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CASOVY MANAZMENT — NEODDELITELNA SUCAST MANAZERSKEJ KOMPETENTNOSTI
TIME MANAGEMENT - A CRUCIAL PART OF MANAGERIAL COMPETENCE

Maria SAJBIDOROVA, Zuzana LUSNAKOVA, Veronika HRDA
Slovenska polnohospodarska univerzita v Nitre

The results of the paper show the reality of time management in a group of managers. This image, made by the method of self-assessment,
is not always truthful enough. It is because of the fact that many managers do not feel inner need to look at the effectiveness of using their
personal working techniques. Those who honestly answered the questions in the questionnaire could realize their strengths and
weaknesses in using their working time. They found out what kind of managerial personality they really are. It forced them to think how they
want to proceed — if they want to be active or they want to be only the object of someone else’s manipulation.

Key words: time management, manager, time, stress, effectiveness

Poziadavky na manaZzérske schopnosti sa vyrazne liSia od po-
Ziadaviek na ostatnych zamestnancov, ktori len plnia zverené
tlohy. V mnohych organizaciach byva zvykom povySovat za-
mestnancov, ktori svedomite plnia svoje Ulohy na manazérov.
Casto sa to zd6vodiiuje tvrdenim, Ze ak je niekto dobry vo svo-
jej profesii, ur€ite bude aj schopnym manazérom. Predpoklady
pre manazérsku pracu su v8ak uplne iné ako tie, ktoré sa vyza-
duju na plnenie uloh vykonnych zamestnancov. Jednou zo za-
kladnych zrué€nosti, ktord musi ovladat UspesSny manazér, je
vediet organizovat svoj pracovny ¢as. V tomto pripade plati za-
sada — kto nedokaze efektivne organizovat svoj pracovny €as,
tazko moze viest k efektivnosti inych. Ak by sme sa spytali fudi
v réznych manaZzérskych funkciach, ¢o si myslia o svojom
usporiadani ¢asu, len velmi malo z nich by konstatovalo, Ze ma
€as pod kontrolou. Odborné literarne zdroje uvadzaju, ze az
90 % odpovedi by znela priblizne takto: ,Casu je malo, som
v stalom strese, nestiham, nosim si pracu domov. Rodina ma
doma skoro ani nevidi.“ Dalej by sme sa dozvedeli, 7e vagsina
opytanych je velmi nervézna, nema ¢as na relaxaciu, ma naru-
Sené partnerské vztahy, nemé €as na deti a pod. K tymto nega-
tivnym javom sa pripaja aj pasivita prameniaca z bezradnosti
a neschopnosti tento stav zmenit. Mnohi si myslia, ba su do-
konca presvedceni, ze sa s tym aj tak neda ni¢ robif a ze to
k dnesnej dobe jednoducho patri. Ale to je hlboky omyl. Stres
a nahlenie nie je nutnou podmienkou uspechu a pracovna vy-
fazenost eSte nemusi znamenat stres. Manazéri maju ¢asto
pocit, Ze o ich kvalite hovori skuto¢nost, Ze su pretaZzeni, neza-
stupitelni a Ze Ziju v neustalom strese. Rovnaky pristup o&aka-
vaju aj od ostatnych. Kto sa v praci usmieva a nenahana, je
podozrivy. Na8fastie vo vyspelych krajindch skongila doba,
kedy sa ludia hodnotili podla spravania a nastupilo hodnotenie
podla vysledkov zvladnutej prace. Ak sa dnes niekto usmieva
a pokojne rozhoduje, jeho praca bude kvalitnejSia ako praca
jeho uponahlaného a vystresovaného kolegu. Cas nemsé-
zeme kupit, €as nemdzeme usporif, ¢as nembzeme zastavit,
Casu je malo. Tieto silné slova, na prvy pohlad pravdivé, na-
jdeme v kazdej knihe, ktora sa zaobera organizéciou €asu.
Maju nas vyburcovat, motivovat, postrasit aj prinitit k pozitiv-
nym zmenam.

