1 OSOBNOST MANAZERA
A MANAZERSKE
KOMPETENCIE

Vseobecny encyklopedicky slovnik definuje osobnost ako dynamicky sthrn, ce-
lok, individudlnu jednotu dusevnych vlastnosti a procesov ¢loveka, ktoré mu déva-
ju neopakovatelnu jedine¢nost (Paulicka a kol., 2005).

Pojem osobnost teda oznacuje psychiku ¢loveka a zdéraziuje na jednej strane
jeho celistvost a na druhej strane odli$nost a jedine¢nost.

Struktdra osobnosti predstavuje sibor a usporiadanie prvkov, z ktorych sa skla-
d4, ndzory na to, ¢o vietko tvori $trukedru osobnosti, sa vsak odliSuju. Mdzeme
konstatovat, ze jednou z najéastejsich interpreticii je sthrn schopnosti, tempera-
mentu, zdujmov a potrieb, charakteru a vole. Rozdielnost je predovsetkym v miere,
akou sa na ich formovani podiela dedi¢nost ¢i vplyv socidlneho prostredia (Kosc,
1994). D4 sa teda povedat, ze vrodené vlastnosti vyrazne ovplyviuja $trukedru
osobnosti kazdého ¢loveka, nemenej vyznamny vplyv na tspesnd prdcu manazéra
vsak bude mat aj to, ako tieto vlastnosti bude vplyvom socidlneho prostredia schop-
ny rozvinut a ako bude schopny a ochotny ziskavat dalsie nevyhnutné znalosti, ski-
senosti a zrucnosti.

1.1 Osobnost manazéra

Hlavny prinos poznania osobnosti manazéra je spojenie charakteru jeho osob-
nosti s manazérskou pricou, pretoze manazér méze v zdvislosti od osobnostnych
charakteristik uplatniovat $pecificky pristup k pracovnym povinnostiam ¢i k za-
mestnancom.

Mnoistvo autorov, venujicich sa problematike manazmentu a $pecificky defi-
novaniu osobnostnych charakteristtk manazéra (Sedldk, 2012, Folvarcznd, 2010,
Armstrong, 2006, Veber, 2014, Porvaznik, 2007), uvddza rozne kategérie schop-
nosti, zru¢nosti a vlastnosti, ktorymi by mal Gspe$ny manazér disponovat, pricom
najéastejsie sa vyskytuji osobné charakteristiky manazérov, ktoré mozno rozdelit do
$tyroch oblasti. Ich kombindciou mozno vytvorit $pecificky profil osobnosti ma-
nazéra:
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o odborné znalosti o objekte riadenia — predstavuji schopnost manazérov pou-
zivat $pecifické vedomosti, techniky, metédy a postupy pri realizdcii vykonnych
dinnosti a procesov, najmi na prvej Grovni manazmentu, ako napriklad:

a) znalosti o technickej vybavenosti,

b) znalosti o pouzivanej technoldgii,

¢) znalosti o spractivanych materidloch,

d) znalosti o organizicii objektu,

e) schopnost a zru¢nost vo vyuzivani roéznych informacnych technickych pros-
triedkov;

o interpersondlne zruénosti — vicSinu tloh, ktoré manazéri plnia, musia reali-
zovat prostrednictvom svojich zamestnancov. Preto su pre nich interpersondlne
zruénosti nevyhnutné. Na to, aby manazér mohol viest svojich zamestnancoyv, je
nevyhnutné, aby s nimi dokdzal predovsetkym efektivne komunikovat a motivo-
vat ich. Ako priklad mozno uviest:

a) talent viest spolupracovnikov,

b) schopnost presadit sa — presvedcit inych,

¢) schopnost orientovat sa v zlozitych situdcidch,

d) zdujem spolupracovat,

e) kontakt zo svetom,

f) schopnost komunikovat,

g) schopnost rozhodovat sa,

h) schopnosti internacionélnej (interkultdrnej) orientdcie;

