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Abstrakt

Pfedmétem tohoto textu je teoreticky vysvétlit problematiku svobody v praci.
Analyzuje pristup tii skupin respondentii ke svobodnému fizeni. K vyzkumu je
pouzito dotaznikového Setfeni. Vystupem prace jsou zpracované odpovédi na
vyzkumné otdzky a doporuceni, kterd by mohla zlepSit piistupy ve sledovanych
skupinach.
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Abstract

The subject of this text is to theoretically explain the problem of freedom at work. It
analyzes access of three groups of respondents to a free corporate management. The
research used questionnaires. The treated answers to the research questions are the
outcome of this thesis. Recommendations that could improve access in targeted
groups are further ascent of the text.

Key words

The history od management, motivation, freedom at work, organizational culture,
free company, hierarchy of company, flexibility



Obsah

UIVOU o 3
1 Historie svobodného managementu s ptiklady firem...........cccceeeennnneeee. 4
[.1  Historie managementu.............cceeeerreiurriireeeeeeesnninnreeeeeeeeeessnnnnnnenees 4
1.2 RODEIt OWEN.....iiiiiiiiiiiiiiiiieeeee e 5
1.3 Rochdale PI0NEETS.......cccoviiiiiiiiiiiiiiiiiiiceeee e 6
1.4 TomaS Bata ......ooeiiiiiiiiiiiicee e 6
L5 TKEA et 8
1.6 WL GOTC e 9
L7 SEIMCO .ttt 10
1.8  Dalsi firmy pouzivajici princip svobody vV praci ........cccceceeeeuvvnneen. 11
2 Vysvétleni pojmu SVObOda V PIaCT......evieeeeeeriiiiiiiiieeeeeeeeiiiieeeee e e e e 14
2.1 Jen firemni kultura?..........ocoooiiiiiiiiii e 14
2.2 Deset principi, na kterych stoji svobodna skupina.......................... 16
2.3 Spolec¢nost Peoplecomm a Tomas Hajzler ...........ccccceeeveeeennnnnnnn. 20
2.4 Rozdily mezi hierarchickou a svobodnou firmou.................cccoee. 21
2.5 Pro€ svoboda?.......ccooiiiiiiiiiiiiie e 22
3 MOLIVACE .ottt et 25
3.1 MaSloOWOVA LEOTIC ......eeeieiuiiiiieiiiiiiee ettt 25
3.2 MOtIVACE CESLOU ..uuuiiiiieiiiiiiieeeiiteee ettt ettt e et e e e 26
4 Mozné problémy pfi zméné na svobodny styl fizeni ..........cccooeveeeeennnne. 28
4.1 WOrkohOliSIMUS ....ccoviuiiiiiiiiiiiiiieiee e 28
4.2 ProKrastiNace.........ccoocuueeeiiiiiiiiiiiiiieee ettt e 29

4.3  Svoboda nebo anarchi€? ........oeeueeeieee e 29



4.4  Jde to na vSechny typy spoleCnosti?.........cccceeeeveiiiriiiiieeeeeeeiiiine, 30
S5 VYZKUMNA CASt...cniiiiiiiiiiee ettt e e e e e 31
5.1 CHLPIACE...uueeiiiiiiee ettt e e e e e e e eeeeeeeas 31
VYZKUMNE OtAZKY .........cooooviiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 31
5.2 ReESPONACILT ..uvviiiiieeiiiiiiiiieee e e et e e e e e e e e e e e araeeeeeeeeas 31
5.3  Piedstaveni spole¢nosti Tyros Loading Systems CZ, s.t.o. ............. 32
5.4 Metoda sberu dat.........coooiiiiiiiiiiiiiiiii e 32
5.5 Analyza dat.......ooooiiiiiiiiiiieee e 33
5.6  Odpovéd na vyzkumné otdzky a doporucenti........ccceeeeeveevvreeeeennnn. 47
5.7 DISKUZE ...eeiiiiiiiieeee e 48
ZLAVET .ttt ettt e et e e et e e e 49
POUZILE ZATOJ....vvvveeeeeeeeeeeee e e e e e e e e e e e e e 50
(041 A U PUR R 52
TADUIKY .. e e 52
GTATY e e e e e e e e aaeeeeas 52



Uvod

Svobodu v Ceské republice mame moznost zazivat néco pres 25 let. Co to je
ale svoboda podniku? Lisi se? Ano i ne. Jak svoboda statu, tak 1 svoboda podniku
jsou vybudovany na stejnych zdkladech. Pro¢, kdyZz jsme si dokazali vydobyt
svobodu ve staté, zastavaji mnohé podniky stejné jako kdykoliv pfedtim s nékolika
kosmetickymi tUpravami? U mnoha firem vypadd vztah zaméstnavatele a
zaméstnance jako vztah rodice a ditéte. Jsme stale kontrolovani a mame piesny popis
ukonli co udélat, abychom mohli odpoledne odejit. Staci se jenom zeptat, kolik lidi

prace nebavi. Nebavi je velky casovy usek jejich Zivota. Da se s tim ale néco délat?

Svoboda v praci je termin, ktery nam ukazuje systém fizeni 21. stoleti, bez
byrokracie a shora udilenych ptikazi. Davd zaméstnancim moznost svobodné
uvazovat nad svoji praci. Vice je jejich ¢innost bavi a neni nic lepSiho nez firma, pro
kterou jsou vSichni nadSeni. UmoZni ndm to také pfijit na problémy, které nevycteme
z Ucetnictvi, ale odhali ndm je pfimo zaméstnanci. Neni potom piekvapenim, Ze

svobodné firmy, s tim vS§im co délaji pro své zaméstnance, jsou i ziskovejsi.

Téma svobody v praci jsem si vybral, protoZe jsem nechtél psat o nécem, co
uz bylo tisickrat popsano. Chtél jsem néco, co je teprve ve svych zacatcich. Hned
jakmile jsem se dozvédél o této problematice, védél jsem, ze je to téma piesné pro

W

me.

Nevyhodou neprozkoumanych témat je to, Ze o nich neni takové mnozstvi
literatury. Proto jsem byl rad, Ze v Cesku existuje nakladatelstvi Peoplecomm

vydavajici knihy s touto tématikou. Z nich jsem Cerpal nejvice informaci.

Diky této praci jsem mél moznost spolupracovat s firmou Tyros Loading
Systems, ktera proddva priimyslovd vrata a nakladaci systémy. Velmi mé& potésil

jejich otevieny piistup a ochota.

V teoretické ¢asti se zamé&fim na historii svobodného fizeni, abych poukézal
na to, ze se nejednad o néco Uplné¢ nového. Poté predstavim nékteré spolecnosti

stavéjici na téchto principech. Ve druhé kapitole se budu snazit popsat, co je svoboda



v praci a volné prejit k motivaci. Nakonec se zaméfim na moZné problémy pfi

volném fizeni podniku.

V praktické ¢asti zjiStuji ze tii typt dotaznik rozdil ve vnimani svobody
mezi tfemi skupinami respondentl. Odpovim na vyzkumné otazky a vytvofim

doporuceni pro firmu.

1 Historie svobodného managementu s pfiklady firem

K tomu, abychom pochopili, z ¢eho vychdzi svoboda v praci, je potieba se
podivat do minulosti managementu. Uvidime, Ze principy svobody nejsou nahodilé a

mnoho organizaci z nich vychazelo pfirozen¢.

1.1 Historie managementu

Potieba fizeni lidi byla v historii vZdy nutna, ovSem aZ ke konci 19. stoleti
spolu s technickym pokrokem pfiSla ve vétSi mife jeji definice a spolu s ni 1 Skoly
managementu. Je to obor, ktery se stale vyviji a ma budoucnost. To si ovSem vétSina

firem neuvédomuje a stale pouziva modely star¢ staleti na dnesni spolecnosti.

Uz od starovékych spolecnosti byla potieba n¢jakym zplsobem fidit vétsi
mnozstvi lidi, nejcastéji armaddu nebo otroky. Styl tehdejSiho fizeni byl velmi
autokraticky a pfetrvavd mimo jiné varmad¢ dodnes. Pozdé¢ji se vedeni lidi
projevovalo u mistrii, ktefi méli svoji femeslnou dilnu a uéné. S rozvijejicim se
poctem lidi a moZnostmi techniky se zaaly zaklddat manufaktury, ve kterych byla
také nutnost tidit, bohuzel ne vzdy rozvijena spravnym smérem a dostatecné rychle.
To byla Zivna piida pro komunisty, jiz stali na stran¢ vykofistovanych délnikt, ktefi

uz nechtéli zit ve Spatnych podminkach tehdejSich tovaren.

Mezi prvni zakladatele teorie managementu patii Robert Owen, ktery se fadi 1
mezi zakladatele prvni svobodné firmy, a proto mu bude vénovana samostatna
kapitola. Na konci 19. stoleti nastdva novy technicky pokrok a snim 1 klasicky
management trvajici zhruba do 30. let 20. stoleti. Toto obdobi se nejcastéji rozdéluje
na 4 Skoly nebo sméry. Nas bude ovSem zajimat jiné rozdéleni - na ty, ktefi se snazili
jit pouze za produktivitou, a na ty, u nichz byl pracovnik pouze par rukou.
Produktivni styl zastavaly osobnosti jako Henry Fayol, Max Weber, Frederic W.
Taylor. Naopak u teorie behavioristické v ¢ele s Eltonem Mayem a Abrahamem
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Maslowem byl ¢lovek bran jako inteligentni a svobodné bytost. Tito protagonisté si
vytvorfili 1 jiny systém v motivaci pracovnika. (Hrabovsky, 2006, s. 15)
wFinancni stimuly jsou pouze dilcim faktorem motivace pracovnikii, spokojenost
pracovnika je ovliviiovana radou psychologickych a socialnich faktori* (Hrabovsky,

2006, s. 15).

Ve 40. az 70. letech se stavaji spolec¢nosti stale vétSimi utvary. Také se zaCina
ve firmach vytvaret management, ktery byl do té doby vétSinou vysadou majitele.
Probihd postupnd humanizace pracovnich podminek, protoze pro tfadu lidi jiz

zaCinaly byt kromég existen¢nich potieb dilleZité 1 podminky na pracovisti.

Soucasné obdobi managementu je ve znameni urcit¢ho zmatku. Staré postupy
se vétSinou zdaji byt nefunkéni ve srovndni s novymi. Stile se ale vétSina véci
neméni. Rozmaha se celosvétovy management. V tomto novém svétle I1ze také vidét

rozdil managementu v jinych zemich. (Hrabovsky, 2006, s. 14-19)

1.2 Robert Owen

Robert Owen, a¢ nazyvany utopistickym socialistou, maji jeho mysSlenky
ptesah do dnesni doby. Diky nému totiz zacalo druZstevnictvi. Byl sice socialisticky

smyslejicim, ale nikdy ni¢eho nechtél dosahovat nasilim ani revoluci.

V roce 1799 piebral vedeni textilni tovarny v New Lanark po svém tchanovi.
Pti jeho nastupu byla Etvrtina zaméstnancti déti, které pracovaly 13 hodin denné 6
dni v tydnu, coZ ovSem byly na tu dobu jesté pomérné slusné pracovni podminky.
Robert Owen toto zménil. Déti smély pracovat az od 10 let a pfedtim mély zdarma
firemni Skolu. Také zajistil vSem svym zaméstnancim na tu dobu nezvyklou
zdravotni péci. (Johanisova,©2009) Vytvoril model humanitniho fizeni tovarny 1
meésta kolem. Ne vzdy se ale jeho nové metody setkdvaly s pochopenim. Owen se
délniky snazil po dobrém piesvédCovat tteba i1 tim, Ze zafidil, aby pracovnici mohli
nakupovat v obchodech za velkoobchodni ceny zbozi vyssi kvality. Nejvic ale
délniky dostal na svoji stranu pii embargu na suroviny z USA, kdy vSichni dostavali
pies 4 mésice plny plat, 1 kdyZ nebylo co na praci. Pracovnici méli postardno ze
strany zaméstnavatele 1 o svllj volny cCas, naptiklad formou tance nebo hudby.

(Bloom, 2003, s. 275-281)



Stale vice doufal, Ze se jeho systém rozsiti po Anglii 1 v jinych zemich.
OvSem to se nestavalo. Pofdd zdokonaloval a vymyslel sytém komunit, které budou
nezavislé na okolnim svété (Johanisova,©2009). Sdm se odvazil odjet mimo Anglii
az vroce 1824 do Indiany v USA, aby tam zaloZil spoleenstvi New Harmony.
Postupné se ale spolecenstvi rozpadala, protoze to byl na tehdejSi dobu obrovsky
skok a zména. Sdm se jesté o par takovychto véci pokousel, av§ak zddna z nich se

nedockala uspéchu. (Bloom, 2003, s. 275-281)

1.3 Rochdale Pioneers

Rochdalské druzstvo bylo zaloZzeno v roce 1844 v Anglii a polozilo zaklady

vSem dnes zndmym druzstviim a celému systému druzstevniho uspotadani.

Diilezité pro tehdejSi druzstvo byly stanovy Clend, které se zakladaly na
demokratickém managementu, dividendé, otevienosti a prospéchu z kapitalu
zéavisejiciho na podilu. Nebyly to ov§em principy na tu dobu Upln€ nové. Objevovaly
se uz n€kolikrat ptredtim, ale nikdy takto ucelené. Rochdalsti pionyfi se inspirovali
jednou z mnoha demokratickych spolecnosti, a to Manchester Rational Sick and
Burial Society nebo jiz zminovanym Robertem Owenem, od né¢hoz pievzali déleni
kapitalu. Stanovy byly rGzné upravovany, jako tieba v roce 1954, kdy mél kazdy
jeden hlas a piebytek se investoval do vzdélani ¢lent. (Lambert, 1968, s. 559-561)

1.4 Tomas Bata
Nikdo v Cesku nemél takovy firemni uspéch jako Toméas Bata. Zajimavajsi
vzhledem k tématu prace je, ze pro n¢j nebyl dilezity pouze finan¢ni Gspéch, ale 1 to,

jak Zzila celé jeho spole¢nost a hlavné zaméstnanci.

