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Cas mate vzdy,

vediet pracovat

Polozte si ruku na srdce a priznajte sa, kol'kokrat ste si pri plneni pracovanych povinnosti priali, aby
ste mali k dispozicii aspon o dve hodiny viac. Myslite si, Ze by vam ¢as ziskany navysSe pomohol?

vedali: ,Keby ten den mal asponi o dve hodinky viac!*

|

Predstavte si, Ze den by mal 26 hodin. Skuto¢ne verite — a vykonavate aktualne i dlho odkladané pracovné
tomu, Ze potom by ste stihli vSetko? Mozete si bytisti, ulohy.

Ze nie. Takisto by ste sa rano zobudili, v chvate vypili

kavu a ponahlali sa do prace, kde by ste opit stravili ~ Clovek je pri plneni pravidiel tzv. zdravého manaz-
vacsinu dna. A v najvi¢som napore by ste si opdt po- mentu ¢asu schopny vykonat a efektivne vyriesit

pokracovanie na 3. strane W

Pozor

Problém vsak vobec netkvie v nedostatku casu.
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Z vlastnej skusenosti, ako aj zo skusenosti ako kon-
zultant a kouc¢ viem, Ze jednym z najvicsich nedostat-
kov manazérov v time manazmente je delegovanie a
plinovanie priace sebe a podriadenym. V obidvoch
oblastiach mnohé nespravne veci robime opakova-
ne, akoby sme na to boli naprogramovani! Nezalezi
na tom, Ze svoje chyby dokdZeme velmi presne a vy-
stizne pomenovat. Prave v tejto oblasti naplno plati
kruté prislovie: Zvyk je Zeleznd kosela!

Spolo¢nym znakom troch prispevkov na tému time
manazmentu je ich viac metaforicky a konzultac¢ny,
ako didakticky charakter. Verim, Ze prave takto po-
dané€ informdacie budu inSpirovat c¢itatelov hlbsie sa
zamysliet nad svojou ,zZeleznou koSelou“. V tom je
vicsia sila metaforického pristupu v porovnani s vy-
poctom hoci najlepsie mienenych rad! MozZno niek-
tori z Vas aj za¢nu nie¢o menit v tom, ¢o si uz dlhsie
uvedomuju ako svoj nedostatok.

Aj v tomto Cisle su pravidelné rubriky: pripadové
stadie, ndmety na sebarozvoj a pohlad pravnika na
novelizovany Zakonnik prace.

Osobitne by som chcel upozornit na zaujimavy a in-
Spirativny pohlad na riesenie konfliktov v prispevku
Ludovita DobSovica Ako konflikty ovplyviiujii vztahy.

Prajem Vim prijemné a poucné Citanie.

PhDr. Peter Benkovi¢
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TIPY PRE MANAZEROV NA VSETKYCH UROVNIACH RIADENIA
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ovela viac pracovnych povinnosti, ako stihne bez
ich existencie a dodrziavania.

Par cisiel o vyuZivani ¢asu

Podla studie poradenskej skupiny AJG - Amrop
Jenewein Group stravi slovensky topmanazér
v praci priemerne 50 az 60 hodin tyzdenne.
V najvytazenejSom obdobi sa pocet pracovnych
hodin zvysuje na tkor volnych vecerov a viken-
dov. Tie najc¢astejsie travi s rodinou, pri priprave
podkladov a premyslanim nad doélezitymi pro-
jektmi. AZ 85% topmanazérov venuje praci viac
ako 55 hodin tyZdenne. Stvrtinu ¢asu trdvia
s rodinou, ¢o denne znamena v priemere 2,5 az
3 hodiny. Iba 40% respondentov uviedlo, ze ro-
dine venuju viac ¢asu, ako je uvedeny priemer.
To znamend, Ze az 60 % topmanazérov travi s ro-
dinou menej ¢asu ako 2,5 aZ 3 hodiny denne.
Osobnému rastu a hobby venuji topmanazéri
v priemere najmenej ¢asu, ¢o tvori priblizne pol
hodiny aZ jednu hodinu denne. Obe aktivity
nie sui navyse naliehavymi aktivitami a v obdo-
biach najvicsieho stresu ich iné povinnosti obme-
dzujua alebo zatlac¢aju na nevyhnutné minimum.

Na riadenie ¢asu pouziva vic¢sina topmanazérov
sekretarku, elektronicky didr alebo klasicky pla-
novac¢. Az 70% vsetkych respondentov uviedlo
ako svoj prioritny nastroj riadenia ¢asu sekre-
tarku alebo elektronicky diar.

Univerzalny recept nejestvuje

Napriek tomu, Ze neexistuje jednotny navod na
manazovanie ¢asu, existuju viaceré principy, vda-
ka ktorym sa mozno vyhnit mnozstvu pracovného
stresu a neprijemnych situdcii. Spravny manaz-
ment ¢asu je jednoducho ten, ktory vam prinasa
spokojnost v praci, ktort vykonavate, ktory vam
umoznuje travit dostato¢né mnozstvo ¢asu s tymi,
ktorych mate najradsej, a ktory nevplyva nepriaz-
nivo na vas najdolezitejsi majetok - vase zdravie.

Planovanie na prvom mieste

Planovanie je zakladnym stavebnym prvkom ma-
nazmentu casu a je absolitne hodné ¢asu, ktory
mu venujete. Vytvorenie planu pracovnych tloh
vsak nie je jednoduché. Nikdy sa pri pldnovani
nesnazte byt prili§ presni, aj tak nedokdzete
uplne presne odhadnut skuto¢né trvanie ¢innosti.
Na druhej strane si vsak medzi dlohami netreba

nechdvat zbytoc¢ne velky dostatok volného ¢asu.
Ak sa budete snazit byt prili§ ¢asovo presni, vas
plan moéze pri jednom alebo dvoch zdrzaniach
kompletne stroskotat.

Cas si zadel'ujte do blokov

Snazte sa svoj ¢as rozplanovat do blokov pre ro-
dinu, priatelov a pracu namiesto systému ,z toho,
¢o mi ostane, sa budem venovat.. Takymto pla-
novanim si dokdzete lepsie vytvorit pomer medzi
tym, ¢o chcete robit, a tym, ¢o musite robit. Vdaka
tomuto systému budete schopni opit ziskat rov-
novahu medzi oddychom a pracou, ak ste ju pri
bezhlavom plneni pracovnych povinnosti stratili.

Taktika sa vyplaca

Kazdy vecer skoncite pracovny den tym, Ze si
na papier napiSete zoznam ¢innosti, ktoré vas
c¢akaja zajtra. Napiste sivsetko,nacosispomenie-
te, pricom sa nesnazte nic¢ odlozit. Prvykrat si na-
piste vsetko tak, ako vam to napadne, aaz potom si
ulohy prepiste na druhy papier v prioritnom pora-
di. Dbajte o to, aby sa vam vsetky povinnosti zmes-
tili na jednu stranu. Okrem toho si vycleiite oso-
bitny ¢as na vybavenie mensich uloh, telefonatov
a e-mailowv.

KedZe ste si na papier napisali vsetko, ¢o vam na-
padlo, budete relativne rychlo skrtat, pretoze vela
drobnosti budete moct vyriesit e-mailom alebo te-
lefonatom. To je velmi motivujtice a povzbudivé.
Nie je zla taktika, ak den zac¢nete rozposlanim e-
mailov a vybavenim telefonatov. Na jednej strane
vas to rano rozprudi, na druhej strane budete mat
rozdané, resp. delegované tlohy. Na papier si pis-
te vSetky nové ulohy, a to okamzite, ako vzniknu.
Na konci dia si pripravte novy papier a prepiste
nan to, ¢o ste nestihli alebo nemohli dokoncit, ale-
bo nové ulohy.

Musite vSetko robit vy sami?

V oblasti delegovania mézeme rozliSovat dva
druhy topmanazérov: ti, ktori to vedia, a taki,
ktorito nevedia. Ak sa radite do prvej skupiny, teda
medzi manazérov, ktori si radsej najdu niekolko
vyhovoriek (napr. ,Vysvetlovanie mi zaberie pri-
vela casu, a tak to radSej urobim sam!“), mali by
ste sa nad sebou zamysliet. Zac¢nite s rutinnymi
¢innostami, tzv. poziera¢mi ¢asu (Time Consu-
ming), ktorych realizaciu urcite zvladnu aj ini.

‘ www.raabe.sk
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Naucte sa delegovanie chapat ako odovzdavanie
svojich skusenosti a vzdelania. Vasi podriadeni
to ocenia a na druhej strane budud v budicnosti
schopni realizovat vac¢sinu vasich pracovnych pri-
kazov v dostato¢nej kvalite, ¢im vam umoznia ve-
novat sa inym ¢innostiam a usetria vase nervy.

Respektujte svoj biorytmus

Kazdy c¢lovek ma rozdielny biorytmus a od toho
sa odvija aj jeho vykonnost pocas diia. Preneste
svoj denny cyklus do planovania a ak nie ste
schopni standardne rozmyslat napriklad tesne po
obede, nepldnujte si na tento ¢as nijaké narocné
stretnutia. Urcite viak v tomto smere respektujte
aj svoje okolie.