Material a metddy

Hlavnym ciefom prispevku bolo posudit kompetentnost mana-
Zérov vo vyuzivani jedného z najvzacnejsich fenoménov lud-
skej existencie — C€asu. Naplnenie hlavného ciela bolo
realizované prostrednictvom parcialnych ciefov skumania
osobnych pracovnych technik manazérov, stresu a pracovnej
Studie zameranej na sebahodnotenie.

Objektom skimania bol podnikatelsky subjekt pivovarnic-
keho priemyslu pdsobiaci v Nitrianskom samospravnom kraji.
Vzorku respondentov tvorili manaZéri obchodno-ekonomického
utvaru.

Zékladnou technikou ziskavania primarnych podkladovych
materialov bol dotaznikovy prieskum. Ako podporné metédy
boli vyuZzité pozorovanie a osobny rozhovor. Ziskané udaje boli
nasledne spracované metddami analyzy a porovnavania.
V syntetickej €asti prispevku — pri formulovani zaverov a odpo-
ruani — boli pouZzité dedukcia a syntéza.

Vysledky a diskusia

V praxi sa vyskytuju dve skupiny manazérov. Ti, ktori nestihaju
a neustale nariekaju, o vSetko by zvladli urobit, keby mali len
o trochu viac €asu a ti, ktori si vedia ¢as naplanovat a ti¢elne ho
vyuzivat tak, Ze zvladnu bez problémov svoju pracu a este im
ostava Cas na relax, rodinu a iné aktivity.

Tento nazor potvrdzuju aj slova amerického podnikového
poradcu M. E. Gerbera, ktory rozdeluje ludi na oby€ajnych
a bojovnikov. Gerber hovori, Ze ,Bojovnik vSetko vidi ako vyzvu
overit si svoje schopnosti, kym oby&ajny Elovek sa na vSetko
pozera bud ako na poZehnanie, alebo ako na tder osudu. Aj
v oblasti uplatfiovania ¢asového manazmentu by sme mohli
rozdelif manazérov na dve podobné skupiny — na tych, ktori
svojim aktivnym pristupom ovplyviiuju efektivnost vyuZzivania
pracovného €asu a na tych, ktori neplanuju, nestanovuju si cie-
le a priority, nechavaju sa riadit inymi, nedokazu spravne viest
ani seba, ani inych a ich pracovny ¢as sa podriaduje tomu, ¢o
den prinesie.



Acta oeconomica et infermatica — mimoriadne ¢islo/2012

Aky vztah maju k svojmu €asu manazéri skimanej firmy
sme sa pokusili zistit pomocou dotaznika. Odpovede respon-
dentov na 19 otazok sme analyzovali podla vekovych kategérii
a podla pohlavia. Vekovu a pohlavnu Struktdru manazérov
zobrazuje tabufka 1.

Tabulka1 Vekové a pohlavna Strukttira manazérov
Vekova kategoria (1) Spolu (2) Z toho Zeny (3)
do 40 rokov (4) 5 4
41 - 50 rokov 3 2
nad 50 rokov (5) 1 1

Zdroj: vlastny vyskum

Source: own research

Age and gender structure of the managers

(1) age category, (2) total, (3) of which women, (4) less than 40,
(5) more than 50

Table 1

Na zéklade vysledkov prieskumu mozno konstatovat, Zze
vSetci respondenti maju jasne stanovené osobné ciele a ciele
Vo svojej kariére, aj ked iba v mysli a nie v pisomnej podobe.
Ako vyplyva z odpovedi, v8etci okrem jedného si vazia svoj ¢as
a zaobchadzaju s nim starostlivo.