Firmu zalozili v roce 1894 sourozenci Tomas, Anna a Antonin. Po roce se
ovSem malem dostala do bankrotu. Jen diky Tomasovi a jeho neskutecné diiné a pili

podnik ptezil a zacal ¢im dal vic prosperovat.

Postupné spolecnost zacind vyrabét kromé kozenych bot i ty platéné, které
jsou dostupnéjsi SirSimu obyvatelstvu. Bat'a se stale snazi o modernizaci podniku.
Kvili tomu se také vydal v roce 1905 do USA a Zasl nad rychlosti vyroby tamé;jSich
tovaren. Obrovsky rozvoj zacal, kdyz dostal velkou zakazku na 50 tisic part bot pro

rakousko-uherskou armadu na zacatku valky. Od roku 1919 zah4jil expanzi do
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ciziny, kde otevirda nejenom obchody, ale 1 tovarny. O 8 let pozdéji ma vysoce
produktivni pasovou vyrobu a vjeho podnicich pracuje 10 tisic zaméstnancu.
Ceskoslovensko se tak stdvd nejvétsim  exportérem koZené  obuvi.
Tomas Bat’a se postupné pousti 1 do jinych oborl jako jsou napiiklad guméarenstvi,
papirenstvi, stavebnictvi, doprava, odévnictvi, potravinaistvi, filmatstvi, hotelnictvi,

pojistovnictvi, hornictvi, atd.

V ¢em ovSem také tkvi vyjimecnost firmy Bata? Byl to vliv Bati na Zivoty
délnikt a celé spolecnosti. I dnes po tak dlouhé dobé mlzeme vidét, jakou si
zachoval Zlin tvaf. Naptiklad jeho klasické cihlové domky pro zaméstnance byly
velmi oblibené. Toma§ Bat'a mél vizi zahradniho mésta, které je ptiznivé pro jeho
délniky. Stejné i tovarny byly prosvétlené a obklopené zeleni. Firma se starala i
o obCanskou vybavenost. Vyrostly nové Skoly s reformovanym systémem, kde se 1
ucnoveé ucili jak spravné spoftit penize, coz ani dnes neni samoziejmosti. Svoji pozici
ve mésté firma potvrdila, kdyZ postavila dokonce i svoji nemocnici. (Pokluda, 2013,

5. 13-69)

wPravéeho uspéchu docilime, az naucime lidi 7iditi svoji praci a to bude tim
snadnéjsi, ¢im vetsi prospéch z toho budou miti. Dosavadni nase zkuSenost nas uci,
Ze jest tezsi nauciti lidi samostatne mysliti, nez je nauciti poslouchati* (Bata, 1932, s.
42). Podnik ptidava k pravidelné mzd€ i prémie Ucasti na zisku a ztraté, ¢imzZ chce
podpofit zajem lidi o firmu. Reorganizuje se vyroba na samostatné jednotky. Bata to
jednoduse vysvétluje: ,,Samosprava dilny jest nejen lacinéjsi, ale také lepsi. Nikdo
nemuize tak dobre védeti, co mi v prdaci vadi, jako ja to vim, konaje ji* (Bata, 1932, s.
42). Dé€lnici se soucasné uci jak pracovat s kalkulaci ucti ztrat a ziska. ,,Kalkulace,
dosud zavrené v nedobytné pokladné séfove, musely byti viozeny do rukou vsech

zrizencu, ba kazdého krajece** (Bat’a, 1932, s. 47).

Zaméstnanci méli také moznost vlastniho zdokonaleni v ramci firmy, a to
napiiklad az 36 vecernimi kurzy v mnoha oborech. Mohli vyuZivat nad¢asového
napadu firemnich matetskych Skolek. V roce 1930 podnik ze své iniciativy rusi
sobotni praci pro délniky. Neni pochyb, ze tehdy méli diky nejkrat$i pracovni dobg,
vysokému vydélku, komfortnim bytim, Spickovému Skolstvi a zdravotni péci

nejlepsi podminky v tehdej§im Ceskoslovensku.



Bat’'a ovSem mysli 1 na své okoli, které nepatii k jeho tovarng. V krizi skupuje
na prani vlady krachujici ceské podniky, aby vdanych regionech udrzel
zaméstnanost. Dokonce v tficatych letech zaklad4d ve Zlin€ svépomocné Sevcovské
druzstvo, aby vedle sebe mohla prosperovat velkovyroba i1 drobné Sevcovskeé

femeslo. (Pokluda, 2013, s. 13-69)

Bohuzel vroce 1932 Toma$§ Bata nestastné zahynul pii letecké katastrof&
sveho soukromého letadla. Firma nastésti neskoncila a s mensimi ¢i vét§imi zménami
Ji miZeme po celém svété nalézt 1 dnes. I v soucasné dobé je mnohokrat davan Bata
za vzor vSem podnikatellim, ale moZna se aZ moc Casto zapomina na jeho zasluhy
uzce souvisejici sristem spole¢nosti. Mnoho jeho svobodnych mySlenek bylo
zapomenuto jako tfeba samospravni fizeni menSich celki, které si spojujeme az se

spole€nosti Toyota mnohem pozdéji.

1.5 IKEA

Roku 1943 zalozil Ingvar Kamprad dnes jiz celosvétovy nabytkarsky gigant
Ikea. Kampradovi bylo pouhych 17. Nazev IKEA tvofi inicialy jeho jména a prvnich

pismen farmy a vesnice, kde vyrustal.

Ze zacatku IKEA proddvala pera, penézenky, Sperky nebo nylonové
punochy za nizkou cenu. V roce 1948 je do sortimentu vyrobkl zafazen nabytek
z mistnich surovin. V roce 1953 je otevieno predvadéci centrum nabytku ve
Svédském Almhultu, aby lidé vid€li nadbytek pfed objedndnim. V roce 1956 IKEA
zaina s koncepci plochych baleni, které si doma kazdy smontuje sam. V pozd¢jSich
letech se tento nabytkaisky fenomén rozsituje po Evropé a pak i po celém svété. Uz
od roku 1990 se IKEA silné zabyva zdsadami ochrany Zivotniho prostiedi. V dne$ni

dobé ma vice jak 147 000 zaméstnanct ve 27 zemich s trzbami ptes 28,7 miliard eur.

IKEA vyrdbi inovativni levné vyrobky s dostacujici kvalitou pro Sirokou
vefejnost, ale neznamena to, ze by Settili na starosti o zaméstnance. Vizi spolecnosti
IKEA je pfispivat k lepSimu kazdodennimu Zivotu mnoha lidi. Hodnoty této
spolecnosti smérem k zaméstnancim jsou: vedeni piikladem, neustalé snazeni
o zlepSeni, pospolitost a optimismus, efektivita nakladd, realita, pokora a pevna viile,
hledani novych cest, pfijmuti a delegovani odpovédnosti, jednoduchost, trvala snaha

o zlepSeni. Znamena to tedy, Ze tato spole¢nost pracuje s lidmi a snazi se plné
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vyuzivat jejich potencidl. Ddévaji prednost netypické kariéfe s neomezenymi

moznostmi uceni a zménou mist v ramci spolecnosti. (Ikea, ©1999-2015)

1.6 Will Gore

Mozna to zni piekvapive, ale Gore-Tex je firma. Pro mnoho lidi to znamena
pouze udani toho, ze dany material ,,dychd®, a ptesto je vodotésny, pfitom se vSak

jedna o firmu, ktera je plna prevratnych myslenek tykajicich se svobody v praci.

Will Gore pracoval ve firmé DuPont, kterd nejevila velky zdjem o polymer,
dnes hojn¢ znamy pod nazvem teflon. Gore jej chtél pouzit jako izolator elektrickych
kabell. To mu ovSem nebylo umoZnéno, a tak zacal se svoji firmou v gardzi. Brzy
piiSel na to, ze se nemylil, a spole¢né s mnoha jinymi produkty, jako naptiklad Gore-
Texem, se stal lidrem v oboru. Jiz tehdy ho napadlo, jak muze byt zaslepenost vici

zaméstnancim pro firmu ztratova.

Pti rozvoji spolecnosti zacal Gore se zaméstnanci fesit, jak vytvofit pravidla
firmy. Gore ov§em toto nemél rad a pamatoval si, Ze se 1 jemu moc dobie pracovalo,
kdyz byli pti projektu v tymu, kde se na rozdil od normalu neprojevovala hierarchie
spolecnosti. Snazil se tedy toto vtisknout 1 do své firmy. Snazil se k zamé&stnanclim
pfistupovat otevien¢ a demokraticky. Ukazoval cestu, vyptaval se na ni, ale

nenafizoval cil. Kazdy mél moZnost svobodné volby.

Vlastni slusnosti zatidil to, aby kazdy nemél pouze své vlastni zajmy, ale aby
vSichni dokézali tdhnout za jeden provaz. Slusnost hlavné od zaméstnavateld
znamenala pro Gora to, Ze je na prvnim misté lidska distojnost a ne sledovani zisku.
Lidé ve firm¢ musi mit vzajemné urcitou formu davéryhodnosti, kterd zabratuje
anarchii a ,,proCiStuje* firmu. Byl to takzvany ,,pohar divéryhodnosti®, ktery se plnil
anebo vyprazdiioval podle divéry v zaméstnance. Podobné jako ,,Cara ponoru®, coz
znamena to, Zze kdyz nékdo stoji pfed rozhodnutim, které mize ovlivnit a ohrozit

celou firmu, musi tuto skute¢nost probrat s lidry, ktefi maji lepsi znalosti.

Misto ohrani¢enych pracovnich pozic ma firma zavazky, které jsou
proménlivéjsi. Nové prichozi si hledaji zdvazky podle toho, co chtéji opravdu délat a

kde budou nejvice platni. Gore ucil lidi samostatnosti. Diky tomuto stylu mohl
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zaméstnanec Myers pfijit na kytarové struny, které vydrzi mnohem déle nez klasicke,
anebo Gorlv syn Bob vynalezl f6lii jak vod&odolnou, tak 1 prodySnou. (Cartney,

Getz, 2013, 5. 21-33)

1.7 Semco

Semco je brazilskd spole¢nost a jeden znejvétSich piiklad svobodnych
firem. V roce 1980 Ricardo Semler zdédil rodinny podnik po svém otci. OvSem po
néjakém Case se mu stalo, Ze skoncil u lékate s tim, Ze jedinym jeho problémem je
celkova prepracovanost. V té dobé zacal Ricardo uplné ptebudovavat svlij podnik,

ktery byl nasledné akceschopny 1 v letech, kdy Brazilie zaZzivala nadmérnou inflaci.

Mlady Ricardo se snazil o co nejvétsi presnost, zvySovani ziskli a zvétSovani
spole¢nosti. Diky tomu zlstavali on 1 jeho spolupracovnici v praci cely den a jejich
rodiny trpely. Nabrali si toho pravdu moc. KdyZ jim nevychéazely dodaci doby podle

uhlednych grafi, fekli si, ze musi vic ,,makat®, ale to jim stejné nepomahalo.

Po Semlerové pobytu v nemocnici a konstatovani chronického stresu v 25
letech se zacala spole¢nost ménit. Objevili jednoduchou krasu delegovani a ptestali
se k zaméstnancim chovat jako k détem, ktefi musi byt pouze fizeni a hlidani.
Ricardo zjistil, Ze Gsili neni pfimo umérné vysledklim, ze byrokracie a rozsahlé
vedeni nezaruci spravné€ odvedenou praci a Ze je dilezité dé€lat chyby. (Semler, 2011,

s. 78)

Firma zjistila, Ze cesta za ziskem neni ve stalém zvétSovani a Ze naopak
v tomto odcizovani je problém nékterych spolecnosti, které prosperovaly pouze do
doby, nez dosdhly urcité kritické velikosti. Lidé o sobé vtak velké firm& vibec

neveédéEli a citili se pouze jako jedna ¢ast obrovského stroje.

Véci, které se za Semlera mladsiho zménily, bylo velké mnozstvi. Omezeni
zbyte¢né zalozenych dokumentti, zkraceni vSech zprav do maximalni velikosti A4
s klicovou informaci v nadpisu, flexibilni pracovni doba, zfizeni vyborti, hodnoceni
vedoucich, pfijimani pracovniki pracovniky, podpora obcanské neposluSnosti,
otevieni vykazli a stim i1 spojend vyuka UcCetnictvi obycejnych pracovnikli, volné
uspofadani strojii nebo stoli, prerod ze zaméstnancii na dodavatele, vratnice bez

kontroly, propracovany systém podili na zisku, ur€ovani vlastniho platu a zplosténi
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pyramidového uspofadani firmy, které mnohem Iépe vSechny provazalo, daly
volngj$i ruku vSem ,,podiizenym* a Ricardo nemusel stat sam v Cele, nybrz mezi 6

lidmi, kteti rozhodovali o nejdalezitéjSich vécech podniku. (Semler, 2011, s. 252)

V ptitomnosti Semca si kazdy musi stejné jako Semler uvédomit, ze

wtechnologické pokroky dalece prekonaly pokrok v mysleni* (Semler, 2011, s. 252).

1.8 DalSi firmy pouzivajici princip svobody v praci
AC se zda systém svobodného fizeni pomérné inovatorsky, najdeme uz

mnoho firem, které se snazi jit jinou cestou, nez je zvykem u vétSiny firem dneska.

Nekteré jsou znaméjsi, nékteré meéng, ale u kazdé je to trochu jiné.

Spolecnost Worldblu zalozila Traci Fenton vroce 1997 po zkuSenostech
s demokracii v pravém slova smyslu a né¢im odliSnym na svém prvnim pracovisti.
Stravila nékolik let cestovanim po demokratickych firmach. Worldblu se snazi
odpovédet na otazku, jak mize byt demokracie pouzita na pracovisti, aby pfinesla
prospéch lidem a svétu. SnaZi se informovat o tom, co mize pfinést demokraticky
ptistup ve firmach. Spole€nost si vyty¢ila cil 1 miliardu lidi pracujicich ve svobodé.

