mimo rámec dosud 

známých myšlenkových schémat či přístupných zdrojů ve své databázi, nejsou 

kreativní, nedokáží zapojit představivost při navrhování inovací a nejsou schopni 

komunikovat v daném jazyce jako rodilý mluvčí, zohledňovat idiomy, přísloví, 

dvojsmyslné výrazy, adekvátně reagovat na případnou neverbální komunikaci adresáta 

sdělení a obdobně.  

 

Vztah člověka a stroje v pracovním prostředí neodráží jen technický potenciál čtvrté 

průmyslové revoluce. Mezi další faktory, na kterých také rozšiřování automatizace a 

digitalizace do organizací kritickou měrou závisí, doplňuji například tyto otázky: 

• jak bude nadále probíhat financování výzkumů na poli techniky (Ford, 2017, s. 

275); 
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• jak rychle a v jakém rozsahu se z důvodu vysokých investičních nákladů budou 

nové inovace a stroje do organizací rozšiřovat (Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a 

Zierahn, 2018, s. 78);  

• jaká bude poptávka po nových výrobcích a inovacích mezi koncovými uživateli;  

• jak budou nastaveny bezpečnostní opatření a legislativní dopady využívání práce 

strojů (Arntz, Gregory, Steffes a Zierahn, 2018, s. 79); 

• jaká bude reakce na možné sociální bloky, například v oblasti pečovatelských 

služeb či využívání autonomních automobilů, které mohou v dlouhodobém 

horizontu tento vývoj zpomalit (Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a Zierahn, 2018, s. 

79); 

• jak organizace přidělí náklady na zajištění ochrany osobních a firemních dat (ILO, 

2018, s. 44–45);  

• a v neposlední řadě také jako organizace relokuje potřebné náklady na rekvalifikaci 

zaměstnanců na práci s novými technologiemi (Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a 

Zierahn, 2018, s. 79). 

 

 

NAZNAČENÍ SPORNÝCH OBLASTÍ, OBJEVUJÍCÍCH SE VE STUDIÍCH  

 

Prvním paradoxem pokroku v době technických inovací, se kterým jsem se při studiu 

pramenů setkala, je profesní specializace či také tzv. dělba práce. Ta byla po celé dějiny 

lidstva hlavní silou hospodářského rozvoje, avšak v dnešní době zároveň umožňuje 

práci snáze automatizovat (Ford, 2017, s. 98–99).  Podíváme-li se však na tento aspekt 

z jiné strany, představuje profesní specializace zároveň slabé místo robotů. V dnešních 

továrnách se neobjevují univerzální roboti, ale jednoúčelové, specializované a finančně 

nákladné stroje, které zvládají danou činnost precizně, avšak za předpokladu, že se 

v průběhu času nijak nezmění, jinak je zapotřebí stroj nákladně přenastavit 

(Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 37). 
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Dalším paradoxem je větší agregace obyvatelstva v globálních městech, ačkoli 

digitalizace umožňuje lidem pracovat odkudkoli (Palier, 2018, s. 257). 

 

Zásadním problémem je také otázka zvyšování kvalifikace jako prostředku obrany před 

automatizací některých skupin profesí. Ačkoli se domnívám, že ve všeobecném 

povědomí převládá názor, že čím vyššího vzdělání dosáhneme, tím lepší budoucnost si 

zajišťujeme, ve zmiňovaných studiích jsem byla konfrontována s názory opačnými. 

Nová vlna automatizace a využívání metod strojového učení umožní inteligentním 

strojům provádět i činnosti vyžadující vysokou kvalifikaci a pravděpodobně i nerutinní 

úkoly (Petropoulos, 2018, s. 119). 

 

Spektrum profesí či pracovních úkonů, které budou ohroženy, je poměrně rozsáhlé. 

Potenciál prediktivních algoritmů stále roste a ohrožuje větší spektrum profesí či 

pracovních úkolů, které jsou kognitivní nerutinní povahy. Do budoucna tedy nemusí 

jedince před automatizací jeho pracovního místa ochránit ani kvalitní vzdělání (Ford, 

2017, s. 13). Naopak vykonávání prací s postačující nižší kvalifikaci, které jsou ale 

náročné na manuální zručnost a percepci (tzv. manuální nerutinní), mají nízký potenciál 

automatizace (Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 36–37; Frey a Osborne, 2013, s. 24–

26). 

 

Měnící se požadavky na dovednosti jsou tedy doprovázeny zvýšenou poptávkou jak po 

vysoce kvalifikovaných specialistech, tak po nízce kvalifikovaných pracovnících, což 

vede ke zhoršení pozice středně odborných pracovníků (Arnold, Arntz, Gregory, Steffes 

a Zierahn, 2018, s. 82; OECD, 2017, s. 82). 
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3 PRÁCE V 21. STOLETÍ 

 

Jedním z nejstarších lidských přání je možnost dosáhnout zabezpečení svých 

materiálních potřeb bez nutnosti vynakládat velké fyzické či duševní úsilí a věnovat se 

svým skutečným zájmům (Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 237). Tento názor se 

objevuje také napříč různými historickými epochami, například v městských státech 

antického Řecka byla práce přikazována otrokům, či ve středověku, kdy byla 

aristokracií pokládána za něco nedůstojného (Beck, 2004, s. 221). Hypoteticky 

k podmínkám naplňování toho přání vlivem postupného nahrazování některých 

pracovních činností kapitálem strojů dochází. Proč tedy lidé nyní o práci vyjadřují 

takové obavy?  

 

Význam, jaký práci přikládáme v éře industriální společnosti nemá v dějinách obdoby. 

Práce v lidském životě má své nezastupitelné místo nejen kvůli finančnímu zajištění 

jedince a s tím spojeným uspokojováním jeho potřeb, ale zásadním způsobem ovlivňuje 

i jeho roli a pozici ve společnosti (Ransome, 2005, s. 2). 

 

Placená práce, nejčastěji diskutovaná v kontextu zaměstnání na hlavní pracovní poměr, 

významnou měrou ovlivňuje kvalitu života jedince a jeho prostřednictvím zasahuje i do 

řízení života celé společnosti. Jak uvádí Beck (2004, s. 221), smysl výdělečné práce pro 

život v industriální společnosti se nezakládá jen na práci samé, která je bezpochyby 

významným prostředkem k existenčnímu zajištění života, ale práce jako taková se 

v této éře stala osou života. „Dospělý věk se odvíjí zcela ve znamení výdělečné práce, 

nejen vzhledem k časovým nárokům práce samé, ale také se zřetelem k jejímu 

promýšlení a plánování v době mimo, před a po práci. Dokonce i „stáří“ je definováno 

tím, že stojí mimo povolání (Beck, 2004, s. 222). Povolání také ve společnosti slouží 

jako vzájemná identifikační šablona, s jejíž pomocí hodnotíme ostatní z hlediska jejich 

osobních potřeb, znalostí, dovedností, jazykových schopností, možných zájmů a 

společenských kontaktů, ekonomického a sociálního statusu. V tomto smyslu tak 
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povolání zároveň umožňuje jedinci přístup ke kontextům společenské aktivity (Beck, 

2004, s. 222). 

 

S přihlédnutím k tomu, že se výzkumy, studie a odborné publikace vzhledem 

k náročnosti na zpracování zaměřují na určitý aspekt zkoumané problematiky, 

naznačuji na tomto místě komplexnější rozměr problematiky vztahu člověka a práce za 

pomoci definice hlavních skupin faktorů, vstupujících do tohoto vztahu. 

 

S vlivy rozvoje techniky (zvyšující se míry automatizace a digitalizace práce) se 

prolínají a vzájemně ovlivňují také demografické, sociální, environmentální, 

geopolitické změny či otázky kybernetické bezpečnosti (Ford, 2017, s. 16; Staněk a 

Ivanová, 2016, s. 7–8; Freeman a Louçã, 2001, s. 302–303; WEF, 2016, s. v; Walwei, 

2016, s. 3). Vedle těchto faktorů ovlivňujících působení techniky na člověka a interakci 

člověk a stroj, hrají významnou roli i vlivy dalších proměnných, které mohou sledovaný 

aspekt negativně či pozitivně ovlivňovat.  

 

Mezi hlavní skupiny činitelů, charakterizující dynamiku funkčních stavů člověka (ve 

smyslu charakteristik funkcí a rysů pracovníka, které ovlivňují jeho pracovní výkonnost 

v daných podmínkách (Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 17)), patří: 

• fyzikální prostředí 

o mikroklima; 

o osvětlení, hluk, vibrace; 

o působení chemických látek; 

o pracovní rizika; 

o podmínky pro vysokou životnost. 

• sociální prostředí 

o typ organizace; 

o sociální garance a perspektivy; 

o styl řízení; 

o mezilidské vztahy; 
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o profesní role; 

o vztahy uvnitř profesí. 

• účely a subjektivní cíle 

o jasnost pracovních výsledků a cílů; 

o subjektivní mínění a význam práce; 

o osobní odpovědnost; 

o rozmanitost funkčních cest; 

o zvláštnosti výrobků či pracovních výsledků. 

