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Ve spolecnosti hojnosti dochazi ke zménam charakteru a vyznamu préace. Na tyto skute¢nosti
reaguje management. Faktorem, ktery ma nesporny vliv na vyvoj managementu je vychova a
vzdélavani. Nabizi se otazka, zda zrozvoje znalosti a osobnosti lidi — prostfedku
k dosahovani podnikovych cila - se dal§im vyvojem nestane cil sam o sobé. To miize mit pro
vyvoj spole¢nosti vyznamné dusledky.

SUMMARY

The shift of both the nature of the work and the importance of the work has occurred in the
affluent society. The management of the companies is changing under these circumstances.
Factors like upbringing and education have indisputable impact on the development of
management. There arises question, whether the development of the knowledge and
personality operating as the instrument for reaching the business goals will not become the
goal in itself. This can have significant implications for the evolution of the society.

1 VYVOJ SPOLECNOSTI

Prechod ze spolecnosti nedostatku do spolenosti hojnosti znamena zménu, se kterou se
lidstvo obtizné vyrovnava. Na tuto skutecnost upozornil uz v padesatych letech dvacatého
stoleti ve svém, dnes jiz klasickém dile, Galbraith'. Brilantn&, a na svou dobu jasnoziive
analyzoval, jak pretrvavajici ideologie, ekonomické teorie 1 stereotypy chovani, majici své
kofeny ve spole¢nosti nedostatku se dostavaji do rozporu s realitou spole¢nosti hojnosti,
nastupujici v té dobé ve Spojenych statech americkych a v dalSich nejvyspélejSich zemich
svéta. Za bezmala pét desetileti, ktera uplynula od vydani této publikace, se mnohé zménilo,
nicméné zminény rozpor v zasadé pretrvava a ma svij odraz i v oblasti managementu.

Vsimnéme si, jak se projevuje dédictvi spoleCnosti nedostatku v oblasti vztahu k praci.
Etos prace je v daném kontextu odvozen z plisobeni dvou faktorti. Tim prvnim je presvédéent,
ze uzitek prinaseji vysledky prace, nebot’ uspokojuji legitimni potfeby lidi. Druhym faktorem
je pak presvédceni, ze prace prinasi uzitek sama o sobé€, nebot napliiuje pfirozenou touhu lidi
pracovat.

Zatimco prechod ze spolecnosti nedostatku do spolecnosti hojnosti ptisobnost druhého
z faktorl v podstaté nijak nemeéni, relevance prvniho se jevi jako stale problematictéjsi. Ve
spoleCnosti hojnosti se v pfevazné vétSin€ piipadi setkavame s previsem nabidky nad
poptavkou. Neni problém vyrobek ¢i sluzbu vyprodukovat. Problém je na strané poptavky.
Nedostatkové jiz vétSinou nejsou vyrobky ¢i sluzby. Nedostatkovi jsou zakaznici. Je stale
obtizné}si najit zdkaznika, ktery je ochoten dany produkt za nabizenou cenu koupit. Toto vSak
nemusi byt jev nutné spjaty pouze se spoleCnosti hojnosti, nebot pfiCinou muze byt
nedostate¢na kupni sila. V tom pfipadé zakaznik po daném produktu sice touzi, nicméné pfi
jeho situaci se obét, spjatd s uhradou ceny, jevi jako pfili§ vysokd a proto dany produkt
nekoupi. Naproti tomu zasadni rozdil, typicky pro spole¢nost hojnosti, se obrazi v tom, ze je
stale obtizné€jsi nalézat lidi, ktefi by se zakazniky toho kterého producenta chtéli viibec stat,
kteti by pocitovali potfebu dané produkty ziskat a uzivat je, a to viceméné bez vétSiho ohledu

! Galbraith, J. K. The Affluent Society. Boston : Hougton Mifflin Copany, 1958. Ceské vydani: Spole&nost
hojnosti. Praha: Svoboda, 1967.



na cenu, protoze jsou jiz dostate¢né saturovani prostfednictvim vyrobkl ¢i sluzeb jinych
producentq.

Dani za uzitek lidské prace jsou jeji negativni dusledky. Transformacni proces, jehoZz je
prace nositelem, predstavuje na jedné strané Cerpani ptirodnich zdrojui, na druhé strané pak
produkci odpadi. Tyto negativni disledky vSak ve spolecnosti nedostatku nebyly vyznamnéji
reflektovany, a pokud ano, byly vzdy ospravedliiovany uzitkem, ktery prace pfinasi. Ve
spole¢nosti hojnostt mohutnost zminéného transformacniho procesu vyrazné akceleruje a jeho
negativni disledky je stale obtizn€jsi ospravedliiovat, netku-li prehlizet. Uzite¢nost vysledka
prace se pritom obecné vzato snizuje a stava se, jak jiz bylo zminéno, v fadé pfipada
problematickou. Co pretrvava, je uzitecnost prace jako takové pro ¢loveéka, ktery ji vykonava.

