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vrchol kariéry

.SA CHCEME DOSTAT TAKMER VSETCI - VIAC-CI
menej ambicidézni. Aby to vyslo aj vam, pripravili sme pre
vas niekolko prispevkov v nasej Téme mesiaca. Snazime sa
v nej buraf zazité myty o riadeni kariéry, ktoré stivisia vac-
sinou s utkvelou predstavou, Ze na vés ¢aka jedina moznost
kariéry, vijedinej firme, v jedinom odbore, ktory ste si vybrali
ako -nast roéni — mozno sami, mozno pod tlakom néro¢nych
rodicov — a ktory vas vSetko len nie bavi alebo eSte horsie,
ani poriadne neuzivi. Nie je na sSkodu zamysliet sa nad prile-
zitostami, ktoré sa pred vami otvaraji, ak vhodne vyuzijete
svoje Skolské vedomosti a zivotné skiisenosti. Vasa kariéra
sa totiZ moZe vyvijat tplne inak. Staci spravit len spravny
krok. Postr¢it k nemu vés moézu aj rady sktiseného mentora
alebo kouca. Ich pritomnosti sa nemusite zbavovat ani po
roztati gordického uzla svojho pracovného Zivota. Skuste
ich oslovovat aj po tom, ¢o nastartujete svoju skveli karié-
ru. A potlacte predpotopné obavy. Nie je vobec nevyhnutné
udrZiavat s mentorom oficidlny dlhodoby vztah. S nadhla-
dom berte pripadné nardzky svojho menej tispesného oko-
lia, Ze ste dost stary na to, aby ste si poradili v kariérnych
otazkach sam, lebo moderny mentoring vo svete nevyuZzi-
vaju uz len mladi zacinajici bazanti. Budete dokonca ,,in”,
ak si vybudujete siet mentorov... Len pozor. Mentori a kou¢i
su aj tak trochu ndvykovi. Necudo, ved takmer vyhradne
ide o velmi zaujimavych a sympatickych Iudi, ktori odstra-
nia z nasho Zivota ob¢asné navaly nudy. Dvoch z nich vam aj
predstavujeme. Sme zvedavi, ¢i aj vas presvedcia, Ze pomoc
profesiondlneho kouca v blizkej budicnosti vyuzijete. Ale-
bo nechcete prostrednictvom koucovania objavit svoje skry-
té rezervy, o ktorych netusite, a naucit sa ako zodpovedne
s tymito novoobjavenymi schopnostami narabat?

S pozdravom
Rendta Kubovd

Renata Kubova
sefredaktorka@ezisk.sk

Ako ich zdolat?
Skuste sa oslobodit
od spiatocnickych
mytov typu ,len
odbor, ktory som
vystudoval, ma
privedie na vrchol”.

Z:skl

Vdaka koucingu mozete dosiahnut
0 62,4 % lepsie stanovovanie cielov
0 60,5 % vyrovnanejsi zivot
0 571 % menej stresu
0 52,4 % viac sebavedomia
0 43,3 % lepsiu kvalitu zivota
025,7 % vyssi prijem a viac...

International Coach Federation
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8 NAPLANUJTE SI
SKVELU KARIERU

Ludia su pri pracovnych pohovoroch
najviac frustrovani zdkladnymi otéz-
kami, ktoré su spojené s ich kariérou
a buducnostou. Mnohi totiz o svojej
buducej kariérnej drahe nemaju ani
ponatia.

37 PRECO
KANCELARIA
NIE JE IDEALNYM
MIESTOM
NA PRACU

Uz len letmy pohlad na pracovny zi-
vot v kojkach a a ,open spejsoch”
nam prezradza, ze nie suU pre pracu
to pravé orechové. Podme sa pozriet
este podrobnejsie, preco nie je kan-
celdria miestom, kde by sa formovala
buducnost vasej firmy alebo véasho
oddelenia.

44 CO DA DO POHYBU
VAS WEB? SKUSTE
TO S BLOGOVANIM!

Internetovy marketing otvoril dvere
do sveta obchodu aj pre malych pod-
nikatelov. Mate dobrud myslienku, nasli
ste vhodnu poziciu pre svoj produkt
alebo sluzbu, vytvorili ste internetovy
obchod na kvalitnej webstranke. A te-
raz uz mozete podnikanie rozbehnut.
Alebo predsa len este nieco chyba?

56 AKO VYTVORIT
PODMIENKY PRE
INOVACIE

Medzi vychodiskami zo sucasnej eko-
nomickej recesie su ¢asto uvadzané
inovacie. Nejde ale o novu tému. Za
posledné roky sa toho o inovaciach
mnohé napisalo aj nahovorilo na kon-
ferenciach. A to ako v oblasti produk-
tov, tak aj v manazmente ¢i marketin-

gu.
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Stracaju vasi
najtalentovanejsi ludia

rozum?

(¢itajte na strane 25)

Populdcia starne, starnd aj nasi zamestnanci, s ¢im ide ruka v ruke aj problém
zhordujucich sa kognitivnych schopnosti starsich zamestnancov. Postupili by ste
diagnostiku svojho dusevného zdravia, pokial by ju vykondval va$ zamestnéavatel
alebo vas potencidlny klient? Stretli ste sa s tym uz v praxi slovenskych firiem? Co

by ste im odpordcali - aky postoj zaujat?

Mgr. Jan Uriga, PhD.

‘ >4 . Deloitte Slovensko

Uplne na zaciatku treba rozlisit, ¢o je diagnos-
tika dusevného zdravia a co su osobnostné,
vykonové (i iné testy, ktoré firmy najcastejsie
pouZivaju pri vyberovych procesoch alebo
v rdmci merania internych kompetencii. Od-
borné pojmy z psycholdgie sa nanestastie
negativne zafixovali medzi beZnou populd-
ciou a aj standardny osobnostny dotaznik je
povazovany za tvrdy zdsah do sukromia. Nasi
ludia upodozrievaju svojich zamestndvatelov
znekalych imyslov, ked'ich do podobnych tes-
tov pozyvaju. Podotykam, Ze dusevné zdravie
podla WHO je stav emociondlnej a psychickej
pohody, v rdmci ktorej je osoba schopnd vyu-
Zit svoje kognitivne a emociondlne schopnos-
ti, fungovat'v spolocnosti a plnit bezné pozia-
davky kaZdodenného Zivota. Firmy vyuzivaju
diagnostiku v lepsich pripadoch ako poradny,
v niektorych ako prognosticky ndstroj pre
tvorbu a obsadzovanie pracovnych pozicii.
Nie je na tom nic zlé. Naopak identifikdciou
&ft nevyhnutnych pre vykon danej prdce sa
predchddza frustrdcii ¢i oslabeniu vnimania
vlastnej hodnoty u zamestnanca. Skode na
oboch strandch sa tak vdaka dobre priprave-
nej diagnostike dd predist. Délezité je dobre
vysvetlit ucastnikom, co je podstatou diagnos-
tiky, k comu ju ako zamestndvatel potrebujem
a ako naloZim s jej vystupom. Vonkoncom to
nie je sklenend gula. BohuZial, prdve naivny
pristup k interpretdcii vysledkov zo strany
manazérov dokdze narobit poriadny chaos.
Vytvdranie predsudkov, stereotypov je sprie-
vodnym javom prdce s diagnostikou, preto
patri vylucne do ruk odbornikov. Je pravdou,
Ze s vekom ubuda niekolko kognitivnych zruc-
nosti, inymi slovami hovorime aj o fluidnej in-
teligencii, ale naopak rastie krystalickd inteli-
gencia, na rozvoji ktorej sa podiela prostredie,
skusenostiaZivotom otestované rozhodovacie
ndvody. Neexistuje vSak exaktné skére na me-
ranie vysky krystalickej inteligencie, tak ako je

to pri 1Q. Mnohé vyskumy nepotvrdili suvislos-
ti medzi tspesnostou v povolani a vyskou IQ,
skér hovoria o priamom vztahu k socidlnej
inteligencii. Povzbudzujem zamestnancov
vidiet v diagnostike prileZitost spditnej vizby
a moznost zamerat sa na prdcu s tymi predis-
poziciami, ktoré su vynimoéné. Zamestndva-
telia, verim, nebudu zamieriat svoju osobnu
rozhodovaciu prdvomoc o zamestnancoch
za bez kontextu interpretované vysledky dia-
gnostickych testov.

Brona Biela

pdsobi v spolocnosti

Lenovo Slovakia, s.r. 0.

ako HR partner

Testy adiagnostika zdravia v zamestnani - nd-
zory su pozitivne aj negativne. Niekto ich vni-
ma ako skvelu investiciu zamestndvatela do
ludského kapitdlu firmy, ini ako ,Spdranie” sa
v stikromi ¢i zdravotnu diskrimindciu. Budem
hodnotit podla seba. Diagnostika zdravia mi
pride ako dobry ndpad, pokial sa s vysledka-
mi nezaobchddza diskriminujuco alebo ak sa
vysledky testov nezverejnia vo firme. Nedd mi
to poloZit'si otdzku, ak md niekto jednoznacne
nepriatelsky postoj k takymto testom, aky md
potom ndzor na zo zdkona povinné lekdrske
prehliadky pri vstupe do zamestnania? Kedze
javitam kaZdy dobry ndpad a po prehodnote-
ni za a proti sa dokdzem pre nieco nadchnut
¢i odporucat to aj inym, verim, Ze myslienka
diagnostiky pre ucely zamestnancov je vec
dobrd.

Otdzkou zostdva, aké su ciele organizdcie, kto-
rd takéto previerky pldnuje zaviest. V prostredi
v ktorom pracujeme, uZ nie je zriedkavy jav
stretnut sa s tzv. background checkom — pre-
zistovanie sukromia vybraného kandiddta po
pohovore. Zrejme to nebude trvat dlho a diag-
nostika zdravia sa udomdcni aj u nds.
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PRIPRAVUJEME
do buduceho ¢isla

B PRITVORBE WEB STRANKY MYSLITE
NA SVOJICH UZIVATELOV

Je obsah vasej stranky dostupny pre citatelov? Objavia ho vobec a dokazu vyuzit
vSetky moznosti, ktoré ste im pripravili? Pozrieme sa bliZSie na otazku dizajnu
uzivatelského rozhrania, ktoré je stycnou plochou medzi navstevnikom stranky
ajej tvorcom.

M POSTARAJTE SA O USPECH
SVOJICH ZAMESTNANCOV

Je vBeobecne znédme, Ze zékladnou sucastou prace kazdého manazéra je pomoc
zamestnancom pri stanoveni a dosiahnuti cielov. Zamestnanci chct vidiet, ako
ich praca prispieva k plneniu firemnych cielov. Ako zvladnut tuto tlohu?

B MARKETINGOVY PRISTUP
K CLENENIU NAKLADOV PODNIKU

Vyuzivanie marketingovych ndstrojov pre podniky predstavuje vysoké naklady.
Tieto naklady sa spojené s drahou reklamou a podporou predaja, s velkym poc-
tom obchodnych zastupcov, s velkym poctom distribu¢nych ciest, s nakladnou
obalovou technikou. Poktisme sa ich optimalizovat.

B NAJHORSIA OTAZKA NA POHOVORE
(A AKO NA NU ODPOVEDAT)

Kandidat na miesto riaditela odpovedal na najhltpejsiu (a pritom velmi castt)
otazku, ktora mdze zazniet na pohovore. Drmolil a drmolil. VSetci vo vyberovej
komisii sme strnuli hrézou. O aku otazku ide a ako na niu odpovedat?

Predplatné na ro¢nik 2011
je vo vyske 64,40 €/1 940 Sk s DPH.

Konverzny kurz: 1 € = 30,1260 Sk.

PREDPLATTE SI
CASOPIS ZISK

A ZISKAJTE:

H pohodlie
H ¢asopis ha stol
H zlavu na predplatnom

EEE
KONTAKT NA OPERATORKU,
VASHO STRAZNEHO ANJELA:

041/7053 222




VYBER Z VASICH OTAZOK

Ako sa moézem spytat

CaSOpiS ZlSK B poslat otazku na www.ezisk.sk alebo do redakcie
s , . na e-mail: sefredaktorka@ezisk.sk
—udnny prOSt”edOk B otazky odovzdéme odbornikom a odpoved vém

ako ozivit podnikanie .
|

zasleme najneskor do 14 dni
archiv odpovedi ndjdete na www.ezisk.sk
vybrané odpovede uverejnime v ¢asopise ZISK

Obchodni riaditelia, obchodni zastupcovia, super-
vizori — pre vas sme pripravili moznost polozit nam
otdzky z vadej kazdodennej praxe, na ktoré hladate
odpovede.

Dusan Nemcko

Aby boli porady tvorivé

Nase porady sa uz po urcitej dobe podobaju ako vajce vajcu. Bol som obchodnym
zéstupcom a od 1. 3. som dostal moznost pracovat ako veduci predajného timu
(ASM). Réd by som porady s mojim timom viedol tak, aby boli ¢o najefektivnejsie
a kreativne. Jednoducho, aby ich mgj tim nebral ako nutné zlo. Aky je vas nazor
-costym?

Dakujem za zaujimavu otazku. Je fajn, Ze sa tymto spdsobom zaujimate o ¢ast vasej pra-
covnej naplne v obchode. TakZe, ¢o vam radim:

1. Priprava porady a jej obsah

Porada, aby bola akénd, prehladnd a mala svoje tempo, by mala mat maximélne 5 hlav-
nych bodov. Ak potrebujeme tieto body spresnit, vyuzime radsej podbody. Odporic¢am
vam tieZ stanovit program porady. Tento rozposlat na vietkych zicastnenych véas vo-
pred. Takto sa moZzu pripravit. Vyzvite ich tieZ na pripomienky k obsahu a informaciu o ich
pripadnych poZiadavkach na ich priestor na vlastné vystdpenie. To najdoleZitejsie, preco
vam to odportcam, je vsak fakt, Ze sa takto vyhneme ,,obltibenému” bodu rézne. Tento
bod je ¢asto pricinou, Ze sa porada nelimerne predlzuje a skizava do prazdnych diskusii.

Usporiadanie poradia bodov v obsahu: rutinné body na zaciatok, to najdéleZitejsie do
stredu porady, najmenej ndro¢né body a napr. hosti na koniec porady.

2. Forma vedenia zaujimavej porady

Aby bola porada zaujimava a fudia sa na fiu tesili, bolo by vhodné zaradit do programu aj

kreativne hladanie rieSenia urcitého problému. Véaésina fudi sa najradiej zo vietkého na

nieco stazuje. Ako sa hovori, vietko zIé je na nieCo dobré. Pozrime sa teda na to, ako by sa
této prirodzena ludské vlastnost dala vyuZit aj vo vasom time. Na tvod kazdej porady by
som pravidelne zaradil tzv. anti-brainstorming. Navrhujem vam nasledovny postup:

B Spisat na flipchart vietky nedostatky patriace k Glohe, ktorl na porade potrebujeme
vyriesit. Jednoducho odpoved na otazku ,,Preco sa to neda?” alebo ,,Preco je velmi
tazké dosiahnut spinenie ulohy?”

| Urcit priority a vylUcit body, ktoré sa nehodia. Zrekapitulujte a zhrnte body, ktoré idete
riedit po Uvodnej selekcii.

W Potom vyzvite tim, aby ste sa na sibor informécii ,Preco sa to neda?” pozreli podla
zésady ,vsetko zIé je na nieco dobré” a odpovedali si na otézku: ,,Ako méZzeme ndjst
rie3enie?”. Teda OTOCTE uhol pohladu na: ,Co musim urobit pre to, aby sme bod vy-
riesili?” Anti-brainstorming otocte na brainstorming.

Tu je nevyhnutné dodrzat tieto zasady:
B zikaz kritiky

uvolnenie fantazie

vzdjomna in3piracia

kvantita nad kvalitou

vsetci sme si rovni

LISTAREN | I

SPRAVY
pre podnikatelov

www.poradcapodnikatela.sk

AKTUALNE INFORMACIE
Z0O STRANKY SOCIALNE)
POISTOVNE

Socialna poistovna na svojej internetovej

stranke informovala, Ze zac¢ina v pravidel-

nych mesacnych intervaloch zverejiiovat
vsetkych dIznikov, ktori jej na poistnom
dlhuju 3,32 eura a viac.

Doteraz stvrtrocne zverejiiovala nepla-

ticov, ktori jej dlhovali sumu vyssiu ako

4 979 eur. Udaje o neplati¢och verejnost

najde na webovej stranke www.socpoist.

sk v ¢asti DlIznici na poistnom. Socialna
poistoviia upozornuje, ze zoznam dlzni-
kov ma vylu¢ne informativny charakter

a nemoze sa pouzit na pravne tkony.

Odvadzatelia poistného, ktori boli regis-

trovani v Socialnej poistovni pod rézny-

mi identifikatormi (SZCO - samostatne

zarobkovo ¢inna osoba, DPO - dobro-

volne poistena osoba, zamestnavatel)

a voci ktorym Socidlna poistovia evi-

duje pohladavky, sa mézu v zozname

v dosledku viacerych registracii nacha-

dzat aj viackrat.

Socialna poistovia v suvislosti s uvede-

nym oznamuje, ze:

B aksije fyzicka osoba alebo pravnicka
osoba vedom4, Ze v jednom druhu
registracie ma preplatok, zatial' ¢o
v inom nedoplatok, méze poziadat
prislusnt pobocku Socialnej poistov-
ne, aby financné prostriedky preu-
¢tovala;

B ak fyzickd osoba alebo pravnicka
osoba medzicasom dlznd sumu
uhradila, prislusna pobocka Social-
nej poistovne jej na poziadanie vy-
stavi o tom potvrdenie;

B vymazanie zo zoznamu dlznikov je
mozné az po dalSej mesacnej aktua-
lizacii udajov.

Socidlna poistoviia tiez upozoriuje,
Ze samostatne zarobkovo cinné osoby
(Sz€0) nie su povinné podat prislus-
nej pobocke Socidlnej poistovne vypis
z danového priznania za rok 2010 ani
vypis z opravného danového priznania
zarok 2010. Preto Socialna poistoviia na
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svojej internetovej stranke nezverejniuje Veduci porady musi dbat na dodrzanie tychto zésad. Jeho Uloha moderétora je velmi
formular na vypis z dariového priznania dolezita.
za rok 2010 ani na vypis z opravného da- IdeéIna skladba na tvorbu kreativnych rieSeni je na nasledujucom grafe. Je teda vhodné
fnového priznania za rok 2010. Socidlnej prizvat na poradu aj kolegov z inych oddelenti.
poistovni oznami udaje o prijmoch SZCO
dosiahnutych v roku 2010 z podnikania 3. Zrozumitelnost porady Laici 20 %
a z inej samostatnej zérobkovej ¢innosti Prevencia proti nedorozumeniam je
Danové riaditelstvo Slovenskej republi- velmi jednoducha. V praxi sa v3ak ¢as- ‘
ky. to podcenuje a nerobi sa. Vraj pre ne- o
. PRI q 2 Y . sy . Odbornici

Podla prislusného ustanovenia zdkona dostatok casu. Nasledne vyjasfiovanie , 50 %
¢. 572/2009 Z. z. (novely zakona o so- si nedorozumeni zaberie niekolkona- ;“'\_‘ |
cidlnom poisteni), ktoré je u¢inné od sobne viac ¢asu. \iﬁ
1. januara 2011, SZCO od 1. januéra 2011 Prevencny néstroj je nasledovny: ’ .

N .. R i Y . .., Pribuzné
uz nemaju povinnost predkladat So- B povedzte, Coidete povedat/riesit odbory 30 %
cidlnej poistovni do 30. juna kalendar- B povedzte to/rieste
neho roka vypis z danového priznania B povedzte, Co ste povedali/zhrnutie, ako sme to vyriesili - toto odpori¢am robit na
za predchadzajuci kalendarny rok. Udaje obsah celej porady ako aj pri ddlezitych bodoch.
o jednotlivych obdobiach vykonu za-
robkovej ¢innosti samostatne zarobkovo 4, Zépis a ulohy z porady
¢innou osobou je Danové riaditelstvo Zapis z porady by mal obsahovat hlavne popis rieeni a stanovenie uloh. Kazdé Uloha
Slovenskej republiky povinné oznamit musi mat svojho ,,majitela” zodpovedného za jej spinenie a termin, do kedy mé byt spl-
Socialnej poistovni prvykrat v roku 2011 nenad. V praxi sa zapis Casto ¢ita tesne pred poradou v strese. Teda velké percento ludi ho
za rok 2010. ¢ita iba ako nutné zlo. Preto odporucam do zapisu schovavat aj veci tiplne mimo diania

na porade. Ak fudia zareaguiju, tak viem, Ze zapis Citaj, ak nie, viem, Ze musim hladat inG
formu ako tuto situaciu riesit.

LEGISLATIVNY PROCES Niektoré indtitdcie pozaduju pravidelné spravy, zapisy o ¢innosti a plneni tloh ¢asto

18. februara 2011 bolo ukoncené me- v predpisanom rozsahu. Jeden moj znamy, ktory taktieZ tdto ¢innost musel vykonévat,

dzirezortné pripomienkové konanie aj napisal a posielal pravidelne takmer tu istd spravu len s pozmenenou hlavickou. Na str.

k predkladacej sprave Ministerstva fi- ¢. 3 tam mal uvedené -, Kto sa docital aZ sem, m& u mna basu Sampanského”. Dodnes sa

nancii SR Navrh koncepcie boja proti 0 td basu nik neprihlasil.

dannovym unikom v oblasti dane z pra-

ce. Dan z préace ako kategéria pouziva- 5.Zhrnutie hlavnych zasad

na v medzinarodnom meradle na vyja- B budte zrozumitelny

drenie danovo-odvodového zatazenia B Ulohy musia mat termin a zodpovednu osobu

poskytuje informéaciu o uplatfiovani B overujte otdzkami ako prijatému rozhodnutiu alebo riedeniu dcastnici rozumeli

povinnych dafovych a nedanovych pla- W delegujte Cast porady - zvysite tym pozornost

tieb, ktoré musi fyzickd osoba odviest B zaradujte kreativne metddy do programu

z prijmov dosiahnutych bud zo zamest- W program posielajte vopred

nania alebo z podnikatelskej ¢innosti, W vyvarujte sa bodu ,rézne”

pripadne ich kombinécie. V sucasnosti Prajem vam, aby vase porady a zapisy boli zaujimavé a plnili svoj ticel.

na Upravu zakladnych danovych a od-

vodovych povinnosti fyzickej osoby Ak chcete viac detailov v odpovediach, mém pre vas navrh. Cim viac kon-

viazucich sa k jej dosahovanym prijmom krétnych informdcii bude vasa otézka obsahovat, tym konkrétnejsia bude

existuju tri zakladné pravne normy, a to moja odpoved. Pytajte sa aj priamo na www.salesteam.sk.

zékon o dani z prijmoyv, ktory upravuje Odpovedal: Dusan Nemcko,

zdanovanie prijmov, zdkon o zdravot- SalesTeam SK, s. r. 0.

nom poisteni a zadkon o socidlnom pois-

teni, ktoré upravuju povinnosti v oblasti Kde sa nakontaktovat s ludmi, ktori pomézu rozbehnut

zdravotnych a socidlnych odvodov. podnikanie

V néavrhu sa nachadzaju aj opatrenia Rad by som sa nakontaktoval s ludmi, ktori maju podobné zmyslanie ako ja, a boli

nelegislativnej povahy, napr. v oblasti by ochotni sa so mnou pustit do podnikania.

spravy dani a kontrolnej ¢innosti minis- 1. Preberte sa svojimi kontaktmi a porozpravajte sa s ludimi, ktorych osobne pozna-

terstvo financii navrhuje: te a viete, Ze si sami rozbehli firmu. Dohodnite si s nimi stretnutie. Oboznamte ich

B zaviest v podmienkach darovej spra- s tym, ¢o robite a poziadajte ich, ¢i by vdm nemohli dat hodinku-dve mentoringu. Na
vy register kontrolnych zisteni stretnuti s nimi kladte Specifické otazky, ktoré ste si napisali dopredu. Poslite im otéz-
s prepojenim na konkrétne dariové ky dopredu, aby vedeli, o ¢o predovsetkym vam ide. Zapisujte si odpovede a dodrzte
subjekty,
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Casovy priestor, na ktorom ste sa dohodli. Ak rozhovor prebehol v pohode, poZiadajte
ich, &i by ste sa s nimi nemobhli stretnUt aj v budUcnosti. Zorganizujte si takéto stret-
nutia s dvomi - tromi fudimi, ktori Uspesne rozbehli svoju firmu. Zistite, Ze to skuto¢ne
ma zmysel.

2. Najdite si kouca, ktory ma skusenosti s problematikou rozbehu firiem. Najmite si
ho, kym budete zakladat svoju firmu.

3. Citajte, Citajte, ¢itajte. O zaloZeni firiem bolo napisanych mnoho knih.

Prajem vam vsetko dobré. Vlastnim svoju firmu uz takmer 30 rokov a neviem si predstavit,

Ze by som niekedy urobil krok spét a znova zacal pracovat pre niekoho iného. Nechcem

si na to ani len pomysliet...

Preco a ako sa stat dobrym podnikatelom

Aké zékladné rysy st nevyhnutné k dosiahnutiu tspechu v podnikani?

Tak Uplne vazne. Myslim si, Ze seriézne podnikanie je jednou z najlepsich a najkreativnej-
Sich sndh ¢loveka. Nielenze ziskavate vietko ovocie zo svojej prace, ale takisto pomahate
dodavat vynikajuce vyrobky, sluzby, riesenia alebo odpovede, ktoré mézu urobit Zivoty
inych fudilepsimi. To znamena, Ze naozaj musite byt presvedceny o tom, ze predévate to,
¢o trh chce - a nie to, ¢o si myslite, Ze chce. Musite mat velmi jasnu viziu o svojich vysled-
koch, rovnako ako o riadeni a vytrvalosti, aby ste ich dosiahli.

Musite tiez poznat Ciselné Statistiky firiem a odvetvia, do ktorého sa pustate. Preco?
Tieto Cisla budy vasim sprievodcom pri stanovovani vasich cien, marZi, zasob a aktivit,
ktoré musite urobit, aby ste uspeli. Cisla vdm tiez napovedia, ¢ naozaj existuje trh pre vase
podnikanie a pomézu vam urcit, ako sa zaradite na trhu. A musite byt k sebe Gprimny. Ak
¢isla vykazuju maly cash flow alebo zisk, jednoducho sa pohnite inam.

Dobry podnikatel sa snazi minimalizovat riziko a chce vstupit iba na také trhy, kde je
takmer isty neustaly rast, vysoky dopyt po novych produktoch, rieSeni alebo pristupe
a kde zékaznici chcu skutocne minat peniaze (podmienkou je samozrejme, aby ich aj sku-
tocne mali).

Urobte si teda ¢o najdokonalejsi prieskum, kym skocite do podnikania. Ale ako nahle
tak urobite, pracujte bystro, spolupracuijte s dobrym kou¢om alebo mentorom, sustredte
sa v prvom rade na cash flow a ndjdite spdsoby ako systematizovat svoj proces ziskania
a udrziavania zékaznikov. Ziadne skratky k uspechu neexistuju. Ale nie st za nim ani
Ziadne tajomstva ¢i kuzla. TakZe sa poucte hlavne od najlepsich a aplikujte svoje vedo-
mosti do svojej firmy. Automaticky tak predbehnete svoju konkurenciu.

Najdolezitejsia zrucnost, ktort by mal mat podnikatel

Chcel by som si rozbehnut vlastnu firmu, ale nie som si isty, ¢o vSetko to obnasa
a ktort zakladnt zruénost by som mal mat.

Je vela dolezitych vlastnosti pre podnikanie. Ale v Ziadnom podnikani sa ni¢ pozitivne
neudeje, ak sa nebude predavat. Takze by som povedal, Ze zru¢nostou ¢. 1 je naucit sa
ako predavat. Alebo ako predavat lepsie. Nanestastie, toto je odpoved, ktord nerado
pocuje mnoho vlastnikov firiem. Preco? Pretoze vécsina z nich su ,odbornici“ alebo ,tech-
nici”, ktori maju radi svoju pracu, ale nevedia ako ju naozaj predat svojim zékaznikom. Ak
ste uz dobrym obchodnym zastupcom, vaSou pracou je stat sa este lepsim a trénovat
okolo seba vietkych, aby aj oni vynikali. Je tiez doleZité preniest svoje znalosti na svojich
spolupracovnikov, aby sa dozvedeli to, ¢o vy uz viete. To pomdze preniest vase schopnos-
ti do vasej vlastnej firmy a pomoze tiez zmenit vasu firmu na skutocne zardbajicu masinu.
Pokial nie ste vynikajticim predajcom, mate dve moznosti: naucit sa ako sa nim stat
alebo si zamestnat vyborného obchodnika, aby za vés predaval. Najat si obchodného
zéstupcu je vynikajlicou volbou, ale lahsie sa to povie, ako urobi. Stadium procesu preda-
ja ako samouk je ndrocnejsie, zaberie to nejaky as, ale naudivas veci, ktoré musite vediet,
ak chcete zaznamenat dlhodoby tspech. Navyse, v zavislosti od vasho podnikania - ludia
chcti obchodovat s majitefom, ktory zvladol predaj na slusnej Grovni a ¢im viac zruénosti
mate v danej oblasti, tym Uspesnejsi budete. Tak zacnite zdokonalovat svoje predajné
zruénosti. Nezabudajte na starostlivé sledovanie reakcii a na spatnt vézbu, pretoze budu
kfu€om k vypilovaniu vasho najvhodnejsieho systému predaja.
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B vozvysenej miere vyuzivat uz existu-
jucu technicka podporu,

B kvalitny systém analyzy rizik a selek-
ciu subjektov,

B vytvorit ,mapu” danovych tnikov,

B zabezpecit u danovych kontrolérov
celorepublikovu posobnost,

B zmenit pristup ku kontrole pouZiva-
nia ERP, zamerat sa na rizikové seg-
menty trhu,

B vykonavat pravidelny monitoring
novych, doteraz nezdokumentova-
nych foriem darnovej optimalizacie
na dani z prijmov.

Opatrenia legislativnej povahy svojou
podstatou v plnom rozsahu nadvazuju
na navrhnuté opatrenia uvedené v Kon-
cepcii boja proti danovym unikom na
DPH a ktoré v pripade realizacie prispeju
k elimindcii danovych unikov aj v ob-
lasti dane z prace. Ide napr. o zriadenie
Specializovaného kontrolného utvaru,
postihovanie pripadov marenia vykonu
danovej kontroly, podmienenie vymazu
obchodnych spoloc¢nosti zObchodného
registra len s predchadzajicim sihlasom
sprdvcu dane. Jednym z navrhov v ramci
boja proti dariovym Unikom je aj zave-
denie bezhotovostnych platieb v ob-
chodnom styku. Ministerstvo navrhuje
zaviest zakonnu povinnost Uhrad svojich
zavazkov a prijimanie vynosov a prijmov
v rdmci uskutoc¢novania podnikatelskych
aktivit nad zakonom stanoveny limit od
3 000 eur len v bezhotovostnej forme.
Tymto opatrenim chce zabranit fiktivne-
mu vystavovaniu prijmovych a vydavko-
vych dokladov bez redlneho toku finan¢-
nych prostriedkov a tzv. kreativhemu
uctovnictvu na konci uc¢tovného alebo
zdanovacieho obdobia podla toho, aky
zdklad dane danovy subjekt vykazuje.
V' medzirezortnom pripomienkovom
konani sa nachadza aj Navrh koncepcie
boja proti danovym unikom na spo-
trebnych daniach. Cielom predlozenej
Koncepcie boja proti darilovym tnikom
na spotrebnych daniach, zameranej na
taZiskové predmety spotrebnej dane,
ato naspotrebnu dan z liehu, minerdlne-
ho oleja a tabakovych vyrobkov, je prijat
také opatrenia, ktoré by efektivnym spo-
sobom eliminovali nelegdlne aktivity
podnikatelskych subjektov.

Zdroj: Spravy pre podnikatelov. Viac na:

www.poradcapodnikatela.sk
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Naplanujte si" 4 pR
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SKVELU KARIERU

Ludia su pri pracovnych pohovoroch najviac frustrovani zakladnymi otazkami, ktoré
su spojené s ich kariérou a budicnostou. Mnohi totiz o svojej buducej kariérnej
drahe nemaju ani ponatia a priznavaju, Ze to budu riesit vzdy podla aktualnych

okolnosti.

Ak aj nejaké odpovede maju, st zvacSa vieobecné a mélo
vypovedné. Cielom pracovného pohovoru je ziskat prave
tato pracu, tak preco sa zaoberat fikciou budicnosti. To
sa uvidi potom. Rozdiel medzi tspesnymi a tymi ostat-
nymi spociva v schopnosti definovat svoje buduce ciele
a vytrvalo ist za nimi.

Kariéra v ociach uspesnych nie je cielom, ako sa Casto
mylne domnieva okolie, je prostriedkom dosahovania
cielov. Aj z tohto tvrdenia je vidiet, Ze pojem kariérneho
planovania je opradeny mnohymi mytmi.

Osobne planovanie a pracu na kariére porovnavam
s riadenim auta. Treba na to celého a triezveho ¢loveka,
s dobrou koordindciou, reflexom, predvidavostou a zod-
povednostou voci okoliu. Napriek tomu sa v pracovhom
prostredi objavuje dost velky pocet riskujtcich jednot-
livcov, ktori svoje kariérne plany riadia v nadeji, Ze ich
nikto na ceste nebude kontrolovat. Potom to aj tak vyzera:
vysoka fluktudcia, nizka lojalita, nespokojnost, negativne
nalady a osofovanie zamestnavatela — strojcu vSetkého
zlého, ¢o sa deje. Pre tych, ktori idt radi za magiu kuziel,
pontikame prileZitost nahliadnutf za hranice tajomna
a pozriet sa na myty spojené s kariérnym planovanim.

Pri planovani kariéry treba pamatat na to, Ze cesta za
kariérnym Stastim je plna prekazok, spomalovacov.
V nasledujucich bodoch adaptovanych z Strong Interest
Inventory Resource o riadeni kariéry sa najdeme mozno
aj my sami.

Mytus €. 1: Existuje moja vysnivana praca

Trava u suseda je zelenSia. Ak mame na mysli klasicky
zamestnanecky vztah, plna osobntt spokojnost s vyvi-
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nom kariéry najdeme v ojedinelych pripadoch. Aké-také
uspokojenie prinasa verzia stanovenia si oblasti, v ktorej
chceme pracovat, a ¢o ma byt produktom nasej prace.
Ako nahle si jasne stanovime svoj kariérny plan, ob-
javia sa moznosti ako dany ciel naplnit. Neexistuje ces-
ta bez hrbolov napriek tomu, Ze sa na zaciatku tak javif
moze. Je iné mat nastudovanu cestu na mape a iné€ je tou
cestou prejst. Vysnivand praca ostava ¢asto verna svojmu
nazvu a stretdvame sa s niou pocas denného snenia alebo
v diskusii pri kave s priatelmi.

Mytus €. 2: Odbor, ktory som vystudoval, je to, ¢o
ma dovedie na vrchol mojej kariéry

Plati, Ze jeden vystudovany odbor vedie k niekolkym
kariérnym moznostiam. Rovnako ako plati, Ze urcita ka-
riéra sa da dosiahnut roznymi Studijnymi Specializacia-
mi. Ale v niektorych pripadoch to bez studia nie je tech-
nicky mozné (napr. aby vam slepé ¢revo operoval okolo-
idaci alebo aby vas na sude obhajoval najlepsi kamarat
— nepravnik). Na druhej strane lekdrske ¢i pravne vzde-
lanie nie je predurcené iba na pracu chirurga ¢i sudcu, je
rovnako cestou k obchodnému zastupcovi s medicinskou
technikou alebo s pravnym vzdelanim sa da dobre uplat-
nit aj na pozicidch napr. manazérov Iudskych zdrojov.
Hladanie suvislosti medzi vystudovanym odborom
a kariérnym planovanim je predmetom analyz nabo-
rovych pracovnikov, ktori vo vicSine pripadov hlada-
ju logicku zhodu a synergiu. Mechanickym nardbanim
s touto rovnicou vSak pre firmy hrozi nebezpecenstvo, ze
vyladia potencialny talent, a to z jednoduchého dévodu
- nesulad medzi vyStudovanym odborom a zaujmovou
oblastou. Ak zostaneme uz pri spomenutom manazérovi



Tudskych zdrojov, tak sa medzi nimi nachadzaju pévod-
ne vystudovani inzinieri, chemici a ucitelia. Stereotypné
posudzovanie vyrazne obmedzuje na ceste k objavom.

Podla prieskumov mlady
¢lovek vymeni svojho
zamestnavatela

pocas aktivneho pracovného
zivota tak 6 - 7-krat.

Mytus ¢. 3: Toto je moja celozivotna kariéra
Planovanie kariéry je neustdly Zivy proces, nepozna znac-
ku slepa ulica. Pri kazdej zmene nemame istotu, ¢i bude
takd, aku si predstavujeme. V urcitom momente chceme
urobit dobry ten dalsi krok. Pohlad na generaciu narode-
nych po roku 1979 hovori o generacii zamestnancov, ktori
sa vyznacuju nizkou identifikaciou s firmou, pracuju na
sebe a motivuje ich samotné pracovné zaradenie. V pri-
pade, Ze sa veci nevyvijaji podla ich predstav, nemaja
problém pobrat sa dalej. CeloZivotna kariéra nie je spoje-
na s jednym zamestnavatelom a ani nie nutne s jednym
odborom.

Mytus ¢. 4: Ludia s humanitnym vzdelanim maju
vacsi problém zamestnat sa, hlavne po
ukonceni skoly

Jednotlivci s tymto vzdelanim majt jedine¢nd vyhodu,

ze vlastnia také zrucnosti, ktoré si prenositelné. S tymto

predpokladom sa lepsie a rychlejsie prispoésobuji novym
tloham v r6znych odvetviach. Vynikaji v interpersonal-
nej komunikacii, maji dobry pisomny prejav, ovladaja
pravidla kritického myslenia. ludia s humanitnym vzde-
lanim vzhladom na lepsie predpoklady prispésobovania
sa dokdazu zamestnat hned v niekol'kych typoch ka-
riér. Nazvy ich pozicii s réznorodé natol'ko, ze by sme

v niektorych pripadoch len tazko odhadli odborné poza-

die. Priklon k rozvoju kompetencii vo firmach to potvr-

dzuje. Je jednoduchsie naucit niekoho systém vyroby ako
ho prijat na poziciu znalca fudskych dusi.

Mytus €. 5: Vacsina Studentov pozna svoje
kariérne ciele uz pri vstupe na strednu
¢i vysoku Skolu

Mnoho Tudi si udrzi ciele, s ktorymi vstupuje na skolu.

S osobnostnym zrenim, so Studijnym poznanim alebo

pod vplyvom externych okolnosti sa u inej skupiny Stu-

dentov zmeni kariérne zameranie. Vybrany odbor sice
ukoncia casto kvoli vysokoskolskej akreditacii ako takej,
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ale ich plany st iné oproti tym, s ktorymi na skolu vstu-
povali. Prieskumy sledujuce stalost presvedceni o kariér-
nom plane hovoria, Ze priemerny mlady clovek, ktory
ma presne urceny odbor vzdelania, vymeni tieto svo-
je kariérne plany pocas stadia tri az patkrat, zatial ti,
ktori sa profiluju vo vSeobecnych odboroch, svoje ka-
riérne plany upravuju v priemere iba jeden ¢i dvakrat.

Mytus €. 6: Ak budem dostatocne dlho ¢akat,
$tastie v kariére si ma musi najst

Plati, Ze ¢Iim viac informadcii o zvolenom povolani mam,
o to viac urobim dobré kariérne rozhodnutie. Experiment
typu sktisim a ak to nebude ono, ndjdem si nieco iné, nie
je férovy vo vztahu k zamestnavatelovi, ktory dava dove-
ru a investicie. Paradoxné je, ze aj niektori kariérni po-
radcovia podporuju nerozhodnutych ist cestou pokusov
a omylov zalozenych na pocitovej stranke alebo Stasti.
V Zzivote kazdého z nas vsttpilo do kariérneho planova-
nia niekolko nepldnovanych skutoc¢nosti, ktoré upravili
poradie nasich priorit. Napriek tomu je nevyhnutné robit
vzdy svoje vlastné rozhodnutia s aktivnhym rozhodova-
nim. Pohlad okolo seba vdm mozno potvrdi, Ze vacsina
kariérne nespokojnych Iudi okolo vas do niecoho vzdy
vhupla bez starostlivého planovania.