Pri vyhodnoteni otazky tykajucej sa pisomnych €asovych
planov z pohladu pohlavnej Struktiry sme zistili, Ze Zeny upred-
nostriuju kratkodobejSie asové plany (denné a tyZzdenné) a su
dbslednejSie pri ich vyhodnocovani. 18 % Zien uviedlo, Ze si ro-
bia aj polro¢né, resp. ro€né plany. Priemerne si denne planuju
50 — 60 % pracovného ¢asu. Denné aj tyzdenné plany vyhovuiju
len 9 % muZov vo vekovej kategorii Styridsat az patdesiat rokov,
pri¢om si planuje menej ako 20 % svojho pracovného Casu.
Mladsi muz pouziva skér dihodobejSie plany, planuje si priblizne
60 — 80 % Casu. Tzv. tichd hodinku“ pre seba si do svojho ¢aso-
vého planu zaraduje takmer 54 % respondentov. Pre nepredvi-
dané udalosti si vytvara ¢asovu rezervu 78 % opytanych a pod
tlakom a v strese pracuje ¢asto 56 % respondentov.

Na konci pracovného dfia 44 % respondentov porovnava
naplanované a skuto€ne vykonané ulohy, nespinené tlohy pre-
sUva na nasledujuci defi 55 % opytanych, tretina respondentov
si zostavuje denny plan na nasledujuci der.

Na otazku, & poznaju respondenti svoju vykonnostnu
krivku, odpovedalo 27 % z nich zaporne, €o je pomerne prekva-
pujuce.

Nazory na delegovanie su u manazérov pozitivne. Kazda
z ponukanych alternativ uzito€nosti delegovania, okrem jednej,
dosiahla minimalne 44 % suhlasu. Najviac respondentov
(66 %) suhlasilo s tym, Ze delegovanie pomaha podporovat
a rozvijat schopnosti, iniciativu, samostatnost a zodpovednost
podriadenych a spolupracovnikov. Na otazku, ¢o brani opyta-
nym presunut viac uloh na podriadenych alebo spolupracovni-
kov, vagSina z nich uviedla, Ze je to velky pocit zodpovednosti
za delegovanie ulohy.

Schédze, ktoré respondenti organizuju splnia vzdy alebo
Casto svoj UCel a vZdy alebo Casto sa skoncia v€as. Prehlad
0 najvacsich zlodejoch ¢asu manazérov poskytuje obrazok 1.

Ako vidno z obrazku 1 az 54 % manazérov oznacilo za
najvacsieho zlodeja ¢asu neohlasené navstevy. V poradi dru-
hym najvac&sim zlodejom €asu respondentov su oneskorené
informéacie. Informacie su dblezity prvok v praci manazéra,
pretoZe bez rychlo ziskanych a kvalitnych informécii sa zby-
toCne plytva ¢asom. Nedodrzuju sa terminy, z ¢oho prameni
stres a nervozita na pracovisku. Tento problém by bolo mozné
rieSit identifikaciou pri€in a nasledne prijatim opatreni na ich
eliminaciu.
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Zdroj: vlastny vyskum
Figure 1 Managers” time takers

Source: own research

(1) inability to say ‘no’, (2) lengthy work meetings, (3) unannounced
visitors, (4) delayed information, (5) an effort to do more things at the
same time

Porady m6Zu byt silnym a G€innym komunikaénym nastro-
jom spoluprace, ale zaroveri sa mozu stat stratenym ¢asom
v pripade, Ze su zvolavané zbyto€ne alebo ak ich priebeh ne-
spini oakavania zucastnenych. Ak 45 % manazérov poklada
porady za zdihavé, je potrebné sa nad tym zamysliet a zvaZit, &i
by nebolo efektivnejSie pozyvat na porady len tych, ktorych sa
prejednavany problém bezprostredne tyka a tych, ktori by mohli
aktivnou ucasfou prispiet k jeho vyrieSeniu. Ostatni manaZzéri
moZu ziskat informacie zo zapisu z porady, ktory je ihned po
porade spracovany a spristupneny cez pocitacovu sief. Teore-
tici Casového manaZzmentu tvrdia, Ze velky pocet u€astnikov
porady ma vplyv na dizku jej trvania. Cim viac pozvanych, tym
sa zvySuje predpoklad, Ze bude porada dihSie trvat.