V Cem tkvi uzitek prace pro ¢loveéka vedle toho, ze je zdrojem jeho penéznich piijmu?
Prace je schopna prinaset uspokojeni Sirokého spektra lidskych potfeb. V navaznosti na
znamou Maslowovu stupnici lze ukézat, ze prace, jako aktivni a systematicky provadéna
fyzicka ¢i duSevni Cinnost, nepochybné ovliviiuje uspokojovani fyziologickych potieb. Prace,
ktera je provadéna v lidskych kolektivech, resp. s vyuzivanim kontaktd mezi lidmi, ma vliv na
uspokojovani potfeb nalezejicich do skupiny potieb pratelstvi a prijeti. Patrné jesté
vyznamngjsi vliv ma prace na uspokojovani dvou nejvyse postavenych potteb v Maslowové
hierarchické struktufe, a to na uspokojovani potfeb prestize (pozivani vaznosti) a potieb
seberealizace.

Jmenované dva nejvyssi stupné potfeb souvisi s pojmem thymos, ktery, v ndvaznosti na
Hegela, pouziva Fukujama®. Pojem thymos reprezentuje potiebu soutézivosti, potiebu vitézit,
byt Gspésny, ziskat ve spoleCenském zebficku dustojné postaveni, resp. i postaveni nadfazené,
dominantni, jde o ziskavani moci’.

Trendy dalSiho vyvoje spolecnosti hojnosti sméfuji k nadmérné spotifebé hmotnych
statki - k nadmérnému konzumu. V navaznosti na vySe uvedené lze vSak fici, ze iniciativa
k ristu konzumu jiz v pfevazné mife neni na strané spotiebitelti. Nebudeme patrné daleko od
pravdy kdyz fekneme, Zze je to pravé thymos manazeri a podnikatell, ktery se stava
vyznamnym faktorem vedoucim k tomu, Ze rist konzumu akceleruje. Aby tito lidé mohli
prostfednictvim prace realizovat svoje mocenské ambice, aby dosahli vitézstvi, aby timto
zpusobem ziskali uspokojeni potieby své distojnosti a seberealizace, musi firma rist, musi
vitézit v konkuren¢nim boji, musi produkovat vice vyrobkud, které musi byt spotiebitelim
vnuceny. Pro rostouci vyrobu v§ak musi byt ve stale vétSim rozsahu ¢erpany ptirodni zdroje a
pochopiteln& produkovano tomu tmé&rné znedisténi*.

Teoretici trzni ekonomiky 1 vyrobci se ¢asto ohanéji heslem hodnota pro zakaznika.
Tvrdi, ze svobodny clovék si na trhu z dané nabidky svobodné vybird to, co pro n¢j
predstavuje hodnotu. Pravdou je, Ze potencialni zakaznik, ohlupovany reklamou, neustéle
svadény ke spotiebé€, s ochabujici vili ke svobodné, racionalni volb€, dané zbozi mozna
v okamziku, kdy se setka s nabidkou chce, nicméné v dasledku nadspotieby (neptiméreného

* Fukujama, F. The End of History and The Last Man. New York: Avon Books, 1993. Cesky: Konec d&jin a
posledni ¢lovEk. Praha: Rybka Publisher, 2002.

? Fukujama uvadi, 7e zpusob realizace této potieby se mize vyznamné ligit. V _panské™ spolenost jde o
ziskdvani moci cestou nasili, valeCnych akci. V kapitalistické spolecnosti se tato lidska potieba zpravidla
realizuje prostfednictvim boje na trhu a soustfed’uje se na ziskdvani ekonomické moci a z ni plynouciho
spolecenského postaveni. U manazeru jde o ziskavani formalni a neformalni moci v ramci hierarchického fizeni
podniki.

* Je sice pravdou, Ze pomér mezi hodnotou vyrobku (v technickém slova smyslu) a hodnotou erpanych zdroji,
resp. znehodnocenim prostiedi cestou znecisténi muze diky technickému pokroku spojenému s podporou
ekonomickych a pravnich nastroji vykazovat pozitivni vyvoj, ovsem realita ukazuje, Ze trend ristu zatizeni
piirody lze timto pouze zmirnit, nikoliv vSak zvratit.



konzumu) se hodnota tohoto zboZi pro zakaznika, v souladu s plisobenim zakona klesajici
hodnoty, snizuje.

