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Uvod

Pojem ,,manazér a ,,mobbing* v dnesnej dobe v praxi vel'mi tizko stvisia. Absolventi
vysokych 8§kol, ktori nastupuji na svoje prvé pracoviskd, v uréitom zmysle predstavuju
hrozbu pre sucasnych manazérov, zvlast’ pre tych menej kreativnych, flexibilnych, profesne
a profesionalne malo zdatnych. Preto tu casto, aj ked niekedy nevedomky, dochadza
k mobbingu zo strany manazérov alebo starSich kolegov.

1. Manazér

Prvy ¢lovek, s ktorym sa pracovnik pri néstupe do zamestnania stretne, je manaZzér.
Prave od neho sa ocakéva, ze vo vztahu k zamestnanom na sluSnej urovni zvlada
interpersonalne roly. On vysiela prvé signaly, ktoré vplyvaju na vytvorenie prvého dojmu,
ktory je neraz urcujuci pri zac¢inajicom formovani vztahu nového zamestnanca k manazérovi,
k podniku a k vykonavanej praci. Samozrejme, prvy dojem je doleZity, ale skiseny manazér
zvladnutim interpersonalnych roli buduje trvaly pozitivny vzt'ah zamestnancov k podniku
a zna¢nym dielom prispieva k priaznivej klime na pracovisku.

Manazér by mal pozorne sledovat’ adaptaciu novych zamestnancov v podniku. Ina¢ by
sa ma spravat’ k absolventovi, ktory prichddza do podniku len s teoretickymi vedomostami
a pracovné zrucnosti a schopnosti ziskava postupne a prakticky ho formuje jeho prvy
pracovny kolektiv vedeny manazérom, aina¢ ku starSiemu zamestnancovi, ktory uz
v pracovnom procese bol. Je velkou chybou manazéra, ak ocakdva od oboch prijatych
pracovnikov rovnaké vykony, rovnaky ¢as na adapticiu a napriklad absolventa neprimerane
pozoruje, Casto nevhodne napomina, ¢i ind¢ mu dava najavo jeho neskusenost. Taktiez
znaéne predizi adaptany &as absolventa, ak mu neda moznost’ zapracovat' sa pod vedenim
skuseného pracovnika, ktory podava dobré vykony. Mnohi manazéri na tento fakt zabudaju,
pripadné ,,zaSkolenie* zrealizujii pocas desiatich minut, tak ako Skolenie o bezpecnosti pri
praci. Takato situdcia prispieva k zvySenym stresovym faktorom novoprijatého zamestnanca
a prinajmenSom k zmitenému nazoru na riadiace schopnosti manazéra.

Pre podnik je kazdy novy zamestnanec investiciou a predstavuje néklady, pretoze
spravidla musi absolvovat’ kurzy, Skolenia a iné formy, zvicSa externého vzdelavania. A
kazdy novy pracovnik potrebuje isty Cas na zaskolenie anejaky ¢as nie je stopercentne
vykonny. Priamo pre kolektiv, do ktorého bol novy pracovnik vc€leneny, a pre manaZéra
konkrétneho pracoviska to znamena Casté zastupovanie, mozno obmedzenie dovoleniek inym
zamestnancom, ,strata“ Casu pri vysvetlovani, naprdvani chyb apodobne. Ak kolektiv
a zvlast manazér tohto kolektivu nevidi perspektivne v novom kolegovi prinos, je postavenie
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tohto ,,novacika“ nezdvideniahodné a jeho presadenie sa v kolektive a na pracovisku zvlast
zlozité a tazké.

Manazér ma byt empaticky, taktny, tolerantny a zaroven reprezentativny,
presvedcivy, Citatel'ny pre I'udi s réznym vzdelanim a na r6znej intelektudlnej trovni, a hlavne
komunikativny. Od manazéra sa vyzaduje profesionalita, ale aj dodrziavanie zakladnych
principov spravania sa k inym l'ud’om. Je chybou, ak je povySenecky a rozhoduje len z pozicie
moci, zmysluplnd otvorend komunikacia mu je cudzia, jeho ndzor na moralne hodnoty je
zdeformovany. Nepokusa sa ndjst’ obojstranne vyhodné a prijatel'né rieSenie, prienik zdujmov.
Vidi len zdujem podniku — splnenie denného planu. Pod tymto tlakom so zamestnancami
komunikuje agresivne a nedovoli im, aby mu objasnili svoj problém, neprejavi ani najmensiu
znamku [ludskosti. Dosledky takéhoto nemoralneho konania manazéra su dlhodobé.
Ukrivdeny a poniZeny zamestnanec si ho prestdva vazit, je demotivovany, ziskava
k manazérovi trvalo negativny vztah, lebo ho nepochopil pri zdvaznom osobnom probléme.

