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Abstrakt

Diplomova prace Generace Z a digitdlni prace se zabyva aktudlné probihajicim
nastupem generace osob narozenych v obdobi 1995-2012 do pracovniho prostiedi.
Specifika ptistupu Generace Z k digitalni praci jsou zkoumana jak v souvislosti se zplisobem
vyuzivani digitalnich komunikacnich technologii, tak v ohledu prozivani stresu a vnimani
spoluprace se zastupci starSich generaci. Provedeny kvalitativni vyzkum ma za cil
poskytnout vhled do zptisobu vykonu digitalni prace Generaci Z i jejiho uvazovani nad

souvisejicimi tématy.

Abstract

The Generation Z and digital work diploma thesis examines the currently ongoing
entry of individuals born between 1995 and 2012 into the work environment. The specifics
of Generation Z's approach to digital work are examined in terms of their use of digital
communication technologies, their experience of stress and perception of collaboration with
older generations. The conducted qualitative research aims to provide insight into the way

digital work is performed and seen by Generation Z.
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Uvod

Prace zastavd v lidskych Zivotech zasadni roli. Na profesni Zivot jsou jedinci
pfipravovani jiz od Utlého v€ku, smétuji k nému béhem studii a v dospélosti travi praci
podstatnou ¢ast kazdého pracovniho dne. Prace zaznamenala béhem dé&jin lidstva fadu
zasadnich promén souvisejicich zejména s technologickym rozvojem a invencemi.

., Prvni prumyslova revoluce se kuckavé vyvalila z umounénych kominii uhlim
Zivenych parostroju, druhd vylétla z elektrickych zdsuvek a treti na sebe vzala podobu
elektronického mikroprocesoru‘ (Suzman, 2021, s. 11). Charakterizovat pravé probihajici
¢tvrtou revoluci pak 1ze jako prolnuti technologickych novinek digitdlni i materidlni povahy
(Suzman, 2021).

V souvislosti s vyvojem digitalnich technologii se proménuje zptsob, jakym lidé
pracuji. Pravé promény pojeti prace a zejména digitalni prace béhem poslednich desetileti
uzce souvisi s postupnym zapojovanim Generace Z, tedy osob narozenych mezi lety 1995
a 2012, do pracovniho procesu. Tato kohorta dospiva v obdobi, kdy jsou komunikacni
technologie v rozvinutych zemich rozsifené a bézn¢ vyuzivané jak v osobni, tak v profesni
roving. To ovliviiuje mimo jiné to, jak tato generace vnima praci a pracovni prostredi.

Tato prace si klade za cil probadat doposud nepfili§ do hloubky zpracované téma
Generace Z v pracovnim prostiedi. Vzhledem k tomu, Ze je zastupcim této kohorty v dobé
vzniku prace 11-28 let, tvofi jeji starSi polovina nejmladsi ¢leny pracovnich tymii. Doposud
byla pozornost odbornikii smérovana zejména na roli Generace Z v prostfedi rodiny, Skoly
¢1 volnocasovych aktivit. Na pracovni kolektivy bylo doposud nahliZeno zejména
v souvislosti s generaci milenialti, jez zahrnuje osoby aktudlné dosahujici véku
od 29 do 42 let.

Snahou je pfibliZit zplsob, jakym je Generace Z zvykla vyuzivat technologie. Ten
do velké miry formoval také jejich zpisob uvazovani a chovani v pracovnim prostredi.
Fenomény plynouci ze specifického zplisobu vyuzivani téchto technologii budou zkoumany
prostiednictvim analyzy dostupnych teorii, provedenych studii i vlastniho kvalitativniho
vyzkumu. Vzhledem ke kvalitativni povaze Setfeni je cilem poskytnout vhled do zplisobu
souziti Generace Z s digitalnimi komunika¢nimi technologiemi a pfemysleni nad tématy
souvisejicimi s digitdlni praci a do problematiky stresu prozivaného nejmladsi generaci

v pracovnim prostiedi.



Rozdily mezi nejstar§imi pracujicimi osobami, Baby Boomers, a t€émi nejmladSimi —
spadajicimi do Generace Z — budou zkoumény zejména v ohledu digitalni prace
a souvisejiciho vyuzivani komunikacnich technologii. Podrobny popis pfistupu Generace
Z k digitdlnim technologiim v pracovni i osobni sféfe bude proveden zejména
prostiednictvim vlastniho kvalitativniho vyzkumu.

Vzhledem k tomu, Ze tato témata mezi lidmi ve v€ku odpovidajicim kohorté¢

Generace Z silné rezonuji, je zadouci vénovat jim dostatek pozornosti.



Teoreticka cast

Teoretickd Cast pokryva vyvoj a riznorodé ptistupy k tématu prace, vymezuje pojem
digitalni prace a souvisejici fenomény, jako je technologicky determinismus, globalizace
ekonomiky ¢i flexicurity. Dale shrnuje soucasné trendy v oblasti digitalni prace, jako jsou
hustle culture, syndrom vyhoteni ¢i quiet quitting, a dale se vénuje mezigeneracnim
rozdilim na pracovistich. Generace aktudlné¢ zapojené do pracovniho procesu jsou
zachyceny predevs§im ve vztahu k pracovnimu prostfedi — jedné se o Generaci Z, milenidly,
Generaci X, Baby Boomers, které jsou dopInény i charakteristikami tzv. tiché generace, jejiz
hodnoty a vychova mohly do jisté miry ovlivnit generaci Baby Boomers. Nejvétsi pozornost
je vénovana Generaci Z a jejimu pfistupu k praci. OdliSnosti mezi generacemi na
pracovistich popisuje posledni kapitola, kterd se zabyva také otazkou, zda Ize oekavat novy

ptistup k praci kviili, nebo diky Generaci Z.
1 Prace

Na praci je mozné nahliZzet z mnoha perspektiv. Za jejimi riznorodymi definicemi
stoji mimo jiné dynamické promény jeji podoby i pojeti v pribéhu historie lidstva. Tématem
prace se zabyvala fada autort (Clark, 2019; Smythe, 1981; Stenning, 2005; Machonin, 2003;
Carlyle, 1843; Weber, 2009; Akabas & Kurzman, 2005; Suzman, 2021).

Suzman (2021) ve své publikaci Prdce: Déjiny toho, jak travime cas shrnuje, jakou
roli hréala prace v pribéhu lidskych déjin v riznorodych kulturach. Planovité vynakladani
energie za urcitym cilem nebo ucelem povazuje za nejobecnéjsi definici, na niz by se shodli
vSichni — od lovcil a sbéracii pies mozolnaté rolniky az po uhlazené finan¢niky. Ekonomové
by dle Suzmana (2021) definici doplnili o zamér uspokojit prosttednictvim prace své potieby
a tuzby.

V historii bylo pojeti prace siln¢ ovlivnéno nébozenstvim. Heslo ora et labora
do jist¢ miry formovalo pracovni moralku jiz v obdobi stiedovéku (Carlyle, 1843).
V dne$nim svété je mozné vnimat jej jako rovnovahu mezi praci a zivotem. Ora Ize optikou
soucasn¢ ateistické Casti svéta povazovat za cas zastavit se.

Vztahem prace, moderniho kapitalismu a nabozenskych piesvédceni se zabyval
v knize Protestantska etika a duch kapitalismu také Max Weber (2009). Idealni prostredi

MV

ale také nadbozenské hodnoty, které jednotlivce ptimély k tvrdé praci (Weber, 2009).



Vsechny kultury a spole¢nosti na svété maji néjakou formu pracovni organizace.
Préce je tstrednim tématem Zzivotil vétSiny lidi. Zaméstnani je jednou z prvnich informaci,
kterou je pfi seznamovani se s novymi lidmi zvykem zjistovat. Role prace je v Zivoté clovéka
natolik vyznamnad, ze je na ni skrze vzdélani piipravovan od nejutlejsiho véku a v pribéhu
let zasadné formuje jeho zpusob Zivota, ale i socidlni vazby (Akabas & Kurzman, 2005).

Definice prace se vénuji jak povaze samotné aktivity, tak jejimu vyznamu v zivotech
lidi. Clark (2019) praci definuje jako ¢innost, nikoli odpocinek. Prace je dle ného nezbytna,
nikoli volitelna. Ma spojeni s naSimi potfebami spiSe nez s touhami, jednd se o produktivni,
nikoli spotiebni ¢innost. Autor (2019) se domniv4, Ze neni primarné vyzadovano, aby prace
dosahovala hodnot. Podle Smytheho (1981) vSak mlZe mit prace i pasivni podobu. Je ji
napiiklad proces sledovani televize divéky, jejichZz pozornost je prodavana televiznimi
spole¢nostmi reklamnim agenturam. Divéci jsou tim padem nejen pasivni, ale také finan¢né
neohodnoceni za svou pozornost, kterd pfindsi televiznim spole¢nostem i reklamnim
agenturam zisky (Smythe, 1981).

Kategorizace prace je mozna mnoha zpusoby. Optikou socidlnich vrstev je prace
délena do jisté miry polarizujicim zpisobem na manualni a nemanualni, na sluzby a primysl
¢1 na bilé a modré limecky (Stenning, 2005), ptipadné na podnikatele, vyssi odborniky,
samostatn¢ ¢inné, stfedni odborniky, ufedniky, kvalifikované a nekvalifikované délniky
(Machonin, 2003). Vztahem prace a tfid, zejména t&ch délnickych, v prostiedi Ceska se
zabyva sociolozka Katefina Nedbalkova — autorka knih Pracovat ¢i Ticha drina: Délnictvi
a trida v tovarnée Bata.

Clark (2019) se stejn¢ jako Akabas & Kurzman (2005) domniva, Ze je prace
v soucasné dob¢ ustfednim tématem pii sebedefinici a seberealizaci. Obyvatelé modernich
rozvinutych spolecnosti travi dle autora (2019) praci velkou ¢ast svého zivota, a je proto
podstatné vénovat diskuzi o praci dostatek prostoru.

Cesta osvojovani si novych dovednosti a schopnosti nalézat v praci smysl, radost
a hluboké uspokojeni je dlouha a dosud neni u konce. Pro¢ vsak lidstvo i ve véku nebyvalé

hojnosti stale trapi problém nedostatku (Suzman, 2021)?



1.1 Vyveoj podoby prace od industrializace po rok 2022

1.1.1 Vliv technologii na praci v obdobi industrializace

Pojeti prace ve smyslu zaméstnani — ¢innosti vykonavané za ucelem ziskani financni
odmény — se kontinudlné proméiuje. V prabehu poslednich staleti doslo k nespoctu objevii
a revoluci, které ovlivnily lidstvo a jeho vztah k praci. Industrializace, tedy zména orientace
spole¢nosti z agrarni a femeslné vyroby na strojovou vyrobu, znamenala jak promény
vyrobnich procesil, tak zejména jejich pfimy dopad na spolecnost a jeji pfistup k praci
(Weber, 2009).

Karel Marx se v roce 1867 prave probihajici industrializaci vénoval v textu Kapitdl.
V ném podrobil kapitalisticky vyrobni systém a jeho dopady na pracujici tfidu podrobné
analyze a kritice. Marx zdlraznil, Ze tento systém vytvaii spolecenské nerovnosti
a vykofistovani pracujicich. Marx se v textu vénoval teorii hodnoty prace a tvrdil, ze stroje
nikdy nepiidaji vice hodnoty, nez kolik ztrati svym opotfebenim, a Ze pouhym piemisténim
prace se jeji produktivni sila nezvySuje. Dle Marxe by méla byt hodnota zbozi stanovena
s ohledem na mnozstvi prace, kterd je do jeho vyroby vlozena. Tento koncept je vSak
v rozporu s trznimi silami, které urcuji cenu zboZzi v zavislosti na poptavce a nabidce.

Dle Marxe (1956) muze vyuzivani technologii k akumulaci kapitalu vést k vyCerpani
pracovnikii ¢i naopak ke sniZzovani poptavky po lidské praci a k prohlubovéni
nezameéstnanosti. V kazdém piipadé€ je cilem kapitalist zejména maximalizace zisku na
ukor pracujicich.

wZpocatku se ohromny novy majetek vytvareny industrializaci hromadil hlavné
v rukou smetanky a strednich vrstev, ¢imz se ve spolecnosti, ktera si odjakzZiva potrpéla na
tridni rozdily, jesté vice upevnila nerovnost. Od poloviny devatendctého stoleti zacala v§ak
cast onoho bohatstvi formou vyssich mezd a lepsiho bydleni prosakovat i k obycejnym
deélnikiim® (Suzman, 2021, s. 275).

Obavy spojené s nahrazovanim lidské prace stroji vyjadrtila fada autorti. V roce 1930
pojmenoval ekonom J. M. Keynes technologickou nezaméstnanost takto: ,, Potykame se
s novym neduhem, jehoz ndzev nékterym Ctenariim moznd jesté mnoho nerekne,
ale v nadchazejicich letech ho budou slychat cim dal casteji. Mluvim o technologické
nezaméstnanosti. Technologickd nezaméstnanost je zapricinéna tim, zZe potieba lidské prdace

klesa v dusledku pokroku rychleji, nez pro ni dokazeme vymyslet nova uplatneni*



(1930, s. 363). V tehdejsi dobé ve spolecnosti panoval strach, ze nové technologie a vyrobni
postupy pfipravi o praci vétSinu lidi.

Keynes (1930) dale predpokladal zkraceni pracovni doby. Ten se vSak ani pies Ctyt
az pétinasobny narist produktivity prace od konce druhé svétové valky nedostavil. Délka
pracovniho tydne se prakticky ve vSech svétovych zemich ustalila okolo 40 hodin
(Suzman, 2021).

Promény pracovniho trhu i délku pracovni doby zkouma v soucasnosti mimo jiné
David Graeber v knize Bullshit Jobs (2019). Zabyva se analyzou raznorodych druhti prace
v modernim ekonomickém systému a zastava nazor, ze existuje stale vice pracovnich pozic,
které existuji pouze kvili hierarchii a byrokracii a které nenapliuji skute¢ny vyznam prace.
Graeber poklada otazku skutecného smyslu prace a nabizi nékolik feSeni, jako je zkracovani
pracovni doby a zdkladni nepodminény piijem, ktery by zajistil pfiméfené Zivobyti pro
vSechny bez jakychkoliv podminek a umoznil by lidem pracovat dle vlastniho uvéazeni

(Graeber, 2019).

1.1.2 Vliv komunikac¢nich technologii na proménu prace na pirelomu

20. a 21. stoleti

Od sestrojeni prvniho pocitace neuplynulo ani jedno stoleti, avSak rychlost jeho
vyvoje a roz$ifeni do vSech sfér lidského Zivota byla rapidni. Postupny vyvoj probihajici
zejména ve 2. poloviné 20. stoleti zapfi¢inil postupné snizovani pofizovaci ceny téchto
zafizeni a s nim souvisejici dostupnost Siroké vefejnosti. Prudky rozmach vyuZivani
komunikac¢nich technologii proménil procesy jak v osobni, tak zejména v profesni sféfe

(Brynjolfsson & Hitt, 2000).

Informacni a komunikacni technologie je oznaceni pro ,,fechnologie umoZnujici
zpracovani, uchovavani a prenos dat a informaci* (VSeobecna encyklopedie ve ¢tyfech
svazcich, 1996). Pojem zahrnuje jak hardware (samotné pfistroje, jako jsou pocitace ¢i
mobilni telefony), tak software (operacni systémy zajist'ujici fungovani hardwaru, programy

pro vyuzivani internetovych vyhleddvaci, aplikace v telefonnich zatizenich).

Rozvoj komunikacnich technologii na ptelomu 20. a 21. stoleti je spojovan zejména
s rozsifenim pocitacli, notebookil, chytrych telefoni a v ohledu softwaru s pouzivanim
elektronické posty e-mail a vznikem socidlnich siti a komunikacnich platforem pro instant

messaging, tedy sluzeb pro okamzité zasilani zprav.



Udaje Ceského statistického tifadu za rok 2022 ukazuji, ze e-mail pro soukromé
gely pouziva 80 % obyvatel Ceska ve véku 16 a vice let. Mezi uZivateli internetu se najde
pouze 6 % takovych, ktefi e-mail nepouzivaji. Jedna se prevazné o starSi osoby a osoby
s niz§im vzdélanim (Cesky statisticky Gfad, 2022).

Dle vyzkumu Pew Research Center (2021) vlastnilo v roce 2021 telefon 97 %
a chytry telefon 85 % Americantll. Pro srovnani o 10 let dfive se jednalo o pouhych 35 %
Ameri¢anii vlastnicich chytry telefon. V prostfedi Ceské republiky se v ohledu vlastnictvi
jakéhokoliv mobilniho telefonu dle CSU (2022) jedna o 99 % osob starsich 16 let. Chytry
telefon pak pouziva 99 % osob ve véku 16-24 let, polovina osob ve veku 65-74 let a pétina
osob nad 75 let. Dynamicky piechod od tlacitkovych k chytrym telefontim je dle statistik
CSU (2022) patrny zejména v priib&hu poslednich &tyf let (2018—2022), b&hem nichz se
vlastnictvi chytrého telefonu seniory zpétindsobilo.

Vztahem lidi a digitalniho véku techniky a souvisejicimi projevy v mysleni, chovani
a interakcich s ostatnimi lidmi se zabyva obor digitalni antropologie (Horst & Miller, 2012).
Autofi knihy Digital anthropology (Horst & Miller, 2012) uvadi, ze digitalni technologie
nejsou pouhymi nastroji, ale jsou hluboce propojené s kulturou a spole¢nosti lidstva. Uspéch
¢i neuspéch technologickych invenci je dle autori urcen nejen jejich technickymi
schopnostmi, ale zejména kulturnim a socialnim kontextem, v némz vznikaji a jsou
pouzivany.

Tzv. internetem véci a vlivem digitalnich technologii na vztah lidi k jejich okolnimu
prostfedi se zabyva Mercedes Bunz a Graham Meikle (2018). Jejich kniha The Internet of
Things (2018) popisuje fyzické objekty vzajemné propojené pies internet. Dle autorii
technologie nejsou neutralnimi nastroji, které mizeme nebo nemusime pouzivat. Jedna se
o neodmyslitelnou soucast lidskych zivotl, o vyznamny faktor zpisobu vnimani a chépani
svéta. Bunz a Meikle (2018) upozoriiuji, Ze v procesu vyvoje a osvojovani si novych
technologii musi spole¢nost vnimat jejich dopady na Zivoty jednotlivcill i na spolecnost jako
celek. V ohledu pracovniho prosttedi jsou technologie zasadnim faktorem promén. Zptisob
1 misto vykonu prace se v obdobi ptelomu 20. a 21. stoleti proménily praveé zejména diky
technologiim. Prace na dalku usnadnila spolupraci mezi kolegy z riznych casti svéta, avSak
zpiisobila mimo jiné nové formy nadmérné prace vzhledem k neustdlému piipojeni
pracovnikil k internetu. Technologie mimo jiné vedou k piesunu pracovnich mist mezi
jednotlivymi zemémi, coz ma vyznamné dopady na zaméstnanost a ekonomicky rist

v jednotlivych regionech (Bunz & Meikle, 2018).
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Markantni proména je zfejma v oblasti vyuzivani informacnich a komunikac¢nich
technologii ve vyrobnich a administrativnich oblastech podnikti i v pojeti prace jednotlivci.
Oblast kancelarské prace na pocitaci zazila béhem vyvoje téchto technologii nebyvalou
proménu. Diky postupné ¢im dal vyssi mobilit¢ pocitact i telefonti pirestala byt pro praci
v této oblasti nutnd piitomnost na jednom konkrétnim misté ¢i ve fyzické blizkosti
spolupracovnikii. Nejvetsi cast zaméstnanych osob ve vyspélych ekonomickych systémech
pracuje prave touto formou (Lund et al., 2021).

Dostupnost komunikacnich technologii povazuje za zdsadni vliv na pracujici tfidu
Jack Linchuan Qiu (2009). Dle autora knihy Working-Class Network Society (2009) jsou
vyrazné zmény v komunikaci, praci a organizaci lidi zptisobeny procesem digitalizace v§ech
sfér lidskych zivotl. MoZznymi vyzvami, kterym musi v dnes$ni digitalni dobé pracujici osoby
Celit, jsou nestabilita zaméstndni 1 omezené moznosti profesniho rozvoje lidi. Qiu se
zaméfuje na prostiedi Ciny, kde se vice nez pét let zabyval vyzkumem technologii
a pracujicich tfid. Transformace ¢inské spole¢nosti je podle néj symbolickd pro novou

techno-sociélni realitu, kterd vznikd v mnoha zemich po celém svéte.
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2 Digitalni prace

V roce 1996 italsky sociolog Maurizio Lazzarato popsal koncept immaterial labor
(nehmotné préace). Povazuje ho za proces komodifikace kognitivnich c¢innosti lidi
v kapitalistickych spolecnostech. Podle Lazzarata se nehmotna prace skldda z informacéniho
obsahu komodity (ktery odkazuje na vyuZivani pocitacového fizeni) a kulturniho obsahu
komodity (ktery zahrnuje ¢innosti obvykle za praci nepovazované, jako je norma, vetfejné
minéni a vkus) (Lazzarato, 1996).

Lazzarato (1996) také hovoifi o transformaci pracovnika v samostatnéjSiho
a kreativnéjSiho jedince, ktery vSak potfebuje byt veden k napliiovani cili firmy. Toto
vytvari dilema, jak podporovat autonomii pracovnikl pfi sou¢asném plnéni planu vyroby.
Lazzarato k feSeni tohoto problému navrhuje vyuziti vyzkumu a fizeni lidskych zdroji
a pocitacovych systémil. Podle Lazzarata (1996) nehmotnd prace spojuje intelektualni
a manualni praci a zpochybnuje klasickou definici pracovni sily. Vysledkem této prace je
intelektualni proletat — samostatn¢ vydélecné Cinny pracovnik. Tato prace dle Lazzarata
zpusobuje problém odd¢leni volného ¢asu od pracovni doby, z ¢ehoz vyplyva prolinani prace
do zivotl téchto osob.

Dle Tiziany Terranovy (2004) se pracovni proces piesouva z tovaren piimo
do spolecnosti a uvadi do pohybu zcela novy komplexni systém prace. Provazanost
neplacené prace a digitalni ekonomiky popisuje pojmem society-factory. Neplacena prace,
kterd zahrnuje napiiklad tvorbu blogl, kodovani webovych stranek ¢i Gpravy softwarti, se
dle autorky (2004) stava platformou pro neptetrzitou produkci hodnot v digitalni ekonomice,
ktera je problematicka mimo jiné vzhledem k vykoftistovani téchto pracovnikll. Terranova
(2004) povazuje v dob¢ digitdlntho v€ku za nezbytné oceilovat piinosy pracovnikii

a zajiStovat jejich odpovidajici ohodnoceni.
2.1 Technologie a globalizace ekonomiky

2.1.1 Technologicky determinismus

Mirou pfinosu informacnich a komunikacénich technologii pro ekonomiku se zabyva
mnoho odbornika. Pfevlada nézor jejich prospésnosti, zejména dle indikatoru produktivity
prace (Franklin a kol., 2005; Soon & Wee, 2012). Efektivnéjsi jsou diky informacnim
a komunika¢nim technologiim jak vyrobni procesy, tak digitalizovana administrace, a to

zejména v soukromém sektoru (Franklin a kol., 2005). Za obdobi nejvyraznéjsiho nartistu
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podilu informacnich a komunikacnich technologii na celkovém HDP jsou povazovéna

90. 1éta 20. stoleti (Schreyer, 2000; Soon & Wee, 2012).

Leo Marx se vlivem technologii na spole¢nost zabyva ve svém textu Technology.
The Emergence of a Hazardous Concept (2010). Zastava nazor, ze technologie nemohou
existovat oddélen¢ od spolecnosti vzhledem k jejich komplexité¢ a souvislostem s témét
vSemi oblasti lidského Zivota. Jedna invence dle Marxe (2010) spousti fetézec udalosti, které

mohou zasahnout i velmi vzdalené sféry spole¢nosti.

M. R. Smith (1994) povazuje obdobi ranych fazi primyslové revoluce, kdy byla
technologie vnimana jako kli¢ova vladnouci sila ve spole¢nosti, za projev technologického
determinismu. Dle Smithe (1994) jsou technologie v Sirokém slova smyslu spolu s védou
ustfedni silou v modernim svété, kterd v jistém smyslu piedchdzi mezinarodni konflikty,
genderové rozdily i nespravné prerozdélovani bohatstvi. Dle Smithe (1994) je mozné na
technologicky determinismus nazirat tzv. mékkym pohledem, ktery technologie vidi jako
hybatele socidlnich zmén, ¢i tzv. tvrdym pohledem povazujicim technologicky vyvoj za silu

naprosto nezavislou na socidlnich konstruktech.

Langdon Winner (1980) se zabyval vlivem technologii na spole¢nost v eseji
Do Artifacts Have Politics?. Nepochyboval o pfimém vlivu technologickych invenci na

spolecnost, av§ak povazoval lidstvo za strijce ,,politiky* danych technologii.

Spasu prostfednictvim technologii popsal McDermott nasledovné: ,,Pokud byvalo
nabozenstvi opiem mas, pak jsou technologie opiem soucasné vzdelané verejnosti. Nic jiného
neni tak Siroce obestirano nadéjemi na zlepseni lidstva‘ (1969, vlastni pieklad). McDermott
za tuto spasu povazuje mimo dal$i konec chudoby, trvalou prosperitu, rovné pftilezitosti,

nahrazovani prace volnym cCasem.
2.1.2 Globalizace ekonomiky

Piesné definice pocatka globalizace je obtizna vzhledem k rozsahu tohoto procesu.
Rizni teoretici o pocatcich globalizace pojednavaji ve spojitosti s obdobim vzniku
moderniho kapitalismu, Kolumbova objevu Ameriky nebo modernizace v 18. stoleti, nékteti
povazuji presné Casové vymezeni za nemozné (Beck, 2007; Bauman 1999). Marx a Engels
(1935) za né povazovali obdobi 19. stoleti a formovani burzoazie — nejbohatsi tfidy
kapitalistické spolecnosti. Dle sociologa Immanuela Wallersteina (2005) trva vzajemné

propojeni svétového hospodarstvi jiz staleti, teorie sv€tového systému (World-systems
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theory) znaci interakce mezi jednotlivymi zemémi a regiony, které v pribéhu casu hraji
ruzné role a prochazeji raiznymi cykly vyvoje. Tzv. kapitalisticka svétoekonomika vznikla

dle Wallersteina (2005) jiz v 16. stoleti.

Za obdobi vyrazného rozvoje globalizace je vS§ak mimo jiné Zygmuntem Baumanem
(1999) povazovano 20. stoleti, kdy prob&hly vyznamné technologické zmény a vyvoje
v dopravé, jez jsou klicovymi faktory jejiho rozvoje. Z Baumanova (1999) pohledu byly
v tomto obdobi odstranény nékteré z bariér mezinarodniho obchodu a komunikace a odehral

se vyznamny rozvoj forem globalnich vztahi.

Globalizace ekonomiky zahrnuje rozsahlé socioekonomické zmény, které zptsobily
zasadni proménu organizace prace. Dopady je mozné pozorovat na tendenci soustfed’ovat
primarni a sekundarni sektory (zeméd¢€lskou a primyslovou vyrobu) do rozvojovych zemi
arozvijet terciarni sektor (zejména informacni sluzby, fizeni, védu a vyzkum) v zemich

rozvinutych (Sykora, 2000).

V roce 2022 tvori 83 % vydélecné Cinnych obyvatel Velké Britanie zaméstnance
sektoru tercidrniho. V obdobi primyslové revoluce tvofil tento podil pouhych 25 %
a vyrazné¢ rast zacal v obdobi po prvni svétové valce vzhledem k elektrizaci podniki
1 doméacnosti. Globalizace umoznila fadé podnikli vyrazné uSetfit diky relokaci vyroby do

levnéjsich zemi (Suzman, 2021).

Colin Clark je, mimo pojmenovani tfisektorového modelu hospodafstvi, autorem
predpovédi rapidniho nartistu sektoru sluzeb. Za divody povazoval kapitadlovy rust,
technicky pokrok a lepsi produktivitu. Diky témto jeviim v ekonomikach stoupéd bohatstvi
a tim padem roste poptavka po sluzbach, jez vyvazuji ubytek pracovnich pozic v sektoru

primarnim (Clark, 1940).

Dle Vyzkumného ustavu prace a socialnich véci (2008) lze dopady plsobeni
globalizace ekonomiky na trh prace sledovat nejen v proméné délby prace, ale také
,»V zavdadeni novych forem organizace prdace, v rostouct flexibilité pracovnich kontraktii
a v neposledni rade v rostoucim durazu na znalosti a informace pracovni sily. Vzhledem
k rapidnimu zavadeni novych pracovnich forem je citelnéjsi potreba vyssi flexibility

pracovnich kontraktut“.

Studie z roku 2008, kterou vypracoval Vyzkumny Ustav prace a socialnich véci, dale

poukazuje na jev, kdy jsou jednotlivé staty nuceny ménit své dosavadni nastroje pro regulaci
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trthu pracovnich pfilezitosti i socidlniho zabezpeceni zaméstnancii a klast diraz
na efektivnéjsi politiku zaméstnanosti statu. Tou je mysSlena pravé zminovana flexibilita
a moznost vyvazeni pracovniho ¢asu s volnym ¢asem, pro niz v§ak musi stat nabizet funk¢ni

nastroje (Vyzkumny ustav prace a socialnich véci, 2008).
2.1.3 Flexicurity

Vzhledem k rapidnimu vyvoji ekonomiky a spolecnosti v poslednich dekadach
probiha diskuze na téma nutnosti vyssi flexibility trhu prace a uspotradani socialnich systému
v globalnim méfitku. Témata se tykaji zejména Grovné ochrany standardnich zaméstnancii
a osob na volné noze, mimo jiné v ohledu socialniho a zdravotniho zabezpeceni osob z druhé

skupiny, kterd je Castéji znevyhodiovana.

V prostiedi Evropské unie je v ohledu zajisténi ochrany zaméstnancti se soucasnym
zachovanim flexibility trhu prace skloniovany takzvany model flexicurity. Tento pojem
vznikl slozenim dvou vyrazl — flexibility a security (ochrana na trhu préace), v ¢esting je jen
ziidka pouZzivané oznaceni flexikurita. Guy Standing (1999) definuje flexibilitu trhu prace
jako ,,rozsah a rychlost adaptace na trzni zmény* a ochranu trhu prace jako ,,poskytovani

legislativnich a instituciondlnich ochrannych opatieni pracovni sile na trhu prace®.

Na arovni Evropské unie byla debata o flexicurity inspirovana fadou inovativnich
krokti v politice trhu prace vykazujicich ptiznivé socioekonomické vysledky, k nimz doSlo
v 90. letech v Dansku a Nizozemsku. Poté co obé zemé& v 2. poloviné 20. stoleti zazivaly
vysokou miru nezaméstnanosti, vstoupily do 90. let 20. stoleti s jednou z nejnizSich Grovni
nezaméstnanosti v Evropé — spéch byl pfi¢itan zvySenému dirazu na aktivni opatfeni na
trhu prace v kombinaci s vyS$§i mirou ochrany zaméstnanosti a relativné $t€drymi davkami

v nezaméstnanosti (ICF GHK, 2012).

Tématu flexicurity se vénoval Bruce Stokes ve svém Clanku Danes can show Europe
the way, ktery vznikl pro New York Times v roce 2006: ,,Ddanové dosdahli v politické reakci
na globalizaci spolecnosti uspésné rovnovahy mezi flexibilitou trhu prace a socidlnim
zabezpecenim a nazvali ji ,flexicurity*. ** (Stokes, 2006)

Vyzkumny ustav prace a socialnich véci vydal v reakci na ptijeti politiky flexicurity
Evropskou unii v roce 2008 teoreticko-analytickou studii pro uvedeni tohoto konceptu

do prostiedi ¢eského trhu prace. Studie nabizi prehled dosavadni teoretické baze flexicurity

i detailni zhodnoceni stavu flexicurity v Cesku, z né¢hoz vyplyva, ze hlavnim problémem
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je vyrazny nepomér mezi urovni ochrany standardnich zaméstnanct a tzv. flexi
zaméstnancu. Dle textu publikovaného Vyzkumnym tstavem prace a socialnich véci (2008)
je ve svéte globalizované ekonomiky potieba ristu flexibility trhu prace jednim z klicovych

témat, a je proto dulezité se moznostmi regulaci v tomto sméru zabyvat.

»Za jeden z hlavnich pilifuii soucasného ristu adaptability trhii prace je povazovan
rozvoj numerické flexibility. (...) Vnitrni numericka flexibilita je spojena s adaptabilitou
firem a zaméstnancu, vyjadruje miru jejich flexibility uvniti firem z hlediska organizace
prace a pracovni doby. Tvori ji predevsim zkracené pracovni pomeéry, sdileni pracovniho
mista, konto pracovni doby, pruzna pracovni doba apod,* uvadi ve svém textu Markéta

Nekolova (2009), pracovnice Vyzkumného ustavu prace a socidlnich véci.

Pojem flexicurity byl uzivan napti¢ akademickymi a politickymi diskuzemi zejména
v prvnim desetileti 21. stoleti. Béhem té doby se objevil v tisicich stati a byl soucasti fady
strategii zpracovanych Evropskou unii. Koncept byl vSak také mnohokrat kritizovan pro
svou omezenou schopnost pokryt tuto komplexni problematiku. Dekonstrukci pojmu, rozbor
teorii, na nichz byl postaven, 1 nabidku alternativnich pfistupt ke konceptualizaci a analyze
zaméstnani a socialniho zabezpeceni ptfinesla mimo jiné kniha Deconstructing Flexicurity
and Developing Alternative Approaches: Towards New Concepts and Approaches for
Employment and Social Policy (2014).

2.2 Soucasna podoba digitalni prace

Jaké charakteristiky vykazuje digitalni prace na poc¢atku 20. let 21. stoleti?

Aktudlni podobu digitdlni prace znacné ovliviluje prostiedi globalizované
ekonomiky. Mezi specifika této doby patii nejisté pracovni uvazky, tlak na vysokou miru
produktivity, prace z domova i z ni vyplyvajici problematika splyvani prace a volného ¢asu.