o koncepiné schopnosti a skiisenosti — znamenajii schopnost manazérov vidiet
podnik ako systém, ktory treba usmernovat v zdujme dosahovania strategickych
cieov. Manazéri s koncepénymi schopnostami a zruénostami vedia o vietkych
podstatnych aktivitich podniku, o ich prepojeni, nadviznosti a vztahoch, a do-
kdzu jednotlivé aktivity Glelne koordinovat. Prikladom moze byt:

a) myslenie v $irsich stvislostiach,

b) schopnost plinovat,

¢) schopnost organizovat,

d) diagnostickd schopnost,

e) analytickd celkovd predstavivost,

f) tvorivost,

g) schopnost prijimat logické rozhodnutia,

h) vedomie rentability a jeho uplatiiovanie v praxi;

o vykonnostné predpoklady (schopnost dosahovat vysoky vykon) — v mnoistve
ziaducich schopnosti, znalosti a zru¢nosti vystupuji v sticasnosti do popredia tie,
ktoré umoznuji manazérom efektivne posobit v dynamicky sa meniacich pod-
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mienkach. Patria sem predovsetkym osobnostné danosti manazéra, vdaka kto-
rym moze dosahovat na manazérskej pozicii dobré vysledky prace, napriklad:

a) vytrvalost,

b) schopnost prekondvat prekdzky, sledovanie a dodrziavanie vytycenych cielov,
¢) lojalnost k podniku,

d) pozitivny vztah k rozvoju podniku,

e) ochota usilovne pracovat,

f) zdujem o vlastnu kariéru a rozvoj,

g) schopnost samostatne konat.

V poslednom obdobi sa ustédlil ndzor, ze v rdmci profilu manazéra velmi vyraz-
na rolu zohrdvaju préve osobnostné predpoklady zo skupiny interpersondlnych zrucnos-
17, a to preto, Zze tieto zruénosti v najvicsej miere ovplyviuji mieru vyuzitia poten-
cidlu, ktory sa ukryva v ludskych zdrojoch podniku. Spomedzi interpersondlnych
zruénosti st vyzdvihované najmai tie, ktoré st zamerané na interakcie manazéra
s podriadenymi.

1.2 Vodcovstvo a manazér ako vodca

V stvislosti s touto témou sa v odbornej literattire objavuji pojmy vodca (lider)
a vodcovstvo. Mozno sa vsak stretnit aj so stotoziiovanim manazérskej funkcie ve-
denia ludi a jeho tvorivej formy — vodcovstva. Vodcovstvo predstavuje $pecificky
vztah vodcu a jeho nasledovatelov s vplyvom na désledky spravania ludi v podniku.

Vodcovstvo, resp. tvorivé vedenie predstavuje proces uplatiiovania vplyvu vod-
cu na jeho nasledovnikov, pricom jeho prévo viest je nasledovnikmi dobrovolne
akceptované. Vodcovstvo sa flexibilne prisposobuje konkrétnym situdcidm, zahfna
efektivnu komunikdciu, motiviciu a in$pirdciu ludi k vynakladaniu ich najlepsich
schopnosti, tak aby boli schopni efektivne dosahovat ciele skupiny.

Vodca je vnimany ako najlepsi zo zamestnancov a zaroveti ako jeden z nich. Styl,
ktorym vedie, zdvisi od vzniknutej situdcie. Komunikdcia medzi nim a nasledova-
telmi je velmi otvorend a efektivna. Zatial ¢o samotny vodca sa snazi presvedc¢it na-
sledovatelov, aby sa podielali na dosiahnuti stanovenych cielov, on sdm je flexibilny
a disponuje mnohymi viziami, ¢im postva podnik vpred.

Vzhladom na to, Ze nie vSetci manazéri disponuji dostato¢nou uroviiou inter-
persondlnych zru¢nosti, objavuje sa v odbornych zdrojoch (Maxwell, 2008, Arm-
strong, Stephens, 2008, Tureckiovd, 2007) $pecifikdcia pristupov manazérov, ktorf
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Umenie komunikovat sa stéva jednou z najdélezitejsich zru¢nosti, resp. schop-
nosti manazéra, pretoze prdve komunikdcia predstavuje najdodlezitejsiu formu
socidlnej interakcie. Vyskumy ukazuju, Ze vrcholovi manazéri jej venuju pribliz-
ne 70 % svojho ¢asu, preto sa ¢asto povazuje za jadro manazérskeho vykonu. Ko-
munikdcia je sicastou vsetkych manazérskych ¢innosti od pldnovania, organizova-
nia, zabezpedenia a udrziavania persondlu, vedenia ludi az po kontrolu, resp. spitnd
vizbu, ale aj ¢innosti zameranych na udrzanie dobrych vztahov, definovani Ziaducich
hodnét ¢i zabezpecenie pozitivneho vnimania podniku vSetkymi jeho stakeholdermi.