(Worldblu, © 2015)

Dokazete si piestavit firmu, kde zaméstnanci dostavaji 2 000 dolard po
ctyftydennim placeném Skoleni, kdyZz se rozhodnou odejit? Pro¢? Jednoduse je
nejlepsi mit ve firmé lidi, ktefi tam opravdu chtéji byt. Touto firmou je firma Zappos
z Las Vegas, ktera prodava boty a za prvnich deset let svého fungovani zvysila obrat
z nuly na miliardu dolar( ro¢né a kterou nasledné koupila americka firma Amazon.
Ptes to vSechno zisk neni jeji hlavni prioritou. Je to o tom vytvaret mezi zaméstnanci
piijemné prostiedi a totalni otevienost. (Hajzler, 2011, s. 7-8) CEO Tony Hsieh sam
o Zapposu napsal knihu Stésti doru¢eno, ktera vlastné uZ z nazvu vyjadiuje, o co
vni jde. Firma se umistuje kazdy rok na pfednich mistech nejoblibené;jSiho
pracovisté USA. A to vSechno s vybornymi sluzbami pro zdkazniky, mezi néZ patii
doprava zdarma nebo dodavky do 5 dni s tim, Ze u vétSiny to jsou maximalné dny 3.
(Hsieh, 2011, s. 129-130) Lidé zde pracuji radi a pfitom by si nékdo pomyslel, ze je

to zde obycejné call centrum.
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Francouzskd strojirenskd  spole¢nost Favi ukazuje, 2ze fenomén
svobodomysIné firmy neni jen pro firmy d¢lajici ve sluzbach. Favi vyrdbi mosazné
vodovodni armatury a fadici vidlice do automobilti a pted ptichodem feditele Jeana-
Francois Zobrista byla klasickou ukdzkou staré¢ho industridlniho podniku. Ten ovSem
zménil spole¢nost k nepoznani. Odstranil naptiklad pichaci hodiny, aby zaméstnanci
produkovali vyrobky a ne odpracované hodiny. RozliSuje mezi spole¢nostmi ,,jak*
plnymi nafizenimi a ,,proc*, které se ptaly timto slovem a odpovéd¢ly si: ,,Aby byl
zakaznik spokojeny. Tato otazka ndm je schopna suplovat vétSinu nafizeni. Podatilo
se mu také zploStit hierarchii firmy zruSenim stfedniho managementu a vznikem
samotidicich se celkt, které si samy voli svého lidra, a ten jedna pfimo s feditelem.
Dnes je firma evropskym lidrem v oboru. Polovina aut v Evropé€ méa zabudované

jejich vidlice. Na rozdil od svych konkurentdi exportuje do Ciny. (Carney, Getz,
2013, s. 33-36)

IDEO je spolec¢nost, kterou v roce 1978 zalozil David Kelley. Svoje sidlo ma
v Kalifornii. Vybudoval z ni jednu z nejvyznamné;jSich designerskych spolecnosti na
podpora firemni kultury. Ostatni bylo pry jen odvadéni pozornosti. Sam byl ze
zaCatku po odchodu svého spole¢nika prekvapen, jak maji zaméstnanci radi jeho
nemanazersky styl. Také kdysi tekl, ze chce zalozit spole¢nost, ve které budou
vSichni zaméstnanci jeho nejlepSimi kamarady. Celd firma se tidi heslem: ,,Prosté
delejte to, co vam pripadd spravné, na to zZadna narizeni nepotrebujete* (Carney,
Getz, 2013, s. 266). Kdyz vymysleli zaméstnanci svoje pracovni mista, dali do nich
to, co citili, a mé&li v tom Upln€ volnou ruku. Prostfedi je to vskutku neobvyklé,
pfijemné a pratelské.

Nutné je ovSem vSechny zmény jak ve firmé&, tak na pracovisti konzultovat
s lidmi, kterych se to dotkne. Systém prace je podobny jako v dalSich spolecnostech.
Sejdou se nad danym projektem a pak se rozejdou do menSich skupinek. Poté vSichni

hlasuji o jednotlivych navrzich. Podobnd metodika je i tfeba u navrhovani zmén

vnitini kultury. (Carney, Getz, 2013, s. 263-271)

IDEO ma 7 zésad inovace: 1. Podporujte blaznivé napady, 2. Stavéjte na

napadech ostatnich, 3. Soustfedte se na téma, 4. Jedna konverzace po druhé, 5.
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Bud'te vizualni, 6. Jdéte po kvantité, 7 Odlozte rozhodnuti (Hamel, 2013, s. 68-69).

Tyto zasady spolecné s prostfedim jsou ingredience takto uspé$né designové firmy.

Generalni feditel Harley Davidsonu Rich Teerlink se dostal ke svobodnému
fizeni tim, ze se vedeni zamyslelo nad tim, jak do firmy zapojit vice zaméstnance,
aby jejich podnik nezkrachoval. Nechtél totiz uz slySet vétu: ,,To neni moje prace®.
Nakonec lid¢ z vedeni zamitli podily na ziscich a zménili celou firmu od zékladla. At
uz se jednalo o spole¢né schiizky se vSemi zaméstnanci nebo o odstranéni skoro
vSech dvefi ve spole¢nosti. Na rozdil od jinych spole¢nosti zorganizovali kruhovou
strukturu, kde se pfirozené pracovni skupiny méni a maji vétsi samospravu. (Carney,

Getz, 2013, s. 119-124)

Mezi dalsi firmy s principy svobodného ftizeni patii také nejvice cool firma
podle cCasopisu Fortune za rok 2007 Patagonia. Jde o firmu s outdoorovym
oblecenim, kterd chce, aby lidé nenakupovali zbytecné pro potéSeni. Samoziejmé

nesmime zapomenout ani na svétovy IT gigant Google nebo sit’ kavaren Starbucks.

Firem s touto vizi je po svété mnohem vic, a to i u nas v Ceské republice.
Naptiklad IT firma o 140 zaméstnancich a s obratem 170 milioni Etnetera sidlici na
Letné. Maji zde vlastni ndzvy pro razné pozice, takze misto feditele je zde
,umoziova¢* Martin Cernohorsky. Lidé si zde uréuji sviij plat, o kterém pak vsichni
ve firm¢ v&di. Snazi se smazat rozdil mezi praci a osobnim Casem. Také se zde
osveédCil systém propojenych kruhti misto klasického pyramidového. (Horky,

©2013)

Kazdy, kdo se néjakou dobu pohyboval v ¢eském Skolském systému, musi
urCité znat spolecnost Scio, kterd tento rok planuje dokonce otevtit i vlastni Skolu.
Firmu zaloZil v roce 1996 Ondiej Stefl s cilem vytvatet profesionalni testy na vysoké
Skoly. Je zde volna pracovni doba omezena jen par hodinami v tydnu a dal$i ukazky

toho, jak tato firma vytvari svobodnou vizi. (Scio, © 2008-2015)

Mezi dalsi ¢eské spoleCnosti patii napiiklad Lemonade, Symbio, Stem/mark
nebo nakupni rddce Heuréka, dile Tyros Loading Systems distribuujici
prumyslova vrata a nakladaci systémy, ve které v soucasné¢ dobé pracuji a mohl jsem
zde provést pruzkum, stejné jako vyrobni firma Toors ve stejném segmentu, ze které

také mam vystupy, stavi na principech svobody.
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2 Vysvétleni pojmu svoboda v praci

Pti vysloveni tohoto terminu je mozné se setkat s rozporuplnymi reakcemi,
protoze je tézké si pod timto pojmem piedstavit néco konkrétniho. Nejdiive
vysvétlim, zda je svoboda vpraci pouze forma néjaké firemni kultury. Poté
ohrani¢im pojem 10 principy, rozdily mezi hierarchickou a svobodnou firmou.

Nakonec by mélo byt jasné jak zménit firmu ke svobodé¢.

2.1 Jen firemni kultura?

Firemni kultura md mnoho definic, ve kterych se nejCastéji opakuji slova
chovani, normy nebo hodnoty. SloZité¢ urceni vyplyva i z toho, Ze kazda firma ¢i
organizace chape kulturu trochu jinak. Podle Michaela Armstronga ,.kultura
organizace je soubor hodnot, norem, presvédceni, postojii a domnének, které urcuji
zplisob chovani a jedndni lidi“ (Armstrong, 2007, s. 260). Casto se nespravné
zaménuje termin klima organizace s terminem kultura organizace, ovSem klima je

pouze vnimani kultury.

Kultura byva stabilni sloZkou a jeji vytvoreni ¢i zména vyzaduje Cas. Formuje
se Ctyfmi zpusoby: 1. vytvéfeji ji vidci, 2. vyznamnymi udalostmi, 3. potiebou
udrzovat efektivni pracovni vztahy, 4. prostfedim organizace. Kultufe se lidé uci
urcity Cas, a to dvéma zpusoby: 1. traumaticky model, 2. model pozitivniho
upeviovani védomi. Tam, kde se kultura pevné zakotenila, miZze byt obtizné ji

zmeénit.

Podle hodnot, norem a artefaktli lze charakterizovat kulturu organizace.
wHodnoty se vztahuji k tomu, co je povazovano za nejlepsi nebo za dobré pro
organizaci** (Armstrong, 2007, s. 260). Viibec nezaleZi na zfetelném vysloveni téchto
hodnot. Realizuji se podle norem a artefakti. Normy jsou ,,pravidla hry* v tom, co
budou lidé tikat, délat nebo jak se budou oblékat. Artefakty jsou viditelnymi ¢i

hmatatelnymi strankami organizace. Je to naptiklad pracovni prostiedi.

Sila firemni kultury se d4 hodnotit podle mnoha kritérii, mezi néz patfi:
autonomie, soudrznost, duvera, zdroje, podpora, uzndni, sluSnost, spravedlnost a

inovace. Otazkou je, jaka mira kultur je pro spolecnost nejlepsi. Proto se ani neda
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fict, zdali je jedna kultura lep$i nez druha. ,Neexistuje nic takového jako idealni

kultura, pouze existuje primérena nebo vhodna kultura.* (Armstrong, 2007, s. 265)

Svoboda v praci mize v mnohém firemni kulturu pfipominat. Mezi tyto
hodnoty, normy ¢i artefakty patii: volné uspraddani stolli a pracovniho mista, tykani
na pracovisti, pratelské vztahy mezi riznou urovni vedeni, ekologicky ptistup,
vlastni nazvy pozic, pruzna pracovni doba, prace v tymech, neformalni oblecent,
hodnoceni nadiizenych, vybory, programy pro Zeny, volny vybér dovolené nebo
ptistupy k firemnim informacim. Je toho ovSem mnohem vic, ale to neni dulezité.
Svobodné a zodpovédné firmy se nesnazi tvofit kulturu. Snazi se o Gplné jinou firmu,
nez je zvykem, a ptitom vychdzeji ze selského rozumu. Podobné to délal i1 Jean-
Francois Zobrist, kdyZ nechal odstranit pichaci hodiny, aby zaméstnanci produkovali
vyrobky a ne odpracované hodiny. Nebo to, Ze ndklady na vydejnu pomicek jsou ve

skute¢nosti dvakrat vétsi nez to, co se zde vydava. (Carney, Getz, 2013, s. 34-35)

Naprosta vétSina firem praktikujicich svobodné principy také témito principy
Zije. Zije jimi nejenom feditel s Gleny predstavenstva, ale i management, délnik a
uklizeCka toalet. Oproti firemni kultufe, kterd kdyZz zapusti koteny, tak se neméni,
jsou svobodné firmy stale ménicim se organismem. Méni se diky tomu, Ze je
hierarchickd pyramida firmy postavend vzhiru nohama a vétSina podnéti jde
opravdu od lidi ,,zespodu®. ,,Md-li vniknout organizace, ktera bude adaptabilni a
inovativni, potiebuji lidé svobodu pro to, aby se mohli postavit precedentum, plytvat
Casem, pustit se mimo proSlapané cesty, experimentovat, riskovat a poustét se do
toho, co je opravdu zajimd* (Hamel, 2013, s. 187). Séfové téchto firem si uvédomuji,
ze 1 kdyby védeéli o svém oboru sebevic informaci, vzdy budou védét ménée nez jejich

podtizeni. (Carney, Getz, 2013, s. 308)

Zodpovédné firmy se svobodnymi principy také zajimd piesah jejich
podnikani 1 mimo jejich firmu. Neznamena to ale, ze bude mit firma ve firemni
kultutfe nadaci, diky niz bude vypadat dobfe, a sama se ke svému okoli bude chovat
stale stejn¢ nepratelsky. Zodpoveédna firma se dokaze zodpoveédét péti entitam, mezi
néz patii: vlastnici, zaméestnanci, zdkaznici, komunita a planeta. Je to z toho divodu,
ze jedin€ pokud se za¢neme chovat zodpovédné, miZeme byt konecné svobodni.

(Svoboda na zZivo © [b.r. ])
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Hesla psana v dnes$nich firmach jsou mnohdy prazdnou frazi, kterd ma ovSem
své misto v oficidlni firemni kultufe. Napiiklad Batovské ,,na§ zakaznik nas§ pan*
neni tak Gpln€ spravné, kdyz se vétSina firem dneSka vétSinou na prvnim misté

zodpovida zisku, to znamena majitelim. (Hajzler, 2012, s. 148)

Jednoduse by se dalo fict, ze pouze svobodna firemni kultura je kultura bez
hlubsiho smyslu. Je to takové pozlatko, kterému nikdo do hloubky nevéti a tak hraje
trochu divadlo. Typické situace je pii teambuildingovych akcich, kde se kolikrat
naoko stmeluji znesvarena oddéleni, ktera vi, Ze po skonceni akce mezi nimi znovu
zacne ,lity boj*“. Mnohdy to bohuzel byva tak, ze ¢im vice pravidel a ukazovani
kultury spolecnosti, tim vice je to hrané. Je to takovy produkt, ktery méa naldkat co
nejvice zaméstnancu a pak jim fikat, Ze jejich spoleCnost ma mnohem vétsi presah.