Checklist

Efektivne principy planovania:

1. Kazdodenne si vyhradte ¢as na planovanie.

2. Najprv sa zamerajte na najdolezitejsie ciele.

3. Podobné aktivity realizujte spolocne,

zoskupuijte ich.

Nenechajte sa vyrusovat a rozptylovat.

Vsetky nové ulohy si okamzite zapisujte.

Nic¢ neodkladajte. Urobte to hned.

Respektujte svoj biorytmus a denny cyklus.

Kedykolvek je to mozné, delegujte.

Ulohy si piste na papier a hierarchicky ich

zoradujte.

10. Na konci dia si prepiste zoznam na dal$i den.®
Juraj Studenik, Chief Business & Innovation Officer
AMROP HEVER Slovakia - Global Executive Search

NN NIV RN

Time management a nasa osobnost

Kol'kokrat ste uz absolvovali tréning, workshop, prednasku na tému ¢asového manazmentu?
Kol'ko rad a odporucani ste si precitali a vypoculi na tuto tému? Co sa zmenilo? Z vlastnej skiise-
nosti viem, Ze je pomerne jednoduché rozpoznat nedostatky v time managemente a stanovit si
oblasti zlepsenia. Ovela tazsie je zmenit veci tak, ako sme si predsavzali. Dovod je jednoduchy
- nasa osobnost a hospodarenie s ¢asom su silne prepojené.

Mame to zakdédované v sebe

Staci sa pozriet okolo seba a zistite, ako Tudia opa-
kovane robia rovnaké chyby. Niekto je nedochvil-
ny takmer vzdy, iny zacina na ulohach pracovat,
az ked su velmi naliehavé. Niekto si radsej veci
urobi sam, akoby to mal vysvetlit inému, iny robi
za ostatnych, lebo nevie povedat nie. Takéto ,ne-
dostatky“ v time managemente hlboko suvisia
s nasou osobnostou.

Zaujimany a uzito¢ny pohlad na time manage-
ment ponuka transakénd analyza (TA), jedno
z odvetvi humanistickej psychologie. TA postu-
luje, ze kazdy z nds ma hlboko vo svojom vnutri
,<zakodované“ vzorce spravania, ktoré opakova-
ne ovplyviuju nas time management. TA opisuje
pit stylov pracovného spravania, ktoré st rozne
zastipené u kazdého ¢loveka. Jeden $tyl mame
takmer vzdy dominantny. Na konkrétnych pripa-
doch uvedieme, ¢o je charakteristické pre jednot-
livé pracovné styly.

1.,Ponahlaj sa (Hurry up)“

Jozef, obchodnik IT spolo¢nosti, je podla vedenia

firmy vykonny pracovnik, ktory, aj ked ma zapl-
neny denny program, vZdy prijme novu ulohu
ako vyzvu. Je rad, ked mozZe robit vela veci.
Schodzky si planuje tesne vedla seba, aby toho
urobil ¢o najviac. Zda sa, ze pod tlakom kratkych
terminov podava najlepsi vykon. Ked uz nema
dostatok volného ¢asu na dalsie stretnutie, zacne
rozmyslat nad tym, ako by mohol jednotlivé tlohy
¢i stretnutia skratit a ziskat tym priestor na dalsiu
ulohu. Ak to nejde, stava sa, ze z jednej schodzky
odide skor a na druht chvilu meska.

rProblém
Po niekolkych mesiacoch fungovania vo firme
sa zacali objavovat problémy suvisiace s jeho pra-
covnym Stylom, ktory transak¢énd analyza pome-
novava ,Ponahlaj sa (Hurry up)“. Ak sa stane,
ze Jozef ma trochu viac volného ¢asu, odlozi za-
¢iatok plnenia tlohy, kym sa nestane velmi nalie-
havou - potom za¢ne rychlo pracovat. Jeho rych-
la, ale ¢asto nepozorna praca sposobuje, ze
v jeho cenovych ponukach sa vyskytuju zavaziné
chyby. Odstrafiovanie tychto chyb obcas vedie

k tomu, zZe nie su dodrzané terminy. >
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RieSenie
Clovek s takymto pracovnym §tylom si potrebuje
vyhradit dostatok ¢asu na kazdu ulohu, obzvlast
na fazu pripravy. Dovod je, ze md sklon robit veci
ledabolo. Vyhradenim dostato¢ného ¢asu sa naj-
lepsie vyhne chybam a omylom.

2. ,Bud dokonaly (Be perfect)”

Roman, projektovy manazér v bankovom sektore,
ma vynikajicu reputdciu za preciznu a spolahliva
pracu. Jeho snaha o dokonalost ho motivuje
na starostlivé pripravovanie uloh a zvazo-
vanie vSetkych alternativ. Na kazdu prilezitost
ma pripraveny plan, ¢im minimalizuje moznost,
Ze ho niecCo zaskoc¢i. Ma dobrua organizaciu prace,
projekty riadi plynulo, s efektivnou koordinaciou
a so sledovanim pokroku.

quaiérske@g
Problém

Ked dostane tlohu od vedenia spolo¢nosti, ktora
ma splnit samostatne, poddva vynikajice vysled-
ky. Malokto z timu vsak vie o tom, Ze ma vyborné
napady, pretoze do timovych diskusii, pri ktorych
sa navrhuji nové rieSenia, neprispieva casto
svojim ndzorom.

Peter md problém povedat nie. Robi pricu za
inych namiesto toho, aby postupoval podla vlast-
nych priorit. Casto byva zavaleny mnoZstvom
neredlnych ziadosti od kolegov. TA nazyva tento

pracovny styl ,Vyhovej inym (Please others)*.

Problém
Potreba byt vnimany ako clovek, ktory nerobi
chyby, ho nuti, aby vSetko dokladne kontroloval,
Casto sa pri tom sustreduje aj na nepodstatné de-
taily. NadStandardny proces kontroly mu za-
bera vela ¢asu, ¢o niekedy sposobuje, Ze vy-
sledok prace nie je hotovy v termine. Zdriha
sa odovzdat predbezné verzie dokumentov, ¢im
vystavuje projekt riziku, ze uzito¢né napady inych
nebudu zapracované.

rRieSenie
Peter sa potrebuje naucit, ako inym povedat nie.
Ak chce mat respekt u ostatnych, bude pre neho
dolezité stanovit si vlastné obmedzenia a priority.
Mal by sa prestat obavat toho, ako ho budu vnimat
ludia, ked povie nie alebo vyslovi svoj ndzor od-

lisny od vacsiny.

rRieSenie
TA tento pracovny §tyl nazyva ,Bud dokonaly
(Be perfect)“ a takymto fTudom odporuica, aby
sa naudili viac relaxovat a akceptovat fakt, ze [u-
dia vratane nich samotnych nedokdzu byt abso-
litne dokonali a Ze robenie chyb je vyznamnym
zdrojom ucenia. Svoje dlohy by si mali zoradit
podla priorit, mali by tiez pochopit, zZe terminy
dokoncenia ich uloh st doélezité aj pre inych,
a preto by mali mat vzdy na pamiti ciel, ktory
treba dosiahnut.

3. ,Vyhovej inym (Please others)*

Peter, spravca siete velkej spolo¢nosti, je na prvy
pohlad nevyrazny. Na druhej strane je kolegami
hodnoteny velmi pozitivne predovSetkym
z I'udskej stranky. Je rad v spolo¢nosti inych,
prejavuje zaujem o kazdého a ma rad har-
moniu. Nikdy nezosmiesnuje inych ani ich po-
city a ndzory. Jeho cieflom je mat dobré vztahy
a vyhoviet ostatnym.

4. ,Vel'mi sa snaz (Try hard)“

Roland, pracovnik marketingového oddelenia re-
klamnej agentury, sa rad pusta do rieSenia novych
projektov. Ostatni ¢lenovia timu i jeho nadriadeni
maju radi jeho motivovanost a energiu, s akou
sa zapaja do rieSenia novych veci. Dokladne
pristupuje k skimaniu vSetkych moznosti. Ak do-
stane zodpovednost za realizaciu projektu, venuje
pozornost vsetkym aspektom tulohy, aj tym, ktoré
by ini [udia mohli prehliadnut.

rProblém
Jeho nedostatkom je, Ze prvotny zaujem ufiho
c¢asto vyprcha skor, ako dokonc¢i ulohu
Niekedy nedokonci zac¢ata pracu preto, lebo svoj
zaujem rozlozi na velmi vela veci. Prilis rozlozena
pozornost robi pracu velmi zdlhavou, preto ¢asto
nedodrzi termin. Roland sa sice ujima iniciativy
v prvych ¢astiach projektov, ked st este zaujima-
vé, ale potom ocakdva, Ze tie nudnejsie a detail-
nejsie prace dokonci niekto iny. Jeho pracovny
styl nazyva TA ,Vel'mi sa snaz (Try hard)“.

rRieSenie
Cesta k zmene vyzaduje, aby dostal pod kontrolu
svoju tendenciu na unudenost, ktord sa objavuje
v poslednych fazach projektu. Velkym uzitkom pre
neho (va¢sim ako pre ostatné styly) je denné plano-

vanie vsetkych aspektov tloh, ktoré md plnit. ~ »
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5. ,Bud silny (Be strong)“

Ivan je manazér technického rozvoja v strojarskej
fabrike. Do firmy bol prijaty, aby riadil proces re-
strukturalizacie spolo¢nosti, ktory si vyzadoval
zavedenie nepopuldrnych opatreni. Patri k Iu-
dom, ktori su pokojni aj pod tlakom. Ked
inych chyti panika, uvazuje logicky, je citovo
nezavisly od emotivnych situdcii. Umoziiuje mu
to riesit aj citlivé osobné problémy a efektivne ko-
munikovat s ludmi, ktori si nahnevani a podraz-
deni. Dokaze robit neprijemné a nepopular-
ne rozhodnutia bez toho, aby mal pocit viny
z dosledkov svojich rozhodnuti. K svojim
podriadenym je naro¢ny, ale spravodlivy. Ma zmy-
sel pre povinnost, preto vytrvalo pracuje aj na ne-
prijemnych tlohach.