Aj snaha urobit vela veci naraz dokaze obrat manazérov
0 mnozstvo ¢asu. Kazdy by si mal urcit, ¢o je dblezité, o mbze
pocCkat na neskor a ¢o je zbytoéné riesit. Urenie si priorit je
velmi déleZité a ulah&uje pracu manazéra.

Odpovede respondentov na jednotlivé otazky dotaznika sa
odliSovali v zavislosti od veku, pohlavia, ambicii a pracovného
statusu. V podstate v8ak mozno konstatovat, Ze manaZzéri poci-
tuju rozliéné problémy, ale jeden problém je pre nich spolo¢ny.
Je to konflikt medzi Zelanim dosiahnut viac a ich schopnostou
vyuzit obmedzeny ¢asovy fond.

Analyza osobnej pracovnej techniky manazérov

Metddy a techniky pouzivané pri planovani a organizovani

vlastnej prace manazéra (osobné pracovné techniky) predsta-

vuju vyznamnu zlozku odbornej kompetentnosti manazéra. Kaz-

dy manaZzér pri svojej €innosti vyuziva ur€itd, jemu vlastnu,

osobnu pracovnu techniku. Nie kazda je vSak efektivna. Efektiv-

na osobnd pracovna technika by mala manazérovi umozriovat:

¢ vylucit nepotrebné prace, a tym znizit Casové straty,

¢ redukovat stres,

e rozSirovat priestor pre vlastné rozhodovanie o vyuziti svojho
pracovného ¢asu,

e zladit naroky vyplyvajdce z funkéného miesta manazéra na
jednej strane a jeho sukromného Zivota na strane druhej,

e zvysit osobnu produktivitu,

e pracovat inteligentnejSie a s va€8im sebauspokojenim.

Analyza stresu a zataZenia

Stres znamend nadmernu zataz. Byt v strese m6Zeme chapat
prenesene ako byt v tiesni. Vacésinou za stres povazujeme vnu-
torny stav jedinca, ktory je priamo nie¢im ohrozovany alebo
ohrozenie o¢akava a pritom ma pocit, Ze tieto nepriaznivé vply-
vy nemusi dobre zvladnut. Ide o negativny stres. Ako jeho proti-
klad existuje pozitivny stres, ktory na €loveka pdsobi kladne,
napr. radostna, prijemna udalost. Stres kladie zvySené pozia-
davky na adaptaéné schopnosti organizmu, ktory sa musi so
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zatazou vyrovnavat. Vo vSeobecnosti plati, Ze ak je stres slabsi,
organizmus si naf postupne zvyka, otuzuje sa, ak je velky,
mbZze organizmus ochorief. Kazdy ¢lovek reaguje na stres inak.
Slabého jedinca ta ista zataz porazi, kym silného pozdvihne.

Psychicka odolnost a schopnost zvladat zataz, optimalne
sebapoznanie, pozitivne nastavenie a zivotny Styl, schopnost
primerane jednat s ludmi, planovat a organizovat svoj ¢as, a to
vSetko podporené fyzickou a psychickou kondiciou a primera-
nou sebaddéverou su konkurenénou vyhodou a najschodnej$ou
cestou v prevencii voCi stresu.

Najschodnejsia, hoci €asto nie najpohodinejSia cesta ako
predist zatazi, vedie cez sebapoznanie, lebo kto pozna sam
seba:
® pozna svoje prednosti a nedostatky,
® pozna svoju hierarchiu hodnét,
¢ vie lepSie odhadnuf svoje reakcie v réznych situaciach,
¢ vie lepSie naplanovat svoje dalSie smerovanie,

* vie lepSie riadit sam seba,

* ma dobry zaklad pre ziskavanie poznatkov a skusenosti,

e ma dobru vychodiskovu poziciu pre ziskanie zmysluplnosti
svojej existencie,

o spiiia zakladny predpoklad pre pochopenie a tym aj vedenie
inych Tudi.