(Hajzler, 2012, 5. 155)

2.2 Deset principl, na kterych stoji svobodna skupina
Téchto deset principii vychazi z prednasek TomasSe Hajzlera, ktery cerpa
z organizace Worldblu, o které se zminuji u svobodnych firem, zabyvajici se

svobodou v praci.
1) Smysl a vize

Clovék musi vidét smysl svého jednani. Vzdy si musi pokladat otazku
PROC?. Podle §éfa francouzské firmy Favi Jeana-Francoise Zobrista maji lidé radgji
sny a touhy nez pfizemni cile. JednoduSe nikdo nevysko€i z postele kvili zvySeni
trzniho podilu o dvé procenta. (Cartney, Getz, 2013, s. 87) Nekteti Séfové firem
s vizi svobody fikaji lidem uz pfi nastupu, Ze jim nic nebrani odejit, kdyz jen budou
mit trochu jinou vizi. Nikdo se na n¢ kvili tomu nebude zlobit. Je pro nas jedinym
smyslem prace vydélat penize? Co bychom byli schopni délat zadarmo? Mnoho lidi

si tyto otazky ani nepolozi.
2) Dialog a naslouchani

Vedeni ve firmé ne vzdy chce védét vSechny thly pohledu a uz viibec ne ten
uhel z niz8ich pozic. Jeff Westphal CEO ve firm¢ Vertex si myslel, Ze vSem rozumi,
aZz jednou pfiSel na to, jak Seredné se myli. Nikdy nechapal, pro¢ s nim jeho Zena

nechce jezdit tabofit jen tak ve dvou. Pak se ale jeden vecer snazil ji usilovné
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naslouchat a oprostit se od domnének, které¢ do t¢ doby mél. Manzelka mu tekla, ze ji
jde mnohem vice o bezpeci déti. To do té doby Westphala nenapadlo a uvédomil si,
kolik véci takto nedokazal vyslechnout i ve své spole¢nosti. (Cartney, Getz, 2013, s.

96-97)
3) Transparentnost

,,Jenom pokud mam informace, tak se muzu ridit* (T. Hajzler, workshop 13.-
14.11.2014). VSeobecné¢ se cClovek mnohem lépe rozhoduje na zékladé vice
informaci, napiiklad zda bude restaurace dobrd, kdyZ? miZzu nahliZzet do oteviené
kuchyné. Pti otevienosti ma také mnohem vice lidi moznosti odhalit zbyte¢né vydaje
spolecnosti. ,,Predpokladem je, ze lidé chteji deélat véeci spravne, ale k tomu, aby
zjistili, co je spravné, potrebuji velke mnozstvi informaci® (Hamel, 2013, s. 244).
Nekteré firmy zvetejnuji detaily Gcetnictvi nebo 1 platy ostatnich zaméstnanct. To
zajisti, aby kazdy mél zhruba to, co si zaslouZi za svoji praci. Zvou na jednani top
managementu fadové zaméstnance, ktefi dokazi vidét jiny pohled a také pak 1épe
pochopi, jak firma funguje. Podle feditele Semca R. Semlera je diilezit¢ rovnéz
ukazovat firemni informace vetejnosti a pro zaméstnance potfadat kurzy, aby se ve

finan¢nich dokumentech dokézali orientovat. (Semler, 2011, s. 280)
4) Zodpovédnost

Tady se dostdvame k tématu, které¢ napadne kazdého, kdo poprvé slysi o
svobodné praci. V kapitole 4.3. se zminime o rozdilu mezi anarchii a svobodou, ktera
je pro spolec¢nost velmi diilezitd. Jak za néco ¢lovek nevezme zodpovédnost, nemiize
mit svobodu. Je to jedna z véci, ktera se neda jen tak naucit na néjakém Skoleni.
Zaroven si zam&stnavatel musi vzdy uvédomit, ze ma urcitou zodpovédnost za své
zaméstnance a naopak zaméstnanci jsou zodpovédni za svoji odvedenou praci. Tento

pomér se ale neda uplné vynutit.

Hierarchické spole¢nosti se snazily za kazdou cenu zbavit lidi zodpoveédnosti
vSemi moznymi pravidly a nafizenimi, aby se vyhnuly chybam jednotlivce. Ricardo
Semler mél ve spolecnosti na zaméstnance Uplné jiny nazor. ,,Nebranime se chybam.
Kdyz nebudete délat chyby, bude to znamenat, Ze malo riskujete (Semler, 2011, s.
78). Kdo malo riskuje, nemize se posouvat doptedu, coz mizeme vidét u firem,

které dorostly do velikosti, kterou uz samy nezvladaji.
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5) Fair play a distojnost

Rozdil mezi $éfem a zaméstnancem v tradiCni spoleCnosti je veliky.
Zamé&stnavatel nebo vysS§i management maji desetinasobny plat oproti délnikim.
Maji svoje vyhrazend parkovaci mista, velké kancelafe, sluzebni auto, mobil,
notebook a mnoho dalSich benefith. ,,Pokud chce liberalni lidr presvedcit lidi, ze
s nimi bude jednat jako se sobé rovnymi, musi odstranit bariéru nediivery a

hierarchii, ktera existuje ve vétsiné firem.* (Cartney, Getz, 2013, s. 117)

Ve spolec¢nosti zaloZzené na principech svobody se snazi, aby zaméstnanec byl
spolupodnikatelem, aby mu zaleZelo na tom, co firma d¢la a jak prosperuje. Snazi se,
aby lidr byl ocenén podle ptinosu do spolecnosti. Podle toho se rozdéluje 1 ¢ast zisku
firmy. Existuji 1 rizna horni platovd omezeni, aby nejvyssi plat byl ¢tyfnasobkem
nejnizsiho, a to se vétSinou nestava u nejvyse postaveného Cloveéka ve spolecnosti.
Zaméstnanci zde mizou chodit na v§echna mista a maji hodn€ moznosti se potkéavat 1
s tim nejvys$Sim vedenim nékolikrat denné. Dustojnost ¢lovéka znamend, Ze se
k nému budeme chovat jako k dospélému a budeme se snaZit o to, aby svoje povolani
vnimal nejen jako nutnost, obZivu nebo cestu kariéry, ale také jako urcité poslani.

wpravedlivost je totiz pro zaméstnance totéz co kvalita pro zdkazniky: buduje se

roky, ale muzete se zhroutit béhem minuty.* (Semler, 2011, s. 135)
6) Jednotlivé a spolu

Spole€nosti se stale vice snazi vypadat pro zaméstnance lakaveé tim, ze ho
piijmou mezi sebe a spolu budou tvofit velkou rodinu. Zni to ldkave, ale vétSinou to
je jen zbyte¢né pozlatko, které stejn¢ neni mysleno vazné€. Pro spole¢nost to znamena
zaplaceni teambuildingovych akci, zménu kultury (samoziejmé s propagaci vSude po
spolecnosti), ocenovani nejlepSich zaméstnancti, vénovani lidem malych darka k
narozenindm a mnoho dalSiho, ovSem nikdy nebude mit jednotlivec stejnou vahu
jako celek a nikdy nebude moci mluvit do vSeho, co se v rodiné dé€je. Firma by se
méla snazit hledat spravnou rovnovahu mezi soundlezitosti s firmou a diirazem na

vlastni identitu. (T. Hajzler, workshop 13.-14.11.2014)
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7) Decentralizace

Cim vétsi je kolos firmy, tim Gastdji zde miZeme najit pozice, které ve
skutecnosti nejsou dilezité, ale takzvané se ve firmé ztrati. Proto je lep$i mit ve firmé
mensi samostatné jednotky, které se 1épe domluvi, protoze se vSichni znaji a taky vi,
co kdo opravdu déla. Spolecnosti znacnych velikosti nedokédzou dohlédnout na
vSechny jednotky nebo pobocky, a tak vymysli spoustu nafizeni a pravidel, ktera
vSak zbyte¢n& svazuji ruce. Je totiz ziejmé, ze kazda pobocka nemlize mit Gplné
samé potieby a problémy. Decentralizace zce souvisi s bodem 6. Stejné jako je pro
firmu dilezity kazdy zaméstnanec, tak je stejné diilezity 1 v jednotlivych jednotkéach
firmy. A kdyZ n€komu vétime, tak mu nemusime fikat, co pfesné ma délat kazdou
vtefinu pracovni doby. Stejné jako nemusime natizovat, jak pfesné ma vypadat a kdy

ma oteviraci dobu dana pobocka. (T. Hajzler, workshop 13.-14.11.2014)

8) Integrita

Jde etika a podnikani k sob&? Pro mnohého podnikatele v Cesku ale i jinde se
jedna o oddélené entity. Nekdo fekne, ze ano, ale ithned ho za¢nou napadat rizné
vyjimky. Co kdyby firma méla padnout a zachranil by ji maly a neSkodny tplatek?
Nebo da se povazovat za neetické fakturovat trochu néco jiného, nez by se mélo?
Firmy stavéjici na principech svobody jednaji podle svého nejlepSiho védomi a
svédomi. Ne vzdy to ale je ta nejjednodussi cesta. OvSem pokud by firmu mél

zachranit maly uplatek, je zde néco Spatné.

V ptipad¢, ze nejedname rovné se statem a institucemi v ném, tak nejedndme
rovné ani sami se sebou, protoZze my jsme ten stat. Spolecnost Semco musela
podobné problémy feSit nékolikrat, ale vzdy se jim dokazala postavit celem.
V 80. letech v Brazilii byla korupce na mnohem vy$§i Grovni nez dnes v Cesku, a
kdyz spole¢nost Zalovala lidi pozadujici Gplatek, bylo to na tu dobu hodné nezvyklé.
Meéla kviili tomu 1 mnoho problémt v podobé Castych kontrol ufednikti, ale zaroven
Cisté firemni svédomi, coz bylo pro Semco jakoZto svobodnou firmu mnohem

dualezitéjsi. (Semler, 2011, s. 195-201)
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9) Autonomie

Autonomie volné navazuje na krok Decentralizace a na krok Jednotlivé a
spolu. Znamena to samorozhodovani zaméstnancii o tom, CO chtéji délat, KDE to
cht&ji délat, KDY to cht&ji délat, S KYM to chtgji délat a ZA KOLIK jsou schopni
délat (T. Hajzler, workshop 13.-14.11.2014). Ne vSechny firmy s principem svobody
v praci maji plné vyteSené tyto otdzky, protoZe se jedna o delsi proces. K tomuto

bodu je nutné také zminit, ze neexistuje autonomie bez Zodpovédnosti z bodu 4.
10) Zvol zhodnoceni

Stéle potiebujeme mit zpétnou vazbu od zaméstnanct, zalezi ale na nas, jak ji
provedeme. Moznosti je mnoho. Naptiklad mit jednou za ptil roku pohovor s kazdym
zaméstnancem nebo mit az 360° feedback od vSech véetné dodavateli. Mize nam
pomoci 1 dotaznik, na n&jz si kazdy najde klid. Forem je mnoho a je potieba najit tu
nejlepsi moznost, kterd nam pomiize co nejlépe vidét ten stejny problém nebo sebe
z riznych Uhlh pohledu a nebat se ji. Zaméstnanci zase musi védeét, ze je o jejich

nazor zajem, at’ je jakykoliv. (T. Hajzler, workshop 13.-14.11.2014).

2.3 Spolecnost Peoplecomm a Tomas Hajzler

Spole¢nost Peoplecomm byla zalozena v roce 2002 Jaromirem Dailkem a
svobody v praci. Zacinaji s autentickym leadershipem a jejich tUstfednim tématem se
stava angazovanost zaméstnanct. V roce 2007 se kond 1. ro¢nik Cesty kolem svéta,
coz je ro¢ni projekt, kde se lidé snazi najit odpovédi na 4 zékladni otazky Stastného a
rovnovazného Zzivota. Od roku 2008 rozjizdi projekt pracovnich revoluci, kde se

vybira 111 revoluci, které zméni klasickou firmu.

Tim se Peoplecomm zadind zabyvat zménou prace a podnikani a pfestava
vzdélavat. Od roku 2010 spolecnost pfichazi se svobodou v praci jako s novym
uspofadanim firem, zkous$i nakladatelstvi a spousti nové projekty. Nakladatelstvi se
pozdé¢ji stane hlavni naplni a ma s velkym tspéchem vydéno jiz 9 knih, které ukazuji
svobodny styl a to, co s nim souvisi. Mezi tyto knihy patii naptiklad pfibéh Semca
z knihy Podivin nebo kniha Svoboda v praci, ktera do tématu svobodnych firem

zasvéti neznalého Clovéka ptes mnoho ptikladd firem. (peoplecomm.cz, © 2015)
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Tomas Hajzler mél svoji jasnou vizi, kterd se tolik neliSila od vize vétSiny
lidi. Byl deset let manaZerem riiznych firem a zalozil ¢tyfi spole¢nosti, aZ si z toho
ptivodil syndrom vyhoteni. Poté se zacal zabyvat tim, co déla Spatné, naSel cestu ke
svobod¢ v praci a soucasné s tim zalozil spole¢nost Peoplecomm. PiSe n€kolik blogi,
piednasi a potadd workshopy. Napsal knihy Penize nebo zivot a 13 000 dni. V té
prvni popisuje lidi dneska honici se za né€jakou budouci prosperitou, kteti ¢asto diky
tomu nejsou Stastni a neziji v pritomnosti. Vénuje se mnoha projektiim, které souvisi
s riznymi spolecenskymi tématy. Ma manzelku Petru a dvé déti Valerii a Valentynu.

(Hajzler, 2012, s. 22-33)

2.4 Rozdily mezi hierarchickou a svobodnou firmou

1) Zakladem je pracovni povinnost X Zakladem je zavazek nebo dohoda

Pracovni pozice je néco, co je pridélené nadiizenym a je pfesné ohraniceno.
Zavazek je mnohem svobodnéj§i a proménlivéjsi. Je to forma slibu
spolupracovnikiim. U firmy Willa Gorea zaméstnanci do zavazkl vstupuji, jak je
potieba, a kdyZ ptijde nékdo novy, je na ném, jaké zavazky a kolik si jich najde.
Zaroven s uspéSnym ukoncenim kazdého zavazku se plni ,,pohar divéryhodnosti®.