Revoluce v pojeti prace v poslednich dekadach souvisi jak s formou jejiho
uspofddani, tak s firemni kulturou orientovanou na vysoky vykon zaméstnancii
a souvisejicimi fenomény hustle culture, quiet quitting i syndromu vyhoteni, ale také

s nastroji pro vykon (digitalni) prace.
2.2.1 Forma usporadani prace

V souvislosti s exponencialnim nardstem povolani provadénych pomoci pocitace

a telefonu zacala byt prace flexibilnéjsi jak co se tyCe mista, tak casu jejiho vykonu. UZ neni

bezpodmineéné¢ nutnd existence fyzickych pracovnich prostiedi s ndstroji uréenymi
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pro danou pracovni ¢innost. Tato flexibilita uspofadani prace znamenala pro nékteré
zaméstnance prechod na praci zdomova a pro nékteré zaméstnavatele znacné Gspory spojené
s pronajmy a vybavenim kancelafi pro své zaméstnance. Postupny ndrdst prace na dalku
navic citeln¢ urychlila globalni pandemie covid-19, kterd v letech 2020-2021 znemoznila
osobni setkdvani ve vétsin€ kancelaii po celém svéte.

Otézce prace na dalku se vénoval text publikovany v magazinu Harvard Business
Review na konci roku 2020 (Choudhury). Diky vyuzivani komunikacnich technologii
a digitalniho propojeni jiz pted vypuknutim pandemie covid-19 méli zaméstnanci tendenci
testovat, zda je pro vykon jejich prace opravdu nutné byt fyzicky v kancelafi. Obdobi nucené
spoluprace z domova znamenalo pro mnoho zaméstnanci a zaméstnavatelil potvrzeni jiz
existujici domnénky, Ze tato forma spoluprace mize byt funkéni.

Nabyti svobody nakladani s vlastnim ¢asem 1 mistem vykonu prace vyustilo v trend
cestovani lidi do odlehlych krajin. Casto dochézelo k paradoxnimu piesunu osob pracujicich
v terciarnim sektoru a jejich kupni sily do zemi stale zavislych na zemédélstvi. Tyto osoby
vykonévajici praci online z (obvykle exotickych) zahrani¢nich zemi jsou nazyvani
tzv. digitalni nomadi. Jednou z nich je také Stephanie Lee, kterd pro New York Times fekla:
Je skvélé mit mozZnost vytvorit si domov na jakémkoliv misté na svété — za predpokladu,
Ze je tam dostupné pripojent k internetu* (Wong, 2019). V ¢lanku How to Become a ‘Digital
Nomad’, uvadi dale autorka Kristin Wong (2019) nékolik doporuceni pro digitalni nomady.
V ohledu uspotadani prace doporucuje nastaveni jasnych pravidel spoluprace s kolegy
1 nadfizenymi a vyuzivani profesiondlnich néstrojii pro organizaci prace, jako je Zoom,

Slack ¢i Trello (Wong, 2019).

Zaznamenanymi problémy, které uspoiadani prace na dalku zameéstnavatelim
1 zaméstnanclim pisobi, jsou mimo jiné problémy v komunikaci napfi¢ casovymi pasmy
¢i neformalni sdileni zkuSenosti obvyklé ve fyzickém prostiedi kancelafi. Problematickou

se stala také ochrana dat ¢i metoda kontroly pracovni naplné zaméstnancti (Choudhury,

2020).

V ohledu formy prace probiha synchronné s rostoucim trendem digitalniho
nomadstvi rapidni ubytek zaméstnaneckych pomeéra. Prace na dalku pfiméla zaméstnavatele
k nahrazovani jejich standardnich zaméstnancii osobami na volné noze. Nejen
ze zaméstnavatel prestdva byt povinen zajiStovat témto tzv. freelancerim pracovni misto

a technické vybaveni, ale uSetfi také za pokryti socidlniho a zdravotniho pojisténi
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¢i dovolenych (Hrdina, 2022).

O 20 let diive se tématem promény pracovniho trhu zabyval také Machonin (2003),
ktery povazoval za zdkladni trend transformacniho vyvoje prace po roce 1989
v Ceskoslovensku vytvoieni velké skupiny samostatné vydéle¢né ¢innych osob. Ze strany
zameéstnanc se vSak v pripadé prace na volné noze jedna o snizeni jistoty vlastni pracovni
pozice v dané spolecnosti a tim zplisobené pochybnosti o dalSim setrvani v ni. Praveé
témattim flexibilnich pracovnich tvazku jak optikou zaméstnancti, tak osob na volné noze
a zajisténi jejich ochrany se vénuje zminény fenomén flexicurity.

S rozmachem digitadlntho nomadstvi se Uzce poji také tzv. gig economy, tedy
zakazkova ekonomika. Ta se rozvinula v souvislosti s tim, jak sdilend ekonomika nabyvala
ve svété¢ na vyznamu. Zakazkova ekonomika je zaloZena na propojeni mezi ¢lovékem
nabizejicim préci a zdkaznikem (UCastnikem trhu poptavajicim sluzbu) v online prostredi
(Taylor et al., 2017), a je tudiz podminéna vyuzitim komunikacnich a informacnich
technologii.

Irena Hejdova (2023) aktualni proménlivost prace ve svém c¢lanku pro Denik N
popisuje nasledovné: ,, Prdce je dnes casto vnimadna jako néco nestalého a nestabilniho.
Zatimco drive fada lidi travila sviij pracovni cas v jediném zaméstnani, dnes lidé behem
Zivota vystridaji Fadu zaméstnani, a to bud z vlastniho rozhodnuti, nebo i pod viivem
okolnosti. ,Prdce se z Zivotni jistoty stala dost nejistym podnikem,‘ komentuje

to Nedbdlkova.
2.2.2 Fenomény spojené s digitalni praci v roce 2022

Vedle samotné formy uspotfaddani prace je v prostfedi digitalnich technologii
zietelnych mnoho dalSich fenoménti tykajicich se narocnosti prace ¢i jejiho splyvani
s volnym casem.

Hustle Culture

Strach o udrzeni prace, ktery prozivaji jak zaméstnanci, tak osoby na volné noze,
muze vést k tlaku na vysokou produktivitu jednotlivce a Casto souvisi s vykonem profese
pomoci komunikacnich technologii:

wZamestnanci v kvalifikovanych kancelarskych pozicich si az donedavna mohli
udrzovat iluzi, Ze tvrda prdace nad ramec povinnosti zakonité prinese kariérni vzestup
a uspéchy. Nikoliv vlastni vinou také podléhali vsudypritomnému kultu produktivity

a seberozvoje, v anglictiné casto oznacovanému jako hustle culture* (Hrdina, 2022).
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Oznaceni hustle culture mize byt definovano jako kolektivni nutkani pracovat tvrde,
rychleji, vynakladat maximalni kapacitu pro dosazeni svych cilti (Da Costa, 2019).

Fenomén hustle culture se v literatuie objevuje az v nékolika poslednich letech,
avSak uzce souvisi s jiz pevné ukotvenym pojmem workoholismus. Zavislosti na praci se
odbornici intenzivné vénovali na konci minulého stoleti — Barbara Killinger (1991, s. 7)
tvrdi, Ze ,,vrcholové vykony [lidi zavislych na praci] jsou formou extaze a souvisejici vybuch
adrenalinu pusobi jako droga,” dle Diane Fassel (1990, s. 3) miize byt workoholismus
unikatni zavislosti v tom, ze ,,zahrnuje jak slozku latkovou (zavislost na adrenalinu), tak
procesni (zavislost na samotném procesu prace)*.

Carter McNamara (2004) workoholika popisuje jako osobu, ktera véfi, ze jedind
cesta k efektivnimu feSeni vyzev v Zivoté a praci je vyhradné tvrda prace. Workoholik dle
McNamary povazuje praci za hlavni formu tlevy od nepfijemnosti. Pfi dokonceni své prace
se citi dobfe a soustfedi se na to, aby dokdzal v praci co nejvice. Zaméfenim své pozornosti
na praci snizuje workoholik pozornost vénovanou svému osobnimu Zivotu, ktery tim padem
zacne trpét. Zacarovany kruh podnécuje ¢im dal vice kompulzivni prace. Za nejvétsi limit
piekonani workoholismu povazuje McNamara (2004) oceniovani tvrdé prace nadiizenymi.
Odména nadmérného pracovniho vykonu motivuje danou osobu k nasledovéani tohoto
trendu.

Tyto definice workoholismu odpovidaji pojeti hustle culture, kterd obvykle vychézi
z firemni kultury a o¢ekava 100% vykon svych zaméstnanct kazdy den a uptfednostiiovani
pracovnich povinnosti pfed konic¢ky, Casem stravenym s rodinou ¢i péci o sebe. Vyssi
management téchto firem obvykle danym zptisobem pracuje a vyzaduje to samé od svych
podtizenych (Moran, 2022).

Tématu hustle culture v prostredi technologickych spolecnosti se vénuje Jesse Dart
v knize Feeding the hustle: free food & care inside the tech industry (2022). Zamysli se nad
snahami firem pfildkat a udrzet zaméstnance a zvysit jejich produktivitu skrz poskytovani
jidla ¢i péce, jako jsou masaze, zdarma piimo na pracovisti. Tyto programy dle Darta (2022)
meéni vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli a odhaluji, ze konkrétné komensalita mtize
byt podstatnym faktorem vykonu zaméstnancti v technologickych spolecnostech.

Za extrémni disledek tlaku na pracovni vykon zaméstnancl lze povazovat tmrti
z ptepracovani. Ta jsou v Japonsku oznafovéna jako kardsi a oficidlné bylo takto v roce
2013 klasifikovano 190 tmrti. Dle generalniho tajemnika Narodni pravni rady pro obéti

karosi je vSak realny pocet, ktery vlada nechce ptipustit, desetkrat vyssi. Pojem kaco-bjo
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v japonské kultufe oznacuje umrti spojend s piepracovanim bilych limecku, tedy prislusniki
sttedniho managementu, kteti se ,neustdle strachuji, zda budou povyseni, zda dokdzou
podrzet sviij tym, zda se neznemozni a neudélaji ostudu rodiné nebo zda nezklamou své
nadrizené a neposkodi zamestnavatele “ (Suzman, 2021).

Smrt z pfepracovani je v pracovnim prostfedi zdpadni Evropy a Severni Ameriky
chapana spiSe jako nerozvaznost dané osoby nez dasledek nevhodného pfistupu
zaméstnavatele. O tématu mentalniho zdravi se v rozvinutych zemich, jako je Velka Britanie
¢1 USA, mluvi ¢im dal Castéji a zaméstnavatelé jsou ochotnéjsi umoznovat ¢erpani placeného
volna v ptipadé psychickych potizi zaméstnancii (Suzman, 2021). Nékteré spolecnosti jiz
zavedly 1 tzv. Mental Health Days, tedy dny volna slouzici k mentalnimu odpocinku, které
zaméstnanci mohou cerpat ve chvilich, kdy se citi pod tlakem ¢i maji uzkostné stavy, jez jim
znemoziuji obvyklé zapojeni do pracovnich povinnosti.

S hustle culture v rozvinutych zemich tzce souvisi také nutkdni sebeprezentace
zejména v prostiedi socialnich siti. Budovani diivéryhodnosti prostfednictvim prezentovani
seberozvojovych aktivit a uspéchil vede k utvéieni falesného dojmu dokonalosti uzivatelii
socialnich siti (Hrdina, 2022). O nebezpeci, ktera skyta faleSna prezentace svého perfektniho
vzhledu 1 zivotniho stylu v prostfedi socidlnich siti, pojedndva fada studii a odbornych praci.

Syndrom vyhoreni

Tlak na vysoky pracovni vykon mize u zaméstnancii vést k tzv. syndromu vyhoteni.
Ten se projevuje vysokou unavou, fyzickym a psychickym vycerpanim, bolestmi hlavy
a bicha, nespavosti, depresemi a jeho disledkem mize byt rezignace na vykon jakékoliv
¢innosti (Freudenberger, 1980). U jednotlivct se mohou tyto ptiznaky vyskytovat soucasné
1 jednotlivé. Syndrom vyhoteni dle Freudenbergera (1980) vznika v dasledku chronického
stresu a vycerpavajici prace.

Freudenberger (1980) pojmenoval 12 stadii syndromu vyhoteni, ktery zacina
angazovanosti a nadSenim pracovnika, pokracuje pfehlizenim vlastnich potieb, nésleduje
ztrata energie a proces konci uzaviranim se do sebe, jez vyusti v pocit prazdnoty, deprese
a naprostého vycerpani.

Dle né&kterych autorti (Kebza & Solcova, 2003) je vznik a rozvoj syndromu vyhoteni
pravdépodobnéjsi v urcitych pracovnich prostredich. K tomuto zavéru dochdzeji s ohledem

na vyssi Cetnost vyhotelych jedinct v urcitych oblastech ¢i oddé€lenich firem oproti jinym.
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Pro vztah syndromu vyhoteni, vyuzivani technologii a propojeni osob v online
prostiedi je uzivan termin digitdlni syndrom vyhoteni. Ten souvisi s mnozstvim Casu
traveného pouzivanim digitalnich technologii (Zahariades, 2018).

Jak zavislost na technologiich ovliviiuje schopnost lidi byt soustiedéni a produktivni
a jakymi zptsoby je mozné se digitadlnimu vyhotfeni vyhnout, popisuje Damon Zahariades
(2018) v knize Digital Detox: The Ultimate Guide to Beating Technology Addiction,
Cultivating Mindfulness, and Enjoying More Creativity, Inspiration, and Balance in Your
Life! Dle autora (2018) se s digitdlnim vyhoienim setkdva stale vice pracovnika vzhledem
k ¢etnému vyuzivani komunikaénich technologii v pracovnim procesu. Celodenni sezeni
u pocitace a snaha byt neustale dostupni prostfednictvim e-mailti, zprav a telefonnich hovort
zpiisobuje u mnoha osob chronicky stres, tinavu a vyhoteni (Zahariades, 2018).

Mezi feSeni digitalniho vyhoteni zatazuje Zahariades (2018) strategii spocivajici
v postupném omezovani (digitalni) aktivity ve vztahu k préci, coz mize stres a tlak sniZzit.
Jedna se o tzv. quiet quitting.

Fenomén quiet quitting

Pokud by se fenomén hustle culture a s nim spojeny syndrom vyhoteni objevily
na jednom konci spektra motivace zaméstnanci, ocitl by se quiet quitting na konci druhém.
Zastanci myslenky quiet quitting, v CeStin€ tichého odchazeni (z prace), véti, ze by
zaméstnanci méli vykonavat vyhradné pridélenou agendu a neméli by se snazit o mimotfadné
vykony nad rdmec svych povinnosti. Koncept quiet quitting pravdépodobné vychazi
z ¢inského oznaceni #7TangPing, kterym mlad4 generace zacala oznacovat odmitani hustle
culture a prehnané produktivity. Tendence hledat vychodiska v dobé ¢im dal castéjsiho
prolinani prace s volnym c¢asem a naslednych projevii syndromu vyhoteni zaméstnancu
pro mnoho odbornikd neni ptekvapiva (Hrdina, 2022). Jini, jako napiiklad Anne Helen
Petersen (2022), vSak debatu o quiet quittingu oznacuji za privilegovanou a elitaiskou.

Jak se quiet quitting projevi? ,,Kdyz nékdo z rad nespokojenych mladych
kancelarskych kadrii spacha quiet quitting, dospéje obvykle ke zdanlivé sokujicimu poznani
—vitbec nic se nestalo, neciti se nijak nedostatecne, udeéla presné tolik skutecné prace, kterou
udelal i predtim, jen je v mnohem vétsim klidu, shodil ze sebe tlak nesmyslnych ocekavani
a ma vice volného casu“ (Hrdina, 2022).

Jak v zavéru svého textu shrnuje Matous Hrdina, ,,v konecném dusledku budou zajmy

vSech nejspis dost podobné (vSichni chceme co nejvétsi plat, dostatek volného casu
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a prijemné pracovni prostredi), ale mohou je vnimat riiznou optikou, kterou lze jen tézko

vmeéstnat do modnich pojmii jako quiet quitting. *

2.2.3 Nastroje pro vykon digitalni prace

Mezi technologie, které umoznily vyvoj pracovni ¢innosti do soucasné podoby, patii

v prvni fad¢ mobilni telefon, pocita¢ a internetové ptipojeni. Konkrétni podobu digitalni

prace formovaly také platformy pro online komunikaci, konference i projektové fizeni.

Konkrétnimi aktudlné pouzivanymi profesionalnimi nastroji v prostiedi digitalni

prace jsou dle zebticki dostupnych online (Indeed, 2022; Hive, 2023; Aston, 2023) tyto:

1.

E-mailové aplikace Gmail, Outlook nebo Apple Mail umoznujici komunikaci
s kolegy, zdkazniky a partnery.

Kalendate — Google Kalendaf, Outlook nebo Apple Kalendat vyuzivané
pro organizaci schiizek, planovani casu i1 synchronizaci s kolegy.

Textové editory, jako je Microsoft Word, Google Dokumenty nebo Pages
pro psani, editovani a formatovani dokumenti.

Tabulkové editory — Microsoft Excel, Google Tabulky nebo Numbers
vyuzivané k organizaci dat, vytvareni tabulek, grafti a reporta.

Komunikaéni aplikace, jako je Slack, Microsoft Teams, Zoom nebo Skype,
umoziuji online komunikaci s kolegy 1 klienty pomoci chatu, telefonovani
1 videokonferenci.

Projektové managementové nastroje — Trello ¢i Asana — umoziuji
organizovat projekty, planovat tkoly, sledovat stav projektl a spolupracovat
s kolegy.

Cloudova ulozisté, jako je Dropbox, Google Drive nebo OneDrive, umoziuji
ukladani a sdileni souborti online pro snadnou spolupraci mezi kolegy
a pristup z riiznych zafizeni.

Socialni sit¢ (LinkedIn, Twitter, Facebook ¢i Instagram) umoziiuji
komunikaci s kolegy, klienty i budovani sité kontaktu.

Grafické editory vyuzivané pro tvorbu grafického obsahu jsou Adobe

Photoshop, Canva, Figma nebo Sketch.
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Vznik aplikace ChatGPT

Na pielomu let 2022 a 2023 je v ohledu technologii pozornost vénovana
signifikantnimu rozvoji umélé inteligence, zejména vzhledem ke zpfistupnéni programu
ChatGPT siroké vetejnosti.

ChatGPT, celym ndzvem Chat Generative Pre-trained Transformer, byl pfedstaven
spole¢nosti OpenAl v listopadu 2022. Tento jazykovy pocitacovy program je nejnovejSim
prikladem rozsifeni umélé inteligence (Al). Jeho popularita narostla natolik rapidné, Ze byl
pro mnoho zajemcti o jeho uzivani nedostupny a bylo nutné vyckat na rozsifeni jeho
kapacity. ChatGPT lze vyuzit pro riznorodé¢ tikony vcetné piekladu do jinych jazykt, tvorby
esejil, shrnuti delSich texth a poskytnuti odpoveédi na nejriznéjsi dotazy. ChatGPT svymi
funkcemi dokaze nahradit internetové vyhleddvace diky své schopnosti poskytovat odpovédi
na nejruznéjsi otazky béhem nékolika vtetin (Metz, 2022).

Béhem doposud uplynulého obdobi 3 mésicii existence chatbota ChatGPT (od konce
prosince 2022 do konce biezna 2023) probihala diskuze ohledn€ moznosti jeho vyuzivani
zejména v oblasti akademické a profesni. Akademicti pracovnici vyjadrili obavy
z nepostizitelného plagiatorstvi vzhledem ke schopnosti aplikace ChatGPT generovat
bezchybné eseje na zadana témata. Dle magazinu Guardian (Cassidy, 2023) bylo pouzivani
chatbota ChatGPT zakazano mimo jiné ve Skolach v New Yorku a na australskych
univerzitach, které se kromé toho, ze zakazuji pouzivani programu, vraceji k psani eseji
rukou pfimo na univerzitni pad¢€. Jiné univerzity zvazuji piistup, v némz studentim mohl
ChatGPT slouzit jako néstroj pro podporu studia.

Vzhledem k tomu, Ze je program ChatGPT schopen kédovat, navrhovat smlouvy,
vytvaiet 1 adaptovat beletrii (Metz, 2022), probiha ziva diskuze pracovnikl napfi¢ obory
o hrozb¢ nahrazeni jejich prace. Kevin Roose (2023) v ¢lanku pro New York Times
piipousti, ze ChatGPT muze symbolizovat zacatek konce veskeré duSevni prace bilych
limeckii, tedy osob pracujicich v administrativé, pravnikii, manazeri, a mize znamenat

pocatek masové nezaméstnanosti.

Petr Koubsky ve svém textu z unora 2023 uvadi: ,,Trendem, o ktery mi jde, je
proména profesi a trhu prace v dusledku nastupu umélé inteligence. Predkladam nasledujici
tvrzeni: velka cast dusevni prace se béhem nadchazejicich deseti let zmeni k nepoznani.
Piijde o veétsi zménu, nez jakou bylo zavedeni osobnich pocitacii, internetu ¢i mobilni

komunikace. Mnoho pracovmnich mist zanikne, u velmi mnoha ostatnich se napln prdce
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hluboce promeni, néjaka zcela nova a nevidana urcité také vzniknou. Méli bychom se na to
zacit urychlené pripravovat: jak kazdy z nas sam za sebe, tak spolecenské a politicke

instituce, protoze ne vsechny diisledky této zmeny budou prijemné.

Déle dodava k mife ohroZeni jednotlivych druht prace: ,,Jak poznate, Ze vas miize
nahradit AI? Uzitecnym ukazatelem je, jakou cast pracovni doby travite vsedé u pocitace
(skutecné u pocitace, mobil v ruce se nepocita). Jestli celou nebo skoro celou, jste mezi
prvnimi na rade. Co konkrétniho na pocitaci delate, na tom sice zalezi, ale ménée, nez si dnes
vetsina lidi mysli* (Koubsky, 2023). Tim potvrzuje piedpoklad ohrozeni zejména osob
vénujicich se digitalni praci.

Otazkou nahrazeni pradce umélou inteligenci a zejména programem ChatGPT
se zabyvali také Lydia DePillis a Steve Lohr v ¢lanku (28. 3. 2023) pro New York Times.
Zminuji mimo jiné zasadni proménu prace copywritera Guillerma Rubia, ktery diky
ChatGPT vytvati obsah newslettert, reklamni texty 1 blogové ptispévky mnohem rychleji.
Vzhledem k tomu, Ze si za tyto texty stale Uctuje stejné sazby, ma nyni vice volné¢ho Casu
se zachovanim stejné vyse piijmu. Sam Rubio véfi, Ze pokud sazby za copywriting vzhledem
k roz$ifovani technologie klesnou, bude nucen piesunout se do oblasti poradenstvi v oblasti

obsahov¢ strategie ¢i produkce.

DePillis a Lohr (2023) se stejné jako Koubsky (2023) domnivaji, ze ¢im dal vyssi
produktivita pracovnikli miize vést ke snizeni poctu pracovnich mist v konkrétnich
odvétvich, avSak zaroven lze ocekéavat zvySenou poptavku po pracovnicich schopnych fidit

umélou inteligenci.

Cade Metz (2023) v ¢lanku The ChatGPT King Isn’t Worried, but He Knows You
Might Be popisuje setkani se zakladatelem spole¢nosti OpenAl, tviircem programu
ChatGPT, Samem Altmanem v roce 2019. Altman byl tehdy pfesvédcen, ze uméla
inteligence pfinese svétu prosperitu a bohatstvi, jaké tu dosud nebylo. Zaroven se obaval, ze
technologie, kterou jeho spolecnost buduje, miize zptisobit Skody, jako je Sifeni dezinformaci
a podkopavani trhu prace. Nebo dokonce konec svéta tak, jak ho zndme. ,,Snazim se byt
uprimny. Délam néco dobrého? Nebo opravdu Spatného?* tekl Altman v roce 2019. Tehdy

to dle autora ¢lanku znélo jako sci-fi, ale ted’ v roce 2023 se zalind zdat, Ze byl Altman

proziravéjsi, nez si vétsina lidi uvédomovala.
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3  Mezigeneracni rozdily

Kategorizace jedinci do generacnich kohort ptedstavuje jednu z mnoha metod
klasifikace osob vykazujicich stejné ¢i podobné charakteristiky. VE&k jedincii je hlavni
spolecnou charakteristikou jednotlivych generaci. Kromé roku narozeni je vSak tato
kategorizace provadéna s ohledem na historické udalosti, které mohly ovlivnit jedince
béhem jejich détstvi, adolescence ¢i dospélosti. Generace mohou vykazovat specifické
charakteristiky taktéZz v disledku vychovy ze strany star$i generace, ktera byla rovnéz
ovlivnéna fadou svétovych udalosti (Crumpacker & Crumpacker, 2007).

Mezigeneracni rozdily tak v nékterych ptipadech zahrnuji zcela objektivni vlivy jako
(ne)dostupnost automobilti, mobilnich telefoni ¢i internetu, v jinych se jedna o subtilngjsi
vlivy, mezi néz je mozné zahrnout napiiklad osobnostni rysy, jako jsou dislednost,
vytrvalost ¢i odolnost. I tyto vlivy se v§ak mohou riiznit mezi kontinenty, jednotlivymi staty,
ale i mésty a ¢astmi mést. Neni tedy mozné charakteristiky aplikovat na ptisluSniky generaci
neomezen¢.

Jakym zpasobem je vhodné generace odd€lovat a definovat? Martha Crumpacker
a Jill M. Crumpacker (2007) se domnivaji, ze hlavni roli hraje porodnost a udalosti spojené
s konkrétnim ¢asovym obdobim. Pocatky urcité generace se obvykle datuji do obdobi, kdy
se porodnost zvySuje a pokracuje rostoucim trendem. V dusledku toho neexistuje konkrétni
pocet let, ktery by kohortu generace ur¢oval. Konkrétni roky narozeni osob spadajicich do
urcitych generaci se mezi odborniky casto 1isi, a proto je vhodné pfistupovat k rigidnimu
odd€lovani skupin osob na zakladé¢ presného data narozeni s odstupem
(Crumpacker & Crumpacker, 2007).

Kazdého c¢loveéka do zna¢né miry ovliviiuje jeho misto bydlisté, dosazené vzdélani,
profesni uplatnéni, finan¢ni zajiSténi jeho rodiny a piipadné souvisejici piislusnost k urcité
socialni tfidé.

Keller (2001) povazuje za dilezité brat pii rozdélovani lidi do tfid v potaz nejen
jejich ekonomicky status — jakou mayji praci a kolik si jejim prostfednictvim vydélaji penéz
—, ale také dalSi charakteristiky jako vzdé€lani, rodinné pozadi a kulturni preference. Autor
(2001) dale zdtraziuje propojeni socidlnich tfid a mobilitu osob mezi tfidami, tedy moznost
ptechazet z jedné do druhé. Ta je v ur€itych spolecnostech snazsi, v jinych obtizné;si ¢i témet

nemozna.
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Vyzkum odliSnosti mezi socidlnimi tfidami by byl relevantni pro text zabyvajici
se praci v $irSim kontextu. ZiZeni tématu pouze na digitalni praci samo implikuje omezené
pokryti vice socialnich vrstev. Vzhledem k tomu, Ze pfistup k technologiim je do znacné
miry omezen dosazenym vzdélanim a pfistupem k penézim, Ize piedpokladat, ze ziskani
digitadlni prace mulze byt pro délnické vrstvy obyvatel obtizné a Ze jejich zastoupeni
v takovych profesich nebude tak casté jako u osob ze stiednich a vysSich vrstev.

Do jaké miry ¢loveka ovliviiuje jeho pfisluSnost k urcité generaci ¢i socialni tfide
nelze zcela presné urcit. VIiv okoli byval v historii spojovan zejména s prostiedim
nabozenskych a sousedskych skupin, v nichZ se dana osoba vyskytovala. Emile Durkheim
(2004) ve svém dile Spolecenska delba prace, jez v origindlnim francouzském vydani
snazvem De la division du travail social vySlo v roce 1893, pojednava o skupinich
utvofenych v pracovnim prostfedi jako o nihrad¢ sousedskych a rodinnych komunit
¢1 komunit vzniklych ve spojeni s ndbozenstvim. Dle Durkheima je vhodné délit osoby dle
jejich pfislusnosti ke konkrétnim pracovnim skupinam vzhledem k jejich srovnatelnému

ekonomickému zajisténi, politickym preferencim a spole¢né strdvenému Casu vétSiny dne.

3.1 Ageismus

Vékova diskriminace neboli ageismus je pojem oznacujici pfedsudky vznikajici na
zéklad¢ veéku dané osoby. Tyka se zejména stereotypl spojovanych se starSimi lidmi,
nejCastéji v oblastech zaméstnani, vzdélavani a zdravotni péce. Ageismus oznacuje negativni
postoj k lidem podminény vékem téchto osob (Butler, 1980).

»Na legislativni urovni je diskriminace na zakladé veku zakdzana podle Zakona
198/2009 (tzv. antidiskriminacni zdakon). Na poli Evropy byla v roce 1997 prijata
Amsterdamska smlouva (platnd od 1999), kde je v clanku 13 clenskym zemim dana moznost
bojovat proti diskriminaci na riznych zdkladech, jednim z nich je i vek™
(Vidovicova, 2008b).

Pojem ageismus (anglicky ageism) poprvé pouzil psychiatr Robert N. Butler béhem
rozhovoru pro Washington Post v roce 1969. Tehdy se Butler vénoval ageismu zejména
ve vztahu ke star$i generaci americkych obc¢anii (Achenbaum, 2015).

Ageismus je 1 ve 21. stoleti vidén jako problém, s nimz se potykaji zejména starsi
osoby. To potvrzuje i projekt ageismus.cz a s nim souvisejici prace Lucie Vidovi¢ové

(2008a) Starnuti, vek a diskriminace — nove souvislosti, v niz se autorka vénuje tématiim
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starnuti, diskriminace vaci starSim lidem i problematice stafi a prace a rozebira otazku prace
v pozdnim véku a ptizpisobovani se pracovnimu prostiedi starSimi obyvateli.

Problematice ageismu u mladych lidi se vénuje méné odbornych texti. Ty bud’
doplnuji rozsahlejsi publikace na téma vékové diskriminace starSich lidi, nebo se zabyvaji
ageismem vyhradné v prostiedi Skol. V publikaci Ageism in Youth Studies: Generation
Maligned (Kimball, 2017) autor uvadi, ze mladez je Casto ignorovana, zesméSnovana
a obviilovana z uzkosti, depresi a narcismu. Dle autora (2017) je vSak soucasnd mlada
generace (Generace Z) nejlépe vzdelanou generaci v historii, které zéalezi na globalnich
problémech, a mél by proto byt vniman jeji potencial.

Ageismus miiZze byt provdzan s dalSimi druhy diskriminace, jako jsou rasismus
(diskriminace na zéklad¢ rasy ¢i etnické piislusnosti), sexismus (diskriminace na zéklad¢
pohlavi), homofobie (diskriminace na zdklad€ sexualni identity Ci orientace) a diskriminace
podminéna zdravotnim postizenim ¢i ndbozenskym vyznanim dané osoby (Crenshaw,
2014). Oproti jinym druhtm diskriminace je v pfipad¢ ageismu charakteristicka proména
ptisluSnosti k danym ve&kovym kategoriim béhem Zivota. Napiiklad rasa i1 pohlavi
a souvisejici ptisluSnost k dané skupiné osob jsou pro vétsSinu lidi na svété€ po cely Zivot
neménné, naopak vék se proménuje, a tim padem se muze jedna osoba béhem svého Zivota
setkat jak s diskriminaci vzhledem k pfili§ mladému véku, tak s ageismem vztahujicim

se ke stafi (Crenshaw, 2014).

3.2 Generace aktualné pritomné na pracovistich

V roce 2022 jsou nejmladS$imi osobami pfitomnymi na pracovistich zéstupci
Generace Z, naopak nejstar§i ¢lenové pracovnich kolektivii spadaji do generace Baby
Boomers. Rozdilnosti v pfistupu k praci jsou dany dénim ve svété, nastupem novych
technologii, ale také systémem vzdélavani ¢i vychovou rodi¢l, proto je vhodné uvést
charakteristiky kazdé generace v kontextu dané doby.

I ptes to, ze se Greatest Generation, tedy rodice generace Baby Boomers, jiz
v pracovnim prostiedi nevyskytuje, je vhodné poukazat na jeji charakteristiky, které mohly

do zna¢né miry ovlivnit ptistup jejich potomki k praci.
3.2.1 Ticha generace

Do tzv. tiché generace (n€kdy oznacované také jako valecnd generace, v prostiedi

USA jako Silent Generation ¢i Traditionalist Generation) jsou zafazovany osoby narozené
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v obdobi let 1925-1945. Jeji hodnotové systémy byly postaveny na tradi¢nich rolich (muzi
pracovali, zeny se vdavaly a zlstavaly doma, aby vychovavaly déti), vlastenectvi,
sebeobétovani a jasnych hranicich autority (Hammill, 2005). Jeji pfislusnici byli zvykli
pracovat tvrdé (Hankin, 2004). Obecné¢ byli povazovani za zaméstnance veérné svému
zameéstnavateli, za konzistentni a finan¢né¢ konzervativni (Saxbym, 2004). Jednalo se o lidi
se silnou pracovni etikou, ktefi o¢ekavali respekt a méli touhu po sobé zanechat smysluplny
odkaz (Eisner, 2005). Vyssi vzdé€lani pro n€ bylo obvykle splnénym snem (Hammill, 2005).
Tyto osoby byly diky obvyklému dlouholet¢ému (¢i dokonce celozivotnimu) ptsobeni
ujednoho zaméstnavatele povazovany za ztélesnéni instituciondlniho know-how
(McNamara, 2005).

Prace nebyla témito osobami vnimana jako ¢innost, kterd by méla plnit zdbavni
funkci. Jejim cilem naopak bylo ziskat penize pro zabezpeceni rodiny. Obecné se na tuto
pozitivné (Nicholas, 2009). Charakterizovana vSak byla jako velmi loajalni ke svym

kolegtim (Hankin, 2004).
3.2.2 Baby Boomers

Do generace Baby Boomers jsou nej€astéji zahrnovany osoby narozené v rozmezi
let 1946—-1964, ptesné roky narozeni nejsou striktné ukotveny konkrétnimi uddlostmi. Rok
narozeni nejstarSich pfislusSnikii kohorty se vSak miize pohybovat az do roku 1940

(Zemke et al., 2013).

