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ZMENY V CHARAKTERE ADMINISTRATIVNEJ PRACE

CHANGES IN THE NATURE OF ADMINISTRATIVE WORK

Abstract

We are currently living in the time of radical technological progress, globalization,
economic fluctuations and new ideas about employees' control. These changes bring about
rethinking of the work model. There are new trends already adopted by many people and
companies. The most important of these trends are the time and workplace flexibility,
rewarding the work, not time, the requirements of the new workforce and changes in the
leadership, that supports motivation and autonomy of the employees. The aim of this paper
is more closely to point out to the changes that create a need for new models of work and
try to evaluate what are the trends of development in these new models and the most
important trends that have already been introduced into practice.

Uvod

V stcasnosti zijeme v ¢asoch prevratnych technologickych zmien, v ¢ase prelomovej
digitalizacie, globalizacie, vykyvov v ekonomike, v c¢asoch dalSich posunov k
rovnopravnosti, zvySovaniu priemerného veku a dochodkového veku a v €asoch novych
myslienok v psychologii prdce a modelov riadenia. Spolo¢nost’ sa stava takzvanou
vedomostnou spolo¢nostou, kedy najdolezitejSie Uspechy zélezia od poznatkov a
talentovanych odbornikov.

Tieto zmeny veda ku prehodnocovaniu tradiéného modelu prace, ktory je zaloZzeny na
fixnom pracovnom case, fixnom pracovnom mieste a pausalnej alebo hodinovej mzde.

Cielom tohto prispevku je blizSie poukazat’ na zmeny, ktoré vyvolavaju potrebu
novych modelov prace a pokusit’ sa v zavere ¢lanku zhodnotit’, aké su trendy vyvoja tychto
novych modelov a najdéleZitejSie trendy, ktoré sa uz zavadzaja do praxe.

Vyvoj a sucasné trendy v charaktere administrativnej prace

Praca sa d4 asi najvystiZznejSie opisat ako dobre definovana neprijemnost’ a
zbyto€nost’, ktort 'udia musia vykonévat jedine preto, aby dostali svoj plat na zabezpecenie
svojej osobnej spotreby — skutocného ciela ekonomickych aktivit. V priebehu casu, vd’aka
zvySenej produktivite, vykonanie rovnakého mnoZstva tejto nepotrebnosti v zamestnani vedie
stale ku vyssej spotrebe. Tomuto sa hovori pokrok. Takto pracu zhrnul Frank Ackerman[1]
ako najjednoduchsiu a najviac roz$irent verziu definicie prace v klasickej ekonomike.

V praci ,,A History of theWorkConcept™ [2] sa uvadza, ze Friedrich Engels uz v roku
1876 napisal, ze pracu treba vnimat v d’aleko hlbSom kontexte a vyzname ako nieco, ¢o
I'udstvu nielen zabezpecuje blahobyt, ale cloveka utvara, doslova odliSuje od opice; samotné
dielo, v ktorom Engels tato myslienku uverejnil sa nazyva ,,O tlohe prace v transformacii
opice v cloveka“.
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Historicky, az do obdobia priemyselnej revoltcie, praca znamenala pre vacsinu l'udi
najmé polnohospodarske a domace ¢innosti. Po'nohospodarstvo je stale aj dnes nevyhnutna
aktivita a stdle zamestnava mnozstvo l'udi, ale pre dnesné rozvinuté krajiny je to uz len
zlomok prace, ktord sa vykonava.

V davnych cCasoch, ale eSte stale aj v ¢asoch priemyselnej revolucie, bol charakter
prace diktovany najmi rytmom prirody a d’alej najmd zameranim na vykon, na ulohy,
produkty. Vo vznikajucich priemyselnych odvetviach zacala vznikat' pravidelnost’ préce,
odvetvova zameranost’ a byrokracia. V dvadsiatom storoc¢i sa eSte viac zvysila segmentacia
pracovnej sily, zacali vznikat’ odbory, adoptoval sa menej radikalny manazment [1].

Vznik manufaktirnej vyroby v Casoch priemyselnej revolucie priniesol model prace,
ktory je charakteristicky pevnym pracovnym miestom, pracovnym ¢asom a mzdou prevazne
za odpracované hodiny. Tento model bol adoptovany aj v kancelarskej préaci a pretrvava v
podstate az dodnes.

