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FAKTORY OVPLYVNUJUCE
VYUZIVANIE KONCEPTU SLOBODY
V PRACI

FACTORS INFLUENCING THE USE THE CONCEPT OF FREEDOM AT WORK

Dasa Vaclavikova?

Autorka pésobi ako interna doktorandka na Ekonomickej fakulte Univerzity Mateja Bela
v Banskej Bystrici na Katedre ekonomiky a manazmentu podniku. Vo svojej dizerta¢nej praci
sa zaobera problematikou vyuZzivania konceptu slobody v praci ako nového pristupu k praci
s 'ud’'mi v pracovnom procese.

The author acts as a PhD student at the Faculty of Economics of Matej Bel University in
Banska Bystrica (Department of Corporate Economics and Management). In her dissertation
thesis she deals with the use of the concept of freedom at work as a new approach to working
with people in the working process.

Abstract

This paper focuses on the concept of freedom at work, as a new approach to working with
people in working process. A very important task of companies is to create an environment
that will motivate their employees, and where they can develop a utilize their potential. Based
on the study of knowledge and resources dealing with the issue of freedom at work, the aim of
this paper is to identify and characterize essential factors affecting the use of this concept in
practice. It is the nature of work, corporate culture, leadership style of employees, motivation
system, control system, empowerment of employees, communication in the workplace, trust
between managers and employees and the competence and responsibility of employees.

Key words: freedom at work, self-realization, managers, employees

Abstrakt

Prispevok sa zameriava na koncept slobody v praci, ako novy pristup Kk praci s ud'mi
v pracovnom procese. Sloboda v praci ma zamestnancom poskytnut’ priestor na to, aby sa
Vv praci mohli sebarealizovat’ a tak dosahovat’ lepsie vysledky. Cielom prispevku je na zéklade
Stadia stcasnych publikovanych poznatkov a zdrojov venujucich sa problematike slobody
v préci, identifikovat’ a charakterizovat’ zakladné faktory, ktoré ovplyviiuju vyuzivanie tohto
konceptu v praxi. Jedna sa o charakter prace, podnikovi kultdru, spdsob vedenia
zamestnancov, motivacny systém podniku, systém kontroly, splnomociiovanie zamestnancov,

1 Adresa pracoviska: Ing. Dasa Vaclavikova, Ekonomicka fakulta UMB, Tajovského 10, 975 90 Banska Bystrica
E-mail: dasa.vaclavikova@umb.sk
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komunikéaciu na pracovisku, dbéveru medzi manazérom azamestnancami a spOsobilost’
a zodpovednost’ zamestnancov.
KTlucové slova: sloboda v praci, sebarealizacia, manazéri, zamestnanci

Uvod

Ak chcti byt podniky v stcasnosti flexibilné, inovativne a kreativne, jedinci v podniku
potrebuju slobodu. Musia mat’ vytvoreny priestor, v ktorom mdzu prejavit’ svoju jedinecnost’,
experimentovat’ s novymi napadmi, ignorovat’ hierarchiu, vyuzivat’ nekonvenc¢né myslenie,
mat’ moZnost’ vybrat si pracu, ktord ich napiiia pocitom spokojnosti a hrdosti (Hamel,
LaBarre, Rozwell, Zanini, 2013).

Sloboda v praci ma l'udi aktivizovat' a motivovat’" k angaZzovanosti, iniciative a vy3sej
produktivite. K tomu je ale potrebné vytvorit’ v podniku prostredie, ktoré zamestnancom
umozni spravat’ sa slobodne, no zaroven zodpovedne, atak prispievat’ k rastu arozvoju
podniku. Ak maju zamestnanci dostato¢nu slobodu organizovat’ si svoj pracovny ¢as a vykon
podla vlastného uvazenia, nachadzaja v svojej praci zmysel a uspokojenie, pristupuju k préaci
zodpovedne, rychlo a kvalitne. Sloboda v praci znamena pre zamestnancov moznost’ vydat’ zo
seba to najlepSie. To je vS8ak mozné len v pripade podnikového prostredia fungujuceho na
principoch slobody v praci.

Sloboda v préaci

Ako prvy faktor, ktory ovplyviiuje fungovanie konceptu slobody Vv praxi, identifikujeme
podnikovu kultdru. Hitka a kol. (2013, s. 151) hovoria, Ze ,,podnikova kultara odraza vztahy
medzi Tudmi avztahy medzi Pudmi a mysSlienkami. Délezitym vonkajSim prejavom
akceptovania podnikovej kultary st neformalne vzorce spravania sa I'udi, ktori v organizacii
pracuju“. Mozeme teda konstatovat, Ze podnikovu kultdru tvori subor abstraktnych vyrazov,
ktoré tvoria ramec spravania ajednania I'udi v danej spolo¢nosti. Podniky mézu vyuzivat
pisané ¢i nepisané podnikové pravidld spravania sa a jednania l'udi, avSak tieto pravidla by
mali byt’ vlastné pre vSetkych zamestnancov daného podniku bez vynimky.

