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Jednym z domnelych nedostatkov socidlnej trojélennosti ma byt to, Ze udajne neposkytuje vychodiska pre
moderny firemny manazment, Ze sa sustredi len na vztahy medzi organizaciami respektive medzi
odvetviami, a hl'adi na ekonomiku ako celok (t. j. na onen asociativny princip), a preto zanedbava vztahy
vo vnutri organizacii (ob¢as tomuto mylnému dojmu podliehaji aj zastancovia socialnej troj¢lennosti a
snazia sa potom ,,doplnit* socialnu trojclennost’ o rdzne ,,alternativne® ¢i ,,nové manazérske stratégie a
pristupy k organizovaniu spoluprace [1]).

Nechcem tu ni¢ namietat’ proti modernym manazérskym pristupom. Ja sdm so sympatiami sledujem vyvoj
niektorych z nich a verim, Ze m6zu byt uzito¢né v tej miere, v akej ich dokazu spolupracujuci l'udia
tvorivo uplatnit’ vo svojom spolo¢enstve. Nemo6zem vSak ponechat’ spomenuty omyl bez povSimnutia.
Ved’ len z hlavného socialneho zakona vyplyvaju napriklad nasledujuce vychodiska pre manazment:

Potreba vedomia vyssieho ciel'a a zmyslu spoluprace
Potreba vedomia osobnej zodpovednosti kazdého ¢lena timu vzhl'adom k spolo¢nym pracovnym tiloham
Riesenie otazky prijmov a odmenovania

Timova solidarita, t. j. prekondvanie problémov spolo¢nymi silami a spolo¢né znasanie strat a chyb

V ramci asociativneho usporiadania ekonomiky je pozadované odstranenie zavislého vztahu
zamestnavatel'-zamestnanec a jeho nahradenie vztahom rovnocenne spolupracujicich 0s6b. Z toho opéat’
vyplyvaji vychodiskéa pre manazment, napriklad:



Slobodné vedenie pracovnikov manazérom na zaklade vzajomnej dovery namiesto natlaku a mocenského
ovladania

Transparentnost’ podmienok spoluprace

Otvorena komunikacia o vSetkom, ¢o sa spoluprace tyka, moznost’ vyjadrit’ ndzor a diskutovat’ o
potrebach ¢lenov timu

Vytvaranie podmienok pre osobnostny rozvoj a profesionalny rast ¢lenov timu

Som presvedceny, Ze by bolo mozné zostavit’ komplexny systém manazérskych zasad vychadzajicich zo
socialnej trojclennosti, ale to presahuje zamer tohto textu. Navyse maju teoretické tivahy a definovanie
pravidiel na papieri nevel’ka hodnotu pre skuto¢ny Zivot bez toho, aby ich niekto realne aplikoval v praxi.
Rad by som teda aspon dal do pozornosti pripadnym zaujemcom o tému jedno vystizné vyjadrenie
¢loveka, ktory mdze hovorit’ na zaklade svojich praktickych skusenosti.

Sabine Stortenbeek, ktora je spolupracovnickou Institatu socidlnej trojélennosti, posobi vo vedeni projektu
»Bank fiir Gemeinwohl“ (Banka pre obecné blaho) a pre ¢asopis o manazmente ,,Hernsteiner sa vyjadrila
k otazke manazmentu nasledovne [2]:

Pracujem na projekte, kde st najmé dobrovolnici. Vyzvu ,riadit** dobrovol'nikov povazujem celkovo za
kl'acovu pre také vedenie I'udi, ktoré je skutocne vhodné pre budiicnost’: nepritomnost’ zamestnaneckého
vztahu (ktory v ur¢itom zmysle vzdy predstavuje mocensku Struktiiru) nas ntti k tomu, aby sme zamerali
pozornost’ na to, ¢o je naozaj dolezité — totiz na otazku, ¢i tym, ¢o robim, a ako to robim, dokazem
presved¢it. Veduca sila by nikdy nemala na svojej pozicii relaxovat’ a riadit’ sa mottom ,,teraz sa stane
toto, lebo to hovorim ja“, ale mala by presvedcovat’ obsahovo a tiez ako osobnost’.