• technická zařízení 

o technologie a úroveň automatizace; 

o interakce s nástroji a zařízením, jejich úprava; 

o složitost technologických postupů a algoritmy; 

o uspořádání pracovního místa a pracovních poloh. 

• pracovní procesy 

o délka pracovní doby; 

o směnnost; 

o schéma práce a odpočinku; 

o typ, intenzita a časové rozložení pracovní zátěže (tělesná, kognitivní aj.). 

• obsah práce 

o typ pracovních úkolů (stereotypní, komplexní aj.); 

o hlavní pracovní operace (pohybová činnost, informační procesy, 

komunikace aj.); 

o typy řízení a zpětná vazba; 

o náklady na chyby. 

• individuální charakteristiky 

o věk, pohlaví, zdravotní stav; 

o profesní příprava, výcvik, speciální dovednosti; 

o typ fyziologické konstituce a temperament; 

o duševní schopnosti, vlastnosti osobnosti, způsoby jednání; 
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o pracovní motivace, zainteresovanost, pracovní ochota (Štikar, Rymeš, 

Riegel a Hoskovec, 2003, s. 16–19).  

 

Tyto proměnné se dále zkoumají například v souvislosti s výzkumem otázek stresu, 

únavy, pracovních schopností a indikuje také životní pohodu pracovníka (Štikar, 

Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 16–17. 

 

 

3.1 TRENDY V PRACOVNÍCH VZTAZÍCH 

 

KLASIFIKACE BUDOUCÍCH STRATEGIÍ PRÁCE S UCHAZEČI O 

ZAMĚSTNÁNÍ A ZAMĚSTNANCI V DŮSLEDKU PROMĚN OBSAHU A FOREM 

PRÁCE 

 

Účelem této autorkou vytvořené klasifikace není vyčerpávající přehled ani predikce 

budoucích trendů v pracovních vztazích, ale snaha představit možné směry, kterými se 

může pracovní trh s ohledem na různé faktory vyvíjet.  

 

Zaměření organizací na jednotlivé body klasifikace tak může probíhat v odlišné 

intenzitě a v jiném časovém horizontu v různých průmyslových odvětvích, u 

jednotlivých profesí, věkových kategoriích, sociálně-ekonomických skupin či 

geografických oblastí. 

 

A) VYUŽITÍ FLEXIBILNÍCH FOREM PRÁCE 

 

Probíhající společenský a hospodářský vývoj ve dvacátém prvním století vyústil 

například z důvodu možnosti využívání pokročilých informačních a komunikačních 

technologií či potřeby větší flexibility jak ze strany zaměstnavatelů, tak pracovníků, 

k větší poptávce a nabídce nových forem zaměstnání v Evropské unii. Ty mění 

především vztah mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem a jsou charakteristické 
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netradičními pracovními formami, prací na dálku či nepravidelným vykonáváním 

pracovních činností (EUROFOUND, 2015, s. 1 a 4; Bughin, Lund a Remes, 2016, s. 

nestránkováno). 

 

Stěžejními otázkami zaměřenými na problematiku flexibility a využívání informačních 

a komunikačních technologií jsou tyto: 

• Jak učinit pracovní trh flexibilnější a inkluzivnější? 

• Jak legalizovat dosud právně neošetřené pracovní postupy? 

• Jak u těchto nových forem zajistit sociální zabezpečení a vhodné pracovní 

podmínky s ohledem na dodržování zásad bezpečnosti a ochrany zdraví při 

práci? 

• Jak zabránit zaměstnavatelům nevhodně využívat ty pracovní formy, které jsou 

pro pracovníky méně příznivé? (EUROFOUND, 2015, s. 1) 

  

Ve snaze najít odpovědi na tyto klíčové otázky provedl EUROFOUND napříč 

Evropskou unií šetření, zaměřené na popis charakteristik a dopadů využívání nových 

trendů na pracovní trh. Při přípravě tohoto projektu využíval dostupných literárních 

zdrojů v daných zemích a provedl také analýzu šedesáti šesti případových studií 

(EUROFOUND, 2015, s. 1). Výsledkem byla identifikace široce pojatých devíti 

pracovních forem (Obrázek č. 2).  
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Obrázek č. 2: Pracovní formy (EUROFOUND) 

 

Zdroj: EUROFOUND, 2015, s. 8, přeloženo autorkou 

 

 

Autoři projektu tyto formy dále rozřazují do dvou skupin, jejichž charakteristiky lze 

vysledovat z umístění na pólech osy v grafu. Na svislé ose rozpoznáváme, zda daná 

forma spadá do kategorie typu pracovního vztahu či spíše určitého pracovního modelu 

nebo vzoru. Na ose horizontální pak dokážeme určit, zda jedinec vystupuje v roli 

zaměstnance nebo osoby samostatně výdělečně činné.   
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Definice vybraných pracovních forem, identifikovaných v šetření 

EUROFOUNDU (relevantních pro Českou republiku, vybráno autorkou) 

 

• Sdílení zaměstnanců 

Zaměstnanec může za využití zkrácených pracovních úvazků pracovat pro více 

zaměstnavatelů. Tento pracovní vztah nabízí kombinaci pracovní flexibility či zkrácené 

pracovní doby s jistotami, plynoucími ze zaměstnaneckého poměru. 

• Sdílení pracovního místa 

Namísto jednoho zaměstnance na plný pracovní úvazek organizace přijme dva nebo 

více jedinců na kratší pracovní úvazky, kteří náplň této pracovní pozice pokryjí. Jedinci 

získávají možnost práce na zkrácený pracovní úvazek při zajištění výhod plynoucích ze 

zaměstnaneckého poměru. 

 

• Dočasný management 

Do organizace jsou dočasně přijati externí vysoce kvalifikovaní odborníci na pomoc 

s řešením konkrétního projektu či situace. Tato spolupráce končí s naplněním předem 

stanovených cílů. Výhody pracovní flexibility a zkušeností ze spolupráce na různých 

projektech a v různých organizacích zde upevňuje pracovní či managerská smlouva. 

 

• Příležitostná práce 

Zaměstnavatel není povinen přidělovat zaměstnanci pravidelně práci, ale má možnost 

vyžádat si jeho služby dle potřeby. U této formy převažují pro jedince spíše nevýhody 

za cenu vysoké flexibility. Patří mezi ně nízké příjmy, nejistota zaměstnání, malý nebo 

žádný nárok na zaměstnanecké benefity a vlastní zodpovědnost za sociální a zdravotní 

pojištění. 

 

• Práce na dálku 

Pracovníci nejsou omezeni místem výkonu práce, ale za podpory informačních a 

komunikačních technologií ji mohou vykonávat v kteroukoliv dobu a z jakéhokoli 



41 
 

místa. Tato forma v sobě značně kombinuje své výhody a nevýhody. Flexibilita, 

empowerment, autonomii a řízení svého času jsou ohroženy například nebezpečím 

zintenzivnění práce, zvýšenou úrovní stresu, překračováním pracovní doby, stíráním 

hranic mezi pracovním a soukromým životem nebo zodpovědností zaměstnance za 

bezpečnost a ochranu zdraví při práci. 

 

• Práce na portfoliu klientů 

Osoba samostatně výdělečně činná pracuje současně pro větší množství klientů ve svém 

portfoliu, přičemž pro každého vykonává určitý smluvený výsek pracovního úkolu nebo 

projektu. Na vlastní zodpovědnost pracovníků je sociální a zdravotní zabezpečení a 

zajištění dostatečného množství pracovních zakázek. Kladnou stránkou této formy je 

obohacení práce a obsahová diverzita.  

 

• Komunity OSVČ, prostor sdílených kanceláří pro práci 

Jedná se o spolupráci osob samostatně výdělečně činných k překonání profesní izolace, 

také tzv. „co-working“ (McGrath, 2018, nestránkováno, doplněno autorkou). Mezi 

výhody této formy patří vzájemné sdílení zkušeností mezi pracovníky. Nevýhodami 

však zůstává možný pocit sociální a profesní izolace, nejistota práce a vlastní 

zodpovědnost za zdravotní a sociální pojištění (EUROFOUND, 2015, s. 1–2). 

 

 

Když se zaměříme na společné znaky definic jednotlivých uvedených forem zaměstnání 

či pracovní spolupráce, povšimneme si především značného rozvolňování vztahu 

zaměstnavatel (potažmo organizace) a zaměstnanec (pracovník) s důrazem na časovou 

a místní flexibilitu „pracovního“ vztahu.  

 

Vedle těchto forem, definovaných EUROFOUNDEM, se setkáváme také s praktikami 

tzv. offshoringu. O něm hovoříme v případě přesouvání prací ze znalostního sektoru do 

zemí s levnější pracovní silou, a to za využití informačních a komunikačních 

technologií, umožňujících práci a komunikaci na dálku (Ford, 2017, s. 146). Tento trend 
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ohrožuje i specialisty s vysokým stupněm kvalifikace, například právníky, 

rentgenology, programátory a další pracovníky z oblasti informačních technologií 

(Ford, 2017, s 146). S postupující automatizací a snižujícími se náklady na výrobu se 

na druhou stranu setkáváme ale i s přesouváním továren z rozvojových zemí zpět do 

zemí vyspělých (Ford, 2017, s. 147). 