(Carney, Getz, 2013, s. 29-30)

I sami zaméstnanci nebo jednotky ve firmé mezi sebou miiZou uzavirat
dohody a sami o nich vyjedndvat. Je to UpIn€ stejny vztah jako mezi zékaznikem
a dodavatelem. Zamé&stnanci maji poté lepSi motivaci, piehled a vidi smysl v tom, co

délaji. (Hamel, 2013, s. 238-240)
2) Vyuzivani metod jako cukr a bi¢ X Stavi na lidské prirozenosti a potirebach

Mnoho firem dneSka funguje ve skutecnosti podle McGregorovy teorie X, 1
kdyz tika opak. Teorie X povazuje totiZ zaméstnance za liné a nedisciplinované.
Svobodna firma vychazi teorie Y. ,,Motivace zde vychazi spise z pocitu hrdosti nad
viastnimi vysledky nez ze Sikovné aplikace systému cukru a bice.” (Hamel, 2013, s.

211)
3) Séf ma posledni slovo X MiiZe piejit na sebefizeni

Sebefizeni neni mozné bez informaci. Svobodna firma sdé&luje vSechny

vykazy ucetnictvi se zaméstnanci. Je to dilezité, aby se mohli rozhodovat a nebyli
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vedeni za ruku jako malé déti. S volnym rozhodnutim pfijimaji zaméstnanci 1 bifimé
odpovédnosti. Je to ale lepSi nez chodit do prace mezi stroje a citit se jako jeden
znich. (Hamel, 2013, s. 244) ,,Podpora védomi spolecného ukolu, odstranéni
protivnych predpisii, poskytnuti detailnich vykazii ziskii a ztrat, podpora védomi
vzdjemné zodpovédnosti, to jsou zasadni milniky na cesté k sebemanagementu‘

(Hamel, 2013, s. 259).

4) Na prvnim misté je zdkaznik a firma X Na prvnim misté je zaméstnanec a

komunita

Mnoho firem se orientuje na zékazniky, ovSem vime, Zze honosné heslo
o vstficnosti je pouze heslem prazdnym. Navic pfi orientaci pouze na piani zakaznika
se muze velmi snadno stat, ze se zaméstnanci budou citit odcizeni a to v kone¢ném
dasledku pociti 1 zakaznici. Energie Cloveka, ktery déla, co chce délat, kolikrat

piitdhne podobné zamétfené lidi na stran€ zakaznika. (Hajzler, 2012, s. 148-149)

5) Nasledkem je poslusnost (ale neangaZovanost) X Nasledkem je angaZovanost,

lidi prace bavi

Z vlastni zkuSenosti si mizeme zodpoveédét otdzku, jestli jsme s nadSenim
délali radéji to, co nam nékdo ptikazal, nebo to, pro co jsme se rozhodli sami.
Bereme zakotenéné struktury fizeni za samoziejmé. Proto vétSina velkych firem neni
schopnd pohybu a reflexe, protoze vétSina zodpovédnosti je koncentrovana na

vrcholku. (Hamel, 2013, s. 212-213)

Gary Hamel to shrnuje: ,,Myslim, Ze je vylouceno, aby existovala organizace,
ktera by byla adaptabilni, inovativni a motivujici, pokud vetézec moci vychadzi
seshora, pokud velci séfové jmenuji mensi séfy, pokud zde hrstka lidi zodpovida za
veSkera dulezita rozhodnuti a pokud se zaméstnanci zodpovidaji vedeni, ale ne

naopak’ (Hamel, 2013, s. 213).

2.5 Pro¢ svoboda?

Svoboda je moznost jednat podle své vile a nést za to zodpovédnost.
V ptipad€ firmy znamena svoboda to stejné. Co piesné svoboda ve firmé znamena a

pro¢ bychom ji méli chtit? Je to vibec redlné a aplikovatelné? Kromé toho, ze
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vét§ina svobodnych lidri zménila podnik z ,,Cervenych* do ,,Cernych® Cisel, je tu 1

mnoho jinych divodu, pro¢ se vyplati jit svobodnou cestou.

Firma s dneSnim systémem fizeni vznikla uz pted hodné dlouhou dobou a
piitom se kromé¢ kosmetickych Uprav nic nezménilo. VétSin€é lidi dnes tento typ
fizeni nevyhovuje a to, ze pracujeme kolikrat jako roboti ,jedouci na mzdu, ndm
vadi, ale nefeSime to. ,,Pouze 10 % pracovnikii ma rado svoji praci* (Stem/Mark,
2013 cit. podle Hajzler, 2013), coz musi mit urc¢ité¢ vliv na hospodateni firmy, ale i
na zdravi toho daného zaméstnance. Firmy vyuzivaji pouze 5-15 % potencidlu
zaméstnancl, coz je obrovské plytvani. Kdyby zjistil §éf kterékoliv spole¢nosti
na sveété, ze mu stroje pracuji pouze na 5-15 %, snazil by se urcité zjistit, jak danou
produktivitu zvednout. U potencidlu zaméstnancti byrokratickych firem to ovSem

neplati.

Byrokratické fizeni ndm také mize zvySovat ndklady napiiklad jako ve diive
zminéné situaci ve spoleCnosti Favi — ndklady na spravu vydejny pracovnich
pomiicek byly dvakrat vétsi nez cena danych pomtcek. Ani sebelepsi ucetni systém
nam mnoho téchto zbyte¢nych byrokratickych postupti neodhali jako Spatné.
Problém s byrokracii je podobny problému s obezitou. Vime, co bychom méli udélat,

abychom zhubli, ale pro vétSinu lidi je jistéjsi ziistat u zabéhlych navykul. (Carney,

Getz, 2013, s. 11-12)

Stéle Castéj$i syndromy vyhoieni vysokych manazerti a nemoci pochazejici ze
stresu nam ukazuji, jak je pracovni Zivot dileZity 1 pro ten osobni. ,,Podle mnoha
zdrojut je pracovni stres duvodem Ccislo jedna vétsiny dnesnich chorob* (Hajzler,
2013, s. 8). Pti¢inou tohoto stresu je ve velké mife pracovni nesvoboda. Jsme sice
ve svobodné Casti svéta, ale v pracovnim prostiedi, na rozdil od toho ve spole¢nosti,
jsme stale hodné nesvobodni. Stres je evolu¢né podminénd obrana organismu, ktery
ovSem neni Zadouci ve firmach dneska. Dulezité je nechat lidem moZnost rozhodovat
o své praci samostatné. Podle vyzkumi vtomto piipadé pravdépodobnost

onemocnéni srdecni chorobou klesne o polovinu. (Carney, Getz, 2013, s. 60-63)

Ve 21. stoleti se stale vice ukazuje, Ze vSe musi flexibiln€ reagovat na rychlé
zmény a to muze tradi¢ni firma jen velmi tézko, kdyz maji zaméstnanci vykonavat

pouze n¢jaké ukoly a nespoluvytvateji samotnou spolecnost. K pracovnikiim se firma
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chova jako k malym détem, kterym je potieba vSe piikdzat. Lidé jsou odjakziva
zvykli na mensi skupiny lidi, nez jaké se objevuji v dnesnich vétSich firmach. Aby
bylo moZzné Iépe uhlidat vétSi mnoZstvi zaméstnancl, je potieba stile vétsi
byrokracie. Proto se svobodné firmy ¢asto v ramci spole€nosti organizuji do skupin o
5-15 lidech schopnych samostatné organizace. SpoleCnost je tak vice rozlozena a

neovlivnéna pouze par nazory shora.

Trh prace také prochazi velkymi zménami. Pfichazi takzvana ,,facebookova
generace* zvykla na jiné hodnoty, a to zejména na svobodu. Pokud bude chtit firma
dneska ziskat nejlepsi lidi z této generace, bude muset pro to sama vytvaret prostredi.
Tito lidé se neboji pfechdzet mezi zaméstnanim, kdyz se jim jen néco nelibi. Vyssi

fluktuace je ale pro firmy vice ndkladova.

Soucasny systém selhava v mnoha bodech a jednim z nich je nezaméstnanost.
Ptitom vidime kazdy den tolik véci, které¢ by se mély opravit nebo vylepsit. Také
stale vice zaméstnancli pracuje za minimalni mzdu — pro né se vzil termin ,,chudi

pracujici.

Stale se honime za vyS$Simi zisky a ukazateli produkce. Je to ovSem nutné.
Nedavna krize nam ukézala, jak se tento systém stava stile zraniteln&jSim. Vysoka
mira korupce, socidlni nerovnost a rekordni zadluzovani jsou problémy, které tento
systém produkuje. Uz Tomas Bat’a fikal, ze tehdejsi krize nebyla hospodaiskd nebo
finan¢ni, ale hlavné mravni. To stejné plati s velkym vykii¢nikem 1 pro dneSni dobu.

(Hajzler, 2013, s. 7-9)

Rozdil mezi firmou klasicky fizenou a tou, kterou se snazim popsat, je
vysvétlovan na piikladu zaméstnance, jenZ vidi v fece rybu a chce ji chytit. Musi se
zeptat vSech nadtizenych ve struktutfe nad sebou. Ve chvili, kdy mu ptijde kladna
odpovéd’ shora, je ryba pry¢. Ve svobodn¢j$i firmé zaméstnanec prosté nahodi a
moznd chyti. Svobodna firma neni ovSem upln¢ bezchybny 1€k, ktery pomize vylécit
jakykoliv podnik. Vzdy nejvice zalezi na lidrech. Hlupak se Sikovnym nastrojem

zustane vzdy hlupakem. (Carney, Getz, 2013, s. 305-308)
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3 Motivace
Motivace je néco co nas posouva dal. Nazort na to, co je nejlepsi motivaci, je
mnoho. V této kapitole se dozvite, jakd je motivace lidi pracujicich ve svobodnych

firmach.

3.1 Maslowova teorie

Abraham Maslow patii mezi nejvétsi psychology 20. stoleti. Zabyval se
motivaci a znamym se stal diky teorii lidskych potteb, kde v piehledné pyramidé

uspofadal potieby ¢loveéka v zavislosti na jeho situaci.

e ey

psychoanalyzy. Pozdéji dospél k novému sméru, ktery pojmenoval humanisticka
psychologie. Dilem Motivace a osobnost se dostal do povédomi Siroké vefejnosti a
dodnes ziistava knihou, ze které se Casto Cerpd. Sam také provadél fadu vyzkumt at’

na vyznamnych osobnostech, nebo i na vybranych vysokoskolskych studentech.

Hierarchie lidskych potteb je jednoduSe znazornovana v Maslowovée
pyramid¢. Obsahuje pét stupni, které jsou ve dvou skupindch. Kazdy Clovek se
nachdzi v urCité Grovni pyramidy a té dané uUrovni vénuje nejvice usili. Po jejim
dosdhnuti smétfuje vzhiru. V nedostatkové niz§i motivaci (D-motivace) jsou
postupné&: uspokojeni fyziologickych potieb, potieba jistoty (bezpeci), potieba vztahu
(lasky, sounalezitosti) a také potieba sebetcty. V dostatkové vysSi motivaci (B-

motivace) je dulezita seberealizace.

Do uspokojeni fyziologickych potieb patii strava vcetné vody, piistiesi,

dychani a reprodukce. Od tohoto prvniho bodu kazdy vychazime a je pro nasi

vvvvvv

Jako druhy stupen pyramidy se uvadi potieba bezpeci a jistoty. V modernim
rozvinutém svété jsou u vetSiny lidi z velké casti splnény jejich bezpecnostni

podminky. Jistota a zvIaste jistota zaméstnani ale nejsou samoziejmosti.

Potteba vztahu, lasky ¢i soundlezitosti byva proménliva. Sounalezitost je pro
Clovéka dulezita, protoze vzdy touzil byt soucasti skupiny. Na c¢tvrtém stupni je

potieba sebeucty. Byva oznaCovana jako touha po sile, nezavislosti, svobod¢ a
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davéry v sebe sama. Z pohledu druhych je to predevSim sldva a Cest, dominance a
uznani.

Na vrcholu pyramidy je seberealizace, ktera byva z firemniho pohledu stale
dalezitdjsi pro pracovniky. Clovék ma touhu mit né&jaky ucel nebo smysl.
(Finsterwalder, 2010, s. 3) Seberealizace je dilezitd pro lidi 21. stoleti a toho
vyuzivaji firmy uplatiujici svobodu v praci. Spole€nosti klasického zfizeni ovSem
stale nabizeji motivaci druhého patra, jistoty prace. Neni potteba dodavat, Ze je lepsi
zit v patém patie a byt sebemotivovan, nez se cely zivot hnat za jistotami druhého

patra, které¢ nam pifinesou pouze kratkodobou utéchu. (Svoboda v praci, ©2012)

3.2 Motivace cestou

U principu svobody v praci nds musi samoziejmée napadnout otdzka motivace.
Stejné jako se divame na svobodu v praci u pozic rizné dilezitosti a nedokazeme
piitom pochopit tu stejnou svobodu v préci, tak stejné nedokazeme pochopit to, jak
muze mit stejnou motivaci vrcholovy sportovec a uklizeCka na no¢ni smén¢. Piesto

existuji na svété spole€nosti, které dokazi motivovat lidi na riiznych pozicich stejné

dobre.

AC zijeme v 21. stoleti, u vétSiny firem se setkdvame s motivaci typu cukru a
bice, ktera je tu uZ nékolik tisicileti. Sami ovSem vime, Ze¢ na nds osobné tato
motivace nefunguje stoprocentné a taky ndm neni vzdy Gplné pfijemna. UZ jen to, Ze

pro clovéka je nejvétsi odménou plat, je z velké Casti postaveno proti tomu, jak

chdpeme nasi praci.

Pokud tedy lidem, ktefi se snazi byt v né¢jaké aktivité¢ uspéSni, nabidneme
hmotnou odménu, nastavime si vnitini spojitost mezi odménou a danou aktivitou
psychology nazyvanou vnimany zdroj pfi¢innosti. A tato spojitost zni¢i to, pro¢ jsme
danou aktivitu vykonavali, coz bylo vétSinou nadSeni, zabava, atp. (Cartney, Getz,

2013, s. 154).

Vnéj$i motivace byla uc¢innd v dobach nevolnictvi, manufakturach a dalSich
podobnych ¢innostech, kde neni potieba kreativita. Dnes je ale situace diametralné
Jina a naprosta vétSina pracovnich ¢innosti potiebuje vétsi ¢1 mensi davku kreativity.