Dnes vSak Zijeme v casoch exponencialnych technologickych zmien a v case
prelomovej digitalizacie. Tieto zmeny maju velky vplyv na sposoby akymi komunikujeme,
ako sa u¢ime a socializujeme.

Niektoré spolo¢nosti na tieto zmeny reaguju radikalnym prehodnocovanim spdsobov
akymi organizuju a riadia svojich I'udi. Mnoho l'udi tak ma moznosti, ktoré¢ boli pred dvoma
desatro¢iami nepredstavitelné. Mnohé iné spoloCnosti ostavaju zaseknuté v modeli
zamestnavania a riadenia, ktory bol typicky a nélezity pre koniec 19. a prvu polovicu 20.
storocia, ale ktory nie je vyhovujuci pre 21. storocie. Od l'udi v tychto spolo¢nostiach sa stale
ocakava, ze budu pritomni na svojom pracovisku vo fixny Casovy interval a budu plateni za
hodinu, den, mesiac. Pozadované je mnozstvo odpracovanych hodin a tie st zaplatené ¢asto
bez akéhokol'vek zhodnotenia produktivity. Vykonanie prace v polovicnom ¢ase a odchod
skor domov povedie pravdepodobnejSie k povazovaniu daného jednotlivca za flakaca
namiesto toho, aby ziskal ukazkovt pochvalu [3].

Existuje mnozstvo nepopieratelnych dokazov, Ze zamestnanci su viacej produktivni,
ak maju k dispozicii viacej autonémnosti a rozhodovania o tom, kde a ako pracuju. Nemalo
by byt prekvapenim, ze l'udia pocituji motivaciu vydat optimdlny vykon, ak je do nich
vloZzend dovera manaZovat si vlastné pracovné postupy. Posiliiovanie motivacie
zamestnancov nie je ni¢ nového; progresivny myslitelia v oblasti manaZzmentu $iria takéto
myslenie uZz od polovice dvadsiateho storocCia, €asto inSpirovani najmi pracou Abrahama
Maslowa z roku 1943, v ktorej zverejnil slavnu hierarchiu potrieb, podl'a ktorej ako nahle st u
Cloveka splnené zdkladné zivotné potreby a bezpecie, nastupuji potreby socializicie,
ohodnotenia a sebarealizacie [4].

Skuto¢ne nové je to, Ze technologicky pokrok v sucasnosti umozituje vel’ky posun v
sposoboch, akym T'udia pracuju. Tento pokrok uz zmenil charakter prace stoviek tisicov
pracujucich "na vol'nej nohe", teda skupine I'udi, ktorti u nds predstavuju najmé Zivnostnici.
Avsak mnozstvo velkych organizicii stale eSte s prechodom na efektivnejsi biznis zdpasi; s
prechodom na lepSie pracovné prostredie, produktivnejsiu pracu, s prechodom, ktory by tiez
pomohol ozdravit’ naSu planétu. Manazéri Casto reSpektuji a podporuju myslienku, ze
zamestnanci motivovani doverou a samostatnost’ou, ktora do nich bola vlozena st ovel’a viac
efektivni nez v pripade, ked’ st riadeni direktivne (command-and-control). Ked' ale pride
nato, ze sa tato myslienka ma zapojit’ do praxe, ukaze sa, Ze staré zvyky sa opustaju tazko.
Existuja vyskumy, ze spolo¢nosti, ktor¢ tieto staré zvyky nedokazu opustit’ budi mat’ problém
udrzat’ krok s konkurenciou v dnesnom modernom svete [3].

V zloZeni zamestnancov spolo¢nosti doSlo za posledné desatrocia k obrovskym
posunom. Neustale sa zvySuje percento Zien na pracovnych postoch, ktoré byvali pre Zeny
nedostupné, vratane manazérskych pozicii. Neustale sa zvySuje mnozstvo talentov, ktoré sa
vyhl'adavaju na kI'i€ové pozicie vo firmach. ZvySuje sa percento zamestnancov s ukoncenym
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univerzitnym vzdelanim. V suvislosti s hore uvedenym sa zvySuje percento muzov, ktori sa
staraji o deti a domacnost’. Matky a otcovia v Britanii, ktorych sa pytali, ¢o by im najviac
pomohlo k lepSej vyrovnanosti v zZivote, chceli predovsetkym viac flexibilnych pracovnych
prilezitosti vo vSetkych druhoch prace; toto zistenie koreSpondovalo aj s vysledkami
obdobného prieskumu v Spojenych Statoch [3].