 

B) RETENCE ZAMĚSTNANCŮ A PRÁCE S TALENTY 

 

Dle výsledků některých studií bude do roku 2020 bude stále obtížnější nábor z externích 

zdrojů pro mnoho klíčových pozic (WEF, 2016, s. 30). Organizace se tak budou muset 

zaměřit na retenci svých zaměstnanců a systematický rozvoj svých talentů (Deloitte, 

2016, s. 3–5). 

 

C) DŮRAZ NA CELOŽIVOTNÍ UČENÍ 

 

Před deseti či pěti lety neexistovala některá současná povolání či specializace v mnoha 

pracovních oborech a tento trend se ještě více urychlí. Jedním z často citovaných 

odhadů je stanovisko, že 65 % dětí, právě vstupujících na základní školy, bude po 

ukončení primárního, sekundárního či terciárního vzdělávání pracovat na nově 

vzniklých pracovních pozicích, o kterých dosud nemáme žádné představy. V tak rychle 

se vyvíjejícím pracovním prostředí je kritická schopnost předvídat, připravit se na 

budoucí požadavky na dovednosti a adaptovat se na přicházející změny (WEF, 2016, s. 

3). 

 

Také prodlužování délky profesního života a zvýšení frekvence změny kariéry má 

značný dopad pro vzdělávací systém. Již nestačí předávat znalosti k výkonu jedné 

profese, ale je potřeba zaměřit se rozvoj kritického, analytického myšlení a schopností 

potřebných k efektivní orientaci se v informacích (Háša, 2016, s. 21). Organizace by 

měly za spolupráce s vládními představiteli a vzdělávacími institucemi pomoct vytvořit 

učební osnovy tak, aby zajistily budoucí generaci potřebné dovednosti a 
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konkurenceschopnost na trhu práce. Toho lze například docílit za pomoci akcentování 

digitální gramotnosti (Parry a Strohmeier, 2016, nestránkováno; WEF, 2017, s. 8–9) či 

vytvoření respektovaného systému technického a odborného vzdělávání (WEF, 2017, 

s. 9). Lze využít také forem stáží, odborných praxí a průběžného kariérního poradenství 

pro studenty (WEF, 2017, s. 8) či rotace práce a podpora mobility pracovníků (WEF, 

2016, s. 29). 

 

I z důvodu již zmíněné obtížnosti náboru z externích zdrojů (WEF, 2016, s. 30; Deliotte, 

2016, s. 3–5) je nutné zvyšovat či prohlubovat kvalifikace současných pracovníků. 

V tomto bodě je zásadní jak aktivní úloha státu a organizací, tak proaktivní přístup 

jednotlivců k vlastnímu celoživotnímu učení (WEF 2016 s. v). Banhamou (2018) uvádí, 

že se budoucnost například může vyvíjet ve znamení rozvoje (virtuálních) učících se 

organizací (Banhamou, 2018, s. 259–266). 

 

Souvisejícím tématem jsou tedy měnící se požadavky na dovednosti pracovníků. 

Poptávka bude především po technických, sociálních a analytických dovednostech 

(WEF, 2016, s. 32). Na obrázku č. 3 je zobrazeno, že ať již organizace v posledních pěti 

letech investovaly či neivestovaly do nových technologií, očekávají velmi podobný 

vývoj v nutných oblastech pro rozvoj svých pracovníků. U zastoupení jednotlivých 

odpovědí je možné vysvětlení, čím více financí organizace do jednotlivých oblastí 

investovaly, tím větší význam jí příkladaly a naopak. Týká se to například oblasti 

rozvoje IT znalostí a schopnosti učit se a adaptovat se na měnící se pracovní podmínky.  
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Obrázek č. 3: Zvyšující se automatizace a měnící se požadavky na dovednosti 

 

 

Zdroj: Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a Zierahn, 2018, s. 81, přeloženo autorkou 

 

 

D) PODPORA MEZIGENERAČNÍ SPOLUPRÁCE NA PRACOVIŠTI 

 

Generace pracovníků, nastupující v současné době do svých prvních zaměstnání, 

přináší do organizace změnu v pojetí práce. Svůj život chápou jako projekt, který za 

pomoci svých rozhodnutí naplňují, a tak přistupují i ke své práci. Tento přístup s sebou 

přináší značnou míru samostatnosti, odpovědnosti, ale také stresu. „Je pro normální být 

zítra na opačné straně světa, denně si číst, co se v celém světě děje, být permanentně 

on-line, propojovat globální svět se svým lokálním životem. Svět virtuální práce a práce 

hlavou je pravidlem. Práce a kariéra již nejsou hlavní prioritou. Větší prioritu má dobrý 

život, ať si pod tím představíme cokoli. Čas pro sebe a přátele, čas na cestování, žití, 

rodinu a komunitu. Práce je prostředkem, který musí dávat smysl v kontextu jejich 

hodnot a zájmu.“ (Háša, 2016, s. 20) 
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Zabezpečení bezproblémové spolupráce rozmanitých generací na pracovišti tak bude 

klíčovým úkolem. Aby byla zajištěna přidaná hodnota této spolupráce, je důležité 

vyhnout se generalizaci a stereotypům s tímto spojeným a klást důraz na heterogenitu 

těchto pracovních skupin (Parry a Strohmeier, 2014, s. nestránkováno; Z_Punkt the 

Foresight Company a The Centre for Research in Futures and Innovation (CRI-FI), 

2014, s. 25). 

 

E) PROMĚNA ORGANIZAČNÍ STRUKTURY A ZMĚNA POJETÍ VEDENÍ 

PRACOVNÍKŮ 

 

Organizace se při zavádění digitálního přístupu soustřeďují především na 

technologickou stránku věci, přičemž mohou opomenout mnohem důležitější aspekty 

vedení lidí a talentů v této nové digitální éře (Deloitte, 2016, s. 2). Organizační struktury 

se zplošťují (Deloitte, 2016, s. 2) a nová pracovní místa mají mnohem kratší, projektově 

orientované časové rámce (Bughin, Lund a Remes, 2016, s. nestránkováno). 

 

Převládající manuální práci s nutnou fyzickou přítomností pracovníků na pracovišti 

v některých odvětvích nahrazuje znalostní práce s možností práce na dálku. V důsledku 

toho je ovlivněn i způsob vedení pracovníků a mění se role managera. U toho již nebude 

žádoucí, aby vystupoval v roli nadřízeného či supervizora, ale spíše v roli facilitátora a 

kouče. Bude se také klást větší důraz na týmovou spolupráci a kooperaci a vnitřní 

odpovědnost pracovníků (Háša, 2017, s. nestránkováno). 

 

F) VYUŽITÍ DATOVÉ ANALÝZY 

 

Datová analýza má významnou strategickou hodnotu například při plánování 

systematického rozvoje talentů, analýzy pracovních míst, predikci odchodu 

zaměstnanců či zpracovávání vzdělávacích potřeb (WEF, 2016, s. 29–30). 

 

https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=cs&ie=UTF8&prev=_t&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&tl=cs&u=https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/organizing-for-the-future&xid=17259,15700019,15700124,15700149,15700168,15700186,15700190,15700201,15700208&usg=ALkJrhj8EPfzmg-RsqfhqdfjrOXl4wU-wQ
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Z dalších možných strategií, ke kterým se bude v budoucnu obracet pozornost 

organizací, lze jmenovat například zaměření na well-being pracovníků (Háša, 2016, 

s. 29 a 32; EUROFOUND a ILO, 2017, s. 33), sociální zodpovědnost organizací (Háša, 

2016, s. 32; PWC, 2018, s. 20–21), užší spolupráci se vzdělávacími institucemi a 

rozšíření nabídky odborných praxí a stáží (WEF, 2016, s. 29), využívání stimulů na 

ochranu zaměstnání ve smyslu dočasných finančních pobídek a odměn organizacím za 

zachování pracovních míst či sankcí jako například daň z robotů (WEF, 2018, s. 12) 

nebo podpora žen na trhu práce (WEF, 2016, s. 29).  