Oproti generaci svych rodict je u Baby Boomers patrné vyss$i mira rozvodi i rostouci

pocet matek, které se vénuji kariéte (Kyles, 2005).

Vétsina technologii bézn¢ pouzivanych v soucasné dob¢ byla vyvinuta a predstavena
béhem Zivota Baby Boomers, tudiz se zastupci této generace museli ucit s nimi pracovat az
behem dospélosti (Clausing et al., 2003). V ohledu pochopeni nejnovéjsich technologii se
mohou potykat s problémy a obecné upfednostiiuji ptistupy a metody, se kterymi jsou jiz
obeznameni z minulosti (Cogin, 2012). Také Vendramin (2010) uvadi, ze na Baby Boomers
byvéa nahlizeno jako na osoby s nizkou mirou pfizplisobivosti novym technologiim
a postupim. Preferovany zplsob uceni ze strany piisluSnikii Baby Boomers je
prostiednictvim osobni zkuSenosti, pfi niz maji moznost si dany ukon vyzkousSet na vlastni

kazi.
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V pracovnim prostiedi se generace Baby Boomers vyznacuje orientaci na uspokojeni
zékaznika, je ochotna pracovat vice, nez je vyZzadovano, udrzuje dobré vztahy a mtize byt
citliva na zpétnou vazbu (Zemke et al., 2013). Pfislusnici této kohorty byli ze strany rodicti
vedeni k co nejlepSimu vykonu, tudiz jsou dodnes ochotni obétovat svilij volny Cas na ukor
prace (Nicholas, 2009). Casto byvaji charakterizovani jako workoholici, lidé s pevnou vili,
které motivuje povySeni, ale 1 vyhrazend parkovaci mista pred kancelafemi
(Kupperschmidt, 2000). Obecné¢ byvaji popisovani jako mikromanazefi, kteti opovrhuji

lenosti a udé€laji vSe pro sviij profesni riist (Clausing et al., 2003).

V prostiedi byvalého Ceskoslovenska byla generace Baby Boomers vyznamné
ovlivnéna udalostmi spojenymi s tehdejSim politickym uspotaddnim. Tlak na budovani
socialismu se promitl mimo jiné ve sménném provozu podnikd ¢i praci béhem sobot

(Berg, 2020).

Generace Baby Boomers je na pracovistich aktualné pfitomna na vétSiné vedoucich

pracovnich pozic €1 postupné odchazi do dichodu (Zemke et al., 2013).
3.2.3 Generace X

Narozeni piislusniki Generace X byva uvadéno v rozmezi let 1965 az 1980. Clentim
této generace je momentalné okolo 43 az 58 let. Byva povazovéna za ztracenou a odcizenou
generaci, ktera se snazi najit své misto v nejisté a neustale se menici spolecnosti. Generace
X byla charakterizovdna jako cynickd a skeptickd va¢i tradi€nim institucim
(Zemke et al., 2013). V rozhodovani o dulezitych zivotnich otazkich je tato generace
povazovana za velmi schopnou (Cole et al., 2002).

Ve vztahu k praci ziskala Generace X ptidomky jako flakaci ¢i ulejvéaci. Na druhou
stranu jsou jeji prisluSnici povazovani za prizpuisobivé, ze strany vedeni ocekévaji
ohodnoceni svych schopnosti spiSe nez loajality ¢i seniority (Hankin, 2004). Generace X se
oproti predchozim generacim snazi oddélovat praci od volného casu, nepovazuje ji
za nejdalezitéjsi soucast zivota. Nicméné nelze tvrdit, Ze tento postoj snizuje jeji odborné
schopnosti (Cole a kol., 2007).

Oproti ptredchazejici generaci Baby Boomers a nasledujicim milenidliim se jedna
o pocetn¢ vyrazné mensi skupinu osob, kterd nevykazuje mnoho spolecnych ryst, naopak
jsou Clenové Generace X povazovani za pomérné segmentovanou, rozdrobenou kohortu

(Zemke et al,. 2013).
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3.2.4 Milenialové

Za milenidla je povazovana osoba narozena mezi lety 1980 a 1995. Oznaceni plyne
z obdobi dospivani, které probihalo na ptelomu milénii. Dal§im moznym pojmenovanim této
kohorty je Generace Y (Schroer, 2008).

Milenidlové diky relativné klidnému obdobi uplynulych dekad nezazili mnoho
obtiznych zivotnich situaci a v souvislosti s tim jsou zvykli na rychlé uspokojovani svych
potieb bez nutnosti vynakladani znaéné energie. Rodice milenidll, nejCastéji Baby Boomers,
se snazili zajist'ovat jejich spokojenost a nepozadovali od nich vykon prace v brzkém véku.
Z tohoto divodi se u mnoha milenidlti lze setkat s nepfiliS kladnym vztahem k praci
(Nicholas, 2009).

Komunikacni technologie byly milenidlim dostupné po vétSinu Zivota, nemaji tim
padem problém s jejich vyuZzivanim pro komunikaci a spolupraci s ostatnimi (Nicholas,
2009).

Studii zabyvajicich se generaci milenialt bylo provedeno mnoho. VétSina z nich tuto
generaci zkoumala optikou ,,t¢ nejmladSi generace” v urCitém odvétvi ¢i ve vztahu
k ur¢itému jevu. Vysledky danych vyzkumi obvykle poukazovaly na vyrazné odlisnosti, co
se tyka charakteristik milenidlii oproti ostatnim generacim. Napiiklad ve vnimani prace jako
diametraln€ odlisn€ od vSech starSich generaci (Weeks et al., 2014).

Sullivan et al. (2009) povazuje milenidly za generaci vzajemné propojencjsi, nez byla
kterakoliv pfedchozi. V ohledu vyvazenosti osobniho Zivota s praci popisuje Sullivan et al.
(2009) generaci milenialt jako ty, ktefi preferuji mit vice volného Casu nez napftiklad

Generace X.
3.2.5 Generace Z

Generace Z, oznacovana také jako Gen Z, iGen, zoomers, generace M, internetova
generace, déti nového tisicileti ¢i zetkafi, je skupina osob nastupujici po generaci mileniala
a nasledovana generaci alfa. Jedna se o demografickou kohortu osob narozenych mezi lety

1995 a 2012 (Fry, 2018).

V obdobi vzniku této prace (2022-2023) je nejstarsSim zastupctim Generace Z 28 let
a nejmladSim 10 let. Vzhledem k zaméfeni tohoto textu na oblast prace je pozornost

vénovana osobam v rozmezi 18-28 let. V Ceské republice Zije v roce 2023 celkem
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1200 000 osob v tomto véku — tvoii 18 % celkové populace. Polovina z nich aktudlné

pracuje na plny uvazek (Behavio, 2023).

Dospivani Generace Z probihalo v letech, kdy byla jiz v rozvinutych zemich
dostupnost komunikacnich technologii na vysoké urovni. I proto je s jejich uzivanim

Generace Z szita a nemuze bez nich ve svété fungovat (Arora et al., 2019).

Studie provedena spolecnosti Deloitte v roce 2017 odhaluje, ze polovina Generace Z
travi 10 a vice hodin denné v pfitomnosti digitadlnich technologii (O'Boyle, C., Atack, J.,
& Monahan, K., 2017). Vzhledem k povaze komunikac¢nich technologii neni pro zastupce
Generace Z problematicky multitasking. Lidé ve véku 10-28 let jsou v kontaktu pies socidlni
sit¢ a komunikacni platformy pfistupné zejména z mobilnich zatizeni. Chytré telefony pro

Generaci Z plni funkci statusového symbolu (Arora et al., 2019).

V ohledu prace Generace Z oc¢ekava svobodu, ocenéni svych schopnosti bez ohledu
na vék a prileZitost realizovat své napady. Rozvoj v osobni i profesni roviné povazuje

Generace Z za podstatnou soucast prace (Arora et al., 2019).

Chillakuri a Mahanandia (2018) popisuji pfislusniky Generace Z jako ambicidzni,
inovativni a mimo jiné loajalni smérem ke své profesi, ne organizaci, v niz pracuji. Z tohoto
diivodu je u Generace Z patrnd cast€j$i zmeéna zaméstnavatele plynouci z vySe nabizené
mzdy. Kromé samotného finan¢niho ohodnocenti je pro Generaci Z v préci dillezita i moZznost
dalSich benefitd. Ty, ackoliv nezajisti neomezenou loajalitu nejmladSich zaméstnanct,
mohou v situaci rozhodovani o odchodu z dané firmy napomoci k jejich dalSimu setrvani.
Generace Z je schopna rychlého uceni se novym vécem, zejména pokud se jedna o uceni se
pomoci mobilnich telefont ¢i pocitact (Zhitomirsky-Geffet & Blau, 2017). Dle Chillakuriho
a Mahanadiy (2018) pfislusnici Generace Z ocenuji, kdyz je s nimi zachdzeno jako
s dospelymi osobami, které védi, co se od nich ocekava a jak to maji splnit.

Janssen a Carradini (2021) pfipominaji, Ze i pfes znacné mnozstvi vyraznych
charakteristik Generace Z se stdle jedna o rtiznorodou skupinu osob s jedine¢nymi

charakteristikami. Jednotlivci z této 1 ostatnich generacnich kohort se od celkovych trend

mohou odchylovat v jakékoliv situaci.
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4  Generace Z v pracovnim procesu

Vyzkumy soustiedici se vyhradné na pozici Generace Z v pracovnim prostiedi se
vzhledem k jejimu nedavnému vstupu do pracovniho procesu objevuji teprve v nemnoha
akademickych studiich. Tato kohorta byla doposud zkoumana zejména v oborech vzdélavani
a psychologie ¢i dohromady v kategorii s generaci milenialii. Tyto studie zaroven velmi
Casto prezentovaly pouhé predpovédi, jak si v budoucnosti Generace Z v pozici zaméstnancu
povede. Vzhledem k tomu, Ze nejstarsi ¢lenové Generace Z dosahnou v roce 2023 28 let,

nebyly dosud v podstaté zadné vyzkumy schopny zachytit jejich manazerské rysy.

Odd¢leni lidskych zdroji je prvnim mistem stietu zastupc Generace Z s pracovnim
prostfedim. Nutnd zména piistupu personalisti pro efektivni nabor a rozvoj zastupcii
Generace Z prameni z ocekdvani ze strany mladé generace, kterd vyrostla v prostiedi
rychlych zmén a moznosti okamzitého pfistupu ke vSem potiebnym informacim

(Schroth, 2019; Yu, 2019).

Pravé persondlni agentury se studiem nejmlads$i generace v pracovnim prostiedi
aktualné zabyvaji. Jednou z nich je i americka spolecnost Adecco USA nabizejici sluzby
v oblasti personalistiky napti¢ vSemi odvétvimi. Rozséhly vyzkum (Adecco, 2016) zkoumal
generace milenidlli a Z v USA. Zavéry této studie popisuji Generaci Z jako optimistické
a idealistické uchazece o zaméstnani, jejichz nutkani byt neustale propojeni skrze socialni

sité bude i1 nadale normou.

Spole¢nost Sodexo (2018) provedla studii vyuZzivajici dotazniky a hloubkové
rozhovory se zastupci Generace Z. Vysledky poukazuji na vyznam, jaky ma pro nejmladsi
generaci naplilujici prace, transparentnost firmy a oteviend komunikace ze strany

nadfizenych.

Vyzkum Generace Z provedeny odborniky z HR agentur na pfelomu biezna a dubna
2022 piinesl mnoho poznatki o zaméstnancich ve véku 19-25 let plivodem ze Spojenych
stath americkych. Respondenti byli osloveni za pifedpokladu aktivniho zapojeni do
pracovniho procesu napfic riznymi odvétvimi v obdobi dlouhém alespon Sest mésicti. Studie
mladych profesionalii nahlizela na témata ohodnoceni, duSevniho zdravi, rovnopravnosti
i flexibility prace. Nedostatek rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem
a neuspokojivé platové ohodnoceni tvofi dle vyzkumu hlavni divody, které zéstupci

Generace Z uvadi jako diivod pro opusténi svych pracovnich pozic (Casic et al., 2022).
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Dusevni zdravi je pro vétSinu osob Generace Z prioritou. 82 % ucastnikd vyzkumu
povazuje za dalezité mit moznost Cerpat Mental Health Days (Casic et al., 2022). Na rozdil
od ptfedchozich generaci, které mély tendenci v praci projevovat své odosobnéné ja,
vyjadiuji mladi zaméstnanci své hodnoty a to samé ocekavaji od svych zaméstnavateli.
Témata diverzity a rovnopravnosti shledavd dulezitymi 77 % dotazovanych

(Casic et al., 2022).

To potvrzuje i Amy Dewar, vedouci rozvoje marketingové agentury Raptor Marketing:
nwGenerace Z ma silné moralni zasady a ocekava jejich prosazovani i na pracovisti. Jako
zastupkyne Generace Z, ktera vstoupila do pracovniho procesu béhem pandemie, verim, Ze
elan mé generace, jeji silny moradlni postoj a vyzadovani transparentnosti ze strany
zamestnavatelii budou klicovymi faktory formujicimi pracovni silu v budoucnosti*

(Anderson, 2022).

Preference v uspotadani prace se u zastupci Generace Z 1isi, vétSina (81 %) vSak
preferuje hybridni pracovni model, tedy kombinaci prace z kancelafe a z domova

(Casic et al., 2022).

Autofi studie (Casic et al., 2022) piedklddaji na ziklad¢ ziskanych dat soubor
doporuceni pro zaméstnavatele Generace Z. Prizkum nejvice oceniovanych vlastnosti
u nadiizenych odhalil vyznam, ktery pro Generaci Z maji poctivost a empatie. Transparentni
jednani a podpora podiizenych jsou mladou generaci povazovany za zasadni a mohou byt
jednémi z faktord délky spoluprace v dané firmé ¢i organizaci. Pro 64 % dotadzanych

zastupcll Generace Z je pomérné€ snadné splnit ocekévani nadiizenych (Casic et al., 2022).

Za skvé€lé misto pro praci povazuje 76 % respondentti podnik ¢i organizaci s pratelskymi
a spolecensky uvédomélymi kolegy. Fakt, Zze 64 % dotazanych pfislusnikii Generace Z
uvedlo pravdépodobné ukonceni své prace v horizontu 12 mésicli, mize odkazovat na fadu
faktort, které ovliviiuji fluktuaci zaméstnancii. Prave tyto statistiky mnoho zaméstnavatel

znepokojuji (Casic et al., 2022).

V prostiedi Ceské republiky uskuteénila vyzkum vztahu Generace Z a milenialt k praci
spolec¢nost Deloitte na prelomu let 2021 a 2022. Z vysledkt vyplyva, ze i1 ¢esti zastupci
Generace Z maji vétsi tendenci meénit zamestnani bez jistoty nového. Oproti milenialim vSak
Generace Z vykazuje dvakrat nizsi (22 %) miru ocekévani vyvazenosti casu straveného praci

a volnoCasovymi aktivitami. Generace Z pracuje nejcastéji z kancelafe a pouze tietina
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z jejich ptislusnikd v hybridnim rezimu kombinujicim kancelaf s praci z domova. V ohledu
stresu spojen¢ho s praci uvadi 42 % zéastupci Generace Z vysokou miru stresu, za jeho
spoustéce oznacuji zejména pracovni zatéz (33 %), financéni situaci (32 %) a osobni vztahy

(32 %) (Deloitte, 2022).
4.1 Generace Z a jeji pristup k digitalni praci

Generace Z se narodila do digitdlniho svéta a je prvni kohortou, jeZ nezna svét bez

mobilnich telefond, pocitact a internetu (Horvathova, 2016).

Vztah odlisnych generaci k technologiim do znacné miry ovliviluje, jakym zptisobem
pristupuji k praci. Zminény koncept digitdlnich domorodcti a digitalnich ptist¢hovalci, jehoz
autorem je Marc Prensky (2001), pfipisuje rozdilnosti odliSnym zkuSenostem
s technologiemi v obdobi dospivani danych osob. Prenskyho koncept nepracuje
s konkrétnimi roky narozeni lidi (Prensky, 2001). Nejcastéji jsou vSak za digitalni
domorodce povazovani zejména zastupci Generace Z, v prostiedi americké spolecnosti pak
také generace milenialt. Vzhledem k tomu, Ze v prostiedi Ceska zac¢aly byt komunikaéni
technologie masov¢ vyuzivané az na pfelomu milénii, nelze generaci milenialt automaticky
fadit do sorty digitdlnich domorodcti. Ne kazdy milenidl v obklopeni technologii vyrtstal,
tim padem muiZe jejich vztah k nim vypadat diametraln¢ odli$né od toho, ktery maji doslova

vSichni zastupci Generace Z.

Dle Prenskyho (2001) si digitalni imigranti, stejn¢ jako vSichni imigranti na svéte,
1 pfes snahu pfizptsobit se novému prostiedi zachovavaji jisty ,,pfizvuk®. Tento aspekt,
snadno rozpoznatelny digitalnimi domorodci, mlze zahrnovat neobratné zachdzeni
s technologiemi ¢i pouhou tendenci vyhledavat informace na internetu az na druhém misté

(po knihovn¢).

Marc Prensky (2001) vidél v dobé publikovani svého textu stfet digitalnich
domorodct s digitalnimi ptistehovalci zejména v akademickém prostiedi. Tehdy se jednalo
o prvni misto setkani té€chto dvou skupin. Nepochopeni ocekavani a potieb student jejich

profesory podnitilo vznik Prenskyho textu i teorie.

Rozdilné zptisoby uceni a komunikace mladych studentii Prensky (2001) ve své teorii
jednoznacné piisoudil rozsifeni komunikacnich technologii. Ne&kteii odbornici vSak
s Prenskym nesouhlasi a nepovazuji rozdily za natolik markantni (A. Margaryan,

A. Littlejohn & G. Vojt, 2011). Teorie byla kritizovana vice odborniky. Dle Sue Bennett,
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Karla Matona a Lisy Kervin, kteti svou kritiku konceptu publikovali v roce 2008, je teorie
prilis zobecnujici, nebere v tivahu riznorodost dnesni digitalni kultury a neni schopna
postihnout individualni rozdily v digitdlni gramotnosti. Stejného nazoru je také Jamie
McKenzie (2007), ktery publikoval ¢lanek Digital nativism, digital delusions, and digital
deprivation, v némz ostfe vystupuje proti Prenskyho teorii a popisuje fadu nedostate¢né
podlozenych tvrzeni v textu. Kennedy et al. (2010) kritiku podlozili empirickym vyzkumem,

ktery v praxi neodhalil fenomény popisované v Prenskyho teorii.

Neni nezbytné opirat se vyhradné o Prenskyho teorii digitdlnich domorodctu
a ptist¢hovalci, aby bylo ziejmé, Ze zplsob vyuzivani komunikaénich technologii vyrazné
ovlivnil nejmladsi generaci — Generaci Z —, ktera postupné vstupuje na trh v podob¢ pracovni
sily. Jedinecné zkuSenosti s technologiemi a ocekavani od nich, ktera hraji roli jak
v osobnim, tak v profesnim Zivoté nejmladsi generace, pifinaSi do pracovniho prostiedi

nevyhnutelné zmeény.

Vztah Generace Z ke komunikaénim technologiim v pracovnim prostfedi zachytila
studie Generation Z Workplace Communication Habits and Expectations (2021)
prostiednictvim vlastniho zkoumdani podpotfeného jiz provedenymi vyzkumy. Vysledky
odhaluji rozdily v uzivani technologii v pracovni dob¢ a ve volném case, uvédomovani si
hrozeb vlivu komunikacnich technologii, ale i velmi drobné nuance v chovani, které
Generaci Z na pracovistich odliSuji od ostatnich. Janssen a Carradini (2021) se zamé¢fili na
starSi ¢ast Generace Z, tedy osoby, kterym bylo v dobé vzniku studie mezi 20 a 26 lety.
Pravé tato vékova skupina se postupné zapojuje do kolektivii na pracovistich po celém svéte.
Zkoumané zastupce Generace Z popisuji autofi studie jako ty, ktefi jsou online témef

neustale (Janssen & Carradini, 2021).
4.1.1 Generace Z a splyvani volného ¢asu s praci

Blizky vztah Generace Z ke komunikac¢nim technologiim implikuje fadu jevii véetné
splyvani volného casu s praci. Tyto dva zdkladni pojmy se vztahuji k organizaci asu vétSiny
ekonomicky aktivnich osob.

Vztah mezi pracovni dobou a dobou odpo¢inku vymezuje v Ceské republice zdkon
¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace. Ten upravuje cas strdveny v praci v piipade

zaméstnaneckého pracovniho poméru. Zakon se vénuje pracovni dobé a odpocinku,

vymezuje maximalni délku pracovni doby i zpiisoby jejiho rozvrzeni. Praci pfescas definuje

35



zakon jako ,, prdci konanou zaméstnancem na prikaz zaméstnavatele nebo s jeho souhlasem

nad stanovenou tydenni pracovni dobu“ (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

Volny ¢as popisuji Safr a Patockova (2010) jako mimopracovni dobu, béhem které
¢loveék nemusi vykondvat povinnosti souvisejici s péci o rodinu, zabezpecenim domacnosti

¢i uspokojovanim svych biofyziologyckych potieb.

Bauman (2005) se stirani hranic mezi volnym c¢asem, praci a zabavou vénoval
v nékolika knihach a esejich. Tuto zménu pfi¢itd nejen rozvoji digitalnich technologii, ale
také proménam ve spole¢nosti. Tradicn¢ oddélované oblasti osobniho Zivota, prace a zabavy

se do sebe prolinaji a vytvari podminky tekutého zivota, mini Bauman (2005).

Jakou roli hraji komunika¢ni média v Zivotech a obzvlast’ v praci lidi, zkouma Mark
Deuze (2007) v knize Media Work. Dle autora (2007) je Ustfednim pfedmétem tématu
splyvani volného €asu s praci mobilni telefon — bezdratové zatizeni, které je neustéle

pfipojené k internetu.

Mladi lidé, kteti se svymi mobilnimi telefony a dalSimi komunikacnimi
technologiemi travi vétSinu ¢asu, se mohou s problémem splyvani prace s volnym casem
setkavat Castéji (Deuze, 2007). Tyto technologie a jimi umoznéna snadnd dostupnost
se objevuyi také feSeni tohoto problému. Mezi né patii reZimy spravy upozornéni piedstavené
spole¢nosti Apple v roce 2021 — nerusit, osobni, spanek a prace. ,, ReZim soustiedeni v iOS
15 a iPadOS 15 nebo novéjsich vam pomiize setrvat v pritomném okamZiku, kdyz se
potiebujete koncentrovat na praci nebo se treba jen odriznout od svéta. Nastaveni reZimu
soustredeéni si miizete prizpusobit svym potrebam a vybrat si cas, kdy chcete dostavat
upozornéni a oznameni, a zaroven i vy miZete dat ostatnim lidem a aplikacim vedet, kdy jste
zaneprazdneni** (Apple, 2023). Nejedna se o nastroj umoziujici rigidni oddéleni pracovnich
zélezitosti od osobnich, ale o regulaci upozornéni a telefonnich hovort v pfislusSnych

casovych slotech.

Propracovany systém spravy upozornéni nabizi mimo jiné také aplikace pro pracovni
konverzace Slack, v niz je mozné sestavit si ¢asovy rozvrh upozornéni tak, aby byla

upozornéni na pracovni zalezitosti zasilana pouze v pracovni dob¢ (Slack, 2023).

Stres spojeny s prolinanim pracovni doby a volného casu odhaluje studie

(Safr & Patockova, 2010, s. 22) zaméfena na zpusoby traveni volného &asu v Ceské
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republice: ,,Z hlediska negativnich pocitii, které ve volném case miizeme zazivat, 35 %
dotdazanych uvadi, ze premysli o prdaci, 29 % se citi uspéchanych a priblizné pét procent se

ve svéem volnem case nudi.

Na problematiku splyvani volného Casu s praci je nahlizeno zejména ze strany
zasahovani prace do mimopracovni doby. Tento jev je vSak diilezité vnimat i z druhé strany
— jak uvadi Grubb (2016) ve své knize Clash of the Generations: Managing the New
Workplace Reality, mladi zamé&stnanci (v prostiedi digitalni prace) nejsou schopni ani
ochotni svlij osobni Zivot na 8 hodin pozastavit. Kontinudlni komunikaci s ptateli i rodinou

be&hem pracovni doby povazuji za pfirozenou.
4.1.2 Generace Z a syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoteni, popsany v kapitole 2.2.2 Fenomény spojené s digitalni praci
vroce 2022, se stava ¢im dal ¢astéjSim problémem v pracovnim prostredi, pricemz Generace
Z se jim zda byt zvlasté postizena. 91 % zastupcl Generace Z v prizkumu uvedlo, Ze
pocituje symptomy stresu, jako je pocit deprese a smutku (58 %) ¢i nedostatek motivace

a energie (55 %) (American Psychological Association, 2018).

Z vysledkt studie spolecnosti Indeed (2021) vyplyva, Ze piipad samotného
syndromu vyhoteni zazivalo v roce 2021 58 % dotazanych zastupcti Generace Z, oproti tomu
o rok diive — ptfed vypuknutim pandemie covid-19 — se jednalo o pomér nizsi, 47 %. Vyzkum
spolecnosti Visier (2021) vSak dochazi az k 80% zastoupeni vyhotelych zastupci Generace

Z.

Dle Kim Hollingdale, profesorky a psychoteraputky zabyvajici se zotavenim
po syndromu vyhofteni, zazivd Generace Z nejhorsi kombinaci stresovych faktorii ze vSech
veékovych skupin. Jedna se o nestabilitu ve smyslu financi i mista na pracovnim trhu
a ve spolecnosti, ale také o neschopnost uvolnit se a relaxovat. A¢ mohou stres v pracovnim
prostiedi zazivat vSechny vékové skupiny, ta nejmladsi ma dle Hollingdale na pracovistich

nejmensi pravomoc stanovovat si hranice a odmitat nadbytec¢nou praci (Skuciusova, 2022).

., Kromé prepracovani a financni nejistoty k syndromu vyhoreni také prispiva delsi
cas straveny koukanim do obrazovky. Generace Z casteji vyuziva socialni média
k odpocinku, pricemz nékteré vyzkumy ukazuji, Ze travi na socialnich sitich 4,5 hodiny denné
(témer o hodinu déle, nez uvadeji milenialové). To miize nasledné ztizit ignorovani neustale

vyskakujicich pracovnich upozorneéni“ (Skuciusova, 2022).
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5 Odlisnosti a konflikty mezi generacemi na
pracovistich

Jak vyplyva z predchozich kapitol, kazda generace ma své vlastni charakteristické
vlastnosti, pracovni etiku a vnimani svéta 1 pracovisté (Kapoor & Solomon, 2011).

Jelikoz néktefi zaméstnanci pracuji do vysokého veéku (60-70 let), je bézné
zaznamenat né€kolik generaci na jednom pracovisti (Clark, 2017). V roce 2023
se v pracovnim prostiedi vyskytuji ¢tyfi generace — Baby Boomers, Generace X, milenialové

a Generace Z.

Clanek A4 Study of Generational Conflicts in the Workplace (2022) se zabyva
mezigeneracnimi rozdily, vztahy mezi témito rozdily a konflikty na pracovistich, které jsou
témito rozdily zptisobovany. Dle autort (2022) se konflikty mezi generacemi, jeZ maji své
charakteristické vlastnosti, objevuji ve chvili, kdy jsou nuceny spolupracovat. Kazda
z generaci ma odliSnou pfedstavu, jak by prace méla byt provedena i jaké nastroje by se mély
pro jeji provedeni vyuzit (Appelbaum et al., 2022).

Dle Clarka (2017) by v prostiedi stietu vice generaci méli manaZzeti tvofit piijemné
pracovni prostfedi tim, Ze mezigeneracni rozdily pfijmou a podpoti vzajemné porozuméni

a respekt napfic tymy.

5.1 Vliv pristupu ke komunikaénim technologiim na konflikty
na pracovistich

Mezigenerac¢ni rozdily jsou napfi¢ vyzkumy nejcastéji sklonovany v ohledu
vyuzivani technologii. Cogin (2012) i Vendramin (2010) se shoduji na tom, Ze Baby
Boomers mivaji problémy s pouzivanim nejnovéjSich technologii, naopak zastupci mladSich
generaci, zejména Generace Z, s technologiemi vyrostli, a tvofi tudiZ neoddélitelnou soucast
jejich Zivotd. Prave specificky vztah Generace Z ke komunikacnim technologiim oznacuji
odbornici za piivod rozdilnosti v komunikaci se star§imi generacemi na pracovistich.

Vztah zastupcti jednotlivych generaci k technologiim v prostiedi Ceské republiky
dlouhodobé zkouma Cesky statisticky titad (CSU).

Jednou z nejdillezitejsich funkci, které internet nabizi, je moznost komunikace.
7 Siroké Skaly moznosti, které lze na internetu vyuzit ke komunikaci, sbira Cesky statisticky
urad udaje o pouzivani elektronické posty, socialnich siti, aplikaci urcenych k telefonovani

a messengeru* (CSU, 2023).
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V Cesku se vyuzivani komunikaénich technologii mezi generacemi odliduje zejména
v oblasti zpisobu komunikace skrze technologie. Pomér osob komunikujicich ptes e-mail je
mezi generacemi vyvazeny, pohybuje se okolo 97 %, avsak v ptipad¢ zasilani zprav ptes
internet (napt. pres WhatsApp ¢i Messenger) se data liSi vyraznéji. Instant messaging
vyuziva 98,4 % osob ve véku 16-24 let, zatimco mezi zastupci generace Baby Boomers se
jednd jen o 74,4 %. Telefonovat ptes internet je zvyklych 82 % nejmladSich (16—-24 let)
a pouze 46,9 % nejstarsich (55-64 let) osob piitomnych na pracovistich (CSU, 2023).

Rozdilnostem ve vztahu jednotlivych generaci k technologiim se vénoval 1 zminény
Marc Prensky (2001), ktery mladou generaci osob, jez vyrostla v obklopeni digitalnich
technologii, oznacil za digitdlni domorodce (digital natives) a na druhé strané€ osoby, jez se
s technologiemi ucily az béhem svého dospé€lého Zivota, za digitalni pfist¢hovalce (digital

immigrants).

Prizkum (Casison, 2008) provedeny mezi téméf tfemi a pul tisici osobami napfi¢
generacemi zkoumal divod, pro¢ ma az 51 % Baby Boomers a 66 % starSich zamé&stnanct
velmi malou ¢i Zadnou interakci s mladSimi kolegy. Pozornost byla vénovana oblasti
komunikacénich technologii a jejich vyuzivani rozdilnymi generacemi. Baby Boomers dle
vyzkumu (Lewis, 2013) preferuji osobni komunikaci, mlads$i generace pouzivaji instant
messaging a socialni sité. Dle vyzkumu A. E. Marginean (2021) je vSak Generace Z ochotna
e-maily v praci pouzivat pro splnéni ocekavani ze strany zaméstnavatell. Tyto zjiSténé
rozdily v pfistupu ke komunikacnim technologiim mohou dle autorti vést k nedostatku
komunikace, a tudiZ nedostatku spoluprace mezi generacemi na pracovistich. Vysledkem je
poté problematickd tymova prace a nutnost zasahu ze strany managementu ¢i HR oddéleni
(Gravett & Throckmorton, 2007).

Diive bézna dynamika pracovist, kdy se mladsi zaméstnanci ucili od starSich, se pod
vlivem komunikacnich technologii a vztahu Generace Z k nim méni. Tomuto trendu se
budou muset ptizpisobovat vSechny podniky. Dle vétSiny manazerti se mladi lidé obvykle

u¢i od svych starSich kolegi, nyni bude muset proces byt oboustranny

(Havlicek et. al, 2018).
5.1.1 Novy pristup k praci kviili, nebo diky Generaci Z.?

Nekteti odbornici a studie dospivaji k tomu, Ze Generace Z je na rozdil od vSech

predchozich generaci [...] prvni skutecné globalni generaci (Bolser a Gosciej, 2015;
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Robert Half International Inc., 2015), ktera zaptiCini ,, nejvétsi mezigeneracni posun, jaky
kdy pracovni prostredi zazilo* (Tulgan & RainmakerThinking, Inc., 2013). Tento posun vSak
muze byt vnimany jak pozitivng, tak negativné. Nekteti odbornici zastavaji pozitivni ptistup
a veri, ze diky Generaci Z ptichazi efektivnéjsi vyuzivani technologii 1 otevienéjsi diskuze
o mentalnim zdravi zaméstnanct. Jini se naopak obavaji pfichodu Generace Z na pracoviste

a o¢ekavaji mezigenera¢ni konflikty, které bude nutné fesit.
Novy pristup k praci diky Generaci Z

Rada autort a studii se vénuje zejména tomu, co tato generace piinasi a jak
se pracovni prostiedi vyviji diky ni. Tato rétorika je patrna v ¢lanku Generation Z entering
the workforce: the need for sustainable strategies in maximizing their talent
(Chillakuri & Mahanadia, 2018), ktery dospiva k tomu, ze personalisté by se m¢li zaméfit
na volbu vhodnych strategii k oslovovani a zapojovani Generace Z do pracovniho procesu

vzhledem k jejimu talentu a pfinosu pro organizace.

ZkuSenosti Generace Z s pouzivanim komunikacnich technologii od utlého véku
povazuje fada odbornikii za pozitivni faktor pii ndboru do zaméstnani. Ocekava se, ze diky
tomu pro mladou generaci nebude problém prace v aplikacich pfitomnych v pracovnim
prostfedi, jako je Slack, pro jejichZ pouzivani musi byt zastupci star§ich generaci proskoleni

(Chillakuri & Mahanadia, 2018; Revoy, 2018).