Dnes je tiez zastarany tradicny model kariéry muzov, ktori nepretrzite pracuju a
stipaju v kariére az dosiahnu jej vrchol koncom svojho Styridsiateho az péatdesiateho roku
zivota a po Sestdesiatke idi do dochodku. V dnesSnej spoloCnosti sa neustale zvySuje
priemerny vek, spolocnost’ starne a Staty neustdle musia posuvat hranicu odchodu do
dochodku, aby dokazali vyplacat penzie. Nastastie pre vlady, toto predlzovanie
produktivneho veku je v zhode so zelanim mnohych l'udi vo vySSom veku moct stle
pracovat’ a to z finan¢nych dovodov alebo z dovodu potreby sebarealizacie. Mnohi z nich ale
nechct pracovat’ tradicnym sposobom na plny tvdzok s fixnym pracovnym casom. Vyskum
ukazal, ze vyzadujui viacej samostatnosti a moznosti vol'by kde, kedy a ako budu pracovat'.
Toto isté suCasne chci aj dneSni najmladSi pracujuci, ktori cely svoj zivot vyrastli v
digitdlnom veku. T4to mlada ,,vedomostné spolocnost™ povazuje flexibilitu, ktort poskytuji
dnesné technologické prostriedky za samozrejmu. Vyrastli s prostriedkami, ktoré im umoznili
byt v spojeni s ich priatelmi kedykol'vek a kdekol'vek a ocakavaju, ze takymto sposobom
budi moct’ aj pracovat. Podl'a udajov v praci ,,Future Work* [3]je na takéto demografické
zmeny aktudlne pripravena necela polovica, priblizne 41 percent spolo¢nosti.

K uvedenym demografickym zmendm sa ku vplyvom pripdja aj Siriaca sa globalizacia
a potreba spolocnosti znizovat’ naklady, resp. zvySovat’ svoju efektivitu a produktivitu. Nastali
zmeny vztahov medzi zamestnavatelmi a zamestnancami. Za posledné desatrocia vzrastol
pocet agentir doasného zamestnavania a narastol podiel prace na ¢iastocny uvédzok, najmé v
Europskych regionoch. Vo vel'kej miere na tom mala zasluhu aj globalna finan¢na kriza, ktora
priniesla zvySenie aj réznych negarantovanych pracovnych vztahov, u ktorych plat bol
maximalne vo vySke nezdanitel'nej Ciastky [3].

MnoZiace sa ,,webové™ spolocnosti pontkaju konkurenéné vyhody voci tradi¢nym
spolo¢nostiam a su pre nich vyzvou tym, Ze ponukaji vySSie ohodnotenie, ktoré si mozu
dovolit’ kvoli minimalistickej organiza¢nej Struktaire a striedmej réZii, ktort vedia dosiahnut’
aj flexibilnym zostavenim timu pracovnikov s vysokou mierou autonémnosti na ¢as potrebny
pre dany projekt. Je ale potrebné spomenut’, Ze aj tdto praca patri medzi negarantované v
zmysle neexistencie Standardnej pracovnej zmluvy s jej zdkonnou ochranou.

Tym, ako sa bude ekonomika stavat’ d’alej viac ,,vedomostna“, teda zaloZend na
poznatkoch a na odbornych pracovnikoch s réznymi kvalifikdciami, tym viac bude silniet’
trend odmietania permanentnej prace s fixnym pracovnym miestom a pracovnym ¢asom. Tym
viac sa charakter prace bude postvat’ spdt k modelu spred priemyselnej revolucie, kde
védc¢Sina pracovnikov ako farmari, obuvnici ¢i remeselnici boli samo-zamestnavatel'mi a boli
zodpovedni za svoje vlastné produkty. Zamestnanci budi pracovat pre viacero
zamestnavatel'ov sucasne, pretoZze aj technologie im to budu stdle viac umoZiovat a
ul’ah¢ovat[3].