Proto mtizeme $patnou motivaci udélat vice zla nez uzitku.
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Bohuzel ftizeni timto zpisobem mulZe zapfiCinit budouci problémy
u zaméstnance. Ten jiz do budoucna neni tak dobfe pfipraven vyuZivat svoji
kreativitu a pouze ¢ekd na vnéjsi stimul. Mozna jesté hor$i moznosti je motivace cili,
pit kter¢é nam hrozi zacykleni v kruhu stalého chti¢e, kratkych vystupua, ale

dlouhodobé nespokojenosti.

Tato honba je stejnd jako mnoho jinych zéavislosti. Je to 1 jedna z véci, ktera
nam vadi na dne$ni spoleénosti. Clovék miize ¢ekat uspokojeni tou danou budouci
odménou. OvSem uspokojeni trva pouze kriatkou dobu — tento stav se nazyva
hédonick4 adaptace. Z ditvodu cill jsou lidé také Casto ovlivnéni jednou nepiijemnou

vlastnosti, a sice zavisti, ktera vzrasta u lidi, jiz svych cild nemohou dosdhnout.

Jak se tedy miizeme motivovat a pfitom se citit St’astni? Jednoduse mit smysl
a vizi vtom, co délame, a tak se motivovat cestou. Pii této cest€¢ mame urcité
milniky, ty ndm ale na rozdil od cile davaji smér nasi cesty. V zamé&stnani to vétSinou
znamena to, ze nam nas$e prace dava smysl a ze diky ni obrazné¢ mizeme zménit svét.
Setkdvame se s tim nejcastéji u spolecnosti stavéjici na principech svobody v praci.
Diky této motivaci jsme mnohem $t'astnéjsi a ve vetsi psychické pohodé a dokdzeme

dosahnout vetsi produktivity vlastni prace.

U svobodnych spolec¢nosti diky tomuto nastava piijemné pracovni prostiedi
bez omezeni nakladi. Vytvaii se zde takzvana skupinova synergie, v niZ je znacna
sila skupinové vize. Jedna se o jev, kdy se spoji mnoho osobnich vizi, které maji
néco spole¢ného, v silnou spolecnou vizi. Priklad silné spolecné vize je sametova
revoluce, jakozto spojeni se proti socialistickému systému v tehdejSim

Ceskoslovensku. (Ludwig, 2013, s. 46-73)

Mnoho firem dneska je pfesvédCeno, Ze zvladaji motivovat svoje
zaméstnance a Ze se jednd o velmi jednoduchy pomér mezi materidlnimi zajmy lidi a
firemnimi cili. Firemni motivace riiznymi benefity za€ina ztracet silu ve chvili svého
oficialniho zakotveni. Clovék a jeho kreativita je potom omezena jen na penize,
kterymi je pracovnik odménén, coz udéla ze spolecnosti velkeého slona, ktery se neni
schopny pfizptisobit ménicimu se trhu a je kolikrat menSimi, ale mnohem Iépe
fungujicimi spole¢nostmi pohlcen. Cilem svobodnych spolecnosti tedy je to, aby se

zaméstnanci motivovali sami.
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4 Mozné problémy pfi zméné na svobodny styl fizeni

Jaké jsou teoretické problémy, kdyZz se rozhodneme zménit na svobodou
firmu? Bude nas nutit neomezena pracovni doba k workoholismu, anebo naopak
budeme bez direktivniho stylu zahalet prokrastinaci? Nerozpadne se spolecnost diky
anarchii vzniklé pfemirou svobody? Je to pouze pro nékteré spolecnosti? Na tyto

otazky se budu nyni snazit odpovédét.

4.1 Workoholismus

Workoholismus je chorobna zavislost na praci a vykonu. Vznikla ve velké
mife az vdneSnim svété. Moderni Clovek dnes proziva néco, co byva casto
oznacovano jako ,krysi zdvod“. Snazime se za kazdou cenu vyrovnat druhym a ani
nevime pro€. ,,Termin krysi zavod vznikl tak, Ze si kdosi vsiml podobnosti mezi

Zivotem dnesniho méstského clovéka a chovanim krys v kleci.* (Hajzler, 2012, s. 18)

V dneSnim systému jde zjednodusené hlavné o penize a firma je jako jejich
producent. K praci podle toho také piistupujeme. Pro¢ mnoha podnikatelim nic
netika slovo etika ¢1 moralka? Touzime cely zivot byt ,,n¢kym®, a proto stale béhame
v koloto¢i. Ve svété svobodnych firem je ovSem hierarchie toho, co potfebujeme,

upln€ nekde jinde. (Hajzler, 2012, s. 20-22)

v

Co je ale nejzajimavé;jsi, je, ze dnesni svét nam workoholiky dava mnohdy za
piiklad. ,.Znicit se praci na néjakém projektu je povazoviano za cest.*“ (Fried,
Hansson, 2010, s. 36) Pracovat ale takhle delSi dobu se nevyplaci. Syndrom vyhoteni
zasahne vzdy. Workoholici neradi pfemysli o praci a radSi zlstavaji pies€as. Mysli
si, Zze jsou hrdinové, ale ptitom jejich prace je vysoce neefektivni. (Fried, Hansson,
2010, s. 36-37) Ve firmé s principy svobody v praci neni vétSinou zadna pracovni
doba, nad kterou by mohl n¢kdo ukazovat hrdinu, a tak se zaméstnanci snazi stale

vymyslet, jak svoji praci vylepsit.

Popularizator svobody vpraci Toma$S Hajzler a jeden znejzndméjSich
svobodnych lidrti Richardo Semler by mohli vypravét o workoholismu. Samotné je
v minulosti dostal az k syndromu vyhoteni. Toma§ Hajzler byl pted svym vyhofenim
posupné na manazerskych pozicich v riznych nadnarodnich spole¢nostech, do toho

délal uz tteti vysokou Skolu a mél svoji nékolikatou firmu. Jednoho dne pfisel na to,
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ze jiz nemuze dal, a diky tomu se dostal k tomu, co déla. (Hajzler, 2012, s. 31-32)
Podobné 1 Richardo Semler, jenz zdédil firmu po svém otci a snazil se velmi dlouhou
pracovni dobou nastartovat firmu k velkému rastu. Skoncil ale na klinice, kde mu
doktor doporucil zménit cely svlij zivot. Zménil nejen sviij zivot, ale 1 celé Semco.

(Semler, 2011, 5. 53-55)

Znamena to tedy, ze workoholismus je zejména doménou klasicky fizenych

firem. Ptistup svobodné spole¢nosti je v tomto piipad¢é opacny.

4.2 Prokrastinace

Problém jménem prokrastinace je pro nékoho pomérné¢ novym fenoménem, i
kdyZ prokrastinaci trpéli lidé od nepaméti. Pro nékoho je €lov€k s prokrastinaci
lenoch, ale moc dobie tento problém definoval Petr Ludwig v popularni knizce
Konec prokrastinace: ,,Kdyz prokrastinujeme, nedokdazeme se premluvit k plnéni
ukolii, které bychom meéli nebo chteli delat.”* (Ludwig, 2013, s. 18) Prokrastinace je
chorobné odkladani ukoli. Délame nepodstatné véci, po kterych trpime vycitkami, Ze
jsme nic neudé¢lali, a pfesto jsme se vycerpali. Tento problém mulze vést ke stresu,

vycitkam a neefektivité. (Ludwig, 2013, s. 18-20)

Dnesni doba s vétsi individualni svobodou ndm rozevird nizky potencialu.
Castéji se pak stavé, Ze u nas nastava rozhodovaci paralyza, ktera nam bere energii, a
my se nedokdzeme rozhodnout a svoje rozhodnuti odklddame umérné poctu
moznosti. (Ludwig, 2013, s. 23-24) To znamena, ze kdyz ¢lovek bude piesné védet,
co ma d¢lat a jaky je smysl jeho préace, bude snad 1 moci lépe bojovat s prokrastinaci.

Budou se s ni tedy potkavat jak zaméstnanci byrokratickych, tak 1 téch svobodnych.

4.3 Svoboda nebo anarchie?

Anglicky filozof John Stuart Mill fekl: ,,Svoboda jednoho konc¢i tam, kde
zaCind svoboda druhé¢ho.“ Svoboda v praci je svoboda sebeukaznénd a je také
potieba mit spolecnou vizi. Coz je klicovy udé€l liberalniho lidra. V mnoha
byrokratickych spole¢nostech najdeme vizi jako heslo pro zékaznika, které ovSem
zaméstnancim nic netikd. Samoziejmé lidé nemayji radi, kdyz jim né€kdo rozkazuje,
ale zménit vSe neni taky zrovna jednoduché. Dulezité je pfijmout se svobodou i1
zodpovédnost. ,,.Svoboda v praci neni hierarchie ani anarchie. “ (Carney, Getz, 2013,

s. 82) Svoboda a divéra patii k sobé. Neznamena to ale, Ze majitel nemé nic délat,
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pokud vidi néco, co je vrozporu se smeéfovanim a nejlepSimi zdjmy firmy. To by

byla cesta pravé k anarchii. (Carney, Getz, 2013, s. 79-87)

Je tedy dulezit¢é mit prostfedi, kde se budou vSichni moci svobodné
rozhodnout, sdilet spole¢nou vizi a snazit se o jeji naplnéni. Pro lidra je toto ovSem
nekoncici ukol. UZ u pfijeti nového zaméstnance je dilezité védet, jestli tam urcité
chce. Proto jiz zminénd spolecnost Zappos dava vSem na zacatku dva tisice dolart,
kdyz se rozhodnou odejit. Vizi je potieba podporovat stale a az tehdy, kdy si bude
moci zaméstnanec svobodné vybrat mezi A a B, budou firemni vizi povazovat i za tu
vlastni. Lidr s nucenou vizi se totiz stava lokomotivou bez vagoni. (Carney, Getz,

2013, s. 87-93)

Anarchie by tedy nastala pii nesdilené spolecné vizi. Jednoduse kdyz kazdy

chce néco jiného, vznikne z toho jedna velkd hadka a anarchie.

4.4 Jde to na vSechny typy spole€nosti?

Z piikladt firem, které jsem zminil v praci, je jasné, ze firmou na principech
svobody se muze stat opravdu kazdy typ firmy. Je ale pravda, Ze nékteré typy

spolec¢nosti vyuzivaji svobodu Castéji. Mezi né€ patii naptiklad IT firmy.

To, ze je dnes téchto firem pomérné malo, neni tim, Ze by se vSechny
nemohly zménit. Zistat u zab&hlych zvyklosti je mnohdy snazsi. Raznorodost
podnikd po celém svété je ale obrovska. Jsou to podniky od Slévarny mosazi ve
Francii pies pojiStovaci spolenost v Texasu aZ po softwarovou firmu v Pensylvanii.
Jsou to podniky nové, ale i ty které mély desetileti predtim tu nejvic byrokratickou

strukturu, jakd maze byt. (Carney, Getz, 2013, s. 13-14)

Je samoziejmé, Ze pro pocitatového experta neni nutnost byt v praci urcitou
dobu, zatimco u délnika v tovarné je jeho pfitomnost ,,na ¢as* velmi dilezita. I tak
ale mohl Jean-Francois Zobrist nechat odstranit pichaci hodiny ve firmé¢ Favi a to,

kdy ptijdou, nechal na dohod¢ délnikii s kolegy (Carney, Getz, 2013, s. 35).

To, Ze lze vybudovat svobodnou firmu ve strojirenském podniku, ukazuje
Semco uz nékolik desetileti a stal se diky tomu inspirativni jedni¢kou, na kterou se
jezdi podivat manazetfi firem z celého svéta. (Semler, 2011, s. 1) Znamena to, ze

tento systém funguje nejen v kancelatich, ale 1 na klasickém délnickém pracovisti.
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5 Vyzkumna Cast
5.1 Cil prace

Cilem prace je zjistit rozdily ve vnimani svobody mezi zaméstnavateli a
zaméstnanci firem s principy svobodného Fizeni. Pii analyze dat se zaméfime na
mozné problémy, vyplyvajici z volné organizace, porovname s budoucimi Gc¢astniky

trhu prace z fad vysokoskolaki a zjistime mozna zlepSeni a praktickou aplikaci.

Vyzkumné otazky

Pti analyze dat se budeme opirat o nasledujici otazky:

1) Jaké jsou rozdily ve vnimani svobody v praci mezi respondenty —
zaméstnanci, zaméstnavateli a studenty vysoké Skoly?

2) MiZe volnost v Fizeni zaméstnancu vést k jejich Spatné organizaci
casu?

3) Jaky vliv ma na svoboda v praci na vnimani firemni kultury?

Analyzou dat se pokusim popsat problematiku svobody v praci a zjistit, jaké
faktory ji ovliviiuji, naptiklad zda si predstavuji studenti svobodu v préci spravné a
jak na to nahlizeji zaméstnanci se zameéstnavateli, jestli hrozi zaméstnancim ve
svobodnych firmach prokrastinace nebo co pfindsi rizny nihled na svobodnou

firemni kulturu.

5.2 Respondenti

Majitelé svobodnych firem — 7 respondenti na workshopu svobodnych
firem v Solopyskach. Vékové rozmezi je od 26 do 50 let. Vzhledem k poctu
respondentli jsem genderové rozdily nesledoval, a proto nebyla zafazena otdzka na

pohlavi respondentii.

Zaméstnanci ve firmé se svobodnymi principy priace — 7 respondentii
z prazské firmy Tyros Loading Systems distribuujici primyslova vrata a nakladaci
systémy. Vékové rozmezi je od 22 do 50 let. Zaméstnanci pracuji ve firmé od
2mesict do 19 let, primérné¢ vSak 12,6 let. Dalsi 3 respondenti jsou
z novobydzovské firmy Toors vyrabéjici vrata. Vékové rozmezi je od 26 do 39 let.

Zameéstnanci pracuji ve firmé od 2 do 11 let.
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Vysoko3kol$ti studenti — 26 respondentti hlavné z CVUT Masarykova
ustavu vysSich studii. VEékové rozmezi je 20 — 24 let. 40 % ze studentii ocekava

nastup na trh prace do 1 roku.