Mytus €. 7: Vacsina ludi ma dostatocné
povedomie o jednotlivych
povolaniach

Povedomie ludi o povolaniach je nekompletné. Spociva
viac v prezentaciach spojenych so stereotypmi a tradic-
nymi vnimaniami. Napriklad média hovoria o praci po-
ziarnika ako o vzrusujacej praci, kde sa zachranuju Tud-
ské Zivoty a odstrariuju sa dosledky katastrof. Malo sa uz
ale vie o v3etkej tej zdkulisnej praci, kde treba sediet nad
dokumentaciou, udrziavat technické zazemie, fyzicky
a mentalne sa udrziavat v kondicii. Skuto¢nt pracovnu
napln ¢lovek zaziva aZ prechodom cez prah firmy. Teda
vSeobecné povedomie o praci, popis prace v inzerate,
doterajsia skdsenost, to vSetko modze byt znacne odlis-
né od reality, ktora sa objavi po nastupe k novému za-
mestnavatelovi. Mnoho kariérnych hviezd tak po zmene
nenachadza svoje uplatnenie, kedZe podmienky st dost
odlisné.

Mytus ¢. 8: Kariérny poradca mi najlepsie poradi
aké povolanie si zvolit

V praxi je tato forma poradenstva sprievodnou ¢i do-
datkovou informaciou, ktord mi ma pomoct planovat
kariéru. Vysledky testov pontkaja sériu informécii o tes-
tovanom, o jeho silnych a slabych strankach. Nakoniec
vzdy je za rozhodnutie zodpovedny jednotlivec sam.
Nikto néds nepoznd lepSie ako my sami. Vyznamnu rolu
v etape dozrievania hraji nasi rodicia a najblizsie okolie.
Bud nasledujeme ich vzor a pokracujeme v ich povolani,
alebo sa rozhodneme pre tiplne iné smerovanie. >
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Mytus €. 9: Vyberam si povolanie na zéklade
svojich silnych stranok

Prax hovori, Ze je to rizikové, vzhladom na to, ze ispech
v kariére stoji na SirSom arzenali prostriedkov ako iba
na klacovej dispozicii. Specialne v povolaniach, kde sa
tuzkou Specializaciou neda
dlhodobo uspiet. V procese
horizontalneho riadenia ka-
riéry to moZe byt brzdiacim
prvkom. Zaujimavym s
tvrdenia, ze niektori I'udia
maji svoju pracu ako hob-
by. Nachadzame tam Iudi
tak z niZ8ich ako aj z vyssich
prijmovych skupin. Pravdivost tohto tvrdenia spociva
v sulade hodnét a vyvazenosti vzdjomného vztahu me-
dzi tym, ¢o davam a dostavam.

Mytus €. 10: Najlepsi sposob v zaciatkoch
planovania kariéry je zamerat sa na
povolanie, ktoré je ,trendové”

Aj tu prax ukazuje, Ze trendovost, aj na trhu prace, je caso-

vo obmedzenou zaleZitostou. Spomernime si na povolania

Neexistuje Ziaden test, ktory
by presne odhalil, k akému
povolaniu mam vylucny talent.

v IT oblasti pred 10 rokmi. Zacal rast trh, investori otvori-
li svoje domy v nasich regiénoch a dopyt po Specialistoch
bol enormny. Na zvladanie urcitych IT technolégii boli
preskolené vysoké pocty zdujemcov — od geoldgov po
teoldgov. Dnes tento dopyt ustal do rozsahu kvantity, trh
Sa zameriava na seniorov so
sktisenostami, na takych,
ktori dokazu pokryt aj
niekol'ko oblasti a st poly-

funkéni.

Z:skl
Planovanie kariéry z pohla-
du jednotlivca je cielavedo-
ma dinnost, ktora odraza

zaujmy, zru¢nosti, hodnoty a rozvojové potreby. Moder-
né vnimanie kariéry prihliada nielen na aspekt rastu
v rebricku hierarchie, ale ovela viac stavia na rovnovahe

osobného a pracovného Zivota. Spravne
zvolena kariéra je predpokladom osobnej
spokojnosti, sebamotivacie, o vplyva na
riadenie vykonnosti a prinosu pre firmu.
L

Autor: Jan Uriga, PhD.

PERSONLINE ZAVADZA NOVU TECHNOLOGIU PRE
EFEKTIVNE HODNOTENIE UCHADZACOV O PRACU

Zohnat do firmy schopnych a pracovitych fudi nie je fahké
a Casto to nevyjde. Pokusov ako vyber spresnit je cely rad
a vadsina z nich je in$pirovand poznatkami z psycholdgie.
Personline ale otvéra novu dimenziu. On-line aplikécia vy-
vinutd spoloc¢nostou Scio, jednotkou na trhu s vyvojom
testov, je zamerand na firemnu klientelu. Zakladom je Test
pracovného potencialu, ktory pracuje s predpokladmi
uchéddzacov na to, ako sa dobre vyrovnaju s narokmi, ktoré
na nich kladie nové praca - ako rychle su schopni ucit sa,
prispdsobit sa, nachddzat samostatne rieSenia zadanych
uloh, nachadzat najefektivnejsiu cestu riesenia, prispdsobit
sa novej situdcii a pracovat pod zvySenym tlakom.

Ziadne odhady a domnienky z dotaznikov

Test sa zameriava na Uplne odliSnd dimenziu kvalit, ako boli
doposial personalisti zvyknuti. Namiesto dotaznikovych
psychodiagnostik zistujucich mieru socidlnych soft skills je
tu nastroj zamerany na ind, kognitivnhu oblast pracovné-
ho potencidlu. T4 je navyse, na rozdiel od dotaznikovych
sond, velmi presnym odrazom predpokladov uchadzaca,
a to vdaka velmi presnému hodnoteniu, ktoré nadévazok
nevyzaduje interpretdciu psycholéga. Vysledkom je tzv.
percentil, ¢islo na $kéle 0 az 100, ktoré uchadzaca porovna
s ostatnymi uchadzacmi aj s referen¢nou skupinou zahrnu-
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jucou tisice testovanych. Aplikacia Personline, s ktorou uz
pracuju mnohé firmy, teraz posiliuje svoje ponuky: zava-
dza technoldgiu postavent na Item Response Theory (IRT),
ktord este zeefektivni vyhodnocovanie testov a umozni
vytvarat jedinecny test pre kazdého jednotlivého uchadza-
¢a. Ide o modernu a vo svete asi najpouzivanejsiu metédu
vyhodnocovania testov. Umoznuje, aby kazdy test bol iny
a napriek tomu boli testy porovnatelné. Nevyhodnocuje sa
totiz cely test, ale jednotlivé ulohy zvl&st — tie maju dopredu
vypocitanu obtaznost a na zaklade nej je mozné urcit Uro-
ven uchadzaca. Uchddzacom sa kazd4 dalsia uloha zobrazu-
je podla odpovedi na tie predchadzajlice, prave s ohladom
na ich zlozZitost.

Kedy je najvhodnejsie aplikaciu vyuzit?

Podla doterajsich skusenosti personalistov ju mozno vyuzit
tak v ranej faze ndborového procesu, ako aj pri testovani su-
¢asnych zamestnancov a pri persondlnych auditoch. Vyho-
dou je, Ze personalista aj dalsi kompetentni ludia maju trva-
ly online pristup k vysledkom kandidatov, ¢o je mozné
vyuzit napriklad pri planovani kariérnych programov alebo
dalieho firemného vzdeldvania. ®m

Spracované - red - podfa: www.seznam.cz
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Ked'ludia premyslaju o mentoringu, ¢asto sa v ich predstavach vynori distingovany,
presedively pan, t. j. vykonny riaditel v rokoch, ktory zalica novu vychadzajicu
hviezdu. Radi mladému zamestnancovi vo veciach jeho kariéry, ako riadit pracovny
svet a ¢o musi urobit, aby sa posunul dopredu.

Ale za obdobie poslednych desiatich rokov sa mentoring
podstatne zmenil. Prave tak ako predstava nalinkovanej
50-ro¢nej kariéry v jednej firme alebo v jednom odvetvi
je zastarald, tak isto vysla z médy predstava, Ze kariér-
ny poradca musi byt mudry, prezieravy kmet. Tradi¢ny
vztah mentor — mentorovany nepatri nevyhnutne do
davnej minulosti, ale uz davno nie je ani nie¢im Stan-
dardnym. V stcasnosti existuje viacero sposobov ako
ziskat informacie a sprievodcu, ktorého potrebujete na
svojej kariérnej ceste.

Ked'vam jeden mentor nestaci

V janudri 2000 dala Lenka vypoved s tym, Ze si zaloZi
vlastnu firmu vyvijajucu aplikacie pre mobilné telefo-
ny. Sotva po Styroch rokoch firmu predala a Lenka stala
pred velkym rozhodnutim, co dalej. Mala by sa zamest-
nat u inej telekomunikacnej spolo¢nosti? Mala by zacat
podnikat v inej oblasti? ,Odrazu som nemala pred sebou
nijaky prirodzeny ,dalsi krok’ v mojej kariére,” vysvetlu-
je. Ked bola mala, snivala, Ze bude robit medicinsky
vyskum, ale citila, Ze uz je v tomto zivote prilis nesko-
ro, aby sa dala na takuto cestu, hlavne bez vystudovanej
mediciny. Ale Zelanie ju stale prenasledovalo. Jedného
dna citala pribeh o prestiznej nemocnici prevadzajticej aj
vyskum a rozhodla sa, Ze preskiima moznost urobit si
PhD. z mediciny. Chcela viacero ndzorov na moznd zme-

nu vo svojej kariére, preto vyhladala radu troch réznych
Iudi. Prva jej prisla na um vykonna riaditelka vel'kej na-
dacnej spolocnosti posobiacej v medicine, ktort stretla
pred niekolkymi rokmi na pracovnej ceste. ,Vypocula si
ma a zobrala vaZne moje tivahy. Potom ma nakontakto-
vala na niekol'ko Iudi zo svojho vyskumu a z medicinskej
siete a hlavne s podnikavym profesorom v manaZmente
mediciny,” vravi. Ako druhého Lenka oslovila byvalého
CEO firmy, kde zac¢inala. Lenka si ho vazila a chcela ve-
diet, ¢o si mysli o jej mozZnom posune v kariére. ,Hlavne
som sa ho spytala na jeho nazor, ¢i si mysli, Ze ide o dobry
napad dat sa na PhD. Stidia prave v polcase profesiondl-
nej kariéry,” vravi. Byvaly CEO jej poradil, aby si splnila
svoj sen. Tretim Lenkinym poradcom bol Martin. Bol len
o 5 rokov starsi nez Lenka a mal podobnu kariérnu dra-
hu - tiez opustil dobrti pracu kvoli tomu, aby zacal pod-
nikat so svojou firmou. SliZzil ako motivator pre Lenku,
ked' si budovala svoju firmu. ,Martin bol omnoho viac
priamejsi, akcieschopnejsi a neustale mentoroval,” uva-
dza. Takisto ju povzbudil, aby urobila to, o ¢om si mys-
li, Ze ju spravi stastnejSou. Lenka dnes dokoncuje svoj
PhD. Mysli si, Ze bez pomoci a rady svojich mentorov by
zobrala jednu z mnohych pracovnych ponuk, ktoré mala
v roku 2004, a stale by sa pohybovala vo sfére telekomu-
nikdacii namiesto toho, aby nasledovala svoj detsky sen.
>
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Ked'si myslite, ze Ziadneho mentora
nepotrebujete

Po dvadsiatich rokoch préce v oblasti vyskumu si Stefan
zalozil vlastni personalnu agentdru. Pred dvomi rokmi
citil, Ze je na vrchole. Mal niektorych z najvacsich klien-
tov v teritorialnej oblasti svojho posobenia. Ked sa vracal
z jednej svojej sluzobnej cesty, vS§imol si v lietadle Zuza-
nu, konzultantku v oblasti vodcovstva. OkamZite si ju
vsimol, pretoze obom vycuhovali z vreciek mobily. Zacali
sa rozpravat o préci. Stefan pysne hovoril o svojich tispe-
choch, ked sa ho zrazu Zuzana spytala: ,Tak a ¢o bude
dal$im vasim krokom v kariére?” Otazka Stefana za-
skocila — nevedel, Ze by existovalo nejaké miesto, kde by
mohol v kariére este dalej zamierit. Myslel si, Ze dosiahol
vo svojej kariére vrchol a jednoducho chcel uz len udr-
ziavat existujuci stav. ,Bola velmi dobra v tom, ako ma
printtila preskimat mdj vlastny pribeh,” hovori o Zuza-
ne. Ako sa tak s nou rozpraval, uvedomil si, Ze je eSte
dalsia troven: jednak v tom ako viest svoje podnikanie
a jednak v tom ako spolupracovat s klientmi. ,Pomyslel
som si na doby, ked som mal tahanice so svojimi klientmi
a ako inak by som riesil tieto situdcie s odstupom ¢asu,”
vysvetluje. Okrem toho, keby ustrnul na jednom mieste,
odvetvie by rastlo bez jeho pri¢inenia a jeho tucasti. ,Mu-
site sa stat' sucastou noviniek, lebo inak vas novinky
predbehnt,” uvadza. Zuzana a on sa dohodli, Ze zostant
v kontakte a porozpravaju sa o tom, ako by mu Zuzana
mohla pomdct ststredit sa na rast a na ucenie sa. Aj v su-
Casnosti pretrvava ich mentorsky vztah. Pomohla mu
uvedomit si, kto je a ako je na tom s ostatnymi. , Ked ste
mlady, potrebujete niekoho, kto by vam ukazal, ako to
v skutocnosti na svete chodi.”

Nebezpecenstvo na vas Ciha

v okamihu, ked'si myslite, ze
ste uz na vsetko prisli a nic vas
nemoze prekvapit.

Ked' potrebujete pomoc mentora

pocas kariérnej zmeny

Karla posobila ako riaditelka koucingovej a konzultac-
nej firmy, ktord pomdhala globalnym firmédm navrhovat
a implementovat programy mentoringu. ,Jediny dévod,
preco to mozem robit, je ten, Ze viem, aké je to byt men-
torovand,” vravi. Asi v polovici svojej kariéry sa zamest-
nala v personalnom oddeleni rychlo sa rozvijajtcej firmy
so spotrebnym tovarom. UZ predtym mala skuisenosti
na niekolkych poziciach — tak konzultacného charakte-
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ru ako aj s predajom a marketingom — takze neslo o zi-
adnu vychéadzajicu hviezdicku. Ale personalistika bola
pre fiu novym odborom a uvedomila si, Ze bude potre-
bovat podporu pocas tejto zmeny. Ako sa tak na to diva-
la, potrebovala by pomoc s tromi Specifickymi vecami:
pochopenie, ako HR pracuje, preskiimanie, ako to fun-
guje v eurdpskej kancelarii globalnej firmy a pomoc
s riadenim seba ako Zeny vo firme, kde prevazovali
muzi. Karla hladala vo vnutri aj mimo firmu moznych
mentorov. Popytala sa vo svojom okoli a niekol'ko ludi jej
odporucilo lidra, ktory bol ¢islom 2 v personalnom odde-
leni. ZbliZila sa s nim a poZziadala ho, ¢i by jej neposkytol
podporu. ,,Bola som absolttne tprimna. Vedela som, zZe
je totalne zaneprazdneny. Bola som nova. Dobre som sa
na rozhovor s nim pripravila.” Po vypocuti si jej poZia-
davky stihlasil. Obaja sa pravidelne stretavali a zhovarali
sa o tom, ¢o sa Karla nové naucila, ale takisto sa s fiou po-
delil o svoje sktisenosti — ¢i uz islo o tispechy alebo prepa-
daky. ,Vynikal v tom ako rozvijat fudi,” konstatuje Karla.
Odvtedy mala niekol'kych mentorov a veri, Ze rady, ktoré
ziskala, jej pomohli sformovat vlastnti tspesnu kariéru.
Ak chcete mentora a nikto vam nebol prideleny, spravte
si , domacu ulohu’. Zistite, ¢o chcete. Zistite, ¢o nechcete.
A potom smelo oslovte najvhodnejsiu osobu a poziadajte
ju o mentoring,” radi.

Preco prezil mentoring

Kym ponimanie mentoringu sa zmenilo, potreba kariér-
neho poradenstva pretrvala. Vzhladom na to, Ze vdcSina
ludi tuZziacich po kariére preziva rdzne zvraty a obraty
v dneSnom svete, takyto typ poradenstva je eSte viac
ziadany. ,Ked som zacala v sedemdesiatych rokoch stu-
dovat mentoring, iSlo o omnoho vyrovnanejsi, pokojnejsi
svet,” konstatuje K. Krapova, profesorka manazmentu na
univerzite v Bostone. Zatial o sa mentoring zmenil, nase
kolektivne uvazovanie o iom zostalo v podstate rovna-
ké a stale pretrvavajui rozne myty. ,Je vela spdsobov ako
definovat mentoring,” uvadza J. Meisterova, autorka pu-
blikacie z danej oblasti. Uvadzame 4 myty Sirené o men-
toringu. Spoznajte pravdu o nich a to vAm pomdZze urcit si
na koho a ako sa obrétit, ak potrebujete mentora.

Mytus €. 1: Musite si najst jedného dokonalého
mentora

V stcasnosti je dost zriedkavé, ze ludia, ktori si buduju
kariéru, si vystacia s jednym mentorom. Zvycajne si cho-
dia po radu k viacerym znalcom. ,,S najvac¢sou pravdepo-
dobnostou len ziskate, pokial budete maf viac ako jedné-
ho ,vyvojara’” vravi Krapova, ktora s oblubou pouziva
termin ,siet vyvojarov” vo vztahu k mentorom. Tato
sief moZe byt tak velka alebo mald, ako len budete chcief
a moze do nej patrit dokonca aj vas zivotny partner alebo
manzel/ka. Niekedy moze byt velmi ndpomocné ziskat
rozmanité ndzory na problém, ktorému celite. Meisterova



a jej spolupracovnicka Willyerdova sthlasia s Krapovou.
,Nie je neobvyklé, ze ludia maju vela, vela mentorov,”
dodavajt.

Mytus €. 2: Mentoring je oficialny dlhodoby vztah

KedZe svet sa meni velmi rychle a fudia menia pracu a ka-
riéru omnoho castejsie ako kedysi, dlhodoby poradensky
vztah by mohol byt nerealisticky a zbyto¢ny. ,Mento-
ring moze byt jednohodinové sedenie. Nemusime
z toho robit polroc¢nu alebo nebodaj ro¢nu zaleZitost,”
hovori Willyerdova. Namiesto toho, aby ste sa ststredo-
vali na dlhodobost, uvazujte o mentoringu ako o niecom,
k ¢omu mate pristup, ked to potrebujete. ,Nemusi to byt
velka agenda, s ktorou zapasite. Nemusite cakat, kym
pridu zlomové situdcie v kariére,” odportca Meisterova.
V dnesnom svete, dodava, sa mentoring: ,,viac podoba na
Twitter nez na sedenie u psychoterapeuta.” Samozrejme,
poradenstvo a vedenie modze byt obohacujticejSie a rele-
vantnejsie, pokial pochadza od niekoho, koho dobre po-
znate a kto dobre pozna vase ciele. Stale musite budovat
vztahy, aby ste v pripade potreby poradenstva mali kon-
takty po ruke. Ale mozu sa vyskytnut situécie, kedy vy-
hladate skor Iudi, ktori vas dobre nepoznajui alebo vas ne-
poznaju vobec, aby ste od nich ziskali jednorazovi radu
z pohladu nezatazeného cloveka zvonka. A v tychto pri-
padoch, vravi Willyerdova, mozno by ste sa chceli vyhnat
pouzitiu slova ,mentor’. Jednoducho mozete povedat.
,Rad by som od vas ziskal radu ohladne istého problé-

“

mu.

Mytus €. 3: Mentoring je pre tych mladsich

Mnoho ludi sa domnieva, Ze potrebuju mentora iba vte-
dy, ked po prvy raz s nie¢im vo svojej kariére zacinaju.
»Zvykli sme si uvazovat, Ze len Tudia v ranych fazach
kariéry potrebuji mentoring. Teraz si uvedomujeme, Ze
Iudia na kazdom stupni pracovného rebricka tazia vy-
hody z tohto druhu pomoci,” uvadza Krapova. Vo svojej
knihe ,,Pracovisko roku 2020” Meisterova a Willyerdova
hovoria o obratenom mentoringu, v ktorom omnoho
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mladsia osoba radi starsej osobe v pracov-
nych zalezitostiach — ako napr. pouzivat
nové technoldgie. ,V mnohych okamihoch
pracovnej kariéry potrebujete mentora,”
vysvetluje Meisterova. Aj ked by ste ne-
mali vyckavat, kedy sa objavia, zmeny st
obzvlast vhodnou dobou, aby ste vyhla-
dali mentora. Ci uZ robite zésadnti zmenu
vo svojej kariére, preberate novt rolu ale-
bo uvazujete o odchode zo sucasného za-
mestnania, rada od niekoho, kto si nie¢im
podobnym uz presiel, vam moze velmi
pomdct. ,,Mozno potrebujete mentora, ked
sa prostredie okolo vas rychle meni a vy
nemate najmensiu Sancu sa vyrovnat v po-
Zadovanom case so zmenami,” podotyka
Meisterova. , Alebo ked sa snazite vyriesit
zaludnosti svojej firmy,” doddva Willyerdova.

Mytus €. 4: Mentoring robia skusenejsi ludia
za vatikansku menu

,MobZe to byt pocta, ak niekoho poziadate, aby sa stal va-
$im mentorom,” hovori Willyerdova. Ale ucta nie je je-
dinym d6vodom, preco Iudia stthlasia s pomocou. Men-
toring moze byt uzitocny pre obe zucastnené strany.
Predtym, nez si vyhladate mentora, porozmyslajte, ¢o by
ste mu vy mohli pontknut. Mo6zZete poskytnut jedinecny
pohlad na firmu alebo jeho rolu v nej? Prinasate cenné
informadcie z vonka, ktoré by mu mohli pomoct stat sa
este Uspesnejsim v praci? Nech uz ide o ¢okolvek, uisti-
te sa, Ze mate jasno so svojim budtcim poradcom v tom,
aké vyhody mu prinasate. Nemusi to byt priamy barter.
Dokonca aj prisfub pomoci v buddcnosti, ak a ked bude
potrebna, moze byt dostatocnym dovodom, aby ste pre-
svedcili mentora, aby vam venoval svoj Cas a energiu.

Co robit Z:skl

[l Vybudovat si kader Iudi, na ktorych sa méozete obratit
s prosbou o radu, ked ju potrebujete.

FA Pestovat si vztahy s Tudmi, ktorych nazory si vézite.

El Pouvazovat o mentoringu jednak ako o dlhodobom,
ale i ako kratkodobom vztahu.

Co nerobit

[l Predpokladat, Ze ak ste uspesny alebo sktseny vo
svojom odbore, nepotrebujete Ziadneho mentora.

FA Spoliehat sa na jednu osobu, ktora by vam pomohla
s riadenim vasej kariéry.

El Ocakavat, Ze ziskate mentora bez toho, aby ste mu za
to na revans nieco poskytli. B

Spracovala - red - podla: www.hbr.com

0O inom druhu pomoci pri rozvoji kariéry sa do¢itate aj v ¢lanku ! g
Manazér ako kou¢, Zisk €. 11/2010, str. 18

Dalsie suvisiace ¢lanky si mézete vyhladat na www.ezisk.sk
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Ako rast

ODBORNE A OSOBNOSTNE

Vv praci

Ziskali ste pred ¢asom skvely ,job”, mate uzasnych kolegov, dobre napredujucu
kariéru, tucnejuci bankovy ucet a ste jednoducho Stastny. Postupom casu ale
zaCnete citit, Ze na tom perfektnom mieste nie je vSetko také perfektné.

Je moZné, Ze sa vdm nikto nevenuje, nezatca vas s argu-
mentom, ze ved ste predsa senior, takZe informacie ne-
potrebujete. No moZete sa stretntit aj s takou situaciou,
ze vas uz dlhSie nikto nepodporuje vo vasom rozvoji ¢i
moznom kariérnom postupe. Ved si priznajme, kto ma
zaujem stagnovat na jednom mieste?

Neustaly rozvoj techniky a naroky na vase poznatky
v praci si vyzaduju, aby ste sa stale vzdelavali a rozvi-
jali sa. Bud' budete investovat do svojho rozvoja vy sami
vlastnymi prostriedkami, alebo poziadate spolocnost,
kde pracujete, 0 moznost vzdeldvania. Niektoré firmy
poskytuju len minimum investicii do vzdelavania svo-
jich zamestnancov. A to je prave to, ¢o my — personalisti
a zamestnanci — velmi nekvitujeme. Poriadna finan¢na
injekcia do vasho vedomostného kapitalu moze viest
k zvySeniu pracovnej vykonnosti, irovne poskytova-
nych sluzieb a konkurencieschopnosti podniku. Ktory
zamestnavatel by takéto vysledky nechcel?

Moznost rozvijat sa dalej nielen prostrednictvom
zaujimavej a samostatnej prace, ale aj systematickym
a zmysluplnym vzdelavanim, je predovsetkym pre tvori-
vych fudi doleZitym stabilizujicim a stimulujicim fakto-
rom. S tym je tizko spojena aj veselSia atmosféra vo firme
- spoloc¢na ucast na vycvikoch, spolocné zazitky z ne-
formalnych stretnuti, ktoré vznikaja pri vzdelavacich
aktivitach, vyvolavaju pevnejsie vztahy medzi zamest-
nancami a vedu k lepsej spolupraci v beznom Zzivote.

V Case, ked vzdelavanie , trpi” nedostatkom prostriedkov
v rdmci rozpoctov firiem, najma vo velkych organizaciach
sa tento problém riesi formou ,,in-house”. Znamena to, ze
nastavovanie rozvojovych aktivit nie je robené externou
stranou, ale priamo pracovnikmi Iudskych zdrojov spolu
so senior manazérmi organizacie.
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Aké st bezné rozvojové programy za minimalne
naklady
Z:skl -

Je to najma ucast na réznych projektoch, samovzdeléva-
nie jednotlivca a nasledné odovzdavanie nadobudnutych
vedomosti svojmu timu, mentoring senior manazérom,
vedenie firemného casopisu, prezentovanie vlastnej pra-
ce pred zamestnancami, neustaly ,leading by example”
— ¢o znamena tlak top vedenia smerom na nizsie tirovne,
aby sa manazéri a zamestnanci denne prikladne spravali,
a tak inSpirovali ostatnych k profesiondlnejSiemu a etic-
kejSiemu spravaniu.

...a €o si uz ziada tucnejsi rozpocet

Koucing a mentoring: st momentalne velmi v kurze, no
potencial koucingu esSte nebol plne objaveny, tak ako by si
zasluzil. Koucovanie predstavuje dlhodobejsi proces us-
mernovania zamestnanca prostrednictvom otazok, ktoré
dava kou¢ koucovanému a nabada ho, aby sa zamyslel
nad svojimi moznostami v probléme, ktory spolu disku-
tuja. Ide o aktivny proces, kedy kouc vel'mi pozorne po-
¢ava koucovaného a svoje otazky cielene mieri k slabsim
miestam problému. Aktivity medzi koucom a zamest-
nancom su podchytené v dlhodobom plane a zostiladené
s dlhodobymi cielmi rozvoja kariéry.

Assessment centra a development centra: si moder-
né a vysoko hodnotené metddy nielen vyberu a priji-
macieho konania novych zamestnancov, ale aj na iden-
tifikovanie oblasti rozvojovych potrieb kltucovych
zamestnancov a manazérov. Utastnik je podrobeny
analyze osobnosti, kde plni rdzne ulohy a riesi pro-
blémy tvoriace kazdodennt napln prace manaZzéra.
Assessment centra trvaju zvycajne niekolko hodin, no
nie je vylucené aj niekol'kodmové assessment centrum.



Pocas programu mozu byt ticastnici pozorovani timom
odbornikov, skladajtcich sa z psycholégov, sktisenejsich
manazérov a inych kltacovych Specialistov.
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Viac o assessment a development centrach sa dozviete aj v ¢lanku
Najskor hodnotit a potom rozvijat, Zisk ¢. 12/2009, str. 30

Dalsie stvisiace ¢lanky si mézete vyhladat na www.ezisk.sk

Vzdelavanie v teréne (Outdoor Training): je metoda,
ktora sa pouziva ako team-building pri scelovani pracov-
nych timov. Ide o hry ¢i akcie spojené s urcitymi Spor-
tovymi vykonmi. V praxi moderného riadenia Iudskych
zdrojov je outdoor training velmi populdrna metoda,
zamerana na budovanie timovej sudrznosti, poznavanie
seba a druhych, identifikovanie timovych roli atd.
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0 vzdelavani v teréne sa dozviete viac aj v prispevku
Dvojdiiova cesta do hlbin vasej duse, Zisk ¢. 9/2010, str. 28

Dalsie stvisiace ¢lanky si mézete vyhladat na www.ezisk.sk

Vzdelavanie v extrémnych situaciach (Outward Bound):
poskytuje tcastnikom neocakavané situdcie, pri ktorych
prekonanie vlastnych hranic méze pomoct cloveku pre-
konat tizkost z nepoznaného. Ide napriklad o skoky bun-
jee jumping, rafting na divokej vode alebo vyprava timu
na safari medzi levy a slony, kde si musia ulovit nieco
pod zub, postavit chatr¢ a prezit v zdravi.
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0 vzdelavani v extrémnych situaciach si mozete precitat aj v prispevku
Spojte sily proti prirodnym zivlom, Zisk ¢. 5/2009, str. 19

Dalsie stvisiace ¢lanky si mézete vyhladat na www.ezisk.sk

Talent manazment vo vlastnej rézii

Niektoré firmy, najma tie so zahrani¢nou ucastou, maja
dokladne prepracované podrobné plany rozvoja pracov-
nikov. Dlhodobejsim trendom v rdmci rozvoja pracovni-
kov v persondlnom manazmente je Talent ManazZment,
teda udrziavanie a rozvoj talentov v spolocnosti. Talent
Manazment pomoze spolocnosti urcit a riadit potrebné
schopnosti a vybrat, rozvinat a udrzat vysoko vykonny
talent. Rovnako ako i iné personalne procesy, i pri riadeni
talentov je potrebné stanovit si strategicky plan Skolenia
arozvoja. ,Mapa talentov” identifikuje nielen kIti¢ovych

Iudi, ale i sti¢asné, popripade budice slabiny organiza-
cie.
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Viac o talent manazmente najdete aj v ¢lanku
Vojna o ziskanie a udrzanie najlepsich zamestnancov nikdy nekon¢i,
Zisk ¢. 12/2010, str. 30

Dalsie suvisiace ¢lanky si moZzete vyhladat na www.ezisk.sk

Je vela pontik vzdelavania, no nie vsetky ponuky stoja za
tie peniaze. Je lepSie sa cielene zamysliet, akt oblast po-
trebujete rozvijat, akym spdsobom, kol'ko prostriedkov
na rozvoj mate. Ak nemdte velky rozpocet, zamyslite sa,
ako sa da naklad usetrit, ale vzdelavanie sa da aj tak ab-
solvovat. Nezabudnite vSak, ze samotna aktivita na roz-
voj nesta¢i. Vzdy treba daf svojmu zverencovi spatnu
vazbu, co robil dobre a ¢o by v budticnosti mal zlepsit.
Neustalym opakovanim s pravdivou a konstruktivnou
spatnou vdzbou sa clovek vytrénuje na troven profesio-

nala. |
O poskytovani spatnej vézby sme pisali aj v ¢lanku ¢ E
Ako poskytnut konstruktivnu spatnu vazbu v Siestich krokoch, Zisk ¢. 4/2009, str. 20

Dal3ie suvisiace ¢lanky si mézete vyhladat na www.ezisk.sk

Autorka: Mgr. Bronislava Biela, '

HR Partner, Lenovo (Slovakia), s. r.o. u
Bronislava Biela je absolventkou Filozofickej fakulty UK,
Katedry andragogiky. Od roku 2000 poésobila v oblasti vzdela-
vania a ludskych zdrojov v nadnarodnych spolo¢nostiach ako
su Lenovo, PricewaterhouseCoopers a AT&T. Absolvovala life
manazment tréning Anthony Robbinsa v USA, tréningy Effecti-
ve Interviewing Skills, Assesment centrd a iné $kolenia v oblasti
fudskych zdrojov. V roku 2010 vyhrala grant na online studium
na univerzite Oxford. Pocas svojej kariéry viedla viac ako rok tim
Specialistov ludskych zdrojov, nastavovala plany nastupnictva
top manaZmentu, program talent manaZmentu spolo¢nosti
a iné. Zucastnuje sa na diskusnych férach, ako napr. Diverzitné
férum IT spolocnosti, ¢i HR Open férum a aktivne prispieva do
odbornych aj vedeckych ¢asopisov ako s HR Management,
Zisk, ¢i Vzdelavanie dospelych. Bronislava ma vlastny HR blog
http://bronap.blogspot.com/ a momentélne je na materskej do-
volenke.

www.ezisk.sk 15




I | TEMA MESIACA

javte svoje rezervy

Ste personalista a nekoucujete? Nevadi. Na cestu do sveta efektivneho koucingu
vas pripravi vycvik HR KOUC organizovany spoloénostou ADDA Consultants, s. t. o.

Ich tréningy zamerané na pracovnikov fudskych zdrojov
vas na dlht cestu efektivnej prace s Tudmi dostatocne vy-
zbroja. Vasimi zbranami sa stant prave schopnost kou-
Covat a rady dvoch slovenskych, jedného ceského a jed-
ného rakuskeho lektora, ktori prichddzaji na slovensky

PhDr. Dasa Spillerova, spoluzakladatelka a vedtica
konzultantka spolo¢nosti ADDA Consultants. Okrem
stadia psycholdgie v Bratislave a Prahe ziskala svoju kva-
lifikaciu na Skolach vo Velkej Britanii a Nemecku. Ako
kou¢ pracuje kombinaciou metdd behavioralneho a co-
active koucingu. Rozvoju fudi sa venuje priblizne 90 dni
do roka na tréningoch, workshopoch a koucovanim. Na
adresu sebavzdelavania manazéra poznamenava: , Biznis
prinasa so sebou stale nové situdcie. Biznis je dynamicky
sa meniace prostredie, ktoré ntti kazdého manazéra si-
stavne sa postuvat dalej. Moznost konfrontdcie zvonka
je uzito¢nd na to, aby sme nezaspali na nasich vcerajsich
rozhodnutiach.”
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trh s novinkou: programom HR KOUC. Na moje otézky
odpovedaju skolitelia a konzultanti, ktori maji za sebou
viaceré vycviky organizované renomovanymi zahranic-
nymi institaciami.

PhDr. Marian Kubes, CSc., vykonny riaditel spo-
locnosti ADDA Consultants a certifikovany kou¢, pracu-
je uz vyse dvadsat rokov v oblasti rozvoja ludi. Okrem
stadia psycholédgie ziskal svoju kvalifikaciu aj na pra-
coviskach v USA, Nemecku a Velkej Britanii. Uz v roku
1992 vypracoval prvy program koucingu pre manazérov,
ktory bol tispesne realizovany vo viacerych medzinarod-
nych spolo¢nostiach na Slovensku (Heineken, Pepsi Cola,
Jacobs Suchard a dalsie). Priblizne 70 dni z roka sa venuje
rozvoju ludi na tréningoch, workshopoch a koucovanim.
Pracuje najmé s vyssim a vrcholovym manazmentom.
O svojej poslednej prednaske na tému ,Koucing vo fir-
me: nutnost alebo luxus?” hovort: ,, Koucing sa javi ako
nevyhnutnost a v kratkom case bude vyzadovany ako
kIucova schopnost vsetkych firemnych manazérov.”



¢ Na jednej strane nezamestnanost, na strane druhej
nevazenie si pracovnej sily. Je tento obraz o sui¢asnom
trhu prace pravdivy?

PhDr. Marian Kubes, CSc.: Sme pod dojmom velkej
krizy. To, ¢i je na tustupe alebo nie, nik nevie predpove-
dat. V stcasnej dobe je nevyhnutnostou zabezpecit vo
firmach vacsiu zaangazovanost Iudi. Vytvorit také pod-
mienky, aby pracovali s chutou a prinasali vysledky. Je to
snom kaZdej firmy. Realita je vSak takd, Ze systém riade-
nia mnohych firiem nepriamo odradza zamestnancov od
Zaangazovanosti.

o Co tym myslite? Spada pod to nedostato¢na
komunikacia $éfa so zamestnancami?

PhDr. Marian Kubes, CSc.: Mnohokrat si vedenie ceni
nové technoldgie viac nez zamestnancov a ich myslienky.
Kto ovlada koucing, nadobuda schopnost motivovat Iudi,
viest ich $tylom, ktory nie je len direktivny. Stylom, ktory
dava Iudom pocitit, Ze st naozaj tym najdoleZitejsim, co
firma ma.

¢ Kolko rokov sa venujete koucingu?

PhDr. Marian Kubes, CSc.: Intenzivnejsie 5 — 6 rokov.
Obaja pracujeme aj ako individudlni kouci. Okrem toho
robime vycviky, ktoré ucia druhych stat sa koucmi.
A jeden z tych programov je aj HR KOUC. Ide o tréning
cielene postaveny pre internych pracovnikov Iudskych
zdrojov. Ak si osvoja koucovacie postupy, dosiahnu lep-
Sie vysledky.

e Kde vidite najvacsie nedostatky prace s ludmi u nas?
PhDr. Marian Kubes, CSc.: Ked si manaZéri nevedia
rady so zamestnancami, vymenia ich a stavaja sa tak
otrokmi kolotoca hladania a prepustania I'udi. Lep-
Sou cestou je rozpoznat silné stranky Iudi a vytvorit im
také prostredie, aby mohli svoje schopnosti rozvijat. Ak
je napr. pracovnik HR dobrym koucom, vie k sprdvnym
myslienkam priviest aj manaZzéra.

PhDr. Dasa Spillerova: Personalisti nemaju az taky pro-
blém vo vybere vhodnych uchadzacov, zlyhavaju skor
v oblasti koncepénych rieseni. Casto im viac zélezi na
vonkajsej stranke veci ako na ich hibke a podstate. V pra-
xi to znamend, Ze viac ako na ozajstnej praci s ludmi im
zalezi na tom, aby boli tabulky formalne v poriadku.
V rychlosti, ktora je pre sucasnost typickd, a v snahe pek-
ne prezentovat kvalitu, sa vytraca podstata.

PhDr. Marian Kubes, CSc.: Vdaka rychlej dobe je biznis
tlaéeny k povrchnym rieseniam. Na§ program HR KOUC
nuti personalistov zastavit sa a zamysliet sa. PouvaZovat
o svojich silnych strankach a o vlastnom fungovani v pra-
ci. Nutime ich zamysliet sa aj nad tym, kam kracaja a ako
ziskané vedomosti a zrucnosti uplatnia vo svojej firme.
Koucing je protipdlom dynamického tahu na branku.
Koucing hovori: ,Zastavme sa a obzrime sa, ¢i bezime
po dobrej trati.” Az potom dostava ten dynamicky tah
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na branku, ktory je samozrejme potrebny, svoj zmysel aj
pre cloveka, ktory po tej trati bezi.

PhDr. Dasa Spillerova: Kou¢ing pomaha koucované-
mu objavit v sebe rezervy, o ktorych netusil, a viest ho
k zodpovednosti za nardbanie s tymito novoobjavenymi
schopnostami. Kouc za nikoho ni¢ neriesi, len vedie kou-
¢ovanych k odpovediam nacerpanym z vlastného vnut-
ra.

Najvacsie problémy firiem:

ako zvysit zaangazovanost
zamestnancov, ako si vychovat
lidrov a ako pracovat s talentmi.

¢ Preco ste sa rozhodli pripravit prave takyto vycvik?
PhDr. Marian Kubes, CSc.: Chceme zvysit vplyv a re-
putaciu HR Specialistov. Aby firmy vedeli o [udskej moti-
vécii, o tom ako ju uchopit, ako s fiou pracovat. Sme pre-
svedceni, Ze vo firme maji pracovnici fudskych zdrojov
velmi vyznamnu rolu. Nedavny celosvetovy prieskum
BCG ukazal, Ze najvécsie problémy, ktorym v oblasti fud-
skych zdrojov firmy celia, si: ako zvysit zaangaZova-
nost zamestnancov, ako si vychovat lidrov a ako praco-
vat s talentmi. Ku vsetkym oblastiam vie lepsie prispiet
pracovnik fudskych zdrojov, ktory je zaroven aj kouc.
PhDr. Dasa Spillerova: Program HR KOUC je zaklad-
nym 10-dnovym vycvikom koucingu. KedZe je Specia-
lizovany pre pracovnikov Iudskych zdrojov, rieSime aj
také otazky ako byt sucasne internym zamestnancom
firmy a koucom. Ked sa tieto dve role stretnti, ma to svo-
je uskalia. Udastnici programu rieia situacie zo Zivota.
Navzajom sa ucia a davaju si spatnu vazbu. Mame stas-
tie, Ze k ndm prichddzaju Iudia, ktori chct profesionélne
rast. To st ti spravni adepti na koucing.