Jeden z hlavnych predsudkov riaditelov spolocnosti existuje ohl'adom motivacie a
udrzania si talentov a kvalifikovanych odbornikov ¢i manaZérov. Tradicne tu bol zastavany
postoj, ze rozhodujucim je vyhradne vyska platu ¢i odmien. Maitland a Thomson [3] cituju
prieskum, podla ktorého bol ,,vysoky plat* za ostatnych pét’ rokov v zozname faktorov, ktoré
prinasaju uspokojenie a spokojnost’ v kariére, znac¢ne nizko.

V aktuélnej dobe, najmé od cias prepuknutia finan¢nej krizy, sa spolo€nost’ stdva este
viac ,,vedomostnou®, pretoze sa hl'adaju efektivne, produktivne, néklady Setriace pracovné
postupy. V suvislosti s tym vznikla vysokd potreba a nedostatok talentov a odbornikov.
Spolo¢nosti sa ovel'a viac teraz obavaji ako takychto pracovnikov motivovat’ a udrzat’ si
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odhodlanych a vernych. Ako uz bolo spominané a ako dokazuju vyskumy, pre tato kategoriu
zamestnancov je okrem finan¢ného ohodnotenia minimalne rovnako délezité mat flexibilnu
pracovnu dobu a flexibilné miesto prace, kvalitnych kolegov, uznanie, samostatnost’ ¢i pristup
k novym vyzvam. Téato nova generdcia sa tiez ovela viac zaujima o ,zelené™ atributy
zamestnavatel’a a pracoviska, teda o kvalitu pracoviska a o environmentalne otazky, pred tym,
nez si rozmyslia prijat’ pracovnt ponuku[3].

V ¢lanku ,,Hladanie toho pravého zamestnavatel'a” uverejneného na portali karriere.at
zaoberajuceho sa pracovnym trhom sa uvadza Statistika, ktora dokladuje, Ze najsilnejSim,
dominantnym faktorom pre rozhodnutie zamestnancov, ktorého zamestnavatela si zvolia, je
kultira firmy a pracovna atmosféra. Prieskum bol robeny na vzorke 510 uchddzacov o
zamestnanie [5].

Dolezitym spdsobom ako motivovat’ I'udi je vlozit' déveru do ich samostatnosti a do
ich autonémneho rozhodovania o tom, ako svoju pracu Uspesne vykonaju. Tymto sa sucasne
spolo¢nosti moézu zbavit mnozstva manazérov typickych pre direktivny model riadenia,
ktorého sa este stale vacSina firiem drzi. Aj ked’ tieto spolocnosti sucasne Casto ponukaju
»flexibilna pracu® ¢i skratené pracovné tyzdne, ide len o malé kozmetické Gpravy ¢i benefity
podkladového, prekonaného, zastaraného a v stcasnosti nevhodného modelu prace.
Direktivnymi manazérmi dokonca tieto benefity nie st videné ako vyzva pre vysSiu
konkurencieschopnost’ a vyssiu efektivitu, ale skor ako dodatocné operativne naklady a
nezmysel. Vysledkom je, Ze eSte aj v druhom desatro¢i 21. storoia je dominujuce
zamestnanie s fixnym pracovnym c¢asom a miestom tak, ako bolo zavedené v Casoch
rozmachu manufaktirnej vyroby po priemyselnej revolicii a tak, ako keby digitalna,
informacna revolucia nebola nikdy nastala. Tento model je zalozeny na direktivnom riadeni a
na Case: ,,ak ty mne venuje$ svoj ¢as na vykondvanie prace, ja ta odmenim mesacnou alebo
hodinovou mzdou“. Tieto pracovné hodiny ustanovi vedenie v zmluve, zamestnanec
akceptuje a manazéri ich vynucujt. To €o sa v dané hodiny v praci naozaj podari dosiahnut’ je
irelevantné. V niektorych kulturach sa dokonca pracovnici, ktori ostavaju v praci dlhSie
povazuji za lojalnych alebo tvrdo pracujucich. Mnoho zamestnavatelov teraz poskytuje
flexibilny pracovny cas. Znamena to ale iba to, Ze zamestnancom je umoznend urcita
variabilita v Case, kedy zacnl svoj pracovny den, ostava to ale stile systém, v ktorom
komoditou, ktora sa kupuje st pracovné hodiny. Z tohto konceptu priamo vyplyva, ze 'udia sa
vzdéavaju svojej slobody vymenou za peniaze. Uz nemaju kontrolu nad tym, ¢o budi robit’
medzi deviatou a osemndstou hodinou od pondelka do piatka. Potrebuju si pytat’ povolenie ist’
k zubarovi, na pohreb, na dovolenku. Maju tazko splnitel'nti ilohu zobrat’ deti do $kolky ¢i do
Skoly v tom istom case, ako sa od nich ocakéva, ze p6jdu do prace a napokon skoncia v
dopravnej zapche spolu s ostatnymi, ktori sa snazia o to isté. Necudo, Ze viac ako polovica
l'udi sa citi pod trvalym tlakom a stresom a ro¢ne to Staty stoji miliony stratenych pracovnych
dni pre hlasené depresie a uzkosti [3].