Druhou nejcastéji pokryvanou oblasti je po komunikac¢nich technologiich pfistup
Generace Z k mentdlnimu zdravi, prevenci psychickych onemocnéni a souvisejicim
témattim. Vzhledem k tomu, ze Generace Z dospéla ve svété, kde se ze stigmatizovaného
tématu problémi dusevniho zdravi stalo téma normalizované, lze v této oblasti pozorovat

vetsi otevienost Generace Z, nez byla zaznamenana u kterékoliv predchozi generace

(Casic et al., 2022).

Studie provedena ve Spojenych statech americkych (American Psychological
Association, 2018) ptinasi poznatek v ohledu dusevniho zdravi — oproti milenialim (15 %)
a Generaci X (13 %) povazuje stav svého duSevni zdravi za Spatny 27 % ptislusnika
Generace Z. Zaroven vsak vykazuji nejvyssi miru vyhleddvani odborné pomoci formou
terapie — 37 % pftislusnikd Generace Z spolu s 35 % milenidli jsou zvykli s odborniky
v oblasti mentalniho zdravi spolupracovat. V porovnani s 26 % Generace X, 22 % Baby

Boomers a 15 % starSich generaci se jedna o pozitivni ukazatel z4jmu o vlastni psychické
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zdravi ze strany nejmladsich osob (American Psychological Association, 2018).

Podle profesorky a psychoterapeutky Kim Hollingdale dopomiize vyssi Cetnost
stresu a syndromu vyhoteni, s nimiz se zastupci Generace Z setkavaji, ke zméné pfistupu
k této problematice a k hledani metod pro zlepSeni dané¢ho stavu v pracovnim prostiedi.
Hollingdale ocekava, ze se na pracovistich bude vénovat vice pozornosti dusevnimu zdravi
zaméstnancl a ze bude nezbytné provést v pracovnim prostiedi zmény pro prevenci vzniku

psychickych problémil a vyhoteni u zaméstnanct vSech generaci (Yu, 2022).
Novy pristup k praci kviili Generaci Z

Naopak studie Understanding Multigenerational Work-Value Conflict Resolution
zroku 2014 popisovala zejména konflikty mezi aktualné pracujicimi generacemi. Autor
Donald R. Hillman (2014, s. 240) uvadi: ,, Existuje zretelny vztah mezi generacnimi
kohortami a konflikty zpiisobenymi rozdily v pracovnich hodnotach mezi generacemi.*
Konflikt v praci mize vznikat kvili Spatné nastavené komunikaci, rozdilnym navykim
v pouzivani technologii i nefunkéni dynamice uvniti tymu zplsobené vekovymi rozdily

(Sessa et al., 2007).

Ze studii vyplyva, ze nejmladsi generace vstupuje do pracovniho prosttedi s jinymi
ocekavanimi a prioritami nez predchozi generace, coz miize vést k napéti a konfliktiim na
pracovisti. Dal$im problémem spojovanym s konflikty a Generaci Z je o¢ekavani neustalé
dostupnosti digitalnich technologii. Jejich pouzivani pro starS§i generaci neni natolik
pfirozené, muze se tak stavat frustrovanou a odmitavou smérem k zastupciim Generace Z.
V ohledu tradi¢ni firemni hierarchie mohou staré procesy narazet na odmitavy postoj
Generace Z, ktera upiednostiuje spolupraci napii¢ firmou a ktera muze citit frustraci
v piipadé nemoZnosti podilet se na rozvoji firmy ¢i projektit (Hillman, 2014; Arora et al.,

2019).

V zavéru komparativni analyzy Understanding the attitude of generation Z towards
workplace uvadi jeji autofi (2019) zasadni rozdil v pfistupu ke konfliktim ze strany
milenidlti a Generace Z. Zatimco milenidlové nezvladaji konfliktni situace, coz mize byt do
jisté miry dané povahou jejich rodi¢l z generace Baby Boomers, Generaci Z naopak
vychovala pragmatickd a argumentativni Generace X, a je tak schopna konflikty ustat.

Generace Z miiZze v pracovnim prostfedi nasledn¢ vnimat generaci milenialii jako slabou.

Ne¢kolik autort dospiva k nazoru, Ze nartst vyuzivani technologii a nastup Generace
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Z do prace by mély byt vnimany jako ptilezitosti k redefinici prace ze strany odbornikii na

lidské zdroje (Chillakuri & Mahanadia, 2018; Casic et al., 2022).

Odlisnosti mezi generacemi se mohou projevovat rtiznorodym piistupem k formée
usporadani prace, tématu oddélovani od volného Casu, vztahu k autoritdm, spoluprace naptic
firmou i zpisobem vyuzivani komunikacnich technologii. Rozdily jsou n€kterymi odborniky

vnimany jako pozitivni zména, jinymi naopak jako problém, ktery je nutné fesit.
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Metodologicka ¢ast

Nadchazejici kapitola se bude vénovat metodologii vyzkumu. Popsany budou cile,
vyzkumné otazky a hypotézy i samotny postup provadéni vyzkumu. Mimo divodi vybéru
metody kvalitativniho vyzkumu formou polostrukturovanych rozhovor budou déle
objasnény charakteristiky jednotlivych respondentli, prib¢h sbéru dat i metoda jejich
nasledné analyzy. Prostor bude vénovéan také limitim vyzkumu, které s sebou jeho

kvalitativni povaha nese.
6 Cile, vyzkumné otazky a hypotézy

Cile

Hlavnim cilem prace je prozkoumat, jakym zplsobem v soucasnosti (v obdobi
2022-2023) wvyuzivda Generace Z digitalni komunikaéni technologie, a to zejména
v pracovnim prostfedi, a jaky vliv maji tyto navyky na jeji pfistup k digitalni praci obecné.
Cilem je popis souvislosti mezi charakteristikami nejmladSi generace a jejimi navyky
v ohledu vyuZzivani komunikacnich technologii na pracovistich i ve volném case. Prace si
klade za cil objevit konkrétni trendy a tim dopomoci k lepSimu pochopeni zptisobu, jakym
je Generace Z zvykla pracovat.

Skala vypovédi respondentii z riiznorodych pracovnich prostiedi ma za cil ilustrovat
rozdily i podobnosti, které zkusenosti jednotlivych osob vykazuji.

Vyzkumné otazky a hypotézy

Vyzkumné otazky vyplyvaji z probihajici diskuze na téma nastupu Generace
Z do pracovniho procesu, dostupnych teoretickych vychodisek a analyz dosud provedenych
studii.

Hlavni vyzkumnou otazkou prace je:

VO: Jak se projevuje zpisob vyuzZivini komunikacnich technologii
charakteristicky pro Generaci Z v jejim pristupu k digitalni praci?

K hlubsimu pochopeni témat spojenych s komunikacnimi technologiemi a nastupem
Generace Z do pracovniho prostfedi byly definovany dopliujici vyzkumné otazky, které

pokryvaji jednotlivé aspekty hlavni vyzkumné otdzky a na néz bude hleddna odpovéd

prostiednictvim vlastniho vyzkumu:
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VOI: Jak vypadaji souc¢asné navyky Generace Z v oblasti komunika¢nich technologii?
VO2: Reguluji zastupci Generace Z rozsah vyuzivani technologii v praci a v osobnim zZivoté?
VO3: Jakou zkusenost se stresem v pracovnim prostiedi ma Generace Z?

VO4: Zaziva Generace Z na pracovistich vékovou diskriminaci ze strany starSich kolegii?
VOS5: Jak vidi Generaci Z zéastupci nejstarsi generace na pracovistich — Baby Boomers?

Zkoumani vlivu vyuzivani digitdlnich komunikacnich technologii Generaci Z na jeji
zapojeni do pracovniho procesu prameni z vyznamné role, jakou tyto technologie hraly
v obdobi dospivani téchto osob. Navyky Generace Z v ohledu uzivani komunikacénich
technologii dle fady studii i odbornikli, zmitiovanych v teoretické Casti prace, vyznamné

ovliviiuji jeji pfistup k praci, a z tohoto diivodu je mozné formulovat tyto hypotézy:

Hypotéza 1: Generace Z pouZiva sviij mobilni telefon v pribéhu celého dne — od chvile

probuzeni po okamziky pred usnutim.

Probihajici diskuze tykajici se vysoké miry uzivani mobilnich telefoni nejmladSimi
generacemi souvisi s ocekavanim jejich neustalé dostupnosti také v ohledu pracovnich
zalezitosti ze strany zaméstnavatell. Dle Deuzeho (2007) travi mladi lidé se svymi
mobilnimi telefony velké mnozstvi ¢asu, a mohou se tudiz Castéji setkavat s problémem

splyvani prace a volného casu.

Hypotéza 2: Generace Z je zvykla pouzivat mobilni telefon pro osobni i pracovni

zalezitosti bez ohledu na stanovenou pracovni dobu.

Stirani hranic mezi volnym ¢asem, praci a zabavou pripisuje Zygmunt Bauman
(2005) proménam ve spolecnosti 1 rozvoji digitalnich technologii. Jak uvadi Deuze (2007),
mladi lidé, ktefi se svymi mobilnimi telefony travi velké mnozstvi Casu, se setkavaji se
splyvanim prace a volného Casu Castéji. Je vSak dulezité¢ pripomenout fakt, Zze prolinani
volného c¢asu s praci probiha také z druhé strany — jak uvadi Grubb (2016), mladi
zaméstnanci nejsou schopni ani ochotni svilij osobni zivot na 8 hodin pozastavit. Kontinualni

komunikaci s prateli i rodinou béhem pracovni doby povazuji za ptirozenou.

Lze ptedpokladat, Zze ochota Generace Z plnit pracovni povinnosti plyne ze snahy

presvedcit starsi kolegy ¢i nadiizené o vlastnich schopnostech.

Hypotéza 3: Generace Z pocit’uje vysokou miru stresu spojenou s prolinanim volného

¢asu a pracovni doby.
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Dle vyzkumu American Psychological Association (2018) pocit'uje symptomy stresu
91 % zastupcli Generace Z ptitomnych v pracovnim prostiedi, spolecnost Indeed (2021)
uvadi ve vysledcich svého vyzkumu prozivani syndromu vyhoteni u 58 % dotazanych
zastupcli Generace Z a spolecnost Visier (2021) dospéla k 80% zastoupeni vyhotelych
prislusnikti Generace Z. Lze tudiz ptedpokladat projevy prozivani stresu i v pfipadé
zkoumanych zastupcti Generace Z. Mozné pii€iny stresu se rtizni napti¢ studiemi — souviset
mohou s nedostate¢nym osobnim kontaktem s kolegy patrnym zejména v obdobi pandemie
nemoci covid-19, se zavislosti na digitalnich technologiich i1 s prolinanim volného ¢asu
a pracovni doby. Damon Zahariades (2018) povazuje za pfi¢inu chronického stresu

a vyhoteni snahu byt neustale dostupni prostfednictvim komunikacnich technologii.

Hypotéza 4: Generace Z se na pracovistich setkava s vékovou diskriminaci, ktera

nejéastéji souvisi s podcenovanim jejich schopnosti.

Jak vyplyva zftady studii, oekavani a priority Generace Z se liSi od starSich
generaci, coz miiZze zpisobovat napéti a konflikty na pracovisti (Hillman, 2014; Arora et al.,
2019). Vnimani Generace Z jako nejméné zkuSené generace v pracovnim prostfedi miize

zpuisobovat jeji podcenovani ze strany starSich kolegi.

Hypotéza 5: Nejstarsi generace pritomna na pracoviStich vnima Generaci Z jako malo
zkuSenou a tudiZ nekompetentni.

VEk mize byt generaci Baby Boomers vnimén jako hlavni ukazatel kompetenci, a je
tudiz mozné predpokladat, ze v ptipad¢ spoluprace s Generaci Z budou zastupci Baby
Boomers ocekavat jeji nezplsobilost vykonavat urcité ukony ¢i rozhodnuti. V piipadech
pouzivani novych technologii v§ak naopak mohou Baby Boomers hledat radu praveé u svych

nejmladSich kolegti.
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7  Urceni vzorku respondentt

Demografické udaje

Zkoumany byly dvé vékové skupiny. Za hlavni zkoumanou skupinu byli zvoleni
zastupci Generace Z, tedy osoby narozené mezi lety 1995-2005 — osoby ve véku 18-28 let.
Celkem bylo do vyzkumu zahrnuto 9 zéastupct této generace. Ackoliv Generace Z zahrnuje
osoby az do v€ku 11 let, tedy narozené do roku 2012, vzhledem k chybéjici zkuSenosti

s pracovnim prostfedim nebyli tito lidé do vyzkumu zahrnuti.

Pro zachyceni pohledu na Generaci Z ze strany starSich kolegli byla jako druha
skupina zvolena kohorta Baby Boomers. Tyto osoby narozené mezi lety 1940 a 1964 jsou
aktudlné¢ nejstar§imi osobami pfitomnymi v pracovnim prosttedi. Vyzkum zahrnuje
vypovedi 5 piislusnikii kohorty Baby Boomers.

cey

Vyzkum byl omezen na osoby ¢eské narodnosti, mluvici ceskym jazykem, Zzijici

v hlavnim mésté Ceské republiky — v Praze.
Pracovni zkuSenost

Do vzorku respondentii byly zahrnuty vyhradné osoby majici zkusenost v oblasti
digitalni prace, kterd vykazuje v soucasné dob& ve vyspélych statech nejvétsi podil

zaméstnanych osob.

Respondenti pochazeji z riiznych pracovnich prostiedi — mimo jiné z korporatniho
prostiedi reklamni agentury, banky, z mensi vzdélavaci instituce, online magazinu i jednoho
z nejctenéjSich ceskych denikd. Podminkou pro zapojeni osob do vyzkumu byl vykon
pracovni ¢innosti minimalné v rozsahu polovi¢niho tvazku, tedy 80 hodin mési¢né. Forma
prace nebyla pii ziskdvani respondentli nijak omezena, mohlo se tedy jednat jak o osoby

zamestnang, tak samostatné vydélecné ¢inné ¢i pracujici formou dohody o pracovni ¢innosti.

Jak jiz bylo zminéno, v Ceské republice Zije v roce 2023 celkem 1 200 000 osob
spadajicich do Generace Z — tvoti 18 % celkové populace. Polovina z nich pracuje na plny
uvazek. V Praze Zije 16,6 % vSech osob v této vékové kategorii, jedna se o 200 000 osob.
Oproti statistice celého Ceska v Praze ma plny tivazek pouze 36 % z nich. Na druhou stranu

studenty tvoii 53 % z nich oproti celorepublikovym 41 procentim (Behavio, 2023).

Na zéklad¢ totozného mista bydlisté¢ a povahy profesi respondentl, které ve vSech

ptipadech spliiovaly charakteristiku digitalni préace, lze predpokladat jejich ptislusnost

46



ke sttedni az vyss§i socidlni vrstvé. Toto zafazeni je mozné podpofit zaznamenanim
konkrétnich zafizeni pouzivanych respondenty. A¢ pfislusnost k socidlnim vrstvam nelze
pfisuzovat pouze na zdkladé vlastnictvi konkrétnich znacek technologii, 1ze usuzovat,
7e nejnovejsi zafizeni Apple, jejichz ceny piesahuji 20 i 30 tisic korun, nejsou pro vétSinu
ptislusnikii nizSich vrstev dosazitelna.

Vyse dosazené¢ho vzdélani nebyla pii vybéru respondentl rozhodujicim faktorem,
avSak byla zaznamenana pii samotném dotazovani kazdé osoby. Probihajici studium nebylo

piekazkou pro provedeni rozhovoru s danou osobou.

Vyvazenost pohlavi osob nebyla pfi vybéru respondentii regulovana, zastoupeno
bylo 10 Zen a 4 muZi. Ze 14 respondentil tvofilo 13 z nich zédstupce svych generaci, ktefi
sdileli své osobni zkuSenosti s technologiemi, digitalni praci i se spolupraci riznych generaci
na pracovisti. Jeden respondent — Petr Koubsky — byl dotazovéan jako odbornik, nikoliv
pouze jako anonymni zadstupce své generace, a to vzhledem k jeho zaméfeni na piibuzna
témata. Petr Koubsky piisobi jako editor odpovédny za rubriku védy a techniky v Deniku N
a na prelomu let 2022 a 2023 se v souvislosti s rozsifenim chatbota ChatGPT aktivné

vénoval tématu umélé inteligence a jejiho nahrazovani digitalni prace doposud vykonavané

lidmi.
Tabulka 1: Prehled respondentii vyzkumu
Rozsah
Jméno Vék |Generace Pohlavi |Cinnost |prace Forma prace |Profese Organizace
Prace a 20h/
Adéla 20 |Generace Z |Zena studium  |tyden zaméstnanec | HR specialistka | Banka
Prace a 20h/ Social Media
Alzbéta |24 |Generace Z |Zena studium  |tyden osvC Manager riiznorodé
Plny Account Reklamni
Barbora |28 Generace Z zena Prace uvazek zameéstnanec Manager agentura
Plny Architekto-
Dominika |27 |Generace Z |Zena Préace uvazek osvC Architektka nické studio
Prace a Plny Zastupkyné
Johana 26  |Generace Z |zena studium  |uvazek osvC $éfredaktorky  |Online magazin
20h/ Social Media
Kristyna |26 |Generace Z |Zena Prace tyden osvC Manager riznorodé
Prace a 20h/ Social Media
Marie 25 |Generace Z |Zena studium  |tyden osvC Manager Soukroma VOS
20h/ Marketingovy
Samuel |23 |Generace Z |muz Prace tyden osvC specialista riiznorodé
Prace a 20h/ Organizace v
Séara 22 |Generace Z |zena studium  |tyden DPC Produkéni oblasti designu
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Rozsah

Jméno Vék |Generace Pohlavi |Cinnost |prace Forma prace |Profese Organizace
Stredné velka
Baby Plny mezinarodni
Andrea 59  |Boomers Zena Préace uvazek zaméstnanec | Export Manager | firma
Spolecnost
poskytujici
sluzby v oblasti
dani a
Baby Plny personalni
Ivona 59  |Boomers zena Prace uvazek zaméstnanec | HR specialistka |agendy
Baby Plny
Ladislav |62  |Boomers muz Prace uvazek zaméstnanec | Editor Cesky denik
Firma
poskytujici
Baby Plny Danovy danové
Pavel 59  |Boomers muz Prace uvazek zaméstnanec  |poradce poradenstvi
Editor
odpovédny za
Petr Plny rubriku védy a
Koubsky |62 |Baby Boomers|muz Prdce uvazek zaméstnanec  |techniky Denik N
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8 Metoda vyzkumu

Vzhledem k dostupnosti né¢kolika kvantitativnich studii na t¢éma Generace Z a jejiho
vztahu k technologiim a digitalni préaci byl zvolen postup sekundarni analyzy téchto dat
a nasledného dopliovani zjisténych skutecnosti vlastnim kvalitativnim vyzkumem. Data
plynouci z dostupnych zdroju se stala dopliujicim zdrojem k vlastnimu vyzkumu ptibuznych

témat.

Kvalitativni vyzkum se soustfedi na subjektivni proZivani urcitych skutecnosti
v kontextu vlastniho Zivota respondenta. Data, kterd jsou ziskdna prostfednictvim
kvalitativniho vyzkumu, maji zpravidla podobu dlouhych zapisi slovné ptedavanych
zkuSenosti jednotlivych respondent (Sedldkova, 2014). Tento typ vyzkumu mé za cil
probadani prozatim nedostate¢né pokrytych témat a zjiSténi dosud nezndmych uhla pohledu

jednotlivei (Strauss a Corbin, 1999).

Pro vyzkum byly wvyuzity polostrukturované rozhovory. ,, 7y se vyznacuji
definovanym ucelem, urcitou osnovou a velkou pruznosti celého procesu ziskavani
informaci* (Hendl, 2005, s. 164). Diky polostrukturované form¢ rozhovoru bylo mozné
soustiedit se na konkrétni zkuSenosti a ndzory respondentll na zvolend témata. Jak uvadi
1 Sedlakova (2014), pruzné prizpusobovani se tazateli je v ptipad¢ polostrukturovan¢ho
rozhovoru zadouci. Na otazky, které¢ byly zodpovézeny tazatelem spontanné naptiklad
béhem zodpoveézeni jiného dotazu, se tazatel jiz nebude dale ptat a v piipravené strukture
rozhovoru je pieskoc¢i. Dle Hendla (2005) je pfeskakovani mezi tématy ¢i otazkami dokonce

zédouci v piipadé, ze z dosavadnich odpovédi respondenta plynou nové souvislosti.

Cilem prace nebylo pifimé srovnavani jednotlivych zkuSenosti respondentl
a vyvozovani obecnégjSich skute¢nosti. Tento vyzkum mél spiSe povahu exploracni a kladl si
za cil objevovat konkrétni trendy a nabizet Skalu ndzorG a vypovédi jednotlivych

dotazovanych osob.

Explora¢ni metoda se provadi zejména formou rozhovoru, ktery provadi odbornik, jenz
stanovi téma a dil¢i problémové okruhy. Tazatel prizptisobuje potadi pokladani dotazl
konkrétnimu respondentovi, aktivné se snazi dobrat informaci, které pomohou k pochopeni
dané problematiky optikou konkrétniho respondenta (Barta, 1981). Explorativni vyzkum je

volen v ptipadech, kdy je za cil stanoveno sezndmeni se s prozatim neprobadanou oblasti.
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8.1 Metoda sbéru dat a priibéh rozhovori

Rozhovory s respondenty se uskutecnily zejména formou osobnich rozhovort a na
zadost nekolika respondentd prostfednictvim platforem pro konferencéni hovory, jako je
Google Meets, videohovor v aplikaci Messenger ¢i skrze FaceTime. Jako prostfedi pro
provadéni osobnich rozhovort byly ve vétsin€ ptipadt zvoleny klidnéjsi kavarny, vyjimecné
zasedaci mistnosti v kanceldfich danych osob. Posledni moZnost vSak nebyla idedlni
vzhledem k organizaci rozhovoru béhem pracovni doby téchto osob a souvisejicim

omezenym ¢asovym moznostem pro provadeéni rozhovoru.

Tykani bylo ptirozené ve vsech ptipadech rozhovort se zastupci Generace Z a vykani
naopak pfi rozhovorech s generaci Baby Boomers. Délka rozhovort se riznila v zavislosti
na ochot¢ respondenta sdilet své zkusenosti vice ¢i mén¢ podrobné. Nejkratsi rozhovor trval

35 minut, nejdelsi 75 minut.

Béhem kazdého rozhovoru bylo pokryto hned né€kolik témat, z nichZ pouze ¢ast byla
nasledné rozvedena a prozkoumana do hloubky. Struktura rozhovorti byla pfedem sestavena,
avSak prizpisobeni chronologie i doplitujicich dotazii se stalo nezbytnym pro zajisténi
plynulosti rozhovoru. Logickd provazanost témat, ziejma jiz z teoretické Casti prace, se
promitla i v rozhovorech. Stanovené okruhy rozhovort byly:

1. Zivot s technologiemi
2. Digitalni prace
3. Generacni rozdily na pracovisti

Uvodni dotazy rozhovorti mély za cil potvrdit zptisobilost respondenta k uéasti
ve vyzkumu. Jednalo se o ovéteni:

e roku narozeni respondenta s tim, Ze bylo nutné spadat do vyty¢ené Generace

Z ¢i generace Baby Boomers,

e pritomnosti respondenta v pracovnim prostiedi minimaln¢ v rozsahu polovi¢niho
uvazku,

e povahy aktudlni prace respondenta definované jako digitalni prace,

e Dbydlisté respondenta v Praze.

U vsech ucastnikli vyzkumu byly tyto podminky splnény.

Po uvodnich dotazech byli respondenti pozadani o popsani zplsobu své prace

ve vztahu k technologiim, vyjmenovani konkrétnich zatizeni, aplikaci a programa, které

50



pouzivaji, i o popis podoby bézného dne ve vztahu k technologiim, jak v praci, tak v osobnim
Zivoté. Tato prvni &ast rozhovori, nazvana Zivot s technologiemi, obsahovala i dopliujici
konkrétnéj$i dotazy na zplsob prace s respondenty zminénymi aplikacemi a programy,
na navyky spojené s upozornénimi na vlastnich zafizenich i na vyuzivani konkrétnich funkci,
jako je naptiklad metoda reziml osobni, prace, nerusit a spanek na mobilnich telefonech
Apple iPhone. Prostiednictvim téchto odpovédi byly zmapovany soucasné navyky Generace

Z v oblasti komunikacnich technologii.

Béhem vypovédi respondenti obvykle volné ptesli k druhé Casti rozhovoru, nazvané
Digitalni prace, a to zejména béhem sdileni zkuSenosti se splyvanim pracovni doby
a osobniho zivota prostfednictvim komunikacénich technologii. Toto téma bylo jednoznaéné
nejaktivnéji popisovanym ze vSech. ZkuSenosti s dostupnosti pro pracovni zalezitosti
z vlastnich mobilnich zafizeni m¢li vSichni respondenti a projevovali v tomto ohledu fadu
emoci. VéEtSina z nich se volné dostala k prozivani stresu, syndromu vyhofeni 1 ageismu

v pracovnim prostiedi.

Ke tfeti a zavérecné ¢asti rozhovorl, nazvané Generacni rozdily na pracovisti, byly
rozhovory obvykle smérovany skrze konkrétni dotazy rozvadéjici piedchozi vypovédi.
Naptiklad béhem popisu odlisnych zkuSenosti v riiznych profesich byli ucastnici vyzkumu
dotazédni na vékové slozeni zminovanych kolegi. Ne vzdy byly paralely s vé€kovym
zatazenim kolegl respondenty okamzité¢ vnimany. Diky dotaziim na zkuSenosti s ageismem

¢i zpusoby komunikace s témito kolegy u n¢kolika z nich tyto souvislosti vyplynuly.

Na zé&vér rozhovoru po zodpoveézeni posledniho dotazu bylo kazdému respondentovi
umoznéno doplnit ¢i rozvést jakékoliv z probiranych témat ¢i doplnit cokoliv souvisejiciho,
co mu/ji b&hem dotazovani pfiSlo na mysl. VéEtSina respondentli tuto pobidku vyuzila

a popsala detailnéji nékterou z probiranych skute¢nosti.

Vsechny rozhovory byly zaznamenany na diktafon v mobilnim telefonu iPhone
anasledn¢ byly prepsany. Pfi piepisu byla vynechdna vypliovd slova a nespisovné
koncovky slov byly ve vétsing ptipadu prevedeny do spisovné podoby. Slangova slova ¢i
cizojazy¢né obraty, uzivané zejména zastupci Generace Z, byly ponechany pro zachovani
autenti¢nosti vypoveédi. Nekteti respondenti, zejména zastupci starSi generace, méli tendenci
pii vypovédich oznacovat Generaci Z druhou osobou mnozného ¢isla, tedy ,,vy, Generace

Z*, vzhledem k ptisluSnosti tazatelky do této kohorty.
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9 Metoda analyzy dat

Metodou otevieného kddovani byla v jednotlivych rozhovorech zachycena konkrétni
témata. Jejich prekryv napfti¢ rozhovory byl evidentni vzhledem k tematickému roz¢lenéni
provedenych rozhovort, avSak hloubka popisu i posloupnost vyjadieni se k jednotlivym
tématlim se u kazdého respondenta liSily. Naslednym axialnim kodovanim byly vypovédi
usporadany do jednotlivych souvisejicich témat (Strauss & Corbin, 1999). Tyto okruhy
navazuji na kapitoly teoretické ¢asti préce, jichZ se do jisté miry drZela i struktura rozhovort.
Postup kdédovani probihal piifazovanim klicovych slov jednotlivym pasazim ptepsanych
rozhovort. Témto kli¢hm byly pfifazeny urcité vyznamy a byly vyuzivany konstantné napiic¢
vsemi rozhovory.

Zjisténi vyplyvajici z rozhovorit byla zasazena do kontextu literatury i vyzkumi

provedenych badateli v minulosti.
10 Etika vyzkumu

VSichni Gcastnici vyzkumu byli na pocatku rozhovoru pozadani o souhlas
s pofizenim zvukového zdznamu. S tématem prace a okruhy rozhovort byli respondenti
seznameni jiz béhem domlouvani rozhovoru a znovu strucnéji i bezprostiedné pred jeho
zapocetim. Zaroven byla tazatelkou v uvodu rozhovoru ptedana informace o anonymizaci
jmen 1 konkrétnich profesi vSech ucastnikii vyzkumu, ptipadn€ zminénych jmen kolegi.
Tento krok zajistil uptimnost ve vypovédich zejména v ohledu spoluprace s kolegy starsich
generaci, zkuSenosti s ageismem na pracovisti ¢i stresem zplUsobovanym vedenim dané

firmy.
11 Limity vyzkumu

Kvalitativni vyzkum s sebou nese riziko zkresleni vysledki subjektivnimi postoji
jednotlivych respondentti. VSichni respondenti sdili své osobni zkuSenosti a ndzory, jejich
vypovédi tudiZ nelze povaZovat za reprezentativni popis reality, ale spiSe za vhled do
zpusobu uvazovani nad danymi tématy. I pfes anonymizaci jmen a konkrétnich profesi
respondentti s sebou vyzkum formou osobnich rozhovort nese riziko pozménovani vypovedi
vzhledem k ptitomnosti tazatelky, na rozdil od dotaznikového Setieni, které mize byt zcela

anonymni. Samotna pritomnost tazatelky tudiZ zasahuje do vyzkumu a miZze jej ovlivnit.
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Metoda exploraéni analyzy dat s sebou také nese fadu tskali. Mezi né dle Rehaka
(2017) patii omezenost disponibilnich dat, kterd nepokryvaji cely problém, nevhodna
posloupnost krokii i opomenuti podstatnych vztaht zptisobené prvotnimi pfedstavami autora
vyzkumu. Explora¢ni analyza mtze dle autora (2017) odrazet nahodilé vztahy a naopak
komplikovat identifikaci podstatnych jevii.

Pro komplexn¢j$i pokryti mnoha témat, ktera se se vstupem Generace
Z do pracovniho procesu poji, by bylo pfinosné provést rozhovory s dals§imi respondenty.
Zapojeni pracovnika vSech vékovych kategorii s rliznorodéjSimi pracovnimi zkusenostmi
¢i s rozdilnymi misty psobnosti by jisté pfineslo fadu dal$ich poznatkd. Omezeni vyzkumu
na Ceskou narodnost respondentii znamenalo zachyceni pfistupu k praci do jisté miry
specifického pro prostiedi Ceska. Rozsifeni vyzkumu o osoby jinych narodnosti by nejen
vzhledem k zajimavym datim, ktera nabizi zahrani¢ni studie, nabidlo moznosti dal§iho
porovnavani piistupu zastupcit Generace Z k praci.

Zkoumani odli$nosti v ptistupt k (digitalni) praci by bylo mozné rozsitfit o osoby
z menSich mést, osoby s rozdilnym stupném dosazeného vzdélani ¢i o osoby pisobici

v konkrétni sféte, naptiklad v médiich.

Piedpojatost autora
Vzhledem k pftisluSnosti autorky vyzkumu ke stejné generaci i socialni vrstvé
s respondenty vyzkumu lIze predpokladat vyssi citlivost na probirand témata nez

s potencidlnimi respondenty z jinych socidlnich vrstev a profesnich oblasti.
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Vyzkumna cast

Nadchazejici analyza provedenych rozhovorti ma za cil poskytnout vhled do zptisobu
zivota s technologiemi, nastinit piistup k digitalni praci a pohled na mezigeneracni rozdily
v prosttedi pracovist’ zejména optikou nejmladsi generace piitomné v pracovnim prostiedi
— Generace Z. Ta je doplnéna postojem nejstarsi pracujici generace — Baby Boomers.

Vliv komunikaénich technologii se prolind vSemi tématy vzhledem k jejich pfimému
vlivu na tuto generaci a jeji fungovani v pracovnim prostiedi i ve volném case. Analyza byla
pro piehlednost strukturovana do podkapitol, které vyplynuly jednak ze struktury rozhovora,

jednak z procesu kdédovani.

12 Zivot s technologiemi

12.1 Nastroje pro vykon digitalni prace

Technologie, které umoziuji vykon digitalni prace, se rapidné¢ proménuji. Zptsoby
plnéni urcitych ukonli v pracovnim prostiedi ovliviiuji pravé dostupné hardwaroveé
1 softwarové technologie a jejich implementace jednotlivymi firmami. Zastupci Generace
Z 1Baby Boomers byli béhem rozhovori pozddiani o uvedeni jimi pouzivanych

profesionalnich néstrojt.

Respondenti zminiuji ve vSech piipadech na prvnim misté e-mailové aplikace. Snahu
vyjit vstiic zamé&stnavatelim, popiipad¢ klientim v ohledu vyuzivani konkrétnich platforem
zachycuje vypoveéd Marie (25 let): ,,Mam Gmail. S jednim klientem mdame Forpsi Webmail,

to je taky néjaka e-mailova platforma. *

Déle uvadénymi komunikaénimi ndastroji v pofadi po e-mailu jsou Messenger,
iMessage a WhatsApp, tedy aplikace pro instant messaging, v nichz je béZné miseni
osobnich a pracovnich konverzaci, Microsoft Teams, Google Chat a Slack uréené pouze pro
profesni vyuZiti. Socidlnimi sitémi vyuZzivanymi respondenty jak pro pracovni, tak osobni

konverzace jsou Instagram, Facebook a vyjimeéné TikTok.

Johana (26 let) ke své praci nejvice vyuziva e-mail, avSak ,, ndsleduje Messenger,
protoze s nasi vedouci komunikujeme jen pres néj. Denné v Messengeru stravim nékolik
hodin, protoze si s ni pisu néekolikrat behem hodiny a je to jediny komunikacni kanal, co s ni

¢

pouzivam “.
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Mezi nastroji vyuzivanymi pro organizaci prace, fizeni projekti a sledovani
odpracovanych hodin se nejcastéji objevovaly Asana, Trello, pfipadné Navigo, Basecamp
a Google Spaces. Zpusob spoluprace s kolegy v tzv. spaces popisuje Dominika (27 let):
., VZdycky kdyz zacneme pracovat na novém projektu, tak se vytvori space a tam jsou nahranit
vsichni lidi z daného tymu. Takze cely ten tym miize komunikovat online skrz tento space
v pripade, Ze s tebou nejsou ve stejném mésté nebo mistnosti. ProtoZe nekdy, i kdyz jsou na
stejné pobocce, ale treba ve vedlejsi mistnosti, tak ne vidycky chces vstavat, abys rekla:

,Hele, nahrala jsem soubor sem. ‘ TakzZe hodné véci jde pres to.