PhDr. Marian Kubes, CSc.: ESte pred letom otvorime uz
treti cyklus. V skupine je obycajne okolo 10 tcastnikov.
Metédy, ktoré pouzivame, si: zazitkové ucenie, precvi-
covanie a hranie roli, individudlna aj skupinova praca.
PhDr. Dasa Spillerova: Kazdy kurz prinasa aj nam sko-
litefom nové otdzky. Neraz sa ndm stalo, Ze ma nejaky
ucastnik prekvapil otazkou, nad ktorou som sa dovtedy
nezamyslala.

¢ Iste ste sa ale zamyslali nad tym, aka je vasa

definicia dobrého manazéra?

PhDr. Dasa Spillerova: NezdleZi az tak na osobnostnych
¢rtach ¢i vlastnostiach. St vsak tri veci, ktoré dobry ma-
nazér musi bezpodmienecne mat: 1. dovera voci ludom
a ich schopnostiam, 2. autenti¢nost, teda dar byt sam se-
bou bez potreby nasadzovania masiek, 3. zhoda medzi
nazormi a ¢inmi. Inak povedané: nekdzem vodu, ak sdm
pijem vino.... >
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¢ Ako nadobudnut autoritu, ak som nadriadeny
omnoho starsim osobam?

PhDr. Marian Kubes, CSc.: Otdzku autority mladych
manazérov rieSime pocas koucovania casto. Neexistuje
na to len jedna spravna odpoved. Manazéri, ktori maju
reSpekt aj u starSich pracovnikov, sa u kazdého zamest-
nanca snazia poukazovat na jeho silné stranky a naopak,
nevyhrocovat situacie, ak v nieom zlyhali. Starsich za-
mestnancov, ktori na prichod mladSich kolegov hladia
s obavou o svoje miesto, treba uistit o tom, preco si ich
cenime.

PhDr. Dasa Spillerova: Dva roky krizy viedli k tomu, zZe
podnikatelské prostredie zhrublo. A to prinasa so sebou
prejavy mobbingu a bossingu. Ludia stracaji schopnost
sucitit so slabsimi, prezivaju ti silnejsi.

PhDr. Marian Kubes, CSc.: Biznis nds v ur¢itom zmysle
slova deformuje. Ziada od nas ¢isla, meratelny vykon, ale
cesta ako sa k vysledku dostat vedie len cez mravenciu
pracu s fudmi. Mnoho manazérov voli taktiku strachu
a autority. Vety typu: ,Nedostanes prémie. Vezmeme ti
vyhody.” a pod., nemaju co v astach dobrého manazé-
ra hladat. Zastrasovanie je z hladiska fungovania firmy
cesta kratkodobého rieSenia. Z dlhodobého hladiska sa
metody zastrasovania ukdzali ako tiplne nepriechodné.
PhDr. Dasa Spillerova: Manazovanie firmy strachom
sposobuje odliv schopnych zamestnancov. Ludia, ktori st

si vedomi svojich kvalit, sa nemaji ¢oho obévat. Preto, ak
sa v pracovnom prostredi necitia dobre, odchadzaju ako
prvi. Ked v manaZzérovi nevidia osobu hodnti nasledova-
nia, odchadzajt. Aj toto byva dévod, preco mnohé firmy
vyhladavaju koucovaci spdsob manazovania firmy.

* Co najviac trapi zamestnancov slovenskych firiem?
PhDr. Dasa Spillerova: Schopnost zladit svoje schopnos-
ti s tym, ¢o od nich vyZaduje ich pozicia. Motivaciou za-
mestnancov sa ¢oraz viac v dnesnych ¢asoch stava moz-
nost sebarealizacie, moznost osobného rastu, moznost
vyuzitia kreativity, prilezitost viest tim a praca, ktora
napliia. V foraz viac profesiach st peniaze az na dalsich
miestach. Aj tie vSak musia byt na dostacujicej tirovni,
aby zamestnanec nepovedal zamestnavatelovi nie. Tazko
vsak tvrdit, Ze peniaze si hlavnym motiva¢nym fakto-
rom pre dobry pracovny vykon. Dalsi problém, ktory Tu-
dia silno pocitujd, je zneuzivanie moci.
PhDr. Marian Kubes, CSc.: Systém je zdravy vtedy, ak
zveri moc do ruk tym, ktori s fiou vedia zodpovedne na-
rabat. Starocia platilo to, Ze spolocenstva vkladali moc do
ruk len tym, ktori preukazali, Ze na to maja. V nasej dobe
sa vo velkej miere strica tento sebaregula¢ny mechaniz-
mus, pretoZe sa rychlo a lahko dostdvame k velkej moci
— aj vo firmach - ktorti ¢asto nezvladame.

Zhovarala sa: Jana Majorova, Foto: archiv MK, DS

CO SOM ZISKALA VDAKA KOUCINGU

Odpoveda Gabriela Petrasova - manazérka oddelenia vzdelavania a rozvoja v CSOB, ktora sa
zucastnila HR KOUC skolenia spolo¢nosti ADDA Consultants.

» Co vas motivovalo zuéastnit sa programu HR KOUC?
Motivaciou pre mna bol vlastny rozvoj a lepsie pochope-
nie toho, ¢o koucing vlastne je a o moZze priniest. V nasej
spolo¢nosti, a som presvedéena Ze nie sme jedini, sa kou-
¢ingom nazyva vsetko mozné: od hodnotiaceho pohovo-
ru cez konzultdciu az po kritiku zamestnanca. Teraz, ked
som koucing zazila na vlastnej kozi a naucila som sa kedy
a ako mdze ludom pomahat, mam snahu ho vyuzivat
v mojom time a propagovat v celej spolocnosti.

* Ako prebiehal seminar? Co vam z neho najviac
utkvelo v paméati?

Z absolvovaného Skolenia si doteraz pamé&tam najma na:
interaktivitu a ucenie sa na sebe, mimoriadne priaznivé
zloZenie skupiny a na vynikajtcich lektorov a konzultan-
tov. Metddy vycviku boli velmi dobre nakombinované:
prezentacie, samostatnd a timova praca, praca medzi
jednotlivymi stretnutiami v triddach (kou¢, koucovany
a pozorovatel), samostatné koucovanie a supervizia. Po-
¢as vycviku sme sa koucovali navzajom a riesili sme svo-
je vlastné skuto¢né problémy alebo oblasti rozvoja. Preto
bol zazitok velmi autenticky a prinos okamzite meratel-
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ny na vlastnej kozi. VeImi ¢asto sme si uvedomovali, ako
vela este nevieme. Ako vycvik pokracoval a nasa vzjom-
na dovera sa prehlbovala, zachadzali sme do zloZitejsich
problémov a aj do velmi osobnych tém. V paméti mi mi-
moriadne utkvelo stretnutie s kou¢om Petrom Schiitzom,
ktory s nami pracoval na sebapoznavani. Ak lepsie po-
zname seba, vieme lepsie pochopit inych. A tym sme ako
kouci velmi prinosni.

* Ako by ste zhrnuli koneény vysledok? Co vam
Skolenie dalo?

Naucila som sa ako prebieha koucing a ¢o mdze priniest
kouc¢ovanému. Spoznala som tim velmi dobrych Tudi
anaucila sa vela o sebe. Koucing je priestor na dalsie uce-
nie sa a pre firmu velmi zaujimavy prvok rozvoja, ktory
obohacuje manazérsky repertoar. Som rada, Ze som sa
vycviku zucastnila. Velmi oceniujem spolo¢nost ADDA
Consultants, Ze takyto program vytvorili a profesionalne
viedli. Naucila som sa velmi vela a za to im patri moja
vdaka. ®

Zhovarala sa: Jana Majorova
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Ako si vybrat svojho
KARIERNEHO KOUCA?

Tak to je dobra otazka, ktoru si kladiete nielen vy.

Polozila si ju aj Maria, ktora napisala: ,Mam za sebou 14
rokov kariéry v oblasti poskytovania financnych sluzieb,
ale prave som dostala vypoved. Nemyslim si, ze ma velky
zmysel hladat presne takt pracu, aka bola moja p6vod-
na. (Velmi rychlo st takéto miesta obsadené — mladsimi).
Rada by som dostala nejakt seriéznu radu, pretoze vazne
rozmyslam o svojom dalSom posune v kariére — vratane
toho, Ze by som vyskusala zamestnat sa v inej oblasti, kde
by som mohla ztrocit svoje sktisenosti a vyuZit svoje na-
dobudnuté zruc¢nosti. Uvazujem, Ze by som pri svojom
rozhodovani vyuzila sluzby kouca. Ked som ale patrala
na internete, objavila som r6zne moznosti a ponuky. Ako
si mam z nich vybrat tt spravnu?”

+Ludia, ktori pracuju s kariérnym
koucom, si ndjdu pracu

0 15-45 % rychlejsie ako ti,

¢o s nim nespolupracuju.’

Stddia Lee Hecht Harrison

Ako si vybrat z ponuky koucingov a koucov

Je pravdou, Ze neexistuje Ziaden zakon ani ina pravna
tiprava, ktora by upravovala postavenie koucov. TaZsie sa
tak ziskava dovera voci poskytovatelom uvedenych slu-
zieb. A ak trafite vedla, mo6zete dopadnut ako pisatel V. M.
tejto blogovej spravy: ,, Pisem z rozhorcenia nad urovriou
tzv. koucingu na Slovensku. Niektori ,viac talentovani”
dokonca hovoria o koucinku alebo kauéinku... Clovek
si precita jednu alebo dve knihy popularnej psychold-
gie a mysli si, Ze je z neho profi business coach. ,Lebo
mna bavi sa bavit s Tudmi” — az prili$ ¢asta odpoved na
otazky tykajuce sa kvalifikacie. Na internete tiez najdeme
~koucov” ktori si tuto profesiou pomylili s propagaciou
zdravej vyzivy a hnutia Vesmirni lidé. Vo svojich inter-
netovych obchodoch predavaji bylinkové ¢aje, ,lebo je to
dobré na nervy”. Najhorsie je vsak to, ze sa im nezda blbé,
pytat si za svoje Zvasty aj niekol'ko 100 eur na hodinu.
Také sadzby niekedy nemaju1 ani profesionali s 5-rocnym
vycvikom. Na Slovensku som sa este nestretol s niekym,
koho by som povazoval v oblasti coaching za odbornika.
Ludia vacésinou ani nevedia, o to vlastne je.”

Ale kvalitny kouc a koucing sa da samozrejme
ziskat. Staci mat na pamati niekol'ko zakladnych
zasad.

fB Certifikacia. Patrajte po koucovi, ktory sa vam moze
preukdzat uzndvanymi certifikdtmi o vzdelani v da-
nej oblasti. Napriklad Slovenskd asociacia koucov
spustila certifikaény systém koucov v slovenskom
jazyku, ktory umoznuje kouc¢om ziskat certifikat po-
tvrdzujuci ich znalosti a zru¢nosti v odbore kouco-
vania na urovni ekvivalentnej 1. stupiiu certifikacie
ACC (Associate Certified Coach) podla ICF (Medzi-
narodnej federdcie koucov). Certifikdcia reSpektuje
vsetky skoly a vzdelanie pre koucov, ktoré obsahuju
a rozvijaju kltucové kompetencie kouca podla Standar-
dov ICF.

FA Skusenosti. Vyhladajte si kariérneho kouca, ktory ma
odborné sktisenosti a aktivne pdsobi vo svojej oblasti.
Ako dlho sa venuje koucingu? Robi koucing na plny
pracovny uvézok alebo popri inej ¢innosti?

E Dostupnost. Koufovanie moze prebiehat osobne,
po teleféne, individudlne alebo v skupinach. Najdite
si takého kouca, ktory sa dokaze prisposobit vasim
potrebam a vasmu pracovnému programu. Koucovat
hoci aj po vikendoch, ak vam to bude vyhovovat.

A Chémia. Koucovanie je velmi osobnou zalezitostou.
Pracujte s clovekom, ktory je vam sympaticky. Pozho-
varajte sa s viacerymi kou¢mi a vyberte si z nich také-
ho, ktory vdm osobnostne najviac sadne. Poctiva vas
pozorne? Citite, Ze jasne chape to, ¢o chcete dosiahnut
koucingom?

A Bezplatna konzultacia. Dobry kariérny kou¢ bude
Stastny, pokial vdm moze poskytnut bezplatne kon-
zultaciu, pocas ktorej moZzete klast otdzky smerujtce
k osobnému poznaniu kouca.

[A Odmena za poskytované sluzby. Kariérneho kou-
¢a si moZete najat na hodinu, s ,balikom inych slu-
zieb” alebo na mesiac, ¢i ako dlho budete potrebovat.
V koucingu ,drahsi” nemusi znamenat nevyhnutne
Jlepsi”. Néjdite si kouda, ktory splitiajiiceho vase krité-
ria v cenovej relacii, ktort si moZete dovolit.

Odportcania. Vyhladajte si odporucania na web
strankach koucov alebo poZziadajte o referencie svo-
jich zndmych, ktori si uz kouc¢ingom presli. m

Spracovala - red - podla: www.acoach4you.com
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Podnikatelom roka 2010 Slovenskej republiky sa
stal Tomas Bel, riaditel spolo¢nosti EXIsport, s. r. o.
Prestizne ocenenie si na sldvnostnom ceremoniali
v bratislavskom Hoteli Sheraton prevzal z ruk
veduceho partnera Ernst & Young Stana

Jakubeka, vyhlasovatela sutaze. Titul Podnikatel
roka 2010 v oblasti inovécii ziskal Jan Jenca,
jeden zo zakladatelov spoloc¢nosti MONOGRAM
Technologies, s. r. 0., a drzitelom titulu Zacinajuci
podnikatel'roka 2010 sa stal Alexander Gramblicka
zo spolocnosti InterStore.sk s. r. o.

odnikatel roka 2010:
Tomas Bel

Tomas Bel,
EXlsport, s. r. 0.

Tomas Bel (45), vystudovany trauma-
tolog na Lekarskej fakulte Univerzity
Pavla Jozefa Saférika v Kogiciach, sa
v roku 1996 so svojim spolocnikom
rozhodol zalozit EXIsport s hlavnou
¢innostou velkoobchodného preda-
ja Sportového tovaru. Zmenou trho-
vych podmienok sa od roku 1997 za-
¢ala spolocnost postupne orientovat
na maloobchodny predaj cez vlastnu
sief predajni umiestiiovanych v ob-
chodnych centrach. V sticasnosti ok-
rem svetovych Sportovych znaciek
ponutkaju aj Specializované vlastné
produkty — EXIray, EXItrek, EXIfit
a EXIfun. Minuly rok sa Tomas Bel
zucastnil na dvojmesa¢nom vzdela-
vacom pobyte na Harvard Business
School a neskor rozbehol novy pod-
nikatel'sky projekt EXItravel v oblas-
ti sprostredkovania predaja leteniek
a ubytovania. Momentalne je spo-
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lo¢nost EXIsport najva¢sim maloob-
chodnym refazcom so Sportovymi
potrebami na Slovensku a jej trhovy
podiel tvori 27 %.

Finalisti sutaze
Podnikatel' roka 2010

Milan Dubec,

Azetsk, a.s.

Milan Dubec zacal zbierat skuse-
nosti s internetom uz v roku 1997
na strednej Skole. O dva roky zalozil
portal Pokec.sk. Po roku sa stal ge-
neralnym riaditeflom a predsedom
predstavenstva spolo¢nosti Azet.sk,
prevadzkovatela najvacsieho sloven-
ského portalu. Za jedenast rokov sa
mu podarilo vybudovat moderny
a obltbeny komunitny portal, ktory
denne navstevuje takmer 600 000 in-
ternetovych pouzivatelov a mesac-
ne sluzby portalu vyuziva takmer
1,7 miliéna Tudi. Azet.sk bol v po-

slednych rokoch medialnym partne-
rom rdznych spolocenskych udalosti
a podporil charitativne projekty Ho-
dina detom a UNICEF. Okrem lidrov
na slovenskom trhu vo svojej oblasti
— Pokec.sk, Aktuality.sk, Sport.sk
a AzetPhone bol rok 2009 v znameni
akvizicii a vzniku novych produk-
tov. Do portfolia pribudli Najmama.
sk, funkéné Azet Mapy, Kalendar.sk,
Slovnik.sk a Horoskopy.sk. Cielom je
etablovat ¢o najviac sluzieb v TOP 20
slovenského internetu.

Stefan Kassay,

.D.C. Holding, a.ss.

Stefan Kassay je vyznamny podnika-
tel, predstavitel priemyselnej praxe
a slovenskej vedy aj v medzinarod-
nom meradle. Jeho podnikatelské
vysledky su zaloZené na znalostiach
a ich vyuziti v riadeni velkého pod-
niku. Okrem pozicie vrcholového
riadiaceho pracovnika je aj auto-



rom vySe troch desiatok monografii
a odbornych knih a ucebnic a stovak
odbornych c¢lankov  zameranych
na stratégiu podnikania a riadenie
velkych podnikov. Je akademikom
Europskej akadémie vied a ume-
ni v Salzburgu a akademikom ABI
v USA. Ako medzindrodne uzna-
vanej osobnosti mu bol za rozvoj
v oblasti priemyselného inZinierstva
udeleny titul doctor honoris causa.
Za obdobie od roku 1992 doteraz vy-
budoval medzindrodne uzndvanu
nadnarodnu korporaciu 1.D.C. Hol-
ding, a. s., ktord je najva¢sim produ-
centom cukroviniek a trvanlivého
peciva na Slovensku. Momentélne
zastava vrcholovu riadiacu funkciu
predsedu dozornej rady.

Michal Mesko,

Martinus.sk, s.r. 0.

Michal Mesko sa prvykrat dostal
k podnikaniu na osemro¢nom gym-
naziu, kde s kamaratmi zalozil a vy-
daval Skolsky casopis. V roku 2000
bol spoluzakladatelom stranky pre
Studentov Referaty.sk, ktort v roku
2004 odkupila spolo¢nost ATLAS.
sk. Od roku 2000 spolupracuje
v ramci internetového knihkupectva
Martinus.sk, zacinal na pozicii pro-
gramatora a v sucasnosti posobi ako
generalny riaditel a spolumajitel.
Martinus.sk je podla poctu obslu-
zenych zédkaznikov najvacsim a naj-
navstevovanejsim internetovym ob-
chodom a zaroven prevadzkuje siet
kamennych obchodov na Slovensku.
Pontika Siroky vyber knih, filmov
a hier so zameranim na kvalitu slu-
Zieb.

Peter Stecko,

MEDUSA GROUP, s.r. 0.

Zacal s podnikanim ako osemndst-
ro¢ny, ked v case kupdnovej priva-
tizcie zaloZil spolo¢nost, ktora zis-
kala licenciu obchodnika s cennymi
papiermi. Neskor — v roku 1993 - ho
zlakala moéda a rastuci trh s oblece-
nim a v roku 1995 otvoril svoju prvi
predajiiu vlastnej znacky ZOE. Nové
milénium vsak prinieslo presun vy-

robnych kapacit do Azie a rozmach
globalnych firiem, ¢omu mald slo-
venska firma nemohla konkurovat.
Preto sa rozhodol pre vyber iného
odvetvia — gastrondémie. V sucas-
nosti Medusa Group prevadzkuje 18
reStaurdcii, medzi ktoré patria najna-
vstevovanejSie podniky v Bratislave
ako PRIMI, RIO, LeClub, KUBU, Bis-
tro, A la carte, siet samoobsluznych
restauracii Presto, a jednu z najvac-
Sich cateringovych spolo¢nosti Pro-
gastro.

Podnikatel' roka 2010
v oblasti inovacii

Jan Jenca,
MONOGRAM
Technologies, spol.sr. o.
Jan Jenca vystudoval Matematicko-
fyzikalnu fakultu Univerzity Ko-
menského, odbor fyzika, biomedi-
cinska fyzika. Je jednym zo Styroch
zakladajucich spolo¢nikov spoloc-
nosti MONOGRAM Technologies,
ktora sa zamerala na poskytovanie
sluzieb v oblasti dizajnu, vyvoja,
aplikacie a tudrzby komplexnych
internetovych aplikacii a web di-
zajnu, s neskorSim rozsirenim na
vyvoj Specializovanych aplikacii
a multimedialnych aplikacii. V su-
Casnosti st aktivity spolocnosti za-
merané nielen na Slovensko a Cesku
republiku, ale aj na Rusko a USA.
Spolo¢nost bola zalozena spojenim
Specialistov v poskytovani sluZieb
v oblasti digitadlneho dizajnu, pro-
gramovania a podnikového pora-
denstva. NajznamejSimi projektmi
MONOGRAM Technologies st Pe-
likan.sk, JOJ.sk, Huste.sk a Colos-
seo pre Steel Arénu. Od roku 2009
sa orientuji na komplexné rieSenia
systémov pre Sportové stadidny, ako
aj na inovativne systémy v segmen-
toch ako vzdeldvanie a medicina.
Tajomstvom uspechu Jana Jencu je
vela tvrdej prace, sustredenie sa na
ciel a sudrznost spolo¢nikov.
,Zakladom s vyzvy. Snazime sa
vyhladavat vyzvy uZ aj mimo Slo-
venska. Myslime si, Ze slovenské fir-
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my su dostatocne inovativne na to,
aby sa uplatnili aj celosvetovo. Treba
len tvrdo pracovat a s tym spojit ino-
vacie. Cena je pre cely tim povzbu-
denim na dalSie méty,” dodava Jan
Jenca.

Zacinajuci podnikatel
roka 2010

Alexander Gramblicka,
InterStore.sk s. r. 0.
Vitazom kategdrie Zacinajtci podni-
katel roka 2010, urcenej pre podnika-
telov, ktorych firmy st mladSie ako
pat rokov, sa stal Alexander Gram-
blicka, jeden z dvoch zakladatelov
spolo¢nosti InterStore.sk s. r. 0. Spo-
lo¢nost vznikla v roku 2006 a dnes je
najsirsim slovenskym internetovym
obchodom, ktory dosahuje od svoj-
ho zalozenia medziro¢né rasty obra-
tu, poctu zdkaznikov i poctu objed-
navok v stovkach percent.
Z pociatoénych 360 poloZiek pontika-
nych internetovym obchodom dnes
InterStore.sk dominuje s viac ako
135 000 druhmi tovaru a je jednot-
kou na trhu v predaji bielej techniky
znacky Whirlpool. InterStore.sk pre-
vadzkuje spolocné e-shopy s portal-
mi ako Pravda.sk, Zive.sk a Mobil-
mania.sk. Trzby v roku 2010
atakovali hranicu 10 mil. eur. Okrem
Sirokého portfdlia produktov v pat-
nastich kategériach pontika nizke
ceny, pohodlie bezpecného nakupu
priamo z domu alebo prace, kvalitny
zakaznicky servis (hotline, online
poradenstvo), jednoduché platby,
nakup na splatky a rychlu dodavku
tovaru. V blizkej buduicnosti planuje
InterStore.sk zaradit do ponuky aj
drogériu a potraviny, ¢im dovrsi
projekt prvého slovenského interne-
tového hypermarketu. , InterStore.sk
je dnes najsirsim slovenskym hyper-
marketom a kaZdym driom rozsiruje
svoju ponuku. Aby sme boli blizsie
k zadkaznikom, ideme zakladat po-
bocky po Slovensku. Taktiez chysta-
me zaujimavy projekt v Cechéch,”
hovori Alexander Gramblicka. B
Spracované - red - podla: TS Ernst & Young
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Ako viest

Ak nebudeme venovat dostatocni pozornost a vaznost stretnutiu s nasimi
zamestnancami, moze byt nas umysel akokolvek dobry, vyjde nazmar.

Ako sa to nema

Peter a Klaudia st kolegovia z marketingu. Miro — ich
$éf, im zaslal rovnaky mail, este k tomu v kopii: , Zajtra
poobede sa stretneme, ddm vediet kedy.” Pozreli na seba
a znervozneli. V hlave im virili otazky: ,Co to ma byt,
¢o si mame pripravit? Pojdeme tam spolu alebo kazdy
sam?”

Na druhy deni poobede prisiel Miro do kanceldrie a ho-
vort: ,Peter, pod na chvilu.” Cely rozhovor trval 10 mintt
a $éf ho viedol takto: , Zase vedenie vymysla. Dostal som
tlohu urobif s mojimi ludmi nejaky pokec. Takze, ty ulo-
hy zvladas celkom fajn. Akurat, ked mas robit na projekte
s Klaudiou, tak sa mi zda, Ze sa na 1iu velmi spolieha$
a nerobis naplno. Takto nejako to napisem do spravy, OK?
Ak nemas ni¢, posli Klaudiu.”

Tak takto rozhodne pohovor nema vyzerat. Preco? Preto-
Ze pre Petra aj vSetkych ostatnych je to len o tom, aby sa
$éf rychlo zbavil povinnosti, ktoré mu nariadili. V takom-
to pripade sa Peter nikdy nepripravi dokladne na dalsie
stretnutie, nepride so Ziadnym premyslenym navrhom.
Aj tak vie, ze Miro tomu nebude venovat Ziadnu pozor-
nost. Takyto pristup mo6ze dokonca sposobit, Ze ked Peter
odide do inej divizie ¢i firmy, na vSetky podobné pohovo-
ry bude pozerat pohfdavo. Ak novy $éf bude pristupovat
k pohovorom seriozne, aj tak mu déa vela namahy, aby
s Petrom zvladol veci tak, ako je potrebné.

22

Ako casto robit hodnotiace pohovory

Jedenkrat za rok? Polro¢ne? Kol'ko je optimalne? Hodno-
tiaci pohovor robte radsej castejsie. Tak budete priebez-
ne posuvat veci dopredu a nie hasit zastaralé problémy.

prebieha medzi
dvoma rovnocennymi partnermi.
Jeho vysledkom ma byt jasny
dalsi smer, ktory
obidvom
zainteresovanym.

Hodnotenie zamestnancov je ddlezita ¢innost, ktora po-
moZe zamestnavatelovi zistit, akych schopnych a vykon-
nych [udi ma v time. Ako sa spravaju, ako aktivne sa po-
dielajii na rieSeni pracovnych ¢innosti, aky je ich prinos
pre celkové hospodarenie firmy. To je len jedna stranka
hodnotiacej aktivity. Na druhej strane sa zamestnanec
dozvie, ako ho vnima nadriadeny, nakolko je pre neho
dolezity a v neposlednom rade by sa mal dozvediet, aka
je jeho perspektiva vo firme. Kam sa moze posuntt, ¢o sa
od neho oc¢akava, a teda sam moze zhodnotit, ¢i je schop-



ny a ochotny akceptovat smerovanie, ktoré sa mu pontika.
Ked sme v pozicii $éfa, ktory pravidelne robi hodnotiace
pohovory so svojimi zamestnancami ¢i spolupracovnik-
mi, posudzujeme vSetko, ¢o sa za urcité obdobie v praci
udialo. Je to neformalny, ale velmi acinny sposob ako po-
menovat priebezné sledovanie ¢innosti zamestnanca za
obdobie, ktoré si stanovime.

Ako sa pripravit na hodnotiaci pohovor
Minimalny zaklad, ktory tvori pripravu hodnotiaceho
rozhovoru je, Ze:

Ziskame potrebné informacie o vykonnosti zamest-

nanca.

Stanovime a nasledne ozndmime cas a miesto pra-

covného stretnutia.

Uzatvorime pripravu hodnotenia podriadenych for-

mou pisomnych sprav, vyplnenych formularov

a pod.

Ak chceme, aby mal naSe hodnotenie k dispozicii za-

mestnanec vopred, doru¢ime mu kdpiu nasej spravy

—hodnotenia.
Ak nam ako prvé zidu na mysel vSetky nedostatky,
omyly a chyby v suvislosti s hodnotenym, na chvilu na
ne zabudnime.
Na prvé miesta zaradme vsetko, ¢o sa podarilo, upozor-
nime na veci, v ktorych hodnoteny kolega uspel, pozrime
sa na to, v ¢om firme (oddeleniu, divizii) pomohol. Pa-
matajme si, Ze ak vidime len jeho negativa a nedostatky,
je to aj vizitka nas $éfov. Ak robi zamestnanec len pro-
blémy, preco ho tam stale drzime? Ak neplni povinnosti
dlhodobo, ako je mozné, Ze sme cakali celé hodnotiace
obdobie (rok, polrok) a nekonali? Tym sme dali ako Séf
celkom jasne najavo aj nedctu voci praci nasich dalsich
podriadenych a kolegov, ktori nedokonalou pracou nie-
koho iného trpeli. Pre hodnoteného zamestnanca aj
$éfa plati, Ze je dolezité, aby mali pripravené jasné argu-
menty, ktoré sa tykaja konkrétnych situacii, o ktorych
budu hovorit. Preto je velmi ddlezita priprava na takéto
stretnutie. O tom, Ze sa bude konat pohovor, by sa mali
zainteresované strany dozvediet vcas, v dostato¢nom
predstihu. A v tom momente obidvom ($éfovi aj podria-
denému) prebehne myslou celé obdobie, ktoré sa bude
hodnotit a okrajovo si vybavia zopar ,naj” pracovnych
momentov, ktoré im utkveli v pamati. A ¢asto si pomys-
lia: ,,OK, o tomto s nim asi budem hovorit.” Pozor, nestaci
sa len zamysliet. Je nutné, aby uplynulé obdobie bolo
zaznamenané pisomne. A hlavne objektivne a nie jed-
nostranne.

Obidve strany (Séf aj zamestnanec) by mali zosumarizo-
vat vSetky uspechy, ktoré sa za hodnotené obdobie vy-
darili.

Zamestnanec sa na pracu pozrie zo svojho pohladu — ¢i
sa sam podielal na dokonalom vysledku, alebo to bola

timova praca a aky je jeho podiel. Rovnako bude postu-
povat aj pri tllohach, ktoré sa celkom nevydarili alebo sa
¢asovo presunuli.

Naproti tomu $éf zhodnoti aktivitu zo svojho pohladu.
Pomenuje to, ¢o vidi ako prinos zamestnanca v stvislosti
s konkrétnou tlohu, ¢o ocetiuje a ¢o o¢akava od neho aj
v budticnosti. A potom, samozrejme, mdze poukazat na
urcité rezervy, nie celkom vydarené aktivity a vyzve hod-
noteného, aby mu poskytol svoj pohlad na dant vec. Je
totiz celkom mozné, ze $éf nema a ani mat nemoze tiplne
vSetky podrobné informadcie ohladne tej-ktorej problema-
tiky. Prave preto moze byt jeho pohlad na pracu trochu
viac kriticky. Korektna komunikacia medzi hodnotenym
a hodnotitefom casto velmi jednoducho a nekonfliktne
upravi niekedy skresleny pohlad na vykon prace.

Z:ski
Vsetky argumenty s najucinnejsie vtedy, ak ich pre-
menime na fakty. Ak je to len trochu mozné, pretavte
verbalne vyjadrenia na ¢isla. Ako? Napriklad uvedte,
o kolko jednotlivec prispel k zniZeniu nékladov, kol'ko
casu sa uSetrilo pri zaucani nového kolegu na poziciu,
alebo prezentujte koreSpondenciu, kde klienti ¢i partneri
kladne hodnotia pracu.

Takto spracované hodnotenie zo svojho pohladu méze
zamestnanec predlozit $éfovi o den-dva skor, ako sa
uskutocni samotny hodnotiaci pohovor. Vypoveda to
o tom, Ze hodnoteny priklada stretnutiu urcit vaznost
a je na rozhovor pripraveny. Séfovi to zase napovie, ako
zodpovedne vnima hodnotiace stretnutie jeho podriade-
ny a zaroven $éf dostane pomodcku v podobe zosumari-
zovanych pracovnych tloh zamestnanca. Ak budu takto
postupovat vSetci hodnoteni zamestnanci, $éf v kratkom
case mdze analyzovat vSetky suvislosti tykajtce sa pra-
covnych aktivit svojho tiseku. KedZe ide o dobru veg, je
aplne na mieste, aby $éf k takémuto kroku svojich pod-
riadenych priamo vyzval.

Ako zvladnut samotny hodnotiaci pohovor
Nemenej dolezité je, aby sme my, $éfovia, zvladli samot-
né stretnutie so zamestnancom. Tam preberieme minulé
vysledky, ur¢ime ciele na dalSie obdobie a ak je potrebné,
tak aj pripadné opatrenia, ktoré zabezpecia, aby sme spo-
lo¢ne predisli problémom, ktoré ndm uz skrizili cestu.
Co vam odportiéame, aby stretnutie prebehlo @plne po-
hodovo a prinieslo ocakavany efekt?

Navodte vhodnt a prijemnt atmosféru lahkou kon-

verzaciou. Tak date kolegovi najavo, Ze stretnutie ma

tvorivy charakter a nie je za trest.

Ak ste vopred neposunuli svoje séfovské hodnotenie

zamestnancovi, vytvorte na stretnuti priestor, kde sa

oboznami s vasim hodnotenim.

Postupne sa venujte vSetkym castiam hodnotenia.

Hovorte jasne, vecne a najma sa opierajte o redlne pri-

klady z praxe.
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Je nevyhnutné, aby mal hodnoteny moznost klast
otazky a vyjadrit svoj nazor na hodnotenie $éfa.

V pripade negativneho hodnotenia vyzvite kolegu,
aby sam posudil a navrhol, ako mdZe sucasny stav
zlepsit, ¢o konkrétne preto méze urobit. Stanovte si
spolo¢né terminy, ktoré nasledne so Zeleznou pravi-
delnostou kontrolujte. Bude to znamenat, Ze hodno-
tiaci pohovor nie je len povrchné stretnutie, ale Ze ma
priniest skutocny efekt a optimalne fungovanie vo
firme. Zamestnanci budti automaticky prikladat ta-
kymto stretnutiam ovela vacsi vyznam ako na zaciat-
ku.

S kazdym individualne stanovte jeho ciele na urcité
obdobie a vypracujte spolocne plany na ich dosiah-
nutie.

V pripade kladného hodnotenia, i toho menej pozi-
tivneho, poukdzte na rezervy, ktoré v kazdom clove-
ku st, a vyjadrite ochotu pomdct, aby sa zamestna-
nec posunul dalej a napredoval.

Zabezpecte, aby vam zamestnanec potvrdil, Ze ste ho
oboznamili s hodnotiacou spravou i to, Ze ste sa do-
hodli na dalSom postupe a pracovnych krokoch. Bude
to pre obidve strany pevny bod, od ktorého sa bude
odvijat dalsi hodnotiaci pohovor.

Ktoré hodnotiace kritéria zvolit

Ked zamestnanca hodnotime, je nutné, aby sme si sta-
novili vopred kritéria, ktoré budeme brat do tvahy. Sa-
mozrejme, Ze kazda hodnotend pozicia bude mat svoje
Specifika.

Je jasné, ze
¢i krivy nos kolegu.

odborné vedomosti

mnozstvo a kvalita vykonanej prace

sposob komunikacie

postoj k rieSeniu problémov

planovanie a organizacia prace

dodrZiavanie terminov

timova praca

zaujem o klienta

riadiace schopnosti

medziludské vztahy

osobna angazovanost

jazykové schopnosti

znalost technickych prostriedkov v stvislosti s kon-
krétnou ¢innostou zamestnanca

dodrziavanie predpisov a nariadeni

iné znalosti a schopnosti potrebné pre dany druh
prace a plnenie poziadaviek $éfa stivisiacich s pracou
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Ak vieme, ¢o budeme hodnotit, je ddlezité, aby sme mali
presne pomenované, co mame za konkrétnym hodnote-
nim hladat, o ¢o sa oprief. Iste viete, Ze vSetky vysledky
akychkolvek hodnoteni maji byt podloZené poznamka-
mi a zosumarizované. Nestaci len stroho verbalne kon-
Statovat ,vyborne, nepostacuje, zlepsit” a mat pocit, ze
tym je vyjadrena urcita uroven hodnotenej prace.

Ako moéze hodnotenie vyzerat v praxi

Spravte si svoju vlastni jednoduchti pomocku, ktora
bude obsahovat urcitt stupnicu hodnotenia. Ideédlne je
vypracovat stupnicu na kazda pracovnua poziciu v ¢lene-
ni: robotnicke pozicie, stredné riadiace pozicie, adminis-
trativa, manazment a pod. MdZe to vyzerat aj takto:

stabilna vykonnostna
uroven, nad bezny Standard

I SISyl De plnenia uloh, znacna osobna
angazovanost
v¢asné plnenie uloh v predstihu,
2.stupenn nadpriemer  mimoriadne vykony
v mimoriadnych situaciach
3. stupef riemer bezné kvalitné plnenie uloh,
-Stup P ochota pomoct timu
otreba stabilné plnenie uloh, nutnost
4. stupen potreba odborne zaucit na technické
zlepsenia

procesy

Pri hodnoteni zohravaju velkt tilohu aj zdanlivo neddle-
zité okolnosti. Napriklad v momente, kedy sa riesi sta-
novenie a konkretizacia cielov, predstavy a ocakdvania,
ovplyvnuije situaciu aj to, ako dlho sa séf a zamestnanec
poznajt, aky je ich vzajomny vztah, ako dlho je hodno-
teny vo firme. Preto je dolezité, aby $éf hodnotil kolegu
reélne, akoby z nadhladu. Iny pristup k firemnej stratégii
bude vyzadovat od ¢loveka, ktory je v podniku uz 10 ro-
kov a iny od kolegu, ktory nastupil pred pol rokom a ab-
solvuje prvy hodnotiaci pohovor.

Ako suvisia hodnotiace pohovory s odmernovanim
Castym javom pri hodnotiacich pohovoroch je, Ze ich vy-
sledky sa automaticky spajaju s odmeriovanim zamest-
nancov. Je ovela prinosnejsie, ak sa hodnotenia vyuzivaju
ako poradenska sluzba pre zamestnancov. Takyto
pristup by mal prispiet k tomu, Ze hodnotenia budu vni-
mat zamestnanci i veduci velmi pozitivne. A kazdé dal-
Sie stretnutie spdsobi, Ze obidve strany budu Iahsie hovo-
rit o svojich predstavach, odvaznejsie budu prezentovat
svoje inovativne navrhy a v kone¢nom dosledku sa to
prejavi na prosperite firmy.

Autorka: Dana Horékova, Arte Vitae, s. r. 0.

Ak vas zaujala téma hodnotenia, odportcame vam aj prispevok
Ako sa otrepat z negativnej 360-stupiiovej spatnej vazby, Zisk ¢. 9/2010, str. 16

Dalsie savisiace ¢lanky si mozete vyhladat na www.ezisk.sk



Stracaju vasi

V odvetviach podnikania naro¢nych na vedomosti su podstatnymi podmienkami
Uspechu: talent, odbornost a vynaliezavost. Bystré hlavy su nasim najvacsim
zdrojom zisku a najsilnejsou zbranou proti konkurencii.

Do akej miery by mal manazment skiimat mozgy
svojich zamestnancov

Mnoho firiem nevaha s vyuzitim osobnostnych testov,
aby zistili, aky druh povahy prinasa ,ten novy” do fir-
my. Neopravnené zasahovanie do osobnych prav? Snad.
Ale osvieteni manazéri vyuzivaju to, ¢o sa dozvedeli, aby
lepsie investovali do koucovania svojich Tudi. Prijimaja
slabé stranky rovnako ako aj budovanie silnych stranok.
Rozumni manazéri st vzdy vnimavina to, ¢o by sa moh-
lo pokazit a na to, ¢o by mohlo byt lepsie. Efektivni mana-
Z€ri chcti mat naskok pred potencidlnymi problémami.

Ak s hrozou pozorujete, Ze vasi

aich informacie
nemaju ziadnu cenu, nemate
moralne pravo odhalit preco?

Ak teda najviac zalezi na mozgoch, uistenie sa, Ze fungu-
ja dobre, sa stdva podnikatelskym imperativom. Boli by
ste lajdak, ak by ste vedome dovolovali zamestnancom
so sklonmi k fyzickym tirazom pouzivat tazkua techniku.
Ekonomické riziko vyplyvajice zo slabnucich pozna-
vacich schopnosti vola po obdobnych opatreniach. Toto
riziko narasta. Pripravte sa na jeho zvladnutie. Starntca
populacia inspirovala k rozsiahlemu medicinskemu
badaniu Alzheimerovej choroby, demencie a oslabenia
poznavacich schopnosti. Samozrejme, tieto choroby st
globalnym javom. Ich priciny a liecba zostavaju bohuzial
neistymi. Ich vplyv na pracovni vykonnost bude s ohla-
dom na demograficky vyvoj rast. Niet uniku.