Medzi hlavné morédlne principy v manazérskej etike by mali patrit’ princip
zodpovednosti atcty k ¢loveku. Aj ked” manazérsku etiku nemozno zGzit' len na oblast’
vzt'ahu manazéra a ostatnych zamestnancov v pozicii podriadenych, tento vzt'ah je a bude
sucastou, ak nie dokonca zakladom dalSich Specifickych ¢innosti riadiaceho procesu.
Manazér musi hl'adat’ rieSenie situdcie, pri ktorom zohl'adni okolnosti a mé najst’ optimalne
prepojenie medzi UcCelnostou, mordlnou zdsadovostou ahumannymi prostriedkami.
Neodmyslite'nou stcastou jeho vztahu k zamestnancovi je empatia, schopnost’ vcitit’ sa do
pozicie iné¢ho €loveka. Malo by to byt’ sucast'ou kazdodenného Zivota, ¢i uz osobného alebo
pracovného.

Ako jeden znajvaznejSich dosledkov aproblémov nemordlneho, v mnohych
pripadoch az neludského zaobchddzania so zamestnancami, je strata sebaddvery
zamestnancov a postupom casu, aj pod vplyvom psychického nétlaku, az neschopnost’
adekvatne reagovat’ a protestovat’ proti takémuto zaobchddzaniu. Zamestnanec sa citi neisty,
frustrovany, strdca odvahu a casom spravanie manazéra prijima ako normu. Nevhodné
a neuvazené spravanie sa manazéra ¢asto nastava i v suvislosti s prepiistanim zamestnancov.
Nie prepuStanie ako prirodzeny proces vyvoja podniku, ktory prebieha napr. zmenou
organiza¢nej Struktury alebo zlou ekonomickou situdciou, ale prepustanie z osobnych
antipatii, z domahania sa sluSnejSieho financného ohodnotenia, z Cerpania neplanovanej
dovolenky ¢i zinych, Casto absurdnych dévodov. Dobry manazér v riadiacom procese si
uvedomuje, Ze nielen prijimanie novych zamestnancov, ale ani komunikécia a preptstanie
starych zamestnancov nemézu byt neuvazené.

Komunikécia je prvkom, ktory integruje vsetky ostatné do jednotného dynamického
celku. V modernych podnikoch st manazéri vzdelani I'udia s tomu zodpovedajucou rétorikou.
Svoj slovnik by vsak mali prispdsobit’, hlavne ¢o sa tyka cudzich a odbornych slov, auditoriu.
Ludia manaZzérovi musia v prvom rade rozumiet. Neraz znacnym problémom je, Zze manazér
nie je schopny hovorit’ stru¢ne, jasne a nevie pomenovat’ podstatu problému. Vedomy si
svojich kvalit a svojho postavenia vo firme meni svoje vystupenie na rétorické cvicenie.
Zamestnanci vSak od manazéra ocakdvaju nieco iné. Chct jasne pocut’, ¢o konkrétne patri ich
osobe a ich pracovnej ¢innosti. Cheu vediet’, ako maju naplnit’ ciele organizacie a ¢o z novych
podmienok vyplyva pre ich osobné ohodnotenie. Lebo, ak sa podielaji na naplhani cielov,
chct byt moralne aj hmotne ohodnoteni. Zamestnanci tiez potrebuji od svojich manazérov
spéatnu vézbu, podporu v profesiondlnom raste. Chcll otvorene komunikovat’ a cheu, aby ich
myslienky, ndvrhy a postoje manazér vypocul, zvazil a implementoval ich do celkovej
¢innosti organizacie. Casto je pravdou, Ze manaZéri vedia sice dobre hovorit, ale vobec
nevedia poCuvat. Manazér takto nedokaze ziskat’ pracovnikov, aby boli voc¢i firme lojalni,
inven¢ni, aby citili za firmu a jej prosperitu spoluzodpovednost’.
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Naopak, su aj taki manazéri, ktori v procese riadenia vyuzivaji Uplne inu rétoriku.
Snazia sa pracovnikov motivovat, podnecovat’ k tvorivému vykonu prace av Ziadnom
pripade svoj usek neriadia tak, aby prisli o odbornikov.