Komunika¢nimi aplikacemi vyuzivanymi respondenty pro konferen¢ni hovory jsou
Google Meets, Zoom, piipadn¢ Microsoft Teams. O zpisobu vyuzivani konkrétnich
platforem tikd Dominika (27 let): ,, Vetsinu veci pouzivaime od Googlu. Na cally hlavné
Google Meets a castecne i Zoom. To zalezi na tom, s kym ten hovor mam. My vsichni mame
radi Google Meets, ale nasi séfové maji radi Zoom. Takze my spolecné si volame pres

I3

Google, ale kdyz se vola s séfy, tak se vola pres Zoom. *

Dale se odpovédi rozchazeji v zévislosti na dané profesi. Respondenti, ktefi
se zabyvaji spravou socialnich siti, zmifiuji Business Manager, Instagram, pfipadné TikTok.
Pro ptipravu grafického obsahu je mezi respondenty nejcastéji vyuzivanym grafickym
editorem Canva, nésleduje Figma, Adobe Photoshop a InDesign.

12.2 Pouzivani technologii béhem dne

Jak vypadaji souc¢asné ndvyky Generace Z v oblasti komunika¢nich technologii?

O popis béZzného dne ve vztahu k pouZivani technologii od probuzeni po usnuti,
ve volném case 1 v praci byli pozadani vSichni respondenti. Diky jejich odpovédim je mozné
zachytit ndvyky v ohledu vyuzivani komunikacnich technologii v kaZzdodennim Zivoté
Generace Z.

Scénaf startu svého dne popsali vSichni respondenti velmi podobné:

,Rano mé probudi budik na telefonu, ten vypnu a podivam se jako prvni
na Instagram, pripadné na notifikace, co mi prisly behem noci, kdy jsem méla nastaveny

rezim nerusit, “ (Barbora, 28 let).

,, Vstavam v 7:30, hned zacnu koukat do mobilu, coz vim, Ze neni zdravé. Jsem

v posteli do 9, napiil spim, napiil se divam do mobilu, ““ (Kristyna, 26 let).
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,, Uz od rana pouzivam mobil. Prakticky co se vzbudim, tak na ném néco délam,’

(Séra, 22 let).

,»Mé vzbudi telefon a prvni, co jesté v posteli udélam, je, ze zkontroluji e-maily, jestli
tam neni néco urgentniho, a zpravy na vsech aplikacich. Zkontroluji, Ze mi tam nepise néjaky

klient, Ze potrebuje néco rychle udeélat, “ (Samuel, 23 let).

V podobném duchu se nesou vypovédi vSech respondentii z kohorty Generace

Z. Béhem réna jsou vSichni zvykli jesté v posteli zkontrolovat osobni i pracovni zpravy.

V piipadé Baby Boomers se ranni navyky ve vztahu k uzivani komunikacnich
technologii rizni — respondenti Pavel (59 let) i Ivona (59 let) k probuzeni nepouzivaji svij
mobilni telefon, ale klasicky budik. Telefon nemaji v loznici a zapinaji jej az po vstani
aranni hygiené¢ ¢i snidani. Andrea (59 let) je sice zvykla vzit hned po probuzeni telefon

do ruky, avSak zejména pro kontrolu osobnich zprav a novinek v prostfedi socidlnich siti.

Den Generace Z pokracuje ptipravami a snidanim doprovazenym poslouchanim
podcastt ¢i hudby v aplikaci Spotify. Barbora (28 let) o svém navyku mit telefon neustéle
po ruce tika: ,, Ja si telefon poponadsim po byté. Kdyz jsem v kuchyni, tak s sebou mam telefon,
kdyz jsem v koupelné, tak si tam vezmu telefon. Kdyz si to takhle rekapituluju, tak to je docela
Sileny. Az diky tomuhle vyzkumu mi doslo, jak neuveritelne jsem zavisla na vsech

I3

komunikacnich platformach, telefon s sebou mam opravdu neustdale.

Ke stejnému zavéru dospiva také Kristyna (26 let), ktera tika: ,, Kdyz jsem ve sprse,
tak mam v koupelné s sebou mobil, vétsinou mam pusténou hudbu. (...) Myslim si, Ze jsem
na mobilu fakt zavisld, jsem na ném porad.“ Podobné se vyjadiuje také Alzbéta (24 let):
,,Ja mam mobil v podstaté porad po ruce. Kdyz jsem doma, mam ho u sebe, at’ uz jsem
v jakékoliv mistnosti... v koupelné, v kuchyni, v lozZnici. (...) Jsem zvykla odpovidat nardz
na osobni i pracovni véci. (...) Casto se mi stane, Ze si napiiklad vaiim obéd a u toho z mobilu

odpovidam na e-maily.

Telefon s sebou sice v domacim prostfedi nemaji respondenti z kohorty Baby
Boomers tendenci nosit, avsak tii z nich uznavaji, ze jsou zvykli pouzivat chytré hodinky,
které jim pfimo na zépésti vibruji ve chvili, kdy jim na telefon n€kdo vola ¢i zasild zpravu.
Ivona (59 let) sama béhem rozhovoru zmiiiuje, Ze je zvykla se s chytrymi hodinkami na ruce
1 sprchovat. Na dopliujici dotaz, zda ji nestresuje situace, kdy ji béhem sprchovani nékdo

vola, odpovida: ,,Nestresuje. Tipnu mu to na hodinkdach a zavolam pak hned zpatky. “
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Po cesté do prace je Generace Z ve vSech pripadech zvykla travit ¢as na telefonu.
Bud’ vyfizovanim e-maild, nebo sledovanim obsahu na socialnich sitich Instagram, Twitter
¢i TikTok. Pouze Séra (22 let) se v MHD snaZzi misto traveni ¢asu v prostiedi socidlnich siti

zdokonalovat svou znalost jazykti v mobilni aplikaci Duolingo.

O svém navyku travit na mobilnim telefonu velké mnozstvi Casu fika Kristyna
(26 let): ,, Prijde mi, Ze jsem na mobilu fakt furt a jediny cas, kdy na mobilu nejsem, je pri
néejaké aktivité — treba pri joze.*

Béhem préce jak v prostiedi kancelare, tak domova v pripadé¢ home office, jsou
vSichni respondenti zvykli pracovat primarné z pocitace, avSak telefon maji stale po ruce,
obvykle poloZeny na stole vedle pocitace. Néktetfi respondenti, naptiklad Sara (22 let), Adéla
(20 let), Alzbéta (24 let) a dalsi, si pfi praci pokladaji telefon na stiil displejem dolu. ,, Jsem
na to zvykla, nechci, aby mé rusila kazda notifikace, at uz je pracovni, nebo osobni. Zaroven

pokud jsem nékde v coworkingu nebo treba i v kancelari, tak urcité nechci, aby mi tam néco

blikalo, “ tika Alzbéta (24 let).

Respondentky Marie (25 let) a Kristyna (26 let) nosi telefon béhem celého dne
na $iiirce pres rameno. Vzhledem k naplni prace téchto dvou respondentek, jiz je predevsim
sprava socialnich siti, mlize toto nutkani byt neustile k dispozici na telefonu souviset
s vykonem tzv. community managementu, tedy spravy komentdid a dotazi ze strany
fanouski danych firem v prostfedi socialnich siti. Urcita rychlost reakci ze strany spravce

socidlnich siti mtize byt klientem mnohdy vyzadovana.
Vecerni navyky respondentii jsou si opét velmi podobné.

., Vecer doma bud’ néco posloucham, nebo se na néco divam na pocitaci. Tim
Ze nemam televizi a nemam rada v byté ticho, tak si prosté poustim néco z pocitace, “ tika

Barbora (28 let).

, Kdyz prijdu z prace nebo ze skoly, tak jsem na socidlnich sitich prevazné. Nebo

koukam na seridl, a to vetsinou na mobilu, na iPadu nebo na pocitaci,“ Séara (22 let).

Kristyna (26 let) je po vecerech zvykla travit ¢as na Instagramu nebo si psat s prateli

skrze aplikace pro instant messaging.

Zpusob traveni Casu bezprostiedné pted usnutim vyznamné ovliviiuje kvalitu spanku

lidi. Odbornici poukazuji na vliv rozzafenych obrazovek mobilnich telefont i pocitaci
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a z nich vychazejiciho modrého svétla na cirkadidnni rytmus ¢lovéka (Panda, 2020). I ptesto,
ze si jsou néktefi respondenti téchto souvislosti védomi, travi nékolik poslednich desitek

minut svého probdélého dne prochdzenim obsahu na socialnich sitich.

Barbora (28 let): ,, Pred spanim jsem na mobilu. Sice se snazim nebyt, ale tieba

si radsi Cist a jit spat... ale viastné vétsinou jsem. Projedu si instastories a jdu spat. *

Samuel (23 let) si problematiku casu straveného u obrazovky pfed spanim
uvédomuje, av§ak neni schopen své navyky zménit. Sdm uvadi: ,, Prred spanim jsem vzdycky
na telefonu. Asi to neni uplné idealni. Snazil jsem se omezovat screen time, ruzné aplikace...
a jak jsou takové ty poucky, aby se ti lip spalo, nekoukat se do mobilu... tak to mi vitbec
nejde, takze to vibec nepraktikuju. (...) Ale vnimam to jako probléem. Mam hodné
naposlouchané podcasty s lidmi, co se venuji spanku. Takze tam to slycham hodné casto
a mam ty lidi rad a mam ty poucky rad. VSemi ostatnimi se viceméné ridim, ale zrovna
u tohohle konkrétné se mi nikdy nepodarilo to omezit. A ve vysledku si Fikam, proc¢ bych to
mél omezovat, protoZe spousta z toho screen timu je stejné prdce, takze to vnimdm, Ze to je
v pohodeé. ““ Praci v pozdnich vecernich hodindch Samuel déle rozvadi, jeho pohled na tento

navyk je popsan v podkapitole Hustle culture.
12.3 Telefonovani

Telefonovani je jednim ze symboli rozdilnych ptistuptt k totoznému hardwaru
(mobilnimu telefonu) riznymi generacemi. Mobilni telefon v soucasné dobé umoziuje
nejen telefonovani a zasilani textovych zprav, ale také instant messaging, zasilani fotografii,
videi, hlasovych zprdv, emoji, avatarii a dalSich forem sdéleni. Telefonovani miize byt
star$imi generacemi vnimano jako zdkladni funkce mobilniho telefonu, ale optikou Generace

Z naopak jako zastaraly ¢i nevhodny zplisob komunikace.

To potvrzuje Samuel (23 let), ktery vnima, ze ,, spousta lidi v mém veku nema rddo
telefonovani. Oni to maji spojené s tim, ze jim driv volali rodice a Ze se néco déje*.
Na druhou stranu jeho osobni zkuSenost s telefonovadnim je pozitivni: ,,Ale mné osobné
telefonovani tireba nevadi. Ja v telefonovani vidim penize, protoze mné kdyz néekdo zavola,
tak je to casto klient, ktery chce néjakou praci, takze ja to vnimam jako dobrou véec. Kdyz

zvednu neznameé cislo, tak je to pravdepodobné money sign.

Z rozhovort s respondenty ve véku 20-28 let vyplyva, ze v pripadé komunikace

s prateli jednoznacné upiednostiuji instant messaging a telefonovani vyuzivaji jen v piipadé
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neodkladnych zalezitosti ¢i ndhlych zmén pfedem domluvenych plant. V ptipadé

pracovnich zélezitosti se vSak nikdo k telefonovani nevyjadiil vyslovné negativné.

I pfes veskrze neutralni az pozitivni pfistup k samotnému aktu telefonovani ma

ale vétSina respondentil na telefonu ztiSené vyzvanéni.

Alzbéta (24 let): ,, Vypnuté zvonéni mam nepretrzite uz mnoho let. Myslim si, Ze to
vzniklo v obdobi, kdy jsem jeste chodila kazdy den do skoly. Tam to byl velky problém, kdyz
nekomu zacal zvonit telefon pri hodine, cili jsem méla automaticky vypnuté zvoneni
a malokdy jsem si ho pak po skole znovu zapinala. Kdyz jsem pak zacala pracovat, uz jsem
byla na vypnuté zvoneni zvykla. Zaroven si myslim, Ze ditvodem miize byt i to, ze kdyz mam
vypnuté zvonéni a jsem v tramvaji na Instagramu, tak se mi automaticky nespusti zvuk
u videi. (...) A jako posledni ditvod mé napada zvuk fotdku, ktery na iPhonu nejde vypnout
Jjinak nez vypnutim vyzvaneni. A jelikoz mam tendenci si pres den fotit riizné véci — nejaky
napis nebo budovy —, tak bych urcité nechtéla znit jako japonsky turista... oni si totiz zvuk

«

fotoaparatu nemiizou vypnout, ani kdyz si ztisi vyzvanéni telefonu.

Sare (22 let) je také neptijemné, kdyz jeji telefon zacne na vetejnosti nahlas zvonit.
,,Ja nemam rada, kdyz mi telefon zvoni nékde venku nebo v metru nahlas. Mé to stresuje,
takze ho mam fakt vétsinu casu vypnuty a zapinam si to zvonéni, jenom... treba kdyz

ocekavam néjaky diilezity hovor a nechci ho zmeskat.

Kristyna (26 let) ke svému navyku mit vyzvanéni vypnuté dodava: ,, Ja nemusim mit
zapnuty zvuk, protoze mam ten mobil porad po ruce, ja na néj tak casto koukam, ze mi nic

neunikne.

Dutivod, pro¢ si Adéla (20 let) vyzvanéni obvykle nezapind, je stale probihajici
prezenéni studium. ,, Vétsinou mam vyzvanéni vypnuté, protoZe jsem casto ve Skole a nechci
to neustale vypinat a zapinat. Ale slysim to i tak, protoze mam zapnuté vibrace, takze pak

zavolam zpatky hned.

Barbora (28 let) ma na telefonu vyzvanéni obvykle vypnuté z divodu cetnych
notifikaci, jejichz zvuk by ji rusil, a dodava, ze ,, tim Ze je iPhone a Macbook propojeny, tak
mi to vyzvani i na pocitaci. Maximalné kdyz cekam néjaky dilezity hovor, tak si zvoneéni
zapnu. (...) To ale trochu rozciluje moji mamu. Kdyz prijdu domu, tak si casto to zvonéni uz
nezapnu, takze se mi casto mama nedovola a vzdycky se pta, proc to nezvedam. TakzZe kdyz

Jji Feknu, Ze mam vypnuté vyzvaneéni, tak to vitbec nechdape. Moje mama ma permanentné
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zapnuté zvoneni, takze ji pipaji i vSechna upozornéni a vitbec nechdpe, proc ja si to vypinam.

113

Ona to bere tak, ze je to telefon, takze bych mela vidy védet o tom, Ze mi nékdo vola “.

Zastupce generace Baby Boomers Pavel (59 let) se v ndzoru na vyzvanéni shoduje
s matkou respondentky Barbory. ,,Se vsemi mladymi mam tu zkusSenost, Ze maji neustale
vypnuté zvonéni a naopak stari si to nikdy nevypinaji. Nekteri to ani neumi.” On sdm ma
zvonéni telefonu neustdle zapnuté. ,, Normalni je, aby telefon zvonmil. Proc je uchylka
mladych si to vypinat, to nevim, * avSak pozd¢ji v rozhovoru zvonéni telefonu popisuje jako

rusivy prvek:

., Nejvic mi vadi, kdyz lidi vyrizuji pracovni veci telefonicky. Mné vyhovuje, kdyz lidi
resi veci mailem. K tomu se miizu kdykoliv vratit, vyresit to, az se mi to bude hodit. Ne

‘

Ze mam néeco rozpracovaného a nekdo mé vytrhne telefonem.

[Tazatelka: ,,A vy sam jste zvykly ostatnim volat i presto, Ze vas osobné to od prdace

trochu vytrhava? “|

., Mé to hodné vytrhava! Vadi mi to kazdy den. Kazdy telefon, co mi zazvoni, mi vadi.
Ja nikomu nevolam, viechno vyrizuji mailem. Nevim, proc to lidi nedélaji taky. To bych mél
snazsi Zivot. (...) Treba s jednou pani uz roky resim dost casto néjaké odborné konzultace.

A posilame si jen maily. Ja nevim, jaky ma ta pani hlas!*
12.4 Upozornéni

Upozornéni na mobilnich telefonech bylo vétSinou respondentli nejpodrobnéji
popisovanym tématem. Vzhledem ke ztlumenému vyzvanéni mobilniho telefonu
respondenty se projevuje zejména vibracemi telefonu ¢i zobrazenim notifikace na uzamcené

obrazovce telefonu.

Pro né&které je neustalé propojeni s ptateli v pracovni dobé dilezité a nedokazou
si pfedstavit omezovani téchto konverzaci béhem dne. N¢ekteti popisuji nutkani reagovat
na pracovni zalezitosti 1 ve volném ¢ase, jini naopak svou pracovni dobu striktné dodrzuji

a na telefonaty mimo tento ¢as nereaguji.

Dominika (27 let): ,,Kdyz mi v pracovni dobé na mobilu néco vyskoci, tak
se podivam, co to je, jestli je to Messenger, WhatsApp nebo treba BBC News, a podle toho
se rozhodnu, jestli si to prectu, nebo ne. Takze kdyz vidim, Ze je to néjaka CT24 zprava,

tak se na to ani nepodivam, jenom vidim tu ikonku. Kdyz vidim, Ze je to treba nas pracovni
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Google Chat, tak si to oteviu, protoZe vim, Ze je to néco z prace. A kdyz je to Messenger,

¢

tak to vétsinou ignoruji.

Barbora (28 let) je zvyklad sledovat pracovni upozornéni i ve svém volném case:
,,»Mam takovou obsesi, ze veci do prace casto kontroluji i vecer. Ale hlavné ja jsem vecer
doma casto na pocitaci a tam mam upozornéni na maily zapnuta. TakzZe to vidim, jak mi tam

ta upozorneni skacou. A nekdy to nevydrzim a zacnu to resit.

Mit zapnutd upozornéni na pracovni zalezitosti vnima jako dilezité Adéla (20 let),
ktera pracuje na polovicni uvazek v HR oddéleni banky: ,,Kdyz jsem ve Skole, tak mi
na iPhone chodi notifikace, co musim ten den udélat. To je hodné dulezite. Protoze kazdy
kandidat je v néjaké fazi a clovek si to nepamatuje, kdyz ma treba 20 kandidatu. Takze diky

¢

tem notifikacim mam prehled, v jaké je fazi a co je nyni potreba.

O omezeni notifikaci specificky na pracovni e-maily se bez vyzvani zminilo hned
n¢kolik respondent.

Marie (25 let): ,, Obcas si upozornéni na riizné aplikace vypinam, ale co mam urcité
vypnuté, jsou e-maily.

Samuel (23 let): ,, Treba na e-mail mam vypnuté notifikace, aby mi to nechodilo,
abych to nemusel resit.

Néktefi z nich vSak projevili na kontrolovani e-mailll 1 pfes ztlumeni upozornéni
do jisté miry zavislost:

Barbora (28 let): ,,Co mi zménilo zZivot je vypnuti notifikaci na e-maily. To jsem
si driv nastavovala jen na dovolené, ale ted’ jsem si to nechala vypnuté a je to perfektni. Sice

to porad kontroluju sama, ale mam pocit, Ze uz to neni tak stresujici.

Kristyna (26 let): ,,Maily mdam v mobilu, ale upozornéni na né zapnuta nemam.
Ale scrolluju v mailu neustdle. Jak nékdo scrolluje na Instagramu, tak ja si takhle nacitam

Gmail. Porad. Furt.
12.5 Prolinani pracovnich a osobnich konverzaci

Nézory na miseni konverzaci pracovniho a osobniho zaméfeni v jedné aplikaci se
ruzni. Jak tika Petr Koubsky (osobni rozhovor, 28. 3. 2023): ,, To je specifické pro dnesni

dobu, to jsou technologie. Technologie tohle umoznuji... aby se ndam to prolinalo.
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Pristupujeme na to dobrovolné a docela radi. “

Barbora (28 let) to vnima totozn¢: ,, S nékterymi kolegy si pisu na Messengeru, kde
mam i osobni chaty. Nebo iMessage. Mné se to hodné prolina. S témi kolegy si obcas pisu
o praci, obcas o tom, kam pujdeme na pivo. Ale neni to néco, co mi vadi. Mam kolegy,
se kterymi si piseme v 10 vecer, nekdy osobni, nékdy pracovni zalezitosti. Ja v tom nevidim

3

probléem.*

Sara (22 let) je naopak spokojena s pfechodem z aplikace WhatsApp, v niz se ji
spojovaly osobni i pracovni zalezitosti, na ryze pracovni nastroje Asana a Slack: ,,NezZ se
u nas zavedla Asana a Slack, tak vse probihalo jen pres WhatsApp, kde ja mam treba
konverzace i s prateli a rodinou. Tehdy nikdo moc nerespektoval to, Ze nékdo — tieba ja —
néejaké dny nepracuje. Asana a Slack se u nas zavedly, aby se oddélil ten pracovni a osobni
prostor. Protoze si na to lidi hodné stézovali. Takze se zavedl Slack, coz mi prijde super,
protoze kdyz na to nechces mit zapnutd upozornéni... treba jako ja, protoze tam nejsem kazdy
den, tak je zbytecné, aby mé to spamovalo denné... je to fajn. Na Slacku mam nastaveno,
které dny a hodiny mi upozornéni miizou chodit. Slack je v tomhle dobre uzpuisobeny, jak je

«

to vylozené pracovni platforma. *

Johana (26 let) popsala zkuSenost s ignoraci nastavenych reziml ze strany vedeni:
»My jsme v praci v jednu dobu presli hromadné na Slack, coz je vylozené pracovni nastroj.
Ale z toho ditvodu, Ze nase $éfova nerada pouziva Slack i jiné aplikace, tak s ni stale
komunikujeme pouze pres Messenger. Tim padem ja v pracovni dobé rovnou odpovidam
i kamaraddiim na zpravy na Messengeru. Horsi je to o vikendu, kdy mi §éfova na Messengeru
pise ohledné néceho, co treba neni uplné pracovni, ale nakonec se to prelije do néjakych
pracovnich zaleZitosti, a tim padem mi o vikendu zadava pracovni ukoly, na které ja pak

«

hned v pondeli musim myslet, Ze to mam od ni v tech zpravach z vikendu.
12.6 Regulace upozornéni

Jednim ze zpuisobl regulace upozornéni na iPhonu v piipadé potieby oddélit
jednotlivé aplikace pro osobni a pracovni vyuZiti je nastaveni reZimil nerusit, spanek, osobni
a prace. Jak bylo jiz uvedeno v kapitole 4.1.1 Generace Z a splyvani volného casu s praci,
jedna se o nastroj piedstaveny spolecnosti Apple v roce 2021 pro uzivatele operacnich
systémi i0S 15 a novéjsich. Tyto rezimy umoziuji personalizované nastaveni doruc¢ovani

upozornéni z urcitych aplikaci ¢i od urCitych kontaktii v telefonu.
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Vsichni respondenti jsou majiteli telefonit Apple iPhone, na nichz je tato funkce
dostupna. VétSina dotazovanych zastupci Generace Z ji vSak nevyuziva — svou zkusSenost

sdili pouze respondenti Alzbéta (24 let) a Samuel (23 let):

Alzbéta (24 let): ,,Ja vyuzivam vsechny ty rezimy — osobni, prace, spanek a nerusit.
Jsem schopna oddelit si ty aplikace tak, aby mé v pracovnim case nerusily konverzace
s kamarady a naopak aby me v mém volném case neobtézovaly pracovni véci. Nezapinam to
uplné kazdy den, ale celkem casto. Na e-mail nemam upozorneni zapnutad viibec, takze jde

‘

Jjen o komunikacni platformy, jako je WhatsApp, Messenger nebo iMessage.

Samuel (23 let): ,,Ne Ze bych si tim omezoval jen aplikace, ale mam tak rozdelené
i konkrétni kontakty. Mam nastaveny rezim, Ze zhruba od 6 vecer do 8 do rana mam ztisené
uplné vse vcetné telefonii. Takze kdyz mi nékdo zavola vecer nebo v noci, tak mu prijde
notifikace, Ze mam rezim do not disturb. Kdyz jde o néco diilezitého, tak mi napisou smsku.
Klienty, kteri jsou pro mé diileziti, mam pridané do favorites, takze ti mi mohou volat i po té
Sesté vecer, tam mi to nevadi. Ve favorites mam kamarady plus tyto vybrané klienty. Kdyby
to byl klient, co mi plati uplné nejmin, tak pro néj nebudu tolik k dispozici. (...) Na tenhle
system jsem prisel po delSim case, kdy jsem testoval ty rezimy, a ten vybér kontaktu

ve favorites mi funguje nejlépe.
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13 Digitalni prace
13.1 Forma usporadani prace

Jak jiz bylo zminéno, v souvislosti s naristem trendu digitalntho nomadstvi
a s globalni pandemii covid-19, kterda znemoznila osobni setkavani spolupracovniki
v kancelafich, je mozné zaznamenat ubytek zaméstnaneckych poméri. Osoby zapojené do
vyzkumu pro ucely této prace pokryvaji vSechny moznosti — od béznych zaméstnanct pies
praci na dohodu o pracovni ¢innosti az po osoby samostatné vydélecné ¢inné, z nichz nékteré
tvoti ,,opravdovi“ freelancefi a zbytek lidé, ktefi jsou soucasti Svarcsystému, tedy formy
prace, ktera vykazuje charakteristiky zaméstnani, avSak transfer penéz probiha skrze faktury.

Jak danou formu spoluprace vnimaji?

Problematiku  pfendSeni zodpov&dnosti ze zaméstnavatele na samotné
»zamestnance* vnima respondentka Johana (26 let) negativné. ,,Ja bych byla mnohem radsi,
kdybych tam byla zaméstnanad. Kdybych nemusela sama resit dané, pojisténi... ta situace by
byla daleko lepsi. Zaméstnavatel by za mé odvadel diichodové pripojisteni, platila bych si
vy$§i nemocenské pojisteni, dosahla bych na vyssi materskou. Ale hlavné bych to nemusela

sama resit, resil by to za mé ten zaméstnavatel, ** Tika.

Respondentka Dominika (27 let) pracujici v renomovaném architektonickém studiu
ma k dispozici pracovni pocitac, telefon pouziva vlastni, kazdy rok ma narok na 2 tydny
placené¢ dovolené a firm¢ kazdy mésic fakturuje castku na zékladé¢ poctu realné
odpracovanych hodin. Prace v tomto rezimu ji vyhovuje: ,,Ja si miizu dost korigovat to, kolik
si vydelam, kdy tam budu a kdy tam nebudu. V té mé konkrétni pozici, kde se chvili nic nedéje
a pak je to intenzivni, je pro mé ta forma fakturovani realnych hodin idealni. Kdyby to byl
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zaméstnanecky pomer, tak na tom asi tratim penize. *

Benefity v ohledu mnozstvi vydélanych penéz vnima i Samuel (23 let): ,,Ja bych

si v tom oboru, co jsem, v zivoté nevydélal tolik penéz jako zaméstnanec.

13.2 Home office

Prace z domova zazila vyznamny rozmach v obdobi pandemie nemoci covid-19, kdy
nebylo mozné setkavat se s kolegy osobn¢ v kancelati. A¢ by bylo mozné predpokladat

bezproblémovy piechod na tuto formu spoluprace zastupci Generace Z, ktefi jsou zvykli
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travit online velké mnozstvi casu, deklarovala fada respondenti nespokojenost a vycerpani
zpusobené praci z domova.

ZkuSenost s prolinanim prace a Zivota v prostfedi domova popsala respondentka
Barbora (28 let): ,, To mi hodné vadilo béhem covidu, kdy jsme pracovali pouze z domova.
Ja jsem méla velky probléem si oddeélit ten pracovni ¢as. Napriklad jsem snidala, k tomu jsem
méla zapnuty notebook a na ném mi vyskakovaly pracovni véci, které bylo potreba resit.
Takze ja jsem z té snidané volné presla do toho, ze jsem zacala mailovat, a pak mi doslo, ze
je 12 a ja jsem porad v pyzamu u snidané, ale zaroven uz pracuji. To jsem méla viastné uplné
nekonecné pracovni dny.“ Po téchto zkuSenostech preferuje préci z kancelate. ,,Ja osobné
chodim kazdy den do kanceldre, protoze se mi tam pracuje dobre, urcité lip nez doma.
Nedavno jsme ale méli skolent, které trvalo dva dny a probihalo online. Takze jsem byla dva
celé dny na home office a mné z toho bylo psychicky neskutecné spatné, uplne mé to vysalo.
Byla jsem z toho naprosto vycerpanda. Pravé diky tomu jsem si uvédomila, Ze uz bych se urcite

«

nechtéla vratit do té covidové doby, viibec nechdpu, jak jsem to preZila.

Nafizenou praci z domova béhem pandemie nevnimala pozitivné ani respondentka
Johana (26 let): ,, V obdobi covidu jsme méli narizeny home office na nékolik mésicii. V tom
nejhorsim obdobi. Musim Fict, Ze mi to silné nevyhovovalo. Rada chodim do kancelare treba
i proto, ze pak vecer behem té cesty z prdace domit mam moznost si utridit myslenky, jesté
trochu o té praci premyslet, ale uz se postupné naladit na to, Ze jedu domii, a pak doma uz
neresit pracovni veci. Ale kdyz clovek pracuje z domova a skonci v 5 odpoledne, jeho
pracovni prostiedi se nezméni a sléva se s domdcnosti... pak v pripade, Ze pracuji
od kuchynského stolu, tak u néj zarover i vecerim a neni tam to pevné rozdeéleni... to mi dost
vadilo. Zaroven clovek nema skoro Zadny pohyb a nestyka se s lidmi, coz obecné rozhodné

nema na psychiku dobry viiv.

Jak fesi problematiku prace z domova lidé na volné noze, kteti kancelar nema;ji? ,,Ja
se doma nedokazu soustredit. Musela bych pracovat v pokoji, kde mam i postel, a to bych
méla tendenci si lehnout... to pak behem chvile scrolluji reels na Instagramu a podobné.
Proto chodim s pocitacem do kavaren a hlavné do knihovny, kde je klid a kde se dobre

koncentruji, “ uvadi respondentka Kristyna (26 let).

Freelancer Samuel (23 let) se snazil najit idedlni prostiedi pro praci z podobnych
davodu. ,, Ted’ chodim vétsinou do kancelare, kterou jsem si zaridil. Tam pracuji, abych si

rozdelil domaci prostiedi od pracovniho. Ja jsem predtim byl zvykly pracovat jenom z domu,
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pak jsem zacal pocitovat, ze moje produktivita jde dolii, a musel jsem chodit treba pracovat
nekam do kavaren. Ale to mi taky nevyhovovalo, protoze ne vSechno jsem tam dokazal udeélat
uplné s nejvetsi efektivitou jenom na touchpadu na notebooku. Ja to chci mit rychle hotove,
takze jdu do té své kancelare, kde mam stolni pocitac, dva monitory... tam mi to jde vSechno
rychleji, takze v tom vnimam posun. Dneska uz bych nemohl deélat jenom z domu, to by mi
asi hrablo, *“ 1ika.

Ne ve vSech pripadech vSak vyuzivani home office symbolizuje praci doslova
z domova. Pro nékteré mladsi respondenty prace na home office miize znamenat snazsi
skloubeni prace se studiem. Jak fika Adéla (20 let): ,, Mné to pri té Skole vyhovuje, Ze mam
moznost home officu. Treba kdyz mam ve Skole hodinu cas, tak zapnu pocitac a miizu
pracovat.

Ani plnéni pracovnich povinnosti béhem samotné piednaSky neni vyjimkou.
., Kdyz jsem byla v 19 letech ve své prvni opravdové praci, tak jsem skoro celé prednasky
travila plnénim ukolii do prace. Chtéla jsem vSechno splnit co nejdriv, Cili jsem na tom
pracovala ve skole pri hodiné, “ fika Alzbéta (24 let).

Sara (22 let) ma podobné tendence: ,, Pokud by to bylo akutni, tak bych se snazila

udeélat to ve Skole pri hodiné. Néjaké drobné tasky se daji treba behem té prednasky splnit.

13.3 Casové rozvrzeni prace

Flexibilni pracovni doba

Prace z domova je izce provazana s flexibilitou pracovni doby. K t¢é se respondenti
vyjadiovali nezavisle na tom, zda pracuji v zaméstnaneckém pomeéru ¢i na volné noze:

Adéla (20 let, zaméstnankyné): ,, Kdyz chci pracovat na predndasce, tak miizu, nebo
mezi hodinami ve skole nebo i o vikendu, kdybych chtéla, coz je fajn.

Alzbéta (24 let, OSVC): ,Jd jsem zjistila, Ze jsem mnohem produktivnéjsi vecer. Cili
jsem zacala pracovat tieba az odpoledne, ale nekdy skoncim az v 11 vecer. Vecer si v klidu
dodelavam praci, co potrebuji, a nevyrusuji meé néjaké telefonaty nebo nové maily. Kdyz
nemusela 5 dnii pracovat 8 hodin, ale vsech 7 dnii tFeba jen 5—6 hodin. Stejné bych o vikendu
byla nervozni z toho, co mé vsechno v ty vsedni dny ceka.

Dominika (27 let, OSVC): ,, Ve vSech pracich jsem byla placena od hodiny. Coz jde
ruku v ruce s tim, Ze si muzes udélat volno, kdy chces, a zaroven tam miizes jit o vikendu a je

to vlastné jedno. (...) Moje projekty jsou casto narocné pred deadlinem a je v podstate
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pravidlo, Ze vikendy pred deadlinem jsem v prdaci. Ale pak to odevzdam a vsSichni
predpokladaji, Ze tam pak nebudu. VSichni akceptuji, Ze si treba tyden dam dovolenou.
Napriklad nynije 22. a ja uz jsem odpracovala cely mésic a jesté vic. Takze ja bych teoreticky
uz nemusela tento mesic do prace. “

[Tazatelka: A redlné?]