Podl'a Kosturiaka (2014) zékladnym pilierom podnikového prostredia vyuzivajiceho
koncept slobody v praci je neformatovat’ 'udi na l'udské zdroje, ale umoznit’ im nachadzat’
Vv praci, ktoru vykonavaju, zmysel, mozZnost podielat’ sa na tvorbe vysledku a UZitku,
nachadzat’ v praci slobodu, radost’ a moznost’ sebarealizacie. Samozrejme urcité usporiadanie
v podniku je nevyhnutné. Rynik (2011) viak poukazuje na to, Ze vertikalna Struktira méa skoér
slizit’ na pomoc a podporu zamestnancov ako na zadavanie Uloh a prikazov. Styblo (2008)
hovori, ze podnikovéd kultira by mala byt charakterizovand zodpovednostou, flexibilitou,
jasnostou azrozumitelnostou, zaujatim pre timovi spolupracu a spravodlivym
odmenovanim.

Vsetci zamestnanci musia poznat' zamer podnikania a ucel, ktory sa snazia splnit. ,,Pre
konkurentov je omnoho t'azSie napodobnit’ netradi¢ny model riadenia ako rozlustit’ netradicny
podnikatel'sky zdmer* (Hamel, Breen, 2008, s. 79).

Faktor, ktory vo velkej miere ovplyviiuje vyuzivanie konceptu slobody Vv praci je aj
charakter prace. Pod charakterom préace Priglova (2007, s. 15) definuje ,,vnatorny aspekt
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pracovnej Cinnosti, ktory je zavisly na pracovisku. Ide o pestrost’, tvorivost, samostatnost,
moznost iniciativy, sebauplatnenia a zodpovednost’ pri praci®. Subjektivne vnimanie prace
amiera identifikacie zamestnanca s danou pracovnou poziciou zohravaju vel'mi doélezita
ulohu. ,,Priestor pre sebarealizaciu, tvorivé uplatnenie, sebapresadenie, zaujimava a rozmanita
praca a moznost samostatného rozhodovania pozitivne ovplyviluji pracovni spokojnost
zamestnancov* (Kubani, 2011, s. 127).

Harkotova (2013) poukazuje na to, Ze sloboda v praci nie je uréena len pre
administrativnych zamestnancov, ktori mézu svoju pracu vykonavat zdomu. V Ustrety
mozno vyjst aj vyrobnym pracovnikom, napriklad pohyblivou pracovnou dobou alebo
prestadvkami pri praci podla potrieb a ocakdvani pracovnikov. Moznostou ako sa vyhnut
monotdnnosti je zase rotacia pracovnych pozicii, ktora spociva v obmene pracovnych miest ¢i
funkcii. Prave charakter prace a podnikova kultara vo velkej miere ovplyviuju intenzivnejSie
zapajanie zamestnancov do pracovného procesu, VvySSiu vykonnost a produktivitu
zamestnancov.

Ako d’al$i faktor charakterizujeme spdsob vedenia zamestnancov. Pri definovani vedenia
l'udi sa priklaname k ndzorom viacerych sti€asnych autorov, ktori vyzdvihuji jeden spolo¢ny
aspekt, a to interaktivny vztah medzi manazérom a zamestnancami. Vedenie 'udi pokladame
za jednu zo z&kladnych manazérskych funkcii, ktora spociva v ovplyviiovani zamestnancov
takym sposobom, aby ich ¢innost’ prispievala k dosahovaniu skupinovym a celopodnikovych
cielov. Ulohou manaZérov je uplatiiovat’ taky §tyl vedenia Pudi, ktory vyuziva potencial
zamestnancov a smeruje ich ku spolupréci, kreativite, inovaciam a aktivnemu prispievaniu
k rozvoju podnikania. Na to, aby boli zamestnanci v praci kreativni, inovativni a aktivni, je
potrebné poskytnit’ im dostato¢ny priestor na sebarealizaciu, samostatnost’ a slobodu. Majtan
a kol. (2008) hovoria, Zze vedenie zamestnancov spoc¢iva v schopnosti inSpirovat’ a posobit’ na
l'udi takym spésobom, ktory prispieva k vytvaraniu a rozvoju pozitivnej a motivujucej klimy.
Podl'a Rolkovej (2013, s. 50) ,,sucasny sposob riadenia l'udi vo vidéSine podnikov ndti
zamestnancov podriadit’ sa zauzivanym pravidlam, a pritom plytva obrovskymi zdsobami
zamestnaneckej kreativity a iniciativy*.