¢asnom poziadani o pomoc nie je ni¢ zlé. Aj ini
mozu mat potrebné vedomosti, zru¢nosti, ¢as ale-
bo nadsenie pre dant Glohu a navyse moézu privi-
tat prilezitost prispiet.

rProblém
Problém s jeho Stylom, ktory TA nazyva ,Bud sil-
ny (Be strong)“ je v tom, Ze nezndsa prejavy sla-
bosti, kazdé zlyhanie, s ktorym sa musi vyrovnat,
chape ako slabost. Dava prednost vicSiemu
mnozstvu prace, ako zvladne, len aby nemu-
sel ziadat o pomoc (¢o chipe tiez ako prejav sla-
bosti).

RieSenie
Takito Tudia by si pred zac¢atim novej dlohy mali
urobit analyzu poziadaviek a svojich moznosti.
Bolo by prospesné pre nich samotnych aj pre [udi
z ich okolia, keby si dokazali uvedomit, Zze na ob-

Cesta k zmene uz taka jednoducha nie je, a to aj
napriek tomu, Ze si jasne stanovime, aki sme a aki
by sme chceli byt. Preco je to tak?

V uvode tohto ¢lanku som uz spominal, Ze Clovek
ma pracovné §tyly spravania ulozené hlboko vo
svojom vnutri, a preto nie je jednoduché zmenit
ich zjedného dna na druhy, ani z tyzdiia na tyzden,
ani z mesiaca na mesiac. Proces zmeny si vyzaduje
najma silnt motivdciu na zmenu, cielené precvico-
vanie novych vzorcov spravania a trpezlivost.

Jedno odporucanie na zaver...
Ak sa chcete zmenit, mali by ste si uvedomit, ze
mnohi vasi kolegovia, znami ¢i nadriadeni vis
maju radi takych, aki ste, a to si na vds cenia.
Zmenou mozete prist o ¢ast priazne a ocenenia.
Niektorym to moze velmi prekazat. Mali by ste si
byt isti, ze menite svoje spravanie dobrovolne, ale
aj na zdklade odporuac¢ani a ocakavaniinych. @
PhDr. Viadimir Macko
Anima REAL, s. 1. o.

Pouzita literatara
Hay, J. Transactional analysis
McGraw-Hill, London 1992

for trainers,

Potrebujeme viac Casu
alebo lepsie sebariadenie?

Je nedostatok casu neodmyslitelnou sucastou prace manazZéra? MOZe spravny time
management vyriesit vSetky problémy? Alebo si kazdy z nas nesie svoj udel od kolisky?

Spominam si na diskusiu v praci spred niekolkych
rokov, ked sme sa s kolegami zanietene dohadova-
li o tom, kto z nds ma najmenej ¢asu. Kazdy ponu-
kal dobré argumenty a dokazy, pre ktoré by mu
malo byt priznané, Ze najmenej ¢asu ma prave on.
Spamatali sme sa, az ked sme spozorovali, ze dal-
§i kolega sa na nds zabava, a vzdpiti zmietol nasu
diskusiu jednou vetou, ked so smiechom utrusil:
,Kazdy z vas md predsa rovnaké mnozstvo ¢asu.”

Cas je spravodlivy

Pravdepodobne poznite ten pocit, ked je nieco
samozrejmé a viete to, ale naozaj to pochopite az
niekedy neskor. Tak aj ja som po tejto epizéde po-
chopila, ze ¢o sa tyka dennych pridelov ¢asu, je to
rozdelené naozaj spravodlivo. Kazdé rano dosta-
vame 86 400 sekund na nastavajaci den. Tento
Cas sice nemdzeme priamo manazovat, ako to na-
znacuje spojenie time management, ale mame »
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moznost v ramci ¢asu manazovat seba, priorizo-
vat svoje ¢innosti a tlohy.

Matematikou k spokojnosti

O tom, ze manazéri maju zaujem dosiahnut v tej-
to oblasti pozitivahu zmenu, ktord by im zarucova-
la vyssiu pracovna vykonnost a sucasne osobné
uspokojenie, niet pochyb. Sved¢i o tom aj fakt, ze
tréningy time managementu a dosahovania osob-
nej efektivnosti sa pravidelne objavuju v planoch
individudlneho rozvoja, ktoré si volia samotni
manazéri. Zrejme si uvedomuji a mozno intuitiv-
ne citia, ze existuje vztah medzi vykonnostou
- kontrolou udalosti v ¢ase - a sebauctou. Ked
ktordkolvek strana tejto trojrovnice oslabne, znizi
sa kvalita dalsich dvoch, a naopak, posilnenie jed-
nej prinesie vzpruzenie dalsich. To znamena, Ze
prostrednictvom kvalitného sebariadenia mézeme
zvysovat nielen svoj vykon, ale aj sebaictu a od nej
je uz len maly krok k Zivotnej spokojnosti.!

! Viac sa o tomto vztahu dozviete vo vynimocne;j
knihe Hyruma W. Smitha: 10 prirodnych zakonov
managementu ¢asu a zZivota, Pragma, 1998

... to bolo zopar dobrych sprav na zaciatok a da-
lej chcem upriamit vasu pozornost na niekolko
mytov alebo polopravd. Mozu sa stat bariérou, na
ktorej moze vasa snaha urobit pozitivnu zmenu
v oblasti sebariadenia a ¢asového manazmentu
stroskotat.

Niekedy je jadro problému zrejmé, ale cesta k zme-
ne je naro¢nd, a mnohokrat pric¢ina, ktora sa zda
jasna, nie je td skuto¢nd.

Ako to vidim ja:

Opisem niekolko skusenosti: manazér Peter, riaditel
obchodného centra, bol vysoko ceneny svojimi pra-
covnikmi, aj obchodné vysledky boli z pohladu ma-
jitelov postacujice, no predstavenstvo spoloc¢nosti
nebolo spokojné s jeho spolahlivostou. Na dolezité
stretnutia meskal, reporty od neho prichadzaliako po-
sledné, niektoré bolo potrebné urgovat. Jednoducho,
u dolezitych ludi vzbudzovalo jeho spravanie nevolu.
Samozrejme, Ze citil potrebu tento stav zmenit. Ako
pric¢inu uvadzal zIy time management.

Pocas koucovacich stretnuti dospel k poznaniu,
ze ho najviac tesi ¢as, ktory stravi so svojimi pra-

covnikmi ,na placi“. Po¢uiva ich, riesi s nimi prob-
lémy, pocas tazkych dni ich povzbudi. Pre tieto
svoje schopnosti bol ceneny nielen ako 3éf, ale
predovsetkym ako prirodzeny lider. No organiza-
cia od neho vyzadovala aj iné kompetencie a jeho
silna stranka, ktord preexponovival, sa stala
jeho ohrozenim. Dalsim krokom bolo rozoznat,
¢o z toho, ¢o robi, je pre jeho ludi naozaj dolezi-
té, a kedy uz zotrvava v rozhovoroch iba pre svoje
potesenie, respektive kvoli moznosti odlozit me-
nej oblibené ¢innosti.

Iny manazér zasa pomerne lahko identifikoval, ze
pri¢inou nedostatku ¢asu na planovanie a tvore-
nie stratégie je slabé vyuzivanie moznosti de-
legovat niektoré ulohy.

Po prvych stretnutiach sa cesta zdala jasna.
Vypracoval si plan delegovania niekolkych tloh.
Ked sa od nich oslobodi, bude mat dost priestoru
na doélezitejsie ¢innosti. ,Je to jednoduché, pojde
to.. opakoval si. Az neskor som pochopila, ze to
presviedcal hlavne seba, nie mnia. Presiel ¢as a na-
priek peknému plinusani¢ nemenilo. Zvladnutie
delegovania ,po technickej stranke“ nepri-
nieslo zmenu.