Vyrobci nejsou altruisté, coz v daném kontextu znamena, ze hodnota pro zakaznika neni
jednostranny akt a dané heslo ma propagandisticky charakter. Neni totiz mozné pominout, ze
se jedna se o vzajemny vztah, o jehoz vyvazenost se stara trh. Nejde tedy pouze o to, ze
vyrobce je tak vstficny a laskavy, Ze se stara o hodnotu pro zakaznika tim, ze produkuje a
nabizi vyrobky ¢i sluzby ur€itého charakteru. Jde totiz zaroven téz o to, ze zakaznik je tak
vstticny a laskavy, ze si tyto vyrobky a sluzby koupi a zaplati stanovenou cenu. Tim
samoziejmé vytvari hodnotu pro vyrobce a umoziuje, aby podnikatelé, manazefi (i ostatni
pracovnici) realizovali svoje potieby, vCetné téch, které souviseji sthymem, tj. potfeby
prestize, ucty, uspéchu Ci seberealizace.

2. VYVOJ MANAGEMENTU

S rozsifovanim a dalSim vyvojem spolecnosti hojnosti se méni nejen vnimani uzitku, ¢i
smysluplnosti vysledkt prace, resp. jejich chténych i nechténych disledki. Méni se naroky
pracovnikil na praci, méni se jeji charakter.

Menici se naroky lidi na praci jsou dusledkem zvySujici se zivotni urovné a Urovné
vzdélanosti. Dochazi k podstatnému rozvoji komfortu a prostoru pro tvofivost a svobodné
rozhodovani v mimopracovni dob¢ a lidé néco obdobného ocekévaji 1 od prace v zaméstnani.
Jednoducha rutinni a monotonni prace se stava stale méné atraktivni a zdjem o ni siln€ klesa.
Vyznamnym faktorem ovliviiujicim vyvoj charakteru lidské prace je technicky pokrok. Diky
nému je algoritmizovatelna prace ve stale vétSim rozsahu pfevadéna na technické systémy, a
to jak prace manualni, tak i duSevni. Lidem zistava prace tvurCi. A pravé tvirci, vysoce
kvalifikovana prace se stava dominantnim faktorem konkurenceschopnosti.

To vSe ma bezprostfedni vliv na vyvoj managementu. Lze fici, a pozitivné hodnotit, ze
soudoby management se ubird cestou stimulace a rozvoje téch lepsich stranek clovéka. Tato
tendence ma jasny pragmaticky divod: Vysoce kvalifikovanou tviré¢i praci, nezbytnou pro
uspésnost podniku, nelze nafidit a jednoduse kontrolovat. Pro tu je tfeba vytvaret podminky.
Spolu s Lipovetskym® miizeme Fici, Ze mechanickou ,,kontrolu t&“, typickou pro taylorovsky
management, nahrazuje jemna a komunikativni, participativni a symbolicka , kontrola dusi,
jejimz smyslem je shromazdit veskerou energii do sluzeb jediné komunity. Jde o to, aby spolu
srozvojem znalosti pracovniki byla rozvijena jejich loajalita vici podniku, schopnost
komunikace, tymové spoluprace. Jde v podstaté o celkovy pozitivni rozvoj osobnosti
pracovnikl a vzajemnych vztahti mezi nimi, tedy o rozvoj lidského kapitalu v ramci celého
podniku. Jde o orientaci na tzv. m&kké faktory prosperity®.

Dluzno poznamenat, Ze néktefi z nadSenych protagonisti téchto vyvojovych smeért
zaménuji pii liceni dokonalych spoleCenstvi podnikii ptani za skuteCnost. Existuje totiz
bohuzel nemalo podnikt, kde role lidského kapitalu a péce o jeho rozvoj je druhotadou
zalezitosti. Existuji dale podniky, kde se od vétSiny pracovniki nevyzaduje tvarci prace ani
rozvoj znalosti, protoZe to s ohledem na stavajici zptisob vyroby neni potieba. Zpochybnit I1ze
i tvrzeni, ze tvurCi praci a loajalitu nelze nafidit a je proto tieba aplikovat rizné vysoce
sofistikované postupy. V praxi vSak existuje mnoho, a to i velmi renomovanych firem, které
od svych zaméstnanci vyzaduji vysoce tvuréi praci a téméf bezmeznou oddanost pod
pohruzkou propusténi. Realita tedy za idealnimi obrazy zatim zna¢né pokulhava a v nejednom

> Lipovetsky, G. Le crépuscule du devoir. Paiiz: Gallimard, 1992. Cesky picklad: Soumrak povinnosti. Praha:
Prostor 1999.