Priklaname sa k nazoru Seiferta (2011), Ze sucasné turbulentné prostredie si vyzaduje
sposob vedenia zamestnancov, ktory podnecuje I'udi dotahovat’ pracovné tlohy vo vlastnej
rézii na zaklade zverenej zodpovednosti, prekracovat’ oCakavania vymedzené pracovnou
napliou a prinasat’ nové napady, ktoré st zdrojom inovacii a napredovania. Zhang a Bartol
(2010) definuju Styl vedenia, ktory podporuje tvorivost’ a slobodu zamestnancov ako proces
zdiel'ania moci so zamestnancami, poskytovania vicsej rozhodovacej pravomoci, vyjadrujiuc
doveru v spdsobilosti zamestnancov a odstrafiovanie prekdzok pri pracovnom vykone.
Takymto Stylom moéze byt participativne vedenie zaloZzene na participécii vSetkych
zamestnancov, povzbudzovani a pobadani. Veduci nedava prikazy, ale rady, ziskava si T'udi
svojim pristupom a tvorbou dobrych medzil'udskych vztahov, povzbudzuje ich, aby vyslovili
svoje nazory anavrhy (Korenkova, 2014). Vysledok uplatiiovania takéhoto $tylu vedenia
zamestnancov spociva vo vyuziti ich potencidlu, znalosti, zvySeni motivacie, uspokojenia
z préce a zvyseni identifikécie s podnikom.
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Za vel'mi efektivny a flexibilny spdsob vedenia zamestnancov Sekova a kol. (2013, s. 90)
povaZzuju koucovanie, ktoré definuji ako ,,0s0bny rozhovor zamerany na silné stranky
Cloveka, pri ktorom vhodnym kladenim otazok koufovany sam najde rieSenia a ziska
sebadbéveru vo svoje schopnosti. Koucovanie uvolfiuje potencial ¢loveka a umoziiuje mu tak
maximalizovat’ jeho vykon.® Whitmore (1994) uvadza, ze koucovanie predstavuje cielené
uvolnovanie a posiliiovanie rozvojového potencidlu cloveka, s dérazom na zlepSovanie
vykonu a konkrétnych zru¢nosti.

Sloboda sa automaticky spaja sdoverou, preto dal§im faktorom ovplyviujicim
fungovanie konceptu slobody v préci je dévera medzi manazérom a zamestnancami. Pokial
manaz¢r neveri svojim zamestnancom, ani oni mu nebudu déverovat’. Pre tispech podniku je
potrebné doveru vytvarat, §irit' a obnovovat’ ako najefektivnejSiu formu kontaktu a prace
s 'ud'mi a zaroven najucinnejSicho spdsobu dosahovania vytycenych cielov a vysledkov
(Covey, 2008). Engelbrecht a Cloete (2000) upozoriuji, ze dovera je nevyhnutna aj pre
efektivnu komunikaciu medzi manazérom a zamestnancami. V pripade, ze nie su vzt'ahy
Vv podniku zalozené na dovere, vymyslaji sa rozne smernice, pravidla, kontroluje sa
dochadzka, obmedzuje sa pristup na internet. Takéto pracovne prostredie je pre zamestnancov
nemotivujice ajediné ¢o im napadne je spOsob ako obist’ tento systém a vyhnat sa mu.
V takomto podnikovom prostredi sa 'udia nenaucia zodpovednosti a sebariadeniu.

Dévera je vel'mi dolezitym prvkom smerujicim k vytvoreniu slobodného prostredia pre
zamestnancov Vv praci. Poon (2013) hovori, Ze dbvera je zékladnym komponentom
efektivnych vztahov na pracovisku, ako aj dblezity aspekt suvisiaci s ochotou zamestnancov
prijat zavizky, pomdct svojim spolupracovnikom, ochotou zdielat zdroje, vnimanim
sudrznosti pracovnej skupiny, ¢i s réznymi aspektmi pracovneho vykonu. Podl'a Coveyho
(2008) pokial’ date zamestnancom jasne najavo ich hodnotu a potencial, Ze sami ich v sebe
rozpoznaju, dovera sa zmeni v obojstranny vzt'ah.

Pokial’ chce manazér presvedCit’ I'udi, ze bude s nimi jednat ako so seberovnymi, musi
odstranit’ bariéru nedovery, symboly moci a hierarchiu, musi podporovat’ zamestnancov a byt
spravodlivy. Ziadna prica nie je pre manaZéra podradnd, pokial to nickomu z jeho
zamestnancov pomdze splnit’ ciel. Carney a Getz (2011) upozoriuju, ze I'udia neveria tomu,
¢o manazér hovori, ale veria tomu, ¢o manazér robi. Az potom, ked” ich uspokoji, to, ¢o
manazér robi, zaéni mu déverovat’ a ziska si ich reSpekt.