2.1 Efektivna komunikicia

Komunikdciu mozno v jednoduchosti definovat ako:

e cestu, ktorou sa myslienky, informdcie a nézory dostdvaji z miesta ich vzniku
k cielu urcenia,

e proces prendsania informdcif od jednej osoby k druhej,

e akikolvek formu (verbalnu, neverbilnu, Gstnu, pisomnd...) prenosu informécif
smerom od vysielaca k prijimacu,

e proces odovzddvania a prijimania informdcif pri vzdjomnom styku medzi ludmi

(Cambadl, Halendrova, 2006).

Komunikdcia je teda dynamicky proces, ktory pomocou uplatiiovanych zod-
povedajtcich komunika¢nych systémov, foriem, kandlov a predovsetkym svojim
obsahom (informdciami, myslienkami, postojmi, predstavami atd.) sprostredkiiva
komunikaénym partnerom vsetky skuto¢nosti, ktoré je dolezité vediet, pochopit,
intelektovo vlastnit, rozvijat, oponovat atd. (Blaskovd, 2011).

Spravna komunikécia by mala spliiat dve zdkladné dlohy:

e vymenit medzi komunikujicimi za uréiti ¢asovi jednotku ¢o mozno najvicsie
mnozstvo obsahu ozndmeni — efektivnost komunikdcie,

e prendsat ozndmenia medzi komunikujicimi vzhladom na existenciu Sumu (rusi-
vych vplyvov) podla moznosti s najmens$imi stratami — spolahlivost komunikd-
cie (Porvaznik, 2007).

Uvedené ma este vacsi vyznam v kontexte vzniku medzindrodnych spolo¢nosti
a partnerstiev, ked uz nie je mozné komunikdciu vnimat len v rdmci hranic, sym-
bolov, zvykov, noriem a hodnét krajiny, v ktorej bol podnik zaloZeny, ale treba sa



OTVORENA KOMUNIKACIA

35

zamerat na komunikdciu komplexne, a to v kontexte jej efektivnosti a spolahlivos-
ti v rdmci existencie vSetkych odberatelsko-doddvatelskych vztahov. Pri interkul-
tarnej komunikdcii je dolezité si este intenzivnejsie uvedomovat potrebu poznania
a schopnost pouzivania symbolov (slovd, obrazy, gestd alebo predmety, ktoré maja
uréity vyznam iba pre tych, ktori maji vedomosti o danej kultdre), vzorov (osoby
zijuce alebo mftve, imagindrne alebo redlne, ktoré maju vlastnosti vysoko cenené
v urcitej kultire, a tak sldzia ako modely spravania) a ritudlov (kolektivne aktivity)
inych krajin, a teda ich kultir (viac v kap. 11).

2.2 Manazérske komunikac¢né zrucnosti

Manazérska komunikdcia spreviadza vykon vsetkych funkcii manazmentu, in-
tegruje ich do jedného celku, prostriedku, ktory spdja ludi v podniku, aby mohli
dosiahnut spolo¢né ciele, a spdja podnik s vonkajsim prostredim. Manazér vyuzi-
va komunikéciu pri kontakte s okolim podniku (napr. komunikacia z obchodnymi
partnermi), ale aj vo vnutri podniku (komunikdcia s majitelmi a so svojimi podria-
denymi).