® Truneéek, J. Znalostni podnik ve znalostni spole¢nosti. Praha: Professional Publishing, 2003.



ptipadé bude pokulhdvat i v budoucnosti, nicméné nelze popfit, ze k pozitivnimu vyvoji
v daném sméru dojit mize a mnohde jiz skutecné dochazi.

3. VYVOJ MANAZERSKE VYCHOVY A VZDELAVANI

Faktorem, ktery ma nesporny vliv na podporu téchto trendu je vzdé€lani. A to nejen
vzdé€lani manazert, ale i jejich spolupracovnikd, vac¢i kterym je manazerské puisobeni
uplatiiovano. Vzdélani by mélo, v navaznosti na Porvaznika’, rozvijet v odpovidajicich
proporcich tfi pilife managementu, jimiz jsou odbornd kompetence managementu, spjata
s védomostni inteligenci, dovednostni kompetence managementu, svazana s aktivizacni
inteligenci a osobnostni kompetence managementu, spojena s emocni inteligenci.

Je obecné znamo, ze ve vychovné vzdélavacim procesu realizovaném vysokymi
Skolami vyrazné prevlada slozka vzdé€lavaci nad slozkou vychovnou. Prevlada predavani
védomosti, tedy prioritni orientace na odbornou kompetenci®. Vychovné-vzdélavaci proces
spociva predevsim v predavani védomosti, méné pak v rozvijeni schopnosti tyto védomosti
tvarcim zpusobem aplikovat na feSeni riznych situaci (dovednostni kompetence) a ve zcela
nedostatecné mire, vétSinou jen bezdécn€, v rozvijeni schopnosti pochopit a zdokonalit sam
sebe a spolupracovat s jinymi lidmi (osobnostni kompetence).

Tato situace byla nejednou kritizovana a jsou hledany cesty k feseni. Bohuzel v nasi
konzervativni vysokoSkolské praxi se toho vétSinou pfili§ mnoho neméni. V zajeti
terezianského konceptu jsou studenti zpravidla stile jesté nuceni se ucit predevsim teorii,
Casto bez hlubSiho pochopeni, spiSe nazpamét, nez aby byli vedeni k tvir¢imu hledani
souvislosti mezi jednotlivymi disciplinami, s cilem osvojovat si celostni pfistup. Za zcela
nezpochybnitelné jsou povazovany takové predmeéty jako mikroekonomie, nauka o podniku,
ucCetnictvi, financni analyza apod., zatimco pfedméty koncipované na bazi aplikované
psychologie, sociologie, ¢i filozofie, jako naptiklad rozvo; komunika¢nich dovednosti nebo
manazerska etika, jsou v nejednom ptipadé povazované za okrajové az zbytené.

S vyrazné odli$nou situaci se setkavame se specializovaném manazerském vzdélavani, a
to na pudeé studia MBA a dalSich, specialné orientovanych kurzi. Vsechny tyto formy,
zaméfené na rozvoj manazeru stiedni a vrcholové urovné, jsou nakladné, ne vSak vSechny
jsou zaroven vysoce kvalitni. OvSem ty, které standard vysoké kvality dosahuji, pfinaseji
frekventantim spolu s rozvojem odborné kompetence to, co vysokoskolska vyuka v potiebné
mife nezabezpecCuje, a to zbyvajici dva z vySe uvedenych pilifi managementu - ve vyrazné
mife dovednostni kompetenci, a zejména pak kompetenci osobnostni. Tomu odpovidaji
aktivni metody, jejichz didaktika je peClivé propracovana na bazi aplikované psychologie,
realizované v malych skupinach v podobé vycviku, treningu, koucovani. Setkavame se i
s aplikaci pfistupi a technik v podminkach nasi kultury spiSe exotickych, mezi které patfi
naptiklad meditace.

I ptes vysSe uvedenou kritiku lze v souhrnu konstatovat, ze vychova a vzdélavani pfinasi
svoje efekty, které se pozitivné obrazeji v rozvoji lidského kapitalu uplatiovaného v
podnikatelskych subjektech, a to nejen tradicné v rastu znalosti a dovednosti, ale i
v osobnostnim ristu.

7 Porvaznik, J. Celostni management. Bratislava: SPRINT, 2003.

¥ Tento stav panuje nejen ve vzdélavani v oblasti managementu, kde je tuto situaci nutno hodnotit obzvlasté
negativné, ale v podstaté ve vSech oborech vysokoSkolského vzdélavani.