Motivacia zamestnancov predstavuje d’alsi vyznamny faktor, ktory vplyva na fungovanie
konceptu slobody v préci, pretoze uspeSny aefektivny pracovny vykon anasadenie
zamestnancov je vysledkom motivacie. Porvaznik (2011, s. 297) uvadza tradi¢ny pohl'ad na
vonkajSiu motivaciu zamestnancov, ktoru definuje ako ,,proces pdsobenia medzi subjektmi
manaZzmentu, v ktorom subjekty s vlastnickymi alebo vy38§imi manaZérskymi pravomocami
vplyvaju na spolupracovnikov s cielom dosahovat’ ¢o najvyssiu vykonnost' alebo s Umyslom
dosiahnut’ stanovené ciele“. Mdzeme konStatovat, Ze pri vonkajSej motivacii sa jedna
0 cielavedomé konanie a pdsobenie manazérov na vykonnost’ zamestnancov. Priglova (2007)
pritom zdoraznuje, Ze schopnost’ motivovat’ zamestnancov je jednou z najt'azsich, no zaroven
najvyznamnejSich zruénosti manazérov. Druhy pohl'ad na motivaciu uvadzaju autori Hitka
a Potkany (2005, s. 45), ktori definuju motivaciu ako ,,suhrn Specifickych vnutornych
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podmienok, ktoré vzbudzuju a udrzuji aktivitu zamestnanca, orientujuc sa na urity smer
a k istému ciel’u.*

Na zéklade uvedeného je zrejmé, Ze k pracovnej motivacii sa d4 dospiet’ dvomi cestami,
ktoré Sekova (In Vetrakova a kol., 2011, s. 157) rozliSuje ako sebamotivovanie na jednej
strane avyvijanie Usilia zo strany manaZzérov na strane druhej. Sebamotivovanie, inak
nazyvané aj vnuatorna motivacia, vymedzuje ako pristup kedy ,,zamestnanci sami seba
motivuju tym, ze hl'adaju , nachadzaja a vykonavaju pracu, ktora ich uspokojuje, alebo aspon
ocakavaju, ze ich bude uspokojovat’. Z podstaty vnutornej motivéacie vyplyva, Ze vnutorné
motivy maju predpoklad na hlbsi a dlhodobejsi ucinok, pretoze st stéastou osobnosti
Cloveka, vychadzaja z jeho vnutra a nie st prenesené z vonkajSieho prostredia“.

Ziskat audrzat’ si schopnych zamestnancov je jednou z hlavnych Gloh manazmentu
kazdého podniku. FarkaSova a Seemann (2006, s. 101) hovoria, Ze ,,ak si chce podnik svojich
najlepSich I'udi udrzat, mal by ich odchodu predchadzat’ a to spésobom, ktory ma len malo
spolo¢ného s peniaznou stimulaciou. PredovSetkym je potrebny efektivny motivacny program,
ktory ukaze zamestnancom, Ze si podnik ceni ich jedine¢nost™. Motiva¢ny systém podniku by
mal predovsetkym posilinovat' identifikdciu zamestnanca s podnikom a podporovat jeho
zaujem napredovat’ v rozvoji vlastnych vedomosti, zruénosti a skisenosti. Rozvoj tvorivého
Pudského kapitalu, ktorym podnik disponuje a jeho zapojenie v prospech podniku je najlepSou
zarukou efektivneho plnenia podnikovych cielov a prezitia v naroénych konkurenénych
podmienkach (Hitka, Potkéany, 2005).

Podl'a Korenkovej (2014) je nutné, aby manazéri vyvijali na svojich zamestnancov
pozitivne motiva¢né vplyvy v podobe zamestnaneckej participacie a moznosti sebarealizacie.
Participacia umoznuje zamestnancom prispiet doélezitymi informaciami k podnikovym
procesom, napriklad vo forme navrhov, napadov, upozorneni na rizika ¢i upozorneni na dobré
skusenosti. Zamestnanec pocituje dblezitost a zmysel svojej préce, pretoze manaZzér stoji
o0 jeho rady. V pripade, Ze je zamestnancom ponechany priestor na vlastni cestu v plneni
pracovnych Uloh, mézu prezit’ pocit vlastnej sebarealizacie a manazér modze ocakavat’ rychle
a kvalitné splnenie tloh. Pocit sebarealizacie zamestnancov pozitivne ovplyviiuje celkova
atmosfeéru na pracovisku, z ktorej prameni aj celkova spokojnost’ zamestnancov. Samozrejme
predpokladom uvedenych motiva¢nych vplyvov je zaujem a kvalifik&cia zamestnanca.