Vo vysporiadani sa s obsahovymi argumentami a s osobnou autenticitou sa moze kazda osoba v time sama
rozhodnut’, o a v akej miere nesie spolu s ostatnymi. To prirodzene neznamena, Ze kazdy si robi, ¢o chce.
Avsak ide o to, Ze pri rozhodnutiach stoji v popredi kvalitativny aspekt a nie mocenska Struktara.
Sociokratické resp. holokratické organiza¢né a rozhodovacie struktury tu mézu byt napomocné.
Rozhodnutia v time budu robené kvalitativnym spdsobom pricom veduca sila poskytuje impulzy a dba o
celkovy ciel. Len slobodna akceptacia vykonanych rozhodnuti, ako aj dovera v osoby, ktoré zastavaju
veducu rolu, zarucuju dobru a efektivnu spolupracu v time a tiez to, Ze rozhodnutia budu dlhodobo
spolo¢ne nesené.
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Rad by som este dodal, Ze v sucasnosti sa prave ovel'a viac pozornosti venuje zalezitostiam a riadeniu vo
vnutri organizacii, ako zalezitostiam presahujucich hranice jednotlivej organizacie. Je to pochopitel'né,
pretoze l'udi v prvom rade zaujimaji ich osobné problémy resp. problémy pracovného spolocenstva,
ktorého st sucast'ou. Dochadza tu vSak k prekrytiu jedného vazneho nedostatku — totiz, ze zakonitosti
riadenia organizacie a spolupracujtcich I'udi si vyZaduji, aby boli harmonizované vztahy nielen vo vnutri,
ale aj navonok. To sa trestuhodne zanedbava, ¢im sa principialne podporuje skupinovy egoizmus, ktory
vhana vsetkych do ekonomického boja.

Nespravodlivé cenové pomery panujice na trhu v sicasnosti maju za nasledok to, Ze manazér nie vzdy
dokaze pre vsetkych ¢lenov timu zabezpecit’ dostatocné prijmy na pokrytie potrieb. Okrem toho sa kvoli
konkuren¢nym okolnostiam stava, ze akakol'vek chyba ¢i omyl v praci ma za nasledok d’alsie
znevyhodnenie ¢lenov timu, pretoze odberatel’ vyuZzije takto ziskani prevahu na maximum (a uvedené
cenové pomery obvykle neumoziuju tvorit’ rezervy, aby sa riziko zmiernilo). Méze nasledovat’ znizenie
timového prijmu alebo jeho dlhodobejsie zamerné zadrziavanie, tlak na odvedenie viac prace bez
poskytnutia protihodnoty, vytvorenie ¢asového stresu a pod. Neraz sa dokonca tzv. ,,slobodny tim*
nakoniec nechtiac dostane do podrucia mocenského riadenia nejakého vacsieho odberatel’a. A to
samozrejme potom spétne pdsobi do vnutra organizacie a rozrusuje aj vnutorné vizby a vztahy, a teda
ohrozuje spoluprécu vo vnutri organizacie. Bez premeny charakteru ekonomického zivota sa tieto
skuto¢nosti nezmenia.

[1] V nasom regidne to je napt. ,,Sloboda v praci®, Podnikova ekonomicka demokracia ¢i tzv.
»Demokracia na pracovisku“, Batov systém riadenia a pod. Z d’alSich mozno spomenut’ Teal management
¢i Google Management Style.

[2] ,,Nicht Machtstruktur, sondern freie Entscheidung® (Nie mocenska Struktura, ale slobodné
rozhodnutie), v nemc¢ine k dispozicii tu: http://www.hernstein.at/Media/Hernsteiner-01-2015.pdf
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