Zarivo sa rozbieha revolucia v lepSej, rychlejsej a lacnej-
Sej diagnostike. NaSa schopnost odhalit skoré stadium
kognitivnych chor6b sa za posledné desatrocie zlepsuje.
Tieto testy nie s blbovzdorné alebo konecné. Ale zlepsu-
ju sa. Upozornuju na prejavy vaznych kognitivnych pro-
blémov, ktoré mozu prepuknuit. Bezplatné, rychle a jed-
noduché diagnostiky na webe vas mozu upozornit, ¢i vy
alebo vasi zamestnanci budu v blizkej budicnosti Celit
tazkym problémom. Je ignorovanie tejto skutocnosti udr-
ZateInym spravanim pre firmy, v ktorych zalezi hlavne
na vedomostiach? Stavil by som sa, Ze nie. Pacienti, ktori
podstupuju zloZiti operaciu srdca, klienti, ktori potrebu-
ju naro¢nu pravnu radu, a investori poskytujtci miliény
podnikatelskym timom by mali pochopitelne chciet ¢o-
to vediet o dusevnom zdravi svojich lekarov, pravnikov,
podnikatelov. Pravdepodobne aj trvaji na tom, aby ho
spoznali. MoZzno by dokonca chceli sami vykonat také-
to testy s vasimi zamestnancami, do ruk ktorych ste ich
zverili. Mali by ste im to dovolit?

Postupili by ste takuto diagnostiku, pokial by ju vyko-
naval vas zamestnavatel alebo vas potencialny klient?

0 4no O nie

Pravidelné postupovanie takychto testov by malo byt su-
castou investicii firiem do ,kontroly kvality” ich fudské-
ho kapitalu. Snad sa podrobovanie testom dusevného
zdravia — nie nepodobnym drogovym testom — stane
podmienkou pre prijatie do zamestnania. Vo vSeobec-
nosti je diskrimindcia na pracovisku ohfadne zdravotné-
ho postihnutia zakdzana — pokial toto postihnutie pria-
mo neovplyviiuje pracovny vykon. Ale ¢i sa nam to paci
alebo nie — jednou z najtazsich povinnosti lidra by malo
byt starostlivé preskimanie toho, kto sa javi, Ze kognitiv-
ne ochabuje. Bezpochyby, manazéri by mali ist prikla-
dom. Ste pripraveny podrobit sa takémuto testu?

Spracované - red - podla: www.hbr.com
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»1y s1 nanic

Ty si tplne

Co mate spravit, ak vam niekto toto hovori?

Vécsina Iudi okolo nds je dobra a snazi sa nam v praci
pomahat. Smutnou skutocnostou je vSak aj to, Ze existuju
aj nedobri Iudia, ktorych zmyslom Zivota je nicit inym Iu-
dom Zivot. Nie je ich vela. Ale ak ich hrou osudu mate pri
sebe, dokdzu vam urobit zo zivota peklo. Neznasaju, ak
sa vam dari a spravia cokolvek, aby vas brzdili na ceste
za Zivotnym tspechom.

Zli ludia casto pouZzivaju jednu zdkerntt metddu, ktorou
sa vas pokusaju zastavit: znehodnocuju vas. Zattocia na
vas, na vasich blizkych, na vase schopnosti, na tspech
¢i majetok, na vasu pracu, vzdy na nieco také, co je pre
vas dolezité. Ak hovorim znehodnocuji, mam na mysli
to, Ze vas robia mens$imi, podstvaju vam tvahy o vasej
neschopnosti a stale zdoraznuju, aky ste zbytocny a vasa
hodnota je nulova.

Vyroky typu: ,, Ty ni¢ nevies, tvoja praca je zI4, tvoje na-
zory su hltipe, vSetko robis zle, ako si to zase obleceny,
hovori§ mizerne po anglicky..” maja casto jediny ciel:
zobrat vam chut do Zivota a zastavit vase konanie v is-
tej oblasti.

Takito Iudia maji chorti a mylna predstavu, Ze vy ste
pre nich kvoli svojim schopnostiam nebezpecny a jedi-
na cesta ako ochranit seba, je znicit vas alebo vas aspon
poskodit.

Osobitne je to pre cloveka nebezpecné vtedy, ak takyto
znehodnocujtci vyrok pouzije niekto, kto je pre neho au-
toritou. Ak nieco také povie napr. $éf, obdivovany kama-
rét, mienkotvorny politik, umelec alebo portovec. Upl-
ne tragické je tiez to, ak znehodnocujtice vyroky pocuje
dieta z ust svojich rodicov: , Ty si nanic! To ja v tvojom
veku som mal jednotky.... O ni¢ sa nestaras!” Pre dieta ide
o mimoriadne znicujlce vyroky a rodi¢ tym moZe tplne
zobrat dietatu chut do Zivota.
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Ak vam to niekto robi stdle, tak sa v jeho spolocnosti ne-
citite dobre. Citite, Ze on vdm berie energiu a Zije z vasho
nestastia.

Co mate spravit, ak vas niekto kritizuje

a vyjadruje sa o vas negativne?

Je pravda, Ze niektoré kritické vyroky moézu byt mie-
nené Uprimne a boli vam povedané v snahe pomoct.
Ale ak vidite, Ze ten, kto vas kritizuje, to robi s jedinym
ciefom: ublizit vam a ponizit vas, tak nedovolte, aby vas
to ovplyvnilo. Je to niekedy tazké, lebo ak si vypocujete
takyto atok, tak sa negativna myslienka dostane do vasej
mysle a uz tam niekde lezi uloZena. Preto byt tak ,trochu
splachovaci” je skvela vlastnost.

Moja pravda je moja pravda. Ja si rad vypocujem inych,
ale ak nemaju pravdu, nevzddm sa tej svojej len preto, Ze
sa to niekomu inému nepaci.

Dobrou vlastnostou je

Ak napriklad poviem, Ze je spravne nedéavat zlavu na
tento tovar a viem si to aj obhdjit, tak predsa nezmenim
svoj nazor iba preto, Ze niekto povie, Ze som hlupak. Ak
si poviem, Ze si chcem postavit dom z prirodného dre-
va, tak ma predsa nezastavi to, Ze niekto povie, Ze je to
iba pre chudakov. Brante sa a nedovolte, aby vam niekto
zobral vase sny. Vsimli ste si, Ze zli [udia zdsadne utocia
na to, ¢o je pre vas cenné? Vy mate pravo mat svoj nazor,
mate pravo drzat sa svojich hodnot. Nikdy sa nevzdévaj-
te svojich cielov, neopustajte svojich kamaratov, oblubeny
Sport ¢i nevyhadzujte obltibent bltizku iba preto, Ze sa to
niekomu nepaci. Lebo ak by ste to spravili, prestali by ste
si vazit sami seba.



A ¢o mate spravit vy, ak sa vam nieco nepaci na
praci druhého ¢loveka?

Budete ho kritizovat? Budete ¢akaf, kym neuzna, Ze to
s nim myslite dobre a budete ¢akat, kym on sdim nepo-
chopi, Ze je iba zly gauner, ktory sa ma spamétat? Nie.
Nepoznam nikoho, komu sa paci a komu dobre padne,
ak Zije pod suistavnou palbou kritiky. Dokonca ani vtedy
nie, ak robi skutocné chyby.

LCudia nemajt radi, ak ich kritizuju. Tento fakt je ocivid-
ny. Je to zvycajne preto, lebo v minulosti boli prilis ¢asto
napadani zovSeobeciiujiicou a pre nich ponizujucou kri-
tikou. Nepovedali im konkrétne: ,Uprac si pracovny stol
a urob si tu poriadok.” — ale iba vSeobecne im povedali:
Iy si vZdy taky neporiadny, presne ako tvoj otec.” Alebo,
ked na nieco zabudli: ,Na teba sa nikdy neda spolahnut.”
Namiesto: ,Neposlal si vcas objednavku na tovar”. A to
je pre cloveka velky rozdiel. Ked ¢lovek zazije niekolko
takychto neprijemnych situdcii, tak sa stava citlivym na
akukolvek kritiku, dokonca aj na oprdvnenti a dobre
mienend.

Dolezité je, Ze vy ste dobri [udia a vam ide o to, aby boli
veci urobené spravne. Nejde vam o to, aby ste niekoho
poniZzili. Ak by ste iba urdZali Iudi a naddvali im a roz-
pravali reci typu, Ze su zli, nespravni a pod. a pritom im
nepoviete, ¢o konkrétne je nesprdvne a ani nepoviete, aké
je spravne riesenie, tak vas pochopitelne mozu casom
znenavidiet. A ¢o je hlavné, ni¢ tym nevyrieSite a nezme-
nite. Iba vytvorite velmi zly pocit a neznesitelnt dusna
atmosféru na pracovisku.

Horsie je, ze

a este viac ich tlaci
do opakovania toho, ¢o sa vam
nepaci a o kritizujete.

Preto, ak sa vam nieco nepaci na praci kolegov ¢i podri-
adenych, nikdy ich neznehodnocujte a neonalepkuijte ich
vSeobecnym negativnym oznacenim. Tym by ste si iba
vyrobili nepriatelov. RadSej vidy hovorte konkrétne
fakty. Tak je omnoho vicsia Sanca, Ze spdsobite pozado-
vanu zmenu.

Namiesto: , Ty si neporiadny.” — povedzte: ,,ékatul’a nema
byt na zemi, uloZ ju sem na policku.”

Namiesto: , Hovoris zle po anglicky.” — povedzte: ,To slo-
vo, ¢o si povedal, sa vyslovuje takto.”

Namiesto: ,Zase si mizerne umyl riady a stale to robis ne-
poriadne.” — povedzte: , Tu na tanieri zostalo jedlo, umy
to, prosim, este raz. Dakujem ti.”

Uspesnou zasadou napravy chyb je aj to, ak este pred
tym, nez mu poviete, co ma napravit, zacnete tym, ze
mu poviete, ¢o robi dobre. Urcite sa u kazdého clove-
ka najde nieco také v jeho praci, co dokazete uprimne
pochvalit a ocenit. Az potom, ked to urobite a ukazete
svojmu kolegovi, Ze ste jeho priatel a skutocne vam zalezi
na tom, aby sa veci dali do poriadku a nechcete ho poni-
zif, mozZete ho upozornit na chybu ¢ nedostatky. Musi
citit, ze ho neznehodnocujete ako ¢loveka. Ale presne vi-
dite a poukazujete na jeden konkrétny nedostatok, ktory
sa da a ma napravit. To je rozdiel, vsak?

Travicom medziludskych vztahov ide vzdy iba o vytvo-
renie zlej atmosféry, konfliktu a o poniZenie inych. Preto
umyselne nehovoria fakty a nedavajui navod na napravu,
lebo by stratili zdroj svojej zvratenej zabavy. Preto do
toho vzdy musia vniest negativne znehodnocujtice ona-
lepkovanie inych.

Uspesni manazéri maju ludi radi

Vedia lahko zjednat poriadok a dosiahnut napravu
bez poniZenia chybujuceho ¢loveka. A ludia vzdy citia,
s akym ticelom sa s nimi rozpravate — ¢i im chcete naozaj
pomdct, alebo sa len idete zvratene ,odreagovat”. Vedla
ludi, ktori stéle kritizuji a znehodnocujt, zostévaja iba
taki, ktori st uz aplne ubiti a klesli na dno Iudského by-
tia. A schopni Iudia utekaji do inych firiem. Aj so svojimi
skasenostami, Casto aj s klientmi a firemnym know-how.
A to vés stoji milidny.

ESte jedna vec je tu na zamyslenie. Ste si vZdy tplne isty,
Ze stale mate pravdu iba vy a ten druhy nie? Je neprijem-
né, ak sa casom ukaze, Ze som horlivo a s penou na tistach
bojoval za svoju ,, pravdu”, ktora nakoniec vobec pravdou
nebola a pritom som stihol pourazat celé svoje okolie. Ak
neskor zistim, Ze t4 druha strana mala pravdu a urobila
svoju pracu dobre a ja som pravdu nemal a nevidel som
to iba preto, Ze som nechcel vidiet fakty, tak je to trap-
ne a hltpe, vsak? Uz ste sa niekedy dodatocne hanbili za
slov4, ktoré ste v zapale boja vypustili? Aj preto hovorte
vzdy iba fakty, fakty a fakty a nie hodnotenia. Ak sa
ukaze, ze ste mali pravdu, tak to bude super a presadi-
te sa. A ked ndhodou neméte pravduy, tak sa ni¢ nede-
je a budete vediet vyctvat zo situdcie bez straty tvare.
Jednoducho sa ospravedInite a vyhnete sa trapnemu zos-

miesSneniu.

Z:skl
Ak Tudi chcete zlepsit, treba ich hlavne chvalit. Pochvalit
za to dobré, ¢o urobili, je ovela u¢innejsie, ako ich neusta-
le kritizovat a ,,vylepSovat”. Divajte sa okolo seba a zistite,
Ze je vela dobrého, ¢o sa d4 a treba ocenit.

Autor: Ing. Ladislav Pavlik

<7

Ak vas zaujala téma komunikacie s inymi, odporucame vam aj prispevok
Ako vychadzat s fudmi, Zisk ¢. 11/2010, str. 36
Dalsie suvisiace ¢lanky si mozete vyhladat na www.ezisk.sk

27



I | RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV A PERSONALISTIKA

o/

Dolezitejsi je

POSTOJ] ZAMESTNANCA
k firemnym hodnotam
nez jeho zrucnosti

Prijimanie novych zamestnancov je v kazdej organizacii iné. Ziadna technologicka
firma neziada od programatora, aby vedel vyucovat abecedu - ale je to snad prva
poziadavka, ktoru zdéraznuje riaditel skoly prijimajuci ucitela na prvy stupen.

Je jasné, Ze potrebujete rdzne kritéria, aby ste ohodnotili,
¢i maju fudia dostatoc¢né zruc¢nosti, aby uspeli na réznych
poziciach. Ale zru¢nosti vam vsetko neprezradia. Kazda
organizacia potrebuje zamestnancov, ktori vyznavaju jej
zakladné hodnoty. Ide o principy, ktoré definuju, kto ste
ako organizacia a ¢o formuje vase kazdodenné rozhodo-
vanie v podnikani.

Zamestnanci, ktori nezapadnu
do spolocne zdielanej firemnej
kultury, ju oslabuju, uberaju

z podstaty, ktora dava firme jej
identitu a pomaha dosiahnut
smelé ciele.

Podla mo6jho nazoru by sa pocas prijimacieho proce-
su v kazdej firme malo od kandidatov pozadovat, aby
¢o najlepsie kultirne zapadli. Som majitelom firmy —
cestovky pre Iudi nad 50 rokov. Ako mnoho manazérov,
aj ja som zistil, Ze zviazanost s kultirou mojej firmy a jej
hodnotami zavazi viac ako zrucnosti a skdsenosti. Vo
vacsine pripadov, pokial zamestnancovi chybaju nejaké
zruc¢nosti, mozeme ho Iahko doucit. Z toho dovodu sme
uz pred viac ako desatroc¢im vytvorili model prijimania
do zamestnania, ktory je zalozeny na hodnotach. Toto
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rozhodnutie nevylepsilo len nase vysledky pri prijimani

kvalitnych ludi, ale prispelo aj k dlhodobému tispechu

nasich spolupracovnikov a nasej firmy.

Pohovor ohladne hodnét méZze zniet trochu odstrasuja-

co, ale da sa vel'mi lahko realizovat. Mam pre vas tri rady,

ktoré by ste mali mat na pamaiti, ked sa snazite vypra-
covat vlastny postup prijimania novych zamestnancov
zalozeny na hodnotach.

EB Neziadajte od kandidatov, aby vam povedali, ako
vnimaju hodnoty vasej firmy. Prindtte ich, aby vdm
to dokazali. Mozete sa vela dozvediet o osobe, po-
kial' ju pozorujete alebo date do interakcie s dal$imi
uchadzacmi o pracu a zamestnancami. V nasej firme
proces prijimania zahfiia skupinovy rozhovor, v kto-
rom sa stcasne viaceri kandidati pytaju na rézne
obsadzované miesta. Sledujeme kandidatov riesia-
cich vynimocné a casto svojrazne problémy a to,
ako medzi sebou reaguju. Kandidati hraja scenare,
podla ktorych zistime, ¢i uznavaju alebo neuznavaja
naSe zdkladné hodnoty. Medzi tieto hodnoty patria:
otvorend a odvazna komunikacia, odvaha prebrat
zodpovednost, rychlost, kvalita, timova praca a po-
zitivny pristup k zmendm. Napriklad v teste prebe-
rania zodpovednosti kandidati hraja rolu, ako by sa
vyrovnali so situdciou, v ktorej jeden kolega bol od-
volany do mesta a potrebuje, aby menej sktiseny spo-
lupracovnik zastal jeho miesto v doleZitej prezentdcii.
Takisto vtiahneme uchadzacov o pracu do cvicenia
»pad surového vajicka”, v ktorom pracuju v time,
aby navrhli dopravny prostriedok pre vajicko (len



s vyuZitim slamiek, servitok a Sntrok), vytvaraja
marketingovu prezentaciu, aby predali vylet na na-
vrhnutom prostriedku, na ktory ulozia vajicko, a po-
tom ho spustia z vysky niekolkych poschodi. Z tohto
cvicenia sme schopni stanovit, ktori uchadzaci preja-
vuju sklony k vodcovstvu a vlohy pre timovt préacu,
ktori z nich si dobre vedi vo vynimocnych situa-
cidch, a ktori si dopredu pozbierali informacie o nasej
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kultira u véas akosi nepozdava. Stretnete sa s tym
mnohokrat — ako my u muza, ktory oznacil nase
cvicenie so surovymi vajickami za ,poriadny tlet”,
a u Zeny, ktord ndm oznamila, Ze odmieta byt su-
castou nasej , kumbaya kultary”. Bolo rozhodne ro-
zumnejsie rozlacit sa s tymito ludmi uz na tvodnom
stretnuti, ako by sme sa dozvedeli o ich nelahkom
vyrovnavani sa s kultirnym Sokom po podpise pra-

firme. covnej zmluvy.

Ed Nekombinujte pohovory ohladne
zrucnosti s pohovormi tykajacimi sa hod-
not. Ked je postoj k hodnotdm posudzova-
ny v oddelenom procese, pravdepodobne
sa dozviete nieco, ¢o by ste si ani nevsimli,
pokial by ste oba pohovory spojili do jed-
ného. Jedna z nasich mladych superstar vo
firme prisla na skupinovy pohovor s prak-
ticky nulovymi pracovnymi sktsenostami.
Pokial by sme sticasne hodnotili aj zru¢nos-
ti uchadzacov, nemala by Sancu vyniknuat
a uputat nasu pozornost. V samostatnom
pohovore zameranom vylucne na hodnoty
hviezda preukazala také ambicie a tenden-
cie k vodcovstvu, Ze sme nedostatok pra-
covnych skusenosti ani nezaregistrovali
a nafleku sme ju prijali.
Zisk| -

Prijimanie vhodnych jedincov z pohladu kulttry je naj-
lepsim spdsobom ako zaistit nepretrzity uspech vasej fir-
my. Vedie to k vacsej lojalite a vernosti zamestnavatelovi
(43 % nasich zamestnancov u nas pracuje 5 a viac rokov),
lepSej angazovanosti zamestnancov a hlbsiemu vztahu
so zakaznikmi. ™

Co je kumbaya

Mozno tu piesen poznate. Kumbaya, my Lord, kumbaya. Objavila sa zaciatkom
dvadsiateho storodia a jej najstarsia verzia je zachovana na voskovom kotuci z roku
1935. Vzisla z kruhov americkych krestanov a v roku 1939 ju do svojho spevnika zaradil
oregonsky reverend Marvin V. Frey pod ndzvom Come by Here; neskor s misionarmi
piesen odcestovala do Afriky. Z ciest sa uz vrétila ako Kumbaya - prefiltrovana jazykom
angolskych domorodcov. A pod takymto nazvom ju preslavila folkova spevacka Joan
Baez. Kumbaya mavamerickej krestanskej tradicii pevné miesto. Piesen je vyjadrenim
spolupatri¢nosti, jednoty. Veriaci sa drzia za ruky a melddia sa hypnoticky nesie
priestorom. Kazdy mysli na kazdého. A ti, ktori sa jej prednesu ztcastnia, sa vraj
nikdy nedostant do sporu.

EA Budte dprimny pri vysvetlovani kultary
a hodnot svojej firmy. Nechcete prijat do zamestna-
nia niekoho, kto je predurceny na netispech, marni
svoj a vas cas a energiu. Najlepsim spdsobom, aby
ste sa tomu vyhli, je byt otvoreny. Potencialni spo-
lupracovnici sami odkréacaju, pokial zistia, Ze sa im
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Viac zodpovednosti

Jednym z tradi¢nych spdsobov ako odmenit top zamestnanca je povysit ho alebo
mu zvysit plat, alebo oboje. Ale ako si mézete byt stopercentne isty, kedy je doty¢ny
pripraveny prijat nové vyzvy alebo kedy si zaslizi vyrazné zvysenie svojho platu?

Politika persondlnych oddeleni a firemna kulttra casto
diktuju, kedy a akych Iudi vytiahnut na vyssie priecky
vo firme. Manazéri vo vécsine firiem maja dost ¢o pove-
dat do tohto rozhodovania a v niektorych pripadoch sa
od nich oc¢akéva aj konecny verdikt.

a dvihanie
platov musia byt sucastou
nepretrzitej diskusie so
zamestnancami o ich vykone.

Nova rola pre firmu a pre zamestnanca

Eliska nastupila do zamestnania v poradenskej firme
v roku 2006 ako asistentka. Po roku v zamestnani zis-
kala skvelé hodnotenie od riaditela pre Iudské zdroje vo
firme. Vsimol si hlavne, aky kus prace vykonala Eliska
pri budovani vztahov s klientmi. Jej vztahy boli kItucové
pri stanoveni rozhodujucich stretnuti a zabezpecovali, Ze
faktury za sluzby budi uhradené. Jej nadriadeny citil, ze
by sa mala posunut dopredu. Ale podla personalneho
riaditela: ,Nebolo typické, aby sa dopredu posuvali za-
mestnanci, ktori neslapali obvykla cesticku poraden-
stva.” V tomto obdobi firma nemala uréenti osobu medzi
personalom, ktora by sa vyhradne venovala rozvoju pod-
nikania. udia napriec firmou to vykonavali ako , ¢innost
vo volnom case”. Kriza printtila firmu, aby rozvinula
oficialnejsi postup a potrebovala, aby za to bol niekto aj
zodpovedny. Persondlny riaditel vysvetluje, Ze riesili dva
problémy stcasne. ISlo o poziciu, ktort potrebovali? Ak
ano, bola Eliska osobou vhodnou pre ttto ulohu? Zatial
¢o Eliska uz ciastocne na rozvoji vztahov s klientmi ro-
bila, nikdy neplnila tlohu, ako bola tato. Riaditel vedel,
Ze Eliska usilovne pracuje na rozvoji spravnych vztahov
jednak vnutri ako aj vonku firmy a bola presvedcena, ze
to dokaze. Ked sa riaditel rozpraval s ostatnymi vo firme,
schvalovali jeho hodnotenie Elisky. Nakoniec riaditel po-
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vedal: ,, Stoji to za riziko.” Cosa tyka finan¢ného hodnote-
nia, pozreli sa, o kol'ko zvysili plat pri inych povySeniach
— hlavne si odsledovali percento navysenia platu, ktory
dostavali asistentky vtedy, ked sa stali senior asistentka-
mi. EliSke dali zodpovedajice percentudlne navySenie
anovy titul: manazérka pre rozvoj podnikania.

Uprava pracovnej naplne

Ked Sara prisla do firmy v roku 2009, ohdrila ju hlavne
administrativna pracovnicka na personalnom oddeleni —
Nikola. Nikola si robila magisterské studium a popritom
pracovala na plny tivdzok. Dochdadzala do prace dve ho-
diny autobusom a cas vyuzivala na Studium. Nikola uz
predtym ziskala velmi dobré hodnotenia. Sara si pomys-
lela: , Tu je vysoko potencialna osoba, ktora si zasliizi svo-
je pravo na rozvoj.” Ked si Sara sadla s Nikolou k prvému
spolo¢nému hodnotiacemu rozhovoru, Nikola sa spytala:
,,Aka cesta je predo mnou?” Poziadala o uvolnené miesto
na personalnom oddeleni, ale kedZe Slo o dva kariérne
kroky dopredu oproti jej sicasnej pozicii, firma neverila,
Ze je pripravena. No bez logického kroku dopredu by sa
Nikola zasprajcovala na svojej sucasnej pozicii. ,Ako ma-
nazér som jej dlhovala kariérnu cesticku, ale nemala som
rozpocet, aby som vytvorila novt poziciu a zamestnala
novu administrativnu pracovnicku,” hovori Sara.
Namiesto toho sa rozhodla vytvorit alternativnu rolu pre
Nikolu. Nikola by pokracovala v plneni svojich sicasnych
povinnosti ako pracovnicka persondlneho oddelenia, ale
sucasne by prevzala dvoch klientov zo Sarinej skupiny,
aby ich riadila. Tento ,ucfiovsky model” umoznil Ni-
kole, aby sa priucila novej praci, ¢o znamenalo byt HR
partnerom so Sarou, ktord jej poskytovala spatnti vizbu
a podporu. Séra sa porozpravala s lidrami oboch klien-
tov. Vysvetlila, ze aj ked sa Nikola stale uci svoju rolu,
spravila z nich svoju prioritu a Sdra bude po ruke, keby sa
objavil akykolvek problém. ,Poziadala som ich o pomoc
a vysvetlila im vyhody,” uvadza Sara. Nikola odvtedy
prevzala viac zodpovednosti a Sara hovori, Ze si vedie
vynikajtico pri zvladani novej tlohy.



Povysit alebo zvysit plat?

,,éasto sa manazér citi zodpovedny za to, Ze najde svojim
Iudom dalsi kariérny krok vo firme,” vravi H. Ibarrova,
profesorka vodcovstva. ,Je zasadné, aby tieto rozhodnu-
tia ohladne povysenia a zdvihnutia platov prijimali ma-
nazéri starostlivo a uvazlivo,” hovori S. Davidova, dalsia
odbornicka na dant problematiku. Manazéri by si mali
uvedomit, Ze tym, koho odmeniujt, vysielaju signal ostat-
nym Iudom vo firme. Preto by si mali byt isti, ze vy-
zdvihuju spravanie, ktoré je v jednej linii s firemnymi
hodnotami.

Zamestnanec, ktory vysoko
prekracuje svoje pracovné ciele,
ale nevhodne sa sprava k ostatnym
¢lenom timu, by nemal byt
odmeneny vo firme, kde je

Podobne sposob, akym povysuje firma svojich I'udi, ma
dosah na tspech jednotlivcov. ,Mnohé firmy stracaju
svojich najlepsich Tudi, pretoze vytvorili jedina cesticku
k firemnému uznaniu,” hovori Davidova. Je mozné od-
mienaf Iudi réznymi spdsobmi. ,Firmy, ktoré vytvaraja
viaceré, flexibilné cesticky veduce k tspechu, si udrzia
svojich najlepsich Tudi, udrzia si ich zdujem a udrzia si
ich dlhsi ¢as,” konstatuje Davidova. Nabudtce, ked bu-
dete zvaZzovat, ¢i odmenit vynikajtci vykon pracovnym
povySenim alebo zdvihnutim platu, dodrzte nasledujtice
zasady.

V prvom rade si musite byt isty, Ze zamestnanec je schop-
ny zvladnut pracu, ktortt by musel na pozicii po povyseni
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vykonavat. Pozrite sa bliZsie na jeho vykonnost. ,Dokon-
ca aj v sucasnej praci sa najdu ukazovatele, ktoré nam vela
napovedia, ako by si ¢lovek viedol v novej role,” zdoraz-
nuje Davidova. Odporuca, aby ste vyuzili viaczdrojova
spatnt vazbu. Nespoliehajte sa len na svoje vlastné hod-
notenie, ale porozpravajte sa aj s ostatnymi. Je obzvlast
dolezité zbierat informacie od Iudi, ktori prichadzaja
so zamestnancami do kontaktu. Zhovérajte sa s nad-
riadenymi, ¢lenmi timu a ludmi, ktorych riadi. V niekto-
rych pripadoch zistite, Ze uz vykonava cast novej prace.
,Niektori Iudia robia len to, o maji v popise prace, ini
si svoju pracovnu napln obohacuji sami. Inovuju okolo
seba pracovné parametre. To je ten najlepsi dokaz zo vet-
kych, Ze sa hodia na novu poziciu — pokial sa uz sami
chytili prace,” hovori Ibarrova.

,Vsetci chceme vynikat v tom, ¢o robime. Takisto po-
trebujeme pocit, Ze rastieme a ucime sa nieco nové,” vy-
svetluje Davidova. VeImi dobrym ukazovatelom toho, Ze
niekto ma najvyssi ¢as byt povyseny je, ak sam od seba
vyjadri Zelanie naucit sa viac a prevziat zodpovednost
za nové problémy. Ludia, ktori zvlast vynikaju vo svojej
préci, ju rychle zvlddnu a pracovné povinnosti im musite
,znarocnit”. ,, Ak vo svojej sti€asnej praci Iudia dosiahnu
bod, kde st1 uz prekvalifikovanti, je to silny rizikovy faktor
pre stratu zaujmu a stratu tychto zamestnancov,” hovori
Davidova. Musite vzdy hodnotit svojich Tudi a uistit
sa, Ze pracuju na hranici svojich moznosti. Ak pracuju
dobre, ale neucia sa uz ni¢ nové, povysenie alebo alter-
nativna tloha by boli najlepsim rieSenim pre nich aj pre
firmu.

Predtym ako niekoho povysite na nova poziciu, zvazte,
¢i ide o nieco, ¢o by rad robil. Mnoho manazérov zlyha,
ked si myslia, Ze len preto, ak niekto robi dobre svoju

31



pracu, v nej ajnachadza potesenie. , Jednym z najvyznam-
nejsich nastrojov, ktoré mdze manazér vyuzit, je pravdi-
vy, Uprimny rozhovor s jednotlivcom,” uvddza Davido-
va. Spytajte sa zamestnanca, ¢i sa 0 novy post zaujima
a ¢i ho nadchynaji nové povinnosti. Ak nie, pouvazujte
o alternativnej role, ktora ho postiva dopredu, napliiia ho
anaplitia aj potreby firmy.

Z casu na Cas potrebujete viac informadcii, aby ste objek-
tivne posudili o¢akavany vykon zamestnanca na novej
pozicii. Ako zdoraznuje Ibarrova: ,Je to tazké, pokial vy-
kon v sti¢asnej praci nie je dobrym ukazovatefom vykonu
na novej pozicii.” V tychto pripadoch vymyslite tlohu,
ktora je podobna uloham a problémom v novej praci, aby
ste si otestovali schopnost pracovnika. Neutajujte pred
zamestnancom tento pokus. Spravte ho kratkodobym
a nacrtnite jasné kritéria, podla ktorych sa bude posu-
dzovat tspech a ¢asovy horizont hodnotenia. Aj tak bud-
te opatrny — nechcete predsa neviditelne povysit svojich
ludi bez toho, aby ste uznali ich prinosy. Udelenie vacsej
zodpovednosti bez zodpovedajucej zmeny v titule alebo
bez zvysSenia platu moze vysat motivaciu.

Pri niektorych povyseniach je zrejmé, o kolko porastie
aj plat, pretoze za zaklad mozete zobrat to, kol'ko bert
ini zamestnanci vykonavajtci tt istt pracu. Ale mnoho
pracovnych zmien nie je tak jednoznacnych. Zamestna-
nec si moze udrzat niektoré zo svojich predchadzajicich
zodpovednosti, pri¢om preberie aj nejaké nové. Vytvorte
popis pracovnej naplne novej pozicie. Zvazte vietky po-
vinnosti a vychadzajte s platového porovnania na obdob-
nych poziciach vo firme alebo na SirSom pracovnom trhu.
Ak nemate podobnu poziciu vo svojej firme, pozrite sa,
o kol'ko ste zdvihli plat pri inych povySeniach.

,SuTudia, ktori Ziadaji o povysenie dokonca aj v pripade,
Ze nan nie su pripraveni a su taki, ktori sa drzia spiatky, aj
ked pripraveni uz davno sti,” podotyka Ibarrova. Vasou
pracou je vyhodnotit tieto poZiadavky. Ak pride za vami
zamestnanec so ziadostou o povysenie, ale vy sa obavate,
Ze na to nema, otvorene sa s nim pozhovarajte a podelte
sa o svoje obavy. Vyjasnite, aké predpoklady alebo skuse-
nosti potrebuje ziskat, aby bol povyseny a vytvorte akény
plan, ako moZe dosiahnut pracovny postup. Zadajte mu
tlohy, ktoré musi spravit, aby si rozsiril svoje zrucnosti.

Su aj iné sposoby ako motivovat

Kvoli obmedzenému rozpoctu mozno budete musiet po-
vedat nie niekomu, kto si povysenie alebo zvySenie platu
zasluzi. ,Pocas financ¢nej krizy vela manazérov nemo-
Ze vyuzif povySenie a zdvihnutie platu ako motivacné
paky,” vravi Ibarrova. ,Mozno ani nebola ta vhodna pri-

32

leZitost, aby sa povySovalo,” hovori Davidova. Musi byt
strategicka potreba vo firme, ktorti moze naplnit tato oso-
ba. To mdZe byt predmetom tazkého rozhovoru. Budte
otvoreny a uprimny. Vysvetlite podstatu a uistite sa, Ze
zamestnanec pochopil, Ze si ho cenite. Dajte mu vyssie
ciele, ktoré mu pomozu pripravit ho do budicnosti, ked
bude firma na tom lepsie a bude si moct dovolit povyse-
nie alebo zvysenie platu. NajdoleZitejSie je, aby ste nasli
iné sposoby, ako si udrzat zaujem zamestnanca. ,Lidri
sa Casto uspokojuju svojimi moznostami povysit nie-
koho alebo daf vyssi plat, pretozZe tieto stratégie sa po-
vazované za hmatateIné a vykonatelné. Ale aj ked st
tieto vonkajSie motivatory uZzitocnou a dodleZitou stcas-
tou toho ako si udrzat zaujem zamestnancov, urcite nie
st jedinymi,” vysvetluje Davidova. Namiesto toho sa su-
stredte na vnutorné motivatory, ako je uznanie prinosu,
poskytovanie prilezitosti na ziskanie novych zrucnosti
alebo skuisenosti a podporovanie samostatnosti a roz-
hodovania v ramci prace. Napriklad ako manazér mate
isty manévrovaci priestor pri tpravach stucasnej pozicie
zamestnanca tak, aby stravil polovicu svojho pracovného
¢asu v svojej sucasnej praci a druhu polovicu na novej po-
zicii vyZadujuacej si viac zodpovednosti. Pokial to spravi-
te, zabezpecite si motivaciu v dlhodobejSom ¢asovom ho-
rizonte a sucasne vzbudite lojalitu. ,Prilisné spoliehanie
sa na mzdu a povySenie ako motivatory vedie k firemnej
kulttre, ktora je prilis obchodnicka a bez skutocného
zaujmu o pracu,” upozoriuje Davidova. Zamestnan-
ci, ktori citia, Ze si ich vazite, s vami pravdepodobnejsie
preckaju aj horsie casy.

T Z:skl -
Co robit

Presvedcite sa, Ze vasi [udia pracuji na hranici svo-
jich moZnosti.

Vymyslite tllohu, ktord vAm pomoze ohodnotit, ¢i za-
mestnanec bude vynikaf v novej praci.

Najdite iné spdsoby ako motivovat svojich fudi — ok-
rem zvysenia platu a pracovného povysenia.

Co nerobit
Povedat nie na ziadost o zvySenie platu alebo povy-
Senie bez jasného vysvetlenia.
Spoliehat sa vylu¢ne len na vlastné hodnotenie vyko-
nu zamestnanca — poziadajte ostatnych o vstupy.
Predpokladat, Ze zamestnanec sa potesi povyseniu.
HIadajte ako zosuladit osobné zaujmy so zaujmami
firmy.

Spracovala - red - podla: www.hbr.com
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Ak chcete viac o ocefiovani top zamestnancov, precitajte si aj prispevok
Vojna o ziskanie a udrzanie najlepsich zamestnancov nikdy nekondi,
Zisk ¢. 12/2010, str. 30

Dalsie savisiace ¢lanky si mozete vyhladat na www.ezisk.sk



Vsetci boli tak ,ustretovi”. Sedeli sme na porade k pripomienkam k ,podrobnému
planu” ako uviest novy produkt firmy na trh.

Generalny riaditel prikyvoval, ostat-
ni riaditelia boli uhladeni vo svojich
komentaroch, vsSetci suhlasili. Plan
bol ,,dobry”, ,,asovo rozumny”, roz-
pocet , dostatocny”. Stretnutie nieslo
vSetky znamky Potemkinovej dedi-
ny. AZ tu zrazu...

Mozete byt rebelom
bez toho, aby ste
boli lidrom, ale

Generalny riaditel prerusil vyklad
a spytal sa produktovych manazé-
rov sediacich vzadu: , Aké sa slabé
stranky tohto podrobného planu?”
Ubehlo niekolko dlhych sekund.
Produktovi manazéri sa pozreli je-
den na druhého, potom na svojich
nadriadenych a napokon na samot-
ného generalneho. A nasledne po-
kojny hlas, spociatku nezistitelny,
odkial sa ozyva, pretoZe bol tichy, za-
cal vysvetlovat, ako tento plan uvrh-
ne firmu na druhé miesto na trhu
takmer vo vSetkych aspektoch. Hlas
ziskaval na pevnosti a sile. Potom
osoba, ktorej patril, predstupila pred
zhromaZzdenych a zacala vysvetlovat
oblasti, kde bol plan nedostato¢ny
a kde by viedol firmu k strate prven-

stva na trhu. Zdoraznenie Specifik
i samotny ton hlasu prezradzal, zZe
vietky body kritiky boli dobre zna-
me v ramci skupiny, ktora na plane
pracovala, ale odmietané ostatny-
mi. MoZno si myslite, Ze miestnost
povstala na oslavu majitefa oného
hlasu. Ale nestalo sa tak. Prinajmen-
Som, eSte v tomto momente nie. Po-
chopitelné — osoba s tymto hlasom
sa javila ako rebel. PodIa mojho od-
hadu asi polovica ludi v miestnosti
povazovala majitela hlasu za netakt-
ného a druhd polovica v duchu od-
sudzovala veduceho produktového
manazmentu, Ze nema pod kontro-
lou svoje siky.

Firemné rebélie

Mozno vam to pripomenulo ,rebé-
liu” vo vasej firme. Mnohi z nas by
mohli byt povaZovani za rebela, he-
retika alebo cloveka, ktory nezapada
do kolektivu, ktory narasa zvyky
a normy skupiny. Medzi rebelom
a lidrom je jasny rozdiel, aj ked si
ich oboch ¢asto zamieriame. Rebel sa
nechce prisposobit. Niekedy poma-
ha firme odhalit medzeru, tla¢iju do
inovacii a nakoniec k uspechu. Takze
nesthlasny hlas moZze byt — niekedy
- spajany s vodcovstvom.

Medzi rebelom a lidrom st kltco-
vé rozdiely:

Rebel bojuje proti nieComu. Lider bo-
juje za myslienku.

Rebel hovori: , Krucinal, nie.” Lider
hovort: ,Urobime...”

Rebel popiera autoritu ostatnych.
Lider sa dovolava svojej vlastnej au-
tority.

Mnohi lidri, ktorych dnes oslavuje-
me, neboli vnimani ako lidri hned
od zaciatku. Roky rokuce bol M. L.
King, Jr. povazovany za heretika.

Steve Jobs v Apple bol kedysi pova-
zovany za ideoldga dizajnu a teraz je
uznavany ako prvotriedny technolo-
gicky vizionar.

Niekedy to, ¢i sa na niekoho pozera-
te ako na rebela alebo lidra, zalezi od
uhla vasho prospechu. Oznacenie
,Tebel” — otrava —nie je nic¢ prijemné.
Vela kariér skoncilo skor nez zacalo,
lebo ich nositelia boli ,neprispdso-
bivi“. TakZe by sme mohli namiesto
rebel pouzit neutralnejsie slovo: za-
stanca — privrZenec — protagonista.
Protagonista je Sampidén — progra-
movy alebo akény. Protagonista ne-
¢aka na dovolenie, aby mohol viest,
inovovat alebo vytvarat stratégiu.
Robi to, ¢o povazuje za spravne pre
firmu, bez ohladu na existujaci stav
veci. Jeho cielom je urobit to, ¢o je
dobré pre celok. Protagonisti poma-
haji firmdm stat sa konkurencie-
schopnejsimi. Ich dmyslom nie je
posobit proti niecomu, ale tahat
ostatnych smerom k nie¢comu. Prota-
gonisti st ochotni pomenovat veci,
ktoré ostatni eSte nevidia. Smeruju
k novym horizontom. Bez nich sa
dejova linia pribehu nikdy nezmeni.