Tradi¢ne riadené podniky sa najCastejSie snazia svojich zamestnancov motivovat’ formou
réznych odmien, takzvanych benefitov. Sloboda v praci je naproti tomu konStruovana na
predpoklade, Ze 'udskii motivaciu nie je mozné riadit’. Hajzler (2013) uvadza, ze pokial je
Vv podniku vytvorené priaznivé prostredie, I'udia sa motivuji sami. Slobodné podniky sa podl'a
autora nesnazia motivovat’ zamestnancov prostrednictvom hmotnych odmien, bonusov ¢i
vyznamenani. V slobodnych podnikoch manazéri po¢tvaji zamestnancov, aby zistili, ¢o im v
pracovnom prostredi brani v uspokojovani ich potrieb, raste a sebariadeni. Zamestnancom je
poskytovany priestor na ich sebarealizaciu a sebamotivovanie.

Dalsi faktor, ktory ovplyviiuje vyuzivanie konceptu slobody Vv praci je systém kontroly.
Kontrolu zarad'ujeme k zdkladnym manazérskym funkcidm riadenia, pricom sa zameriava na
hodnotenie priebehu a uskutocnovanie plnenia planov. Cielom kontroly je odhalit’ rezervy
a nedostatky v plneni vyty¢enych cielov. V tradi¢ne riadenych podnikoch sa stretdvame
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s prisnou kontrolou zamestnancov a plnenia planov. Tento nézor zastdva Korenkova (2014),
ktora poukazuje na ddlezitost’ kontroly a tvrdi, ze je to jediny spdsob ako mdzu manazéri
zistit’, ¢i boli dosiahnuté vytycené podnikové alebo individualne ciele. To znamena, Ze
manazéri vnimaju svojich zamestnancov ako nezodpovednych, nesamostatnych a lenivych.
Pokial’ sa manazéri pozeraji na svojich zamestnancov takymto spdsobom, existuje vel'ky
predpoklad, Ze sa takymi naozaj stand. Kosturiak (2013) o systéme kontroly v slobodnom
podnikovom prostredi hovori, Ze kontrola mdéze byt Casto pre zamestnancov ponizujica
a viest’ k tomu, aby si zamestnanci vymyslali alebo klamali.

Slobodné podniky nekontroluji konanie zamestnancov priamo prostrednictvom
nariadeni, predpisov a motiva¢nych schém. Je samozrejmé, Ze ziaden podnik sa nezaobide bez
pravidiel a urcitd predstava o tom, ako sa veci maju robit, je nevyhnutna. Shetrone (2011)
poukazuje na to, Ze zamestndvatelia a manazéri by mali hladat’ sposoby, ako dat
zamestnancom vacsiu kontrolu nad svojou pracou, ulohami a pracovnymi navykmi. Awad
a Alhashemi (2012) podporuju tuto tedriu a hovoria, Ze decentralizacia kontroly v ramci
organizacie poskytuje zamestnancom SirSie moznosti na kontrolovanie aspektov prace, ktore
ovplyviuju ich pracovny vykon. Podla Kraj¢iovej (2013) je znakom slobodnych podnikov to,
Ze pracuju s mnozstvom nepisanych pravidiel, ktoré musi kazdy zamestnanec reSpektovat’,
a ktoré by mal prijat’ za svoje vlastné. Sloboda v préci predstavuje stav, kedy v3etci v podniku
smeruju jednym spolo¢nym smerom, len na zdklade dohody na niekolkych zakladnych
pravidlach. Slobodné pracovisko kladie dbraz na vlastni disciplinu, pretoZe sloboda je
sprevadzand vysokou mierou zodpovednosti, ktord musi byt kazdy ochotny prijat. Podla
Wilsona (2009) tspesné podniky radSej splnomociiuju a podnecuju svojich zamestnancov ako
by ich mali kontrolovat’. Angazovani zamestnanci st zodpovednejsi a produktivnejsi, pretoze
maju pocit spoluvedenia podniku a st pySni na svoju pracu.

Geropp (2014) upozornuje, ze prilisnou kontrolou zbavuje manazér zamestnancov
zodpovednosti, ktoru nesu za plnenie svojich uloh. Berie im v3etok priestor a potencial pre
vlastny rozvoj. Tym, ze kontroluje kazda ulohu, kazdy Cciastkovy vysledok, frustruje
zamestnancov a zniZuje ich vnatorni motivéciu, ktora je pre slobodu v préci taka délezita.