Platit’ I'udi za hodiny je opakom odmefiovania za produktivitu. Ak pracujete pomalSie
na vykonani nejakej ulohy, dostanete zaplatené viac, ako ked pracujete rychlo. Ak vaSmu
udrzbarovi trva tri hodiny, aby zastavil unik vody z radiatora, tak dostane zaplatené viac, ako
efektivny udrzbar, ktorému to trva len hodinu. Tento systém dokonca ntti I'udi, aby spomalili
svoju pracu cez normalny pracovny cas, aby vznikol dovod pre pracu nadcas, ktora je platend
vysSou hodinovou sadzbou. A naviac, ked su l'udia plateni fixnou sadzbou za pracovny
tyzden, potom, ak urobia svoju pracu efektivnejsie, povedie to vo vicSine organizécii jedine k
tomu, ze dostanu d’alSiu pracu, aby vyplnili pracovny cas.

Takze zatial ¢o vySSie spominana flexibilna praca alebo spominané flexibilné
pracovné formy umoziujice flexibilny pracovny ¢as alebo pracovné miesto st istym krokom
dopredu ku viac citlivému pristupu ku praci, vSetky stale mifaji ten najpodstatnejsi bod. Kto
je zodpovedny za to, Ze praca bude splnena? Ak to bude na manazéroch, ktori ju rozdelia na
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pracovné pozicie a tie rozdelia medzi l'udi, ktori budu plateni za cas, ktory stravia v
zamestnani, potom ostaneme tréat’ v modeli prace z industridlnej doby. Ak sa ale skupina l'udi
dohodne na tom, ako pracu splnit’ a potom kazdy vykona potrebné ulohy efektivne tak, aby sa
dopracoval k pozadovanym vysledkom, potom tu mame novy model pristupu ku praci a ku
manazmentu[3].

V tomto novom pristupe su myslienky zdkladom pre konkurenénii vyhodu a
manazment je o vytvarani podmienok, v ktorych 'udia mozu bez obav preberat’ iniciativu,
vytvarat’ kontakty, chopit’ sa prilezitosti a to bez toho, aby cakali na prikazy. Tento pristup
zahima radikalnu zmenu v sposobe, akym sa praca vykondva, pricom l'udia su odmenovani za
myslienky a vystupy, nie za ich ¢as. Niektor¢ organizacie tito zmenu uz podstupili a nazyvaji
to ,,chytrou* alebo agilnou pracou, pretoze takato praca je efektivnejsia v tom, ze je prospesna
nielen pre biznis, ale aj pre I'udi, ktori ju vykonavaju. Maitland a kol.[3] nazyvaji pracou
budicnosti prave tento model prace. A to nielen pre technologie, ktoré tito zmenu buda
podporovat’. KI'i¢ovym bude aj to, ako bude praca organizovand a 'udia manazovani.

Takéto zmeny ale budu vyzadovat' dlhsie obdobie, nez je to v pripade zavadzania
novych technologii. Castejsie bude rychlejsie takiito spoloénost vybudovat od nuly, nez
urobit’ takito zmenu v tradi¢nej spolo¢nosti s dlhou existenciou, kde sa bude narazat’ na odpor
a budu tam existovat’ tendencie spadat’ naspiat’ do direktivneho modelu riadenia v tazkych
casoch.