Vratme sa k naSmu radovému pro-
duktovému manazérovi s narusi-
telskym hlasom. Nechybala mu od-
vaha vytiahnut tazky problém pred
CEO. Poziadali ho, aby sa pridal
k tsiliu o zmenu. CEO vyzval vedu-
cich vyroby a produktového manaz-
mentu, aby zaradili spiatocku, vSet-
ko prehodnotili a zapracovali na
detailoch, ktoré nacrtol rebel. A po-
¢as mnohych vecerov naplnenych
pizzou a pracou bol vytvoreny znac-
ne odliSny podrobny plan. Z uzna-
ného rebela sa tak stal vodca.
Spracovala - red - podla: www.hbr.com
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SILNE A SLABE STRANKY
slovenskych top manazerov

Aj manazéri spoloc¢nosti su len [udia a vyskytuju sa u nich okrem silnych aj slabsie
stranky ich povahy a charakteru. V manazmente kvality na slabé stranky existuje
omnoho pozitivnejsi pojem - tzv. potencial na zlepsenie.

Znamena to, Ze slabé stranky mozu byt len doc¢asné, po-
kial si ich clovek uvedomuje a permanentne pracuje na
ich zlepSeni.

Vynimocné silné stranky
manazera moézu na sucasnom
trhu prace znamenat urcitu
konkurenénu vyhodu.

Za silné stranky osobnosti povazujeme vo vSeobecnosti
vsetko, v ¢om je clovek vyborny, excelentny alebo vyni-
mocny. Naopak za slabé stranky sa oznacuje to, v ¢om je
clovek podpriemerny, pripadne takou danostou vobec
nedisponuje. Niektori manazéri st napriklad vyborni
recnici a maji fantastické komunikacné schopnosti, na
druhej strane neoplyvaja ziadnou schopnostou riesit kri-
zové situécie a nedokdzu prevziat zodpovednost za svoje
rozhodnutia.

Zakladnym faktom na urcenie silnych a slabych stranok
osobnosti cloveka je, Ze kazdy z nas ma svoje urcité vro-
dené vlastnosti, zdedeny charakter, nadobudnuté zruc-
nosti a vedomosti a praxou a Zivotom ziskané skuisenosti.
Vsetky uvedené charakteristiky cloveka moézu byt jeho
silnou, pripadne slabou strankou. Zalezi hlavne na tom,
¢i nimi ¢lovek v prvom rade vobec disponuje, potom do
akej miery nimi disponuje a ¢i existuje potencial na ich
pripadné rozvijanie.

Silné stranky efektivneho top manazéra

Otazku tykajicu sa profilu efektivneho top manazéra
zodpovedal aj generadlny riaditel jednej tispesnej sloven-
skej spoloc¢nosti, ktord na trhu pdsobi uz od roku 1992,
nasledovne:

,Dobry top manazér by urcite mal mat charizmu, musi
byt empaticky — schopny poctvat a naladit sa na frekven-

34 ZISK

ciu ostatnych, jedine tak je ¢lovek schopny ziskat si fudi
na svoju stranu. Je potrebné mat sebadoveru — pokial ju
nema, tak je vel'mi tazké sa vobec pred kolektiv postavit
a presvedcit ho. Dobry vodca musi mat analytické mysle-
nie a tiez by mal dokazat predvidat a mysliet ,krok dopre-
du. Dalsie vlastnosti, ktorymi by mal efektivny manazér
disponovat st: entuziazmus, kreativita a v neposlednom
rade (hlavne pri dlhodobejsich tlohach a projektoch)
schopnost ocenit druhych, aby Iudia, ktori s nim pracuju,
boli motivovani. Dolezité je vediet aj ostatnych pocavat.
Pokial ide o skromnost, mozno, ale na druhej strane u se-
bavedomych Iudi sa skromnost moc neprejavi, treba najst
dobrt rovnovahu spominanych vlastnosti.”

Silné a slabé stranky slovenskych manazérov
Nasledovnd tabul'ka obsahuje vybrané vlastnosti, schop-
nosti a zrucnosti (najcastejSie spominané ako existuju-
ce predispozicie idealneho a efektivneho top manazéra
z pohladu stucasnych vyskumov a $tudii o leadershipe)
a ich realny vyskyt v podobe silnej alebo slabej stranky,
pripadne priemeru, ktory spolu so slabymi strankami
vytvara priestor na zlepSenie takto oznacenych schop-
nosti alebo vlastnosti.

Slaba Silna
stranka stranka
schopnost predvidat
odolnost voci stresu

prisposobivost X

sebadodvera X
schopnost riesit konflikty X

schopnost ocenit druhych X

schopnost priznat si chybu X

entuziazmus X

zodpovednost X
profesionalna odbornost X
ochota znasat riziko X

kreativita X

skromnost X

komunikacné zrué¢nosti X

vytrvalost X

Spracované podla: povodny vyskum z vlastnej dizertacnej prace




Najsilnejsie stranky slovenskych manazérov
Z komplexného pohladu st najsilnejsimi vlastnostami
a schopnostami slovenskych manazérov:

sebaddvera

zodpovednost

profesiondlna odbornost

vytrvalost

Sebadévera (sebavedomie) je dovera v seba samého, vo
svoje vlastné sily a schopnosti. Jej existencia je nevyhnut-
nym zakladom kazdého tispesného manazéra. Pokial si
¢lovek neveri, len velmi tazko dokéaze vobec motivovat
druhych I'udi a riadif spolo¢nost. Pri sebad6vere vSak tre-
ba mat na pamati, Ze existuju aj jej krajné polohy —nizke
alebo nadmerné sebavedomie, ktoré znacia nevyrovnana
osobnost a s pricinou depresii u ¢loveka.
Zodpovednost ako schopnost mat seriézny postoj k pl-
neniu povinnosti a samozrejme aj niest nasledky svojich
¢inov a rozhodnuti je v prvom rade moralnou vlastnos-
tou kazdého cloveka. Je tizko spojena so svedomim clo-
veka a jeho mordlnymi hodnotami. Zodpovednost zna-
mena uplatnenie slobodnej vole, avsak nie bez rozmyslu
a zvazenia nasledkov, zodpovedné rozhodovanie nie je
nikdy impulzivne a neuvdZené. V manaZmente je to ne-
vyhnutnad vlastnost kazdého seriézneho manazéra, ktory
riadi spolocnost, pripadne jej funkcné oblasti.

To, Ze medzi silné stranky slovenskych manazérov pa-
tri aj profesiondlna odbornost, je pozitivnym znakom
toho, Ze manaZéri s aj odbornikmi v danej oblasti, kto-
ru riadia. Urcity stupen odbornosti sa dosiahne v ram-
ci vzdeldvania, a to nielen Skolského, ale predovsetkym
v ramci vzdelavania celozivotného. Pokial chce byt niek-
to manazérom aj odbornikom na oblast, ktoru riadi, je
nevyhnutné intenzivne vzdeldvanie a kaZdodennd pra-
ca s informaciami. V dnesnych turbulentnych ¢asoch st
prave vcasné a aktualne informacie podstatou tspechu
riadenia podnikov.

Poslednou zo silnych stranok je vytrvalost, t. j. schopnost
vykonévat ¢innosti v dostatocnej dlhej dobe bez zniZe-
nia efektivity. Vytrvalost je zakladom pre dotahovanie
planov a stratégii do uspesného konca. Je to odhodlanie,
trpezlivost a usilovnost zaroven.

Najslabsie stranky slovenskych manazérov
Za najslabsie stranky osobnosti slovenskych manazérov
boli oznacené:

skromnost

schopnost priznat si chybu

schopnost ocenit druhych

Skromnost ako osobnd pokora, ktort v ramci svojho
vyskumu vyzdvihol Jim Collins. Vo svojej knihe Z dob-
rého skvelé opisuje lidra 5. trovne, ktory buduje trvala
skvelost prostrednictvom paradoxnej zmesi osobnej po-
kory a profesionalnej vole. Ako priklad uvadza jedného

z prezidentov Spojenych Statov americkych, Abrahama
Lincolna, ktory nikdy nedovolil svojmu egu, aby sa po-
stavilo do cesty jeho prvoradej ambicie — vytvorit trvalo
skvely narod. Bol to ¢lovek zndmy tym, Ze menoval do
svojho kabinetu tie najlepsie osobnosti, okrem iného aj
svojich rivalov. Dokdzal si priznat chybu, poucit sa z nej
a ist dalej. Vytvoril tak kulttru ucenia pri praci.

+Treba tri veci, aby ste nieco
docielili:

Thomas A. Edison

Prave schopnost priznat si chybu je dalsia zo schopnos-
ti, ktort autori vyzdvihuju ako velmi ddlezitu z hladiska
napifiania vodcovskej tlohy. Uz spominany Collins vy-
zdvihuje u lidrov tzv. ,,pohlad do zrkadla®, ktory s touto
schopnostou tizko stvisi. V podstate ide o to, Ze pri roz-
defovani zodpovednosti za zIé vysledky sa treba v prvom
rade pozrief do zrkadla, priznat si chybu a nikdy neobvi-
novat ostatnych ludi alebo vonkajsie faktory. V pripade
dosiahnutych uspechov je potrebné, aby bol manazér
schopny ,,pohladu z okna” — to znamena ocenit druhych
I'udi a pochvalit ich jednotlivo za dosiahnuty skupinovy
uspech. Len ozajstny lider totiZ vie, Ze uspech je vzdy do-
siahnuty skupinovou pracu a synergicky efekt sa vytvara
tak, Ze udia pod jeho vedenim st schopni r

pracovat ako tim. |

Autorka clanku: Ing. Katarina Prieckova, PhD.
- vysokoskolsky pedagog,
Katedra manazmentu, FPM, EU BA

Viac o silnych strankach sa docitate aj v prispevku
ityri zru¢nosti, ktoré by mali mat velki lidri, Zisk ¢. 12/2010, str. 36

Dalsie suvisiace ¢lanky si moZzete vyhladat na www.ezisk.sk
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Ako sa stat

Talent je v podnikani nevyhnutny. Malo velkych podnikatelov a manazérov by proti

tomuto tvrdeniu nie¢o namietalo.

Mozete menovat jedného ale-
bo dvoch Tudi na kazdu zasadnti poziciu vo svojom od-
vetvi podnikania? Ak neviete, za¢nite navstevovat podu-
jatia v ramci prislusného odboru podnikania a pytajte sa
spravne otazky. Nadvazujte ¢ulé spolocenské styky s naj-
lepsimi jednotlivcami naprie¢ vietkymi disciplinami. Co
st to v skutoénosti za ludia, &m sa zivia? Co ich zaujima,
nadchyna, fahd dopredu? Ak si s nimi nevytvorite vztah
ako prvy, kym ich este nepotrebujete, budete im musiet
zrejme nesmierne vela zaplatit, aby ste si ich ziskali, ked
budu pre vas zivotne doleziti. A aj ked sa vam ,upisu”,
budete mat mozno problémy udrzat si ich.

Pokial ste lidrom, ktory sa vazne zaujima
ako zlepsit svoju schopnost pritiahnut

do firmy musite si

vypestovat

Najtalentovanejsi
Iudia su pritahovani lidrami, ktorym moézu verit, a pred-
stavuju vzory, ktoré mézu napodobiiovat. Preto si poloz-
te otazku: ,,Preco by mal nejaky skutocny talent chciet
pracovat prave pre mna?” Vysoky plat nepredstavuje
dostato¢ny dévod pre talent, aby sa pridal a zotrval vo
vasej firme. Slubny priestor na dalsi rozvoj a rychlu karié-
ru tieZ uz nepatri medzi nadstandard. Musite sa pozriet
do svojho vndtra a patrat po skutocnom lidrovi, ktorého
chcti nasledovat. Mohla by to byt vasa odvaha dodrziavat
svoje hodnoty, vasa povest vynikajuceho mentora alebo
vasa schopnost dat dohromady a zostladit protiklady.
Potom si stanovte jasné ocakavania od Prvého dna, od
ktorého ste ochotny pomahat im, aby sa naucili nieco od
vas —nieco, ¢o by sa nenaucili od nikoho iného — a ¢o oca-
kavate od nich, aby uspeli v tomto u¢fiovskom vztahu.
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Priemer-
ny zivotopis je bohaty na dosiahnuté vysledky a kvalifi-
kéciu a kratky, ¢o sa tyka cielov a zalub. To je fajn, pokial
vyhladavate technické zruc¢nosti. Ale v situaciach, kedy
ocakavate od ludi, Ze vstupia do neistoty — do nepredvi-
datelnych veci a dosiahnu prelomové vysledky — sa mu-
site zamerat na kandidatovu motivaciu, hodnoty a ciele.
Vodca hlada I'udi, ktori zmenia hru - a nielenze zlep-
sia vykonnost firmy (inak vam budu stacit manazéri
s dobrymi zru¢nostami).

Naj-
vadsi talent je takmer vzdy zamestnany (inak by nebol
najlepsi). Lidri nemézu ocakavat od idedlnych kandida-
tov, Ze budu pripraveni, ¢akajici a dostupni
vzdy, ked firma potrebuje velky talent. Nase
odporucanie znie: pestujte si najvacsie talen-
ty, ako najlepsie viete. Informujte ich o svojej
praci, cieloch, aktivitach. Najlepsi maji mno-
ho prilezitosti. Nebudte prekvapeny, ak vdm
povedia ,Nie.” Nikdy sa nevzdavajte. Vratte
sa k nim po rokoch a ked st tieto talenty na-
pokon pripravené zmenit miesto a vedia, co
ste za¢, ako sa odliSujete od ostatnych, pridu
k vam.

Casto sme pobaven{ tym, ako povrchne a netispes-
ne mnoho vodcov uvadza novy talent do nového prostre-
dia. Stratégia: , preplavaj alebo sa utop” je velmi skodliva.
Novy talent chce uspiet. Investujte do neho od zaciatku
svoj Cas a energiu, aby ste mu ulahcili udomacnit sa vo
vasej firme.

Byt mentorom znamena viac nez len
poskytnut konstruktivnu spatna vdzbu a laskavu radu.
Mentoring je cesta zaloZend na vzdjomnom zavdzku
k vysvetlovaniu a uceniu. Vasou prvoradou odmenou je
uspech inej osoby. Skutoc¢ny talent vie vycitit, kedy sa za-
ujimate iba o to, ¢o mo6ze urobit pre vas — a ako nahle si
najde zelensiu pastvinu, odide od vas.

Spracovala - red - podla: www.hbr.com



PecOikancelaria nie €

i MIESTO

(N

A

Porozhliadnite sa okolo seba a sktiste na chvilu pouvazo-
vat nad tym, kol'ko Iudi z vaSho okolia pracuje v rozlic-
nych kancelariach. M6j osobny mini Statisticky prieskum
hovori, Ze z 10 mojich zndmych ich 8 pracuje v kanceldrii.
Co mi okrem iného prezrddza aj to, Ze kancel4ria bude
v stcasnosti asi pracovnym miestom ¢islo 1. Kedysi bola
doba ind. Pudia pracovali vo vyrobe, pripadne niekde
pod holym nebom a len mala cast travila svoj pracovny
¢as v uzavretych priestoroch. Dokonca by sa mohlo zdat,
Ze tento trend este len zacal a eSte ani zdaleka nedosia-
hol svoj vrchol. Co znamena, Ze okolo nas bude stéle viac
a viac Tudi, pre ktorych sa ,office” stane druhym domov.
Na tom by samozrejme v principe nebolo ni¢ hrozné. Zda
sa, Ze pokial sa tol'ko I'udi uchyl'uje do tohto pracov-
ného priestoru, tak to bude na pracu skutocne to naj-
idealnejsie, co len méze byt. Na druht stranu verim, ze
len co ste si precitali predoslu vetu, tak sa vam objavil
usmev na tvari. Ale preco?

Nesuhlasite, ze kancelaria je idealnym pracovnym
miestom?

Nuz, bohuzial vdm budem musiet dat za pravdu. Kance-
laria nie je tym idealnym miestom, kde by moderny clo-
vek dosahoval vrchol svojho potencidlu. Iste, ndjdeme tu
nejaké vynimky, ktoré nam ako obvykle potvrdzuju pra-

HIZDROJOV A PERSQ

NA PRACU

Uz len letmy pohlad na pracovny zivot v kéjkach a ,open spejsoch” nam prezradza,
Ze nie su pre pracu to praveé orechové. Podme sa pozriet eSte podrobnejsie, preco
nie je kancelaria miestom, kde by sa formovala buducnost vasej firmy alebo vasho
oddelenia.

vidlo. To st Tudia, ktori st k svojmu teplému kancelérs-
kemu miestu velmi silne priptatani a skuto¢ne si nevedia
ani len predstavit, Ze by pracovali niekde inde. Ak sa ale
beZného pracovnika opytame, aké by bolo miesto, kde by
skutocne dosiahol naplnenie svojho potencialu, maloke-
dy sa nam dostane odpovede, Ze to bude v kanceldrii.
Keby I'udia dostali moznost ist pracovat niekam inam
a tam robit svoju pracu, ¢o by si vybrali? Ostali by pra-
covat v kancelarii alebo by sli domov, do kaviarne, do
parku?

Preco nie je kancelaria miesto, kde by sa
formovala buducnost vasej firmy

V tomto pripade je celkom jedno, ¢i ste radovy zamestna-
nec, ktory md svoje pevne pridelené pracovné miesto, ale-
bo ste séfom, ktory ma svoju vlastnt rohovu kancelariu.
Tym, Ze ste vo firme plnej [udi, nemate Sancu sa niekde
ukryt a najst svoje sikromie. Ste na dohlad, aj ked sedi-
te na 11. poschodi. Vzdy sa najde v3ete¢ny kolega alebo
kolegynia, ktori budu meraf cestu, len aby vam sprostred-
kovali najnovsie informacie z piatkovej firemnej oslavy.
Su totiz stopercentne presvedceni, Ze bez tejto znalos-
ti nemate Sancu prezit tyzden. Tento typ vyruseni je
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absolutne nevypocitatelny. MoZe vas zastihnat vo
chvilach vrcholného sustredenia, kedy potrebujete sku-
tone nieo nové vymysliet. Mate smolu, pod palbou
najnovsich informacii firemno-bulvarneho charakteru
nemate Sancu ni¢ vymyslief. MoZno vas nanajvys zacnt
napadat spdsoby ako z danej situdcie uniknut. Pokial
nie ste dostatocne asertivny, aby ste takémuto jednaniu
udinili prietrz, tak mate smolu a ¢asom sa vase pracovné
miesto mdZe premenit na peklo na zemi.

Firemna kultdra definuje vase pracovné miesto

a vy nemate moznost ho zmenit

»Cubicle nation”- narod kéji. Aj tak by sa dal prelozit ti-
tul knihy, ktora pojednava o tom, ¢o je v zapadnom svete
velmi casté. O tom, ako st Iudia ,uskladneni” v kéjach
a samozrejme aj o ceste ako sa z takého sveta vymanit. Aj
ked treba povedat, Ze nie je firemna kulttira ako firemna
kultara a ngjdu sa vynimky, ktoré vdm umoznia byt sami
sebou. Ciuz v tom, ako sa obliekate, pripadne v tom, ako
si mozete upravit svoje pracovné miesto. Ale nie vSade sa
to da, nie vSade vam to totiz dovolia. Ak je raz firemna
farba zelena, tak aj vase pracovné miesto bude zelené.
Ak st sucastou firemnej kulttiry kruhy a trojuholniky,
tak ich je potrebné mat vSade na viditelnom mieste. Aké-
kolvek prejavy individuality, ktoré sa tykaju pracovného
miesta, si vyhodte z hlavy. Zastancovia tvrdého presa-
dzovania firemnej kultiry si neuvedomuju, ze takymto
potlacenim osobnostnych prejavov dochédza tiez k po-
tlaceniu kreativneho myslenia.

Firemna kultdra definuje, ¢o je na vaSom
pracovnom mieste prijatelné a ¢o nie

Potrebujete na inpiraciu 15 mintt pozerat vtipné videa
na Youtube? Mate radi vtipy a chodite si po svoju pra-
videlnti davku niekde na portal? Potrebujete trochu zre-
laxovat a dobrym napadom by bolo trochu si pocetovat
s niekym z Facebooku? Mate striktnt firemnt kultaru?
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Tak na vSetko vySSie spomenuté zabudnite. Pracovné
prostredie by malo byt naplnené len pracou. To je opét
tvrdenie, ktoré je uz tiezZ ddvno prekonané. A ekonomic-
ky najvykonnejsie spolocnosti dost zretelne dokazujt, Ze
nielen pracou je praca hotova, ale aj hrou, relaxom a za-
bavou. Len sa pozrite na pracoviska firiem ako Google,
Zappos, Southwest Airlines a mnohé iné. [udia si tam
robia, ¢o sa im paci. Iste, musi byt pritomna nejaka davka
discipliny. Ale tt st zamestnanci tychto firiem schop-
ni dodrzat a ich uvolnenost sa prejavuje na vykonnosti
firiem, pre ktoré pracuju. Skuste si predstavit, Ze by ste
sa trochu na svojom pracovisku hrali, Ze by ste nemuseli
mat pocit, Ze kazda minuta vasho ¢asu musi byt efektivne
vynaloZend. Ako by ste sa potom citili a ako by ste potom
pracovali? Tiez by ste rano v pondelok vstavali s hrozou
v ociach z toho, Ze vas caka dalsi pracovny tyzden? Alebo
by ste priam vyskocili z postele s vedomim toho, Ze vas
¢akd dalsi zdbavny tyzdeii?

Musite sa prispdsobovat druhym [udom

Ked som pracoval vo firmach, tak som niekedy zavidel
Iudom, ktori boli freelanceri a pracovali sami. Okrem
iného to pre nich znamenalo, zZe nemali kolegov, na kto-
rych museli ¢akat, ktorym by sa museli prisposobovat
alebo sa nimi nechat inak obmedzovat. Vel'mi vela Tudi
mad rado svoju pracu, ale po nejakej dobe z pracoviska
odchadza. Preco? PretoZze mozno natrafili na kolegu, kto-
rému je nutné sa neustale prispdsobovat, stale na neho
cakat, bez prestavky pocuvat jeho nareky na vsetko moz-
né. V tom horSom pripade znasat jeho kritizovanie, po-
smievanie, pripadne az poniZovanie. V takom pripade
mate dost roboty sami so sebou a o nejakej produktivnej
préaci nemoze byt ani reci. Preto vrele odporacam vcasné
uniknutie pred takym kolegom. Najlepsie tam, kde ho
ani nenapadne hladat vas. Urcite sa vSak neschovavajte
v kuchynke pri kdvomate. Zarucene to bude prvé miesto,
kde nakukne.



Velmi letmy Statisticky prieskum medzi tymi, ktori sa
porad zucastrujii, ndm potvrdi, Ze porady st vo vSeobec-
nosti vnimané ako najmenej produktivna cast dria. Moh-
li by sme dlho rozoberat priciny, preco to tak je.

Pokial pracujete v kancelarii, tak sa skor
alebo neskor na nejaku poradu dostanete.

Pripravite sa tak o

a sposobite si neprijemné emocné stavy,

To robi manazéra manazérom, Ze neustale niekoho kon-
troluje. No dobre, mozno to tak nebude vzdy a vSade, ale
véadsina zamestnancov vnima svojich nadriadenych ako
nutné zlo, nevyhnutné, aby sa dostali k svojej mesacnej
vyplate. Aj ked si niekde v duchu uvedo-
mujeme, Ze doba je uz niekde inde a tento
postoj je predsa len prezity, stéle sa streta-
vame s jeho prejavmi. V jednej z diskusii
vedenej s timom, ktory som skolil, som
sa ucastnikov kurzu pytal, ¢o by najviac
potrebovali od svojho manazéra. Takmer
vSetci sa zhodli na tom, aby im dal pokoj
a nechal ich robif si ich pracu. A to mno-

ktoré idu s nedobre organizovanou poradou o manazérov jednoducho nevie. Nevedia

ruka v ruke.

Niektori novodobi podnikatelia idi v snahe o redukciu
tohto strateného casu tak daleko, Ze porady celkom zru-
Sia, pripadne ich organizovaniu nechaju celkom volny
priebeh. Aj ked by to na prvy pohlad vyzeralo ako anar-
chia, ludia maji na poc¢udovanie sklony byt skutocne
disciplinovani, ked st sami zodpovedni za porady. Po-
kial sa chcete poradam celkom vyhnut, tak musite tiplne
opustit svoje pracovisko. Nanestastie nam v tomto tech-
noldgia trochu komplikuje Zivot. Sice nemusite byt v kan-
celdrii, ale pokial' mate kvalitné pripojenie na internet,
tak schodzovat moZete z ktoréhokolvek miesta na svete.
Ale zase - ruku na srdce. Nechceli by ste mat poradu vo
vlastnej posteli?

Tiez ste vyrastali v duchu myslienky, ze pokial viac ro-
bite, viac urobite? A ¢o keby vam niekto povedal, ze to
tak nemusi byt? Tato myslienka je v naSej spolocnosti tak
zakorenend, ze nds ani nenapadne mysliet si, Ze by to
mohlo byt inak. Je to nieco také, akoby niekto spochyb-
nil zakon gravitacie. A preto je potom cely vas pracovny
¢as tvrdou drinou. Neviete oddychovat a slovo prestavka
vam ni¢ nehovori. MoZno mate dokonca aj software na
svojom pocitaci, kam zadavate, kolko casu ste si vybrali
na prestavky. A to, ¢o pocas nich robite, je viac-menej tiez
dané. Mate potrebu cerstvého vzduchu a chceli by ste sa
ist prejst? Alebo eSte lepSie, zmocnil sa vas nutkavy po-
cit, Ze musite z prace celkom vypadnut a zdjst do sauny,
aby sa vam myslienky ulezali alebo aby ste prisli na nie-
¢o nové? Tak na takéto vystrelky na svojom klasickom
pracovnom mieste mozete zabudnat. Zivot v rutinach
nam na jednej strane déava istotu, ale na strane druhej
nam nasadzuje na o¢i tmavé okuliare, cez ktoré nevidi-
me ni¢, ¢o sa len malo odlisuje od zabehanych kolaji. A to
nam robi klasické pracovné miesto. Ozaj, a preco by od-
delenie nemohlo mat poradu niekde vo wellnese?

veci nechaf tak a neumoznia fudom robit si

svoju pracu. Chcete si teda v pokoji urobit

svoju robotu bez toho, aby vam niekto ne-
ustéle nakukoval cez plece? Vyhnite sa teda manaZérom.
Bohuzial, prave na vasom pracovnom mieste sa vyskytu-
ja v pocte viac nez hojnom. RieSenie: n4jst si iné pracovné
miesto.

Obcas robime kurzy, kde ticastnici maja po obede ,po-
vinnt” siestu. Mnohi si to nevedia vynachvdlit a ti, ¢o
o tom pocuju, len ticho zavidia. Zmysluplnost poobed-
najSej siesty asi nie nijako zvlast nutné zdoéraziovat. Svoj
osobny nazor si lahko urobite, ak ti moznost budete
niekedy mat alebo si cez vikend ¢i cez dovolenku dopra-
jete po obede 20 — 30 minuat na zdriemnutie. Vedeli by
ste si predstavit pracovné miesto, kde by bola vyhrade-
na miestnost prave pre takého tcely? Niektoré firmy vo
vychadzani v ustrety svojim zamestnancom idu az tak
daleko, ze takéto priestory pre nich pripravia. No a ak
zamestnanec ndhodou uvazuje nad tym, Ze by zo spolo¢-
nosti odisiel, tak toto bude urcite jeden z dévodov, preco
vo firme ostane. Nanestastie vo vac¢sine beznych firiem
by bolo velmi podozrivé, keby ste si niekde zlozili hlavu
a na par minut si pospali. To je proste nieco, ¢o sa u nas
,nenosi”.

Urcite by ste si aj vy sami vedeli predstavit dalsie dovody,
preco kancelaria nie je prave tym super miestom, kde bu-
dete podavat vrcholné pracovné vykony. Ak si predsa len
u svojho $éfa vydobyjete aspon jeden den,
kedy nebudete musiet byt na svojom pra-
covisku, ale budete moct pracovat z iného
miesta, tak si moZete zagratulovat.
Autor: PaeDr. Martin Prodaj, 'Xﬁ
spolo¢nost INSIGHT

Ak chcete vediet viac o vplyve oddychu na pracovisku, precitajte si aj clanok
,Slofikom” k vyssim ziskom, Zisk ¢. 11/2010, str. 8

Dalsie suvisiace ¢lanky si mézete vyhladat na www.ezisk.sk
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Nahla

Rika se, ze nékdo se po néjakém hodné dramatickém zazitku zméni. Clovék, ktery
se dosud nijak v daném sméru neprojevoval, si najednou néco uvédomi a od té
doby ,jede nanovo”, Jakoby se zméni béhem noci.

J& si to nemyslim. Jsem pfesvédceny,
Ze ta velkd vnitini motivace v ném
uz byla i pfed timto zazitkem! Tytéz
silné zazitky by lidi s malou Sipkou
dovedly naptiiklad k sebevrazdé.
Nebo by jiné lidi pfivedly do bla-
zince, polepSovny ci vézeni. Nehoda
nebo silny zazitek miiZe zménit hod-
notovy systém ¢lovéka, to ano, ale ne
velikost vnitfni motivace. Tu Sipku
uz v sobé mél dany clovék pred tim-
to zazitkem. Anebo ji nemél.

pribéhd, které dokazuji opak téch
libivych story. Zde se radéji drzme
statistik, které dokazuji, Ze lidé se
neméni. Prectéte si o bonbonovém
testu v mé knize Uspésnd sebemani-
pulace, ktery dokazuje na testech tr-
vajicich uz desitky let, Ze lidé se ne-
méni uz od svych ¢tyt let! Je to tak,
zasadni zazitek miize zménit vase
hodnoty, ale ne velikost vasi vnitini
motivace!

Kromé

talentu na néjakou Cinnost takeé potiebujete
,talent na rozvijeni talentu”

- velkou Sipku.

Lidé neméni své vzorce jednani. Ja
nevéiim na to, co se pise v romanech
jako Bidnici od Victora Huga. Je to
i zfilmované. Je to i ispésny muzikal
a stale se opakuje, jak se z trestance
stane slusny clovék.

Ale to je roman! Skutecny zivot je
o néfem jiném. Pokud je nékdo ve
dvaceti letech darebak, myslite si, Ze
bude ve tficeti letech jiny? Statistiky
kriminality dokazuji néco jiného.
Hlavné mi nepiSte, Ze znate jeden
piipad, ktery jste nékde cetli, Ze je to
jinak. Vyjimecné, jedinecné piibéhy
lidi fascinuji. Jenze pak jsou miliony
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U lidi s problematickou
minulosti také rozhoduje Sipka

Cela ctvrtina lidi, ktefi to skutecné
dotahli daleko, méla ¢i ma velky
zdravotni problém. Lidska motivace
vyplyva z néjakého pocitu nespoko-
jenosti. A zde je velka nespokojenost
— tito lidé jsou totiz jini. Oni jsou jini
svym zdravotnim handicapem.

Spousta lidi zivot vzda a spoléha
pak na pomoc zvenci. Na podpory
od statu, na charitu, na rodinu. Sami
se nesnaZzi. Jini lidé se naopak snaZzi
o to vice. A to proto, aby se vyrovnali

tém normalnim jedinctim. Pokud se
jim to povede, oni diky své velké sip-
ce jedou déle”. Jejich vzorce jednani
se po uspéchu ¢i uspésich nezmeéni.
Nemusi pfitom jit jen o zdravotni
postiZzeni. Ten velky vnitini motor
casto maji lidé s problematickou
minulosti a rliznymi osobnostnimi
nedostatky. Také zklamani 1idé, lidé
s nedostatkem uznani, s rdznymi
mindraky apod. To jsou dtleZité pri-
¢iny uspéchu mnoha lidi.

Winston Churchill napsal: , Slavni
muzi jsou obvykle produktem ne-
Stastného détstvi. Slabosti a posmés-
ky u nich vyvolaji pevnou cilevédo-
most.”

Mnozi lidé maji velkou potfebu od-
Skodnit se za piikoii z mladi. Tou-
ha po uznani vyvolana komplexem
ménécennosti mtize zpusobit, Ze se
stanou podnikateli, umélci, herci
atd. — aby se mohli predvadét a nan-
dat to tém, co jimi pohrdali v mladi.
Tak své ptivodni nedostatky naopak
aktivné vyuziji ve svlij prospéch. To
ale dokdZou jen lidé se silnou Sip-
kou. A navic, ¢lovék musi mit o sobé
jasno, a to mnoho lidi nedokaze.

Urcité to je i maj pripad. Odmalicka
mi bylo jasné, Ze jsem jiny nez okoli.
Kvili mym tikiim si mé lidé nikdy
neprohlizeli obdivné. Musel jsem
proto najit néco jiného, za¢ by mé
ocenovali. A stale to hledam. Sta-
le néco délam. Anebo jsem to mohl



vzdat, ostatné jako vétsina.

Uz v predskolnim véku jsem stale
néco musel ovladat, fidit a manipu-
lovat s tim. S vécmi, s lidmi i sam se
sebou. Odmalicka jsem mél velkou
Sipku. Jen jsem se dlouha léta ,vy-
bijel” v oblastech, ve kterych jsem
nevynikal. Proto jsem nebyl tspés-
ny. Az kdyZ jsem vstoupil do oboru
osobniho rozvoje, po nékolika letech
piiprav a praxe jsem mél tispéch.

Rozhoduje genialni talent, nebo
to musite vydfit?

Jsem piesvédceny, Ze oboji. Mnohé
zazracné déti se nevydari. A naopak
mnozi nejvazenéjsi géniové se roz-
hodné jako mimofadné moudii zpo-
¢atku neprojevovali.

Predstavte si dité, které povazovali
za pomalé a opozdéné. Odepisovali
ho jako nevzdélavatelné. O koho se
jednd? Presné takovy byl Albert Ein-
stein. Mél problémy se zaklady arit-
metiky. Hosty piijimal v pantoflich.
Ve svatebni den zapomnél klice od
bytu. V roce 1901 byl nezaméstnany.
V roce 1905 zvefejnil teorii relativi-
ty. Prvniho uzndni vefejnosti se mu
vSak dostalo az v roce 1909.

Otec Charlese Darwina byl zklama-
ny, nebot jeho syn byl v mladi vel-
mi pramérny. Rikal mu: Nestaras
se 0 nic nez o stfileni, psy a chytani
krys. Bude$ hanbou pro sebe i celou
rodinu. Nastesti se mylil.

Ani Lev Tolstoj nebyl povazovan
za vyjimecné dité. Walt Disney byl
dokonce vyhozen z prace u novin
pro nedostatek napadt. Nad krbem
fenomendlniho tanec¢nika Freda
Astaira visela poznamka, kterou
napsal roku 1933 jeho prvni rezisér:
,Neumi vibec hrat! Mirné plesaty!
Tancovat umi jen malo!”

Alfons Mucha se od jedenacti let zivil
zpévem v brnénském chramu na Pe-
trové, aby mohl studovat na gymna-
ziu. Chtél studovat na knéze, protoze
kazdy den vidél knéze jako mocné
pany, ktefi rozhodovali o vSem di-

lezittm. Na Slovanském gymna-
ziu v Brné mél s vyjimkou kresleni
znacné potiZe, a proto si také druhy
a treti rok dokonce zopakoval. Stejné
ho z gymndzia vyhodili. PovaZovali
ho za uplné neschopného. Z povo-
lani farafe tak nebylo nic. Ani na
Akademii v Praze ho nepfijali, a tak
pracoval s otcem u soudu v Ivanci-
cich. Zapisoval do velké knihy, za-
timco soudce soudil tulaky, pytlaky
a malé zlodéje a jeho otec je odvadél
do Satlavy. Aby si zkrétil dlouhou
chvili, ilustroval si stranky krasné
zdobenymi inicidlami. Jeho kariéra
zapisovatele skoncila, kdyz do soud-
ni siné pfivedli rodinu cikand. Mél
zapsat jejich osobni tidaje, ale misto
toho kazdého do knihy nakreslil.
~Alfonse jednou snédi vsi” stéZo-
val si jeho otec Ondrej. Jenze pak se
z Alfonse Muchy stal nejslavnéjsi
malif divadelnich plakati a stvo-
fil slavny cyklus Slovanska epope;j.
Tomu vénoval osmndct let Zivota.
Od padesati do svych osmasedesati
let travil devét az deset hodin denné
na Sestimetrovém leSeni — na to mu-
site mit obrovskou Sipku!* (*Mucha
Jifi: Alfons Mucha, Mlada fronta,
Praha, 1982)

Asi nejslavnéjsim ceskym sportov-
cem historie je Emil Zatopek. Mimo-
chodem i Zatopek musel mit urcity
talent. Zatopkovi vSak fikali, Ze nic
nedokaze. Odbornici ho srazeli tim,
Ze nema zadné predpoklady a ma
neucinny styl. Mél pfece tplné Spat-
ny odraz a upracovany styl béhu,
otacel hlavou, oblicej mél pokfiveny
namahou, ¢imz si vyslouzil prezdiv-
ku Emil Hrozny nebo Ceské loko-
motiva. Zatopek trénoval za kazdé-
ho pocasi, a to i kdyz snézilo. Béhal
se svoji manzelkou na zadech. Na-
misto béZeckych bot mél casto tézké
vojenské kanady, aby pfi zavodé zis-
kal pocit lehkych nohou... ... Ajak to
dopadlo?

Emil Zatopek byl prvnim clovékem
na svété, ktery zabéhl 10 km pod 29
minut a 20 km pod jednu hodinu.
Vytvofil celkem tfinact svétovych
rekordt. Nejvice se ale proslavil na
olympijskych hrdch v Helsinkach

v roce 1952. Tam vyhral béhy na
5 km, 10 km, a dokonce i maraton,
ktery ten den bézel poprvé v Zivoté!
Tento ,trojboj” se dodnes Zadnému
vytrvalci nepodaftilo zopakovat. Za-
topek proslul svym intervalovym
tréninkem — sttidanim rychlych tse-
kt s pomalejsimi: ,,VSichni mi fikali:
,Emile, ty jsi blazen!” Ale kdyz jsem
poprvé vyhral na mistrovstvi Evro-
py, tak fikali: Emile, ty jsi génius.”

Podobné tomu bylo i u hudebnik.
Beethovenovi jeho ucitel fikal, Ze
jako skladatel je naprosto beznadéj-
ny. Beethoven ale mnohokrat sva
dila znovu a znovu upravoval, nez
je zvefejnil. Dlouhodobé el za svym
cilem a byl jim posedly.

Vyzkum vyjimecnych tficetiletych
klaviristt zjistil, Ze o jejich aspésich
rozhodly roky cviceni, nejen vroze-
ny talent. Velkou tlohu hréla jejich
vnitfni motivace. Jakmile se objevi
,zazracné dit€”, nikoho nenapadne,
Ze pred timto objevem byly investo-
vany tisice hodin do tréninku.

Jako ptiklad opaku se ¢asto uvadi
W. A. Mozart. Byl vyjimecnym hu-
debnikem, ale rozhodné nebyl v dét-
stvi zdzracnym skladatelem. To je jen
legenda, coz dokéazali mnozi hudeb-
ni historici* (* Bloom 1985, Hayes
1989, Weissberg 1999, Gutman 2000)
Skladal sice uz v raném véku, avsak
jeho prvni skladby nebyly ani origi-
nalni ani hodnotné. Az v jednadva-
ceti letech zacaly byt vyjimecné.

Zavér tedy je: Jejich vyjimecné silna
vnitfni motivace pretvofila jejich ta-
lent v génia. Neni to tak, ze by byli
géniové od narozeni. Talent na néco
sam o sobé nestaci. Kromé talentu na
néjakou ¢innost také potfebujete ,ta-
lent na rozvijeni talentu” — velkou
sipku.

Autor: lvo Toman,

uryvok z knihy
Motivace zvenci je jako smrad
Viacna
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Soria ;
Rebrova
Plni zelania chorym detom.

A UCI SA OD NICH

Vystudovala Specidlnu pedagogiku, aj ked sa povodne chcela stat novinarkou. Napokon
novinarc¢inu robila: Sest rokov v SME, spolupracovala aj s televiziou a rozbehla vlastny web Nasa
rodina. Medzitym sa znovu za¢ala zaoberat myslienkou pomahat a zalozZila neziskovku Zelaj si,
ktora plni sny tazko chorym detom. Matka dvoch dcér, energicka zena, Sona Rebrova.

e Uz v SME si pisala o detoch a za
jeden ¢lanok si dokonca dostala
novinarsku cenu.

Ano, bolo to za pribeh Lucky, ktora
bojovala s rakovinou, a jej maminky,
ktora sa o fiu do poslednych chvil
starala. Bol to taky silny pribeh, Ze
som o rlom musela napisat aj knihu.
Dala som jej nazov EMA a predava
sa velmi dobre. Cudia hovoria, Ze im
kniha zmenila zivot, Ze si viac vazia,
¢o maja. NerieSia drobnosti, tesia sa
zo zdravia, uzivaja si zivot. Takze
smutnd kniha urobila [udi vlastne
Stastnejsimi.

¢ Tam niekde vznikla myslienka
zalozit Zelaj si? Pre¢o si sa vybrala
tymto smerom?