Zakladnym pracovnym ndstrojom manazéra je informdcia a umenie efektivne
komunikovat sa stéva nevyhnutnym predpokladom tspesného zvlddania manazér-
skej pozicie. Manazér preto musi dodrziavat urcité zdsady efektivnej manazérskej
komunikdcie:

e jasné a stru¢né formulovanie hlavnych myslienok, prikazov a odportcani na rie-
$enie problému alebo tlohy,

aktivne poctvanie zamestnancov,

tvorba kultiry otvorenej komunikdcie v podniku,

tvorba spitnej vizby (feedbacku) a informacnej siete (net-worku) v podniku,
predvidanie a predchddzanie komunikaénym konfliktom,

vyber komunika¢nych partnerov,

vyber komunikaé¢nych situdcii,

modelovanie komunika¢ného procesu,

dodrziavanie komunika¢nej discipliny,

profesiondlne zvlddnutie komunika¢nych bariér.

Ak by boli niektoré z uvedenych zdsad zanedbdvané, zvysi sa predpoklad nekvali-
ty v komunikdcii, ¢o méze spdsobit mnozstvo problémov, a to od nespravneho po-
chopenia zverenych tloh az po negativne ovplyvnenie organiza¢nej kultary.
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Koucovanie mozno definovat ako umenie pomahat a ulahéovat ludom uvolnit
ich potencidl s cielom dosahovat zmysluplné a vyznamné ciele (Rosinski, 2009).
Pri koucovani ide o zmysluplny komunikaény proces medzi kou¢ovanym a kou-
¢om, pricom kou¢ by mal hovorit priblizne 30 % ¢asu a koucovany 70 % casu.
Koucovanie podporuje rozvoj osobnosti koucovaného, zvy$uje jeho sebavedomie
a tym aj vykonnost (Cempelovi, 2011). Za podstatu koudingu povazujeme pod-
poru zamestnanca pri samostatnom kompetentnom vykone stale ndro¢nejsich tloh
(Tureckiovd, 2004). Kouc¢ing mé formu dlhodobej interakcie medzi kou¢om a kou-
¢ovanym, pocas ktorej dochddza prostrednictvom rozhovorov a z nich vyplyvaji-
cich akcii k zdokonalovaniu oboch zicastnenych (Joniakovd a kol., 2016). Kou¢
vystupuje ako poradca, pomocnik, partner, oponent, tréner, medidtor, in$pirdtor
a hlavne ako sprievodca celym procesom.

Koucovanie spdja v sebe dve dolezité dimenzie, a to uéenie a motiva¢nti podpo-
ru. Je zalozené na dlhodobom vedeni, podporovani, povzbudzovani a inspirovani
koucovanych zamestnancov s cielom pomoct im ziskat, rozvintt a uplatnit nové
schopnosti (Urban, 2003). Koucovanie je zalozené na principe vyhra, vyhra, vyjhra,
pretoze kouc¢ovanim by mal ziskavat koucovany, podnik a takisto kou¢ (Suchy, Na-
hlovsky, 2006, Tureckiovd, 2004, Urban, 2003).

Koucovanie méze prebiehat tak individudlne, ako aj skupinovo, a kou¢om moze
byt tak externy, ako aj interny zamestnanec, pricom byva zvykom, Ze stredny a vr-
cholovy manazment byva koucovany externymi zdrojmi (tzv. exekutivny kouding)
a prvoliniovy manazment a vykonni zamestnanci si koucovani nadriadenym za-
mestnancom. Dokonca je mozné, ze ¢lovek dosiahne na zru¢nost, ked je schopny
koucovat sim seba. V pripade, ked manazér koucuje svojich podriadenych, hovo-
rime skor o spdsobe vedenia. Zvycajne je takéto sprdvanie désledkom toho, Ze ma-
nazér uz prisiel do kontaktu s kouc¢ovanim a v rdmci jeho kompetencif je sposobily
vykondvat ho vo vlastnej rézii. Casto sa viak koucovanie zamietia s mentorovanim,
ked mentor priamo a aktivne odovzddva svoje znalosti a skiisenosti mentorované-
mu a rad{ mu, ako konkrétne plnit urité tlohy, ¢i ako sa spravat v urcitych situd-
cidch. Takyto pristup nadriadeného je vhodny skér pri adaptovani nového zamest-
nanca, alebo zamestnanca meniaceho svoju poziciu v podniku.