Az neskor aprimne pomenoval ta prava pri-
¢inu: Ked ja neverim, Ze to urobia rovnako dob-
re ako ja..“ Ndsledna praca na zmene uz nebola
technického charakteru, ale isla hlbsie, bola to
praca s vlastnymi postojmi. Inym manazérom sa
zase dari poddvat excelentné vykony vo vsetkych
pracovnych oblastiach, ale zistia, Ze nepoznaja
problémy a sny svojich deti...

Na povrchu sa vsetky tieto problémy zdaju ako
problémy s time managementom.

rPozor
Cesta k poznaniu pravého zdroja problému je
uz o nieco dlhsia a zmena navyknutych vzorcov
spravania, zmena postojov a zitie svojich priorit,
to je uz jedna z najtazsich a najdlhsich ciest. Treba
dat pozor hlavne na zaciatku, vtedy je to zdanlivo
jednoduché, no ked vykrocime, zistime, Ze je to
omnoho zlozitejsie.

Od zajtra sa vSetko zmeni
Zvycajne nie je pravdivd ani jedna ¢ast vety. Zajtra
je nebezpec¢né slovo, pretoze zajtra budem p
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pravdepodobne robit to, ¢o dnes. Ked chcete
niec¢o zmenit, musite zac¢at hned. Schopnost
nie¢o zmenit nezavisi od toho, po ¢om tazime,
ako si to naplanujeme, ale predovsetkym od toho,
¢o urobime. Je isté, Ze nezmenite vietko a pravde-
podobne ani vela. Urcite nie naraz. Nase zvyky,
zauzivané vzorce spravania, maja velku silu vratit
sa spit do svojho povodného stavu.

rRieSenie
Postup, ktory prinasa vysledky, je postup malych
krokov. Urobit mala zmenu, ale désledne, zakom-
ponovat ju do svojho spravania tak, aby sme po
¢ase uz nepotrebovali ziadnu energiu a usilie
na jej udrzanie. Az potom prejst na dalsi prvok
v zmene svojich navykov.

Krok za krokom

Pred ¢asom som so svojim neoficidlnym kou-
¢om riesila otdzku zlepSenia vlastného casové-
ho manazmentu, pretoze moje fungovanie sa
pre mna samotnu stalo vycerpdvajucim a ne-
uspokojivym. Po dlhej diskusii ma chcel priviest
k tomu, aby som zrusila pracovné telefondty
vo vecernom case, ktory chcem venovat svojej
rodine. Zdalo sa mi to prili§ malo vzhladom na
to, ¢o mam najblizsie mesiace robit, chcela som
urobit radikadlnejsi krok. Bola som sklamana, ze
ma nestimuloval na nie¢o zasadnejsie, ba priam
odignoroval dalsie moje ndpady. Neskor som sa
presveddila, Ze toto bola spravna cesta. AZ po
niekolkych mesiacoch prisiel rad na dalsi maly
krok v zmene spravania.

Tréning je len zaciatok

Tak ako niektori manazéri tréningu nedéveruju,
ini sa nan privelmi spoliehajud. Pravda je niekde
uprostred. Tréning time managementu alebo
osobnej efektivnosti moze potvrdit rozhod-
nutie, ukazat moznosti, identifikovat prici-
nu neefektivnosti, ale ni¢ za vas nevyriesi.
Po tréningu stojite na zaciatku cesty. Idedlne je, ak
si na nom vytvorite plan, ktorému verite, Ze bude
fungovat. Nasledné follow up stretnutia vyznam-
ne pomoézu zvysit jeho ticinnost. Ostatni ¢lenovia
skupiny, ktorym svoj plan predstavite, sa stanu va-
$imi podporovatelmi, ale i posudzovatelmi, ktori
sleduju vas pokrok. Moézete sa s nimi tesit zo svo-
jich uspechov a diskutovat o problémoch, ktoré
ste zatial nedokdzali prekonat.

Idedlnou podporou na dosiahnutie vyssej
osobnej efektivnosti je koucovanie. Kou¢ po-
moze najmi v ¢ase, ked nastanu prvé prekazky
a pociato¢né odhodlanie musi byt nahradené
disciplinou.

»Chcem zvladat viac uloh...“

Aj takto manazéri niekedy zadefinuju svoju
potrebu a v lepsom time managemente vidia
nastroj jej naplnenia. Takuto poziadavku maja
zvycajne manazéri, ktori su vysoko produktiv-
ni. Casto vsak pripominaju muza, ktory inten-
zivne stupal po rebriku, a ked sa po tmornom
vystupe dostal navrch, zistil, Ze rebrik bol opre-
ty o iny mur...

Manazéri, ktori dokdzu dosahovat naro¢né ciele
a sucasne vedu spokojny a aktivny sikromny zi-
vot, nie su intenzivne zamerani na to, aby stihali
¢o najviac. Je viak pravda, ze systém, disciplina,
dobra organizovanost ¢i jednoduchy, ale dosled-
ny sposob planovania vytvaraju zdklad ich Gspes-
nej sebaorganizdcie.

Ako to urobit lepsie?

Vsimla som si vak jednu nec¢akanu typicku ¢rtu,
ktora je v pozadi ich fungovania a odlisuje ich
od upondhlanych a prepracovanych kolegov.
Zvycajne ich vobec nepritahuje myslienka, ¢i by
nestihli urobit viac dloh. Zaujima ich nieco iné.
Myslienkami dokazu vystapit nad svoje fungova-
nie a z tohto nadhladu si klada otazku, ako by sa
to dalo robit inac, lepsie, jednoduchsie a ndsledne
tieto idey s nadsenim zavadzaju do praxe.

Pamitam si na slova jedného z nich: ,Cely tyz-
den som bol v teréne, rozpraval som sa so stov-
kou nasich technikov, manaZzérov a robotnikov...
Dozvedel som sa veci, na ktoré by som tu v kan-
celarii neprisiel... Mdm plny zosit napadov. Zajtra
vytvorime prvy implementacny tim.“

Ked'savydate na cestu vic¢sej kontroly svojho spra-
vania, na cestu za vys$sou osobnou efektivnostou,
nie je isté, Ze vam to prinesie ocakavané vysledky
v podobe vyssej zivotnej spokojnosti. Isté to nie
je, ale pravdepodobnost je vysoka. [ )

PhDr. Ddsa Spillerovd
ADDA Consultants, s.r.0.
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Zamestnancov nestaci len pocuavat...

Bajka:

V jednej zoologickej zdhrade sedelo v klietke pdit
opic. Isty zvedavy experimentdtor zavesil na
strop klietky trs zrelych bandnouv, poderi postavil
rebrik, vonku nastavil pred klietku hadicu a ca-
kal, ¢co sa bude diat.

Kedze opice sl inteligentné, zvedavé a maskrtné
bytosti, za malil chvilku sa jedna z nich zacala
Stverat po rebriku smerom k bandnom, no hned
ako vystipila na druhy stupienok, ju aj vsetky
ostatné opice postriekal silny prid ladovej vody,
¢o prijali so znacnou nevélou.

Za nejaky cas sa druhd z opic pokiisila nebadane
vyStverat po rebriku, no celd procediira sa zopa-
kovala a opice opdt dostali sprsku ladovej vody.
Takto poucené, kedze, ako som uz spomenul, st
inteligentné a majii dobrii pamdit, sa opice viac
nepokiisali dostat po rebriku k bandnom.

No experimentdtorovi to nestacilo. Zobral jednu
z opic a nahradil ju celkom inou opicou, ktord
stymiv klietke nemala nic spolocné. Prve, co novii
opicu zaujalo, boli bandny. Podisla k rebriku, no
hned ako sa po 1nom pokiisila vystverat, ostatné
opice ju napadli a zahnali do kiita.

Potom experimentdtor vymenil dalsSiu z pévod-
nych opic za novii a celd scéna sa zopakovala
takmer navlas rovnako. Novd opica chcela vyliezt
k bandnom, no ostatné jej to razantne prekazili.
Takto experimentdtor pokracoval az douvted)y,
kym v klietke neostala ani jedna z pévodnych
opic, ktoré este zazili onti neprijemnii sprsku la-
dovej vody.

Bandny postupne zhnili, hadicu s vodou ddvno
odniesli, aby pinila iné ticely, no opice v klietke
od tych cias na rebrik nelozili. Ak by sa o to aj

niektord z nich nebodaj poktisila, ostatné by jej
to nekompromisne zrdtali...

Nie je mojim cielom prirovnavat fudi k opiciam
auzv ziadnom pripade nie firmy a spolo¢nosti ku
klietkam, ale pravda je takd, ze kazdé spolocen-
stvo md svoj systém a svoje, ¢i uz pisané, alebo ne-
pisané pravidla. Mnoho pravidiel pomaha firmam
udrzat poriadok, rast, napredovat, ale je taktiez
mnoho pravidiel a zdasad, ktoré firmy brzdia a spo-
sobuju skor skodu nez osoh. A nie je ni¢ horsie,
ako na otazku: ,Preco to u vas vo firme funguje
takto?“ dostat odpoved: ,Lebo sa to tak robi od-
jakziva.®

Tazba pytat sa

V jednom z predchadzajucich zamestnani sa
u mia vystriedali dve asistentky - jedna zodpo-
vednd a poslusnd, druhd zvedava. S tou zodpoved-
nou som bol spokojny, pretoze som sa na fiu mo-
hol spolahnut a usetrila mi kopu administrativnej
prdce, ktort som odjakziva neznasal.