5.3 Predstaveni spolecnosti Tyros Loading Systems CZ, s.r.o.

Spole¢nost na svych webovych strankach uvadi, ze firma podnikd na trhu
dodéavek vrat a prekladacich zatfizeni vice jak 15 let. ZaCinala jako maly prodejce
garazovych vrat a stala se zni jedna znejvyznamnéjSich firem na ceském a
slovenském trhu v odvétvi nakladaci a vratové techniky. To vSe diky kvalité,
komplexnosti dodavek a sluzeb. V roce 2004 se spolecnost stala ¢lenem evropské

skupiny Loading Systems z Holandska.

Dnes Tyros Loading Systems zastupuje tuto spolecnost v celé sttedni Evropé.
Slogan skupiny je: WE TAKE CARE, ktery pfesn¢ ukazuje vztah k zakaznik(m.
Spole€nost je schopnd najit feSeni 1 téch nejobtiznéjSich probléml na miru a
soustiedi se stejné na velké projekty i na jedna vrata od dilny. Firma Tyros Loading
Systems sidli v prazskych Modfanech a jejim jednatelem je pan ing. Ivo Lunak.

Uplatiiuje ve své firemni kultufe prvky svobodné spole¢nosti.

5.4 Metoda sbéru dat

Pro sbér dat jsem pouzil metodu dotaznikového Setfeni. V ptipadé
zaméstnancll a zamé&stnavatelil se jednalo o tiSténou nebo elektronicky rozeslanou
formu dotazniku velikosti jednoho listu A4 (viz Ptiloha ¢. 1, 2 ). O distribuci ve
firm¢ Tyros Loading Systems se postaral ptimo jednatel spolecnosti. Ve spolecnosti
Toors to byl finanéni manazer, ktery poslal dotaznik e-mailem. U zaméstnavatell
jsem dotaznik rozdéval v tiSténé podobé sam na dvoudennim workshopu svobodnych
firem 13.-14.11.2014. V piipadé studentl jsem zvolil formu plné elektronickou ptes
server questionpro.com a nasledné jsem tento dotaznik (viz. Ptiloha €. 3) rozesilal

ptes socialni sit’ Facebook.

Vsechny dotazniky maji jinou podobu. U zaméstnavateld a zaméstnanct jsou
pocate¢ni otazky stejné — zjistuji veék, funkci a délku pracovniho vztahu respondenta.
Poté nasleduji otazky zaméfené na kulturu spole¢nosti, svobodné fizeni a jejich
osobni nazory na tuto problematiku. U zaméstnavatelti je 11 a u zaméstnanct 10

otazek. VSechny otazky byly oteviené. U studentl jsem vyuzil funkci internetového
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dotazniku a zvolil n€které otazky uzaviené s interaktivnimi prvky. Ze zacatku byly
také informativni otazky jako vék a kdy zaCnou studenti pracovat. Poté nasledovaly
dotazy tykajici se jejich preferenci v budouci 1 minulé praci a problematiky
svobodného fizeni.

5.5 Analyza dat

Dotaznik zaméstnavatelé

Otazka: Ceho si nejvice vazite ve vasi spole¢nosti

Odpovedi: schopnost semknuti, socialni poslani, lidi. Flexibility, svobody,

opravdovosti, otevienosti, transparentnosti, vztahu a jednani se zakaznikem
Zadné odpovéd’ se neopakovala

Otazka: Jaky je podle Vas ten nejvétSi rozdil mezi spoleénosti fizenou

svobodné a spolecnosti fizenou byrokraticky

Odpovedi: teditelna se sekretaridtem, sdileni hodnot a vizi, jednani v souladu
se svym piesvédCenim, v mife spolupodnikatelstvi, lidi dé€laji, co chtéji, a neplni cile

vedeni, ptatelStéjSi ptistup, radost zprace, piijeti zodpovédnosti, uvédoméni

zameéstnancu

Ani zde se zddna odpovéd neopakovala, ale n¢které¢ odpovédi meli podobny

smysl.
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Otazka: Myslite, ze prokrastinace a svoboda v praci nejdou k sobé?

Graf ¢. 1: Myslite, ze prokrastinace a svoboda v praci nejdou k sob&?

jdou k sobé prokrastinace a svoboda v praci?

®ANO = NE

Zdroj: vlastni prace

Otazka: Jak dlouho vite a jak jste se dozveédél o terminu svoboda v praci?

Graf ¢. 2: Jak dlouho vite a jak jste se dozvédé€l o terminu svoboda v praci?

jak dlouho vite o terminu svobodav praci?

5let;1

3 roky; 2

1rok;1

2 roky; 2

B 1rok ®2roky ®3roky ® 4roky ®5 et
Zdroj: vlastni prace
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Odpovedi: dva lidé zachytili prvni informace na webu a po jednom v televizi,

od Tomase Hajzlera a od kolegg.

Otazka: Co Vam svoboda v praci pfinesla?

Odpovedi: volnost a radost byla zminéna dvakrat, jednou vnitini spokojeni,

voditko na zlepSeni a metodiku, $tésti, dobry pocit.

Otazka: Zménil se se svobodou v praci i Vas osobni zivot?

Graf ¢. 3: Zménil se se svobodou v praci i Vas osobni zivot?

Zmenil se se svobodu v praci i Vas osobni zivot

= ANO = NE

Zdroj: vlastni prace

Otazka: Jaké jsou VasSe osobni cile?

Odpovedi: 7it naplno, inspirovat okoli k ,,slusnému zivotu“, harmonie duse a
zivota, dobry pocit sdm ze sebe, byt stastny, délat co me bavi, pomahat lidem, osobni

Stésti a smysl Zivota.

Z4dna odpovéd se zde neopakovala.
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Otazka: Jaka spole¢nost Vas nejvice oslovila?

Graf €. 4: Jaka spolecnost Vas nejvice oslovila?

Jaka spolecnost Vas nejvice oslovila?

Etnetera; 1
4 Semco; 2

Google; 1

Zappos; 2

mSemco ™ Zappos mGoogle ® Etnetera

Zdroj: vlastni prace

Otazka: Jaka kniha na téma svobody v praci Véas nejvic oslovila?

Graf ¢. 5: Jaka kniha na téma svobody v praci Vas nejvic oslovila?

Jaka kniha na téma svobody v praci Vas nejvic oslovila

Svobodavpraci; 1

Podivin; 4

Stéstidoruéeno; 3

® Podivin  ® Stésti doru¢eno W Svoboda v praci
Zdroj: vlastni prace
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Dotaznik zaméstnanci

&3

Otazka: Popiste jednou vétou, ¢eho si vazite ve Vasi spoleénosti nejvice

Odpovedi: vedeni spole¢nosti, mého nadfizeného, lidského ptistupu jednatele
spoleCnosti, ptimy a piatelsky ptistup, lidsky pfistup, lidsky a svobodny ptistup,
ptatelsky pfistup, vypomoc ostatnich, pfistup k mé osobg, teamu, kolektivu,
spoluprace s kolegy, rodinné atmosféry duveéry a velkorysosti, moznosti svobodné
realizace, moznost projevu, ovliviiovat skutecné chod a déni ve firmé, délat a
organizovat véci podle svého umu, oteviené firemni kultury, pestré prace, moznost

tady pracovat

Graf ¢. 6: Popiste jednou vétou, ¢eho si vazite ve Vasi spole¢nosti nejvice

Ceho si nejvice vazite ve Vasi spole¢nosti?

vedeni spoleénosti;

ostatni; 3 3

moznostrealizace; 4

pratelského pristupu
akolektivu; 10

= vedeni spolecnosti = pratelského pristupu a kolektivu ~ m moZnostrealizace  m ostatni

Zdroj: vlastni prace

Odpovedi: mizeme rozdélit do nékolika kategorii podle toho, jaké oblasti se
tykaji. Nejcastéji zastoupenou kategorii je vaha pratelského pristupu a kolektivu.
Dalsimi dtlezitymi faktory, které respondenti cti, se ukazuji byt moznost realizace a

vedeni spole¢nosti.
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7o~

Otazka: Jaky je podle Vas ten nejvétS§i rozdil mezi spoleCnosti fizenou

rvr

svobodné a spole¢nosti fizenou byrokraticky

Odpovedi: 2 x davéra, 2 x kreativita, 2 X mira stresu, informovanost,
efektivita, volné rozvrhnuti prace, uplatnéni nazoru, vysledek prace, pfistup

zaméstnanci, naslouchani potiebam

Otazka: Myslite, Ze volnost v fizeni zaméstnancu muze vést k jejich $patné

organizaci?

Graf ¢. 7: Myslite, ze volnost v fizeni zaméstnancti mize vést k jejich Spatné

organizaci?

Myslite, ze volnost v fizeni zaméstnanci muze vést k
jejich Spatné organizaci?

CASTECNE ANO; 3 ANO; 3

NE; 4

s ANO = NE = CASTECNE ANO

Zdroj: vlastni prace

U vice odpoveédi NE bylo jesté vysvétleni vétSinou v podobném duchu jako u
jednoho respondenta, ktery napsal: Spatny ,time management* je $patny navyk,

nezvladnuta dovednost, nikoliv disledek volnosti v fizeni.
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Otazka: Jaké jsou Vase osobni a pracovni cile?

Odpoveédi:

e Byt inspiraci, pomocnou rukou a pfirozenou autoritou pro team lidi,
které bavi jejich préace, chtéji byt zodpovédni a tim 1 svobodni.

e Délat to, co me¢ bavi, a byt v tom nejlepsi dle svych schopnosti.

e Skloubit profesni a osobni Zivot i se svymi konicky. Byt v Zivoté, a to
1 v pracovnim, $t'astna a spokojend, chci délat, co me bavi.

e Zit v souladu s vesmirem, $ifit pohodu a udrzitelny rozvoj.

e Mit uspéSny soukromy i pracovni Zivot.

e Byt prospé$ny pro zaméstnavatele a mit spoustu ¢asu na rodinu.

e Spokojenost s vysledkem.

e Byt finan¢né zajisténa a zaroven mit dostatek ¢asu pro rodinu — po
pracovni strance pracovni postup.

e Osobni cil je Stastnd a zdrava rodina, pracovni cil je ,,dobie v biise®,
ze to, co délam, ma smysl.

e Priezit.

e Chci byt feditelem a milionarem.

Odpovédi se lisili, proto jsou vypsané vSechny. Jsou oddélené teckou, protoze
respondenti vétSinou psali v celych vétach. Hodné lidi si pfeje Stésti, spokojenost, cas

pro rodinu a délat, co je bavi.
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Otazka: Slys$el jste nékdy o terminu svoboda v praci? Co si 0 ném myslite?

Graf ¢. 8: Slysel jste nékdy o terminu svoboda v praci? Co si o ném myslite?

Slysel jste nékdy o terminu svoboda v praci?

1

= ANO = NE

Zdroj: vlastni prace

Odpoved” jedina dlouhodoba cesta vpied; Clovék je diky svobod€ v praci
spokojeng€j$i a umoziuje mu vice se rozvijet; skvélé; dobra zalezitost; souhlasim, ale
jen v urcitych mezich; skvély napad; se svobodou jde ruku vruce odpovédnost,
kterou jsou schopni lidé unést, tak je to spravny systém firemni organizace.; vyborné,

ale nesmi se to zneuzivat.

Kwvili odlisnosti odpovédi jsem vypsal vSechny, ovSem jsou zde podobné
myslenky. Vétsing ze skupiny zaméstnanct ptijde svoboda v praci jako skvély napad

a nekteti ho ptijimaji s vyhradami.
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Otazka: Té&site se vétSinou do prace?

Graf ¢. 9: Té&Site se vétsinou do prace?

Tésite se vetSinou do prace?

pilnapil; 1

NE; 1

ANO; 8

= ANO = NE = piilna pil

Zdroj: vlastni prace

Otazka: Mate pevné stanovenou pracovni dobu?

Graf ¢. 10: Mate pevné stanovenou pracovni dobu?

Mdte pévné stanovenou pracovnidobu?

B ANO = NE

Zdroj: vlastni prace

41



Otazka: Jak byste definovali Vasi firemni kulturu?

Odpovedi: chaos, i kdyz Castecné ftizeny; rodinna; organizovany systém
sklizejici ovoce; volnost; diky volnosti moznost ukazat, co v kazdém je; ,,neumis? —
nevadi, nau¢ime T¢, nemizes? — nevadi, pomizeme Ti, Nechces? — nepotiebujeme

T¢; pratelské prostiedi; voln¢ a kreativné.
Dotaznik studenti vysoké Skoly

Otazka: Urcete dulezitost jednotlivych boda ve VasSi budouci praci

(od 1 do 5)

Graf ¢. 11: Urcete dilezitost jednotlivych bodt ve Vasi budouci praci

(od 1do %)

Potet zakazi a piikazi : 2.88 | 5?% Plat 4.16 | 83%

Vzdélenost : 3.40 | 68%
/— Svoboda rozhodovani - 3.84 | 76%
Va3 vyuZity potencial - 4.12 | 82%
Radost z prace - 4.48 | 89% "

Vstricnost a spravedlivost nadfizeného : 4.20 | 84%

~——— PruZna pracovni doba - 3.36 | 67%

Kolektiv - 4.32 | 86%

Zdroj: guestinpro.com

Otazka: Co si predstavite pod pojmem svoboda v praci?

Odpoveédi:

Tabulka ¢. 1

volné rozhodovani -Volnost v rozhodovacim procesu
- mit moznost volby
- moznost podilet se na rozhodnutich, kterd se nas tykaji

- svoboda rozhodovani
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- Moznost rozhodovat se
- Demokratické fizeni, ale hierarchie

- varianta vlastniho rozhodovani o priibéhu své prace

svoboda projevu

-Ze bude vedeni brat v potaz moje napady a myslenky a nebude
m¢é nutit pracovat presn¢ podle jeho metod (mySleno na pracovni
pozici, kde néco vytvarim

- Svoboda projevu; moznost do své prace inkorporovat kreativitu

- Rict sviij vlastni nazor

- nikdo ndm nekeca do toho, co mame délat

- moznost vyjadrit svilj nazor

- pole puisobnosti, vstiicnost

- a v neposledni fadé kdyz mam k néemu pfipominky, sdélim to
nadfizenému a vyfesi se to

- Moznost prosadit své nazory

volna pracovni doba

- Volngjsi pracovni doba

- Udélat si kavu, kdy se mi zachce. Nemit nadfizeného za zady
kazdych 5 minut

- Pfevazné pravé tu pruznou pracovni dobu, pracovat, kdy chci, a
mit volno taky, kdy chci

- Casova flexibilita

- Pod pojmem svoboda v praci si piedstavuji to, ze si napriklad
svobodné vyberu, kdy chci mit dovolenou, nikdo mé neomezuje,
ze presné 8 hodin v kuse musim pouze sedét na zidli

- Takova volnost pro zaméstnance, ktera neni na ukor pracovniho
vykonu

- Svobodu v praci si piedstavuji tak, Ze mohu pfijit do prace dfive,
nez je urcena pracovni doba.