Chcela som robit aj nie¢o iné ako
novinarcinu. A videla som raz kras-
ny film o dievcati, ktoré malo tazku
chorobu a kvoli nej si nemohlo spl-
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nit svoj zZivotny sen. A zrazu prisli
ludia z akejsi organizécie a pomoh-
li jej tento sen splnit. Zdalo sa mi to
UZasné a pre nu v tej chvili urdite naj-
dolezitejSie na svete. Povedala som si
- a preco vlastne u nds taka organi-
zacia nie je? A tak som ju zalozila.

¢ Vystudovala si Specialnu
pedagogiku, uz vtedy si teda
chcela pomahat. Preco si sa

vlastne dala na novinarcinu?

Vzdy som tuzila byt novinarkou.
Milujem pisanie, zhananie infor-
macii, zistovanie pravdy a nasledne
napisat to spdsobom, aby kazdy po-
rozumel.

P6vodne som chcela novinarc¢inu
Studovat, ale vSetci mi hovorili, ze
ma nezobert, lebo nemam zndmos-
ti. Tak som to ani neskusila. Potom
som chcela byt chirurgickou. VeImi.
Ale mama je lekarka a odradila ma.

Hlasila som sa na psycholdgiu, ale
nevzali ma. Preto som sa rozhodla
pre klinickd logopédiu (to je v pod-
state ,,reCovy” doktor). AZ na zapi-
se mi povedali, Ze ma prijali, ale na
iny odbor. Uz som bola v Bratislave,
tak si hovorim, osud to tak chcel, tak
som to zobrala a zapisala sa. A napo-
kon som tt novindréinu aj tak robila
a pisala som o $kolstve — skibila som
Skolu so svojimi snami. Ale vzdy
som tuzila aj pomahat.

e Preco prave choré deti?

Chcela by som plnit sny vSetkym zo-
mierajucim Tudom. Ale kamaratky,
¢o so mnou Zelaj si zakladali, hovo-
rili: za¢nime najprv u deti. Tak sme
za&ali. Casom, ak bude dost financii,
by sme mohli skusit plnit sny aj do-
spelym. Mozno nevideli dlhé roky
rodinu a chceli by sa eSte stretntt,
uzmierit. Mozno st sami a chceli



by este niekoho vidiet. MoZno nieco
nestihli a chceli by. Preco im v tom
nepomoct, ak sa da?

* Dokéazala si odhadnut, do ¢oho
ides. Mala si vsetko premyslené?
Nieco ano, nieco nie. St veci, ktoré sa
stale vyvijaju. Napriklad ako jedina
organizdcia na Slovensku sme dali
Iudom moznost poskytnut pomoc
priamo — nemusia ndm posielat pe-
niaze. Mozu dietatu dar sami kupit,
aj odovzdat. Vidia, kam pomoc ide
a sami maju1 zaZitok zo splnenia sna.
Vsetky splnené sny sti na nasej stran-
ke, a tak darcovia vidia, kam idu fi-
nancie, ktoré nam poslali. Po splneni
sna im zasSleme link na ¢lanok o Ze-
lani, ktoré sme vdaka nim splnili
a v ¢lanku je menovité podakovanie,
a tak vidia — toto je sen, ktory som
splnil ja.

e Odkial vlastne ziskavate peniaze
na fungovanie organizacie?
Pracujeme s financiami, ktoré nam
pridu z 2 percent, ale nie je ich vela.
Preto sa snazime robit benefi¢né ak-
cie a tak ziskaf financie na chod or-
ganizacie. Aj na tento rok mame dva
uzasné napady, z toho jeden velky
televizny projekt. Ak to vyjde, bude
to super. Mohli by sme prijat aj jed-
ného-dvoch zamestnancov a deti
by nemuseli na splnenie snov tol'ko
cakat. Lebo len na dobrovolnikov
sa spoliehat neda — maju svoje Zivo-
ty a musia pracovat, aby sa uzivili.
Pomo6zu raz-dvakrat, ale nie doneko-
necna, neda sa to.

» Co ta uplne prekvapilo. S ¢im si
vébec neratala?

Neratala som s tym, Ze splnit jeden
sen je tak velmi ¢asovo narocné. Mu-
si$ zavolaf rodicom, dietatu, overit
si sen, ¢i je to naozaj to, po com die-
ta tuzi. Potom sa overuje diagndza,
rozhoduje sa, ¢i sen splnit. Po od-
stuhlaseni treba dar pre dieta kupit
alebo vybavif, prevziat a osobne
dorucit. V rodine tiez stravis isty cas,
musis vypracovat darovacie zmluvy.
A tym to eSte nekonci: treba napisat
clanok na web, odpisat darcom, ze

je sen splneny, poslat im link na ¢la-
nok, vytlacit dakovny diplom. A na-
pokon sa este vSetko uctuje a zakla-
da do knih.

¢ Preco overujete diagnézy deti

a podla ¢oho sa rozhoduje, ¢i
dietatu sen splnite?

Overujeme diagndzy, aby sme sa
vyhli Spekulantom, aby neziadal
o pomoc niekto, kto na fiu nema na-
rok. Rovnako sa tiez pytame dokto-
rov, ¢ije to, ¢o si dieta Zela, pre neho
vhodné — napriklad ak ide o diefa
choré na rakovinu, je problematic-
ké darovat nejaké zvieratko. Ak vi-
dime, Ze je vSetko v poriadku, sen
splnime. Plnime vsetky detské sny,
zamietame len tie, ¢o nie su detské.
Ak chce napriklad dvojrocné dieta
zariadit detskt izbu ¢i desatrocné
elektrocentralu, snazime sa ndjst inti
vec, ktora by mohla dietatko potesit.
To totiZ nie je jeho sen, ale pomoc pre
rodica. A my chceme urobit radost
v prvom rade diefatu.

* Kolko ¢asu toto vietko zaberie

a kolki na tom pracujete?

Jeden sen sa plni priblizne 10 dni, ale
kedZe ndm pride za mesiac priblizne
10 - 15 snov, cakacie lehoty sa predl-
zZuju. Mame deti, ktorym splnime
sen do 2-3 tyzdnov, ale st aj také,
o zial, musia cakat aj niekolko me-
siacov. VSetko zavisi od naroc¢nosti
sna, finan¢nych moZnosti a poradia,
v ktorom sen prisiel.

Vadsinu prace obstardvam ja, ale
mame aj brigadnicku, ktora poma-
ha s telefonmi rodi¢om a lekarom,
so zhananim veci, a tiez niekol'ko
dobrovoInikov, ktori oslovuju firmy,
¢i by nevenovali napriklad hracky ¢i
pocitate chorym detom. Coraz ¢as-
tejSie sa ndm tiez ozyvaju darcovia,
ktori chct splnit sen sami. Takze
tam uZ len sprostredkujeme kontakt
s dietatom alebo odovzdanie daru.

¢ Vela ludi je ochotnych pomahat?

Zatial som mala Stastie na I'udi, ktori
st v okoli Zelaj si a je ich stale viac.
Mame dokonca darcov, ktori poma-
hajti opakovane - jedna pani uz spl-
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nila 8 detskych snov. Kazdu pomoc
si nesmierne vazime. Vdaka tejto
praci sa stretdvam s fudmi, ktori ma
nabfjaju pozitivnou energiou. Vidim
dobro, ktoré davaju, vidim deti, ako
sa teSia, ked sme im urobili radost
alebo splnili Zelanie. Nie je to smut-
na praca, ako si niektori fudia mys-
lia. Je o rozdavani radosti, dobrych
pocitov, pohody:.

¢ Ako ziskavate darcov?

LCudia sa o nas dozvedaju z nasej
internetovej stranky, na Facebooku,
z clankov v novinach. Podavaja si
informaécie aj medzi sebou — ak niek-
to splnil sen dietatu a bol spokojny,
da vediet znamym, Ze je aj takato su-
per moznost.

* Nedavno ziskalo Zelaj si grant od
NATO. Ako sa to stalo?

V marci 2010 mi rano zazvonil tele-
foén, pozerdm, zvlastne ¢islo... Z tele-
fonu sa ozve: Volame vam z NATO.
Ja, reku, ¢o modzu chciet? Napokon
vysvitlo, ze NATO robi kazdy rok
Charitation Bazaar a vytazok z neho
ide na rozne granty a projekty.
A tentoraz oslovili nds a eSte jednu
organizéciu zo Slovenska, ¢i sa ne-
chceme zapojit. Tak sme sthlasili
a napisali grant. Ta druhd organiza-
cia ctivla a tak sme sa zo Slovenska
zapojili iba my. Celkovo sa o grant
uchadzalo takmer 100 organizacii
z celej Europy a my sme sa umiestni-
li na neuveritelnom piatom mieste.
Tesime sa — ziskali sme 6 000 eur na
nakup notebookov, ktoré budeme
poZi¢iavat chorym defom v nemoc-
niciach, podobne ako to funguje
v kniZnici. Prave notebook je totiz
ich najcastejS$im snom. Je to casto ich
jediné spojenie so svetom, s kama-
ratmi, s rodi¢mi. Tentoraz teda neda-
rujeme notebook konkrétnym de-
tom, ale vyuzije ich mnozstvo deti
v nemocniciach. Takze vidite, NATO
nie je len vojenska organizacia, ale aj
poméha. m

Zhovarala sa: Mona Galikova, Divyd
Foto: Archiv S.R.
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CO DA

DO POHYBU

VAS WEB?

Skuste to s blogovanim!

Internetovy marketing otvoril dvere do sveta obchodu aj pre malych podnikatelov.
Mate dobru myslienku, nasli ste vhodnu poziciu pre svoj produkt alebo sluzbu,
vytvorili ste internetovy obchod na kvalitnej webstranke. A teraz uz moézete
podnikanie rozbehnut. Alebo predsa len este nieco chyba?

Tvrdou pravdou je, ze vsetky predpoklady mézu byt spl-
nené, no najdoleZitejSou podmienkou tspechu je vysoka
navstevnost webstranok. Skor nez spustite svoj e-biznis,
musite sa postarat, aby vas web navstevoval dostato¢ny
pocet citatelov. A tu moze byt neraz zakopany pes. Inves-
tovanie do propagacie vyzaduje aj znalosti a skiisenosti.
Mnohé techniky stoja vela casu aj peniazi a vysledok sa
nemusi dostavit, pretoZze dobré rady od rdéznych marke-
tingovych expertov nefunguji rovnako v kazdom pro-
stredi a obcas dokonca nemusia fungovat vobec, pretoze
medzic¢asom zastarali.

Reklama, dokonca aj jej efektivna
podoba na internete, moze

byt financne prili$ naro¢na

pre zacinajuceho ¢i mensieho
podnikatela.

Skuste to s blogom

Vyhladavace miluji Cerstvé informécie. Poponahlaju sa
k nim rovnako ako paviik k mucham chytenym do jeho
siete. Coraz sofistikovanejsie metédy vyhladavania
uprednostiuju blogy pred statickymi a menej casto ak-
tualizovanymi webstrankami. Ak prispievate pravidel-
ne, najlepsie denne, mate velmi vysoku Sancu dostaf sa
na prvé stranky Google ¢i inych vyhladavacov. Pri dobre
premyslenom obsahu to dokazete dosiahnut uz v priebe-
hu niekolkych dni. Blogovanie nielenZe vyvolava vyssiu
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navstevnost, dava autorovi aj velku prilezZitost stat sa
uznavanym expertom na poli svojej posobnosti.

Je to celkom jednoduché

Vytvorenie a aktualizaciu blogu zvladne aj tiplny zacia-
to¢nik. Funguje to na podobnom principe ako klasicky
dennik, do ktorého si zaznamenavate podnetné mys-
lienky. Len s tym rozdielom, Ze na blogu sa o ne radi
podelite s ostatnymi uzivatelmi. Na internete ndjdete
mnoho poskytovatelov blogovacich sluzieb. Jednou z na-
jjednoduchsich je pravdepodobne Blogger od Google.
Navedu vés vyukové vided a intuitivne sami objavite po-
stup. Ina moznost je vyuzit systtm WordPress, mozno
trosku zlozitejsi, ale tdto ndmaha rozhodne stoji za to. Aj
tu je k dispozicii zrozumitelné poradenstvo a navody. Ak
ste tiplnym laikom a nieco podobné vam nahana strach,
néjdite priemerne zdatného Studenta, ktory vasu blogova-
ciu stranku vytvori. Idealnou cestou bude prevadzkovat
blog na vlastnej doméne. Vylucite zbytoc¢ne komplikova-
ny nazov a tiez zapdsobite doveryhodnejsie na citatelov.
Dolezité je, aby ste si dali dostato¢nti ndamahu pri pisani
obsahu a nezabudali, Ze samotny prichod navstevnika
na stranku vam nepomoze, ak ho vase riadky nezaujmu.
Reklamné kli$é, mlatenie prazdnej slamy, ¢i nekonecné
omielanie kIt¢ovych slov nebude tispesnou taktikou.

Ziskajte doveru na zaklade Specifickych znalosti

Urobte zo seba uznavaného odbornika vo svojej branzi.
Vyhladavajte a publikujte kvalitné a cerstvé poznatky,
poskytujte k nim vlastné nézory a skuisenosti, piste o ve-
ciach, ktoré mozu byt pre inych uzitocné a inspirativne.
To buduje d6veru aj chut ¢itatela navstivit stranku opako-
vane. Snazte sa o interaktivitu a odozvu. Vyzvite ludi na



konci kaZdého prispevku, aby sa s vami podelili o svoje
nazory na dand tému. Ak vam vyhoveji, nezabudnite
podakovat za komentar a slusne odpovedat, aby bolo ci-
tit, Ze za strankou je skuto¢ny clovek, ktorého jeho okolie
zaujima a nie , predajny automat”.

Nebojte sa textarskej prace

Casto mi kladu klienti otdzku, o éom je mozné pisat den-
ne alebo aspon tak casto, aby to malo tcinok. Je dobré,
ak ste svoje podnikanie zalozili na oblasti, ktora vas sa-
motnych zaujima a napifia. V takom pripade iste venuje-
te trochu Casu stadiu novych veci, hladaniu informacii.
Dolezitejéia nez dizka blogu rozhodne kvalita, zaujima-
vost a aktudlnost.

Blogovacie prispevky nemusia
byt velmi dlhé, staci rozsah okolo

300 slov.
Z:skl -

A kde vziat cas? Uvedomte si, Ze vase blogovanie je sa-
motnou predajnou technikou. Mate moznost zdvihnut
telefon a donekonecna obvolavat roznych Iudi a firmy,
¢i ndhodou nepotrebuju vase sluzby. Kto to skusil, vie,
aka je to imornd a Casto bezutesna praca. A ten ucet za
telefon! Alebo mate moznost kazdé rano zasadnut k po-
¢itacu a napisat par slov o svojich skisenostiach. A Iudia,
ktori hladaji vaSe sluzby, sa vam zacnt sami hlasit, pre-
toze na vyhladavaci objavia to, ¢o prave potrebuju a maja
zaujem dozvediet sa o tom viac. Citite rozdiel v atmosfé-
re obchodného stretnutia s niekym, koho ste ,,uhnali” cez
telefén a s niekym, kto sa sdm zaujimal o vas?

Cvicenie z vas urobi majstra

Tak ako vsetko, s ¢im zacinate, chce aj blogovanie trochu
praxe. Velmi rychlo sa dostanete do rytmu a pravidelné
pisanie vam pojde od ruky. Nezabudajte, Ze vyhladavace
budt navstevovat vas blog tak ¢asto, ako ¢asto ho budete
aktualizovat a dopitiat. Netrépte sa, ak vase prispevky
nedosahuji najvyssiu literarnu troven, no ani nepodce-
tijte Tudi a dbajte na kvalitu textov. Odporacand dizka
sa pohybuje niekde medzi 300 az 700 slovami, ak mate co
povedat, pokojne piste viac. Alebo piste spésobom, ako
by ste pripravovali roman na pokracovanie. Nakoniec
svoje prispevky mozno budete chciet zhromazdit a vy-
dat formou e-knihy alebo aj klasickej publikacie. Tak
preco sa na to nepripravit hned od zaciatku?

Odporucanie posobi ucinnejsie nez tvrdy predaj

Navstevnici internetu vo vSeobecnosti neoblubuju natla-
kové predajné techniky, ale to koniec-koncov nemdme
radi ani v klasickom obchode. LepSie urobite, ak si vybu-
dujete doveru svojimi radami a informdaciami a nechate
navstevnikov, aby sami prejavili ochotu spolupracovat
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s vami. Urobia to radi a v pravej chvili, ked budu potre-
bovat vase sluzby.

Aby ste vytvorili prileZitost na pravidelny kontakt, po-
skytnite na svojej webstranke nieco hodnotné na
stiahnutie. Navstevnici, ktori poziadaji o vasu e-knihu,
newsletter ¢i ukazku softvéru, vam dobrovolne poskytnu
svoje e-mailové kontakty a umoznia vam, aby ste im za-
sielali aj dalSie pokracovania. Postupne tak vytvarate da-
tabazu potencidlnych zakaznikov a popri svojich odbor-
nych informaciach im mozete z ¢asu nacas predostrief aj
obchodnt ponuku. Obchodovat na internete nie je tabu.
Naopak, je to prirodzena sucast e-marketingu. Dolezi-
té vSak je, aby fudia nemali pocit, Ze ich len nepretrzite
bombardujete reklamnymi spravami a e-mailami.

Dbajte na to, aby ste nového navstevnika oslovili najprv
praktickym obsahom textov. AZ po viacerych kontaktoch
pristupte k predlozeniu obchodnej ponuky. Nebudte
zbytocne agresivny, snazte sa radsej prezentovat vyhod-
nost elektronického nakupu a ukazte, ze vas produkt ma
skutoént hodnotu. KedZe dovera je velmi ddlezita a vy
nemate moznost presvedcit osobnym Sarmom, podporte
svoje tvrdenia garanciou vratenia penazi, ak by zakaz-
nik nebol s vyrobkom spokojny. Usilujte sa o prehladné
a jednoduché podmienky. Neocakavajte od Iudi prilisnt
vytrvalost pri vyhladdvani podrobnosti. Pripadné ne-
porozumenie ich rychlo odradi a k nakupu sa neskor uz
¢asto neodhodlaju.

Softvér zautomatizuje pracu a odbremeni vas
Aj ked na zaciatku mozno stihnete realizovat veci sami
a odpovedat zdujemcom manudlne, ako nahle sa vas biz-
nis trosku rozbehne, zacnete sa asi obzerat po vhodnom
softvérovom ndstroji, ktory vase kroky zautomatizuje.
Nedokazete sami sledovat, komu ste uz ktoré informacie
poslali, ¢i ndhodou nezasielate obchodnt ponuku pri-
li§ skoro novému zaujemcovi, ¢i ste v€as odpovedali na
poziadavky. A nechcete sa predsa stat otrokom, ktory je
pripatany k internetu, aby nezmeskal Ziadnu obchodnu
prilezitost.
Podobnych softvérovych rieseni je na trhu niekol'ko. Naj-
lepsie urobite, ak sa poradite s niekym, kto uz podobny
produkt vyuziva a dobre si overite, ¢i spiiia vase ofakava-
nia a potreby. Odbremenite sa od rutinnych prac a zrych-
lite odozvy. Na vas vSak zostane poctivé premyslenie ce-
lého systému obchodovania, postupnosti
jednotlivych krokov ako aj priprava stale
novych a zaujimavych textovych prispev-
kov.m

Autorka: Ing. Jana Skutkova,

konzultantka pre marketing a reklamu

O blogu sa viac docitate aj v nasom prispevku
Ako vytvorit atraktivny firemny blog, Zisk ¢. 6/2009, str. 41

Dalsie savisiace ¢lanky si mézete vyhladat na www.ezisk.sk
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obchodnych
Lipov e seria

9 PRIBEHOV,
KTORE VAS PREDAJU

Stale plati, ze najlepSim marketingovym nastrojom je osobné odporucanie
priatefmi, rodinou, Ci inymi autoritami zasahujucimi do osobného Zzivota
potencialneho zakaznika. Povedzte preto fudom svoj pribeh tak, aby sa o nom

rozpravali.

Lois Kelly, autorka knihy Beyond Buzz, zostavila zoznam
9 najcastejSich tém, o ktorych sa ludia radi rozpravaju
a zaroven ich radi poc¢uvaju. Firmy ich mozu uspesne
vyuzit na svoju marketingovu prezentaciu.

Bystri marketéri zostavuju
reklamné kampane tak, aby sa
ich firma a produkt mohli stat
predmetom beznych konverzacii.

1. TUzby a presvedcenie

Zéakaznici by mali vediet, Ze to, ¢o robite, je tym, &o vas
naplifa a svojej préci pine déverujete. Napriklad, pre diho-
dobé uplatnenie architekta je dolezité, aby klient videl, Ze
firma, ktora mu navrhuje novy domov, si uvedomuje, ze
stavia nie¢o viac ako len budovu. Navrhuje niekomu zaze-
mie, v ktorom vychova svoje deti a stravi zvySok Zivota. Jej
zamestnanci by mali davat klientom najavo stotoZnenie sa
s ich hodnotami a tuZbu postavit taky domoyv, ktory zakaz-
nikovi prinesie oakavané $tastie. Prikladom ako zaujat
zékaznikov prostrednictvom zdiefania tizob moze byt aj
zakladatel spolo&nosti Patagonia, Yvon Chouinard. Casto
verejne rozpraval o svojom osobnom presvedceni, Ze sa
firma dokaze dihodobo udrzat na trhu vdaka investovaniu
do &innosti zameranych na ochranu zivotného prostredia
a zabezpedeniu trvalo udrzatelného rozvoja spolo¢nosti,
a aj kvoli tomu sa presadil na trhu so Sportovym oble-
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¢enim. Jeho environmentélne presvedcenie viedlo k nie-
kolkym inovaciam pri vyrobe obleCenia. Ziskal si stabilné
portfélio zdkaznikov zo skupiny vasnivych ochrancov Zi-
votného prostredia. Spolo¢nost Patagonia neadaptovala
inovacie zmierfiujuce dopad na Zivotné prostredie len pre-
to, Ze sa javili ako vyborna marketingova stratégia. Choui-
nard tak urobil, lebo tomu, ¢o hlasal, naozaj aj veril. Ak
sa teda rozhodnete vyuzit rozpravanie o vasich tizbach
a presvedcCeni aj ako marketingovy nastroj, vyberte si
taku oblast, ktoru si dokazete Gprimne obh3jif a aj zrea-
lizovat. PretoZe ak sa cheete uplatnit dinodobo, musite sa
zmierit aj s tym, Ze zakaznici vas budu dlhodobo sledovat
arozpravat aj o vas. A nie je potupnejieho padu, ako ked
firma skrachuije preto, lebo nedodrzala to, o slubila.

2. Vitazstvo znevyhodnenych

Mlady Izdraelita sa bez strachu vrhol na obra GoliaSa a po-
razil ho! Rozpravanie o bitke Davida s GoliaSom fascinuje
[udi celé storocia. A pribehy o tom, ako malé firmy doka-
zali konkurovat nadnarodnym gigantom st oblibenym &i-
tanim pre verejnost a nadejou mnohych za¢inajicich pod-
nikatelov. Ak si date do internetového vyhladavacCa vetu
,Business David vs. Goliath* objavia sa desiatky tisic vy-
sledkov vyhfadévania. Pribeh ako sa dostat z nuly medzi
hornych desat tisic si ndjde svojich fantsikov bez ohladu
na to, kolko ludi ho vypovedalo pred vami. Kazdy z nas
rad pocuva, ako sa maly Clovek postavi gigantovi a urobf
z0o sveta lepSie miesto pre Zivot. A tak majitelia penzio-
nov radi Citaju o tom, ako dokaze maly hotel s osobnym
pristupom k zakaznikovi byt lepsi ako ¢len siete hotelov,
ktory vas online zaregistruje, a tym sa jeho zaujem o vasu



identitu konci. A zakaznici radi podporia firmy, ktoré za-
¢inali od nuly, pripadne z garaze. Takze, ak vaSa firma
musela absolvovat strastipint cestu k Uspechu, nevahajte
a podelte sa o tieto informacie s publikom. Isto sa najdu
sympatizanti, ktorych vas pribeh oslovi a budu o fnom roz-
pravat svojim blizkym.

3. Chysta sa nieCo velké

[ludia sa radi rozpravaju o velkych veciach &i novinkach
a kazdy z nas je spokojny, ak mdze zvestovat spravy,
o ktorych este nikto v jeho okoli nevie. Prichadzajuce tren-
dy, ktoré mézu zasadne zmenit odvetvie, v ktorom vasa
firma pbsobi, budu urdite dbleZitou informaciou nielen pre
vas, ale i vaSich obchodnych partnerov Ci zékaznikov.
Takze nevahajte a ak to dokazete, starite sa lokalnym in-
formatorom a zdrojom zaujimavych konverza&nych tém.

4. Neistota

V prostredi presytenom informaciami ludia najlepsie rea-
guju na takeé, ktoré do ich zivota vnasaju urcity prvok ne-
istoty a strachu. Strach byva ¢astou motivaciou nasho
kaZdodenného spravania. Tuto viastnost bravirne vyuZila
spolo¢nost IBM v jednom zo svojich reklamnych sloga-
noch: ,Nikdy vas nevyhodia z prace za to, ze ste kupili

pocita¢ IBM.”“ Reklama apelovala na beznu situaciu, ked

sa zékaznik pri nakupe rozhoduje medzi neznamou a zna-
mou znackou: ,Ak kupim neznamu znacku a pocita¢ sa
pokazi, bude to moja vina a ¢akaju ma problémy v praci.
Ak kupim dobre zndme IBM a pokazi sa, bude na vine
IBM, nie ja.“ S pribehmi plnymi neistoty sa denne mbze-
te stretntt napriklad v marketingovych a komunika¢nych
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...strastipInu cestu k Uspechu...

spravach poistovni. O tom, Ze funguju, niet pochyb. Ak
sa v8ak rozhodnete vypustit do éteru spravu, ktorda ma
zapdsobit prave urditym vystragenim verejnosti, nezabud-
nite ju podloZit faktami a poukazat aj na mozZnosti rieSenia
daného problému.

5. Provokovanie

Provokujuce informacie, ktoré obracaju svet na ruby, sa
dokazu 8irit rychlostou svetla. Ked internetova spoloc-
nost Best Buy oznamila, Ze sa chysta vylucit niektorych
zékaznikov zo svojho portfdlia, spdsobila tym medialny
gok. ,Coze? Zakaznici rozhoduju o tom, ktoru firmu
budu vyuzivat, a ktord nie! Firmy predsa nevyhadzu-
ju zékaznikov!* — pozastavovali sa fudia nad touto infor-
maciou a chceli sa o spolo¢nosti dozvediet viac. Ak sa
vy rozhodnete pre podobné verejné vyhlasenie, dobre
si prehodnofte nasledujlicu stratégiu, ked sa vas ludia
zaCnu pytat, &i ste sa zblaznili. Vo vSeobecnosti plati, Ze
¢im origindlnejSie, ale zarover o najmenej arogantné vy-
hlasenie, tym vySSia efektivita takejto kampane. Ak vasa
spolo¢nost podniké v odvetvi, ktoré je presytené nevhod-
nymi predsudkami, mali by ste zverejnit taky pribbeh, ktory
ich slusne, ale razne vyvrati.

6. Osobnosti a fudskeé pribehy

L udia miluju pribehy slavnych a Uspesnych ludi vratane
pribehov o Sikovnych podnikatefoch a vyznamnych za-
mestnancoch. Tieto pribehy im totiz pomahaju utvorit
si predstavu o tom, €o sa v skutoCnosti skryva vo firme
— kolko snahy, kotko charakteru a energie. Robert Goi-
zueta, byvaly vykonny riaditel spolo¢nosti Coca-Cola P
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zvykol novinarom namiesto rozsiahlych marketingovych
fraz rozpravat svoj strucny zivotny pribeh: ,,Jediny ma-
jetok, ktory som si priniesol do Spojenych Statov po
svojej emigracii z Kuby, bolo moje vzdelanie. Toto je ten
unikatny americky sen. Mlady imigrant pride bez aké-
hokolvek zazemia do cudzej krajiny a o tridsaf rokov
neskor ma prilezitost viest jednu zo svetovo najznamej-
Sich firiem." Ak mate vo vasSej firme osobnosti so zauiji-
mavym zivotnym pribehom, nechajte ich prehovorit, nech
verejnost vidi, aky vyznamni ludia sa skryvaju za vasou
znackou.

7. Rady a navody ako na to

VecCne popularna klasika. Pozor vSak na tedriu! [Ludia
maju radi dobré rady vtedy, ak su overené praxou, poda-
né vtipne a ponukaju originalne rieSenia. Napriklad, ked
sa spolo¢nost Home Depot, preddvajlica domace potre-
by a naradie pre doméacnost, dozvedela, Ze vysoké per-
cento zien organizuje vSetky domace prace vratane tych
muzskych, zorganizovala sériu ,ako na to“ workshopov,
ktorych sa zucCastnilo vySe dvesto tisic zien.

Luxus a slava

8. Luxus a slava

V sucasnej spoloCnosti predstavuje luxus, krasa a sledo-
vanie celebrit novd zavislost. Ak dokazete najst pribeh
slavnej osoby, ktory sa nejakym spdsobom vztahuje
k predmetu vasho podnikania, tak to vyuzite! Alebo moze-
te vyuZit stratégiu luxusnych znadiek, ktoré v prvom rade
predavaju Zivotny Styl a az potom produkty. Dajte vasim
zdékaznikom najavo, Ze vase produkty mézu byt sucastou
dobrodruzného ¢i luxusného Zivota.

9. Pribehy vzfahujice sa k urc¢itym udalostiam
alebo obdobiam

Typickymi pribehmi z tejto oblasti sU rézne januarové

predpovede do nového roka, &i finanéné a danoveé pora-
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denstvo vo februari a marci. M6Zu byt vyuZité ako kratko-
doba stratégia, ale je potrebné pocitat s tym, Ze na kam-
pan suvisiacu s urcitym obdobim [udia lahko zabudnu.
Cielom vyuzitia storytellingu, teda rozpravania pribehov
na marketingové Ucely, nie je vyCerpanie vSetkych vyssie
spominanych tém. Skuste sa vSak spolo¢ne s kolegami
zamysliet nad tym, aké marketingové pribehy vo vasej
spolo¢nosti pouzivate najcastejSie a ¢i nahodou nemate
rezervy aj v niektorych z vySSie spomenutych tém.

Ako otestovat svoj pribeh
Ak ste sa rozhodli vypustit do sveta marketingovy pribeh,
este predtym, ako ho uverejnite, pokuste sa podrobit ho
malému testu. Dajte ho preditat nezainteresovanym oso-
bam. Pribeh ma Sancu zaujat verejnost vtedy, ak vy aj
respondenti kladne odpoviete aspon na Styri z nasledu-
jucich otazok:

1. Je putavy? Podnecuje k reakcii typu: ,To je celkom
zaujimavé, chcem o tom vediet viac.”

2. Je pravdivy? Je podlozeny faktami, aktualnymi infor-
maciami, nazormi zainteresovanych oséb alebo inymi
faktami?

3. Je pre prijemcov doélezity? Ma vaSa ciefova skupina
zaujem o taky druh informacii, aké v pribehu uverejnu-
jete?

4. Je nefalSovany? Verite mySlienkam, ktoré v fiom pre-
zentujete?

5. Je novy? Prind3a témy na nové konverzdcie alebo
novy pohlfad na problematiku, ktord v nom prebera-
te?

6. Podporuje doveru zakaznikov? Presvedciich o tom,
ze ste odbornikmi vo svojej brandzi? Pomaha fludom
pochopit vage zamery?

7. Je lahko zapaméatatelny? Bude Citatelovi ,vitat v hla-
ve" aj nejaku dobu po precitani?

8. Je vhodny na konverzaciu? Bude pre ludi jednodu-
ché rozpravat sa o myslienkach uvadzanych vo vasom
pribehu? Budl ho vediet prerozpravat viastnymi slo-
vami a premietnut si ho do suvislosti s ich vlastnym zi-
votom? Dokéze nastartovat obojsmerni komunikaciu
rozpravaca pribehu s posluchacom?

9. Bude sa lahko rozsirovat? Je myslienka zaujimava
pre rozne typy publika a dokazete ju prenasat réznymi
komunikacnymi kanalmi?

10.Bude sa fudom pacit? Je vas$ pribeh napisany na
tému, o ktorej sa ludia radi rozpravaju? Je inSpirujuci,
provokujuci, odvazny, ¢i drzy? Ma vlastnost, ktora pri-
rodzene zaujme publikum? Dokaze vyvolat emocie?m

Spracované - dabe - podla:
Lois Kelly: Beyond Buzz. The Next Generation of Word-of-Mouth Marketing
Ak vas zaujala téma pribehov, odpori¢ame vam aj prispevok g’
Storytelling - pribehy, ktoré in3piruju, Zisk ¢. 9/2010, str. 19
Dalsie savisiace ¢lanky si mézete vyhladat na www.ezisk.sk
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1 ...udavat v nich ton...

Vsetci sa snazime vymysliet ako ziskat o najviac zo socialnych sieti typu Facebook
a Twitter. Mnoho z nas zatial len skima terén, aby sme zistili, o vSetko tieto siete

ponukaju nam ako jednotlivcom.

Prax sa neustale vyvija, ale napriek tomu vam pontikame
strucny navod, ktory vychddza z nasho niekolkoro¢ného
studia sieti a spdsobov, ako s nimi udia zaobchadzaju.
Niekedy st1 opakom toho, ¢o nas ucili v skole podnika-
nia.

Aby sme naplno vyuzili potencial
socialnych sieti, musime sa stat
ich aktivnejsimi organizatormi,
udavat v nich ton a primat k reci
ostatnych.

EH Prejavte viac zranitelnosti. Tak toto je iplne v rozpo-
re s mudrostami pobratymi v skole podnikania. Naucili
sme sa tam ako si vytvorit ,,osobnt znacku”, ktora dosta-
va do popredia nase silné stranky a starostlivo ukryva
nase slabé stranky. Ale dovera si vyZaduje zranitelnost.
Takze pokial chcete nastolit doveru na vasej socidlnej
sieti, je zrejmé, Ze by ste mali rozpravat aj o niektorych
skutocne tazkych problémoch, s ktorymi zéapasite, a vy-
hladavat rady svojich , priatelov”.

EA Zmiesajte pracovny a osobny zivot. Uéili nds od-
delovat na$ osobny a pracovny Zivot. Socidlne siete
vsak Coraz viac rucaju tieto bariéry. Znova. Problémom
je dovera. Je omnoho Tahsie vybudovat si doveru, po-
kial' maja Tudia ucelenejsi pohlad na to, kto vlastne
ste. Skuste preto zmixovat osobny a pracovny Zzivot
—mozno budete prekvapeny vysledkami.

EN Provokujte. V snahe ,ziskat priatelov a ovplyviio-
vat Iudi” berieme casto prili§ velké ohlady na druhych
a zjemnujeme svoje vlastné tvrdenia, aby sme sa vyhli

popudzovaniu [udi. Vysvitlo, Ze provokacia sluzi na
dve veci: upokojuje Iudi, ktori maju taky isty nazor ako
vy, a pomaha stimulovat ostatnych Iudi, aby si vytvarali
novy pohlad na veci okolo seba.

A Propaguijte ostatnych. Mnoho z nés pristupuje k so-
cidlnym sietam ako k prostriedku na propagaciu samych
seba a svojej prace. Ak by sme to robili vSetci, rychle by
sme [udi odradili. Jednou délezitou praktikou, ako sa vy-
vijat, je propagovat ostatnych. Najdite si I'udi, ktorych
pracu a ¢iny obdivujete, a propagujte vsetko, co sa da.
Oni sa tak stant uspesnejsimi a [udia prejavia vacsi zau-
jem o nadviazanie kontaktu s vami.

B Aktivne vysadzajte, prihnojujte a plejte. Casto nas
poucuju, ze socialne siete ziskavaju na sile a organizuju
samé seba — postaraji sa samé o seba. Nezmysel. Sku-
tocne Zivé a rasttice socialne siete st starostlivo udrzia-
vané jednotlivcom, ktory je v ich centre. Tieto socidlne
siete si vyzaduju katalyzatory, aby sa dalej rozsirovali —
zaujimavych Iudi, myslienky a témy na rozhovory, kto-
ré mézu motivovat l'udi, aby s vami nadviazali kontakt
a viac a viac sa zapajali. Pudi, ktori najviac prispievaju,
si musite vazif a odmenovat. A Tudia, ktori na socidlnej
sieti prenasajii negativnu energiu a st prili§ zamerani na
svoju vlastnu1 propagdciu, musia byt slusne, ale razne vy-
prevadeni k vychodu.

Zacnite premyslat o niektorych z tychto praktik — urcili
sme ich pre jednotlivcov, ale platia rovnako dob-re aj pre
institacie. Prili§ vela firiem si stale mysli, Ze najlepsi po-
stup je ststredit sa na silné stranky a starostlivo ukryvat
vsetky zranite[né miesta pri komunikacii s verejnostou.
Kedy ste naposledy poculi firmu propagovat produkt
alebo sluzbu inej firmy len preto, Ze su skvelé a nie pre-
to, Ze firma je strategickym partnerom alebo ziskava
urcity podiel na zisku z predaja? B

Spracovala - red - podla: www.hbr.com
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Poznate

HODNOTY /f

svoiich zakaznlk()v?

" Kazdy kus oble¢enia za
sebou zanechava uhlikovu stopu

Sucasna doba je charakterizovana slovom ,viac”. Viac moznosti. Viac tovarov. Viac
zabavy. Viac strachu. Viac neistoty. Viac konkurencie. Viac prilezitosti. Nachadzame
sa vo svete nadbytku. Vo veku hojnosti. Je to sok.

Staci si len spomenut na obchody v sedemdesiatych
a osemdesiatych rokoch. Polovica strednej Eurdpy po-
stdvala medzi prazdnymi regalmi a snivala o hojnosti
vo svete nedostatkov. To bolo. Teraz je teraz. Nakupné
centrd, supermarkety, tisice najréznejsich tovarov, v naj-
roznejsich farbach, vénach, prichutiach, mnozstvach, ce-
nach, velkostiach a samozrejme nekonecny nakupny svet
internetu, v ktorom je otvorené v ktorejkol'vek casti sveta
24 hodin denne. Ide o nespocetné mnozstvo moznosti. Ide
o miliény individudlnych zakaznikov s unikadtnymi po-
trebami a tizbami po jedle, obleceni, ubytovani, doprave,
vzdelani, dovolenkach, luxusnych veciach ¢i dokonca po
napadoch. Michal Sedlacek vo svojej knihe ,Ekonomie
dobra a zla” hovori o novych, tiplne necakanych trhoch
v Eurdpe, kde sa vyrobky Siji [ludom na mieru a kedy
dolezitejsie ako samotny produkt je jeho jedinecnost,
vztah predavajuceho so zakaznikom alebo dodatoc¢na
pridana hodnota pontikaného produktu ¢i sluzby.

Kazdy kus oblecenia za

sebou nechava ,uhlikovu
stopu’, €ize vplyv na Zivotné
prostredie definovany
mnozstvom vyprodukovanych
sklenikovych plynov
meranych v jednotkach oxidu
uhli¢itého.
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Spotrebitelom nestaci len dobra cena a kvalita
Spotrebitelia sa stavaju sofistikovanejsi a od kupeného
produktu ocakavaju viac ako len funkcné benefity. Ok-
rem faktorov ako je cena a kvalita, zohladnuju aj etic-
ké, socidlne a ekologické kritérid. Tazko sa vyrovnavajt
s tym, ze kvoli benzinu, ktory tankuji do svojho obltbe-
ného auta, umierali Iudia, alebo Ze ich kazdodenne pou-
zivana kozmetika je bezpecna len vdaka muceniu zvie-
rat. Dennik Spiegel nedavno priniesol ¢lanok o tom, zZe
pre spotrebitelov zacina byt cesta oblecenia pred kupou
rovnako dolezita ako materidl, z ktorého je vyrobené.

Stupa pocet ekologicky uvedomelych zékaznikov
Studia spolo¢nosti IBM — IBM Global CEO Study — uka-
zala vzostup ekologicky a socidlne uvedomelych spo-
trebitelov. Ucastnici $tudie zaroven poukazujt na to, Ze
pokial sa v minulosti zadkaznici zaujimali o ekologické
a spolocenské problémy, dnes sa tento zdujem coraz cas-
tejsie premieta do ich ndkupnych rozhodnuti, pri ktorych
c¢asto hodnotia profil firmy v oblasti spolocenskej zodpo-
vednosti.