Ta zvedava mi z kratkodobého hladiska, naopak,
pracu priddvala. Bola ako malé diefa - stdle sa ma
pytala ,preco*.

Preco naplitame databdzy takymto spdsobom?
Preco pouZivame tento systém?
Pre¢o ma tento ¢lovek takuto pracovnt napln?

Otazky su pozitivny impulz

Mnozstvo otdzok a ja som musel uznat, Ze
v niektorych pripadoch som sa nad vecami dovte-
dy vébec nezamyslal, jednoducho som ich bral
ako dané fakty, ktoré treba akceptovat (ako rebrik
uprostred klietky, na ktory sa proste nema liezt).
A tak postupne, ked som na niektoru z jej zveda-
vych otdzok nevedel ndjst rozumnu odpoved, za-
¢al som veci menit. K lepsiemu. A napriek tomu,
ze mi jej otazky z kratkodobého hladiska pridali
kus prace, z dlhodobého pohladu sa mi vdaka
nim podarilo mnohé vylepsit.

Je pravda, ze tiizba pytat sa je akousi prirodze-
nou vlastnostou c¢loveka. V detstve je velmi
intenzivna a postupne chladne, u niekoho upl-
ne zmizne, u niekoho sa objavuje zriedkavo »
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v kratkych jasnych zableskoch a u par vzacnych
jedincov ostdava rovnako silnd neustile.

Ale pravda je aj to, ze tdto tizba sa da pestovat.
A v tomto pripade nemam na mysli ucit sa kldst
a formulovat spravne otazky, ale podporovat v se-
be zvedavost a potrebu pytat sa ako taku, bez
ohladu na to, ¢i su otazky polozené rafinovane
a v spravnom slede. Ved na to, aby bolo moz-
né odhalit chyby, ¢asto staci len ta najzaklad-
nejsia jednoducha otazka ,preco“.

Nabadajte svojich I'ndi

Pre firmy je nevyhnutné a dolezité nactuvat svojim
zamestnancom, zistovat ich spokojnost, nazory
a postoje a mnohé firmy to v sucasnosti viac ¢i
menej Uspesne robia. Ale pytat sa svojich Iudi ne-
staci. Dolezité je nabadat ich, aby sa pytali aj oni

a aby sa pytali vela, zvedavo, otvorene a bez
hanby. A mozno na zaciatok uplne stac¢i podpo-
rovat fudi vo svojom okoli, aby si navzdjom kladli
jednoduché otazky. Verim tomu, Ze zvedavost je
nakazliva a postupne sa rozsiri po celej firme.

Ved spoloc¢nost, ktord vo svojich ludoch nebude
podporovat zvedavost, skor ¢i neskor zrigidnie
a strati schopnost zlepsovat sa.

A ked sa vratime nazad do spominanej klietky
s opicami, mozno by stacilo, keby sa jedna z tych
opic opytala, preco si vlastne navzajom nedovolia
vyliezt na rebrik. Len difam, ze odpovedou by ne-
bolo, ze taka je ich firemna kultura... °
Mgr. Lukds Bakos

HR Director YMS & GCWare Group

Lukas.Bakos@yms.sk

NA AKTUALNU TEMU

Ako konflikty ovplyvnuju vztahy

Ako casto sa dostavate do konfliktov v pra-
ci, v rodine, s priateImi? Viete o tom, Ze kon-
flikty mo6zu medziludské vztahy posuavat aj
pozitivihym smerom? Takisto Vas vS§ak moézZu
dohnat k psychoterapeutovi.

Odborne o konflikte...

Psycholégia definuje konflikt ako stret protichod-
ného spravania, odlisnych postojov, pocitov, po-
trieb, cielov a presvedceni. Pritom rozliSuje dva
zakladné druhy konfliktov: 1. interpersonalny
- to je konflikt medzi dvoma alebo viacerymi lud-
mi - a 2. intrapersonalny - v sebe samom (,boj*
s moralkou, so svedomim).

Dosledky konfliktov

Konflikty plnia vo vztahoch vela pozitivnych
funkcii, zo psychoterapie vieme, Ze sa zdrojom
pohybu a zmien, zabranuju stagnacii, stimu-
luja zaujem, podnecuji rieSenie problémov,
sa zdrojom motivacie, no rovnako moézu uvol-
novat napitie a napomahat prehodnocova-
nie vztahov.

Mozu vsak poOsobit aj veImi deStruktivne
amat priam katastrofické nasledky, ¢iuz v osobnych

vztahoch (rozvody a hrubé nasilie az po vrazdy),
alebo v Sirsich socidlnych skupinich (vojensky
konflikt so vsetkymi dosledkami).

Konflikt = sutaz

Zapadna kultdra vnima konflikt predovsetkym
ako sutaz a ¢asto ho aj podnecuje v zmysle hes-
la: Bud lepS$i, vyhraj! To znamend, zZe na konci
konfliktu musi byt jeden vitaz a jeden porazeny,
tu sa vSak uz strica skuto¢nd podstata sutaze
- konflikt s nulovym ziskom. Teda ¢o jeden ziska,
druhy strati. V poslednych desatroc¢iach sa ten-
to pohlad pomaly meni aj v zipadnych kultud-
rach na viac kooperativny. Uspesné vyrieSenie b
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konfliktu znamena, ze obe jeho strany maji ma-
ximdlny mozny spolo¢ny zisk. To, samozrejme,
predpoklada ochotu riesit konflikt.

Ukazuje sa, ze na ovplyvnenie priebehu konflik-

tu a jeho konec¢ny vysledok pdsobi viacero

faktorov:

* ochota komunikovat

o charakteristiky zucastnenych stran (osobna
zrelost)

* kongruencia (schopnost redlne vnimat seba
a svoje prezivanie)

* hodnotovy systém zucastnenych stran

* predchadzajuci aj si¢asny vztah

* socidlne prostredie

o strach z rizika

Komunikiacia je zaklad

Komunikdcia je nevyhnutny predpoklad, ale pri
rieSeni konfliktu nepostacuje. Ak vo vztahu nie
je dlhodobo pritomny otvoreny konflikt, méze to
poukazovat na nestabilny a slaby vztah, pretoze
v akomkolvek spolubyti, ¢i uz osobnom, alebo pra-
covnom, nie je mozné, aby nevznikol aj vztah emoc-
ny s roznou hibkou emocii a vemoc¢nom vztahu
je konflikt skor ¢i neskor nevyhnutny. Cim
sa vztahy medzi konfliktnymi stranami uzsie, tym
sa moze konflikt stat intenzivnej$im. S emociami
potom tzko stvisi aj vnimanie obsahu konfliktu,
resp. problému, ktory je zdrojom konfliktu.

Kam konflikt smeruje

Konflikt sa na zaciatku vyvija bud pozitivhym,
alebo negativnym smerom a toto smerovanie ho
udrzuje (napr. zaciato¢né negativne smerovanie
vyvolava este negativnejsi konflikt). Z toho teda
jasne vyplyva, ze smer konfliktu (+) alebo (-)
neovplyviluju vonkajsie okolnosti, ale sa-
motni ucastnici a ich hodnoty. Jedna z os6b
moze ovplyvnit jeho smer. Ak md byt konflikt vy-
rieSeny s maximalnym spolo¢nym ziskom, je ne-
vyhnutné, aby zucastnené strany verili, ze druha
strana sleduje zaujem oboch. Ak tento predpoklad
nie je splneny a konflikt nadobtda skor podobu
stitaze VYHRA-PREHRA, vtedy sa riesenie kon-
fliktu vzdaluje a vzajomné vztahy sa zhorsuju.

Kto je vitaz?
Podobne aj rieSenie konfliktu silou bez ohla-
du na motiva¢né potreby vyusti do zmenenych

foriem konfliktu alebo sa obnovi, ked sila presta-
va posobit. So silou sa ¢asto spdja jej dosledok
- strach. Z mnozstva experimentov socidlnej
psychologie je zname, ze takyto konflikt je riesi-
telny ovela tazsie ako konflikt vyvolany Zelaniami
(tazbami). Kto bude trpiet (kto bude vitaz)?

Sila ohrozuje sebauctu

Cim vicsia je intenzita strachu a pouZitej sily, tym
mensia je pravdepodobnost kooperativneho rie-
Senia. Pouzitie sily a strachu ako ndstroja na do-
siahnutie ciela ohrozuje sebatctu a takéto ohro-
zenie vyrazne znizuje predpoklad, Ze konflikt
bude uspesne vyrieSeny, pretoze td strana,
ktorej sebaucta je ohrozena, sa zacne zameriavat
predovsetkym na obhdjenie seba a prestane sa
venovat rieSeniu konfliktu a vzajomnej spolupra-
ci na jeho vyrieSeni. Je to samozrejmy dosledok
nerovnocennosti.