 

 

3.1.1 Dopad pracovních trendů na lidskou psychiku 

 

V současné době pracovníci primárně neřeší otázku fyzického zabezpečení svého 

přežití, ale v pracovním prostředí vyhledávají či od něj očekávají také uspokojivé 

sociální vztahy, chtějí zažívat pocit uznání, ocenění a stále více se zaobírají smyslem 

práce a možnostech seberealizace (Háša, 2016, s. 18). „Lidé se stávají více manažery 

vlastní kariéry. Jsou schopni si sami plánovat, určovat priority, vymýšlet cesty jejich 

naplnění. Sami se umí kontrolovat, a hlavně dokážou sami sebe motivovat (…).“ (Háša, 

2016, s. 19) 

 

Zavádění a využívání nových informačních technologií do pracovního procesu vede ke 

vzniku nových druhů pracovních činností, které především zvýrazňují mentální operace 

(Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 86). Zvýšené psychické nároky také 

způsobuje narůstající míra vlastní zodpovědnosti a pracovní nejistoty, tlak na výkon a 

adaptaci na rychle se měnící podmínky na pracovním trhu. Tyto faktory mohou ve svém 

důsledku způsobovat i zdravotní problémy a vést k nárůstu psychosomatických a 

duševních onemocnění (Háša, 2016, s. 28; Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a Zierahn, 

2018, s. 81). Proto je z hlediska pracovníků klíčové téma well-being (Háša, 2016, s. 29; 

EUROFOUND a ILO, 2017, s. 33). 
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Složitost procesu vyrovnávání se s pracovní situací a zvládání pracovních nároků je 

dána především různorodostí faktorů, které samotný průběh adaptace i dosažený stav 

adaptovanosti ovlivňují. Rozlišujeme dvě skupiny faktorů, objektivní a subjektivní, 

které každý jedinec vnímá individuálně a jež mohou u některých působit jako stresory 

a způsobovat prožívání zátěže (Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 89–90). 

 

Mezi objektivní faktory řadíme: 

• obsah a charakter práce; 

• vnější pracovní podmínky; 

• způsob vedení pracovníků; 

• pracovní skupinu; 

• hodnocení pracovníků; 

• odměňování pracovníků; 

• pracovní režim; 

• organizaci práce; 

• sociální vybavení pracoviště. 

 

Oproti tomu subjektivní faktory představují tyto položky: 

• odbornou připravenost pracovníka; 

• jeho výkonovou dispozici; 

• osobní vyhraněnost; 

• hodnotovou orientaci; 

• postojové zaměření; 

• motivační vyladění; 

• zvládnutí pracovní role (Štikar, Rymeš, Riegel a Hoskovec, 2003, s. 91). 
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3.1.2 Dopad pracovních trendů na sociálně-zdravotní systém 

 

Ačkoli digitalizace a automatizace nejsou jedinými hybateli změn, usnadnily růst 

nestandardních forem zaměstnání tím, že umožnily fragmentaci pracovních míst do 

menších úkolů, které mohou být outsourcovány. Pracovníci, kteří zpracovávají tyto 

zakázky, ale nejsou zahrnuti do institucionálního rámce pracovních vztahů a sociální 

ochrany (Jolly, 2018, s. 213). Ochrana na pracovním trhu představuje „poskytování 

legislativních a institucionálních ochranných opatření pracovní síle na trhu práce“ a 

zahrnuje reprezentační ochranu, ochranu zdraví a bezpečnosti pracovníků, příjmu, 

pracovních míst, zaměstnanosti a reprodukce znalostí a dovedností (Standing, 1999, in 

Nekolová, 2008, s. 11). 

 

Pracovníci tak mohou být znevýhodněni například v oblastech poskytování dovolené, 

nemocenské, mateřské a otcovské dovolené, příspěvku v nezaměstnanosti či peněžního 

plnění při pracovních úrazech a zraněních (Sirovátka, Jahoda a Malý, 2017, s. 21–22).  

 

Mezi skupiny, které jsou ohroženy touto sociální nejistotou, patří například: 

• ženy, které obecně více využívají částečných úvazků a setkávají se s problematikou 

nižších mezd; 

• nízce kvalifikovaní pracovníci, kteří bývají najímání na krátkodobé kontrakty 

(prekérní práce); 

• osoby samostatně výdělečně činné s nepravidelnými příjmy; 

• lidé, využívající doplňkových příjmů (v České republice například dohody o pracích 

konaných mimo pracovní poměr, poznámka autorky) nebo nabízejících služby 

prostřednictvím platforem jako Airbnb nebo Uber (Palier, 2018, s. 249–250). 

 

Mezi možná řešení této situace se v odborné literatuře uvádí zavedení minimálního 

bezpodmínečného příjmu (Národní vzdělávací fond, o.p.s, 2016, s. 49 a 79; Palier, 

2018, s. 254–255; Ford, 2017, s. 302–326; Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 221–222), 
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zajištění přístupu k prostředkům sociální ochrany i osobám samostatně výdělečně 

činných (Palier, 2018, s. 255–256) či zavedení tzv. flexicurity modelu (ten kombinuje 

výhody flexibility a ochrany na pracovním trhu (Nekolová, 2008, s. 11–12)). Tento 

model by zaručoval minimální příjem a univerzální přístup k sociálním službám a 

veřejně financované vzdělávání pro všechny obyvatele (Palier, 2018, s. 256–257). 

 

 

3.2 VÝZVY ČTVRTÉ PRŮMYSLOVÉ REVOLUCE 

 

Současný vývoj vyvolává nutnost přizpůsobení se neznámé a rychle se měnící realitě, 

ale zároveň poskytuje nové kariérní příležitosti. Vzhledem k rozsáhlým důsledkům 

probíhajících změn jsou na místě otázky, jak se bude muset změnit vzdělávací systém 

či jaká bude nejefektivnější adaptační strategie pro přechod do nového světa práce.  

 

Pro vládu to bude znamenat prostřednictvím tvorby politiky akcentovat nutné inovace 

v oblasti vzdělávání a práce (WEF, 2016, s. 32). Úlohou vlády bude také stále více 

zajišťovat efektivní sladění veřejných a soukromých investic s cílem maximalizovat 

výsledky, které přispívají k zaměstnanosti a hospodářskému růstu (Z_Punkt the 

Foresight Company a The Centre for Research in Futures and Innovation (CRI-FI), 

2014. s. 27). Bude nutné: 

• podporovat investiční prostředí pro rozvoj potřebných dovedností, které umožní 

organizacím inovovat a pracovníkům konkurovat na trhu práce; 

• posílit strategické vztahy mezi podnikatelskou sférou a oblastí vzdělávání a odborné 

přípravy s cílem zajistit agilitu a nákladovou efektivitu při rozvoji dovedností 

potřebných pro rychle se měnící prostředí; 

• poskytnout jednotlivcům poradenství ohledně možností vlastní kariéry a 

rekvalifikací; 

• podporovat diskuze o usnadnění regulace trhu práce v celosvětovém měřítku; 
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• vypracovat komplexní dlouhodobou strategii, která zajistí, že osoby s nízkou 

kvalifikací budou schopny reagovat na výzvu radikálně se měnícího trhu práce; 

• zmírnit narůstající prostorové rozdíly v pracovních příležitostech umožněním 

mobility pracovníků nebo podporou místního hospodářského rozvoje (Z_Punkt the 

Foresight Company a The Centre for Research in Futures and Innovation (CRI-FI), 

2014. s. 27) 

 

Čtvrtá průmyslová revoluce přináší pro oblast vzdělávání a odborné přípravy nové 

obchodní příležitosti, protože je zapotřebí poskytovat nové služby jednotlivcům, 

podnikatelům, organizacím i veřejnému sektoru (WEF, 2016, s. 32). Nabídka 

poskytovatelů vzdělávání a vzdělávacích programů by tedy měla být v souladu 

s potřebami pracovního trhu. Poskytovatelé by měly zohledňovat nové požadavky na 

výuku, zapříčiněné narůstajícím využíváním nových technologií v pracovních 

procesech (Z_Punkt the Foresight Company a The Centre for Research in Futures and 

Innovation (CRI-FI), 2014. s. 27). Toho lze docílit například: 

• úzkou spoluprací se zaměstnavateli ke zjištění jejich potřeb; 

• neustálým investováním do nových vzdělávacích systémů, metod a obsahu; 

• zavedením smysluplných informačních služeb pro jednotlivce; 

• přizpůsobením vzdělávacích programů tak, aby interdisciplinárně přistupovaly k 

reflektování všudypřítomných dopadů technologií; 

• porozumět proměňujícím se požadavkům jednotlivců na způsoby vzdělávání a 

odborné přípravy; 

• rozvíjet flexibilnější vzdělávací metody a příležitosti k tomu, aby odrážely měnící 

se pracovní prostředí (Z_Punkt the Foresight Company a The Centre for Research 

in Futures and Innovation (CRI-FI), 2014. s. 27). 

 

Role zaměstnavatelů spočívá především v převzetí odpovědnosti a nastavení 

vhodných podmínek pro rozvíjení dovedností svých pracovníků, potřebných pro úspěch 

v oblasti podnikání organizace, a to za pomoci: 
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• spolupráce i s ostatními organizacemi v rámci odvětví; 

• zaujetí, rozvíjení a retence talentů; 

• přizpůsobení se otevřeným podnikatelským modelům a flexibilnějším pracovním 

dohodám; 

• spolupráce s vládou s cílem rozvíjet udržitelné kariérové a vzdělávací cesty pro 

udržení konkurenceschopnosti jednotlivců na trhu práce; 

• připravení se na zvyšování kulturní a generační rozmanitosti pracovních sil; 

• přizpůsobení organizačních hodnot tak, aby zdůrazňovaly smysl práce; 

zintenzivnění spolupráci s oblastí vzdělávání a odborné přípravy (Z_Punkt the 

Foresight Company a The Centre for Research in Futures and Innovation (CRI-FI), 

2014. s. 27). 