Dominika (27 let, OSVC): ,, Rediné tam jdu zitra. (smich) Ale tieba dneska jsem méla
off.

Samuel (23 let, OSVC): ,,Jd si rdno oteviu jesté v posteli e-mail a zpravy a zjistim,
Jjestli je tam néco urgentniho. Pokud neni, tak si nekdy reknu, Ze je hezky a piijdu nejdriv ven,
nebo ziistanu v posteli nebo se muzu na néco divat. Ale kdyz mi klient rano potvrdi call, tak
si tohle nemiizu dovolit. (...) Ja to vanimadm, Ze to je pozitivni, Ze si muzu tu praci udélat, kdy
chci. Nekdy treba cely den nic do prdace nedélam a pak treba vecer od osmi do piilnoci
néjakou prdci dozenu a vlastné mi to vyhovuje a zitra uz si zase muzu délat, co chci. Nékdy
se mi chce pracovat, tak to tryhardim a zkousim toho udélat co nejvic. (...) Mné prace pozde
vecer ve vysledku viibec nevadi. “ Na druhou stranu Samuel vnima i negativa, kterd prace na
volné noze piinasi: ,, Néco urgentniho ale naopak musim resit hned, i na dovolené treba.

To je zase trade off trochu. Kdyz jsem tyden pryc, tak si nemuizu dovolit nechat pocitac doma

I3

a vykaslat se na tu praci.*

Kristyna (26 let, OSVC): ., Aktualné mam pocit, ze na to, ze pracuji 20 hodin tydneé,
jsem hodné busy. Ale to je tim, Ze mam schuzku tady, prdci jinde, vecer chci byt s pritelem,
tak ten cas... ja ten cas mam a muzZu si v podstaté vsechno béhem dne usporadat podle sebe,
ten cas si zaridim, jak potrebuji. Pak si ale casto Fikam, jestli chci obétovat cas s pritelem,
kamarady a rodinou... nebo zamakat a byt zodpovédna.

Pro osoby na volné noze znamenaji piescasy také vyssi vydélek.

Dominika (27 let): ,, Vétsinou za meésic odpracuji vic nez 160 hodin, ale je to
z néjakého mého rozhodnuti. Protoze ja kdyz mam vic hodin, tak si taky vydélam vic. Takze
pokud napriklad nemam na vecer zZadné plany, tak mné je jedno, jestli odejdu v pét nebo
v sedm. Protoze kdyz odejdu v sedm, tak jsem si vydelala o x set vic. *

Dodrzovani pracovni doby

O tématu dodrzovani pracovni doby a rozdilech mezi odpovidanim na telefonaty,
zpravy a e-maily v rozhovorech mluvilo nékolik respondenti.

Barbora (28 let) se snazi ur¢enou pracovni dobu dodrzovat: ,,Jd nezvedam telefony

rano pred 8:30. My oficialné pracujeme od 9. Takze pokud mi nékdo vola pred piil devatou,
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tak ja to neberu, pokud to zrovna neni situace, kdy bych védéla, Ze je nutné néco urgentnée
vyresit.“ Na druhou stranu pokud se jedna o zpravy, Barbora uz tak pevné hranice nema.
., Kdyz mi prijde vecer zprava od klienta, tak vidycky odepisu. Je to néco jiného, nez kdyz mi
zavola v 9. To nezvednu. Ale kdyz mi napise, tak mi nevadi mu odepsat. “

Sara (22 let) se s praci nad ramec svych vymezenych 20 hodin tydné setkava: ,, To se
bohuzel stava, Ze musim néco délat prescas. Tech véci je ¢im dal vic, ackoliv jsme se dohodli,
Ze na urcitou agendu mam tieba jenom Sest hodin tydné. Ale prosté se mi ty ukoly hromadi...
ale nikdo na mé netlaci, abych je rychle udélala, ale tim, Ze uz vidim, Ze se mi to kupi, tak se
nekdy snazim néjaké hodiny navic tomu dat a splnit to. Coz na jednu stranu uplné nevim,
Jjestli je vhodné, protoze mi toho pak prijde jesté vic... Asi maji pocit, Ze ten cas na dalsi vikol

“«“

mam.

Pro Marii (25 let) byly pres¢asy jednim z divodi pro odchod z byvalé prace, kde byla
»zameéstnana®™ formou Svarcsystému: ,, Nebyly tam nijak proplacené prescasy. Jednalo se
o neuveritelné mnozstvi prescasu, které mi nikdy nebyly zaplaceny, a uz se to nedalo snést.
Porad jsem se snazila a snaZila... To je dalsi véc, zZe pak ¢loveku schazi néjaka motivace,
moznd ne ani motivace... tam se dostavila naprosta frustrace. Kdyz jsem tomu davala 100 %
a sedeéla tam klidné do 8 do vecera, ale nikdo nedokadzal ocenit mou praci.

Johana (26 let) u sebe pozoruje pozitivni vyvoj v ohledu prace o vikendech:
,, O vikendu nepracuji skoro nikdy, kdyz to neni extrémné nutné. Mam pocit, Ze to dokazu
vybalancovat tak, abych o vikendech nepracovala. Za tu dobu, co v té organizaci jsem, vidim
velky posun v tom, jak si dokdzu zorganizovat pracovni cas. DFiv jsem pracovala daleko vic
o vikendech, ale ted’ k tomu dochazi ziidka. Ale tim, Ze mam povinnosti do skoly, které delam
o vikendech, tak uz kor nebudu resit nic dalsiho do prace. Ale kdybych neméla skolu, bylo

by to asi jinak. “

Trackovani hodin

Vétsina respondentii nemé pevné stanovenou pracovni dobu. Jejich zaméstnavatelé
¢i klienti obvykle vyzaduji pouze plnéni urcitého poctu hodin béhem jednoho dne, tydne
¢1 mésice.

Barbora (28 let) o po¢tu odpracovanych hodin tika: ,,Jd jsem se naucila pristupovat
k té praci tak, ze kdyz je toho hodné, tak to vsechno udelam. A klidné budu pracovat 10 hodin
denné, 11 hodin denné, mozna 12 hodin denné, i kdyz to mi uz prijde too much. Ale zaroven

kdyz jsou dny, kdy je to volnéjsi a Zadna prace mi tam nevisi, tak jsem uplné v pohodé s tim,
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Ze pracuju pres den 2 hodiny a pak jdu na nehty a zaridim si véci, co potrebuji. V té moji
praci to tak ale maji podle mé vsichni. (...) Oproti tomu moje mama pracuje na ministerstvu
a tam musi odsedet ten urcity pocet hodin. Takze i kdyz nema nic na praci, tak tam musi
sedet. Zatimco u mé v prdci si prosté odbavis tu potiebnou praci, asi uz teda neudélas nic
navic, a jdes domii. A podle mé to nijak neubira na moji efektivité, mozna naopak — pak kdyz
je toho hodné, tak mam tu energii pracovat na 110 %. Je to podle mé vyhodné i pro né,
Jjelikoz jsem pak v té praci spokojenéjsi. *

Sledovani, castéji oznaCované jako trackovani, hodin stravenych praci je béznym
jevem v mnoha firmach i v pfipadech préce freelancert.

My musime timesheetovat na klienty, zaznamendvat, kolik hodin jsme stravili
na kterém jobu. Oficialné mame pondeli az ctvrtek 8,5 hodiny a patek myslim 6,5 hodiny.
Ale to ani nejde timesheetovat podle reality. Stejné z 8 hodin v praci nikdo nepracuje celych
8 hodin, vsichni pracuji tFeba 5 hodin néjak intenzivné. Ale to tam nikdo moc neresi. Dokud
odvadis tu prdaci, mas své véci v poradku, tak prosté ty presné hodiny neresi, “ tika Barbora
(28 let).

Séara (22 let) svou praci trackuje v programu Toggl. ,, Trackujeme to pres Toggl, Ze si
Stopujeme casy, co jak dlouho délame. Nerekla bych, Ze to upiné nékdo kontroluje, ale ano,
sdilime to s vedoucim. Je to hlavné ale pro prehled, kdyz se nacenuji projekty, aby se védelo,
kolik to tak vlastné zabere casu redalné a kolik si nechat zaplatit. Kdyz jsem v prdci 8 hodin,
tak mam trackovanych treba 7 hodin, 23 minut, néco takového. Nemam osm hodin cistych,
protoze tam nepocitam obéd a pauzy.

Naopak Samuel (23 let) povazuje trackovani hodin za neefektivni zplisob
ohodnoceni své prace. ,, Netrackuji si hodiny. Driv jsem délal na hodinovku, ale presedlal
Jjsem na pausalni sazbu a ted’ uz netrackuji vithec. Mam to trochu v hlave, jestli ta hodinovka
sedi, ale nemam presny pocet hodin, které jsem vénoval danému klientovi. Jsem s tim takhle
v pohode. Klienti mi plati za balicek prace a nesleduji hodiny. Sice to neni snadné s kazdym
klientem... musel jsem jim treba vysvétlit, proc¢ jim nedavam hodinovku a proc to nedava
v mém oboru smysl. (...) Za mnou hodné casto prisel nejaky klient s tim, Ze potiebuje vyresit
néejaky problém, ktery mu nedokadze vyresit agentura roky. Ja jsem mu to vyresil za par hodin.
Vzal jsem si za to tehdy nejakou hodinovku, ale to pak pro mé neni vitbec vyhodneé. To, Ze ja
Jjsem to dokazal vyresit za par hodin oproti té agenture, ktera to nedokazala vyresit roky, je
néjaka otazka toho, Ze oni treba zaméstnaji juniora, ktery nema ty zkusenosti. Takze pro me
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tohle neni vyhodné a uz to takhle nedélam viibec.
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13.4 Stres

K tématu stresu se vétSina rozhovorl stocila pfirozené, a to v souvislosti s praci na
dalku, dostupnosti pro pracovni zalezZitosti na telefonu i mimo pracovni dobu 1 prolinanim

zprav v prostiedi aplikaci pro instant messaging.

., Jad jsem ve stresu furt. Uz nékolik let. Od mé prvni prdace, coz je od mych 17 let. Ale ¢im
jsem starsi, tim vic se s tim snazim szit,” uvadi Kristyna (26 let), avsak dodava,
ze 1 v posledni dobé obdrzela od své accountky zpravu, ze publikovala text s chybou. ,, To mé

zase hodné vystresovalo, polil mé pot, *“ dodava.

Barbora (28 let) ma pocit, Zze zaziva , normalni stres*. Popisuje ho jako nervozitu
prozivanou pted pracovnimi prezentacemi, na které se vSak zaroven t&€$i a je zveédava,
jak dopadnou. Pfirovnava to ke stresu ve Skole, kdy byla nervozni pred zkouSkami, ale
zéaroven se téSila, jakou otdzku si vytdhne. Ackoliv sama prozivani nepiijemného stresu
nevnima, uvadi dale: ,, Musim 7ict, Ze na praci myslim hodné. Miizu odejit klidne v 5 z prdce
a stejné si pred spanim rekapituluju, co mi tam hori, nebo se mi o tom zda, rano je to to
prvni, na co si vzpomenu. “

I Marie (25 let) ma pocit, Ze nad praci Casto pfemysli i ve volném Case. ,, Tenhle typ
prdce bohuzel neni o tom, Ze ji udelas, odejdes domii a vypnes. Nad tou praci porad
premyslis, neustadle se inspirujes, premyslis, jak to udélat lip. A to je cast prdace, za kterou ti
neplati. Ze nad tim premyslis,  ¥ika.

I pfemysleni nad praci ve volném case a zejména ve chvilich pted a po spanku vSak

ovliviiyje troven prozivaného stresu.

Stres spojeny s neustalou dostupnosti na telefonu zazila ve své byvalé praci Marie
(25 let). ,, To bylo nejvetsi peklo, kdyz jsem pred rokem pracovala v jedné instituci. To si
presné pamatuji. Byla jsem s rodici na vyleté v lese a ja zacala mit uizkost z toho, Ze nemdm
signal, néco se stane a ja to nebudu moct vyresit a Ze tam neni nikdo jiny, kdo by to vyresil.
To jsem méla na starost spravu socialnich siti a Fikala jsem si, Ze takhle to nejde, Ze by mél
existovat dalsi ¢lovek, co by mé v techto pripadech zastoupil. Ne Ze se pocitd s tim, Ze i kdyz
nejsem v prdci, tak to stejné kontroluji, protoze stejnée jsem na telefonu. Od té doby jsem si
vypnula co nejvic upozornéni — z firemnich profilit na socialnich sitich a na e-maily. To se
ted’ snazim délat s tim hlavnim klientem — divat se na to, jen kdyz jsem v kanceldri. Snazim

se drzet si odstup. “
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Podobnou tuzkost zptisobenou pozadavkem byt neustdle k zastizeni vSak Marie
(25 let) popisuje také ve vztahu k aktualni praci: ,, Nedavno jsme resili akci, pro kterou bylo
potireba byt i cely vikend k dispozici u pocitace. Z toho jsem byla nervozni, protoze jsem
nemohla jit daleko od domova, kde jsem méla pocitac. (...) Byla jsem z toho tehdy dost
nervozni a méla jsem pocit, Ze mi to vyrazné narusuje osobni Zivot. Moznd je to o tom, abych
si sama nastavila ty hranice a vybodla se na to, ale je to tézké, protoze na to stejné cely den
myslim a tfeba mé pak boli bricho a mam pocit, ze se to musi udélat. Treba by to téem lidem

bylo jedno, ale ja to takhle citim.

Alzbéta (24 let) pracuje na volné noze a Casto bojuje s pocitem nutnosti neustalé
dostupnosti pro své klienty. ,, I kdyz nemam s nikym domluvenou konkrétni pracovni dobu,
kdy mam byt k zastizeni, vidycky mé vystresuje, kdyz najdu neprijaty hovor. Treba kdyz mi
skonci joga nebo kdyz jsem ve sprse. OkamZzité se mi v hlavé rozjedou scénare o tom, ze mé
chteji vyhodit... Ze se mnou chtéji prestat spolupracovat a podobné. Zatim vidycky mi

ale volali kviili nécemu uplné neduleZitému, ““ uvadi.

Naopak dvacetileta Adéla ohledné stresu v praci v rozhovoru tika: ,, Musim rict, zZe tim,
Ze se mam sama rada, tak radéji, nez abych psychicky odstonala tu praci z ditvodu vycerpani

¢

nebo stresu, protoze ja hur sndsim stres, tak bych z ni radéji odesla.
ZkuSenost se stresem, jehoz spoustééem mohou byt Spatné vysledky ¢i chybovani
v praci, popisuji respondenti takto:
Kristyna (26 let): ,, Kdyz udelam chybu, tak mam pocit, Ze to muzu zabalit. Zacnu o sobé

pochybovat, vS§echno negativni, co si o sobé myslim, se ztrojnasobi. *

Samuel (23 let): ,, Furt tam mam ten stres, protoze pokud jsou moje vysledky spatné, tak

ja penize za tu odvedenou praci nedostanu. “

Kristyna (26 let) vSak dodava, zZe ,, nejhorsi je nemit feedback vitbec. Kdyz mi daji

konstruktivni kritiku, tak mé to nejdriv hrozné mrzi, ale jsem rdda, Ze to muzu zlepsit, a pak

‘

jsem na sebe pysna, zZe jsem to zlepsila. Ale kdyz nevim, na cem jsem, tak je to nejhorsi. "
13.5 Hustle culture

Respondenty popisované stresové situace, pocity, ze musi byt neustale k dispozici, i tlak
na vysokou produktivitu a bezchybnost mohou symbolizovat projevy hustle culture

a workoholismu, ackoliv se pfimo s témito pojmy respondenti zpravidla neztotoznuji.
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Neustalou dostupnost na telefonu nepopisuje Kristyna (26 let) jako néco, co by bylo
jejimi klienty vyzadovano, ale jako fakt, ktery ji ptiliS neznepokojuje: ,, Mné to nevadi. Je
jen na mné, jestli na to odepisu, nebo ne. Oni mi to mohou napsat s tim, Ze to od sebe jen
odbavi... i kdyz mozna by méli respektovat muj cas a treba pockat na pracovni hodiny nebo

‘

to napsat v mailu... ale neresim to.*

Respondentka Marie (25 let) se béhem rozhovoru zamysli nad tim, kolik své energie by
m¢éla praci vénovat. ,, Aktualné osobné bojuji s tim, Ze mdam pocit, Ze... sice mé moje soucasnd
prace bavi... ale nemuzu najit tu silnou oddanost tomu. Na druhou stranu moznd je to dobre?
Je to jenom prace, neni to miyj zivot. Délam tu praci co nejlépe, ale uz pro ni neziji.

Na druhou stranu i kdyz mi o vikendu napisou, jsem z toho nervozni, ““ fika.

Adéla (20 let) se i ptes svilj pocit, ze zastava velké mnozstvi prace, snazi o nastavovani
hranic a jasnou komunikaci objemu agendy, kterou je schopna zvladnout. Sama tika: ,, I kdyz
mi ta prdce nevadi a obcas jsem trochu workoholicka, tak nechci, aby meé to omezovalo
v jinych mych aktivitach. Ale uprimné jsem rada, Ze mi davaji i vetsi ukoly, protoze pak vim,

Ze to delam dobre... jinak by mi to nedali. *

Stres, nadmérny cCas straveny praci 1 neustald dostupnost na telefonu pro pracovni
zaleZitosti zasadn€ ovliviiuji osobni Zivot respondentl. To si uvédomil také Samuel (23 let),
ktery po dobu zhruba péti let pracoval primérmné 12 hodin denné¢ vcetné vikendt. Béhem
toho zaznamenal, Ze mu prace zaala ,zasahovat do Zivota, do vztahii... i do téch
kamaradskych. (...) Nemél jsem zadné konicky, nic. Klienti mi mohli psat a volat kdykoliv.
A ja siv tom obdobi nedokazal predstavit, Ze by to mohlo byt néjak jinak. Pak jsem se naucil,
jak si ta upozornéni ztisit, jak s tim pracovat. (...) Ted jsem rad, Ze uz jsem to vyresil
a funguju zase normalné*, dodava. Ze prace tvofi jen &ast Zivota, si uvédomil az po 5 letech
vyCerpavajici prace.

., Vim, Ze mého pritele obcas mrzi, Ze jsem na mobilu. Kdyz jsme na veceri a prijde mi
pracovni zprava, tak si ji prectu a odpovim na ni. Ja vzdycky vikam ,Ja pracuju.‘ — a to je
svaty. Vim, Ze mu to je lito, ale ja si Fikam, Ze mi to zabere tri sekundy a aspon z toho nebudu
nervozni nebo zvédava, co se déje, “ popisuje sviij pohled a pohled svého pfitele na praci ve
volném case respondentka Kristyna (26 let) a dodava: ,, Ale ten cas, kdy takhle pracuju, si

‘

samozrejmé nefakturuju.

S workoholismem a jeho dopady na osobni zivot se setkal zastupce Baby Boomers
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Ladislav (62 let). V rozhovoru popsal obdobi trvajici zhruba 7 let, kdy u pocitace travil
prumérné 12 hodin véetné vikendi. Dle jeho slov byl z dané prace prvni 3 roky nadseny,
zaznamenaval vysokou miru pozitivni zpétné vazby. ,, To bylo velmi zajimave obdobi, ale
zabralo mi strasné moc casu a vlastné to byl jeden z ditvodii, proc¢ se mi rozpadla rodina.
Vnimal jsem praci jako prioritu a trpélo tim vSechno kolem mée. (...) Postupné jsem vyhorel.
Uplné mé to prestalo bavit a viibec jsem nemél chut néco dalsiho vymyslet nebo podnikat,*

dodava.
13.6 Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoteni nebyl mezi respondenty piili§ Casto zmifiovanym pojmem.
Z vypovédi vSak lze vyhodnotit zkuSenost s touto problematikou u nékolika respondentti.
Na piimy dotaz tykajici se prozivani vyhoteni odpovidalo nékolik respondentii nejisté —
nebyli si jisti pfesnou definici pojmu, a tudiz ani tim, zda se s danym syndromem osobné

setkali, ¢i nikoliv.

Naptiklad respondentka Marie (25 let) ve své piedchozi praci citila povinnost byt
vice nez 4 roky v kuse kazdy den k dispozici na telefonu ¢i pocitaci. O tomto obdobi béhem
rozhovoru tiké: ,, Myslim, zZe jsem v té chvili vyhorela a vnitiné se nastvala, takze ted uz se

na to vic soustiedim, a kdyz mam dovolenou, tak musim mit opravdu volno. “

Alzbéta (25 let) si prozitim syndromu vyhoteni je jistd, rozhodla se jej fesit formou
psychoterapii. Béhem rozhovoru uvadi: ,,Ja jsem si syndromem vyhoreni prosla uz
nekolikrat. Myslim si, Ze je to tim, Ze jsem do kazdého projektu a do kazdé prace nastoupila
s obrovskym nadsSenim. Po néjaké dobé ten zapal trochu opada nebo moznd zacnu byt trochu
frustrovana tim, Ze nedostavam takovou zpétnou vazbu, jakou bych ocekavala. Zaroven si

nechdavam libit to, Ze mi pridavaji vic a vic prace, kterou pak jen tezko stiham. “

Pouzitim terminu vyhoteni si nejsou jisti respondenti Sara (22 let) ani Samuel
(23 let). Jejich zkuSenosti s tlakem vedeni ¢i s nadmérnym objemem prace se vSak

charakteristikam tzv. burn-outu velmi blizi.

., Nevim, jestli §lo uplné o vyhoreni, to by mozna silné slovo... ale méla jsem hodné
krizové momenty, kdy jsme to intenzivné resili, Ze uz jsem chtéla koncit, Ze se mi tam nelibilo.
Resila jsem problémy, co se tyce ndplné mé prdce a pristupu vedeni. Bylo to spojené pravé
s tim, Ze jsem tam zacinala jako stazistka, a Ze mé brali jako tu, na kterou miizou hdzet

cokoliv, co se jim nechce delat. A kdyz jsem se ozyvala, tak to obratili proti mné, vychazim
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z toho ja jako ta, co déld néco Spatné. To téma se opakovalo uz nékolikrat a vlastné se to

‘

nikam neposunulo. To pro mé byl ditvod, proc jsem si rekla, Ze uz dost, ze to nema cenu,

uvadi Sara (22 let).

,,Ja nevim, jestli se to da nazvat vyhorenim, ale v néjaky moment jsem byl uplné
vycCerpany z toho, Ze jsem fakt déelal 12 hodin denné i o vikendech. (...) Tohle obdobi trvalo
zhruba od mych 17 do minulého roku [22 let]. Ja jsem se to snazil delat, dokud jsem mohl,
ale pak uz jsem uplné ztratil energii, zacalo mi to hodné preriistat pres hlavu. (...) V ten
moment jsem doSel k tomu, Ze to neni worth it, ani ty penize za to viastné nebyly tak zajimave.
Tohle jsem si uvedomil a prestal jsem to déelat, prestal jsem uplné pracovat o vikendech, *

popisuje svou zkusenost Samuel (23 let).

Nejmladsi respondentka Adéla (20 let) syndrom vyhoteni nezazila a mysli si, ze ho
zazivaji ,, lideé, kteri vezmou tézsi praci, nez zvladaji. Kdyz si toho nalozi fakt hodné nebo si
za chvili psychicky zhrouti. Ale podle mé, kdyz ma clovek spravnou praci, ktera je pro néj

a ktera mu vyhovuje, tak se to stane jen v malo pripadech “.

13.7 (Quiet) quitting
Diivody pro zménu prace
Duivody, které by byly pro Generaci Z nejpravdépodobnéjSimi zaminkami k opusténi

prace, jsou nedostatecné financni ohodnoceni a nadmira stresu.

Neuspokojivy plat byl jako divod opusténi prace zminény vice nez polovinou
respondentl a byl také zlomovym bodem pro respondentku Marii (25 let): ,, Nejzasadnéjsi
moment byl pak ten, kdy jsem si zacala délat resersi, jak se pohybuji hodinové sazby. Kdyz
jsem se dozvédela, ze holky na recepci berou 200, 250 korun za hodinu, a ja brala 130...
tehdy jsem si rekla, fajn, ja tady ted udélam uplny bare minimum a pijdu domu. Pak to bylo

docela fajn. Tehdy jsem tedy zjistila, Ze ty penize jsou pro mé velkd motivace. *

Za potencialni diivody odchodu ze své soucasné prace uvedla Adéla (20 let) nadmiru
stresu a vyCerpani: ,, Ted jsem byla opravdu pripravena, ze kdyz mam mit mésic tu stresujici
vedouci, tak pokud by mé to vyrazné stresovalo, zZe radsi odejdu z té prdce. Nez abych mésic
Zila ve stresu. Asi ma kazdy jinou povahu, nékdo sklopi usi a pracuje dal, nékdo si nastavi ty

limity.
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Nejistota miize plynout jak ze strany zaméstnavateld, tak zaméstnanct. Zminovany
pristup Adély (20 let) k potencialné stresujicimu mési¢nimu obdobi v praci, které by pro ni
znamenalo zménu zaméstnavatele, symbolizuje sebevédomi dané osoby, ale také védomi
dostupnosti fady dalSich pracovnich nabidek.

ZkuSenost s fluktuaci mladSich zaméstnanci ma Andrea (59 let) nasledujici:
,Setkala jsem se s dvacetiletou slecnou, ktera byla ve své prvni praci dva mésice a uz ji
nebavila a chtéla ji zménit. Méla pocit, Ze tam musi moc pracovat. (...) No nebudu si prece

hned hledat novou praci! “

Na téma oblékani v pracovnim prostiedi, které miize byt pro Generaci Z dilezitym
faktorem vybéru zameéstnani, se spontdnné rozpovidaly respondentka Adéla (20 let)

a Andrea (59 let):

,,Ja jsem treba rada i za to, Ze tam [v praci — banka] neni Zadny dress code. Prijdu tam
ze Skoly, mozZna trochu vycnivam, mam treba roztrhané dziny, kratsi tricko, a je mi to uplné
jedno. Takze to je fajn. Spis si myslim, Ze jsou radi, zZe je tam néjaka mlada krev, “ fika Adéla

(20 let).

,,Ja to nekritizuji, ale projevuje se to i v ohledu oblékani se do prace. VSechno je takové
lezérnejsi. To zacalo tusim v Americe, ze méli patek casual. Vytraci se z mého pohledu to, zZe
se lidé do prace upravi a slusné oblecou. Kdyz mné bylo 30, tak ten kancelarsky dress code
pro Zeny byl sukiiovy nebo kalhotovy kostym. Ja jsem vétsinou nosila sukinové kostymy
a casem jsem to z toho udélala Saty, protoze mi to prislo prakticteéjsi a libi se mi to vic a vim,
Ze dneska bych si nemusela brat sako, ale vzdycky piijdu slusné oblecend, kdykoliv piijdu na
nejaké jednani. Obecné si ale myslim, Ze se v pracovnim prostredi vytrdci respekt, se kterym

souvisi prave i to oblékani, “ uvadi Andrea (59 let).
Quiet Quitting

Quiet quitting neboli tiché odchazeni (z prace) oznacuje proces vykonavani vyhradné
pridélené agendy a odmitani prace navic. Tento pomérné nové zavedeny pojem mezi
respondenty pfili§ nerezonoval. ZkuSenost s nim popsaly pouze respondentky Marie (25 let)

a Alzbéta (24 let).

., V té moji prvni praci byl ten quiet quitting o tom, Ze si toho nikdo ani nevsiml. Oni ani
nevedeli, co vSsechno obndsela ma prace. Tudiz ja kdyz jsem odbavila jen ty nejzdkladnejsi

veci a Sla domii, tak nikdo nepoznal rozdil. Ja ale celé ty roky méla tendenci nad vsim

75



premyslet trochu vic a posouvat to nékam dal. Kdyz nad tim takhle ale prestanes premyslet,
tak si toho vlastné nikdo nevsimne. Jen asi dlouhodobé se to prosté nebude nikam posouvat.
To si myslim, Ze je jediny nesvar toho quiet quittingu — Ze nad tim uz pak neuvazujes nejak
koncepcné a ty veci se prosté prestanou nekam posouvat, ““ uvadi Marie (25 let). Své pocity
behem quiet quittingu popisuje takto: ,, V téch poslednich meésicich jsem udélala tu svoji
zdkladni praci, ale méla jsem v podstaté pocit, zZe ani nepracuju. Coz byl hrozny pocit, ale na
druhou stranu jsem vnitiné méla pocit, Ze si ani moji prdaci nezaslouzi. Ze je to uz jedno.

Ze odvadim tolik prace, za kolik mi plati.**

Alzbéta (24 let) ma zkuSenost s quiet quittingem, ktery pro ni znamena schopnost udrzet
si odstup od prace: ,, Mné velmi pomohl okamzik, kdy jsem uz byla pevné rozhodnuta
Ze odchazim z jedné prace, ale jeste mi zbyvalo nékolik tydnu, nez to oznamim a nez mi
uplyne vypovédni lhiita. Uz jsem se nesnazila vymyslet absolutné nic nového, opravdu jsem
udélala jenom ten zdklad — to, co se ode meé vyzadovalo, a ve vysledku si nikdo Zadného
rozdilu nevsiml. Takze jsem nékolik tydnii chodila domi diiv, neméla jsem tolik stresu...
prosté pracovala jsem normalné, nesnazila jsem se prekonavat samu sebe. A doted'z tohohle
obdobi cerpam, a kdyz se pristihnu, Ze sama sobé vymyslim vic a vic prdce a snazim se byt
hodné proaktivni, tak se zarazim a predstavuji si, zZe stejné tam jednoho dne skoncim,

tak tomu nemusim dat uplné viechnu svoji energii.
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14 Generacni rozdily na pracovisti

14.1 Generace Z v pracovnim procesu

Sami zéstupci Generace Z povazuji svij pristup k praci za ptirozeny a rozdilnosti
jsou schopni pojmenovat zejména v ptipadech diskuzi se Cleny starSich generaci — naptiklad
s profesory v prostfedi Skoly ¢i se star§imi kolegy v préci.

Adéla (20 let) se tématu Generace Z v pracovnim prostfedi vénuje v ramci svého
studia: ,, U nds management vyucovali stari lidé a uz i oni mluvili stylem: ,Jo, Generace Z to
zmeni!* Mé to samotnou prekvapilo, jak k tomu pristupovala ta starsi generace, kterd
to vyucovala. Oni nam ukazovali néjaké nové praktiky managementu a viastné nam vidycky
Fikali, Ze to je na nds, abychom to aplikovali nebo abychom chodili do firem, kde tohle budou
ochotni délat. Protoze jinak to zistane porad stejné.” Tento predmét byl mimo jiné
podnétem diskuze o pracovnich podminkach mezi spoluzéky: ,, Kdyz jsme se spoluzaky
sdileli zkusSenosti ze sveého pracovniho prostredi, tak jsme se shodli, Ze se citime jako
podrztasky nebo prosté ti posledni, kteri se k nécemu dostanou. Vzdycky jsme si na to béehem
té hodiny stezovali a ti profesori nam rikali, Ze to je prosté ten stary pristup. Mé to osobné
oslovilo a sama bych chtéla vyhledavat firmy, které to maji, nebo to treba nekde zavést, ale to
nevim, jak by se mi povedlo. (...) Ale myslim si, Ze to chytne vic lidi a i celkove... Nase
generace citi problém toho pracovniho prostiedi... uz to nevnimame jako. ,Tak tam pujdu
na 8 hodin a odbydu si to a pujdu domii a budu pak Zit ten sviij zivot. * Ale vic uz myslime na
to, aby nas ta prace vic bavila, naplnovala.

Respondentka Barbora (27 let) v rozhovoru zmiiuje, ze reklamni agentura, v niz
pracuje, se potykd s problémem, jak oslovit Generaci Z: , My prdavé v prdci reSime,
Ze nemame moc mladsich lidi. Narazime pri naboru casto na to, Ze nemame zaméstnanecké
benefity a ti lidi se na to dost ptaji. Mé by treba nikdy nenapadlo jit do prace a zjistovat si
benefity. Samoziejme mé zajima plat a napln prace, ale ty benefity bych asi neresila pri
pohovoru. To podle mé ti mladsi mnohem vic resi. (...) A jak je oslovit? Inzerat na Jobs si asi
nenajdou. “

Petr Koubsky se ohledn¢ Generace Z vyjadiuje takto: , Mladsi generace je
nevyhnutelné naivni z pohledu téch starsich, ale to jinak nejde. To je dano jednoduse

odlisnou mirou zZivotni zkuSenosti, kterd se nahromadi. Bez naivity ... bez jisté davky naivity

se neda nic zmenit. Vzdycky jsou véci, které je nemozné zménit... A pak prijde nékdo, kdo
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o tom nevi, Ze to je nemozné zménit, a zmeéni to. Takze to je v poradku. *

Nastavovani hranic

Rozdilny pfistup k praci vnima nekolik respondentl v ohledu nastavovani hranic
v praci. Nekteti v ramcei rozhovort popisuji vlastni hranice, které si jsou schopni ve svém
zaméstnani vytycit, jini popisuji zkusenosti s mlad$imi kolegy.

Nastavovani hranic je dalezité pro dvacetiletou Adélu, kterd tika: ,, V mém véku se
lidé néjakeé nastavovani hranic teprve ted uci. Sice se Fika, Ze moje generace je takova
oprskla, ale ve findle je oprskla mozna na sebe navzajem, ale kdyz pak maji néco resit
v praci, tak radéji sklopi usi a odejdou, nez aby néco rekli. (...) Podle mé si clovek musi stat
za svym, byt trochu priibojny. Nebyt nevyrazna osobnost, kterd sebou necha vlacet a navalit
na sebe vsechno. (...) Ja se mam osobne hodné rada, takze spis jsem si s nimi nastavila
hranice toho, kolik toho zvladnu pres tyden udélat.