Na druhej strane vsak treba zdéraznit aj iny po-
znatok psychologov, a sice, ze konflikt rovno-
cennych ucastnikov je riesitelny ovela taz-
Sie ako konflikt medzi stranami s rozdielnym
statusom a rozdielnou mocou.

Koalicie na pracovisku

Konflikty vyrazne vplyvaja aj na medziludské
vztahy na pracovisku. Nie je ni¢ nezvycajné, ze
na pracoviskdch sa vytvaraju rozne koalicie
skupiny, ktoré spaja ,spolo¢ny nepriatel“
(ti ostatni). Vzajomny konflikt medzi takymito
skupinami ma tendenciu zvysovat vnutroskupi-
novu sudrznost  koalicii*, a teda aj zvic¢sovat vza-
jomnu vzdialenost medzi skupinami, narast nega-
tivneho vnimania sa navzdjom a presun rieSenia
konfliktu z raciondlnej do emociondalnej polohy,
v ktorej je vsak konflikt ovela tazsie prekonatelny
a riesitelny (pozri vyssie).

Miesto pre psychoterapeuta

Dlhodobo nerieseny interpersondlny konflikt
moze prerast do intrapersondlneho konfliktu.
Clovek, ktory dlhodobo Zije v nevyriesenych
vztahoch, bude musiet ¢asom riesit otazku, kto
je a ako vnima sam seba. Ak je pricinou nerie-
Senych problémov strach z moznych dosledkov,
potom tento strach pésobi ako dlhodoby stresor,
¢o sa moze prejavit nielen na zhorseni atmosféry
vo vztahoch, ale aj na zdravotnom stave jedinca »
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(tzv. psychosomatické choroby - infarkt, traviace
problémy, poruchy spianku a koncentridcie atd.)
V takychto situdciach ma vyznam vyhladat odborni
pomoc a navstivit psychoterapeuta alebo psycholo-
gického poradcu a spolu hladat odpovede na otazky
suvisiace s konfliktom a jeho désledkami na kazdo-
denny zivot. V stc¢asnosti sa ¢oraz viac objavuje po-
treba ,0sobného poradcu“ pre mnohych manazérov,
ktori st neustdle vystaveni mnozstvu problémovych
a konfliktnych situacii a potrebuju ziskat isty odstup
¢i nadhlad, z ktorého by potom mohli k problémom
pristipit a zaroven si chranit vlastné zdravie.

Korenie vztahov

Akdsi mudrost vravi, ze konflikt je korenim zivota
a vztahu. Niec¢o na tom je. V symbolickej a meta-
forickej podobe to mozeme aplikovat aj na pod-
mienky vztahov medzi ludmi. Konfliktje korenim
vztahu, ale s tymto korenim treba nardbat opatrne,
aby napokon neprekrylo chut dobrého jedla a aby
sa nestratilo potesenie a radost zo stolovania. @

Pat stratégii rieSenia konfliktov

Vysoka

Prisposobenie sa Spoluprica

Ja stracam, ty vyhravas. Javyhriavam, ty vyhravas.

Kompromis
Obaja trochu vyhrivaja.
Obaja trochu stracaji.

Miera respektovania nazoru iného

Vyhnutie sa Natlak/dominancia

Konflikt zostava nevyrieSeny.

Javyhrivam, ty prehrivas.

Nizka Miera presadzovania svojho nizoru Vysokd

PhDr. Ludovit Dobsovic

Institit vzdeldvania manazérov

K ustanoveniam Zakonnika prace

v zneni novely z. €. 348/2007 Z. z.

(Clanok je pokracovanim ¢lanku julového cisla zo strany 13.)

1.3 Vyhodnejsie podmienky
zamestnania a pracovné podmienky
Novelizdacia ZP prindasa v § 1 ods. 6 explicitné
vyjadrenie moznosti rozsirenia obsahu uUpravy
pracovnopravnych vztahov, pricom v zmysle
tohto ustanovenia mozZno v pracovnopravnych
vztahoch upravit podmienky zamestnania
a pracovné podmienky zamestnanca vyhod-
nejsie, ako to upravuje tento zakon alebo iny
pracovnopravny predpis, pod podmienkou, ze
Zakonnik prace alebo iny pracovnopravny pred-
pis takuto moznost vyslovne nezakazuje, alebo ak
z povahy ich ustanoveni nevyplyva, ze sa od nich
nemozno odchylit. Modifikovany obsah pracov-
nopravnej upravy je takto mozné dohodnut v pra-
covnych zmluviach, ako aj v obsahu dohéd o pra-
cach vykondvanych mimo pracovného pomeru.

Moznost dohodnutia vyhodnejsieho obsahu pra-
covnopravnych vztahov mali ich uc¢astnici aj pred

touto novelou (Zakonnik prace neobsahoval zdkaz
takejto dohody), no po vyslovnom zaradeni pred-
metného ustanovenia do Uvodnych ustanoveni
Zakonnika prace sa zdoraznuje tento zmluvny
princip pre obsah pracovnopravnej upravy.

rZ praxe
V praxi si m6zu zamestnavatelia so zamestnanca-
mi zmluvne dohodnut odlisna Gpravu pre kazdy
jednotlivy pripad osobitne a taktiez aj nad rozsah

prav upraveny kolektivnhou zmluvou.

V zmysle uvedeného ustanovenia nie je mozné
zmluvne modifikovat zakonné ustanovenia,
ktoré ucastnikom pracovnopravnych vztahov ukla-
daju zakaz odlisnej zmluvnej pravnej ipravy (napr.
jednoznac¢né ustanovenia zakazujice/vylucujice
urcitd upravu pracovnopravnych vztahov, ako je
zakaz prace fyzickej osoby mladsej ako 15 rokov,
okrem vykonu v zdkone definovanych lahkych »
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prac, nemoznost uzavriet dohodu o hmotnej zod-
povednosti so zamestnancom pred dovisenim
osemndsteho roku zamestnanca a pod.).

Podmienkami zamestnania si najmi ustano-
venia upravujice vznik, vlastny obsah prav a po-
vinnosti ucastnikov pracovnopriavneho vztahu,
rovnako ako zanik pracovnopravneho vztahu, t. j.
v podstate vsetky obsahové nalezitosti vztahujice
sa na vlastny obsah pracovnej zmluvy, respektive aj
obsah dohéd o vykonani prace mimo pracovného
pomeru. Pracovnymi podmienkami si jednotli-
vé prava, pripadne skupiny prav vztahujice sa na-
priklad na kvalitu pracovného prostredia, pracovné
pomocky, prestavky v praci, pracovny ¢as, vzdelava-
nie zamestnancov, prekazky v praci, mzdové naro-
ky a odmefiovanie zamestnancov a pod.

1.4 Zamestnanec a jeho pravne posta-
venie v pracovnopravnych vztahoch
Novela prinasazmenyustanovenia § 11 Zakonnika
prace, ktoré obsahuju upravu zdkladného pojmo-
vého urcenia zamestnanca ako ucastnika pracov-
nopravnych vztahov. Ustanovenia boli doplnené
o vyslovny zakaz prace fyzickej osoby, ktora

nedovifsila 15. rok Zivota, s vynimkou moznos-
ti vykonu zakonom definovanych lahkych prac.

Na rozdiel od doterajsej pravnej Upravy vykon
zakonom uvedenych lahkych prdc urcuje na Zia-
dost zamestnavatela prislusny inspektorat pra-
ce. Zakon pre takuto ziadost neustanovuje osobit-
né obsahové a formdlne nalezitosti.

1.5. Informacna povinnost

Informacnt povinnost md zamestnavatel, pred-
bezny spravca konkurznej podstaty, pripadne
spravca konkurznej podstaty, ktori s povinni
pisomne informovat zdstupcov zamestnan-
cov, respektive, ak nepdsobia u zamestndvatela,
informovat o platobnej neschopnosti priamo
zamestnancov, a to do desiatich dni od jej vzni-
ku. Vyhlasenim konkurzu prechddza na spravcu
konkurznej podstaty opravnenie konat za ipadcu
(zamestnavatela) v pracovnopravnych vztahoch
vo vztahu k zamestnancom tupadcu.

Zamestnanec je povinny zamestndvatelovi,
predbeznému spravcovi konkurznej podstaty
alebo spravcovi konkurznej podstaty na ich zia-

dost oznamit vSetky informacie potrebné
v suvislosti s potvrdenim narokov z pracov-
nopravneho vztahu podla osobitného predpi-
su. Uvedené informdcie sa budu vztahovat najma
na zmluvne dohodnuta vysku mzdy, vysku pri-
padnych dalsich pohladiavok zamestnanca voci
zamestnavatelovi, ktoré je mozné uplatnit v kon-
kurznom konani a pod.