Efektivne vedenie l'udi je nevyhnutné ak manazéri chcu vyuzit' vSetky prednosti,
schopnosti a zru¢nosti svojich zamestnancov. Doélezitym atribtom je podpora a motivacia
zamestnancov. Jednym zo spbsobov podpory zamestnancov je prejavenie dovery
prostrednictvom splnomocrnovania zamestnancov, ktoré spo€iva v systematickom prenose
rozhodovacich prdvomoci z manazérov na zamestnancov, a teda posiliiovani ich pravomoci.
Splnomoctiovanie predstavuje SirSi pojem ako je delegovanie prdvomoci, pretoZe vyuZiva
celkovy potencial zamestnancov, ich napady, vedomosti ¢i nadSenie. Posiliiovanie pravomoci
zamestnancov je prirodzenym do6sledkom osobnej apodnikovej dovery umoziujlcej
zamestnancom identifikovat’ auvolfiovat potencidl. Inymi slovami splnomocnovanie
zamestnancov podporuje sebakontrolu, sebariadenie a sebaorganizovanie zamestnancov
(Covey, 2008).

Nevyhnutnou poziadavkou na splnomocniovanie je prostredie dovery, spolocne
zdiel'ané ciele, ur¢ita volnost’ v rozhodovani, ale tieZz vysoka mieru zodpovednosti
splnomocnenych zamestnancov. Splnomocniovanie je uréené pre zamestnancov, ktori su
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zruéni, maju dostatok skusenosti, a ktorym moze byt zverena zna¢na samostatnost’ a 0S0bna
zodpovednost’ pri plneni tloh (Blaha, Mateuiciuc, Kandkova, 2005). Preto je uz samotny
vyber zamestnancov vel'mi d6lezitym podnikovy procesom.

Korenkova (2014) hovori o delegovani tloh, ktoré je neoddelitelnou sucastou
splnomociiovania zamestnancov. Podla nej je klI'acom k efektivnemu delegovaniu poskytntt’
zamestnancovi informéacie o tom, aka tlohu ma splnit’ a do kedy, avSak formu ako dana Glohu
splni si ma zvolit’ sam. Jurina (2010) hovori, Ze je potrebné dat zamestnancom dostato¢ny
priestor na samostatné rozhodovanie akonanie. Zatial' ¢o pri delegovani uloh, zostava
zodpovednost’ na manazérovi, splnomocnovanie rozsiruje pravomoci zamestnancov, a teda aj
zodpovednost’ za zverené ulohy prechadza na zamestnanca.

Splnomociiovanie nemédze fungovat’ v organizacidch, kde zamestnanci nie st schopni
a ochotni robit’ samostatne potrebné rozhodnutia. Z tohto podhl’adu Muir (1995) zdoraziuje,
ze zakladnou podmienkou je disponovat’ zamestnancami s poZadovanymi kvalitami a tie
neustale rozvijat’. Len v takom pripade bude splnomocnovanie vel'kym prinosom pre vsetky
z(castnené strany, v podobe rastucej efektivity a pracovnej spokojnosti.

Predpokladom pre uplatiiovanie slobody v praci je dokladny vyber zamestnancov
orientovany na sposobilost a zodpovednost zamestnancov pracovat’ v slobodnom podnikovom
prostredi. Nie vSetci zamestnanci tdZia po zodpovednosti. Pradve naopak, mnohi sa
zodpovednosti a rozhodovania boja a snazia sa im vyhybat’. Z tohto hl'adiska je dolezité, aby
zamestnanci zastavali rovnaké hodnoty apostoj kpraci ako zamestnavatel, ktoré su
mnohokrat vyznamnejSie ako schopnosti zamestnancov, pretoze tie je mozné l'udi naucit’, no
ovplyvnit postoj je prakticky nemozné (Fricova, 2012).

Kazdy clovek je jedine¢ny a vynimocny v inej oblasti. Pokial' sa manazér rozhodne
stavat’ na jedineCnosti zamestnancov je nevyhnutné, aby poznal aké su ich silné stranky
a sposob akym sa dokazu zdokonal'ovat. Rozvoj silnych stranok u zamestnancov vedie Kk ich
vys3ej zodpovednosti aosobnému rastu. Sloboda v praci predpokladd pristupovat
k zamestnancom ako k zodpovednym jedincom, ktori st schopni rozhodovat’ o vyvoji udalosti
v podniku. Hamel a Breen (2008) hovoria, ze zodpovednost' je zarukou, Ze samostatnost’
nebude plodit’ chaos.

Faktor, ktory v najvacsej miere ovplyviiuje fungovanie konceptu slobody v préci a je vo
vzajomnej interakcii so vSetkymi vyssSie uvedenymi faktormi, je komunikacia na pracovisku.
Komunikacia v podniku predstavuje akdsi Zivotna silu, ktora je nevyhnutna pre zdravé
podnikové prostredie.