Za najvyznamnejSie charakteristiky osobnosti, ktoré vedu
k odolnosti voci stresu, a teda aj vo&i ochoreniam zo stresu po-
vazujeme:
¢ maf pozitivny postoj k sebe samému,
¢ citif sa dobre medzi inymi ludmi,

e zvladat poziadavky Zivota — vediet sa primerane prispdsobit.

Pracovna Stidia seba samého

Kazdy den mame k dispozicii len obmedzené mnozstvo ener-
gie, ktoré musime vynakladat ¢o najproduktivnejSie. Pritom je
mozné, Ze plytvame energiou i asom na bezvyznamné ulohy,
a preto sa nam nedari napredovat v délezitych projektoch, ktoré
vyZaduju vysoku koncentréciu a velké Usilie. Z tohto dévodu je
potrebné, aby sme spoznali seba samého, svoje navyky, sys-
tém prace, vykonnostnu krivku, aby sme si uvedomili svoje zlo-
zvyky a odhalili zlodejov ndSho €asu. Samotné poznanie viak
nestadi, je potrebné zaroven prijat opatrenia, ktoré nam pomé-
2u efektivnejSie vyuzivat svoj €as a plnit pracovné, ale aj osob-
né ciele. Pravdepodobnost Uspechu v akomkolvek vedomom
konani je zavisla na Ciniteloch, ktorych vzajomny vztah vyjadril
David Gruber vo vzorci (1):

koncentracia = (/Z+/ + 1Z-/)*(N + V) x PP x ZAB (1)

Slovna interpretacia tohto vzorca znie: ,Velkost nasej kon-
centracie je dana sucinom Styroch Cinitelov. Prvy €initel je suc-
tom absolutnej miery nasho kladného zaujmu, nadSenia,
zapalu, kladnej motivacie (Z+) a zaporného zaujmu, zdravého
hnevu, hrozby trestu ¢i hanby (Z). Druhy &initel je su¢tom mie-
ry nasho navyku (N) robit uréitd vec a mnozstva vynalozenej
vble (V). Treti Cinitel znamena priaznivé podmienky, volbu
spravneho miesta, asu, osoby (PP). Stvrty &initel je zabezpe-
Cenie, teda priprava a pomocky (ZAB)“.

Kazdy z tychto Cinitelov je doleZity a jeho absencia zname-
na nulovu koncentraciu. Ak by ndm napriklad bolo jedno, &i sa
urcity projekt bude realizovat, fazko by sme dokézali venovat
maximalnu pozornost priprave podkladov suvisiacich s realiza-
ciou. Délezitost priaznivych podmienok tiez nemézeme podce-
fovat. Naopak, pri prvych dvoch veli€inach staci, ak je
nenulova aspon jedna. Pri danej ¢innosti nas mbze udrzat bud

Acta oeconomica et informatica — mimoriadne éislo/2012

len nadSenie, alebo len motivujici hnev. Ak si v naSej psychike
pritomné oba faktory, tym lepSie. Rovnako je mozné nahradit
do istej miery vélu navykom — robit urditd ¢innost automaticky
alebo naopak, ak nie sme nauceni ¢innost vykonavat, volou
mbZeme Ciasto€ne vyrovnat nedostatok navyku.

Predmetom navykov a rutinnych postupov sa mdze stat
mnoZzstvo beznych organizanych udloh, ktoré musi manazér
denne zvladat. Tuto skutoénost potvrdili v ramci neforméalnych
rozhovorov aj respondenti, ktori medzi svoje pracovné navyky
zaradili najma:

e aktualizaciu rozvrhov na nasledujuci def, resp. tyZden,

e vybavovanie prijatej posty,

e vybavovanie rutinnej administrativy,

e upratovanie pracovného stola a iné.