Uvedena pravna Uprava je v silade so smernicou
¢. 80/987/EHS o aproximacii zdkonov ¢lenskych
statov tykajucich sa ochrany prav zamestnancov
pri platobnej neschopnosti ich zamestnavatela,
so smernicou ¢. 2002/74/ES, ktorou sa meni a do-
pliia smernica ¢. 80/987/EHS o aproximicii ziko-
nov c¢lenskych statov tykajicich sa ochrany prav
zamestnancov pri platobnej neschopnosti ich za-
mestnavatela a s dohovorom MOP ¢. 173 o ochra-
ne narokov pracovnikov v pripade platobnej ne-
schopnosti ich zamestnavatela.

1.6. Naroky zamestnancov z pracov-
nopravnych vztahov pri platobnej
neschopnosti zamestnavatela

Novela vzhladom na komplexnost Gpravy obsiah-
nutej v Zakonniku prace prevzala ustanovenia ty-
kajice sa narokov zamestnancov a informacnej
povinnosti v pripade platobnej neschopnos-
ti zamestnavatela zahrnuté do prijatia novely
348/2007 Z. z. v zakone ¢. 461/2003 Z. z. o socidl-
nom poisteni. Novela sa snazi zohladnit poziadav-
ky praxe najmi z pohladu poskytnutia informacii
o platobnej neschopnosti zamestnavatela.

Kto je platobne neschopny zamestnavatel?
V pripadoch, ak je zamestnavatel platobne neschop-
ny a nemoze uspokojit ndroky zamestnancov
z pracovnopravnych vztahov, tieto sa uspokoja
davkou garan¢ného poistenia podla osobitného
predpisu. V zmysle ustanovenia § 3 ods. 2 zakona
¢.7/2005 o konkurze a restrukturalizacii platob-
ne neschopny je zamestnavatel, ktory ma
viac ako jedného veritela a nie je schopny
plnit 30 dni po lehote splatnosti viac ako
jeden peniazny zavizok. Za jednu pohladdavku
pri posudzovani platobnej schopnosti dlznika
(zamestndvatela) sa povazuju vsetky pohladav-
ky, ktoré pocas 90 dni pred podanim navrhu na
vyhlasenie konkurzu poévodne patrili len jedné-
mu veritelovi. >
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1.7 Zachovanie prav zamestnancov pri
prevode podnikoyv, ¢asti podnikov, pre-
vode iloh alebo ¢innosti zamestnavatela
Novelizované zdakonné ustanovenia obsahuju
spresnenie a pojmové zosuladenie definicie pre-
vodu, prevodcu a preberajuceho zamestnavatela
so znenim upravy EU.

V pripade prevodu hospodarskej jednotky, ktorou je
v zmysle Zakonnika prace zamestnavatel alebo ¢ast
zamestnavatela, alebo ak sa prevadza uloha, alebo
¢innost zamestnavatela, alebo ich c¢ast k inému za-
mestnavatelovi, prechadzaja prava a povinnosti
z pracovnopravnych vztahov voci prevedenym
zamestnancom na preberajuceho zamestnava-
tela. Ide o zakonny prechod prav, ¢o znamend, ze
prevodca a preberajici zamestnavatel/nadobudatel
nemusia vyslovne upravit prevod pravv texte zmluvy,
ktorou dochadza k prevodu hospodarskej jednotky.

Pri prevode hospodarskej jednotky podlaustanove-
ni Zakonnika prace si tdto zachovava svoju totoz-
nost ako organizované zoskupenie zdrojov
(hmotné zlozky, nehmotné zlozky a osobné zlozky),
ktorého cielom je vykonavanie hospodarskej
¢innosti bez ohladu na to, ¢i je tito ¢innost hlav-
nd, alebo doplnkovd. V tomto ustanoveni je zdo-
razneny princip prevodu hospoddrskej jednotky,
pripadne dlohy alebo ¢innosti zamestnavatela ob-
dobne, ako je upraveny prevod obchodnych spolo¢-
nosti, respektive podniku alebo jeho casti v iprave
Obchodného zdkonnika, ktorym sa bude spravovat
prevod podniku zamestndvatela, obchodnych spo-
lo¢nosti, ak sa na takyto prevod maji aplikovat usta-
novenia Obchodného zakonnika.

Kto je prevodca

Prevodcom je pravnicka osoba alebo fyzicka
osoba, ktora okamihom realizovaného pre-
vodu podla predchddzajiceho odseku prestava
byt zamestnavatelom. Presny moment G¢innos-
ti prevodu hospodarskej jednotky, s ktorou je spo-
jeny prechod prav z pracovnopravnych vztahov,
je podmieneny datumom ucinnosti prevodu, ten-
to si Ucastnici prevodu urcia v pisomnej zmluve
o prevode hospodarskej jednotky (prevode ulohy
alebo c¢innosti zamestnavatela), pripadne, ak ho
neurcia vyslovne v texte zmluvy, bude podmiene-
ny momentom uc¢innosti zmluvy o prevode hos-
podarskej jednotky, pripadne zmluvy o prevode
ulohy alebo ¢innosti zamestnavatela.

Kto je preberajici zamestnavatel
Preberajiucim zamestnavatelom je pravnicka
osoba alebo fyzicka osoba, ktora prevodom
pokracuje ako zamestnavatel prevedenych
zamestnancov. Kontinuitu subjektov v pravach
a povinnostiach zamestnavatela deklaruje uvede-
né ustanovenie, v zmysle ktorého uvedeny prebe-
rajuci zamestnavatelsky subjekt vstupuje do prav
a povinnosti svojho predchodcu, takyto novy
subjekt prebera do svojej struktiry zamestnan-
cov prevedenej hospodarskej jednotky.

Ak zamestnanec nesuhlasi

Novela dalej v ustanoveni § 29a ZP upravuje
postup zamestnavatela v pripade, ak sa pre-
vodom zmenia pracovné podmienky do-
hodnuté v pracovnej zmluve a zamestnanec
nesuhlasi so zmenou pracovnych podmienok.
Pracovny pomer potom zamestnavatel ukonci
z dovodov podla § 63 ods. 1 pism. b) Zdkonnika
price alebo dohodou z tych istych dévodov, t. j.
z dovodu nadbytoc¢nosti zamestnanca na zdklade
pisomného rozhodnutia zamestndvatela alebo
prislusného organu o zmene jeho tloh, technic-
kého vybavenia, o zniZeni stavu zamestnancov
s cielom zvysit efektivnost prace alebo o inych or-
ganizac¢nych zmendch.

Ak ide o najom zamestnavatel'skych
subjektov

Dolezité doplnenie obsahuje ustanovenie o pre-
chode prav a povinnosti z pracovnopravnych
vztahov v pripadoch najmu zamestnavatelskych
subjektov, pricom ak po ukonceni ndjmu nedoslo
k prechodu prava povinnostiz pracovnopravnych
vztahov na dalsicho najomcu, uspokojit naroky
z pracovnopravnych vztahov mal vzdy prenaji-
majuci zamestnavatel, ale od 1. 9. 2007 sa uvede-
na povinnost zamestnavatela, ¢ize prenajimatela,
nevztahuje na uspokojenie naroku zamestnancov
prijatych do zamestnania zamestnavatelom, ¢ize
ndjomcom, odo dna vzniku ndjmu.

Po novele je aplikdcia ustanoveni o prechode
prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov
vylicena v pripade, ak bol na zamestndvate-
la sidom vyhldaseny konkurz podla osobitné-
ho predpisu. (zdkon ¢. 7/2005 Z. z. o konkurze
a reStrukturalizacii). (]

Mgr. Peter Pirozek, advokdt
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Absencia na pracovisku

Zamestnanec pracoval v nasej spolo¢nosti na
HPP na neurcity ¢as. Dna 22. 5. 2007 podal vy-
poved podla § 67/ZP. Vypovedna doba sa kon-
¢i 31. 7. 2007. Menovany od 15. 6. 2007 prestal
chodit do prace. Dna 19. 6. 2007 bol pisomne
upozorneny na porusenie pracovnej discipli-
ny s vyzvou plnit si povinnosti zamestnanca
do uplynutia vypovednej lehoty. Je mozné
zadrzat menovanému mzdu za odpracované
zmeny v juni? Menovany navySe pracoval
na zmeny a jeho vypadok sme museli rieSit
nadc¢asovymi hodinami jeho kolegov. M6zu
sa vycislit tieto mzdové naklady a odpocitat
z jeho mzdy alebo aké by bolo iné rieSenie?

Zaodpracované dninie je mozné nevyplatit zamestnan-
covimzdu. Ak zamestnanec prestal chodit do prace, tre-
bajeho konanie posudzovat ako absenciu, co znamenad,
ze za dni vykazovania absencie mzdu nedostane.
Treba vSak splnit dve podmienky:

o zistit, ¢i zamestnanec nie je PN, alebo u neho nie su

Intrigy v mojom time

Ako veduci marketingu mam pod sebou dve
zamestnankyne. Obidve su velmi Sikovné.
Casto sa v$ak stavalo, Ze jedna na druhi dona-
Sala a ohovarali sa navzajom. Mal som pocit,
akoby medzi sebou superili, no zacali pri tom
vyuzivat aj takéto praktiky. Ked som im obom
povedal, Ze sa mi ich konanie nepaci, spojili
sa a obratili proti mne. Teraz som predmetom
ohovarania ja. Ako sa proti tomu postavit?