KIa¢ovym argumentom pre vysSie uvedenii zmenu v charaktere prace je jej vyssia
produktivita. Mnohé vyskumy dokazuju zvySenie produktivity, ked’ 'udom bola ponechana
vysS§ia autondmia. Toto je presvedCivy argument pre manazérov, ktori vznaSaji o novom
modeli pochybnosti. Praca z domu je chépand len ako zamestnanecky benefit. Zamestnanci,
ktori ju vykondvaja nie st brani o ni¢ vaznejsie, stale su len radovi zamestnanci podliehajuci
prikazom. Ked sa ale stane jasné, Zze zamestnanci su velkymi prispievatelmi k firemnym
uspechom, postoje sa zmenia. Takyto novy spdsob prace sam o sebe okrem produktivity
prinasa aj uspory nakladov, zlepSenie pracovného pohodlia, znizenie absencii a iné[3].

Ako vyplyva z reSerSe tejto prace, aj tento novy model prace by bol stdle prevazne
vykonavany v kancelarskych priestoroch v kancelarskych budovach, ktoré dokazu zabezpecit
pre pracu tie najvhodnejSie podmienky a ktorych rozvoj smeruje k tomu, aby sa tieto
podmienky eSte nad’alej zlepSovali, pretoze jednak su takéto podmienky neustdle viac
zamestnancami vyZadované a jednak aj tieto podmienky prispievaji ku zlepSeniam podobnym
aké mozu byt dosahované zmenou modelu prace a riadenia.

Zaver a diskusia

Moderny Zivot sa za ostatnych 20 rokov s nastupom internetu a digitalnych technologii
vyrazne zmenil. Sucasnéd generacia vyrasta s prostriedkami, ktoré im umoziuju byt v spojeni
s ich priateI'mi kedykol'vek a kdekol'vek a ocakéavaju, ze takymto spdsobom budu moct aj
pracovat’, spdsobom, kedy si mézu volit’ pracovné miesto a pracovny cas.

Zmenili sa aj d’alSie naroky a priority zamestnancov. NajdolezitejSimi faktormi pri
vybere zamestnania su [5]:

1. firemna kultara a pracovné prostredie — atmosféra na pracovisku (46%)

2. pracovny profil musi zodpovedat’ poziadavkam zamestnanca (21%)
3. rozhodujuca je blizkost’ pracoviska ku bydlisku (21%)
4. dolezity je len prijem (12%)

2/2015 5|Strana



Nehnutel'nosti a Byvanie ISSN 1336-944X

Neustale sa zvySuje mnozstvo talentov, ktoré sa vyhladavaju na kl'aicové pozicie vo
firmach. Takyto zamestnanci su obycCajne eSte narocnej$i a ich poziadavkdm musi byt
vyhovené vo zvysSenej miere, Co posilituje rychlost’ zmien v modeli prace.

Najviac sa model prace meni k tomu spred priemyselnej revolucie, kde vacSina
pracovnikov boli zodpovedni za svoje vlastné produkty a vystupy. K tomuto prispieva najméa
uvedomovanie si firiem, ze ak maju ich pracovnici k dispozicii viacej autondmnosti a
rozhodovania o tom, kde a ako pracuju a ak su motivovani doéverou a samostatnostou, tak
pracuju zodpovednejsie a efektivnejsie.

K d’alsim trendom v oblasti zmien modelu prace patri predovsetkym odmenovanie za
myslienky, vystupy a vysledky miesto za odpracovany cas a zmena modelu riadenia z
direktivneho na model vytvarajuci prilezitosti pre iniciativu, sebarealizaciu a napady.

Uvedené nové trendy prindSaju najmd zvySovanie produktivity prace, usporu
nakladov, zlepSenie pracovného pohodlia a znizenie absencii.

Odhaduje sa, Ze spoloc¢nosti neochotné prijat’ tieto nové trendy stracaji konkurenénu
vyhodu a budi mat’ problém prezit’ v nasledujiicom obdobi.

Napriek zmendm v samotnom charaktere prace, v sposobe prace, v modeli riadenia a
odmenovania a v zavadzani vysSej flexibility ostdva praca v kancelérii v kancelarskych
budovidch dominantnou formou administrativnej prace. Pri hladani d’alSich faktorov
zvySujucich kvalitu, produktivitu a komfort prace je preto potrebné¢ skumat’ aj trendy vo
vyvoji administrativnych budov a dispozi¢nych rieSeni pracovnych zon.
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