 

V souladu s body uvedenými v klasifikaci trendů (kapitola 3.1) se zde objevuje 

zaměření na rozvíjení a retenci talentů, spolupráce v rámci odvětví, rozšíření nabídky 

flexibilních pracovních forem a zdůraznění nutnosti mezigenerační spolupráce. 

 

Přijetí osobní odpovědnosti za získávání a průběžnou aktualizaci svých schopností a 

dovedností je již v kompetenci jednotlivců. K tomu je zapotřebí změna myšlení a 

nastavení přístupu k povaze práce. Ta se stává stále více technologicky náročnou, méně 

místně specifickou, více orientovanou na projekty a on-line platformy. Mezi doporučení 

se řadí: 

• udržovat kontakt a povědomí o aktuálním vývoji pracovního trhu; 

• být otevřený novým přístupům k učení; 

• být ochotný rozvíjet se v technických, analytických a sociálních dovednostech; 

• přijmout význam celoživotního učení; 

• zaměřit se na duševní hygienu ve smyslu zvyšování psychické odolnosti a 

schopnosti adaptovat se na proměny povahy práce a zvyšující se technologickou 

náročnost (Z_Punkt the Foresight Company a The Centre for Research in Futures 

and Innovation (CRI-FI), 2014. s. 26). 
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Kritické je převzetí zodpovědnosti za ovlivnitelné procesy a ochota adaptovat se na 

změny, a to ze strany všech zainteresovaných skupin. Na státní úrovni jsou to vlády, 

dále zaměstnavatelé a poskytovatelé vzdělávacích programů. Proaktivní přístup je však 

nutný z pozice každého jednotlivce. Ačkoli se role, kompetence a možnosti těchto 

skupin liší, mělo by se postupovat formou spolupráce a sdílení. 
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4 ČTVRTÁ PRŮMYSLOVÁ REVOLUCE V ČESKÉ REPUBLICE 

 

Kontextem probíhajících změn v souvislosti se čtvrtou průmyslovou revolucí se v ČR 

zabývá například projekt PŘEKVAP (Fond dalšího vzdělávání, příspěvková organizace 

MPSV, 2015a, 2015b, 2015c, 2015d); Strategie digitální gramotnosti ČR na období 

2015 až 2020 (MPSV, 2015); Iniciativa Průmysl 4.0 (MPO, 2016); Strategie digitálního 

vzdělávání do roku 2020 (MŠMT; 2014); Iniciativa Práce 4.0 (Národní vzdělávací fond, 

o.p.s, 2016) nebo Dopady digitalizace na trh práce v ČR a EU (OST EU, 2015). 

Kapitola představí závěry vybraných studií. 

 

 

4.1 KONTEXT ČTVRTÉ PRŮMYSLOVÉ REVOLUCE V ČR 

 

Česká republika se umisťuje na předních místech (32,1 %) v Evropské unii v kategorii 

podílu obyvatelstva zaměstnaného v průmyslu. EU průměr činí 19,4 %, vyšší 

zastoupení než v ČR je jen v Irsku (36,6 %) (EUROSTAT, 2017, nestránkováno). 

 

K červnu 2018 také máme nejnižší míru nezaměstnanosti (2,2 %) v rámci EU, kde 

průměr činí 6,9 % (EUROSTAT, 2018, nestránkováno). Vývoj nezaměstnanosti od 

roku 2015 je uveden v tabulce č. 2. 
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Tabulka č. 2: Obecná míra nezaměstnanosti (metodika ILO1) 

 

Zdroj: ČSÚ, 2018a, nestránkováno; ČSÚ, 2018b, nestránkováno; ČSÚ, 2018c, 

nestránkováno (tabulka upravena autorkou) 

 

Data z druhého čtvrtletí roku 2018 potvrzují rostoucí trend zaměstnanosti zejména 

v terciárním sektoru (ČSÚ, 2018b, nestránkováno). Většina všech zaměstnaných osob 

pracuje na plný pracovní úvazek. Meziročně se zvýšil počet osob pracujících na kratší 

pracovní úvazek ze 7,3 % na 7,6 %. Největší nárůst v této kategorii byl ve věkové 

skupině 65letých a starších a ve skupině 25–29letých. I přes tento nárůst je však 

využívání kratších úvazků v porovnání s ostatními státy EU podstatně nižší (průměr EU 

v roce 2017 činil 20,3 % a ČR se umístila na šestém nejnižším místě (ČSÚ, 2018b, 

nestránkováno). 

 

Nabídku typů flexibilních forem práce v České republice definuje Zákoník práce 

(Zákon č. 262/2006 Sb., v platném znění). Jedná se o pracovní poměr na dobu určitou 

(§ 39), dohodu o provedení práce (§ 75), dohodu o pracovní činnosti (§ 76), zkrácenou 

pracovní dobu (§ 79 a § 80), pružné rozvržení pracovní doby (§ 85), konto pracovní 

doby (§ 86 a § 87) a agenturní zaměstnávání (§ 307, § 308 a § 309) (Česko, 2006). 

 

                                                             
1 „Za nezaměstnané jsou podle definice ILO považovány osoby, které v referenčním období neměly žádné 

zaměstnání, neodpracovaly ani jednu hodinu za mzdu nebo odměnu a aktivně hledaly práci, do které by 

byly schopny nastoupit nejpozději do dvou týdnů. Tato metodika je jednotná pro všechny členské země 

EU (…). (…) definice nezaměstnaných podle ILO se liší od definice uchazečů o zaměstnání 

registrovaných na úřadech práce MPSV.“ (ČSÚ, 2018c, nestránkováno) 

 

Ukazatel 2015 2016 1Q 2017 2Q 2017 3Q 2017 4Q 2017 1Q 2018 2Q 2018

Obecná míra 

nezaměstnanosti 

(%)

5,0 4,0 3,4 3 2,8 2,4 2,4 2,2
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Od dubna 2018 se ČR potýká s fenoménem více volných pracovních míst, než je počet 

nezaměstnaných osob (tabulka č. 3, MPSV, 2018c, nestránkováno). Ke konci druhého 

čtvrtletí nejvíce volných míst připadalo na povolání ISCO kódu 8: Obsluha strojů a 

zařízení, montéři (30 %). Následující pozice obsadil ISCO kód 9: Pomocná a 

nekvalifikovaná síla (26 %) a ISCO kód 7 Řemeslníci a opraváři (19 %) (Integrovaný 

portál MPSV, 2018a, nestránkováno). Tomu odpovídá i 60% poptávka po uchazečích 

se základní a praktickou školou, následována až 17% poptávkou po uchazečích se 

středním odborným vzděláním (vyučen) (Integrovaný portál MPSV, 2018 b, 

nestránkováno). 

 

Tabulka č. 3: Počet evidovaných nezaměstnaných, volných pracovních míst a podíl 

nezaměstnaných osob na obyvatelstvu (PNO2) ke konci sledovaného měsíce 

 

Zdroj: Integrovaný portál MPSV, 2018c, nestránkováno, upraveno 

 

 

 

                                                             
2 „Podíl nezaměstnaných osob na obyvatelstvu = počet dosažitelných uchazečů o zaměstnání ve věku 15 

až 64 let k obyvatelstvu stejného věku.“ (Integrovaný portál MPSV, 2018c, nestránkováno) 

měrná 

jednotka

/

měsíc

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

2016 nezaměstnanost tis. osob 467,4 461,3 443,1 415,0 394,8 384,3 392,7 388,5 378,3 366,2 362,8 381,4

PNO % 6,4 6,3 6,1 5,7 5,4 5,2 5,4 5,3 5,2 5,0 4,9 5,2

volná místa tis. míst 107,8 114,8 117,3 124,3 129,1 133,9 135,8 139,3 141,0 139,1 135,3 132,5

2017 nezaměstnanost tis. osob 389,4 380,2 356,1 327,2 308,5 297,4 303,1 296,8 284,9 271,2 265,5 280,6

PNO % 5,3 5,1 4,8 4,4 4,1 4,0 4,1 4,0 3,8 3,6 3,5 3,8

volná místa tis. míst 135,5 143,1 150,9 159,1 174,0 183,5 188,1 199,3 206,1 209,9 213,8 216,6

2018 nezaměstnanost tis. osob 289,2 280,9 263,6 242,8 229,6 223,8

PNO % 3,9 3,7 3,5 3,2 3,0 2,9

volná místa tis. míst 230,7 239,3 253,5 267,1 283,2 301,5
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4.2 ZÁVĚRY PREDIKCE PROJEKTU PŘEKVAP 

 

Projekt PŘEKVAP (Předvídání kvalifikačních potřeb) představuje odhad vývoje 

zaměstnanosti v různých skupinách povolání, kvalifikací a ekonomických sektorů a 

odvětví v ČR (Fond dalšího vzdělávání, příspěvková organizace MPSV, 2015b, 2015c 

a 2015d).  