Navyk je najva¢Sou stalou energiou. Nevyzaduje vela ener-
gie a pozornosti, pretoZe ¢o robime uz dobre poznédme a robi-
me to automaticky. Netrapia nas pochybnosti ¢i rozpaky ako to
spravit, jednoducho to vieme. Navyk funguje ako program vyry-
ty v naSom podvedomi. Je velmi vykonny. Podvedomie vSak
nedokaze rozoznat, €i je navyk dobry alebo zly. Pozitivny navyk
nam Setri ¢as a zvySuje na8u efektivnost. Vplyv negativnych
navykov (zlozvykov) mdze byt i opacny. Ako spolo€ny negativ-
ny navyk respondentov by sme mohli oznacit navyk mat ,stale
otvorené dvere pre navstevnikov a spolupracovnikov“. Tym to-
tiz dochadza k neustalemu vyruSovaniu manazérov. Zlozvyky
reprezentuju vagsinu nasich nedostatkov. Maju velku zotrvava-
jucu energiu, vacsiu, nez si uvedomujeme alebo nez sme
ochotni si pripustit. Zlomif hiboko zakorenené navykové sklony,
ako je vahavost, neddslednost, netrpezlivost alebo kriticnost,
ktoré narusuju zakladné zasady ludskej efektivnosti, vyZzaduje
pevnu volu.

Kazdy manazér by si mal raz za ¢as poloZit nasledovné
otazky:

e Ktoré z mojich su¢asnych pracovnych navykov prispievaju
k efektivnemu vykonu mojej prace?

e Ktoré z mojich st€asnych pracovnych navykov obmedzuju
moju pracovnu efektivnost?

e Ktoré nové navyky by som mohol a chcel rozvinut za u¢elom
zvy8enia svojho pracovného vykonu?

Zmenit pracovné navyky manazérov nie je jednoduché. Pra-
covny navyk, ktory je hiboko zakoreneny, sa tazko odstrariuje.
VZdy to suvisi so zmenou pristupu k rieSeniu uloh manazéra.

Zmena navyku je podstatnou suc¢astou rastu manazéra. Aj
napriek tomu sa mnohym nedari osvojif si nové navyky a za-
viestich do svojej praxe. Je to hlavne preto, Ze nie su schopni si
v konkrétnej situacii uvedomit bod proaktivity. Novy navyk totiz
mozZno zavéadzaf, len v konkrétnej situacii, ked uz na podnet
existuje (stary) vnutorny program, ale ten sa nespusti a subjekt
sa vedome sprava inak, po novom. Bez vystihnutia spravneho
okamihu (zachytenia bodu proaktivity) by do$lo k automatické-
mu vyvolaniu starého navyku a dobry umysel nie€o zmenit by
vySiel nazmar.

Vyplyva to zo skutoCnosti, Ze Clovek je tvor reaktivny, to
znamena, Ze vzdy reaguje na nejaky podnet. Ak sa podnet po-
dobéa podnetom z minulosti, automaticky vytiahneme program
z podvedomia, CiZze reagujeme. Ak je ale podnet novy, zostava
vo vedomi a €lovek o nom aktivne premysla. Cesta cez podve-
domie je sice rychlejSia a automatickd, ale reakcia méze byt uz
zastarana a neoptimalna.

Jednym z najddleZitejSich navykov je proaktivita, t. j. navyk
Lchytania®“ priestoru medzi podnetom a podvedomou reakciou
sliZiaci k prevereniu spravnosti programu z podvedomia. Za-
chytenie bodu proaktivity poskytuje v zasade dve moZznosti.
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MozZno spustit program z podvedomia alebo vedome vymysliet
Uplne nové rieSenia, varianty alebo postupy.

Efektivne vyuZivanie ¢asu manazéra

Efektivne vyuZivanie €asu manazéra je jednym z rozhodujucich
faktorov efektivnosti jeho prace. Tazko by sme véak nasli mana-
Zéra, ktory mdze Uplne disponovat svojim ¢asom. Uplatriovanie
¢asového manaZmentu je v su¢asnosti velmi aktualnym problé-
mom tak v podnikatelskej sfére, ako aj vo verejnom sektore.