Riaditelia firiem suhlasia s tym, Ze ocakavania zadkazni-
kov v oblasti spolocenskej zodpovednosti firiem sa zvy-
Suju a Ze tato oblast bude hrat v buddcnosti vyznamnu
tlohu pri diferencidcii podnikov, pri zlepSeni mena
spolo¢nosti a zvyseni lojality svojich zdkaznikov. Jedno-
percentné zvySenie zakaznickej lojality ma pre Ford
hodnotu sto miliénov zisku roc¢ne. Riaditel reklamnej
agentury Saatchi & Saatchi, Kevin Roberts, v neddvnom
rozhovore povedal: , Kazdy zakaznik chce byt stcastou
velkej myslienky. Ziadna znacka nebude nikdy nikym
skutocne milovana, ak nebude eticky aj environmentalne
vierohodna.”



Zakaznici uprednostniuju firmy

a znacky, u ktorych citia, ze

maju zdvazky voci zivotnému
prostrediu a socialnym otazkam.
| napriek tvrdym ekonomickym
predpovediam spotrebitelia stale
viac zacinaju presadzovat svoje
hodnoty pred cenou.

Sttidia PWC — Buddcnost podnikov, ide v tychto nazo-
roch este dalej, ked uvadza: ,Znacky, ktoré nebudu ,ze-
lené’, ¢i nebudti ponuikat nejakt spolocensku pridana
hodnotu (napr. prostrednictvom cause-related marke-
tingu), proste nepreziju.” Podla spominanej Studie, ktora
sa zaoberala viziou podnikania v roku 2020, spotrebitelia
a zamestnanci budti mat v rukéach velki moc a vynutia
si zmeny vo firmach. Budu vyZadovat, aby firmy boli
eticky aj environmentalne vierohodné. Environmental-
na loby a tlak verejnosti budu také silné, Ze firmy buda
kontrolovat aj dodavatelov, aby mali istotu, Ze etické
a ekologické pravidla sa dodrziavaju nielen interne, ale
aj v celom dodavatel'skom retazci. V praxi sa to prejavi
mimoriadne prisnymi kontraktmi, ktorymi sa predide
vSetkym moZnym rizikdm poskodenia znacky a dobrého
mena v o¢iach spotrebitelov. V niektorych spolo¢nostiach
to povedie dokonca k vertikalnej integracii, ¢ize ku sku-
povaniu alebo minimalne majetkovému prepojeniu s do-
davateI'mi. V stvrfroénych alebo vo vyro¢nych spravach
firiem nebudu chybat informacie o merani emisii oxidu
uhlicitého, ani informacie o obchodovani s povoleniami
znecistovat ovzdusie. Akcionarov a investorov tieto otaz-
ky budu zaujimat, pretoze ovplyvnia cenu akcii. Zamest-
nanci si vyberaji firmu podla toho, ¢i sa sprava tak ako
oni a ¢i vyzndva rovnaké hodnoty.

Ako napliiaju firmy svoje ekologické vizie

Postupné zmeny k naplneniu vizie st uz viditelné aj
v sucasnosti. Napriklad aerolinky Lufthansa a British
Airways umoznuju cestujucim priplatit si k letenke sumu
kompenzujicu emisie uhlika, ktoré na nich pri danom
lete pripadnd. Slubuji, Ze peniaze investuja do projek-
tov na redukciu emisii, napriklad do veternych elektrarni
v Cine & v Indii. V USA niektoré poistovne poskytuji
,zelené” poistky. Pontkaju zlavu zakaznikom, ktori si
ktpia hybridné auto alebo obmedzia jazdenie a rocne sa
zmestia do urcitého kilometrového limitu.

Dalsim prikladom potvrdzujicim viziu je firma IBM,
ktora poslala list svojim dodavatelom. V fiom ich vyzvala
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k zavadzaniu etickych, socidlnych a ekologickych kritérii
do svojich stratégii, ak chce firma i nadalej zostat v ich
dodavatelskom retazci.

Poslednym prikladom naplnenia vizie je napriklad
prieskum z roku 2010, podla ktorého 3 z 5 Tudi, chca
pracovat pre firmu, ktorej hodnoty st skibené s ich vlast-
nymi. Ak zamestnanci vnimaji svoju firmu ako spolo-
¢ensky zodpovednti, vyrazne to zvySuje ich motivaciu,
lojalitu a pracovny vykon. Podla stadie firmy PWC, ab-
solventi univerzit oraz Castejsie vyhladavaju budticeho
zamestnavatela podla toho, do akej miery odzrkadIuje
ich vlastné hodnoty.

Internet ako urychlovac

Ukazuje sa teda, ze tvorcami novej orientacie je najma
mlada generdcia, ktord sa stava nositelom nového vnima-
nia zmyslu Zivota, a tym vyraznejsie posobi aj na zme-
nu v hodnotach. Délezitd tlohu v ramci informovanosti
v oblasti zodpovedného fungovania firiem zohrava in-
ternet a takisto narastajiaci vplyv socidlnych sieti. Kjell
Nordstrom a Jonas Ridderstale, jednotky v eurdpskom
rebricku filozofov manazmentu — Thinkers 50, hovoria:
,Spotrebitel sa premenil z piskajticej mysky na zarivé-
ho leva, z dobrého, pokorného hlupaka na presibaného
diktatora. A to je len zaciatok. ludia dnes vyuzivaju siet
k tomu, aby sa spojili so svojimi elektronickymi bratmi
a sestrami —jedincami s podobnymi tuzbami. Daji sa do-
hromady a vytvoria spolky — zdruZenia spotrebitelov.”

ISO 26 000 - norma

o spolocenskej zodpovednosti

Je teda na podnikoch, aby ¢im skor rozpoznali zme-
ny spravania sa svojich zakaznikov a prisposobili dal-
Siu firemnu stratégiu ich poziadavkdm a predstavam.
Pomockou pre podniky moze byt nova smernica ISO
26 000 — norma o spolocenskej zodpovednosti. Aktivit,
ktoré mozu firmy uskutocniovat v rdmci svojej spolocen-

skej zodpovednosti, je vela.

— — ——————— Ziskl]
Svetovymi trendmi v ramci spolocenskej
zodpovednosti firiem su aktivity zamerané na:

B ekologické spravanie sa s dorazom na zniZovanie CO,
emisil,

B vyrobky/sluzby, ktoré su ohladuplné k Zivotnému
prostrediu,

B transparentnost dodavatelskej siete — zabezpecenie
zodpovedného sprévania sa vSetkych ¢lankov doda-
vatelského retazca (patri sem aj odmietanie dodava-
telov, ktori v trefom svete vyuZzivaju detska pracu,
alebo sa spravaju neekologicky),

B spdsob, akym zakaznici vyrobky vyuzivaju a ako
budu po ich pouZivani zlikvidované. m

Autorka: Ing. Katarina Chomova, PhD.,
odborna asistentka, EU v Bratislave
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ZABRANTE PODVODU
vo vasom podniku

...myslite ako podvodnik.

V poslednom desatroc¢i mnohé staty prijali rozne regula-
cie, ktoré st zamerané na identifikaciu a zabranenie pod-
vodom a na redukciu pravdepodobnosti vzniku podvo-
du v podnikoch. Za vsetky spomeniem iba velmi znamy
americky Sarbanes-Oxley Act z roku 2002 (tzv. SOX), kto-
ry uklada firmam koétovanym na burze implementaciu
kontrol najma za ti¢elom predchadzania podvodom. Mo-
tivom prijimania tychto Statnych reguldcii je narastajici
pocet podvodov, pricom velku Cast tvoria aj interné pod-
vody, pachané zamestnancami alebo manazérmi firiem.

Aby bol podnik schopny

zabranit podvodu, musi do svojich
procesov zaviest premysleny
systém kontrol a tiez pravidelne
vyhodnocovat riziko vzniku
podvodu.

Za tymto tcelom sa moZze majitel alebo manaZzér obratit
na Specializované firmy, ktoré sa zaoberaju forenznym
auditom (audit zamerany na odhalovanie podvodov),
vyuzit sluzby vlastného interného auditu, ak ma takéto
oddelenie, alebo, najma ak ide o malé podniky, pokusit sa
o hodnotenie rizika podvodu a jeho prevenciu zabezpecit
vlastnymi silami.

Odhalenie podvodu krok za krokom

Krok ¢. 1: Hodnotenie faktorov rizika podvodu
v podniku

V prvej etape je potrebné preskiimat viaceré faktory, kto-
ré mozu indikovat vznik podvodu, pri¢om zvazit treba aj
odvetvie, v ktorom podnik posobi a operacie, ktoré vy-
konava. Ak sa uz v minulosti v podniku vyskytli nejaké
podvody, manka alebo nevyrieSené Skody, je potrebné
ich analyzovat. Ak podnik takouto negativnou sktisenos-
tou nedisponuje, treba sa ucit z chyb inych, popozerat sa
po okoli a zistit, s akymi problémami v oblasti podvo-
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dov bojuje napriklad konkurencia. Nasledne je dolezité
vykonat analyzu vykonnosti podniku, idedlne asporn
v horizonte poslednych troch rokov. (Napriklad, ak od-
vetvie, v ktorom podnik pdsobi, vo vSeobecnosti prospie-
va velmi dobre, ale podniku sa dari biedne, mézeme to
povazovat za rizikovy faktor, ktory moze indikovat in-
terny podvod). V neposlednom rade je potrebné stretnuft
sa s manazérmi alebo zamestnancami podniku, ktorym
doverujete a ktori s schopni identifikovat slabé stranky
v procesoch a kontrolach a poukdzat na mozné rizika.

Krok €. 2: Identifikdcia moznych podvodnych
schém
Schopnost manazéra identifikovat Specifické schémy
vyplyvajtce z rizikovych faktorov zavisi najma od jeho
znalosti v danej oblasti. Potrebné je nacrtnat ¢o najviac
moznych schém podvodov, ktoré by sa mohli vo vasom
podniku vyskytnuf.
Na to, aby ste identifikovali podvodnika, musite pocho-
pit jeho zmyslanie a velmi dobre poznat dany proces,
najmai jeho slabé miesta. Napriklad v podnikoch, ktoré
pouzivaju systém decentralizovaného obstaravania, ras-
tie riziko podvodu vytvaranim fiktivnych dodavatelov,
nadmernou fakturaciou, zamenou vyrobkov a pod. Vo
velkych podnikoch, kde nie st oddelené a kontrolované
kompetencie v oblasti Iudskych zdrojov, sa vyskytuju
podvody ako napriklad vytvaranie fiktivnych zamest-
nancov alebo preplacanie neschvalenych alebo neod-
pracovanych nadcasov. Takychto podvodnych schém je
mozné identifikovat desiatky, ak nie stovky, a to v r6z-
nych oblastiach: korupcia, zneuzivanie majetku podni-
ku, finan¢né podvody.
Na identifikaciu moZznych podvodnych schém vdm moZze
velmi dobre posluzit metéda brainstormingu alebo ina
technika na podporu kreativneho myslenia (volné asocié-
cie). Tréning kreativity pomaha mysliet mimo zauziva-
nych mentalnych schém, mimo Specifikovanych hranic.
Podvodnici st ¢asto velmi kreativni a nepredvidatelni,
niekedynapodvode pracuji velmisystematicky ainokedy
naopak, velmi impulzivne. V istej spolo¢nosti veduci
predaja, ktorého odmerniovanie priamo zaviselo od poctu
predanych vyrobkov, realizoval podvod prostrednictvom
presviedc¢ania odberatelov k odberu skenerov, o ktorych
sa vedelo, ze ich predaj nie je velmi pravdepodobny.



Veduci predaja zaroven pris[tbil predajcom moZznost vra-
tit skenery, ak nebudt predané. Kontrola v oblasti vrate-
ného tovaru nebola zavedend a to mu umoznilo umelo
zvySovat dosiahnuté trzby, a tym aj svoju proviziu.

Krok ¢. 3: Klasifikacia identifikovanych rizik
podvodu

Podvod nie je iba obycajnym rizikom, ale je velmi pod-
statnym a zdvaznym rizikom. Ako ndhle podnik vytvori
zoznam moznych podvodnych schém, nasleduje identifi-
kacia takej schémy, ktora predstavuje pre podnik najvac-
sie riziko. Do tvahy treba brat mozny financny dopad na
podnik, reputacné riziko alebo negativnu publicitu, ktoré
su spojené so zverejnenim podvodu, stratu vykonnosti,
mozné stidne spory a tiez pravdepodobnost vyskytu da-
ného podvodu. Kategorizaciu moZete vykonat napriklad
tak, ze kazdej schéme pridelite zavaznost podla vami
zvolenej stupnice a tiez sa pokusite odhadnut pravde-
podobnost jej vzniku. Podvodna schéma, ktora dosiah-
ne najvyssie hodnotenie, predstavuje pre vas podnik
najvacsie riziko.

Krok €. 4: Hodnotenie efektivnosti
implementovanych kontrol
Za hodnotenie efektivnosti kontrolnych systémov pod-
niku je vo vacSich podnikoch zodpovedny zvicsa in-
terny audit, ktory hra velmi dolezita tlohu aj v oblasti
prevencie a odhalovania podvodov. Vyhodou pouzitia
interného auditu je to, Ze interni auditori st velmi dob-
re oboznameni s operaciami podniku aj s rizikami, ktoré
st s danymi procesmi spojené, tiez st schopni hodnotit
uroven internych kontrol a pri svojich auditoch sa zame-
riavaju na identifikaciu varovnych signalov, ktoré napo-
mahajt odhaleniu slabych stranok v procesoch.
V pripade, Ze vo svojom podniku takyto utvar nemate,
hodnotenie kontrol ostdva na vasich pleciach. Otézka,
ktort je potrebné si polozit v tomto kroku, je, ¢i st im-
plementované v podniku dostatocné kontroly, ktoré za-
brénia vzniku podvodu alebo ho v¢as identifikujt, ak sa
vyskytne. Tento krok nie je zlozity. Treba identifikovat
existujuce kontroly a analyzovat ich z hladiska efektiv-
nosti. Najcastejsie implementovanou kontrolou je se-
gregacia kompetencii medzi réznych zamestnancov
(k vykonaniu podvodu je potrebna spolupraca mini-
malne dvoch zamestnancov, ¢o pravdepodobnost pod-
vodu dost vyrazne zniZuje). V pripade, Ze povazujete
niektoru z kontrol za nedostatocnt, je potrebné kontrol-
ny systém zlepsit.

Najcastejsie formy podvodu v réznych oblastiach
podniku

Préca s hotovostou a ceninami
B krddeze poStovych znamok, inych cenin alebo
peciatok

PODNIKANIE | NN

B presuny malych objemov hotovosti z pokladnice

B tvorba prebytkov v pokladnici a presuny tychto pre-
bytkov

B pouzivanie pokladni¢nych preddavkov na osobnu
potrebu

B prezradenie kodov alebo ,,predaj” kltucov od trezorov
alebo sejfov

B nedodrziavanie denného systému ukladania hoto-
vosti na ucet alebo ukladanie iba ¢asti hotovosti

B osobné vyberanie pohladavok u klientov

Praca s tovarom, materialom, zasobami

B kradez tovaru, pracovnych pomdcok, zasob, ndhrad-
nych dielov a iného vybavenia

B nezaznamenavanie realizovanych predajov a nasled-
né privlastriovanie si hotovosti

B predaj odpadu alebo nepouzitelného materialu do
vlastného vrecka

B falSovanie dodacich listov a néasledna delba zisku
s prepravcom

B fiktivni dodavatelia alebo odberatelia

m fiktivne reklamacie zakaznikov a nasledné privlast-
fiovanie si prostriedkov za uznané reklamacie

B poskytovanie bezdévodnych zliav pri platbe v hoto-
vosti

B prijimanie uplatkov za obstardvanie od preferova-
nych dodavatelov

W obstaravanie tovaru pre vlastn potrebu na ucet fir-
my

B manka na sklade

vykazovanie neexistujuceho materidlu alebo tovaru

B opravy, inStaldcie, servis v mene firmy, ale s inkaso-
vanim prostriedkov v hotovosti do vlastného vrecka

Uctovnictvo

B neopravnené zatazovanie nakladovych/vydavko-
vych tctov

B vytvaranie fiktivnych dctovnych zaznamov alebo
kopii actovnych dokladov

B vytvaranie kreditnych zostatkov na uctoch hlavnej
knihy a ich konvertovanie na hotovost

B neopravneny odpis pohladavok, ktoré si vymozitel-
né

B ukryvanie platieb prostrednictvom dlhodobo nevyu-
zivanych uctov zakaznikov alebo pro-
strednictvom prechodnych tctov. ® ﬁ

el

A
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Autorka: Ing. Miroslava Milecova, PhD.,
konatelka spolo¢nosti ECOLECON, s. r. o.

Ak chcete vediet viac o internom audite, preitajte si aj prispevok
Ako prezit interny audit, Zisk ¢. 11/2010, str. 52

Dalsie suvisiace ¢lanky si moZzete vyhladat na www.ezisk.sk
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ZVYSENIE PRIIMU

° \/ o

— Neries

telny problem

alebo jedina moznost?

Chcete vyssi prijem? Zvysenie platu, resp. prijmu je asi zelanim kazdého. Kto by
to nechcel? Bohuzial, ak sa na zvysenie prijmu pozerame tak, ze nam tento prijem
+niekto” zvysi, tak vo vacsine pripadov naozaj ide o neriesitelny problém.

Na to, aby sa zvysenie prijmu pre vas zmenilo z neriesitel-
ného problému na jedin moznost ako dalej v bududcnos-
ti zit, je potrebné urobit niekol’ko zmien. Tymi zmenami
nemyslim zmeny typu ,zvySenie minimalnej mzdy”. Ide
predovsetkym o zmenu vasho pohladu a myslenia na
veci, ktoré sa vas tykaju alebo budu tykat v buducnosti.
Su to tieto:

B praca pre peniaze

potreba zvysenia prijmu

zZmena zamestnania

zmena povolania

podnikanie

Pracujete pre peniaze?

Na otazku, preco ste zamestnani, resp. preco pracujete,
vela Iudi odpoveda tak, zZe ich t4 praca bavi, ze st v kon-
takte s inymi ludmi, Ze maji zamestnanecké vyhody. Len
malo udi odpovie, Ze je to pre peniaze alebo hlavne pre
ne. V skutocnosti je to tak, ze velka vacsina Iudi pracu-
je hlavne pre peniaze, len si to nechcti priznat a to casto
ani sami pred sebou. Ak nie je pravdou, Ze nepracujete
hlavne pre peniaze, sktiste na 12 mesiacov pracovat pre
zamestnavatela zadarmo. Ak nie ste inak financne za-
bezpeceni, tak velmi rychlo zistite, ¢o je vasou skutoc-
nou motivaciou, preco chodite do zamestnania. Mesacny
prijem je vasou potrebou a predstavuje sumu penazi ne-
vyhnutnd na uhradenie vasich potrieb a zavazkov, ktoré
vam zabezpecuju vas dnesny Zivotny Standard. Tento
mesacny prijem mozeme v tvodzovkach nazvat ako vas
zamestnanecky ,zisk”. Vas plat je ¢islo, ktoré vdm ostane
po tom, ¢o zaplatite odvody, dane. Nasledne vas este caka
zaplatenie inkasa, poisteni, splatok tiverov.

Jednym zo sposobov, ako urcit finanéné bohatstvo ¢lo-
veka, je vypocitanie si, kolko mesiacov alebo rokov by
ste si mohli dovolif udrzat vas sucasny zivotny Standard
potom, ako by ste dnes prestali pracovat a prestali by ste
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dostavat vas mesacny plat. V dnesnej modernej dobe Zi-
vota na dlh, bude vSak vela Iudi musief najskor spocitat
obdobie, pocas ktorého vobec nemdzu prestat pracovat.
Bude to obdobie, za ktoré splatia vSetky svoje zavézky.
A az potom sa mozu dostat k prvému vypoctu. Vsetko
by sa ale zmenilo, keby ¢islo na vstupe (vas prijem) radi-
kalne stuplo. Kol'ko penazi v najblizsich 20 az 30 rokoch
potrebujete, si spocitajte sami.

Potreba zvysenia prijmu

Vadsina Iudi je presvedcenych, ze zvysenie ich prijmu je
vyhradne vecou ich zamestnavatela. Téma ,zvySovanie
prijmu” je pre nich viac-menej tabu, na rozdiel od témy
,malo zardbam”. Viete si predstavit, Ze by ste vSetku
svoju energiu, ¢as, myslienky a rozhovory, ktoré venu-
jete téme, Ze vas prijem je nizky, venovali pocas napr.
jedného roka zvySovaniu vasho prijmu?

Ako je mozné, Ze napr. v Nemecku, kde je priemerny plat
takmer patnasobne vyssi nez na Slovensku, si navyse
potraviny lacnejsie ako u nas? Na ttto otazku odpoved
hladat nebudeme. Odpovedzme si radSej na otazku, ¢i
tento stav zmenime? Chcete riesit neriesite[né? Preco sa
zamyslat nad tym, Zze v inej krajine su vyssie platy nez



v tej, v ktorej Zijete? Jediny dévod moze byt len ten, ze
sa tam chcete prestahovat. Ale ak sa do Nemecka staho-
vat neplanujete, tak sa nezamyslajte nad platmi a cenami
v Nemecku. Ale nezamyslajte sa ani na platmi a cenami
na Slovensku, pretoze na vsetky alebo vacsinu tychto veci
neméte priamy vplyv a ani $ance ich ovplyvnit. Co vsak
mate moznost ovplyvnit, je ten vas plat, resp. prijem.
Na jeho vysku mate priamy vplyv (aj ked o tom teraz
nie ste presvedceny).

Co myslite, bude vas bude trapit, ¢i za byvanie, energie
zaplatite mesacne 200 € alebo 400 €, ¢i cena potravin stup-
la dvojnasobne, Ze benzin stoji 2,00 € za liter, ak vas me-
sacny prijem bude napr. 3000 € ?

VyrieSte svoj problém

s nizkym prijmom a problém
vysokych cien sa vas nebude tykat.
A teda vas ani nebude trapit.

Zmena zamestnania

Ak ste uz zistili, Ze pracujete hlavne pre peniaze, jednou
z moznosti, ako si zvysit svoj prijem, je zmena zamest-
nania. Pozrime sa ale na zmenu zamestnania z iného
pohladu neZ ¢isto financného, aj ked nakoniec opaf zis-
time, Ze je to len o peniazoch. Zoberme si napr. otazku,
¢i je pre vas prijatelné, Ze ,nemozete” byt tyZden doma
s diefafom, lebo , musite” ist do zamestnania, kde ste
,nenahraditelny”? Je to chyba zamestnavatela, lebo nuti
zamestnanca stat sa nenahraditelnym alebo je to chyba
zamestnanca, pretoZe je ochotny prijat toto postavenie?
Vela zamestnancov si dokonca mysli, Ze je to lojalnost,
resp. zodpovednost voci zamestnavatelovi. Skuto¢nym
dovodom, preco dostane prednost zamestnavatel pred
rodinou, st ¢asto prave peniaze a to nielen tie tykajtice sa
konkrétnej vyplaty. Ide o obavy, ¢i s vami bude zamest-
navatel pocitat aj nadalej, ¢i si nebudete musiet hladat
int pracu, ¢i by ste v pripade straty zamestnania nasli
rovnako platenti pracu. Otdzka je, ¢i aj napriek tomu, Ze
sa musite rozhodovat medzi rodinou a zamestnanim,
stale plati, Ze ste v zamestnani hlavne preto, Ze vas vasa
praca bavi? V Amerike je beZné, Ze sa Iudia aj viackrat za
zivot prestahuju kvoli praci, presnejsie kvoli peniazom,
ktoré za pracu dostanti. Zmena by sa nemusela tykat len
zmeny zamestnavatela, ale napr. aj spdsobu prace. Viete

Zmena zamestnania vsak moze byt
to, o vas posunie dalej, rozsiri vam
obzory a hlavne moze priniest aj
zvysenie prijmu.

PODNIKANIE

si predstavif rieSenie rovnakej situdcie (s potrebou posta-
rat sa na jeden tyzden o choré dieta) v pripade, Ze svoju
pracu robite prevazne z domu, sami si ju planujete, sami
rozhodujete, kedy ju urobite a sami tiez rozhodujete pre
koho budete pracovat?

Zmena povolania

Dal$ou moznostou, ako zvysit svoj prijem, je zmena po-
volania. Bohuzial, v mysleni Iudi (a to ¢asto aj mladej ge-
neracie) je stale hlboko vryta dogma, zZe ,to, o som vy-
Studoval, ¢im som sa vyucil, to musim robit cely Zivot”.
Toto ohranicenie brani vela ludom objavovat nekonecné
moznosti, ktoré vsetci mame. Bez ohl'adu na to, ¢o dnes
robite, ¢o ste vystudovali alebo ¢im ste sa vyudili, ke-
dykolvek sa mozete zacat vzdelavat v uplne inej ob-
lasti. Ak nie ste spokojni s pracou, ktorti robite a hlavne
s jej finanénym ohodnotenim, mozete sa pustit do vasej
rekvalifikacie. Na rozdiel od vysokej skoly, kde sa pét ro-
kov ucite ¢asto zbytocnu tedriu, rekvalifikacia moZze trvat
niekol'ko mesiacov popri zamestnani a vo volnom ¢ase.

Ziskl

Napriklad na to, aby ste sa stali dobrym programatorom,
nepotrebujete Studovat vysokt skolu. Vsetko, ¢o potre-
bujete, najdete v uZivatelskych priruckach, ucebniciach
a manualoch. Vacsina tychto zdrojov je navyse bezplat-
ne pristupna na internete. Potom uz potrebujete len prax
a tu ziskate priamo v zamestnani.

Neznamena to, Ze musite hned zajtra dat vypoved. Na-
planujte si vasu rekvalifikaciu, Stadium, samostudium
a tiez odchod z vasho sucasného zamestnania na urcité
Casové obdobie.

Podnikanie

Ak patrite medzi [udi, ktori st ochotni urobit zmenu v zi-
vote, napr. tym, Ze zmenia svoje povolanie a daja si na-
mahu s rekvalifikdciou, ste na dobrej ceste k tomu, po
¢om tuzite. Mate vyborné predpoklady ist aj dalej. Dajte
si za ciel nielen zvySenie vasho prijmu, ale napr. viac
volného casu, pracovat menej, ale efektivnejsie, vyuzi-
vaf vSetky dostupné vyhody, ktoré mozete legalne zis-
kat. Toto st prvé predpoklady, aby ste raz opustili svoje
zamestnanie, aby ste napr. zacali pracovat na volnejnohe,
aby ste sa raz stali podnikatelom. Ak sa dokazete predat
ako zamestnanec, urcite to dokazete aj ako podnikatel. B

Autor: Ing. Jifi Nosek, obchodny zastupca pre predaj

on-line produktov EPI vydavatelstva S-EPI, s.r.0.

a v ¢lanku Preco sa oplati podnikat - hoci aj popri zamestnani, Zisk ¢. 2/2011, str. 46.

O zaciatkoch podnikania sa dozviete aj v seriali Ako zacat s podnikanim,
Zisk €. 9/2010, str. 47, ¢. 10/2010, str. 44, ¢ 11/2010, str. 44, ¢. 12/2010, str. 48

Dalsie savisiace ¢lanky si moZzete vyhladat na www.ezisk.sk
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Ako vytvorit
PODMIENKY
PRE INOVACIE

Medzi vychodiskami zo suc¢asnej ekonomickej recesie su €asto uvadzané inovacie.
Nejde ale o novu tému. Za posledné roky sa toho o inovaciach mnohé napisalo aj
nahovorilo na konferenciach. A to ako v oblasti produktov, tak aj v manazmente ¢i
marketingu - spomenme len Kotlerov Inovativny marketing.

Firemna prax za tedriou silno
pokrivkava

Pred ¢asom som v jednej spolo¢nosti
riesil otazku, ako zvysit vykonnost
pracovnikov, ktori mali prichddzat
s novymi napadmi. Riaditel navr-
hoval sprisnit dohlad a obmedzit
prestoje. O¢i mu klala hlavne kavo-
va kuchynka, ktora je vraj centrom
vSetkych letochov. Pozadoval, aby
sa zmensila a jej okolie sa upravilo
tak, Ze by sa sem vosiel len jeden
pracovnik. K jeho nemalému tZasu
som navrhol, aby sa naopak uvolnil
blizky vyklenok a do neho umiest-
nili niekol’ko stoli¢iek a na steny na-
stenky. Nemohol pochopit, preco by
mal podporovat ,bezobsazné klabo-
senie”.

vytyceny ciel. Casto tak pripomina-
ju generalov, vrhajucich ,ziva silu”
proti nepriatelovi bez ohladu na
straty.

Koordinécia ¢innosti velkého mnoz-
stva Tudi ma prednost pred indi-
viduadlnymi potrebami. Je logické,
Ze pracovnici pri pdse si nemdzu
urobit prestavku, kedy ich napadne
alebo prist do prace o desiatej rano.
Zabuda sa vsak, ze v pripade za-
mestnancov, ktori pracuju dusevne,
je takdto organizdcia zbytocna, ba
v mnohych pripadoch obmedzuju-
ca. Vyskumy napriklad hovoria, Ze
asi tretina vsetkych zamestnanych
Iudi by mohla pracovat z domova.
Technické predpoklady na takyto
presun su vytvorené. Prinieslo by to

V modernych firmach sa praca stale organizuje
podla modelu vzniknutého v zaciatkoch
priemyslovej revolucie. Ludia predsa maju
pracovat naraz a pohromade, aby ich bolo
mozné mat stale na ociach!

Nevhodné pracovisko a este
nevhodnejsia pracovna doba
Pre mnohych manazérov je praca
ako praca, hlavne ked sa dosiahne
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obrovské tspory, zmizli by doprav-
né zapchy a obludné administrativ-
ne centra na okrajoch miest. Jednym
z hlavnych dévodov, preco vsak sta-

le dochaddzame do prace, je zmiene-
né priemyslové myslenie.

Kontrole prace je dnes
venovana vacsia pozornost ako
kedykolvek predtym

Nie ale vysledkom, ale formalnym
predpokladom. Preto si firmy za-
dovazuju programy, ktoré zazna-
menavaju pomaly kazdy tder na
klavesnici, a instaluju do kancelarii
kamery. Preto pod zamienkou po-
silnenia timovej prace zriaduji open
space pracoviska, ktoré je moz-
né prehliadnut jednym pohladom
a ktoré st obcas nazyvané ¢akarnou
psychiatrickej kliniky. Pritom by
namiesto zakazovania pristupu na
Facebook z pracovného pocitaca sta-
¢ilo vhodne skombinovat motivaciu
a kontrolu (odmeniovanie) podla
vysledkov.

Z hladiska dusevnej prace su
dolezité tri denné obdobia

Prvé medzi deviatou a jedendstou
hodinou. Druhé zacina okolo pét-
nastej hodiny a konci zhruba o 17.00
hod. A tretie obdobie — vhodné pre
ucenie, pretoZe sa zvySuje vnima-
vost a schopnost pamadtat si — sa
nachadza medzi 19.00 az 21.00 hod.
Pracovny denl vacSiny Iudi u nés
vsak zacina o siedmej a konci okolo



15.00 hod. s polhodinovou prestav-
kou napoludnie. Dve tretiny doby
vhodnej k duSevnej praci st pre-
marnené.

Namiesto toho, aby sme sa prispdso-
bili prirode, zahdniame prirodzeny
fyziologicky ttlm po obede silnou
kavou. Vyskumy sice hovoria, Ze po
kratkom odpocinku vzrastie vykon
nad bezna turovern, ale vo vacsine
podnikov by takéto desatminttové
vypnutie so zavretymi ocami po-
vazovali za porusenie pracovného
poriadku.

Mnohi manazéri (i manazérky) ale
chct byt povazovani za ,tvrdych
chlapov”, riadiacich seba aj ostat-
nych silou Zeleznej vole, bez ohladu
na rozmary prirody. Pripomina to
prax socialistického stavebnictva,
kedy sa zaklady zasadne beténova-
li, az ked prisli prvé mrazy, za cenu
nakladného prihrievania beténovej
zmesi a pouzivania drahych chemi-
kalii. Zvycajne sa potom na jar mu-
seli odstranit a robif znovu.

Kto ni¢ nerobi, ni¢ neskazi
Dalsou prekézkou inovativnych
pristupov, ¢im nemyslim vsetky tie
deklaracie, ktorych sa v podnikoch
najde dost a dost, je vyzndvanie hesla
, Kto ni¢ nerobi, ni¢ neskazi”. Nemyl-
me sa. Jeho povodcom nie su lefo-
si, ako by sa mohlo na prvy pohlad
zdat, ale manazment. V prvom rade
preto, Ze viziondrov je medzi ma-
nazérmi velmi malo. V&csinou ide
o organizatorov alebo technokratov
moci. Pretoze vSetko nové spravidla
narusuje zazité poriadky, s inova-
cie ich nepriatelom. A tak, aj ked na-
vonok deklaruju potrebu prichadzat
s novymi myslienkami, v praxi ich
zmetaju zo stola.

Inovativni fudia nutne musia prita-
hovat pozornost. Je totiZ normalne,
ze pri hladani novych postupov
robia chyby a dopustaju sa omylov.
Vieme, ze Edison vyskusal okolo
desattisic materidlov, kym nasiel ten
spravny, ktory by sa hodil na vlakno
ziarovky. Ked sa ho pytali, ¢o na tie-
to netispechy hovori, odvetil: , To nie
st netispechy. Uspesne som predsa

zistil, ze tadialto cesta nevedie.”

V beznej podnikovej praxi st vSak
chyby nepripustné. VicSina mana-
zérov ich priamo i nepriamo tresta.
Vobec nerozlisuju, ¢i vyrobny pra-
covnik pokazi vyrobok z nedbalosti
alebo ¢i duSevne pracujuci ¢lovek
zisti, Ze je potrebné ist inou cestou.
Preto sa tiez stava, ze Iudia prestanti
premyslat ako pracu urobit lepSie,
vnatorne sa odcudzuji - praci aj
firme. Riziko, Ze budu v pripade ne-
uspechu citelne potrestani, im za to
nestoji. Radsej sa realizujii niekde
inde.

S trochou prehanania sa da pove-
dat, Ze firmy, ktoré nepraju inova-
tivnemu mysleniu, sa daja poznat
podla toho, ze ich zamestnanci
maju vel'ké mnozstvo konickov.
Tym ale firme vznikaju znacné sko-
dy. Ludia v nich pracuji presne do
vysky tlohy, nikdy nie nad fu. Po-
kial sa manazment snazi reagovat
mechanickym zvySovanim latky,
nastane vlna odchodov. Inde sa tie
isté peniaze daju zarobit ahsie a pri-
jemnejsie.

Manazment ako prekazka
inovaciam

Hlavnou prekazkou inovacidm teda
nie je nedostatok nametov a ludi
schopnych ich duSevne spracovat,
ale najma pristup manazmentu. Vac-
§ina manazérov je sice schopna a vy-
konn4 a stav ich firiem to potvrdzu-
je. Lenze prave dobré vysledky su
paradoxne prekdzkou dalSieho vy-
voja. Jednak sa manazér domnieva,
Ze pokial funguje vSetko dobre, je to
preto, lebo je schopny on. KItuc k este
lepsej vykonnosti teda spociva v jeho
sebazdokonalovani. Nie je preto po-
trebné, aby niekto hladal nové cesty,
ved ta jedina sprdvna uz bola najde-
na. Takito manazéri obvykle snivaju
o firme naplnenej svojimi mensimi
képiami. Tvorivy pristup stotoziiu-
ju s nedisciplinovanostou, vystred-
nostou a lenivostou. Bez ohladu na
vysledky.

Naprava je teda mozna tam, kde si
manazment uvedomi Specifické po-
treby duSevnej prace a je ochotny
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vytvorit vo firme zodpovedajice
prostredie. Vacsinou je potrebné
rozdelit zamestnancov na dve a viac
skupin, ktoré maji odlisné prava
a povinnosti, o nie je vo firmach
populdrne. Pozornost je potrebné
venovat motivacii zalozenej na Iud-
skych potrebach a hodnotach. Ak sa
podari tymto nastrojom primit za-
mestnancov, aby sa plne realizovali
v praci, prinesie to znacné navysenie
vykonnosti.

Je ale potrebné takisto vediet, co
chce firma dosiahnut. Pokial sa
budu pouzivat rovnako nejasné za-
dania, ako tomu byva v marketingu
(napriklad dosiahnut lepsie povedo-
mie o znacke a zvySenie podielu na
trhu), ziadne prevratné napady sa
ani nemdzu objavit.

Z:skl -

Zakladné manazérske predpoklady

pre uspesni inovativnu politiku

B Jasné inovatné zamery a prino-
sy, ktorych by sa malo inovacia-
mi dosiahnut.

B Skuto¢né, nielen predstierané
zaujatie manazmentu pre inova-
cie.

B Zmena organizacie prace.

B Odklon od unifikovaného pona-
tia motivacie pre vsetkych.

B Vytycenie podpory pre sebarea-
lizaciu v praci ako jednej z hlav-
nych uloh organizéacie naprie¢
utvarmi.

B Vytvorenie prokreativneho pro-
stredia.

B Kontrola a odmenovanie zaloZe-
né na porovnani potencidlu
a skuto¢nych vysledkov pracov-
nika, nie na plneni tloh.

Autor: Ing. Milos Toman,

www.intuitivnimarketing.cz
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O tom, ¢o stazuje cestu inovaciam vo firmach,
sa mozete dozvediet aj v ¢lanku

Preco sa nepresadi tak vela dobrych napadov,
Zisk ¢. 12/2010, str. 58

Dal3ie suvisiace ¢lanky si mozete vyhladat na
www.ezisk.sk
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ROZDIELNE

CENY

Vnimanie hodnoty
prostrednictvom ceny

Cena hra podstatnd rolu v mysli
zakaznika nielen pri samotnom néa-
kupe, no predovsetkym v rozhodo-
vacom procese, ktory prebieha eSte
pred samotnym ndkupom. Tym je
proces vytvarania si postoja (nazo-
ru) ku kupovanému produktu. Za-
kaznik prejavi zdujem, komplexnost
ponuky porovnava s konkurenciu,
hlada prip. jeho nadhradu. Pocas
tohto procesu sa v hlave zdkaznika
formuje vnimanie kvality produktu,
kde ma prave cena dominantnu tlo-
hu. KedZe rozne skupiny zakazni-
kov pripisuji konkrétnemu produk-
tu rozdielnu hodnotu, a teda st aj
ochotni zaplatit rozdielnu sumu, je
tu priestor pre optimalizaciu trzieb
prave pomocou cien.

Cenova diferenciacia
je sposob, ktory
umozni pre rozne
skupiny zakaznikov
stanovit rozlicné
ceny za ten isty alebo

mierne upraveny
produkt.

Cenova diferenciacia
Az potom, ako sa vam podari zistit
odlisnosti pri vnimani hodnoty pro-
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duktu (napriklad pomocou merania
cenovej citlivosti, ktoré realizuju
agentury marketingového vysku-
muy), ktory pontkate urcitym skupi-
nam zakaznikov, ste na dobrej ceste
zacat optimalizovat svoje trzby, a to
stratégiou cenovej diferenciacie.
Vo vsSeobecnosti cenova diferencia-
cia znamena uplatnenie rdznej ceny
za produkt pre rozne skupiny za-
kaznikov: bud podla regionu, casu,
predajného kanalu, alebo upravy
produktu. Ak ma vasa firma za ciel
dosiahnut vyssi zisk, rozumnejsie
vyuzit kapacity, pripttat si zdkazni-
ka alebo zlepsit svoju trhovu poziciu
voci konkurencii, skuste inteligent-
ne uplatnit prave stratégiu cenovej
diferenciacie. Ma oproti stratégii
jednotnej ceny minimadlne jednu
dolezita schopnost — optimalizo-
vat trzby cez tpravu ceny.
Skor, ako sa rozhodnete uplatnit
niektory z nastrojov cenovej dife-
rencidcie, v prvom rade zohladnite
narocnost’ a uskutoc¢niteInost kaz-
dého z nich vo vztahu k firemnej
kapacite. Narocnost jednotlivych
nastrojov je odstupriovand do troch
urovni, od najjednoduchsej az po
najnarocnejsiu:

B Cenova diferenciacia prvej
arovne predstavuje princip ce-
novej individuality, ¢iZe firma sa
snazi oslovenému zakaznikovi
ponuknut produkt za maximal-
nu cenu, ktort akceptuje. Tento
spdsob cenovej diferencidcie vel-
mi dobre funguje na second
hand trhoch produktov (autoba-
zaroch, bazaroch Siat, elektroni-

za ten isty produkt

... pre roznych zakaznikov.

4

ky) ako aj v maloobchode pri
osobnom zjednavani.

Cenova diferenciacia druhej
arovne. Firma vyhladava uz
sformované segmenty zakazni-
kov (ktoré sa vyprofilovali sa-
mostatne, nie firmou) a cenu pre
zakaznika rozlisuje podla tychto
segmentov. Dolezité je spravne
rozlisit segment, kde je vysoka
cenova pripravenost a segment,
kde st zakaznici pripraveni za-
platit nizku cenu. Potom firma
moze cenu stanovit napriklad na
zaklade mnozZstva, vykonu, ale-
bo cenovych zviazkov. Typickym
prikladom cenovej diferencidcie
vztahujicej sa na vykon je letec-
k& doprava, kde letecka spoloc-
nost ponuka rdzne balicky slu-
zieb za rbzne ceny, pravdaZze
réznym segmentom. Pri mnoZz-
stevnej diferenciacii sa uplatiiuja
najma rabaty a viacstupiiové bo-
nusové systémy a pri cenovych
zviazkoch je dva a viac produk-
tov poskytovanych za jednu spo-
loénti cenu.