 

Se závěry projektu PŘEKVAPU korelují některé výsledky zahraničních studií 

uvedených v předchozích kapitolách. Například nižší skóre pravděpodobnosti 

automatizace u skupiny Pomocní a nekvalifikovaní pracovníci (78,4 %), Uklízeči a 

pomocníci (63,9 %) a poslední tři umístěné skupiny povolání (viz. tabulka č. 4) 

potvrzují, že nejhůře automatizovatelné jsou profese vyžadující sociální kontakt, 

kreativitu a kladoucí zvýšené nároky na manuální zručnost a percepci (například Frey 

a Osborne, 2013, s. 24–26; Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 177; Arnold, Arntz, 

Gregory, Steffes a Zierahn, 2018, s. 82). Tomu odpovídá i nízké skóre 

pravděpodobnosti automatizace u odvětví Zdravotní a sociální péče (37,8 %) či 

Vzdělávání (21,3 %) (tabulka č. 5). 

 

Také trend zvýšené poptávky jak po vysoce kvalifikovaných specialistech, tak po nízce 

kvalifikovaných pracovnících, vedoucí ke zhoršení pozice pracovníků se středně 

odborným vzděláním (Arnold, Arntz, Gregory, Steffes a Zierahn, 2018, s. 82; OECD, 

2017, s. 82) je ve výsledcích PŘEKVAPU zřetelný. Na prvních šestnácti místech 

nejsnáze automatizovatelných kvalifikací se objevují středoškolské obory, poslední 

místa pak obsazují bakalářské, magisterské a doktorandské obory (především technické 

obory, informační technologie, zdravotnictví a obory humanitního zaměření). 

Pracovníci se základním vzděláním či bez vzdělání jsou automatizací ohroženy ze 42,7 

% (tabulka č. 6).  
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Pro ilustraci3 uvádím vždy prvních a posledních pět umístění v tabulce výpočtu 

pravděpodobnosti automatizace.  

Tabulka č. 4: Pravděpodobnost automatizace u skupin povolání (klasifikace ISCO) 

Zdroj: Fond dalšího vzdělávání, příspěvková organizace MPSV, 2015d, s. 2–3 a 8–9 

 

 

 

 

 

                                                             
3 Soupis kompletních výsledků šetření je uveden v přílohách. 

 

PŘÍLOHA A: 40 skupin povolání podle klasifikace ISCO a pravděpodobnosti automatizace 

PŘÍLOHA B: Kvalifikační skupiny, kombinující stupeň a obor vzdělání podle klasifikace ISCED 

PŘÍLOHA C: Ekonomické sektory a odvětví, 26 skupin odvětví podle klasifikace NACE 

 

 

Skupiny povolání Pravděpodobnost 

automatizace (%)

41 Administrativní pracovníci, sekretáři apod. 95,9

82 Montážní dělníci výrobků a zařízení 95,5

52b Pokladníci, prodavači vstupenek a jízdenek apod. 94,0

83b Obsluha pojízdných zařízení a strojvedoucí 88,0

81 Obsluha stacionárních strojů a zařízení 84,2

(…)

14 Řídící pracovníci v oblasti ubytovacích a stravovacích služeb a obchodu 7,3

13 Řídící pracovníci v oblasti výroby, informačních technologií a vzdělávání 5,6

23 Učitelé a ostatní specialisté v oblasti výchovy a vzdělávání 4,2

22 b Všeobecné sestry a porodní asistentky se specializací 2,9

22a Lékaři a další specialisté v oblasti zdravotnictví 2,3
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Tabulka č. 5: Pravděpodobnost automatizace u kvalifikačních skupin, kombinujících 

stupeň a obor vzdělání (klasifikace ISCED) 

 

Zdroj: Fond dalšího vzdělávání, příspěvková organizace MPSV, 2015b, s. 2-3 a 5 

 

Tabulka č. 6: Pravděpodobnost automatizace u ekonomických sektorů a odvětví 

(klasifikace NACE) 

 

Zdroj: Fond dalšího vzdělávání, příspěvková organizace MPSV, 2015c, s. 3 a 7-8 

 

Kvalifikační skupina Pravděpodobnost 

automatizace (%)

SŠ s MZ; obor Společenské vědy a vědy o lidském chování 82,3

SŠ bez MZ; obor Obchod, řízení a správa 79,7

SŠ bez MZ; obor Výroba a zpracování 77,4

SŠ s MZ; obor Obchod, řízení a správa 77,0

SŠ bez MZ; obor Zemědělství, lesnictví a rybářství 76,6

(…)

Magisterské; obor Právo 22,7

Bakalářské; obor Příprava učitelů a pedagogika 22,0

Magisterské; obor Příprava učitelů a pedagogika 13,2

Doktorandské; všechny obory 13,1

Magisterské; obor Zdravotnictví 11,0

Ekonomické sektory a odvětví Pravděpodobnost 

automatizace (%)

Doprava, skladování a poštovní činnosti 74,3

Textilní, oděvní a kožedělný průmysl 73,0

Potravinářský a tabákový průmysl 73,0

Dřevozpracující, papírenský a tiskárenský průmysl 72,4

Výroba dopravních prostředků 72,2

(…)

Profesní, vědecké a technické činnosti a oblast nemovitostí 44,2

Vydavatelské a mediální činnosti 41,0

Telekomunikační a informační technologie a činnosti 38,4

Zdravotní a sociální péče 37,8

Vzdělávání 21,3
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4.3 SHRNUTÍ 

 

S tématem čtvrté průmyslové revoluce a jejího vlivu na trh práce se v současné době 

setkáváme nejen v odborných studiích a populárně-naučných článcích či na 

konferencích, ale často i ze stran médií. Právě z těchto zdrojů většinou pochází 

negativní a znepokojující vize, hrozící například masivním úbytkem pracovních míst. 

Tyto předpovědi „(…) jsou však přebírané ze zahraničních studií, nejsou ověřované na 

podmínky ČR a mohou tak přispívat k vytváření nepříznivých očekávání ve společnosti“ 

(Národní vzdělávací fond, o.p.s., 2016, s. 3) nebo se v médiích často i při využití 

tuzemských studií a analýz jedná o prezentaci informací vytržených z širšího kontextu, 

které akcentují negativní dopady digitalizace na pracovní místa, s cílem pouze 

přitáhnout pozornost více čtenářů. 

 

Ačkoli v České republice dojde v časovém horizontu deseti až dvaceti let k výrazným 

kvantitativním i kvalitativním změnám v celé řadě profesí, stejně tak bude docházet i 

ke zvyšování zaměstnanosti v sektoru služeb a ke vzniku zcela nových profesí, jejichž 

obsah a zaměření jsou v současné době obtížně popsatelné (Národní vzdělávací fond, 

2016, s. 3). Specificky pro Českou republiku je ve studii Employment Outlook (OECD, 

2017) odhadováno, že automatizací bude v průběhu nadcházejících dvaceti let ohroženo 

10 % pracovních míst, a že výrazné změny v pracovních činnostech přinese u 35 % 

pracovních míst (OECD, 2017, s. 107). 

 

Shrnutí podstatných bodů, souvisejících s dopadem čtvrté průmyslové revoluce na trh 

práce v České republice, představuje ve SWOT analýze například MPO (2016):  

 

SILNÉ STRÁNKY: 

• Silná tradice průmyslové výroby s kvalifikovanou základnou technicky 

orientovaných zaměstnanců. 
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• Rychlý nárůst zaměstnanosti v sektoru informačních technologií a služeb za 

trendu zvyšování mezd. 

• Dlouhodobý trend zvyšování úrovně kvalifikace pracovní síly s větším 

zastoupením podílu odborníků s terciárním vzděláním. 

• Velmi nízká míra nezaměstnanosti, vypovídající mimo jiné o dobré flexibilitě 

pracovní síly (MPO, 2016, s. 149). 

 

SLABÉ STRÁNKY: 

• V současné době vysoký poměr pracovních sil ve výrobě a profesích rutinních 

a méně kvalifikačně náročných, jež budou do budoucna stále více ohroženy 

automatizací a digitalizací s dopadem do vyvolání nepříznivých změn 

v sociálním postavení jednotlivců i celých profesních skupin. 

• Nízká připravenost příslušných institucí, politiky trhu práce a sociální politiky. 

• Nerozvinutost systému dalšího vzdělávání a nedostatečná připravenost 

vysokých škol. 

• Úroveň odborných dovedností a schopností absolventů neodpovídající 

potřebám zaměstnavatelů. 

• Nepřipravenost společnosti na přehodnocení sociálního statutu práce a dalších 

změn, zasahujících i do hodnot etického a morálního rozměru (MPO, 2016, s. 

149–150). 

 

PŘÍLEŽITOSTI: 

• Vznik nových pracovních příležitostí vyžadujících vysokou kvalifikaci. 

• Zlepšování pracovních podmínek, pracovního prostředí, kvality a kreativity 

práce umožňující rozvoj a seberealizaci pracovníků.  

• Dopad do oblasti možných řešení ke zlepšení podmínek pro sladění pracovního 

a osobního života. 

• Relokace pracovní síly do sektoru služeb (například do sociálních, zdravotních, 

volnočasových oborů a profesí zaměřených na ochranu životního prostředí) za 
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účelem zvýšení kvality života jednotlivce a zlepšení celkového fungování 

společnosti. 