Ohoviranie a dondsanie st také prejavy komunikacie,
ktoré takmer s urcitostou negativne ovplyvilujui vzdjom-
né vztahy. Ich zdrojom byva snaha uputat na seba
pozitivhu pozornost a sacasne nejakym sposo-
bom poskodit ind osobu. Tieto prejavy st ¢asté u lu-
di, ktori hladaji sposoby, ako rychle ziskat popularitu
asucasne  likvidovat“ osobu, ktord ich modze ohrozovat.
Je to prejav sutazivého, ale nie férového spravania.

Z tohto pohladu by sme sa na spravanie vasich za-
mestnankyil mohli pozerat ako na snahu rychlo do-
siahnut uspech, ale zdrovenl aj poskodit inti osobu.
To, Ze takéto spravanie vytvara nepriaznivi atmo-
sféru na pracovisku, ste zrejme pocitili. Povedali ste
im, Ze sa vam takéto spravanie nepaci. Jedind zme-

?

iné (zo zakona akceptovatelné) prekazky v praci,

e 0o tom, ¢i ide o absenciu, sa treba dohodnut so
zastupcami zamestnancov (Ak nedojde k dohode,
mozZe zamestnavatel poziadat o rozhodnutie sud.).

Ak zamestnanec nedorucil doklad o prekazkach

v praci ani inak zamestnavatela neinformoval, pre-

¢o neplni svoje povinnosti, je potrebné, aby ho za-

mestnavatel vyzval na plnenie povinnosti vyplyva-
jucich z jeho pracovnej zmluvy.

Ked zamestnanec sposobil skodu tym, Ze jeho ne-

pritomnost bolo treba riesit nad¢asovou priacou

inych zamestnancov, jej nahradu musi zamestndva-
tel riesit vylu¢ne prostrednictvom sudu.

Ak by zamestnavatel vzhladom na to, ze zamest-
nanec nechodi do price, navrhol zamestnancovi
ukoncit pracovny pomer k 30. 6. 2007, nemohol by
sa potom domdahat spdsobenej skody.

Napriek tomu je to z praktického hladiska vyhod-

nejsie rieSenie, pretoze vytvdra priestor na prijatie

nového zamestnanca. °

PhDr. Bernardina Borsikovd, HR manaZzér, TASR Slovakia

?

na, ktoru ste tym vyvolali, bola, ze ich prejavy sa obra-
tili proti vim, ale nezmenilo sa ich myslenie a vol-
ba spravania, ktorym chct dosiahnut svoje ciele.

v

ECHO PORADNA

riesenie
Aj ked vykonovo ide o velmi kvalitné zamestnankyne,
ichsocidlnekvalityvoblastimedziludskej komunikdcie
avytvarania pracovnych vztahov nedosahuji rovnaku
uroven. Dosiahnut zmenu v ich socidlnom spravani
bude dlhodobejsi proces. Tak ako pri kazdej pozia-
davke na zmenu sa spociatku mozu objavit negativne
postoje a hladanie zdrojov zmeny v okoli a nie v sebe.
Predpokladdm, Ze preto ste sa aj vy stali momental-
nym ter¢om ich ohovarania. Je [ahsie ohovarat vds, ako
pokausit sa o zmenu vo vlastnom spravani. Otvorenou
dvojsmernou komunikaciou a davanim spitnej vizby
(ale nie kritikou) mézZete postupne dosiahnut zmenu.
Nesmie to vsak byt jednostrannd komunikdcia, ked
len vy poviete, s ¢im ste nespokojny. Aj vy si od nich
Ziadajte spatnu viazbu . Len tak sa postupne presvedcia,
Ze su aj iné sposoby komunikacie ako ohoviranie a do-
nasanie. Mozno sa im s tymito spé6sobmi dobre darilo
v predchddzajiicej pracovnej skisenosti. ]

PhDr. Mdria Gedeonovd, psycholog
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Pripadova studia — Deficit odbornych znalosti manazéra

Za veduceho marketingového oddelenia prijali zamestnanca, ktory ma vyborné komunikac-
né schopnosti, vie stmelit I'udi a kolektiv, zadavat ulohy, vie motivovat (na zaklade overenych
informacii z predchadzajuceho zamestnania). Tento ¢lovek vsak v marketingu pracoval len
kratko a niektoré Specifické odborné skiisenosti mu chybaju. Prejavilo sa to niekol'kymi chyb-
nymi rozhodnutiami, ¢o sposobilo stratu autority u podriadenych zamestnancov. Dokaze
viest oddelenie aj clovek, ktorého odborné znalosti nie su vZdy na dostato¢nej arovni?

rl. rieSenie
Veduci marketingového oddelenia (VMO) ma
dolezité predpoklady byt dobrym manazérom
- je komunikativny, vie viest [udi a motivovat, stmelit
kolektiv, zadavat ulohy, je pravdepodobne ambicioz-
ny... Kazdy pracovnik ma svoje silné i slabé stranky
- na silnych treba stavat, slabé postupne odstranovat
- v tomto pripade napr. postupnym zvysenim/dopl-
nenim kvalifikdcie. Nedostatok skuisenosti sa neda
nahradit ni¢im inym, len praxou.
Predpokladam, ze pri prijimani/vybere pracovni-
ka ,zvonku“ na taku délezitu poziciu prebehlo vy-
berové konanie alebo aspon pohovor na urovni
persondlneho tutvaru a nadriadeného veduceho
pracovnika, predpokladam, ze prevazili pozitiv-
ne faktory nad potencidlnymi rizikami/slabymi
strankami a Ze vedenie s takymito rizikami poci-
talo. Otdzka je, preco sa vedenie nerozhodlo pre
niektorého zo stdlych zamestnancov marketingo-
vého utvaru - pravdepodobne preto, lebo im chy-
bali prave manazérske zruc¢nosti, ktoré ma novy
veduci (alebo tam boli aj iné dovody?).
Odporucenie pre:
1. Vedenie, resp. nadriadeny veduci
» prediskutovat a zhodnotit situdciu s VMO,
analyzovat pric¢iny, dohodnut dalsi postup,
e poskytnut VMO c¢as na ziskanie skuisenosti
(zapracovanie), zmenu neziaduceho stavu,
* umoznit zvysenie, doplnenie kvalifikacie,
* vyjadrit mu svoju podporu.
2. Veduceho marketingového oddelenia
e doplnit si odborné znalosti - stadium
odbornej literatary, Skolenie/kurz a podobne,
* pred doélezitymi rozhodnutiami sa poradit so
svojimi podriadenymi, poziadat ich o nazor,
informadcie, argumentdaciu, znalosti, skisenos-
ti, poc¢uvat ich, spravit z nich partnerov,
* komunikovat s kolegami z odbornej brandze

v inych firmdch/profesijnych zdruzeniach. @

r2. riesSenie
Vzhladom na skutoc¢nost, Ze kazdy zamestnanec,
ktory nastupuje na post manazéra raz musi s ria-
diacou pracou zacat, nemdzeme nad nasim no-
vym vedicim hned po prvych chybnych rozhod-
nutiach ,lamat palicu“. Doélezitd je vSak okamzitd
av kazdom pripade odborne fundovana analyza.

Odporucam tento postup :

1. Priamy nadriadeny zamestnanca v spolupraci
s persondlnym 3$pecialistom (ktory veduiceho
marketingu navrhoval na prijatie) zanalyzuju
nespravne rozhodnutia:

e Ak ich pri¢inou boli chybajace odborné
kompetencie, treba zvazit Specializované
vzdelavanie. (Pozn.: V tomto pripade je na-
vyse potrebné veduceho pred jeho podria-
denymi,podrzat“) Ak st chyby prili§ zdsad-
ného charakteru a rieSenie zadanych tloh
nebolo velmi komplikované, tak z hladiska
strat podniku ako aj prestize samotného
veduceho - vhodnejsi bude vyber nového
kandidata.

e Ak pri¢ina nie je jednozna¢ne odborného cha-
rakteru, je dolezité analyzovat socidlnu klimu,
vnutropodnikovt kulttru, pracovné a socialne
vztahy na marketingovom oddeleni vo vztahu
k identifikovanym socidlnym a vodcovskym
kompetenciam nového vedtceho.

2. Obojstranna otvorend komunikdacia so samot-
nym ,vinnikom* a iniciovanie jeho vlastného
navrhu riesenia.

3. Nakonecné uzavretie situdcie ponechat jeden-
dva dni na pripadné ziskanie dodato¢nych in-
formadcii, pripadne vyziadat konzultaciu s ria-
ditelom firmy a ndsledne zaujat stanovisko
priamym nadriadenym. ®

Ing. Jozef Boda

vediici ref. riadenia kvalifikdcie zamestnancov, VUJE, a. s.

PhDr. Igor Meriovsky

persondlny poradca, IM-Business Consulting.
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