Hitka akol. (2013) poukazuju na efektivnu komunikéaciu, ktord je vysledkom
zosynchronizovania verbalnej a neverbalnej komunikacie, poc¢uvania, empatie a asertivity,
ktoré tvoria jadro komunika¢nych zrucnosti. Prostrednictvom efektivnej komunikacie mézu
manazéri dosahovat’ pracovné ciele a zamery, s vyuzitim svojich odbornych vedomosti,
manazérskych kompetencii aemocionalnej vyspelosti. Gagnoud (2008) poukazuje na
dolezitost komunikacie aj pre zamestnancov. Hovori, Ze obojsmerna komunikacia je
u zamestnancov nevyhnutnym predpokladom pre podavanie vyssSich vykonov aich skuto¢ny
prinos pre podnik. Pokial’ je zamestnanec informovany o spolo¢nosti, vie kam smeruje, ma
pocit, ze vedeniu na nom zalezi a vidi zmysel svojej prace.
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Awad a Alhashemi (2012) povazuju zdiel'anie myslienok a idei, predkladanie navrhov,
zistovanie nazorov a vysvetlovanie potrieb za zdkladni schopnost’ manazérov pri praci
S l'udmi. Hovoria, ze otvorend obojsmernd komunikacia je predpokladom zdravych
medziludskych vztahov na pracovisku. Jan Uriga, manazér pre oblast’ riadenia l'udskych
zdrojov spolo¢nosti Deloitte hovori, Ze otvorend komunikacia a Uprimny zaujem manaZzéra
pocuvat nazory zamestnancov su zdkladnym predpokladom pre vyuzitie potencialu
zamestnancov, ktorym disponuji (Svorcova, 2012).

Podla Rolkovej (2013) je otvorend obojsmerna komunikacia zdkladnom efektivneho
fungovania podniku uplatiujuceho slobodu v praci, pretoze vacsina zavaznych rozhodnuti je
vysledkom konsenzu medzi manazérom a zamestnancami.

Na zéaklade nasho doterajSieho skimania méZeme zhrnut' faktory, ktoré ovplyviiujh
fungovanie konceptu slobody v praci a roztriedit’ ich na poziadavky kladené na manazérov
ana zamestnancov. Nasledujuca tabulka ¢. 1 prezentuje prehlad jednotlivych faktorov
s dorazom na to, Co sa vyzaduje od manazérov aco od zamestnancov pre efektivne
fungovanie konceptu slobody v préaci v praxi.

Faktor Poziadavky na manazérov Poziadavky na zamestnancov
Podnikova kultira | Odstranit’ prvky byrokracie Respektovat’ nepisané pravidla.
a hierarchie. Komunikovat’ nepisané StotoZnit’ sa s Viziou podniku
pravidla. Stavat’ na spravodlivosti a a pochopit’ podnikatel'sky zamer.

rovnosti, aby sa zamestnanci citili ako
Pudské bytosti, nie ako zdroje.

Charakter prace Nechat' zamestnancov, nech si sami | ldentifikdcia s vykonavanou pracou,
zvolia pracu, ktora im bude vyhovovat’ | poznat' ako dana praca prispieva

a bude ich naplnat.. k naplneniu vizie.

Spodsob vedenia Poskytovat zamestnancom moznost | Zapajat sa do diania podniku a

zamestnancov dotahovat ulohy vo vlastnej rézii. [ rozhodovania. Vyuzivat cely svoj
Nedavat’ prikazy, ale rady. InSpirovat’ | potencidl. NadSenie achut byt
a podnecovat’. sucast’ou podniku.

Dévera Vytvarat” pozitivne a motivujice | Verit slovam a ¢inom manaZzéra.
prostredie pre zamestnancov. | Byt aprimni, ochotne komunikovat’

Posiltiovat’ sebaddveru zamestnancov. | a prispievat’ k celkovému uspechu.
Stat’ si za svojimi slovami (I'udia veria | Ochota spolupracovat’.
¢inom, nie slovam).

Transparentnost’ | Informovat’ zamestnancov o vSetkych | Vyjadrit svoje nazory, postrehy,

informacii aspektoch Vyvoja podniku. | napady. Preberat’ iniciativu, byt
Konzultovat® s nimi rozhodnutia | aktivni, tvorivi a rovnako nezatajovat’
a vzniknuté problémy. akékol'vek informacie.