4. PROSTREDEK A CiL

V daném kontextu se nabizi otazka, zda v neni Skoda, aby se takto kultivovany lidsky
kapital vyuzival k pretvareni vzacnych pfirodnich zdroji na vyrobky, jejichz skutecna
hodnota je sporna, které jsou vlastné zbytecné, protoze je ve skutecnosti nikdo nepotiebuje.
Kultura daného spolecenstvi a jeho vysoka kvalifikace je vyplytvana na to, aby podnik rostl,
rozsifoval svij trzni podil, zvySoval svij zisk, aby v nelitostném konkuren¢nim boji porazil
své protivniky, nebo aby alespori obstal a zachoval si svoji existenci.

Vlastnici a top management, ve snaze mobilizovat, resp. rozvijet lidsky kapital, hleda;ji
smys] vykonavané prace, smysl daného podnikani, hledaji étos podniku’. Pokud ho tito lidfi
nenajdou a nebudou ho schopni svym spolupracovnikiim srozumitelné a diveéryhodné sdélit,
ztraceji nad€ji na uCinnou motivaci a rozvoj tak dualezitého zdroje jimz lidsky kapital
nepochybné je. Lidé, zejména tvirci pracovnici, dnes jiz zdaleka nepracuji jen kvili penéziim,
ale predevsim proto, aby délali néco dullezitého, smysluplného, pfinasejiciho obecny
prospéch. Vidét smysl svého pocinani pouze v tom, ze budu lepsi nez konkurence, se nejevi
jako postacujici.

Zatimco ve spolecnosti nedostatku byl smysl existence daného podniku zpravidla
evidentni, ve spoleCnosti hojnosti miize byt jeho nalezeni velmi problematické. Na tomto
misté se nabizi dal§i otdzky. Nedojde, resp. nedochazi snad jiz ve spontannim vyvoji
spolecnosti k postupné preméné prostiedku za cil? Nedochazi k tomu, ze kultivovany lidsky
kapital prestava byt kapitdlem a stava se svébytnym cilem, se svoji vlastni hodnotou a ne
pouze s hodnotou ve smyslu prostfedku k dosahovani ¢im dale problematictéjSich cila
podniku? Kvalifikace, pracovitost, kreativita, schopnost si vzdjemné porozumeét, poctivost,
nadSeni, ob&tavost, loajalita. Nejsou tyto vlastnosti, které musi stavajici podnik v ramci svého
zaméstnaneckého kolektivu rozvijet, aby obstal na trhu, hodnotami samy o sobé?

A nepovede nakonec rozvoj zminénych vlastnosti k podstatnému rozvoji podnikové
kultury a tim padem téz krozvoji kultury mimo hranice podnikd, krozvoji kultury
spole¢nosti? A nezacnou se menit v §ir§i mife spotiebitelské preference? Vzdyt vlastnici,
manazefi 1 zaméstnanci jsou zaroven 1 spotiebiteli. Nelze prece ocekavat, ze vzdélany clovek,
s rozvinutou osobnosti, bude podléhat bezduchému konzumu. Lze spiSe pfedpokladat, ze bude
hledat kvalitativn€é nové zptisoby uspokojovani svych potieb, zaméfené spiSe intelektualné
nez materialné.

Nezméni se za takové situace nazor podniki na jejich stavajici cilovou orientaci?
Nedojde k vyznamnym inovacim jejich vyrobniho programu. Nedojdou podniky k nazoru, ze
orientace na zisk musi byt doplnéna celou fadou dal§ich vyznamnych podminek a omezeni?
V praxi se rozvijejici koncepce spoleCenské a environmentalni odpovédnosti podnikii
napovida, Ze tento trend je realny. Nedojde k zaniku mnoha tradi¢nich podnikli a nevzniknou
organizace se zcela novym poslanim, zaméfené napfiklad na intelektudlni sluzby
komplexniho charakteru?

Na tyto otazky nelze dat jednoznacnou odpovéd’. Nicméné 1ze chovat nadéji, ze mohou
byt, alespori nékteré z nich a alesponi do jisté miry, zodpoveézeny kladné. Pokud k takové
situaci dojde, zcela urcité nenastane raj na Zemi. To by byla velmi naivni pfedstava. Je vSak
mozno oCekavat odstranéni Ci alespon zmirnéni nékterych soucasnych probléml s nimiz je
spole¢nosti hojnosti spjata.

? Handy, Ch. Hlad ducha. Pokapitalistickd alternativa hledani smyslu v sou¢asném svété. Praha: Management
Press, 1999.
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