Hodnotenim empirickych udajov ziskanych z primarnych
zdrojov, priamym pozorovanim, neformalnymi rozhovormi, cel-
kovou systematizaciou ziskaného materidlu a jeho naslednou
interpretaciou sme dospeli k definovaniu hlavnych pri€in ¢aso-
vych strat a k vymedzeniu najpouZzivanejSich osobnych pracov-
nych metod a technik respondentov.

Hlavné pric¢iny ¢asovych strat manazérov:

® neohlasené navstevy — mohli by sme ich oznadit za jeden
z najvacsich zlodejov €asu, ktory obmedzuje a v niektorych
pripadoch priamo znemozZnuje manazérom, aby pracovali
na dblezitych a asovo naro¢nych projektoch,

® nespravne vyuzivanie telefénu — neovladanie stratégie ra-
cionalneho telefonovania,

* neporiadok na pisacom stole — prili§ vela pracovnych mate-
rialov rozptyluje pozornost manazéra a zaroven ho znervoz-
fluje a psychicky zatazuje,

e neschopnost povedat ,nie“ — vlastné ulohy a ciele sa ndm
kvoli ndSmu neasertivnemu spravaniu nemusi podarit splnit
kvalitne a véas,

e terminovy natlak — ¢lovek v asovej tiesni spravidla nedoka-
Ze redlne zhodnotit danu situaciu a dopusta sa mnohych
chyb, ktoré musi nasledne odstrariovat,

o zdihavé porady — niektoré problémy by bolo efektivnejsie
rieSit v uzSom kruhu.

Navrhované opatrenia pre manazérov:

e venujte v zavere pracovného dia 10 minut €asu na napléno-
vanie nasledujuceho dnia,

e odliSujte veci dblezité od neddlezitych,

e stanovte si priority v manazérskej praci,

e zlozité, tvorivé alebo koncepeéné ulohy rieSte zasadne pocas
vasho vykonnostného vrcholu a zabezpecte si, aby ste ne-
boli pri ich rieSeni ruseni,

e vyuzivajte moznost a spravne delegujte ulohy,

e naucte sa povedat nie.

Bolo by tiez potrebné, aby si manaZzéri stanovili pravidla,

v ktord dobu budu navstevam k dispozicii a v ktoru nie, aby na

ich pracovnom stole bol vzdy len ten projekt, na ktorom prave

pracuju, aby ich telefén neokradal o ¢as, ale sluzil na rychlu

a efektivnu komunikéciu. Je potrebné uvedomit si, Ze aj cesta

k najvzdialenejSiemu cielu zacina prvym krokom a ak nechce-

me, aby sme pre kratkodobé ciele zabudli na délezity dlhodoby

ciel, mali by sme ten prvy krok urobit uz dnes. Majme na pa-
mati, Ze v€erajsi €as uz navzdy uplynul a nikdy sa nevrati.

Mdria SAJBIDOROVA, Zuzana LUSNAKOVA, Veronika HRDA

Sithrn

Vysledky uvedené v prispevku su v uréitom zmysle zrkadlom
reality hospodéarenia skupiny manazérov s vlastnym €asom.
Tento obraz vyhotoveny metdédou sebahodnotenia nema vsak
vzdy primeranu ostrost — nie je dostatone pravdivy. Je to
z toho dévodu, Ze mnohi manazéri nepocituju vnutorna potrebu
hibSie sa pozriet na efektivnost pouzivania svojich osobnych
pracovnych technik. Ti, ktori pravdivo odpovedali na otazky
v dotaznikoch, si mohli uvedomit svoje silné a slabé stranky vo
vyuZzivani pracovného €asu. Zistili, ako na tom v sucasnosti s,
akou st manaZzérskou osobnostou. Podnietilo ich to k zamysle-
niu, ako chcu dalej postupovat — €i cheu byt aktivni alebo im vy-
hovuje byt len objektom manipulacie niekoho silnejSieho.

Klacové slova: Casovy manaZment, manazér, Cas, stres,
efektivnost
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