V situaci, kdy byla Adéla (20 let) nucena spolupracovat po dobu jednoho meésice
s nahradni vedouci, si vyjednala hranice vzajemné spoluprace. ,, Hned pri nasem prvnim
callu jsem ji vysvétlila, jakym zpiisobem jsem schopnd tu praci zvladat. Mam totiz dojem, Ze
v té firmé lidé hodné zkousi presouvat svou praci na mladsi, zkousi, kolik si toho mohou
dovolit, protoze kazdy se rad zbavi své prace, aby mél vic casu. Takze pak se kazdy sam musi
ozvat a rict: ,To uz neni v mé agende. **

Barbora (28 let) vnima rozdil mezi tim, jak k praci pfistupovala ona a jak k ni
pristupuji jeji mladsi kolegové: ,, Mam v praci kolegyni, ktera je jeste mladsi nez ja, je ji 23.
Na to, kolik ji je, ji hrozné obdivuji za to, Ze si je v tomhle véku schopna vyjednavat lepsi
pracovni podminky. Oni ji treba nejdriv nezvedali plat a nepovysovali ji, ale ona byla
schopna prodat se, na hodnoceni jim rekla, co té firmé prinasi a ze by méla dostat zaplaceno
vic. To ja kdyz mi bylo lehce pres 20, tak jsem vlastné byla rada, zZe jsem v praci dostavala
10 tisic, Ze jsem misto polovicniho uvazku pracovala na plny... Tehdy bych to nikomu
nerekla, ze chci jinée podminky. Takze tohle mi prijde super.

Z druhé¢ strany pozoruje tento ptistup Johana (26 let), kterd ve své praci dlouhodobé¢
supervizuje stazistky: ,, Zrovna u mych poslednich stazistek jsem méla pocit, Ze jim je ta staz
uplné jedno. Ony nikdy nechtély pracovat jiny den, nez na ktery mély naplanovanou tu stdz.
Stanovily si své priority a pro né konkrétné ta priorita byla skola. “ Zminuje ale také, jaké
dasledky tento ptistup ma: ,, Tim diisledkem muiZe byt to, Ze uz jim nenabidneme dlouhodobou
spolupraci... coz se u téch, se kterymi jsme spokojeni, casto déje. *

Ze strany zastupcti Baby Boomers je nastavovani hranic mladSimi kolegy vniméno
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riznorodé. Andrea (59 let) si mysli, ze si mladi ,, vic kladou naroky a chtéji sva privilegia.
Vic se ozyvaji celkové“. Na dotaz, zda je to podle ni spravné, odpovida: ,, Nevim... Ja jsem
to driv kritizovala, ale nevim, jestli jsem jen nebyla zvykla. Ja si myslim, Ze kdyz je nekdo séf
nebo majitel firmy a plati me, tak... samoziejme pokud mé neterorizuje, pokud mé fyzicky
nebo slovné nenapada... tak bych ho méla poslouchat. A ne si neustdle stézovat. (...) Mam
pocit, Ze dneska je to vsechno tak volné, zZe si kazdy déla, co chce. Disciplina je ale duleZita.
Déle vyjadiuje nazor, ze ,,mladd generace se v praci absolutné nestresuje. Hlida si volny
cas. Myslim si, Ze k praci pristupuje lezérnéji“. A dodava: ,, Vidim u mladé generace to, Ze
kdyz uz néco udélaji, tak za vsechno chteji odmenu. Jakmile je néco nebavi, tak si hned
hledaji néco jiného. Tim Ze tech moznosti maji daleko vic, tak hned od vseho od utecou. Jsou
takovi méné stali. **

Naopak Ivona (59 let) mé& dojem, Ze nejmladsi kolegové pracuji na 120 %. ,, 4 taky
Jjsou mnohem vic na mobilu, “ dodava.

Ocenéni Generace Z v praci

Zminovani ocenéni schopnosti piislusnikii Generace Z je napfi¢ odpovédmi
respondentl spiSe vyjimkou. Naopak se zmifnuji o podcenovani ze strany starSich kolegt.
Sami sebe a své schopnosti vSak popisuji sebevédomé a ocenili by vE&tsi uznani.

Adéla (20 let) o sob€ pii rozhovoru mluvi sebevédomé, je spokojena se svym
vykonem v praci a ma pocit, Ze je schopna plnit slozité&jsi tikoly, na které by jini zamé&stnanci
museli mit delsi pracovni zkuSenost, nez ma ona sama.

I Marie (25 let) se ve své praci vnima pomérné sebevédome. O své minulé préci,
v niz stravila vice nez 4,5 roku, tika: ,, Oni nedokdzali mé schopnosti ocenit. Zacala jsem
tam puvodné jako stazistka a moznd i sama jsem se pak drzela v té Skatulce. Jakmile jsem
pak méla pozici, kde jsem méla vice pravomoci o vécech rozhodovat, tak jsem se stejné drzela
zpatky, méla jsem byt asi diiraznéjsi. Bylo to pro mé ale celé dost narocné. Zapadla jsem do
néejaké Skatulky a byt ostiejsi se mi moc nedarilo. Proto ja pak uz silné citila, Ze se poti-ebuji
dostat nékam jinam, kde budou moji kvalifikaci vnimat, kde dostanu prostor.‘“ Oproti této
prvni praci, ze které Marie (25 let) odesla pied pllrokem, je nyni spokojena: ,, Ted’ mam
pocit, zZe si ceni mé prace a davaji mi velky prostor. Duveéruji mi v tom, co délam. To se mi
hodneé libi. Kdyz chci néco néjakym zpiisobem udélat, séf mi rekne: , Tak jo, udélame to podle
tebe. ‘ Protoze duvéruje néjaké mé odborné expertize.

Rozdily mezi generacemi v otdzce sebevédomi popsal z perspektivy generace Baby

Boomers Ladislav (62 let): ,, Po roce 1989, kdyz nas nabiraly zahranicni firmy, tak se lidi
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neuméli prezentovat. Oni se ptali: , A umite tohle? * A lidé odpovidali. ,Jako umim, no, zkusim
to nejak. * A tohle sebepodcenovani bylo casté. Malokdy prisel nekdo a rekl, Ze je v nécem
nejlepsi, nerekl: ,Ano, jsem ten, koho potiebujete. * Mladsi lidi se podle mé dnes uz dokazou
lépe prodat, i si veri vic. My si verili tak napiil. Obecné se da vict, Ze ta ditvera ve viastni
schopnosti se od té doby prece jen zvysila. Kdyz jsem byl mladsi, tak bylo nepatricné
prezentovat se néjak obzvlast sebevédomeé, mozna by vas ani nevzali.

N 24

za frustrujici. Séara (22 let) ma ve své praci dojem, Ze ji automaticky podcenuji. ,, Mysli si, Ze
Jjsi mladsi a takova rozlitana, jeste nemas predstavu o tom, jak to funguje v Zivoté... A pak
zjisti, Ze néco, cos rekla, vlastné mozna nebyl uplné blby napad nebo Ze mozna mas potencidl.
Na chvili mozna projevi zdjem... ale nakonec usoudi, Ze je to stejné nezajima. Takze i kdyz
obcas vidim zablesk, tak z toho nikdy nic neni, “ tika.

Podobné situace na pracovistich jsou znaky ageismu, tedy vékové diskriminace.

14.2 Ageismus

S vé&kovou diskriminaci se setkalo hned n&kolik respondentii. Casto byla spojena
s vlastnim podcefiovanim se s v uplnych pocatcich pracovni kariéry v obdobi 17.—18. roku
Zivota.

Samuel (23 let) vzhledem ke svému velmi brzkému nastupu do pracovniho procesu
bojoval s ageismem okamzité: ,, SnaZil jsem se néjak vykompenzovat to, zZe mi tehdy bylo
17 nebo 18 let. Ti klienti mi ze zacatku moc neveérili, bylo to rozhodné tezsi, nez kdybych
za nimi prisel, Ze je mi 30.

Podobnou zkusenost méla také Alzbéta (24 let), kterda uz v 18 letech nastoupila do své
prvni seridzni prace, kde sama pocit'ovala, Ze je na jeji vykon piili§ mlada. ,, Hodné jsem se
podcenovala. Kviili tomu jsem vzdycky méla problém Fict si o vyssi plat. Ale viastné jsem
méla dojem hlavné z vedeni té firmy, Ze bych méla byt za tu praci rada a Ze urcité neni na
miste diskuze o pridani penez.* Déle dodava: ,, Viastné vzdycky jsem byla nejmladsi ¢len
tymu a docela casto se mi stavalo, Ze mé z néjakych diskuzi nebo meetingii vynechdavali.
Pritom pak jsem treba pripravila néjakou strategii, a kdyz jsem ji prezentovala, tak jsem
zjistila, Ze ti starsi kolegové nerozumi polovine pojmii, které jsem v té prezentaci pouZila.
(...) Ale to byly normalni pojmy, jako je brand awareness, rebranding, affiliate a podobné.
Vzhledem k tomu, ze se vék v pribchu Zivota proménuje, mize se jedna osoba

béhem svého Zivota setkat jak s diskriminaci vzhledem k pfili§ mladému véku, tak
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s ageismem vztahujicim se ke stafi. Tyto zkuSenosti popisuje Andrea (59 let), ktera zazila
jak to, ze byla pro u¢inéni diilezitych rozhodnuti jesté¢ mnoho let po néstupu do prace vidéna
jako prilis mlada, tak to, ze ji mladsi kolegové v poslednich letech vidi v souvislosti s jejim
vékem jako méné zkuSenou v ohledu vyuzivani technologii. Nedavnou zkuSenost Andrea
(59 let) béhem rozhovoru rozvadi: ,, Ve firmé, kde jsem byla starsi nez vsichni ostatni, meéli
zajety jiny systém, nez jaky jsem kdykoliv predtim vidéla. Pripadalo mi, Ze si mysli, Ze s nim
nepracuji tak efektivne, protoze jsem starsi, a Ze tu informatiku tolik neumim.
Ale ve skutecnosti jsem jen dany systém neznala z predchozi prace. Musim priznat, Ze ted’
Jjak na to vzpominam, tak mi to bylo hodné neprijemné. Je to mozna taky dané moji povahou
— ja chci vSechno znat a nerada prizndvam, Ze néco neumim. Ale citila jsem, zZe ta mladsi
generace nema tu trpélivost se mnou. Treba se néjaké véci uci rychleji nez ja. “

Provézani ageismu s dalsi formou diskriminace — sexismem — vnimala respondentka
Andrea (59 let) béhem svého profesniho zivota velmi siln€. ,, Kromé toho, ze mé dlouho
vnimali jako moc mladou, tak tam byl casto taky sexismus. ProtoZe jsem Zena. Byla jsem
v praci mladd Zena mezi mnoha muzi. Castokrat jsem zazila situaci, kdy si muzi okolo mé
mysleli, Ze néco neumim spravné rozhodnout. Ja jsem obecné byla vétsinou oblibenad,
ale zazila jsem i to, Ze mé nerespektovali, ja jsem vidéla na jejich pohledech, ze si mysli,
Ze néco prehanim. Napriklad kdyz jsem kolektiv varovala, ze bychom néco méli udélat jinak.
V takovych chvilich jsem se setkala mnohokrat s tim, Ze si muzi okolo mé mysleli, Ze je to

Spatné rozhodnuti, “ popisuje svou zkusenost.
14.3 Mezigeneracni rozdily v praci

Rozdily mezi generacemi v praci vnimaji jak respondenti z kohorty Generace
Z, tak nejstar$i pracujici generace — Baby Boomers. Svou zkuSenost se star§imi kolegy
zminuje mimo jiné Alzbéta (24 let): ,, Z moji zkusenosti maji nejstarsi kolegové v praci velmi
zastaraly pristup k tomu, jak fungovat v pracovnim kolektivu. Ocekavaji od mladych 150 %
vykonu. Maji pocit, Ze pokud nemdte doma déti, tak v podstaté vSechen vas cas miize byt
venovan té prdci. Celkove nerespektuji vas volny cas a prekvapi je, nebo spis dokonce
povazuji za projev disrespectu to, kdyz jim reknete, Ze néjakou véc nemuzete udélat hned
ted’

Andrea (59 let) si o spolupraci riznych generaci mysli toto: ,, Spravny kolektiv je ten,
kde jsou dvé nebo tFi generace. Protoze my starsi opravdu mame zkusenost a ti mladi ne.

ZkuSenost se nasbira jediné vekem. V praci se stane, Ze je potieba néco vyresit. A ta mlada
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generace nema s danou situaci zkuSenost a neumi to vyresit. Ja u nich postradam ten nadhled
clovéka s roky zkusenosti. Nedokazou néco rozhodnout okamczite, protoze nemaji podle ceho
se rozhodnout, kdyz se jim to jeste nikdy predtim nestalo. Rozhodné je dobra kombinace vice
generacl. Protoze ti mladi zase treba nemaji obavy, Ze néco nepiijde. Znaji technologie, umi
spoustu jinych veci, které my starsi neumime nebo jsme zvykli délat je stale stejnym stylem
a ani nevime, Ze lze néco udélat rychleji, lépe, jinak, bezpecnéji...

Sara (22 let) ma ohledn¢ schopnosti prace s ur€itymi technologiemi ze strany starSich
kolegti tuto zkuSenost: ,,Jedna starsi kolegyné, ktera nikdy uplné na ty programy nebyla,
tak ta tu Asanu pouziva tak hodné svérazne, ale jako pouziva... ne vidycky uplné funkcne,
ale pouziva, no. “

Pro radu v ohledu pouzivani novych technologii si je zvykla za mladS$imi kolegy
chodit respondentka Ivona (59 let): ,, Vétsinou mam tendenci ptit se mladsich kolegii
na takové obecné véci, treba v Excelu, jestli umi néco efektivnéji vyresit... uz mi jich par
i néco poradilo. (...) V praci jsme se uz mnohokrat setkali s tim, Ze jsme byli nuceni
do néjakych novych technologii, a my uz jsme na to takovi... prosté uz se nam to moc nechce
ucit. Je to zatézujici, ale nic s tim nenadélame. *

Multitasking

Vzhledem k tomu, ze technologie diky rychlému piesouvani mezi jednotlivymi
okny a aplikacemi podporuji multitasking, tedy provadéni n¢kolika ¢innosti naraz, byli
respondenti na tento zpiisob prace dotdzani. Ocekavana byla vysoka troven schopnosti

multitaskingu Generaci Z, odpovédi se vSak riiznily:

Kristyna (26 let) schopnost multitaskingu popisuje takto: ,,7o ani neni
tak multitasking, jako chaos. Délam jednu vec, zacnu délat druhou... zacnu délat druhou,
vzpomenu si na treti. A pak mam otevienych milion oken a uz poradné nevim, co jsem chtéla
delat piivodné. Takze to neni podle me multitasking ve smyslu zvladani vic ¢innosti najednou,
Jjako spis situace, kdy si vzpomenu na néco a zacnu to délat misto toho piivodniho. Casto tim
padem nedokazu dokoncit jednu vec. Souvisi s tim urcité i prebihani mezi pocitacem
a telefonem. *

Alzbéta (24 let) vSak ma pocit, ze je multitaskingu schopna. ,,Je pro mée upiné
normalni mit na pocitaci otevienych 7 oken Chromu a v kazdéem tom okné treba
5—10zdlozek... Mezi nimi pak neustdle preklikavam. Treba kdyz na jedné strance pisu

newsletter, vzpomenu si behem toho na dokument, ktery jsem méla nekomu poslat, a tim
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Ze oteviu e-mail, tak zahlédnu dalsi povinnosti a treba i néco konkrétniho, co mélo zaznit
v tom newsletteru, takze se k nemu zase vracim. A takhle to pokracuje cely den. Néco si
béhem toho dohleddavam na mobilu, posilam si to pres AirDrop na pocitac a tak ddle. (...)
Diky velmi rychlému presouvani se mezi jednotlivymi okny... jen prejedu tremi prsty po
touchpadu [na MacBooku]... mezi v§im preskakuji. Chvili delam néco do prace, chvili si pisu
s kamarady... "

Délka meetingt

Zkusenosti s pracovnimi schlizkami spontanné popsali respondent Samuel (23 let)

a respondentka Alzbéta (24 let).

Samuel (23 let) se k tématu schlizek vyjadiuje zejména v ohledu Casu, ktery mu
zaberou: ,,Ja preferuji volat si a nikam nechodit. Kdyz mam jit osobné na néjakou schuizku,
tak se tech lidi ptam, jestli to muzZeme udelat online, a snazim se to co nejvice oddalovat nebo
se z toho néjak vykecat, vyhnout se tomu... A kviili cemu? ProtozZe mi to zabere strasné moc
casu, nez dojdu na tu schuzku. Ta schiizka se pak vZdycky protahne, protoze se zacneme bavit
o tom, jak se mame a tak. To je hrozné. Praci vnimam tak, Ze ji chci mit co nejdiive hotovou
a stravit s ni co nejmeéné casu. Mél jsem klienta, se kterym jsem stravil na schiizce dvé nebo
t7i hodiny, coz byl uplny extrém, v Zivoté jsem predtim nebyl na tak dlouhé schiizce. Hlavné
Jjsem si uvédomil, Ze to bylo uplné o nicem, Ze jsme nic nevyresili a jenom mi to sebralo
hrozné moc casu. Ja jsem si potom prepocitaval, kolik mé ta schizka stdla, ty tFi hodiny ...
kdybych je stravil praci pro néjakého klienta... tohle byl uplny waste of time. Cokoliv, co je
pres pil hodiny, je uplné zbytecné. (...) Dost casto se vymluvim na to, Ze mam dalsi schuzku

«

potom.

Alzbéta (24 let) ma zkusenost z firmy, kde byly schiizky vymétené piresné na 60 minut:
., Tam byl sSileny tlak na efektivitu celého tymu. Kdyz nékdo prisel na meeting o 3 minuty
pozdeéji, tak platil tusim 30 korun pokutu. Ten meeting mél 60 minut, mél presné sestavenou
agendu, kazdy bod mél pridéleny cas a jeden clovek mel ten meeting na starost. On sledoval
cas, a kdyz se nekdo u néceho zasekl na déle, nez mel ten prideleny cas, tak ho utli. Bylo
to dost stresujici, ale mné to vyhovovalo, protoze to bylo efektivni. “ Ohledné delSich schiizek
dodava: ,, Zazila jsem ale i Shodinova zasedani. A to bylo opravdu narocné, z toho kdyz jsem
prijela domu, tak jsem si §la rovnou lehnout a vzbudila se druhy den rdano.” Dodéava,
ze v jednom ze svych minulych zaméstnani méla oblibeny gif s napisem This meeting could

have been an e-mail, tedy Tato schiizka mohla byt jeden e-mail, ktery si vzdjemné posilala
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s kolegyni v piipad¢ zbytecnych nebo zbytecné dlouhych online schiizek v obdobi pandemie

covid-19.

Zpisob zadavani prace

Marie (25 let) popisuje rozdilné piistupy k zadavani prace kolegiim ze své strany
a naopak ze strany svého vedeni: ,, Grafikovi zadavam vkoly ja, takze tam si ten proces miizu
nastavit, ale ten vedouci zadava ukoly mnée svym viastnim zpusobem. (...) Vétsinou si ke mné
sedne v kancelari a zada mi danou prdaci osobne. S druhym klientem taky nemame zadny
system, zZadnou tabulku, nic. Od nich mi jen prijde e-mail a to musim doresit sama.
S kolegyni v mém véku si pak piseme na Messengeru nebo si zavolame, protoze to obcas
potiebuji dovysvetlit.

Podobny pocit méa také Johana (26 let): , Rekla bych, Ze jsem systematictéjsi
v zadavani prace stazistkam, které mam pod sebou, v porovnani se zpiisobem, jak zaddva

ukoly mné moje séfova. “
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Diskuze

Data ziskand vlastnim kvalitativnim vyzkumem je nezbytné propojit s teoretickymi
vychodisky prace. T#i kliové sekce vyzkumu nazvané Zivot s technologiemi, Digitalni
prace a Generacni rozdily na pracovisti do jisté miry sleduji strukturu teoretické ¢asti prace.
Tematicky seskupené vypovédi respondentt predkladaji konkrétni zkusenosti s fenomény,
jez byly ptedeslané v prvni Casti textu.

Teoreticka i empirickd ¢ast prace maji za cil hledat odpovéd’ na hlavni vyzkumnou
otazku prace, kterd zni: Jak se projevuje zpiisob vyuzivani komunikaénich technologii
charakteristicky pro Generaci Z v jejim pristupu k digitalni praci?

Jeji jednotlivé aspekty pak rozpracovavaji doplitujici vyzkumné otazky, které byly

pro piehlednost rozfazeny do zminovanych tfi sekci vyzkumu.

Zivot s technologiemi

Jak vypadaji soucasné navyky Generace Z v oblasti komunikaénich
technologii? Vzhledem k tomu, ze Generace Z je prvni kohortou, kterd neznd svét bez
digitalnich komunikac¢nich technologii (Horvathova, 2016), je patrny jeji specificky ptistup
k jejich uzivani. Tito jedinci, nazyvani také jako digitalni domorodci (Prensky, 2001), jsou
zvykli travit pouzivanim digitalnich technologii az 10 hodin denné (O'Boyle, C., Atack, J.,
& Monahan, K., 2017). Dle dat Ceského statistického ufadu (2023) v soucasné dobé pouziva
v Ceské republice chytry telefon 99 % osob spadajicich do Generace Z. Také vsichni
Ucastnici vyzkumu provedeného pro tcely této prace dany udaj potvrdili a zaroven uvedli
vlastnictvi modeli Apple iPhone uvedenych na trh v poslednich letech. Vyzkumy (Lewis,
2013; Marginean, 2021) v ohledu samotnych funkci telefonli vyuzivanych mladou generaci
uvadéji nejCasteji platformy pro instant messaging a socialni sit€ a v pripad¢ pracovniho
zapojeni pak vzhledem k odekavani ze strany zaméstnavateldl e-maily. V prostiedi Ceské
republiky potvrzuji data CSU (2023) 97% Getnost vyuziti e-mailu a 98,4% vyuziti instant
messagingu Generaci Z.

Navyky spojené s kazdodennim vyuzivanim technologii popisuje ve svém clanku
Celinne Da Costa (2019) takto: ,, Probudis se. Zkontrolujes telefon. Vycistis si zuby a znovu
zkontrolujes telefon. Vypravis se. Mozna jdes do posilovny, meditujes nebo zkontrolujes
e-maily... nebo vsechno najednou. Spéchas do prace nebo do coworkingového prostoru, kde

cely den pracujes a rychle mezi schizkami hitas jidlo. Kdyz konecné ,dokoncis* praci
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(protoze, budme uprimni, i po pracovni dobé stale kontrolujes e-maily), potkas se s prateli
nebo travis vecer sledovanim Netflixu nebo jinou aktivitou, ktera ti pomuze relaxovat. Jdes
spat a druhy den to vSechno zacina znovu. Je to vycerpavajici, ale aspon jsi néco dokazal.
Nékdy si vezmes volno... Ze?

Scénai dne popsany Celinne Da Costou je ndpadné podobny béznym dnim
popisovanym respondenty vyzkumu. VSichni respondenti se ve svych vypovédich shoduji
na pouzivani mobilniho telefonu ihned po probuzeni a na jeho odloZeni az tésn¢ pred
usnutim. Lze tudiz potvrdit hypotézu 1: Generace Z pouZiva sviij mobilni telefon
v pribéhu celého dne — od chvile probuzeni po okamziky pred usnutim. A¢ ncktefi
znich uznavaji naznaky zavislosti na mobilu ¢i pocitaci, nikdo si neptipousti problém
workoholismu ¢i hustle culture.

Zpisob vyuzivani komunikacnich technologii se napfi¢ generacemi riizni. A¢ mlzZe
byt generaci Baby Boomers telefonovani vnimano jako klicovy zplsob komunikace
prostiednictvim mobilnich telefon, Generace Z vykazuje tendenci volit jiné metody
komunikace. Studie odhaluji preferenci textovych zprav na ukor telefonovani u 73 %
zastupct generace mileniald a Generace Z (Lenhart et al., 2015; Seemiller & Grace, 2019).
Pravé Generace Z vykazuje zcela nejCastéjsi preferenci textovych zprav oproti telefonovani
ze vSech generacnich skupin (Long, 2018). Také dle autorek knihy Generation Z: A Century
in the Making (2019) Corey Seemiller a Meghan Grace téméf dvé tfetiny zastupcli Generace
Z nemaji rady telefonovani.

Ac¢ nelibost ve vztahu k aktu telefonovani respondenti vlastniho vyzkumu ptimo
neprojevili, shodli se na permanentnim ztiSeni vyzvanéni svych mobilnich telefoni. Mezi
uvadéné davody tohoto jevu pattily navyky z obdobi studia, kdy bylo vypnuti vyzvanéni

povinné, nebo neptijemné pocity spojené s telefonem nahlas vyzvanéjicim na vetejnosti.

Cast&j§i vyuzivani instant messagingu s sebou piinasi pouze upozornéni, ktera se
mohou projevovat vibracemi telefonu ¢i jejich zobrazovanim na obrazovce zafizeni. Jak
vyplyva z vyzkumu provedeného v roce 2018 (Babushkina, 2019), v ptipadé prace na
pocitaci vykazuje Generace Z schopnost soustfedéni a paralelni kontroly upozornéni na
svych mobilnich zatizenich. To potvrzuji i vypovédi fady respondentt, kteti jsou zvykli mit
telefon beéhem pracovni doby poloZeny na stole vedle pocitace a monitorovat objevujici se

upozornéni béhem celého dne.
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Zaroven jsou mladi zaméstnanci schopni plynule odpovidat na pracovni zpravy
a e-maily ze svého mobilniho telefonu i ve svém volném c¢ase (Babushkina, 2019).
Ignorovani pracovnich oznameni, kterd neustale vyskakuji, je pro Generaci Z obtizné
vzhledem k tomu, ze ma sviij telefon neustale po ruce (Yu, 2022). ,, Dokdzu si predstavit, Ze
pro Generaci Z bude mnohem snazsi reagovat na pracovni zpravy nebo e-maily, v porovnani
s tim, kdyz uspavate déti nebo mate veceri s rodinou, “ ¥ika Hollingdale citovana v ¢lanku

BBC Why Gen Z workers are already so burned out (Yu, 2022).

Prave tato neustdld dostupnost nejmladsi generace zaméstnancii skyta své stinné

stranky, jako je stirani hranic mezi osobnim a pracovnim ¢asem (Chen & Casterella, 2019).

Digitalni prace

Digitalni prace je neoddélitelné spjata s vyuzivanim komunikacnich technologii.
Jednotlivci ve véku 10-28 let jsou v kontaktu zejména pies socidlni sit¢ a komunikacni
platformy pfistupné z mobilnich zafizeni (Arora et al., 2019). Vzhledem k povaze
komunikac¢nich technologii neni pro zéastupce Generace Z problematicky multitasking.
Studie se zabyvaji trovni schopnosti multitaskingu, tedy provadéni nékolika ¢innosti nardz,
u riznych generaci. Generace Z vykazuje nejvyssi schopnost plnéni nékolika ukoll zaroven,
a to jak v ramci jednoho zafizeni, tak naptiklad mezi telefonem a pocitacem. Nekteti védcei
uvadi, ze multitasking je pro mladou generaci zcela pfirozeny vzhledem k tomu, Ze vyrostla
obklopena technologiemi, jejichz povaha dany zpisob prace podporuje. Jedna se o jednu
z mnoha vlastnosti komunikac¢nich technologii, které jsou digitdlnim domorodciim velmi
dobfe znamy a bez nutnosti si tato specifika uvédomovat se projevuji v jejich préci
s technologiemi (Ettinger & Cohen, 2019; Babushkina, 2019). V ptipad¢ vypovedi
respondentll vyzkumu povazuje multitasking za samoziejmost Alzbéta (24 let) a spiSe jako
chaos jej oznacuje Kristyna (26 let).

Vzhledem k roz§ifenému pouzivani komunikacnich technologii v osobnim Zivoté
jednotlivelt dochazi jejich prostfednictvim k prolinani prace a osobniho zivota. Je proto
vhodné polozit druhou vyzkumnou otazku: Reguluji zastupci Generace Z rozsah
vyuzivani technologii v praci a v osobnim Zivoté?

Bauman (2005) pfisuzuje stirdni hranic mezi praci a volnym c¢asem rozvoji
digitalnich technologii. Neustala dostupnost pracovnich e-mailii z mobilniho telefonu svadi

mnoho lidi k praci mimo vyhrazenou pracovni dobu. Na prolinani prace a volného Casu
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narazila ve svém textu zminovana Celinne Da Costa (2019), dle niz je zivotni styl s tim
pracovnim velmi tizce propojen. Také Deuze (2007) se domniva, ze se mladi lidé, ktefi se
svymi mobilnimi telefony a dalSimi komunika¢nimi technologiemi travi vétSinu Casu,
mohou s problémem splyvani prace a volného Casu setkavat Castéji.

Z vypovedi respondentli je patrné vyrazné prolindni prace a volného casu, a to
zejména v prostiedi aplikaci vyuzivanych pro komunikaci s prateli 1 kolegy. I pfes existenci
fady ndstrojii pro regulaci rozsahu zasilanych upozornéni, jako jsou rezimy osobni, prace,
nerusit a spanek na zatizenich iPhone ¢i funkce aplikace Slack, preferuji zastupci Generace
Z mit o upozornénich piehled béhem celého dne a zpravidla v prostifedi svych mobilnich
zafizeni nerozd€luji pracovni dobu a volny cas. Na zdkladé¢ odpoveédi respondentii
spadajicich do Generace Z je mozné potvrdit hypotézu 2: Generace Z je zvykla pouZivat
mobilni telefon pro osobni i pracovni zalezitosti bez ohledu na stanovenou pracovni

dobu.

Digitalni prace s sebou piinds$i ruku v ruce s cetnym vyuzivanim digitalnich
komunikac¢nich technologii nové formy uspotadani prace. Zmitovany rozmach nahrazovani
standardnich zaméstnaneckych poméri osobami na volné noze zpiisobuje zmény v pristupu
k praci. Pro zaméstnavatele znamenaji freelancefi znatelné financni Uspory i zbaveni
se zodpovédnosti. Jak ve svém textu uvadi Matous Hrdina (2022), ¢im dal vice lidi se v roce
2022 zivi jako osoby samostatné¢ vydéleéné cinné. Zda opravnéné, ¢i ve formé

tzv. Svarcsystému, nelze piesné vy¢islit.

Tento fenomén souvisi s moznosti prace na dalku a setkavani se prostiednictvim
pocitacii ¢i mobilnich telefontl, kterou urychlila pandemie nemoci covid-19. Jak home office
vniméa Generace Z, ktera se do pracovniho procesu v nékterych piipadech zapojila pravé
v dobé probihajici pandemie? Pfestoze tato generace travi priblizné polovinu probdélé casti
dne u obrazovky (Faughnder, 2022) a mohlo by se zdat, ze jeji ptislusSnici budou na praci na
pocitaci odkudkoliv zvykli, vykresluji ji vysledky vyzkumu Gen Z in the Workplace. What
matters to young professionals at work — and what turns them off (Casic et al., 2022) odlisné
— osobni socializace s kolegy je dualezitd pro vétSinu dotdzanych. Tento vyzkum
(Casic et al., 2022) byl proveden na jate 2022, tudiz spéSn¢ zmapoval mladé zaméstnance,
kteti se do pracovniho procesu zapojili po bfeznu 2020, tedy v obdobi globélni pandemie
nemoci covid-19. Jedinou moznou formou vykonu jejich prace po urc¢itou dobu byla prace

na dalku. Pravé to mize byt jednim z divodu, pro¢ 73 % respondentti uvedlo, ze se nékdy
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(nebo stale) citi osaméli. 44 % pracujicich zastupctii Generace Z souhlasi s tim, ze prace
z domova muze byt pfi¢inou téchto pocitti (Casic et al., 2022).

Dopady pandemie covid-19 a vyZadované prace zdomova na jednotlivé zaméstnance
popsala mimo jiné studie spolec¢nosti Indeed (2021), dle niz se 27 % dotazovanych nebylo
schopno odpojit od prace, nemélo pevné hranice mezi praci a domovem. To potvrzuji
1 vypovédi nékolika respondenti — naptiklad Barbora (28 let) popsala neschopnost odd¢lit
pracovni dobu v obdobi pandemie nemoci covid-19. Jiz zrana byla zvykla kontrolovat
e-mail a v poledne se pfistihla, ze stale sedi u snidan¢€, ale zaroven vyfizuje pracovni
zalezitosti. Sama tikd, ze v té€ dobé , méla viastné uplné nekonecné pracovni dny*.
Respondenti s touto negativni zkusenosti nyni proto opét vyuzivaji moznost chodit pracovat

do kancelafi.

Na tteti stanovenou vyzkumnou otazku, Jakou zkuSenost se stresem v pracovnim
prostiredi ma Generace Z?, bylo mozné¢ hledat odpovédi jak v jiz provedenych studiich, tak

v datech ziskanych vlastnim vyzkumem.

Prozivani stresu popisuji respondenti jak v souvislosti s praci na dalku, tak
s vysokym pracovnim vytizenim a souvisejicim prolindnim pracovni doby a volného Casu.
Posledni zmin&nou souvislost odhaluje mimo jiné studie (Safr & Patockovd, 2010, s. 22)
zaméfena na zpusoby traveni volného &asu v Ceské republice: ,,Z hlediska negativnich
pocitu, které ve volném case miizeme zaZivat, 35 % dotdazanych uvadi, ze premysli o praci,

29 % se citi uspéchanych a priblizné pét procent se ve svém volném case nudi. “

Pravé o premysleni o praci pied usnutim ¢i béhem vikendu mluvily respondentky
Barbora (28 let) a Marie (25 let). To mize vyustit v prozivani chronického stresu a nasledné
v syndrom vyhoteni, jaky prozila pravé Marie (25 let).

Hypotézu 3 — Generace Z pocit’uje vysokou miru stresu spojenou s prolinanim
volného ¢asu a pracovni doby — je na zadklad¢ studii i vypoveédi respondentt vlastniho
vyzkumu mozné potvrdit.

Tlak vyvijeny na nejmladsi generaci na pracovistich ruku v ruce se snahou téchto
jedincti obhgjit svou pozici miize znamenat projevy fenoménu hustle culture, tedy snahy
podavat 100% vykon a upfednostiiovat pracovni povinnosti pred konicky, ¢asem stravenym

s rodinou ¢i péci o sebe (Moran, 2022).

Ve vztahu k hustle culture, ¢i vice ukotvenému pojmu workoholismus,

je charakteristickym jevem popisovanym McNamarou (2004) vnimani prace jako hlavni
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ulevy od nepfijemnosti. Zaméfenim své pozornosti na praci ubira workoholik pozornost

vénovanou svému osobnimu zivotu, ktery tim padem zacne trpét.