• Vznik dalších pracovních míst při rozvoji nové organizace měst („smart 

cities“). 

• Rozšíření a zkvalitnění fungování úřadů práce a dalších institucí služeb 

zaměstnanosti, zmodernizování nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti 

s důrazem na rekvalifikace a prohlubování kvalifikace s cílem zvýšit pružnost 

trhu práce a rychleji se adaptovat na strukturální změny pracovních příležitostí. 

• Nové nastavení sociální politiky zaměřené mimo jiné na trendy divergence 

příjmů (MPO, 2016, s. 150). 

 

HROZBY: 

• Rychlost probíhajících změn může způsobit nezvládnutí či zastarávání procesů 

zaměřených na strukturální změny na trhu práce. 

• Neschopnost vzdělávacího systému a systému rekvalifikací adekvátně a včas 

reagovat na požadované změny na trhu práce.  

• Sociální frustrace, prohlubování příjmové nerovnosti, vznik sociálních bariér 

v důsledku zanedbání sociálního a etického rozměru průběhu čtvrté průmyslové 

revoluce (MPO, 2016, s. 150–151). 

 

Obecně vzato vykazují studie zaměřené na Českou republiku podobné závěry jako 

studie zahraničních autorů. Stále větší zapojení nových technologií do pracovního 

procesu umožní v rozsáhlé míře nahrazení především rutinních činností, vykonávaných 

podle neměnného a opakujícího se pracovního postupu, který lze algoritmizovat. Tato 

charakteristika pracovních činností je zastoupena jak u manuálních, tak také u 

kognitivních profesí (Národní vzdělávací fond, 2016, s. 3).  

 

Postupující proces automatizace a vývoj informačních technologií však umožní 

nahrazení stroji také v případě nerutinních pracovních činností některých profesí. 
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V tomto případě je automatizace umožněna dostupností stále většího množství dat („big 

data“), zachycujícího například pracovní postup či možná řešení problémů, která jsou 

základem pro vytváření určitých vzorců vykonávání dané činnosti. S rozvojem 

strojového učení tak bude umožněno nahrazování i manuálních nerutinních činností, 

jejichž zavádění do praxe však bude podmíněno poměrem mezi cenou takovýchto 

robotů, cenou lidské práce (a náklady spojenými na zaměstnávání fyzických osob) a 

jejich výkonností (Národní vzdělávací fond, 2016, s. 3). 

 

Nahrazení lidské práce technikou bude vedle finančních faktorů ovlivněno i bariérami, 

zpožďujícími nebo dosud neumožňujícími vyřadit lidskou práci z určitých činností. 

Zavádění techniky do výrobních procesů může být omezeno například legislativou či 

nezájmem zákazníků o služby poskytované roboty. Zejména činnosti vyžadující 

složitou koordinaci pohybů, manuální zručnost, kreativní inteligenci (ve smyslu 

vymýšlení a realizace originálních řešení a inovací), sociální inteligenci zahrnující 

prvky empatie, vnímavosti či poskytování péče o ostatní osoby se řadí mezi pracovní 

činnosti, které jsou automatizací ohroženy nejméně (Národní vzdělávací fond, 2016, s. 

3). 
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5 ZÁVĚR  

 

Proměna pracovního trhu je složitou a těžce uchopitelnou problematikou. Ačkoli tento vývoj 

není možné predikovat ani generalizovat, lze vysledovat několik směrů, kterými se pracovní 

vztahy vyvíjejí, a tak poskytnout určitý náhled a rámec pro hlubší zpracování tématu.   

 

Význam práce v životě jedince je stěžejním tématem jak z pohledu personálního řízení, 

tak andragogiky. Vzhledem k zaměření studijního oboru proto byly v souvislosti se 

změnami na trhu práce a proměnami pracovních vztahů, způsobenými technologickým 

pokrokem, naznačena také témata z oblasti proměn kvalifikační struktury, 

celoživotního učení a změn v oboru personálního řízení. 

 

Ačkoli kromě technologického pokroku záleží také na mnoha dalších faktorech a 

podmínkách, rámcově lze nastínit trend agilnějšího řízení organizací s využíváním 

flexibilních forem práce (EUROFOUND, 2015). Na straně pracovníků naopak sledujeme 

rostoucí nutnost přizpůsobovat svou kvalifikaci potřebám organizací tak, aby si na trhu práce 

zajistily konkurenceschopnost. Vzhledem k těmto zvyšujícím se nárokům a tlaku na výkon 

se stále více řeší například téma sladění pracovního a osobního života (Bughin, Lund a 

Remes, 2016, nestránkováno). 

 

Tématem první kapitoly bylo stručné představení charakteristik technologického 

pokroku od první až po současnou, čtvrtou průmyslovou revoluci. Definice 

probíhajících procesů automatizace práce, digitalizace práce a koordinace práce za 

pomoci platforem poskytly spolu s historickým exkurzem poznatky potřebné pro 

zasazení současného vývoje do kontextu. 

 

Druhá kapitola byla zaměřena na konkrétní výsledky studií autorů, představujících dva 

odlišné myšlenkové proudy, zabývající se vlivem čtvrté průmyslové revoluce na 

budoucnost trhu práce. Srovnání jejich tezí odhalilo podobné názory především 
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v oblasti charakteristiky silných a slabých stránek lidské práce a strojů. Z toho 

vyvozovali míru pravděpodobnosti nahrazení lidské práce. Autoři se shodují především 

ve třech oblastech, které brání automatizaci některých pracovních činností či celých 

povolání: manuální zručnost a vizuální rozpoznávání; tvůrčí inteligence, tvořivost a 

kreativita; sociální inteligence (Frey a Osborne, 2013, s. 24–26; Ford, 2017, s. 20 a 141; 

Brynjolfsson a McAfee, 2015, s. 177). 

 

Odpověď na otázky položené v úvodu práce poskytla třetí kapitola. Výsledkem studia 

zdrojů je vytvořená klasifikace budoucích trendů v pracovních vztazích. Do té jsem 

zařadila využívání flexibilních forem práce, zaměření na retenci zaměstnanců a 

systematický rozvoj talentů, důraz na celoživotní učení jedinců, podporu mezigenerační 

spolupráce na pracovišti, proměny organizační struktury a změny v pojetí vedení 

pracovníků a využití datové analýzy. Tyto trendy se ve zmíněných studiích vícenásobně 

objevují. Zaměření organizací na jednotlivé body klasifikace však může probíhat 

v odlišné intenzitě a v jiném časovém horizontu v různých průmyslových odvětvích, u 

jednotlivých profesí, věkových kategorií, sociálně-ekonomických skupin či 

geografických oblastí.   

 

Společným znakem většiny bodů vypracované klasifikace je flexibilita, která však 

přináší také značnou nejistotu, nepředvídatelnost a extrémní kolísání příjmů. Může 

proto vést k problémům v oblasti ekonomického zajištění, sociálního postavení a 

psychické pohody jedince (Crouch, 2018, s. 191–192). Z tohoto důvodu následují po 

představení jednotlivých trendů podkapitoly zaměřené na psychický dopad a oblast 

sociálně-zdravotního zabezpečení jedince na pracovním trhu. Jsou to však témata 

natolik rozsáhlá, že zde nebyla detailně rozpracována a lze je využít jako námět pro 

další zkoumání. Poslední část kapitoly se pak věnovala otázce proaktivního přístupu k 

budoucímu vývoji a definovala role a zodpovědnosti státu, vzdělávacích institucí, 

organizací a samotných jedinců. 
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Závěrečná čtvrtá kapitola se věnovala průběhu čtvrté průmyslové revoluce v České 

republice. Představila hlavní studie a dokumenty ministerstev, které se zaměřují na 

předpokládaný vývoj v našich podmínkách. Popis situace v ČR podpořila statistická 

data, která byla porovnána s průměrem EU.  