Zikladnou metédou, ktord kouc vyuiiva, je kladenie otdzok s imyslom do-
stat koucovaného k tomu, aby si sdm odpovedal, lepsie spoznal sdm seba a svoje
okolie, stanovil si svoju viziu do budicnosti, odvodil si z nej svoje ciele a nésled-
ne ich zacal krok po kroku napliat. Okrem otdzok kou¢ vyuZiva tieZ osobny pri-
klad, poskytovanie spitnej vizby (nielen Gstnou formou, ale aj vyuzivanim zdzna-
mu z videokamery ¢i zvukového zdznamu), tréning zruénosti a v neposlednom
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rade in$pirdciu (Suchy, Nahlovsky, 2006). Prikladom inspirdcie mdzu byt napri-

klad kratke vided, ktoré vyrdba spolocnost Motiv P, nazvané Manazérske pribehy,

resp. ich textové spracovanie publikované v rovnomennej publikdcii od Hronika

(2012b).

Kou¢ musi byt silnou, zrelou sebavedomou a pozitivne orientovanou osobnos-
tou, ktord na sebe stéle pracuje a udi sa tak z literatdry, ako aj z osobnych a cudzich
skisenosti. Musi mat silny vnitorny zdujem poméhat ludom a dostatok Zivotnych
a pracovnych skusenosti a Zivotného optimizmu, aby mal z ¢oho rozddvat. Kou¢
musi zit tym, ¢o hovori, preto by mal byt pripraveny plnit sluby (zavolajte mi ke-
dykolvek, ked budete potrebovat, pridte, rdd vim pomézem, vzdy si na vds ndjdem
¢as...). Takisto musi vediet otvorene hovorit o veciach, tak ako sa mu javia, bez vni-
$ania manipulativnosti do odportcani. Ak chce kou¢ uspiet, musi sa vediet vyjad-
rovat takisto neverbdlne, musi byt empaticky, tolerantny, trpezlivy a charizmaticky.
V neposlednom rade musi byt ochotny zostat v pozadi a nechat zat tspech kouco-
vanym zverencom (Suchy, Ndhlovsky, 2000).

Zisady komunikdcie kouca s kou¢ovanym:

e Hovori skor pomalsie a zretelne.

e Hovori k veci, vyjadruje sa stru¢ne a ndzorne.

o Uviddza priklady zo Zivota, z pracovného aj stkromného — tomu rozumie kazdy.

e Nepouziva menej bezné cudzie slova.

e Slovny prejav prekladd re¢nickymi otdzkami — ¢akd vzdy par sekdnd, ¢i na ne od-
povie niekto z kou¢ovanych, inak na ne odpovie sim.

e Casto pouziva vyraz: ,Aké z toho plynie poudenie?* Vziat si z nie¢oho poucenie
— to je predstupen akcie alebo zmeny.

e Nehovori vulgdrne, ani zovidlne.

o Drzi sa osvedcenej zdsady, ze dve-tri Stipky humoru rozhodne neuskodia.

e Slovny prejav vzdy sprevddza pozitivnym naladenim a pokial mozno aj lahkym
Usmevom.

e Jeho slovny a do maximalne moznej miery aj neverbalny prejav je vedome riade-
ny spdsob komunikdcie. To znamen4, ze md svoj slovny aj neverbalny prejav pod
kontrolou vedomia, nehovori impulzivne, nenechdva sa pri komunikdcii ovlddat
roznymi emoc¢nymi pohnttkami.

e Nehovori prili§ a od veci.

e Dokdze sa rychlo ospravedlnit, kedykolvek povie nieco, ¢o sa druhej osoby oci-
vidne dotklo (Suchy, Ndhlovsky, 20006).



5 ZVLADANIE STRESU
A RIADENIE VYUZIVANIA
CASU

Clovek sa ocitne v strese, ak zazije v tlak, frustréciu alebo uz citové néroky,
nez je schopny zvlddnut (Armstrong, 2006). V sticasnom ,,upondhlanom® obdobi
sa s pojmonm stres stretdvame velmi ¢asto, preto je nevyhnutné poznat podstatu stre-
su, pric¢iny jeho vzniku a naudit sa ho efektivne zvlddat.