Vliv neustalé dostupnosti na telefonu pro pracovni zalezitosti na svilj osobni zivot si
uvédomuje nékolik respondentti. Samuel (23 let) své blizké upozad’oval po dobu 5 let, kdy
vénoval az 12 hodin denné praci. Respondentka Kristyna (26 let) si dopady neomezeného
¢asu vénovaného pracovnim zalezitostem na sviij osobni zivot uvédomuje, avsak dle jejiho
nazoru se nejednd o problém, ktery by méla tendenci teSit. Za nejveétsi limit prekondni
workoholismu povazuje McNamara (2004) oceniovani tvrdé prace nadiizenymi. Odmeéna
nadmérného pracovniho vykonu motivuje danou osobu k nasledovani tohoto trendu. S tim
se setkal predevsim zastupce generace Baby Boomers Ladislav (62 let), ktery kviili obdrzeni

pozitivni zpétné vazby své praci obétoval 7 let Zivota a rozpad rodiny.

Vysoké mira stresu vede u fady jedinci k syndromu vyhoteni. Jak vyplyva z kapitoly
4.1.2 Generace Z a syndrom vyhoreni, tzv. burn-out potkdva nejmladsi generaci v pracovnim
prostfedi ze vSech nej€astéji. Syndrom vyhoteni zazivalo pfed pandemii nemoci covid-19
47 % zéstupcii Generace Z, béhem pandemie az 58 % (Indeed, 2021). Vyzkum spolecnosti
Visier (2021) dochazi dokonce k 80% zastoupeni vyhotelych zastupcti Generace Z. Ackoliv
samotni respondenti piimo o vyhotfeni nemluvi, jimi popisované skutecnosti se definici

tohoto problému velmi blizi.

Syndrom vyhofeni miZe byt jednim z dlivodl vedoucich k rozhodnuti opustit danou
praci. Nedavno provedena studie (Casic et al., 2022) zmapovala divody, které by pro
Generaci Z byly témi nejpravdépodobnéjsimi zdminkami k opusténi prace. 54 % dotazanych
uvadi neuspokojivy plat, pro 42 % by byl diivodem jejich syndrom vyhoteni a nedostatek
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem a pro 37 % by byl divodem obsah préce,
ktery je nenaplitiuje. Méné Castymi divody pak byly nedostatecné perspektiva pracovniho
rustu, nemoznost prace z domova ¢i neshoda s vedenim dané firmy. Zajimavym zjisténim
vyzkumu je vyzadovani formalniho obleceni, které 16 % respondentii oznacilo za diivod pro
opusténi své prace (Casic et al., 2022). Moznost oblékat se v korporatnim prosttedi banky
neformalné hodnoti pozitivné respondentka Adéla (20 let), naopak dle zastupkyné Baby
Boomers Andrey (59 let) je pfiliSna lezérnost v praci nevhodnd a vyusti ve ztratu respektu

k autoritam.

Uvedené duvody nespokojenosti Generace Z v pracovnim prostiedi mohou

vyustit v jeji opusSténi. Alternativou zmény prace muze byt quiet quitting neboli tiché
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odchazeni (z prace), které oznacCuje proces vykonavani vyhradné piidélené agendy a
odmitani prace navic. Jak piSe Matou$ Hrdina (2022), mladi zaméstnanci, ktefi byli v praci
nespokojeni a odhodlali se ke quiet quittingu, Casto zjistili, ze v praci nikdo zménu

nezaznamenal, zatimco oni zahy prozivali vétsi klid a méli vice volného ¢asu.

Generacni rozdily na pracovisti

Jak vyplyva z vyzkumi a dostupné literatury, pro Generaci Z je v pracovnim
prostiedi podstatna rovnovaha mezi Casem strdvenym praci a volnoc¢asovymi aktivitami
1 uspokojivé platové ohodnoceni (Casic et al., 2022; Deloitte, 2022). Studie (Adecco, 2016)
zabyvajici se nastupem Generace Z do pracovniho procesu odhaluje trend jeji rychlé ztraty
zajmu v piipad¢ nedostatecného ocenéni. Mezi doporu¢enimi pro pracovniky v oblasti
lidskych zdroja v ohledu spoluprace s Generaci Z stoji: ,, Nutnost vyuziti nadseni a energie

3

Gen Z béhem prvnich Sesti mésicii od prijeti pro udrzeni jejich zajmu. “ ¢i ,, Ukdzat mozZnost

profesniho riistu uvniti organizace a jasné formulovat jeji podminky“ (Adecco, 2016).

Studie Get ready for Generation Z se zabyva tim, jak pracovat s Generaci Z. Mezi
radami pro zaméstnavatele Generace Z jsou mimo jiné tyto: ,, Projevte ocenéni jejich napadu
a respektujte je“, ,, Davejte jim podnéty a zpétnou vazbu *“ &1 ,, Sledujte nejnovéjsi relevantni
technologie“ (Robert Half International Inc., 2015). Ocenéni schopnosti bez ohledu na vék
je jednim z nejcastéji zmiflovanych ocekavani Generace Z wuvedenych v clanku

Understanding The Attitude Of Generation Z Towards Workplace (Arora et al., 2019).

To potvrzuji 1 vypovédi respondentl, ktefi ztratu zajmu o danou praci pocitovali
v souvislosti s vysokou pracovni zatézi a podcenovanim svych schopnosti (Marie, 25 let;

Alzbéta, 25 let; Sara, 22 let).

Na problematiku ageismu se zamétuje vyzkumnd otazka 4: ZaZziva Generace

Z. na pracovistich vékovou diskriminaci ze strany starSich kolegi?

Ageismus je pojem oznacujici pfedsudky kladené na zdkladé véku dané osoby
(Butler, 1980). V Ceské republice existuje tzv. antidiskrimina¢ni zakon (Zakon 198/2009),
ktery pojmenovava zasady rovného pfistupu ke vS§em osobam — mimo osoby kazdého véku
také k muzim a Zendm, osobam kazdého etnika, sexudlni orientace, ndbozenského vyznani
a pfipadného zdravotniho postizeni.

Jak bylo zminéno v kapitole 3./ Ageismus, rasa 1 pohlavi a souvisejici prislusnost

k dané skupin€ osob jsou pro vétSinu lidi na svété po cely zivot neménné, naopak vek
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se proménuje, a proto je mozné prozit v pribéhu Zzivota riznorodé projevy ageismu
(Crenshaw, 2014).

Své zkuSenosti s ageismem popsali v rozhovorech Alzbéta (24 let) a Samuel (23 let),
ktefi nastoupili do pracovniho procesu ve véku 17—-18 let a povazovali za narocné obhajit
své schopnosti v takto nizkém vE&ku. Ostatni respondenti naopak povazuji své kolegy za
oteviené novym napadim a technologiim. S negativni zkusSenosti spojenou se svym nizkym

vékem se v pracovnim prostiedi nesetkali.

Hypotézu 4 — Generace Z se na pracoviStich setkava s vékovou diskriminaci,
ktera nejcastéji souvisi s podcefiovanim jejich schopnosti — je mozné povazovat za
¢astené potvrzenou vzhledem k vypovédim nékterych respondentii. Tento predpoklad vSak
nelze povaZovat za samoziejmy u vSech zastupcli Generace Z a naopak je vhodné&jsi brat
v potaz odliSnost jednotlivych pracovnich prostiedi a kolektivli. Ty mohou byt v urcitych

Na posledni vyzkumnou otazku — Jak vidi Generaci Z zastupci nejstarsi generace
na pracoviStich — Baby Boomers? — dopoméahaji odpovédét vypoveédi respondentti Andrey
(59 let), Pavla (59 let), Ladislava (62 let) a Ivony (59 let).

Andrea (59 let), kterda méla moznost spolupracovat s nejmladsi generaci v n€kolika
zaméstnanich, se domniva, ze si mladi , vic kladou ndaroky a chtéji sva privilegia*.
V rozhovoru uznava, ze sama tento pfistup diive kritizovala, vadila ji také lezérnost, se
kterou Generace Z k praci ptistupuje. Domnivala se také, Ze mlada generace se praci viibec
nestresuje. To je v rozporu se zjiSténimi fady studii 1 vlastniho vyzkumu. Diivodem tohoto
tvrzeni vSak mtze byt setkdni s osobami, které s workoholismem a syndromem vyhoteni
mely zkuSenost v piedchozi praci, a rozhodli se tudiz vénovat dané problematice vice
pozornosti — tak jako to popisuje napiiklad respondentka Marie (25 let): ,, Od té doby jsem
si vypnula co nejvic upozorneni — z firemnich profilii na socialnich sitich a na e-maily. To se
ted snazim deélat s tim hlavnim klientem — divat se na to, jen kdyz jsem v kancelari. Snazim
se drzet si odstup. “

Respondentka Ivona (59 let) se domniva, Ze jeji mladsi kolegové pracuji na 120 %,
a dopliluje, Ze je zvykla obracet se na né¢ s prosbou o radu v ohledu vyuzivani urcitych
programt a aplikaci.

Pavel (59 let) béhem rozhovoru vyjadtil své nepochopeni navyku Generace Z vypinat

si vyzvanéni na mobilnich telefonech. Sdm ale uznéava, ze jeho samotného telefonaty béhem
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prace rusi a preferoval by vyfizovani pracovnich zélezitosti zejména prostfednictvim
e-maill.

Sviij pohled na schopnost prezentovat vlastni schopnosti v praci sdilel respondent
Ladislav (62 let), ktery u Generace Z pozoruje vyssi duvéru ve své vlastni kvality, nez jaka
byva patrnd u osob v jeho véku. Dle jeho slov bylo dfive nepatfi¢né prezentovat se piilis
sebevédome. Pristup mladych vSak hodnoti veskrze kladné.

Posledni hypotézu, Nejstarsi generace piitomna na pracovistich vhnima Generaci
Z. jako malo zkuSenou, a tudiz nekompetentni, sice neni mozné potvrdit na zakladé
vypovédi respondentli spadajicich do generace Baby Boomers, ale naopak pfislusnici
Generace Z na tuto problematiku poukazuji. Nékolik dotazovanych se s podcenovanim na
pracovisti setkalo a naptiklad pro Saru (22 let) se jednalo o jeden z hlavnich faktord pfi
zvazovani odchodu z dané prace.

I ptes specificky piistup Generace Z k praci je ze strany zaméstnavatelll patrna
poptavka po zaméstnancich z této vékové kohorty. Firmy vSak mohou narazet na nesnadné
osloveni danych jedincli. Respondentka Barbora (28 let) béhem rozhovoru poukazuje na
situaci, kdy reklamni agentura, v nizZ pracuje, bojuje s problémem oslovit uchazece o praci
z Generace Z.

Vzhledem k tomu, Ze Generace Z jiz neni zvykla travit Cas v prostiedi internetovych
prohlizecii, snazi se HR agentury i HR oddéleni samotnych firem zaujmout nejmladsi
uchazece pres socidlni sité. Pravé v jejich prostredi travi Generace Z nejvice ¢asu. Jednim
z prikladli zptisobu cileni nabidky prace na Generaci Z muze byt ¢lanek sponzorovany
uréitou firmou na socialnich sitich online magazinu, jehoz ctenafi spadaji do zvolené
generace. Tento zplisob vyuzila naptiklad mezinarodni spolecnost zabyvajici se auditem,
finanénim a mzdovym Uucetnictvim Mazars, kterd se skrze instagramovy profil online
magazinu Refresher snazila oslovit potencialni uchazede o praci. Clanek s titulkem Hledds
work-life balance? Veétsina ceskych absolventii je na tom stejné a shani si podle toho praci
se zprvu tvaii jako klasicky obsah magazinu, ale v zavérecné Casti je patrna nabidka prace
ve zminéné spolecnosti (Refresher, 2022). Reklamu na tento ¢lanek poté spolecnost spustila
v prostiedi Instagram Stories.

Stejnym zplsobem se snazi povédomi o svych pracovnich pozicich rozsifit také
spole¢nost ExxonMobil. Firma si taktéZ formou placené spoluprace zajistila ¢lanek, ktery na
prvni pohled pusobi jako obvykly obsah na téma syndromu vyhoteni, ale uprostied ¢lanku

¢tenatf odhali pasaz vénujici se vyhodam prace v ExxonMobil (Refresher, 2023). I tento
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¢lanek obsahujici sdéleni ohledné naboru do dané firmy byl sponzorovan v aplikaci
Instagram.

Predikce budouciho vyvoje

Jaky vyvoj Ize v oblasti prace predpokladat v nadchazejicich letech?

Vzhledem ke schopnosti pfislusnikii Generace Z pracovat s modernimi
technologiemi nejlépe ze vSech aktudlné pracujicich generaci (Arora et al., 2019) je mozné
ocekavat jeji rychlé osvojeni si ndstroji umelé inteligence. Jak predpoklada Petr Koubsky
(2023), velka c¢ast dusevni prace se v souvislosti s rozsifenim nastroji umélé inteligence
proméni k nepoznani, n€které pracovni pozice zcela zaniknou a jiné se naopak objevi.
Rostouci vyznam umélé inteligence ovlivni mnoho oblasti lidskych zivotl véetné
pracovniho prostfedi, kde je jiz nyni patrna implementace systémi umélé inteligence. Jiz
pied c¢tyifmi lety ptredkladala spolecnost Gartner (2019) vizi spoluprace lidi, umélé
inteligence a robotl v pracovnim prostfedi do roku 2028. Pfedstava budouci podoby prace
byla v ¢lanku popsana jako soubor riznorodych roli a dovednosti vykondvanych v tymech,
které se dynamicky proméiuji (Gartner, 2019).

Vzhledem k ¢im dal vy$Simu zastoupeni Generace Z na pracovistich a jejimu
bliz§imu vztahu k péc¢i o duSevni zdravi, nez jaky maji jeji starSi kolegové (Casic et al.,
2022), je mozné predpokladat kladeni vétSiho diirazu na prevenci syndromu vyhoteni
a souvisejicich dusevnich problémt.

V oblasti samotné digitalni prace lze taktéz ocekavat fadu zmén souvisejicich nejen
s nastupem um¢l¢ inteligence. Trendem nabyvajicim na dalezitosti budou i nadale prace na
dalku a pruznd pracovni doba, které umoznuji zaméstnancim pracovat odkudkoliv
a v kteroukoliv denni dobu.

Gartner, vyzkumna a poradenska spolecnost, ktera se zabyva technologickym
vyzkumem a analyzami, sestavil deset oblasti zmén, které 1ze ocekavat v nadchazejicich
letech. Spole¢nost Gartner (2019) mimo jiné pfedpovida, Ze trend BYOD (Bring Your Own
Device — pouzivani vlastnich zatfizeni v praci) nahradi BYOE (Bring Your Own
Enhancement), tedy vyuzivani osobniho zafizeni monitorujiciho zdravotni stav jedince, jako
jsou chytré naramky, hodinky ¢i prsteny pro zvySovani produktivity zaméstnanct. Od umélé
inteligence je o¢ekavano zvyseni zapojeni osob se zdravotnim postizenim do pracovniho
procesu 1 vyuziti pro identifikaci emoci uzivatelii a souvisejiciho zacileni online reklam.
Dale se o¢ekava personalizace pracovnich néstrojii samotnymi zaméstnanci — moznost volby

vyuzivani urcitych aplikaci dle konkrétnich potieb a pracovnich pozic jednotlivych
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zaméstnancu, které nahradi univerzalni pracovni nastroje uréené v§em pracovnikiim danych
firem (Gartner, 2019). Personalizaci v oblasti digitalni prace ocekavaji také Hewitt
a McKinnon (2022). Dle nich se jedna o rostouci trend v oblasti spoluprace zaméstnancti
umoziujici cilené dorucovani informaci a upozornéni v zaméstnanci preferovanych
rozhranich.

Obecné lze fici, ze nejvice zmen je ocekavano v souvislosti s rozmachem vyuzivani
um¢lé inteligence v pracovnim prostiedi. Jiz béhem nékolika mésict od spusténi chatbota
ChatGPT probiha diskuze o nahrazovani fady pracovnich pozic umeélou inteligenci (Roose,
2023; Metz, 2022; DePilis & Lohr, 2023). Je nezbytné k umélé inteligenci pfistupovat

s védomim jejich limitli a hrozeb souvisejicich zejména se Sifenim dezinformaci, které

projevil mimo jiné i sdm zakladatel spolecnosti OpenAl Sam Altman (Metz, 2023).
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Zavér

Tato diplomova prace se v€novala doposud nepfili§ zpracovanému tématu Generace
Z v pracovnim prostfedi. Na zapojeni nejmladsi generace do pracovnich kolektivii bylo
nazirdno zejména v souvislosti s jejim specifickym piistupem k vyuzivani digitdlnich
komunikaénich technologii.

Teoretickd ¢ast prace nejprve nastinila vyvoj podoby prace od industrializace
do soucasnosti se zamétenim na vliv technologii patrny v poslednich staletich lidské historie.
Pojeti digitalni prace bylo piedstaveno v souvislosti s proménujici se povahou technologii
a globalizaci ekonomiky. Piehled fenoménti spojenych se soudobou organizaci digitalni
prace, jako jsou hustle culture, syndrom vyhoteni i quiet quitting, mél za cil seznamit
Ctenafe s jejich danymi aspekty nasledné prezentovanymi na zékladé vypovédi respondentti
vyzkumu v druhé ¢ésti prace.

Mezigeneracni rozdily byly zachyceny zejména v ohledu vztahu osob piislusnych
vékovych kategorii k praci. Zivotni hodnoty i navyky spojené s vyuzivanim digitalnich
komunikac¢nich technologii byly pfedstaveny u osob aktudlné pfitomnych na pracovistich,
piipadné¢ u generaci jejich rodic. Nejdetailngji popsanou kohortou byla Generace
Z zahrnujici jedince, ktefi vyrtstali v obdobi vyznamného technologického pokroku
v oblasti komunikace. Pozornost byla vénovana zejména jejich postojim, preferencim
1 duSevnimu zdravi souvisejicimu s vykonem digitalni prace.

Samotny vyzkum ptislusnikli Generace Z ptitomnych na pracovistich mél za cil
poskytnout vhled do jejich pfistupu k digitdlnim komunika¢nim technologiim i zkuSenosti
se zapojenim do pracovnich kolektivli. Vyzkumna c¢ast prace predstavila vypovédi
respondentii seskupené do tf celkii — Zivot s technologiemi, Digitalni prace a Genera¢ni
rozdily na pracovisti.

ZkuSenosti zastupci Generace Z s vykonem digitalni prace poukdzaly na fadu
specifik souvisejicich s pouzivanim komunikacnich technologii. Jedna se zejména o navyk
mit svilj mobilni telefon po ruce béhem celého dne — jak pro komunikaci s ptrateli béhem
pracovni doby, tak pro vyfizovani pracovnich zalezitosti ve volném Case, a to 1 ve chvilich
tésné¢ po probuzeni a pied usnutim. S tim souvisejici prozivani stresu popsalo nekolik
respondentli, avSak s pojmem hustle culture se v zasadé neztotoznovali. Z nékolika

rozhovort vyplyva trend, kdy se mladi lidé ve svém prvnim profesnim uplatnéni setkali se
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stresem, syndromem vyhoteni ¢i ageismem, a proto pii své nasledujici pracovni zkusenosti
dbali na prevenci téchto problémd.
Budouci vyvoj pojeti digitalni prace a ¢im dal vysSiho zastoupeni Generace
Z na pracovistich byl pfedstaven zejména v souvislosti s rozsifovanim vyuzivani nastroju
umglé inteligence a s vétsim dirazem kladenym na péci o dusevni zdravi jednotlivci.
Vzhledem ke kvalitativni povaze provedeného vyzkumu nelze zjiSténd data
zobeciiovat na celou kohortu Generace Z, je vhodné vnimat je spise ve smyslu sezndmeni

se s jevy, kterym doposud nebyl vénovan dostatek prostoru.
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Summary

This thesis examines the under-researched topic of Generation Z in the workplace.
The involvement of the youngest generation in work collectives was looked at mainly in the
context of its specific approach to using digital communication technologies.

The theoretical part of the thesis first outlined the development of work from
industrialization to the present, focusing on the influence of technology evident in the last
centuries of human history. The concept of digital work was introduced in the context
of changing technologies and the globalization of the economy. An overview of phenomena
associated with digital work, such as hustle culture, burn-out or quiet quitting, aimed
to familiarize the reader with their specific aspects subsequently presented by the testimonies
of respondents in the second part of the thesis.

Intergenerational differences were observed especially in terms of the relationship
of individuals belonging to different age categories towards work. Life values and habits
associated with using digital technologies of persons currently present in the workplace
or generations of their parents were presented. The most thoroughly described cohort was
Gen Z including individuals who grew up during a significant technological boom. Attention
was paid primarily to their attitudes, preferences, and mental health related to the
performance of digital work.

The research itself, involving members of Gen Z present in the workplace, aimed
to provide insight into their approach to digital communication technologies and their
experience in work collectives. The research section of the thesis presented respondents'
testimony grouped into three units — Life with Technologies, Digital Work, and
Intergenerational Differences in the Workplace.

The experiences of Gen Z with digital work pointed to a range of specifics related
to the use of communication technologies. These include the habit of having their mobile
phone at hand throughout the day — both for communication with friends during working
hours and for dealing with work-related matters in their free time, even in the moments just
before falling asleep and after waking up. Several respondents described experiencing stress
related to this, although they did not generally identify with the concept of hustle culture.
From several interviews a trend emerged in which young people in their first professional
employment encountered stress, burnout syndrome, or ageism. Therefore, in their

subsequent work experience, they paid attention to preventing these problems.
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The future development of the concept of digital work and the increasing
representation of Gen Z in the workplace were presented mainly in the context of the
expanding use of artificial intelligence tools and the increasing emphasis placed on caring
for individuals' mental health.

Due to the qualitative nature of the research conducted, the data obtained cannot be
generalized to the entire cohort of Gen Z. It is more appropriate to view them
as an introduction to phenomena that have not previously been given enough attention and

among which no correlations have been found.
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obavy z problémui a konflikti, které s sebou pfinasi.

Teorie a jiz provedené kvantitativni vyzkumy z prostfedi Ceska i zahrani¢i doplni vlastni kvalitativni
vyzkum. Ten se bude zabyvat zejména nuancemi v souasném piistupu k pouzivani komunikac¢nich
technologii v praci i ve volném ¢ase jednotlivymi zastupei Generace 7. Prace tak nabidne vhled do
Zivota digital natives, tedy osob, které vyrostly vobdobi informaéniho véku. Zaroven bude pro
dotvofeni obrazu vénovan prostor také rozhovoriim se zastupei nejstardi generace aktudlné pfitomné na
pracovistich — Baby Boomers.

Piedpoklidany cil price, piipadné formulace problému, vyzkumné utélky nebo hypotézy (max.
1800 znak):

Cilem prace je piinést vhled do vztahu Generace Z k digitdlni prici v sou¢asné dobé (2022). Price ma
za cil uvést globélni trendy na poli price a uZivani komunikacnich technologii do kontextu Ceska a
pojmenovat dalsi znaky na zakladé analyzy dostupnych stati i vlastniho kvalitativniho vyzkumu. Diky
uvedeni rozdilli mezi generacemi pravé piitomnymi na pracovidtich a jejich odlisnymi pfistupy ke
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komunikaénim technologiim poskytne prace odpoveédi na mozné priciny aktualnich mezigeneracnich
konfliktd pfitomnych na pracovistich. Zaroven je cilem prace ovéfit, zda je realita blize teorii tvrdici, Ze
revoluce pracovniho prostiedi prob&hne diky Generaci Z nebo naopak kvaili dané generaci.

Piedpoklidand struktura prace (rozdéleni do jednotlivych kapitol a podkapitol se stru€nou
charakteristikou jejich obsahu):

Uvod
1. Vyvoj podoby prace od industrializace po rok 2022
1.1. Vliv technologii na praci v obdobi industrializace
1.2. Vliv komunikaénich technologii na proménu prace na pielomu 20. a 21. stoleti
1.3. Digitalni prace v roce 2022
1.3.1. Technologie a globalizace ekonomiky
1.3.2. Flexicurity
1.3.3. Fenomén quiet quitting
2. Aktudlni mezigeneraéni rozdily na pracovistich
2.1, Charakteristiky generaci
2.1.1. Baby Boomers
2.1.2. Generace X
2.1.3. Milenialové
2.1.4. Generace 7
2.2 Odlisnosti a konflikty mezi generacemi na pracovistich
3. Generace Z v pracovnim procesu
3.1.  Generace Z a jeji pfistup k digitalni praci
3.1.1. Stirani hranic mezi volnym ¢asem a praci
3.1.2. Generace 7 a syndrom vyhofeni
4. Vliv Generace Z a komunikaé&nich technologii na novy p¥istup k praci

5. Metodologie
6. Empiricka ¢ast
7. Diskuze

Zavér
Pouzita literatura
Prilohy

Vymezeni podkladového materidlu (napi. titul periodika a analyzované obdobi):

Diplomové price vychazet z dostupnych teorii, studii a ¢lankt a z jiZ provedenych kvantitativnich
vyzkumi na témata vliva komunikaé¢nich technologii na proménu prace, mezigeneraénich rozdilii na
pracovidti a piistupu Generace Z k prici. Tato data budou doplnéna o vlastni kvalitativni vyzkum. Pro
ucely této diplomové prace budou vyuZity individudlni polostrukturované rozhovory s 8-10 zdstupci
Generace 7 a 3-5 zastupci generace Baby Boomers. Vyzkum se bude soustfedit pouze na ceské
prostiedi, které bylo bezpochyby ovlivnéno omezenou dostupnosti komunikacnich technologii do roku
1989,

Metody (techniky) zpracovini materidlu:
Analyza rozhovor(i probéhne skrze oteviené a ndsledné axidlni kodovani a jejim cilem bude
identifikovat zptisob, jakym Generace Z funguje v pracovnim prostiedi, jaké zmény s sebou piinasi a
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jaké potencialni prinosy ¢i hrozby je moZné ocekavat,

Zakladni literatura (nejméné 5 nejdulezitéjsich titulGi k tématu a metod& jeho zpracovani; u viech
titulii je nutné uvést stru¢nou anotaci na 2-5 fadki):

1. APPELBAUM, Steven H., Anuj BHARDWAIJ, Mitchell GOODYEAR, Ting GONG,
Aravindhan Balasubramanian SUDHA a Phil WEL A Study of Generational Conflicts in the
Workplace. European Journal of Business and Management Research [online]. 2022, 7(2).
ISSN 2507-1076. Dostupné z: doi:10.24018/ejbmr.2022.7.2.1311

Clének 4 Study of Generational Conflicts in the Workplace shmuje vyzkum zaméfeny na generacni
rozdily, zkoumd vztahy mezi témito rozdily a konflikty na pracovistich, které jsou témito rozdily
zptsobovany. Zavéry studie sméfuji k moznosti zmirnéni a vyfeeni konflikti prostiednictvim
identifikace a pochopeni a nasledného rozvoje mentoringu mezi zi¢astnénymi stranami.

2. DEUZE, Mark. Media Work: Digital Media and Society. Cambridge: Polity, 2007, 278 s.
ISBN 978-0-7456-3925-3.

Mark Deuze, nizozemsky teoretik médii a profesor medialnich studii na Amsterdamské univerzité,
vydal knihu Media Work v roce 2007 a velmi nadéasové jejim prostiednictvim zachytil vyznam
viudypritomnosti médii jak v osobnim, tak pracovnim Zivoté lidi. Dle Deuzeho se hranice mezi témito
dvéma sférami &im dal vice stiraji — to podporuje i vyroky filozofa Zygmunta Baumana. Deuze nariZi
také na fenomény spojené s formalni podobou pracovnich vztahi, tedy na nahrazovani zaméstnancii
lidmi na volné noze.

3. JANSSEN, D. a CARRADINI, S., "Generation Z Workplace Communication Habits and
Expectations," in IEEE Transactions on Professional Communication, vol. 64, no. 2, pp. 137-
153, June 2021, doi: 10.1109/TPC.2021.3069288.

Studii Generation Z Workplace Communication Habits and Expectations vypracovali Dawn Janssen a
Stephen Carradini pod zastitou kancelafe viceprezidenta pro vyzkum a ekonomické zalezitosti Arizona
State University a The Graduate College. Text vyborné zachycuje vztah Generace Z ke komunikacénim
technologiim, a to s podporou fady rozsahlych studii i vlastniho vyzkumu, Vysledky odhaluji
uvédomovini si hrozeb vliva komunikac¢nich technologii Generaci Z, rozdily v uzivani technologii v
pracovni dobé a ve volném ¢ase, ale i velmi drobné nuance v chovani, které Generaci Z na pracovistich
odlisuji od ostatnich.

4. NEKOLQV/\, Markéta. Flexicurity - hleddnt rovnovily mezi flexibilitou a ochranou trhu
price v Ceské republice. Praha: VUPSV, 2008. [SBN 978-80-87007-89-1,

Vyzkumny Gstav prace a socialnich véci,vydal tuto teoreticko-analytickou studii pro uvedeni
evropského konceptu flexicurity do prostiedi ¢eského trhu prace. Studie nabizi piehled dosavadni
teoretické baze flexicurity i detailni zhodnoceni stavu flexicurity v Cesku, z ného# vyplyva, #e hlavnim
problémem je vyrazny nepomér mezi trovni ochrany standardnich zaméstnancti a tzv. flexi
zaméstnanci v neprospéch druhych. Dle textu je ve svété globalizované ckonomiky potieba riistu
flexibility trhu prace jednim z kli¢ovych témat a je proto dilezité se moznostmi regulaci v tomto sméru
zabyvat.

5. PRENSKY, Marc. (2001), "Digital Natives, Digital Immigrants Part 1", On the Horizon, Vol.
9 No. 5, pp. 1-6. https://doi.org/10.1108/107481201 10424816
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Americky spisovatel Marc Prensky je autorem koneeptu digitalnich domorodet a digitalnich
piistéhovalel. Za tzv. Digital Natives povazuje viechny lidi, ktefi se narodili v digitalnim véku po
rozmachu novych technologii. Ve své knize popisuje odlidnosti ve zpusobech uceni se a komunikace
mezi studenty narozenymi do svéta pocitaci, pocitatovych her a internetu.

6. SEEMILLER, C., & GRACE, M. (2019). Generation Z: A century in the making. Routledge.

Corey Seemiller z Wright State University a Meghan Grace se ve své knize vénuji detailnimu popisu
Generace 7, kterd aktudlné zastupuje nejmladsi zdkazniky, studenty, volide i zaméstnance. Text nabizi
vhled do Zivoth zastupeit Generace Z, a to jak v oblasti prace a technologii, tak i ve vztahu k penéziim,
rodiné, mentalnimu zdravi nebo ve zptisobu komunikace.

7. TERRANOVA, T. (2004) Network Culture. Politics for the Information Age. Pluto. (Chapter
3: Free Labour, pp. 73-97)

Italska teoreticka a aktivistka Tiziana Terranova se zabyvi dopady informacnich technologii na
spole¢nost. Jeji publikace z roku 2004 Network Culture. Politics for the Information Age se vénuje vlivu
internetu na politiku, demokracii a identitu. K otazkam kultury internetu pfinasi zajimavy filozoficky
pohled a vhled do historie a technologie informacnich siti.

Diplomové a disertaéni price k tématu (seznam bakalafskych, magisterskych a doktorskych praci,
které byly k tématu obhéjeny na UK, pfipadné dalsich oborové blizkych fakultach ¢i vysokych $kolich
za poslednich pét let)

KAVALOVA, Ancta. Role vybranych spolecnosti v harmonizaci pracovaiho a rodinného Zivota
zamésinanci se zaméfenim na koncepl spolecenské odpovédnosti. Praha, 2020. Diplomovéa préce.
Univerzita Karlova, Fakulta socialnich véd, Katedra vefejné a socidlni politiky. Vedouci prace Potiicek,
Martin.

PAVLOVOVA, Adéla. Flexibilni formy zaméstndvani. Praha, 2019. Diplomova prace. Univerzita
Karlova, Préavnickd fakulta. Vedouci price Doc. JUDr. Martin Stefko Ph.D.

TOMKOVA, Klara, Komparace piesahu pracovniho casu do volného dasu redaktorii online médii
versus redaktorn tistényeh médii. Praha, 2018, 92 s. Diplomova prace (Mgr,), Univerzita Karlova,
Fakulta socidlnich véd, Institut komunikagnich studii a Zurnalistiky. Katedra Zurnalistiky. Vedouci
diplomové price Mgr. Pavel Kasik

VALOVA, Monika. Pracovni Zivot milenialii v souvislosti se self-efficacy. Praha, 2020. Bakaliiska
price. Univerzita Karlova, Fakulta socidlnich véd, Katedra marketingové komunikace a public relations.
Vedouci prace Vranka, Marek.

Datum / Podpis studenta/ky

JE-9 Zo2z

TUTO CAST VYPLNUJE PEDAGOG/PEDAGOZKA:

Doporuéeni k tématu, struktuie a technice zpracoviani materidlu:

PFipadné doporudeni dal¥ich titulii literatury piedepsané ke zpracovini tématu:

Potvrzuji, Ze vySe uvedené teze jsem s jejich autorem/kou konzultoval(a) a Ze téma odpovidi
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mému oborovému zamé&Feni a oblasti odborné price, kterou na FSV UK vykonivim.

Souhlasim s tim, Ze budu vedouci(m) této price.

Miescite Do

PFijmeni a jméno pedagoZky/pedagoga Datum / Podpis pedagoiky/pedagoga

TEZE JE NUTNO ODEVZDAT VYTISTENE, PODEPSANE A VE DVOU VYHOTOVENICH DO TERMINU
UVEDENEHO VE VYHLASCE REDITELE INSTITUTU, A TO PROSTREDNICTVIM PODATELNY FSV UK.
PRIJATE TEZE JE NUTNE SI VYZVEDNOUT V SEKRETARIATU PRISLUSNE KATEDRY A NECHAT
VEVAZAT DO VYTISKU DIPLOMOVE PRACE.
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Ptiloha €. 1: Pfehled respondentt vyzkumu (tabulka)
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