- mit flexibilni pracovni dobu

ostatni nadzory

- ikolové finan¢ni ohodnoceni (obecng)

- Znat firemni smysl a vize

- vyuZiti svého potencialu

- Zodpovédné rozhodovani

- Podnikani

- minimum zakazll a norem, kterymi se musi pracovnik fidit

- Rdzné druhy flexibility nebo tolerance

43




- byt $éfem sam sob¢
- Muzu si délat, co chei
- Pracovat na zajimavych projektech

- brainstorming, nemit striktni pravidla, moznost pracovat externé

Zdroj: vlastni prace

Vzhledem k mnozstvi nazora jsem se rozhodl rozdélit ty podobné do skupin:
volné rozhodovani, svoboda projevu, volna pracovni doba a ostatni nazory, kde uz se
zadnd myslenka neopakovala. Celkovy pocet jednotlivych nazori je vétSi nez
celkovy pocet respondentti ztad studentl. Je to zdivodd vice nazori od

jednotlivych respondentd.

Graf ¢. 12: Co si predstavite pod pojmem svoboda v praci?

Co si predstavujete pod pojmem svoboda v praci?

volnérozhodovani;
i

ostatni; 11

svobodaprojevu; 9

volna pracovni
doba; 7

= volnérozhodovani = svobodaprojevu  mvolnapracovnidoba = ostatni

Zdroj: vlastni prace
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Otazka: Myslite si, Ze volnost v fizeni zaméstnancid muze vést ke $patné

organizaci jejich ¢asu?

Graf ¢. 13: Myslite si, ze volnost v fizeni zaméstnanci mize vést ke Spatné

organizaci jejich ¢asu?

3 o
NE : 36.00% \

Zdroj: questionpro.com

Otazka: Mate uz néjaké pracovni zkuSenosti? Co Vam pfi nich vadilo a co se

S~ ANO:64.00%

vam naopak libilo?

Odpoveédi:

Tabulka ¢. 2

Co se libilo +

Co vadilo -

kolektiv, napln prace, Casova flexibilita,

volna pracovni doba, plat, prace v

ptijemném kolektivu, volna pracovni doba
volna, pracovni doba, pracovat sam bez
dohledu, vlastni pracovni doba, kolektivni
prace, plat, flexibilita, kolektiv, plat,
kolektiv, pfisnost a spravedlivost zaroven,
znalost pravidel, kolektiv, plat, blizkost

bydlisté zkuSenost

spravedlnost, prace i na nezazivnych a
otrockych ukolech, nizké sebeuplatnéni,
zadna moznost postupu, restrikce, rutinni
¢innosti, zadna perspektiva, neschopnost
ostatnich; tfisménny provoz, platové
rozdily, planovani smén, Spatnd organizace
nespravedlivé

prace ze strany vedeni,

jednani, Spatna organizace

Zdroj: vlastni prace
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Naprosta vétSina respondentti uz néjaké pracovni zkuSenosti méla

vysledky jsou v tabulce ¢etnéjsi, coz vychazi z Cetnosti odpovedi.

Otazka: Kolik mate pracovnich zkuSenosti?

Graf¢. 14

vice jak 6 : 12.00% \

/ 0-1:16.00%

3-6:28.00%

e 2-3:44.00%

Zdroj: questionpro.com

Otazka: Vyjmenujte péti hesly Vasi vysnénou firemni kulturu.

. Nékteré

penize, bohatstvi, uroven, slava, styl, motivace, mozny rist, dostatecné

vzdélavani, spravedlnost, ukolova mzda, kladné vztahy s nadfizenymi, spravedInost,

kolektivnost, platové ohodnoceni, bezkonfliktnost, uvolnéné klima, kariérni rust a

rozvoj, piima komunikace, ¢asté meetingy, zapojeni zaméstnanci do dilezitych

¢innosti, kolektiv rodinna atmosféra, odpovidajici pracovni vykony, mozZnost

usporadani si vlastniho Casu, ochota a vstficnost, fajn kolektiv, pracovni obédy,

firemni akce, vysoké platy, hezké sekretarky, kolektiv, penize, volna pracovni doba,

svoboda, pivo zdarma
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5.6 Odpovéd na vyzkumné otazky a doporuceni

1) Jaké jsou rozdily ve vnimani svobody v praci mezi respondenty —

zaméstnanci, zaméstnavateli a studenty vysoké Skoly?

Zaméstnanci a zaméstnavatelé odpovidali jinak, ale pfesto si neodporovali.
Odpovédi se liSily hlavné v jejich pfistupu. Zatimco zameéstnanci odpovidali
presnymi odpovédmi, které se i opakovaly, zaméstnavatelé psali spiSe o vizich a
citech. Je to zplsobeno pravdépodobné tim, Ze zaméstnavatel jako prvotni hybatel
svobody ve spole¢nosti je nad véci a vidi spiSe smysl nez jednotlivé body. U studentti
je vnimani svobody v praci vice podobné vSeobecnému vnimani svobody, cozZ je

dano neznalosti problematiky.

2) MiZe volnost v Fizeni zaméstnancu vést k jejich Spatné organizaci

éasu?

Nejvice optimisticti v tomto ohledu jsou zaméstnavatelé, ktefi prestoZe
odpovidali pfimo na prokrastinaci, odpoveédéli vétSinou tak, Ze to neni problém.
Zaméstnanci a studenti méli vysledky opacné. Zhruba tfi Ctvrtiny z téchto
respondentli si mysli, Ze Spatnd organizace ¢asu muize mit ptivod ve svobodném
fizeni. U zaméstnancli méla ale polovina dotazovanych urcitou podminku jejich

souhlasu.
3) Jaky vliv ma svoboda v praci na vnimani firemni kultury?

Lidé pracujici ve firmach se svobodnou kulturou jsou v pohledu na ni odli$ni
od studentii. Na rozdil od vysokoSkolaki, ktefi svobodu v praci pravdépodobné
neokusili, je pro né dilezitd divéra a o trochu méné i1 svoboda rozhodovani.
Respondenti zfad vysokoSkoldki se liSili hlavné preferenci platu a vstficnosti

nadfizenych. Je tu ale jedna véc, ktera je spole¢nd pro vSechny a tou je kolektiv.
Doporuceni

Nenasel jsem v odpovédich na vyzkumné otazky zadné velka rizika, kterd by
vyzadovala néjakou razantni zménu. Presto jsem objevil drobné nuance.
Zaméstnavatelé byli ve svych odpovédich nebyli tak konkrétni jako dalsi skupiny.

Miize to byt z divodu jejich pozice nebo také, ze znaji Iépe problematiku svobody
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v praci. OvSem davod by mohl byt 1 ten, Ze nedostateCné preddvaji svoji vizi a

nemaji tak blizko k zaméstnanctim, jak by chtéli.

MozZna by pomohlo vytvoftit lepsi zpétnou vazbu od zaméstnancl, aby se
mohli zaméstnanci bez prekazek vyjadiovat. To by také mohlo pomoci k lepsi

spole¢né sdilené vizi, ktera bude nést 1 stejné znaky.

Dalsi odliSnosti jsou vidét pi1 srovnani studentl a zaméstnavatelli nebo
zaméstnanc. OdliSnost odpovédi v téchto skupindch byla velmi vyrazna. Je to
zpusobeno pouze nedostateCnymi zkuSenostmi studentii nebo i tim, Ze spolenosti se
svobodnéjSim ftizenim nereflektuji vSe, co by od budouci priace vysokosSkolaci
ocekavali. Zmenseni tohoto rozdilu by bylo mozné otevienim firem vice pro studenty

pies staze, diplomové prace nebo trainee programy.

Chtél bych ale vyzdvihnout majitele spolecnosti a zaméstnance za pomérné
velkou shodu s teoretickymi vychodisky svobody v praci. Znamena to tedy, zZe
spolecnosti prfesn¢ veédi dulezitost svobodné firemni vize. Tyto vize vysoce
ptevySovaly svymi myslenkami klasickou firemni kulturu, kterou si moZzna podobné

ptedstavovali studenti.

5.7 Diskuze

Vysledky dotazniki dopadly viceméné podle ocekdvani. Nebyl zde velky
rozpor oproti teorii svobodného fizeni podniku. BohuZel jsem mél hlavné ztad
zaméstnancl a zaméstnavateli malo respondentli a tudiz nelze vysledek zobecnit.
Bylo to z toho diivodu, Ze je na naSem trhu malo spole¢nosti se svobodnym fizenim a
tudiz 1 malo majiteli. Proto jsem rad aspon za tento vzorek. U zaméstnanct byl
problém ve velikosti firem a v dobrovolnosti dotazniku. Data byla ovSem velmi
podnétna a vcelku dobie vystihovala atmosféru, jiz jsem mohl pocitit jak u majiteli
firem, tak 1 pfimo ve spole¢nostech, které jsem mohl poznat. Tento fakt ovlivnilo 1
to, Zze svobodna kultura je néco, co si tyto podniky pomérné hyckaji. Zaujala mé
otevienost vystupl at’ jiz ze strany zaméstnavateli a zaméstnancu, tak 1 ztad
studentl, kteti davali velky vyznam platovému ohodnoceni. Né&které reakce byly
ponékud asmévné. Napiiklad odpovédi vysokoskolaki na vysnénou firemni kulturu:

slava, styl, hezké sekretaiky a pivo zdarma.

48



Zaveér teoretické a praktické Casti

Cilem prace bylo zjistit rozdily ve vnimdni svobody u tfech skupin
respondentli. Tento cil se mi podatilo splnit. A¢ jsem pouzival tii druhy dotaznikd,
body jako svobodna kultura, rozdil mezi byrokratickou a svobodnou firmou nebo
organizace ¢asu pii volném fizeni, se nachdzely ve vSech tfech podobéach vyzkumu.
Diky otevienosti vétSiny otdzek jsem mohl ziskat mnohem S$ir§i data. Cil jsem
zodpovidal tfemi vyzkumnymi otdzkami, které ho dokazaly plné vysvétlit. Nakonec

jsem se pokusil 1 doporucit firme urCité zméeny, které mizou byt podnétné.

Prace mi pfinesla mnohem vétsi nahled do této problematiky. Samotného mé
zajimala kazda dalsi informace, kterd do celku zapadala jako do skladacky. Nevim,
za jakou dobu bych si dokézal jinak shrnout takto zajimavé téma, z kterého budu
vychazet jesté dlouho. Bavila mé jeho urcita neprozkoumanost a to, ze je to pomérné
novy smér, ktery ma podle mé velkou budoucnost. I to je ovSem ditvod, pro€ se tento

styl fizeni moc nevyucuje, coz je velka skoda.

Tato prace také mnohokrat zménila pohled, jakym pohlizim na svét véetné
paradigmat, ktera se zdala byt velmi silnd. Rad bych se timto tématem zabyval 1
ve své budouci praxi a také doufam, Ze jednou dostanu pftilezitost vyzkouSet
moznosti principll svobody v praci na vlastni kiizi. To je moZnd to nejvic, co si lze

odnést z vysokoskolské prace.
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P¥ilohy

Dotaznik ¢. 1

Dotaznik Svoboda v praci

o] L1 TR 10 1 (=3 4T

Jakou mate funkci a kolik let pracujete ve Vasi spolecnosti?

Jaky je podle Vas ten nejvétsi rozdil mezi spolecnosti rizenou svobodné
a spolecnosti fizenou byrokraticky?

Jakd svobodna spolec¢nost Vas nejvice oslovila? (celosvétoveé)
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Dotaznik €. 2

Dotaznik Svoboda v praci

(DOTAZNIK JE ANONYMNI, VSECHNY OTAZKY JSOU DOBROVOLNE)
KOIIK J& VAM 1E172...eeee ettt ettt st e e e e aenaeenn e

Jakou mate funkci a kolik let pracujete ve Vasi spolecnosti?

Jaky je podle Vas ten nejvétsi rozdil mezi spolecnosti rizenou svobodné
a spolecnosti fizenou byrokraticky?

Myslite, Ze volnost v fizeni zaméstnancli mUzZe vést k jejich Spatné
organizaci casu?



Tésite se vétsSinou do
o1 Lol I P

Mate pevné stanovenou pracovni
dobU? i,

Jak byste definoval Vasi firemni kulturu?

Dotaznik €. 3

Kolik je Vam let?

Za jak dlouho dokoncite skolu a za¢nete pracovat?
1 rok

2 roky

3 roky

4 roky

el S

Urcete dulezitost jednotlivych bodl ve Vasi budouci praci. (5 hvézd nejdulezitéjsi)

1 2 3 4 5

Plat

Svoboda rozhodovani

Pruzna pracovni doba

Kolektiv

Vstticnost a spravedlivost
nadiizeného

Radost z prace

Vas vyuzity potencial

Vzdalenost

Pocet zakazl a piikaza
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Co si predstavite pod pojmem Svoboda v praci?

—_—

Myslite si, Ze volnost v fizeni zamé&stnancti muze vést ke Spatné organizaci jejich ¢asu?
ANO

2. NE

Mate uz néjaké pracovni zkusenosti? Co Vam pfi nich vadilo a co se Vam naopak libilo?

B =

Kolik mate pracovnich zkuSenosti?
0-1

2-3

3-6

vice jak 6

Vyjmenujte péti hesly Vasi vysnénou firemni kulturu.

Kolonka pro poznamky a vzkazy. Diky za vyplnéni a hezky den. Jakub
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