Manazéri vicSinu Casu pracuju dusevne, a preto by mali zaradit do svojho pra-
covného pldnu aj odpocinok, aby predisli pretazeniu organizmu. Pre prdcu manazé-
rov a ich rozvoj je dolezité dobré fyzické aj psychické zdravie. DIhodobé pdsobenie
negativnych vplyvov ako stres, vycerpanost ¢i psychosomatické ochorenia vyvoldva-
ju psychickau labilitu, ¢o sposobuje fyzické tazkosti. Predpokladom dobrého fyzic-
kého zdravia je dobry psychicky stav.

5.1 Pri¢iny vzniku a prejavy stresu

V stvislosti s pojmom stres sa v literattre ¢asto objavuju s nim spojené $pecific-
ké terminy — distres a eustres.

Distres — je negativny, skodlivy a nicivy stres (Vecetovd Prochazkovd, 2004),
ktory sa treba naudit primerane ddvkovat; tento pojem sa pouziva pri oznaceni tej
najnepriaznivejsej stresovej situdcie.

Eustres — je pozitivny, povzbudzujici a Zivotne délezity stres (Vecefovd Pro-
chazkovd, 2004), ktory je vhodné vedome vyhladdvat (¢im viac eustresu ¢lovek zazi-
va, tym sa stéva odolnejsi vo¢i distresu); prikladom eustresu méze byt stav radostné-
ho ocakdvania pozitivnej emociondlne ladenej udalosti (napr. prichod spriazneného
¢loveka).

Stres je reakcia organizmu na interné a externé podnety (stresory) (Plami-
nek, 2013), ktoré dosahuji také hodnoty, ze prekracuju fyziologicku kapaci-
tu organizmu.

Stresory mozno podla ich podstaty rozdelit do dvoch kategorii:

o fyzikdlne stresory — stres vznikd ako dosledok pdsobenia extrémnych fyzikdl-
nych podmienok (napr. znecistenie ovzdusia, vibrécie, otrasy, katastrofy, nehody,
trrazy, alkohol, nikotin, kofein, drogy);
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¢ emociondlne stresory — stres je dosledkom neprimeranych psychologickych
a emociondlnych podnetov (napr. prili§ vysoké aspirdcie (o¢akdvania, tizby), Gz-
kost, strach, nendvist, nepriatelstvo, hnev, nedostatok spdnku, nedostatok pod-
netov, obavy z porusenia zdkazov atd.).

Porvaznik (2007) uvddza ako najcastejsie pric¢iny vzniku stresu (stresory) na
pracovisku:
. Ucenie sa (poznatky potrebné na realizdciu tlohy).
. Terminy (externé tlaky na dodrzanie ¢asu pri plneni tloh).
. Spolupracovnici (konflikty, presadzovanie mocenskych zdujmov).
Hodnotenie vykonnosti (meranie pracovnych vykonov).
. Stabilita zamestnania (hrozba straty zamestnania).
. Pracovné prostredie (hluk, teplota, osvetlenie).

N A W

. Profesiondlny rast.

Vzhladom na uvedené médzeme skonstatovat, ze ludia sa stretdvaju so stresormi
takmer pri kazdej ¢innosti, ktort vykondvaja, a miera ich negativneho posobenia sa
odvija od velkosti a frekvencie zétaze a od odolnosti jedinca. Manazéri sa stretdva-
ju so stresom, ktory priamo vyplyva z ich pracovnej ndplne spojenej so zna¢nou ne-
urditostou, z poziadavky rychlo a efektivne rozhodovat a riesit vzniknuté problémy,
vyuzivat dostupné prileZitosti, z nevyhnutnosti vhodne komunikovat s podriadeny-
mi pracovnikmi a pod. Vykonni pracovnici st vystaveni stresu pri rieSeni podniko-
vych problémov a zmien, konfliktov so spolupracovnikmi ¢i nadriadenymi a pod.