 

Zásadní myšlenkou diplomové práce je to, že problematiku budoucího vývoje nelze 

přesně predikovat ani generalizovat. Je ale nutné uvědomit si, že daný problém vždy 

musí být zasazen do konkrétního kontextu a řešen s ohledem na další faktory. Základem 

úspěšné adaptace na změny je proaktivní přístup a vědomí vlastní zodpovědnosti. Jak 

tedy bude budoucnost vypadat záleží na nás všech.  
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PŘÍLOHA A: 40 skupin povolání podle klasifikace ISCO a pravděpodobnosti 

automatizace 

 

 

Zdroj: Fond dalšího vzdělávání, příspěvková organizace MPSV, 2015d, s. 2-3 a 8-9 

Skupiny povolání Klasifikace 

ISCO

Pravděpodobnost 

automatizace (%)

11 Zákonodárci, nejvyšší státní úředníci a nejvyšší představitelé společnosti 11 13,5

12 Řídící pracovníci v oblasti správy podniku, obchodu a administrativy 12 18,7

13 Řídící pracovníci v oblasti výroby, informačních technologií a vzdělávání 13 5,6

14 Řídící pracovníci v oblasti ubytovacích a stravovacích služeb a obchodu 14 7,3

21 Specialisté v oblasti vědy a techniky 21 7,4

22a Lékaři a další specialisté v oblasti zdravotnictví 22 kromě 222 2,3

22 b Všeobecné sestry a porodní asistentky se specializací 222 2,9

23 Učitelé a ostatní specialisté v oblasti výchovy a vzdělávání 23 4,2

24 Specialisté v oblasti financí, personální oblasti, marketingu a veřejné správě 24 42,1

25 Specialisté v oblasti informačních a komunikačních technologií 25 10,9

26 Specialisté v oblasti právní, sociální a kulturní 26 9,9

31a Technici ve fyzikálních a průmyslových oborech 311 55,7

31b Techničtí a odborní pracovníci v oblasti vědy a techniky 31 kromě 311 24,1

32 Odborní pracovníci v oblasti zdravotnictví 32 40,3

33 Odborní pracovníci v obchodní sféře a veřejné správě 33 68,9

34 Odborní pracovníci v oblasti práva, kultury a sportu 34 39,6

35 Technici v oblasti informačních a komunikačních technologií 35 64,7

41 Administrativní pracovníci, sekretáři apod. 41 95,9

42+ Pracovníci informačních služeb, na přepážkách apod. 42 a 44 77,4

43 Úředníci pro zpracování číselných údajů a v logistice 43 79,7

51 Pracovníci v oblasti osobních služeb 51 73,7

52a Provozovatelé prodejen, prodavači a příbuzní pracovníci 522 75,9

52b Pokladníci, prodavači vstupenek a jízdenek apod. 52 kromě 522 94,0

53 Pracovníci osobní péče v oblasti vzdělávání, zdravotnictví apod. 53 35,1

54 Pracovníci v oblasti ochrany a ostrahy 54 51,4

60 Kvalifikovaní pracovníci v zemědělství, lesnictví a rybářství 6 79,5

71a Řemeslníci a kvalifikovaní pracovníci hlavní stavební výroby 711 75,0

71b Řemeslníci a kvalifikovaní pracovníci při dokončování staveb 712 a 713 51,8

72a Kováři, nástrojáři a příbuzní pracovníci 722 79,7

72b Slévači, svářeči, mechanici a opraváři strojů a zařízení 721 a 723 72,1

73 Pracovníci v oblasti uměleckých a tradičních řemesel a polygrafie 73 79,6

74 Pracovníci v oboru elektroniky a elektrotechniky 74 38,0

75 Zpracovatelé potravin, dřeva a textilu 75 83,9

81 Obsluha stacionárních strojů a zařízení 81 84,2

82 Montážní dělníci výrobků a zařízení 82 95,5

83a Řidiči motocyklů, automobilů, autobusů a tramvají 832 a 833 80,0

83b Obsluha pojízdných zařízení a strojvedoucí 831,834 a 835 88,0

91 Uklízeči a pomocníci 91 63,9

92+ Pomocní a nekvalifikovaní pracovníci 92 až 96 78,4

01 Zaměstnanci v ozbrojených silách 0

4 Úředníci

3 Techničtí a odborní pracovníci

2 Specialisté

1 Zákonodárci a řídící pracovníci

0 Zaměstnanci v ozbrojených silách

9 Pomocní a nekvalifikovaní pracovníci

8 Obsluha strojů a zařízení, montéři

7 Řemeslníci a opraváři

6 Kvalifikovaní pracovníci v zemědělství, lesnictví a rybářství

5 Pracovníci ve službách a prodeji
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PŘÍLOHA B: Kvalifikační skupiny, kombinující stupeň a obor vzdělání podle 

klasifikace ISCED 

 

Zdroj: Fond dalšího vzdělávání, příspěvková organizace MPSV, 2015b, s. 2-3 a 5 

Kvalifikační skupina ISCED Pravděpodobnost 

automatizace (%)

Základní vzdělání a bez vzdělání 42,7

SŠ bez MZ; obor Obchod, řízení a správa 34 79,7

SŠ bez MZ; obor Technické vědy a technické obory 52 73,2

SŠ bez MZ; obor Výroba a zpracování 54 77,4

SŠ bez MZ; obor Architektura a stavebnictví 58 73,8

SŠ bez MZ; obor Zemědělství, lesnictví a rybářství 62 76,6

SŠ bez MZ; obor Osobní služby 81 75,4

SŠ bez MZ; ostatní obory 73,4

SŠ s MZ; obor Všeobecně vzdělávací programy 01

SŠ s MZ; obor Příprava učitelů a pedagogika 14 28,0

SŠ s MZ; obor Humanitní vědy a umění 2 58,5

SŠ s MZ; obor Společenské vědy a vědy o lidském chování 31 82,3

SŠ s MZ; obor Obchod, řízení a správa 34 77,0

SŠ s MZ; obor Přírodní vědy, matematika a informatika 4 64,1

SŠ s MZ; obor Technické vědy a technické obory 52 61,1

SŠ s MZ; obor Výroba a zpracování 54 71,4

SŠ s MZ; obor Architektura a stavebnictví 58 64,3

SŠ s MZ; obor Zemědělství, lesnictví a rybářství 62 72,6

SŠ s MZ; obor Zdravotnictví 72 41,4

SŠ s MZ; obor Sociální péče 76 58,1

SŠ s MZ; obor Osobní služby 81 72,3

SŠ s MZ; obor Přepravní služby a spoje 84 76,6

SŠ s MZ; ostatní obory 55,5

VOŠ; obor Zdravotnictví a Sociální péče 72 a 76 40,2

VOŠ; ostatní obory 57,2

Bakalářské; obor Příprava učitelů a pedagogika 14 22,0

Bakalářské; obor Společenské vědy a vědy o lidském chování 31 60,5

Bakalářské; obor Obchod, řízení a správa 34 60,0

Bakalářské; obor Zdravotnictví 72 23,9

Bakalářské; ostatní obory 43,1

Magisterské; obor Příprava učitelů a pedagogika 14 13,2

Magisterské; obor Humanitní vědy a umění 2 26,6

Magisterské; obor Společenské vědy a vědy o lidském chování 31 49,7

Magisterské; obor Obchod, řízení a správa 34 53,8

Magisterské; obor Právo 38 22,7

Magisterské; obor Vědy o živé a neživé přírodě, Matematika a statistika 42 až 46 26,4

Magisterské; obor Informatika 48 30,3

Magisterské; obor Technické vědy a technické obory 52 29,3

Magisterské; obor Architektura a stavebnictví 58 23,6

Magisterské; obor Zemědělství, lesnictví a rybářství 62 45,9

Magisterské; obor Zdravotnictví 72 11,0

Magisterské; ostatní obory 39,9

Doktorandské; všechny obory 13,1
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PŘÍLOHA C: Ekonomické sektory a odvětví, 26 skupin odvětví podle klasifikace NACE 

 

Zdroj: Fond dalšího vzdělávání, příspěvková organizace MPSV, 2015c, s. 3 a 7-8 

 

Ekonomické sektory a odvětví Klasifikace 

NACE

Pravděpodobnost 

automatizace (%)

1a Zemědělství, lesnictví a rybolov 01 až 03 69,4

1b Těžební průmysl 05 až 09 69,3

1c Výroba a rozvod elektřiny, plynu a vody 35 až 39 61,0

2a Potravinářský a tabákový průmysl 10 až 12 73,0

2b Textilní, oděvní a kožedělný průmysl 13 až 15 73,0

2c Dřevozpracující, papírenský a tiskárenský průmysl 16 až 18 72,4

2d Chemický, farmaceutický a rafinérský průmysl 19 až 21 59,7

2e Výroba pryžových, plastových a ostatních minerálních výrobků 22 a 23 71,0

2f Výroba kovů a kovodělných výrobků 24 a 25 69,8

2g Výroba elektrických a optických přístrojů 26 a 27 67,3

2h Výroba strojů a zařízení 28 65,5

2i Výroba dopravních prostředků 29 a 30 72,2

2j Opravy a instalace strojů a zařízení a zpracovatelský průmysl 31 až 33 68,2

2k Stavebnictví 41 až 43 59,1

3a Velkoobchod, maloobchod a opravy motorových vozidel 45 až 47 69,7

3b Doprava, skladování a poštovní činnosti 49 až 53 74,3

3c Ubytování, stravování a pohostinství 55 a 56 66,2

4a Vydavatelské a mediální činnosti 58 až 60 41,0

4b Telekomunikační a informační technologie a činnosti 61 až 63 38,4

4c Peněžnictví a pojišťovnictví 64 až 66 57,6

4d Profesní, vědecké a technické činnosti a oblast nemovitostí 68 až 75 44,2

4e Úklidové, bezpečnostní, krajinářské, agenturní a administrativní činnosti 77 až 82 62,5

4f Umělecké, sportovní, zábavní a další činnosti 90 až 99 55,9

5a Veřejná správa a obrana 84 56,9

5b Vzdělávání 85 21,3

5c Zdravotní a sociální péče 86 až 88 37,8

1 Primární sektor

2 Sekundární sektor

3 Terciární sektor

4 Kvartérní podnikatelský sektor

5 Kvartérní veřejný sektor