Motivéacia Nemotivovat’ zamestnancov hmotnymi | Silna vnatorna motivacia

zamestnancov stimulmi, ale snazit sa ich ziskat. | zamestnancov,  vlastny  zaujem

Vytvorit pracovné podmienky, [ podiel’at’ sa na riadeni a napredovani
Vv ktorych sa  mdzu  rozvijat, | podniku, ako aj osobnostnom rozvoji.
sebarealizovat’ a sebamotivovat’. [ Zamestnanec urobi svoju précu
Pocavat svojich zamestnancov a | najlepSie ako vie, vyda zo seba
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zistovat,, ¢o im v pracovnom prostredi
brani v uspokojovani ich potrieb, raste
a sebarealizacii.

vSetko, pretoZe praca, ktort robi ho
uspokojuje.

Systém kontroly

Nahradit'® kontrolu podla presnych
noriem a predpisov, koordinovanim.

Prevziat’ kontrolu nad svojou pracou,
pracovnymi tlohami a povinnostami.

najlepsie.

Poskytnitt  zamestnancom  SirSie | Vyuzivat sebakontrolu
moznosti na kontrolovanie aspektov | a sebadisciplinu.
prace, ktoré ovplyviiuju ich pracovny
vykon.
Splnomociiovanie | Ochota vzdat’ sa svojej moci. Vytvorit' | Poziadavky na odbornost’
zamestnancov zamestnancom priestor, aby sa mohli | a sposobilost’ zamestnancov. Ochota
Vv praci sebarealizovat, participovat’ na | pracovat samostatne, zodpovedne
riadeni a vysledkoch, samostatne sa | a kvalitne. Moznost' rozhodovat' sa
rozhodovat’ a konat’. Vytvarat' | podla seba a urobit zmenu eSte
atmosféru slobody a zodpovednosti. vtedy, ked’ je cas.
Spodsobilosti Doraz na vyber zamestnancov, ktori | Zamestnanci disponujd potrebnymi
a zodpovednost’ budi schopni wvyuzit cely svoj | kvalitami, v podobe vedomosti,
zamestnancov potencial, aby mohli robit’ to, ¢o vedia | zrucnosti, skisenosti, osobnostnych

charakteristik. Su ochotni a schopni

byt zodpovedni, vedia, ze za svoje

neuspechy nemoézu vinit nikoho
iného.
Komunikacia na Ochota a  chut  zdielat  so | Otvorene  komunikovat  vSetky
pracovisku zamestnancami  v3etky informécie. | ndvrhy, idey, myslienky. Ochota
Schopnost’ pocuvat’. Intenzivne | zdiel'at’ informacie s manazérmi.
komunikovat’ o vizii, o novych | Schopnost’  poctvat.  Intenzivne
informaciach a moznostiach. komunikovat’.

Tabul’ka 1 - PoZiadavky kladené na manazérov a zamestnancov
Zdroj: Vlastné spracovanie podla prestudovanej domacej a zahraniéne;j literatry.

Zaver

V sti¢asnom podnikatel'skom prostredi nie je ni¢ nezvycajné, ze zamestnanci opustaji dobre
platené pracovné pozicie kvoli zlym pracovnym podmienkam a vztahom na pracovisku.
Zamestnanci radSej uprednostnia podniky, kde si spokojnejsi, kde sa o nich zamestnavatel
stara a spravne ich motivuje. Zamestnanci dnes poZaduju flexibilné pracovné podmienky,
v ktorych mézu dosahovat’ svoje profesionalne aj osobné cicle. Len zamestnanec, ktory je
vnutorne motivovany, urobi svoju pracu najlepSie ako vie, vyda zo seba vSetko, ale nie preto,
e na konci mesiaca dostane vyplatu, ale preto, Ze ho praca, ktort robi napiia.

Ciel'om prispevku bolo na zaklade Stddia sucasnych publikovanych poznatkov a zdrojov
venujucich sa problematike slobody v praci, identifikovat’ a charakterizovat’ zakladné faktory,
ktoré ovplyviiuju vyuzivanie konceptu slobody v préci v praxi. Déraz bol kladeny na vybrané
faktory, ktoré povaZzujeme za najvyznamnejSie, ato charakter prace, podnikovd kultdru,
spdsob vedenia zamestnancov, motivacny systém podniku, systém kontroly, splnomociiovanie
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zamestnancov, komunikaciu na pracovisku, déveru medzi manazérom a zamestnancami
a sposobilost’ a zodpovednost’ zamestnancov.

Z prispevku je zrejma prepojenost’ medzi jednotlivymi faktormi, ktora len pri vzajomnom
vyuzZivani areSpektovani mozZe viest k uspeSnému a efektivnemu fungovaniu konceptu
slobody v praci.

Tento clanok odporiical na publikovanie vo vedeckom casopise Mlada veda: doc. Ing. Maria
Sekové, PhD.
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