Priznaky stresu mo6zu mat rozny charakter, pricom podla Svetovej zdravotnickej
organizdcie st rozdelené do troch skupin:

1. fyziologické priznaky stresu — busenie srdca, bolest za hrudnou kostou, nechu-
tenstvo alebo prilisné prejedanie sa, zvracanie, migréna, ekzémy, zvieravé pocity
v hrdle, dvojité videnie, tazké zameranie pohladu na jeden bod a pod.;

2. emociondlne — citové priznaky stresu — prudké a vyrazné zmeny nilady, nad-
merné trdpenie sa nad skuto¢nostami, ktoré nie st az také dolezité, neschopnost
prejavit emociondlnu naklonnost a spolucitenie s druhymi, nadmernd starostli-
vost o zdravotny stav a fyzicky vzhlad, nadmerné snivanie a stiahnutie sa zo spo-
lo¢enského styku, nadmerné pocity pretrvévajiicej inavy a tazkosti pri ststrede-
ni sa, zvy$end podrazdenost ¢i tzkost;

3. psychologické priznaky stresu — napriklad nerozhodnost a stdle stazovanie si
na nieco (niekoho), zvy$enie poctu absencii, zvysenie trazovosti, zhorsend kva-
lita préce, silie vyhybat sa povinnostiam ¢i zodpovednosti — vyhovorky a klam-
stvd, zdvislost od drog, zvysend spotreba lickov na spanie alebo upokojenie, strata
chuti do jedla alebo prejedanie sa, problémy so spinkom atd.
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O velkosti stresu v ludskom organizme rozhoduja dve veli¢iny: zdtaz, ktord na
organizmus posobi, a schopnost organizmu tdto zdtaz znésat (odolnost) (Plami-
nek, 2013).

Dlhodobé pésobenie stresu md na ¢loveka preukdzatelne nepriaznivé Gcinky.
Prejavy dlhodobého posobenia stresu na ¢loveka vsak prichddzajii postupne. Exis-
tuju tri $tddid stresu, kroré mozu sposobit psychosomatické ochorenia (Vedefovd
Prochdzkov4, Honzik, 2009):

ALARM = REZISTENCIA = VYCERPANIE

Désledkom dlhodobého podsobenia nadmerného stresu sa moze u manazéra pre-
javit tzv. syndrém vyhorenia. Potterovd (1997) vo svojej publikicii Jak se brinir
pracovnimu vycerpdni opisuje syndrém vyhorenia takto: ,Prica sa stiva pre cloveka
otro¢inou a zamestnanie bolestnou prézdnotou. Po ,bezduchom® pracovnom dni
sa ludia citia vycerpani a ,,prdzdni“ a nemaju chut sa vratit druhy den do préce. Bez-
duchd prica ni¢i nadsenie tak dlho, az udusi motivéciu. Schopnosti a znalosti zostd-
vaji nedotknuté, ale chut poddvat vykon kles3.“

5.2 Zvladanie stresu

Ak chce manazér podédvat adekvdtny vykon a predchddzat syndrému vyhorenia,
je nevyhnutné zamerat sa na zvlddanie stresu, ktory na neho posobi. Zvladnut stres
mozno dvoma spésobmi. Prvy spociva v ovplyviiovani zdtaze, druhy v ovplyviio-
van{ odolnosti ¢loveka voci stresu (Plaminek, 2013).

Zvlddanie stresu — metdda 8P

e poznanie — pozndvame, dozveddme sa viac o pric¢indch, posobeni a dosledkoch
stresu,

predikcia — predvidanie stresovych situdcii,

prevencia — predchddzanie stresovym situdcidm,

priprava — priprava na stresové situdcie, ktorym sa nevieme vyhnut,

pripravenost — pestovanie odolnosti voci stresu a snaha dosiahnut stav priprave-

nosti organizmu ¢elit stresu,

e percepcia — zmena vnimania stresu, vdaka ktorej mézeme vedome rozhodovat
o povahe nasej reakcie,

e priklad — ostatnym ludom poskytujeme vzor (resp. vahimame ostatnych ako vzo-
ry), ako sa v stresovych situdcidch spravat,

¢ poucenie — mozeme sa pokusit zhodnotit stres aj svoje sprévanie a vyvodit z toho

hodnotenia dosledky dalsicho postupu pri zvlddani stresu.