Cenova diferenciacia tretej
arovne je zaloZend na tom, Ze uz
samotna firma vytvara zakaz-
nicke segmenty. Tu nie je az tak
ddlezité, resp. obmedzené, kol'ko
tych segmentov ma byt, skor je
podstatné vSetky segmenty na-
vzdjom izolovat. Prikladom ta-
kejto segmentacie a naslednej
diferencovanej ceny su seniorské
alebo studentské ceny (perso-
nalna diferenciacia), medzina-
rodné a domace prepravné



tarify (priestorova diferencia-
cia), vikendové a nocné preprav-
né tarify (¢asova diferenciacia).

ta), ¢lenstvo v skupine zakazni-
kov musi zohladriovat cenovu
citlivost, produkt nemoze byt
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kaznici, ktori st velmi citlivi na
Zmeny v cene.

Aké faktory mozu znicit vyhody
cenovej diferenciacie
B Nezvladnuta segmentacia. Aby

jednoducho zamenitelny za iny
a rozdelenie zakaznikov musi
byt kulttrne aj pravne akcepto-

Aj ked'je cenova

Potom mézu byt vytvorené sku-
piny zakaznikov, ako napriklad
Studenti, seniori, rodiny s detmi,
alebo verni zdkaznici. Aby tato
stratégia mohla byt uspesna,
musia byt splnené podmienksy,
ako jednoznacne urcif clenstvo
v skupine (napr. ID karta Studen-

kupénov a samosegmentacia
znamend, Ze cennikovd cena aj
mozné zlavy st zakaznikovi
volne dostupné. Avsak, zalezi na
zakaznikovi, ¢i je ochotny vyna-
lozit Cas a usilie na ziskanie tejto
zlavy. Toto usilie o ziskanie do-
datocnej vyhody podstupuju za-

Ing. Katarina Remefiova, PhD., MBA

. s e vatelné. bolo mozné cenovu diferencia-
dlferenCIaCIa B Cenova diferencidcia podla ciu realizovat, to vyzaduje po-
Si I nym n a’strojom distr?blfén)'fch kanalov je predaj Zn(:;lt’ v prvom 1tade, kol’kf) je kOl’.l—,

toho istého produktu cez viacero krétny zakaznik ochotny zaplatit
na Optimaliza’ciu predajnych kanalov. Dobrym za produkt a nésledne vSetkych

v , . prikladom st vel'ké papiernictva zakaznikov podla ich cenovych
terEb, ma SVOJe a knihkupectvd s kamennou preferencii rozdelit do skupin.

. predajiiou a sti¢asne aj s interne- PravdaZze je to idedlny stav
Omedzen 1a. tovym  predajom.  Jednym a v dnesnej dobe skor abstraktna
z dovodov, preco firma moZze situdcia pre vacsinu firiem. Aby
uctovat rozdielnu cenu, su sa- sme vedeli zistit cenu, ktoru je
Nastroje cenovej diferenciacie motné naklady distribtcie. kazdy clovek ochotny zaplatit,
B Cenova diferenciacia podla  ® Priestorova (regionalna) cenova musel by kazdy zdkaznik (aj po-
modifikacie produktu sa vyuzi- diferenciacia je o vyuZzivani ce- tencionalny) podstupit test ske-
va v pripade, ak nie je mozné novych rozdielov v rdmci pre- novania mozgovej aktivity (¢o
zrealizovat cenovu diferenciaciu dajnych miest v rdéznych regio- nie je nerealne, ale vysoko na-
podla skupin zakaznikov. V ta- noch. Napriklad konkrétny kladné).
komto pripade sa k produktu napoj je drahsi na letisku ako Kanibalizacia vlastnych ziskov
vytvori modifikovany produkt v bare na predmesti. Alebo na- pri cenovej diferenciacii sa preja-
s mensimi rozdielmi, ktoré sa sa- bytkarsky retazec, ktory uctuje vi v spravani zdkaznikov zo seg-
mozrejme daju zdovodnit pro- v roznych krajinach rézne ceny mentu vysokych cien silnou mo-
strednictvom ceny. Modifikova- za svoje produkty. tivaciou hladat cesty ako zaplatit
ny produkt mbze mat napriklad ®m Casova cenova diferencicia. za produkt menej. Pre ziskanie
nizsiu kvalitu. Tym sa ziska Beznym prikladom je predaj ob- nizsej ceny sa velmi radi vydava-
dalsi trh, na ktorom sa nacha- lecenia vo velkych retazcoch, ja za zdkaznikov z trhového seg-
dzajt zakaznici ochotni zaplatit ktorych produkty st sezoénne. mentu nizkej ceny. Firma tak
len danti nizsiu cenu, aj na tkor Kolekcia je najdrahsia pocas ur- moze stratit na cenovych rozdie-
kvality, za uZzitok z produktu. ¢ittho obdobia a ked sezéna loch napriklad pri zdkaznikoch,
Velmi dobrym prikladom st uplynie, ceny produktov klesnti ktori si produkt pridu obzriet
elektrospotrebice a ich modelové o niekolko percent. Casové dife- v predajni A a ktpia ho v predaj-
rady. rencidcia je doleZzita aj pre letec- ni B, kde je lacnejsi.
Cenova diferenciacia podla ki osobnt1 prepravu, hotely, ale- Arbitraz. Cenova diferenciacia
skupin zakaznikov je velmi na- bo poZiovne aut, u ktorych cas vytvara silnti motivaciu u tretich
ro¢na (pouzitie skor pri sluzbach objednavky je jednym z podstat- stran (predajcov), ktoré hladaju
ako produktoch) a v ociach za- nych faktorov ziskania si zdkaz- cestu, aby mohli kupit produkt
kaznikov casto neférova straté- nikov a zvySenia trzieb. Zakaz- za nizku cenu, ten potom predat
gia. Vyzaduje rozdelenie zédkaz- nici, ktori cestuju vo volnom case dalej zakaznikom zo segmentu
nikov na zdklade cenovej (dovolenka, navsSteva), st na vysokej cenovej pripravenosti.
citlivosti, kde zakladnym roz- zmenu ceny menej citlivejsi ako Tym straca firma zisk
delovacim kltcom je ochota za- ludia, ktori cestuju pracovne. z rozdielu trhov, ktory
platit vysoku alebo nizku cenu. W Cenova diferenciacia pomocou teCie do vrecka tretej

strany. H
Autorka:

Viac o tvorbe cien sa dozviete aj v ¢lanku
Ako stanovit vhodnu cenu pre produkt,
Zisk €. 2/2011, str. 56

Dalsie suvisiace ¢lanky si mozete vyhladat na
www.ezisk.sk
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URCENIE

DANOVEHO DOMICILU

...podla medzinarodnych zmluv na zamedzenie dvojitého zdanenia prijmov

UrCenie dafove] rezidencie, resp. dafového domicilu
danovnika, znamena urCenie S$tatu, v ktorom bude
dariovnik zdarnovat svoje tzv. celosvetové prijmy. Postup
urCenia danovej rezidencie vychadza zo samotného
zékona ¢. 595/2003 Z. z. o dani z prijmov a tiez
zmedzinarodnych zmllv o zamedzeni dvojitého zdanenia.
Vyluéne podfa zakona o dani z prijmov sa postupuje
v pripadoch, ak sa posudzuje fyzicka osoba, ktora je
ob&anom Statu, s ktorym Slovenska republika nema
uzatvorend zmluvu o zamedzeni dvojitého zdanenia.
Podfa medzinarodnych zmilv, ktoré maju prednost pred
vnutroStatnymi zakonmi, sa postupuje v pripadoch, ak
posudzovana fyzicka osoba je ob¢anom Statu, s ktorym
SR ma uzatvorenu platnd zmluvu o zamedzeni dvojitého
zdanenia (napr. Ceska republika, USA, Franclzsko,
Grécko, Holandsko, Finsko atd).

Ak sa danovnik povazuje podla vnutrostatnych predpisov
za rezidenta v oboch zmluvnych §tatoch, na urCenie
danovej rezidencie sa pouziju kritéria uvedené v prislusnej
medzinarodnej zmluve. Tieto kritéria sa aplikuju v poradi
za sebou. Ak nemoZno pouZit prvé, do Uvahy prichadza
druhé atd.

1. kritérium - Staly byt a stredisko Zivotnych
zaujmov

Fyzicka osoba je rezidentom v tom zmluvnom State,
v ktorom ma staly byt. Pojem ,stély byt“ netreba brat
doslovne a sucasne to neznamend, Ze fyzicka osoba
musi vlastnit v danom $tate nehnutelnost. Mat staly
byt znamenad, Ze fyzicka osoba ma ,domov*, ktory je
pre nu permanentne udrZiavany a moéZe ho pouzivat
kedykolvek. Teda staci, ak ma prenajatu ¢o i len izbu
alebo apartman, avSak nie prilezitostne, ale dlhodobo. Ak
ma osoba byt v oboch zmluvnych Statoch, je rezidentom
v tom zmluvnom S§tate, ku ktorému ma uzSie osobné
a hospodarske vztahy (stredisko Zivotnych zaujmov).
Pri posudzovani tohto kritéria sa berd do Uvahy rodinné
a socidlne vztahy, zamestnanie, politické, kultirne alebo
iné aktivity, miesto alebo zariadenie na vykon ¢innosti,
miesto, z ktorého spravuje svoj majetok a pod., pricom
prioritné sU osobné vztahy. To znamena, Ze darovy
domicil bude mat v $tate, v ktorom ma osoba svoju
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rodinu, priatelov, majetok, ktory si udrziava, vykonava tu
spoloCenskeé a kulturne aktivity.

2. kritérium - Obvyklé zdrziavanie sa

Ak nie je mozné urcit stredisko Zivotnych zaujmov ani
v jednom zo zmluvnych Statov, alebo ak osoba nema
staly byt v ziadnom zmluvnom S§tate, na rad prichadza
druhé kritérium, podfa ktorého bude danovy domicil
svedcit tomu $tatu, v ktorom sa fyzicka osoba obvykle
zdrziava.

Zakon o dani z prijmov Specifikuje obvyklé zdrZiavanie
sa pobytom aspon 183 dni v prislusnom kalendarnom
roku, a to aj v niekolkych obdobiach, pricom sa zaratava
kazdy zaaty den pobytu na uzemi SR. AvSak napr.
zmluva o zamedzeni dvojitého zdanenia medzi SR a CR
dizku Gasového obdobia, ktoré sa povaZuje za obvyklé
zdrziavanie sa, neSpecifikuje. Na uplatnenie tohto kritéria
je tedarozhodujuce, v ktorom State osoba stravi prevaznu
¢ast roka.

3. kritérium - Statne ob¢ianstvo

Ak sa fyzicka osoba obvykle zdrziava v oboch zmluvnych
Statoch alebo v Ziadnom z nich, je rezidentom v tom
zmluvnom §tate, ktorého je Statnym prisluSnikom.
Napriklad, ak slovenska fyzicka osoba podnika v Ceskej
republike, je slobodna a bezdetna, nie je mozné urdit ani
stredisko zivotnych zaujmov a v oboch Statoch sa zdrziava
,harovnako®, darnovy domicil bude mat na Slovensku.

4, kritérium - Dohoda zmluvnych Statov
Ak je fyzicka osoba statnym ob&anom oboch zmluvnych
Statov alebo ziadneho z nich, upravia prislusné urady
zmluvnych Statov tuto otazku vzajomnou dohodou.
Prislusnym dradom v Slovenskej republike je Ministerstvo
financii SR. Ak chce danovnik v niektorom zo zmluvnych
Statov preukazat svoju darovu rezidenciu na Slovensku,
vyZiada si potvrdenie o danovej rezidencii miestne
prislusny dafovy urad. PredloZenie tohto potvrdenia je
podmienkou uplatnenia prislusnej zmluvy o zamedzeni
dvojitého zdanenia a predidenia nespravnemu spésobu
zdanenia jeho prijmov. |

Autorka: JUDr. Katarina Bystricka - konatel, Pravne centrum, s.r. o.



Dva v jednom:
Zistite, Co je dblezité pri zvladani Sikany

a precvicte si sucasne svoje vedomosti z anglictiny

bullying Sikana

keynote zakladny, Gstredny, kItucovy
seethe hemzit, dusit, ztrit, penit
embarrassment rozpaky, pocit trapnosti

name calling nadavky

yelling vykrikovanie, jacanie

professionalism profesionalne chovanie

| was a keynote speaker at a nursing conference last year
and the other speaker was presenting a keynote on Bul-
lying. It was a real eye opener because | thought this only
happened in the playground with children. Of course | reali-
ze that some adults are naturally seething with hostility and
it can boil over and affect others. Apparently it's more than
that. Adults regularily intimidate and bully other adults to
get their way at work.

Minuly rok som bol hlavnym prednasajucim na konferencii pre
osetrovatelov a dalsi prednasajuci hovoril o Sikane. Skuto¢ne mi

to otvorilo o¢i, pretoze som si myslel, ze takéto nieco sa deje len
na ihrisku medzi detmi. Samozrejme, uvedomujem si, Ze niektori
dospeli od prirody dusia v sebe nepriatelstvo, ktoré méze
prekypiet a mat vplyv na ostatnych. Ako sa zd3, ide viac nez o toto.
Dospeli bezne zastrasuju a Sikanuju inych dospelych, aby sa im
pratali z cesty na pracovisku.

Workplace bullies don't use their fists, instead they insult
through words and behaviour.

The conference panel discussed Respect. | think it all comes
down to defining what are Respectful and Disrespectful
behaviours at work. Reprimand and have consequences
for disrespectful behavior and reward and appreciate
respectful ones.

Sikanujuci na pracovisku nepouzivaju paste, namiesto toho napé-
daju slovne a svojim spravanim.

Tim na konferencii diskutoval o re3pekte. Myslim si, Ze vietko
smerovalo k definicii, aké je Uctivé a znevaZujlce spravanie v praci.
Napominajte a vyvodzujte dosledky za znevazujuce spravanie

a odmeniujte a oceriujte Uctivé spravanie.

Some Examples of Disrespectful Behaviour:

¢ Bullying

¢ Public Embarrassment

e Inappropriate, sarcastic humor at another's expense
¢ Yelling or Name Calling

* Rumours or Gossip that create conflict

¢ Threatening, intimidation or Isolating others

¢ Taking Credit for Others Work

Par prikladov znevazujuiceho spravania:

e Sikanovanie

e verejné strapriovanie

¢ nevhodny, sarkasticky humor na ucet druhého

e jacanie alebo nadavanie

¢ ohovaéranie alebo drby, ktoré vyvolavaju konflikt

¢ vyhrazanie, zastrasovanie alebo izolovanie inych

e privlastiovanie si pozitivnych vysledkov prace inych kolegov

Some Examples of Respectful Behaviour:

¢ Being an cheerleader for someone else, giving credit

¢ Helping others out even when it's not your job

e Positive behaviour ( like smiling, saying hello, ack-
nowledging people who walk in the room)

¢ Introducing others (like introducing co-workers to clients
or senior leadership)

e Listening to others ideas

¢ Using a persons name

¢ Taking an interest in someone else’s background and
accomplishments

¢ Valuing what makes others unique

e Coaching Others

Par prikladov Uctivého spravania:

¢ byt ,roztlieskdvacom” pre niekoho, prejavovat uznanie

* pomoc ostatnym, aj ked to nie je vasa praca

e pozitivne spravanie (ako je usmievanie sa, pozdrav, brat na vedo-
mie ludi, ktori kracaju po miestnosti)

e predstavovanie ostatnych (ako je predstavovanie spolupracovni-
kov klientom alebo nadriadenym)

e vypocutie si myslienok inych fudi

® pouzivanie krstnych mien

® zaujem o mimopracovny Zivot inych fudi a ich Uspechy

¢ ocefiovanie toho, ¢o robi inych vynimo¢nymi

¢ koucovanie inych ludi

Spracovala - red - podla: www.ezinearticles.com
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I | TRENDOVE ANALYZY

VYNOS Z DANI BUDE
MIERNE VYSSI, STAT

VYBERIETENTO ROK
11,270 MLD. EUR

Stét tento rok vyberie na daniach 11,270 miliardy
eur a v budicom roku takmer 11,9 miliardy eur.
Vynos v nasledujucich dvoch rokoch by tak mal
byt mierne vyssi, ako ocakavalo MF SR este vlani
na jesen. Vyplyva to z aktudlnych danovych pro-
gnoz, ktoré zverejnil rezort financii. Pri pohlade
na rok 2013 prevazuje naopak vplyv zhorseného
makroekonomického vyvoja s negativnym vply-
vom najma na nepriame dane a odvody, pricom sa
uz nepocita s dafiou z emisnych kvét. Oc¢akévany
vypadok je vsak rovnako len na Grovni priblizne
0,1 % HDP. Nedavna aktualizacia makroekonomic-
kych prognéz rezortu financii mala na prognézu
danovych prijmov v rokoch 2011 az 2013 nega-
tivny vplyv, a to najma pri DPH, dani z prijmov
fyzickych osob a odvodoch. Dévodom je znizenie
prognézy konecnej spotreby domacnosti aj odha-
du rastu zamestnanosti. Prijmy Socidlnej poistovne
ocakava MF v tomto roku na trovni 4,666 miliardy
eur, v porovnani s predchadzajicou prognézou
maju byt teda nizsie o 58 milionov eur. V nasledu-
jucich dvoch rokoch mé poistoviia vybrat menej
0 73,3 miliéna eur, resp. 87,4 miliéna eur. Aktualny
odhad odvodov na zdravotné poistenie je podla
ministerstva financii vyssi ako na jesen.,V roku 2011
sa v porovnani s poslednou prognézou ocakavaju
prijmy zdravotnych poistovni vyssie o 4 miliény
eur a v rokoch 2012 a 2013 vyssie o 6,8 miliéna eur,
resp. 6,2 miliona eur,” dodava IFP.

NA INTERNETE BUDE
TENTO ROK ZAUJEM

NAJMA O TECHNICKE
NOVINKY

Rast v ndkupe cez internet v roku 2011 zazname-
naju najma mobily, notebooky, TV s plochou obra-
zovkou, fotoaparaty - zrkadlovky ¢ kompakty, ale
aj produkty pre hobby, zahradu a Sport. Dopyt
bude nadalej aj po robotickych vysévacoch, chlad-
nickach triedy A++ a drobnej elektronike pre sta-
rostlivost o telo, ako napriklad zehlickach na vlasy
¢i holiacich strojcekoch. Vyplyva to z progndz inter-
netového obchodného centra v SR HEJ.sk. Zakaz-
nici budu v tomto roku preferovat tovar z oblasti
technologickych inovacii, akym st najnovsie mo-
dely mobilnych telefénov, notebookov ¢i 3D tele-
vizorov. Zaujem vsak bude tiez o aktudlne novinky
v bielej technike ¢i o malé elektrospotrebice, ktoré
boli populérne aj pocas Vianoc. V roku 2010 zazna-
menal celkovo trh s technickym spotrebnym tova-
rom na Slovensku medziro¢ny narast o 8 %, pricom
posledné tri mesiace boli pre techniku az o Stvrtinu
lepsie ako za rovnaké obdobie v roku 2009.

Zdroj: TASR
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AKO JENATOM
PROJEKTOVY MANAZMENT

V oblasti projektového manaZmentu sa v roku 2010 zaznamenal vyrazny rast
podielu projektov zameranych na znizovanie nakladov, ktoré v racionaliza¢nych
opatreniach podporuju organizacné zmeny.

Spolo¢nost Ernst & Young po tretikrat uskutocnila prieskum interného riadenia projektov vo
velkych spolo¢nostiach posobiacich v Slovenskej a Ceskej republike. V porovnani s predchédzaju-
cim rokom bol v roku 2010 zrejmy vyrazny pokles podielu projektov zameranych na restrukturali-
Zaciu procesov, reorganizaciu a na modernizaciu IT. Naopak stipol podiel projektov zameranych
na vyvoj a uvadzanie nového produktu a znizovanie nakladov. Naj¢astejsimi dovodmi netspechu
projektov su tak ako minuly rok zmena rozsahu projektu a rozdielne ocakavania vystupov.

Realizacia a naklady projektu

Podla prieskumu za posledny rok zacalo az 26 % respondentov realizovat 11 az 20 projektov
a u dalsich 27 % pocet projektov presiahol 20, pricom az 80 % z ich celkového poctu trva dihsie
ako sedem mesiacov. Ani jedna z opytanych spolo¢nosti nerealizovala projekty v priemernej diz-
ke trvania od 1 do 3 mesiacov. Firemné projekty sa tento rok najcastejsie zameriavali na restruktu-
ralizaciu a reorganizéciu procesov, vyvoj a uvadzanie nového produktu a znizovanie nakladov.
Naklady na 61 % projektov dosahuju v priemere viac ako 40-tisic eur, 25 % projektov sa realizuje
s rozpoctom od 100 do 500-tisic eur. Pri porovnani krajin si na Slovensku v priemere dlhsie pro-
jekty ako v Ceskej republike, ale prekvapivo s nizim rozpoctom. Az 75 % slovenskych projektov
sa dokoncilo v¢as a v rdmci stanoveného rozpoctu. Je pozitivne, Ze na zéklade vysledkov posled-
nych troch ro¢nikov (rok 2009: 62 %) mozno pozorovat postupné zlepsovanie situacie, ¢o sa tyka
dodrzania uréenych rozpo¢tov a stanovenych terminov.

Riadenie projektu a jeho nastroje

Pocet $pecializovanych projektovych manazérov v organizaciach rastie a az pre 42 % responden-
tov je typické, Ze ich vyuzivaju pri vedeni projektov. Napriek rastu poctu projektovych manazérov
je vedenim projektu ¢asto povereny Specialista (18 %), veduci oddelenia (17 %) alebo liniovy ma-
nazér (15 %). 40 % organizacii ma tri az desat $pecializovanych projektovych manazérov a 11 %
respondentov ich uviedlo dokonca viac ako 20. Urcita Cast ¢Cinnosti pri riadeni projektu sa realizu-
je z externych zdrojov. Najtypickejsie to byva pri realizacii projektu a pri predbeznych analyzach.
Existenciu projektovej kancelarie uviedla va¢sina respondentov, pricom v 44 % slizi ako meto-
dickd podpora projektov, ¢o je oproti roku 2009 zlep3enie o 10 percentudlnych bodov. V 29 %
pripadov sa vyuziva na riadenie portfdlia projektov. V ramci prieskumu sa Zistilo, Ze medzi ¢asto
pouzivané,povinné” nastroje patria: harmonogramy projektu, rozpocty nakladov, spravy o stave
projektu, ekonomické postdenia (,Business Case”) a zakladné listiny projektu, ktoré vacsinou ale-
bo vzdy vyuZiva viac ako 90 % respondentov. Naopak znalostna databéza, hodnotenie vykonnos-
ti ¢lenov timu, plan riadenia kvality, postimplementacna previerka, plan riadenia organiza¢nych
zmien ¢i poucenie z projektu (,Lessons Learned”) patria medzi malo pouzivané nastroje.

Pred planovanym dokoncenim bolo zastavenych alebo zrusenych 2,9 % slovenskych projektov
(2009: 4,2 %), Stvrtina sa dokoncila s oneskorenim (pokles o jeden percentudlny bod oproti minu-

[ému roku) a 14 % prekrocilo rozpocet.
Zdroj: TS Ernst & Young



SOFTIP rozSiruje po-

nuku systémov pre
obchodnikov
Dékazom su podpisy partner-
skych zmlav so spoloc¢nostami
NRSYS, s.r.o., a AN systems,
s.r.o. Predstavuju vyznamny
krok k rozsireniu portfélia pro-
duktov o komplexné riesenia
pre obchodnikov, ktoré vyraz-
ne skvalitnia a zaroven zjed-
nodusia spravu ich dat a pracu
zamestnancov.

Trh prace a stazi po-

maha $tudentom VS
uplatnit sa na pracovhom
trhu
Americka obchodna komora
(AmCham) na Slovensku zorga-
nizovala v Kosiciach uz 12. ro¢-
nik podujatia Trh prace a stazi.
Toto jednodriové podujatie
bolo zamerané predovsetkym
na oblast ponuky pracovnych
miest pre Studentov vysokych
$kél v poslednych roc¢nikoch
a absolventov. Poskytlo tiez
moznost  ziskat informacie
o prilezitostiach na pracovnom
trhu, ktoré ponukaju slovenské
a zahrani¢né firmy posobiace
v réznych sektoroch, ako napri-
klad informacné technolégie,
bankovnictvo a finan¢né sluz-
by, personalistika, poradenstvo
¢i hutnicky priemysel.

V Bratislave zacne

jazdit prvé pine elek-
trické vozidlo
Spolo¢nosti Dalkia a Citroén
uvedu do pouzivania prvé elek-
trické mestské vozidlo CITROEN
C-ZERO na Slovensku. Vozidlo
bude jazdit po hlavnom meste
SR, najmé v mestskej Casti Pe-
trzalka. Zamestnanci Dalkie sa
nim budu prepravovat v ramci
technickej kontroly jednotli-
vych prevadzok.

Bratislavsky region

bol v unii ekonomic-
ky 9. najsilnejsim v roku
2008
Bratislavsky kraj vykazal 167 %
hodnoty priemerného regio-
nélneho HDP Unie, meraného
cez Standard kupnej sily (PPS).
Z novych clenskych $tatov ma
v prvej dvadsiatke zastUpenie
uz len Ceska republika — Pra-

ha a jej okolie si zaknihovali 6.
miesto so 172 % priemeru Unie.
Najprosperujucejsim regiénom
v ramc dvadsatsedmicky je
vnutorny Londyn (343 %), po
fiom nasleduju  Luxembur-
sko (279 %) a region belgic-
kého hlavného mesta Brusel
(216 %).

Po zverejneni zozna-

mu diznikov zazna-
menala SP o patinu vyssi
vyber poistného
ISlo o 24-% narast v januari
2011 v porovnani s decemb-
rom 2010. Obdobny rast bol
zaznamenany aj pri medziro¢-
nych $tatistikach. Z uvedeného
zoznamu zaplatilo svoje dlzoby
do 21. februara 10 288 nepla-
ticov. Uhradili 5,4 miliona eur
z celkovej sumy 26,5 miliéna
eur. Va&ina dlznikov su firmy
- 60 %, zvySok tvoria fyzické
osoby.

Cargo zacalo s pre-

pustanim, tento rok
pride o pracu 265 zamest-
nancov
Spolo¢nost podfa neho pre
prepustenych pripravila social-
ny program, pricom na odstup-
nom a socidlnych kompenza-
cidch planuje vyplatit viac ako
1,5 miliona eur. Doterajsie
opatrenia nového vedenia
Z5SK Cargo usetrili podfa ho-
vorcu nakladnému prepravcovi
uz priblizne 30 miliénov eur.
Usporu viac ako 2,2 miliéna
eur prinieslo napr. doésledné
uplatiiovanie  elektronickych
aukcii, zvysenie vyuZzivania
vlastnych opravarenskych ka-
pacit pri revizidch nakladnych
vozhov uletrilo 13,2 miliéna
eur a zrudenie odberu 200 ku-
sov nakladnych vozfov viac
ako 10 miliénov eur.

Minuloroéna 34-%

uspesnost exekucii
pohladavok SP je velmi zla
Zo 100-eurovej pohladavky
tak poistoviia ziskala 34 eur.
Celkovo poistoviia podala
56 000 exeku¢nych ndavrhov
v celkovej hodnote 55 milié-
nov eur. V pripade 2000 exe-
kucii v sume 10 miliénov eur sa
pristupilo k tvorbe splatkové-

ho kalendara, z toho poistoviia
ziskala 3,4 miliéna eur.
Softvérové piratstvo
vo firmach v SR kle-
sa, rastie vSak v domacnos-
tiach
Za jeho poklesom stoja najma
obavy vlastnikov a manazérov
firiem z moznych rizik a na-
slednd prevencia. Kedysi sa
do preventivnych programov
registrovali rddovo desiatky
spoloc¢nosti. Vlani to vsak boli
stovky firiem, ¢o je enormny
narast. Okrem piratstva kon-
covych uZivatefov vo firmach
i doméacnostiach BSA sleduje
aj nekalé konanie predajcov
hardvéru na Slovensku, ktori
ponukaju a indtaluju zakazni-
kom nelegélny softvér do po-
¢itaCov. Na Slovensku sa podla
poslednej analyzy BSA pouziva
43 % softvéru nelegalne.
Dodavky ropy z Rus-
ka zostavaju nezme-
nené a su zakladom pre
spotrebu SR
Ministerstvo hospodarstva SR,
spolo¢nost Transpetrol, a. s.,
ako aj dalsie vecne prislusné
organizacie v posobnosti re-
zortu hospodarstva robia vset-
ko preto, aby sa v savislosti
s dodavkami takej strategickej
suroviny akou ropa je, nestalo
ani pri dlhodobo negativnom
vyvoji situacie v Egypte a na
Arabskom polostrove ni¢ po-
dobné tomu, ¢o slovenski ob-
Cania a priemysel zazili pocas
nedavnej tzv. rusko-ukrajinskej
plynovej krizy.
CEZ Slovensko zis-
kavaju kazdy tyzden
takmer 1500 novych klien-
tov
Za mesiac od predstavenia
ponuky pre domacnosti a ma-
lych podnikatelov ziskali CEZ
na Slovensku uz viac ako 7000
klientov. Va&sina zakaznikov si
spolocnost vybrala ako dodava-
tela na plyn aj elektrinu stcas-
ne. Podla udajov spolocnosti
klientov najma oslovuje nizsia
cena o 10 % v porovnani s tra-
di¢nymi dodavatelmi elektriny
a plynu. V pripade vyuzivania
plynu alebo elektriny aj na

vykurovanie moéze domacnost
udetrit 100 a viac eur rocne.
Obchodné centrum
Ardis vyrastie pri
priemyselnom parku
Investor pocita s nakladmi
6,7 milidna eur, polovica z toho
je urlenad na stavebné prace
a druhd na technologické za-
riadenia. Spolo¢nost by chce-
la stavbu zacat realizovat uz
v tomto roku, planuje zamest-
nat okolo 130 pracovnikov.
V sucasnosti je projekt Ardis
v §tddiu posudzovania vplyvov
na Zivotné prostredie. Areal by
mal mat rozlohu 2,9 hektara.
Recyklaciou 500 000
chladniciek sa ziska-
lo 19 700 ton surovin
Z jednej chladnicky vaziacej cca
50 kg je mozné ziskat priblizne
26 kg ocele, 6 - 10 kg plastov,
5 kg polyuretanového prachu,
1,7 kg hlinika a 0,7 kg medi.
Jedna stara chladnicka vyrobe-
na pred rokom 1996 obsahuje
priblizne 400 gramov freénu.
Ak toto mnozstvo unikne do
ovzdusia, poskodi ho rovnako
ako 4 tony CO,. Toto mnozstvo
oxidu uhli¢itého vypusti osob-
né auto, ktoré prejde priblizne
20 000 km.
Bratislavské letisko
vybavilo v januari
0 14 % menej ludi ako vlani
Tohtoroc¢na situdcia je lepsia,
pretoze mnohé minuloro¢né
vykony neboli vyplatené. Po-
hladavky tak medzirocne klesli
o priblizne 60 %. Pri¢inou slab-
Sich letov je podfa BTS pokles
prepravy na vnutrostatnych lin-
kach, ktory medzirocne pred-
stavoval 35 %. Pod zniZenie sa
tiez podpisala aj Uprava letové-
ho poriadku irskeho prepravcu
Ryanair ¢ neprevadzkovanie
letov spolo¢nostami Air Slova-
kia, Aeroflot ¢ Wizz Air.
Bankovej dani sa ne-
branime, v EU bude
asi zavedena od buduiceho
roka
Jej vyska este nie je dohodnu-
ta, podla Miklosa vsak bude
skor na urovni stotin ako desa-
tin percent.

Zdroj: TASR
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Odmeny na Wall

Street klesli minuly
rok o 8 %
V roku 2010 sa rozdelili cel-
kovo 20,8 miliardy USD (15,10
miliardy eur), zatial ¢o v roku
2009 to bolo 22,5 miliardy USD.
Toto cislo ale nezahrnuje akcie
alebo iné formy odlozenych
odmien. Na porovnanie, v kri-
tickom roku 2008, ked USA
zapasili s hospodarskou krizou,
dosiahli odmeny 17,6 miliar-
dy USD, zatial ¢o v roku 2006,
poslednom pred nastupom hy-
potekarnej krizy v Spojenych
§tatoch, to bolo rekordnych
34,3 miliardy USD.

irsko dovaza z Libye

Stvrtinu z celkového
dovozu ropy
Libyjska ropa predstavovala
zhruba 23,3 % z celkového do-
vozu suroviny do irska minuly
rok, tvrdi na svojej webovej
stranke [EA, ktora vytvorila
zoznam krajin s najvacsou za-
vislostou od libyjskej ropy. Na
druhom mieste je Taliansko
dovézajuce z Libye 22 % z cel-
kového objemu dovozu a na
3. mieste Rakusko (21,2 %).

EIB mobze poskyt-

nut severnej Afrike
a Blizkemu vychodu 6 mi-
liard eur
Adresatmi by mohli byt krajiny
ako Alzirsko, Egypt, Maroko,
Tunisko, Libanon, Syria ¢i ob-
last Gazy a Zapadného brehu
Jordanu. Ak by Eurépsky parla-
ment a ¢lenské $taty EU suhla-
sili s novym Gverovym manda-
tom EIB, teoreticky by sa medzi
potencialnych adresatov mohla
zaradit aj Libya.

Staty unie sa dohodli

na povolenej konta-
minacii krmiv GMO
Vybor  polhohospodarskych
expertov eurdpskej dvadsat-
sedmicky totiz schvalil rezidu-
alny 0,1-% podiel kontamina-
cie geneticky modifikovanym
materidlom (GMO) pre impor-
tované krmivo. Unia je odka-
zanad v znacnej miere na do-
voz krmiva, ktoré napriklad
z Juznej a Severnej Ameriky
moéze obsahovat stopy gene-
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ticky modifikovanych zfn. To
bolo dévodom zabavenia nie-
kolkych zasielok v roku 2009
a nepovolenia ich pouzitia far-
mérmi v EU.
Zaujem Madarov
o presun uUspor do
slovenskych bank sa vyraz-
ne nezmenil
Z doévodu nespokojnosti Ma-
darov s finan¢nou politikou ich
vlady presavaju viaceri obyvate-
lia tejto krajiny svoje Uspory do
bank v zahrani¢i. Mierne zvyse-
nie poctu madarskych klientov
TASR potvrdili aj niektoré oslo-
vené banky na Slovensku, tieto
zmeny viak nie st vyrazné.
Novych nezamestna-
nych v USA najmenej
za 2,5 roka
Pocet novych Ziadatelov o dav-
ky v nezamestnanosti v USA
kulminoval zaciatkom roka
2009, kedy ich tyzdenne bolo
viac ako 650 tisic. Pokles pod
hranicu 400 tis. analytici pova-
2uju za povzbudzujuci. Miera
nezamestnanosti v USA v po-
slednych dvoch mesiacoch vy-
razne klesla, a to na Uroven
9 %.
Celkové priemyselné
objednavky v USA
vzrastli
Americké ministerstvo obcho-
du informovalo, Ze objednavky
priemyselnych tovarov dlhodo-
bej spotreby sa minuly mesiac
2vadili 0 2,7 %, o bol najvacsi
prirastok od septembra. Tento
rast bol v sulade s o¢akavanim
analytikov. Objednavky bez
dopravnych prostriedkov vsak
klesli o0 3,6 %. Analytici pred-
pokladali, ze objednavky bez
dopravnych prostriedkov v ja-
nudri 0 0,4 % posilnia.
Zahrani¢ny obchod
Japonska skondil po
takmer dvoch rokoch s de-
ficitom
Schodok, ktory je prvym od
marca 2009, dosiahol 471,4 mi-
liardy JPY (4,15 miliardy eur).
Export vzrastol o 1,4 %, pricom
to bolo uz jeho 14. zvySenie
za sebou. Rast sa vsak vyrazne
spomalil, pre porovnanie v de-
cembri vyvoz stupol o 12,9 %

a v novembri 0 9,1 %. Import
vzrastol 0 12,4 % a uz 13. me-
siac v rade. Ozivenie japonskej
ekonomiky je zavislé od vyso-
kého dopytu v Cine a vo zvysku
Azie. Export do regionu, ktory
tvori viac nez polovicu z celko-
vého japonského vyvozu, viak
Vv januari réastol pomaly. Vyvoz
do Ciny sa zvygil len o 1 % a cel-
kovo do Azie len 0 0,4 %. Z vel-
kej Casti je to spdsobené sezon-
ne, kedze dopyt v regione sa
tradi¢ne zniZuje pred oslavami
Lunarneho nového roka zaciat-
kom februara.

Nepokoje v Afrike

zvysia dopyt po ply-
ne cez plynovod Juzny prud
Plynovod Juzny prud sa ma ot-
vorit v roku 2015. Ro¢ne nim
ma po ciernomorskom dne
prudit az 63 milidrd kubickych
metrov (m3) ruského plynu
do juznej a zapadnej Europy.
Niektori odbornici z odvetvia
kritizovali projekt ako neeko-
nomicky. Tvrdia, Zze Gazprom
by mal skér zvysit dodavky cez
Ukrajinu.

Tempo rastu obchod-

nej vymeny krajin G7
a BRIC sa zrychlilo
Oznamila to OECD. Z jej uda-
jov vyplyva, ze vyvoz zo sied-
mich najvyspelejsich ekonomik
sveta, tzv. skupiny G7, spolu
s vyvozom z Brazilie, Ruska, In-
die a Ciny (krajiny BRIC) sa vo
4. stvrtroku 2010 zvysil 0 8 %
oproti predchadzajucemu kvar-
talu, zatial ¢o dovoz do tychto
Statov v sledovanom obdobi
vzrastol len 0 7 %.

Misia MMF schvali-

la Srbsku poslednu
tranzu
Delegdcia MMF  suhlasila
s uvolnenim poslednej tranze
pohotovostného Uveru v cel-
kovej hodnote 2,9 miliardy
eur pre Srbsko. Do dnednych
dni Belehrad vycerpal z tveru
takmer 1,5 miliardy eur.

Nemecko chce do

roku 2013 =znizit
dane z prijmu
Dariové skrty, ktoré budu sme-
rované najma na menej prijmo-
vé a stredne zarédbajuce skupi-

ny, by mali vstupit do platnosti
este pred dalsimi parlamentny-
mi volbami, ktoré budu na je-
sefl 2013, povedala Birgit Hom-
burgerova, $éfka parlamentnej
frakcie vladnucej Slobodnej de-
mokratickej strany (FDP).
Objednavky na prie-
myselné vyrobky
z eurozony vzrastli o 2 %
To naznaduje, Ze aj tempo ras-
tu priemyselnej produkcie sa
zrychli, pocet objednéavok je
totiz dolezitym ukazovatefom
buducej aktivity sektora. Vyply-
va to z najnovsich Udajov eu-
ropskeho Statistického Uradu
Eurostat. V ramci celej 27-¢len-
nej Eurépskej Gnie (EU) sa nové
objednévky v decembri medzi-
mesacne zvysili 0 2,5 %.
Medzirocny rast pol-
ského maloobchodu
sa spomalil
Polské maloobchodné trzby
v januéri medziro¢ne posilnili
0 58 %, ¢o bolo spomalenie
ich rastu oproti decembru,
kedy v medzirocnom porov-
nani poskocili o 12 %. Rast
trzieb v januari nenaplnil oca-
kavania analytikov oslovenych
v prieskume agentdry Reuters,
ktori predpokladali medziro¢-
ny rast 0 8,7 %.
Spotrebitelska dove-
ra v USA dosiahla
3-ro€né maximum
Index sa zacal prepadat v roku
2007, ked v Spojenych Statoch
nastupila hypotekdrna kriza
a po nej nasledovala svetova
finan¢na kriza. Pod hranicu
90 bodov sa prvykrat dostal
v januéri 2008 a o rok neskor
dosiahol historické minimum
25,3 bodu.
Tazba uhlia v Cine
pravdepodobne po-
rastie
Cina by mohla do roku 2015
zvysit tazbu uhlia az na 4 mid.
tonrocne. Povedal to Wu Yong-
ping, $f spolo¢nosti Datong
Coal Mine Group, ktord je tre-
tou najvacou cinskou firmou
v oblasti tazby uhlia. V minulom
roku sa v krajine podfa odhadu
vytazilo 3,2 mld. ton uhlia.

Zdroj: TASR