Mladi manazéri, absolventi vysokych §kdl su teoreticky vel'mi dobre pripraveni. Vedia
pracovat’ s informaciami, s novymi technolégiami, su dravi, zvedavi a sebavedomi. To je
dobry zaklad. Chybaju im vSak praktické skusenosti a mnohokrat trpezlivost. Neboja sa
riskovat, Casto vSak u nich absentuje miera zodpovednosti za svoje rozhodnutia tak
v otdzkach ekonomickych, ako aj v otdzkach moréalky. Ich rozhodnutia st pracovnikom
prezentované nie najprijatelnejSimi sposobmi, Casto netaktne. Neuvedomuju si, ze s kazdou
alternativou stvisi zodpovednost za rozhodnutie, ale aj zodpovednost za nasledky
rozhodnutia.

2. Mobbing

Mladi absolventi $kdl pri nastupe do zamestnania ocakavaju, Ze na pridelenom
pracovisku a v zverenej funkcii vyuziju pocas Studia nadobudnuté vedomosti. V minulosti v
mnohych pripadoch to tak naozaj aj bolo. AvSak zmenami, ktoré v nasej spolo¢nosti nastali,
v dobe, ked’ zacal fungovat’ terajsi model personidlneho manazmentu, prvou a vel'mi narocnou
ulohou absolventa skoly je absolvovat’ vyberové konania a najst’ si zodpovedajlicu pracu.

Mnohi manazéri maju vo svojom time odbornikov, ktori maju vécsSie vedomosti,
niekedy i vzdelanie a sktsenosti ako oni sami, ¢o niektori z nich tazko znasaji a maja pocit
ohrozenia. Z pohl'adu manazéra strednej urovne riadenia predstavuje kazdy novoprijaty
vysokoskolsky vzdelany zamestnanec potencidlne ohrozenie jeho vlastnej funkcie. Preto sa
niektori manazéri svoje miesto snazia poistit necistymi prostriedkami vyplyvajucimi
z mobbingu, ¢o je Sikanovanie a obtazovanie na pracovisku vyvijanim psychického teroru.
Ako pri Sikanovani, tak aj tu je konflikt medzi agresorom a obetou.

Mobbing na pracovisku je zavazny problém. Podl'a odbornikov moZzno o mobbingu
hovorit’ vtedy, ked’ je Clovek terorizovany pravidelne asponl jeden krat tyzdenne po dobu
najmenej pol roka. Mobbing mdze byt medzi zamestnancami na jednej urovni, ale ovela
zavaznejsi je vtedy, ak agresorom je manazér. Osobné vlastnosti manazéra, jeho Uroven
mravnej kultiry st vel'mi dblezité a podstatnou mierou zvysia alebo znizia tiroven riadenia.
Manazér moze byt vyborny odbornik, ale ak mé& velké moralne medzery, vedie to
k problémom a postupnému zaostavaniu firmy. Zamestnanci stracaju doveru v neho i v seba
navzajom, ¢o ovplyviiuje vztahy, inovacné procesy, aktivitu, kreativitu. Zamestnanci sa
stavaju bojazlivymi, az nebezpecnymi zo strachu, aby neboli pokarhani za pripadny nezdar,
zosmiesSneni pred kolektivom, aby mobbing nezazili na vlastnej kozi. Vel'mi citlivo vnimaja
kazdy utok zo strany manazéra na svojho kolegu a su schopni urobit’ vSetko pre to, aby sa
terom utoku nestali aj oni.

Pri sti¢asnom dynamickom tempe nie je mozné, aby manazér ovladal vSetky detailné
problémy vo svojom odbore. Boji sa vSak obklopit’ odbornikmi, aby niekto nepoukazal na
jeho ,,nevedomost™ alebo ,,neschopnost. Nie je pripraveny takéto napadnutia zvladnut’
a raciondlne vysvetlit. Neuvedomuje si, ze jeho ulohou je korigovat a koordinovat’ pracu,
uréovat’ pravomoci, pridelovat’ zodpovednost’. ,,Spravny §éf dokaze nadchnit’ 'udi pre svoje
zémery a znesie z ich strany aj kritiku. Vyrovna sa s neuspechmi bez toho, aby to ohrozilo
jeho sebavedomie a navyse sa z nich aj pouci.”

Zaver

Ak manazér svojou rolou reprezentanta a vodcu nedokaze zamestnancov presvedcit,
kolektiv sa minimalne polarizuje a zamestnanci svoju pracu bert len ako nutné zlo a podnik

V72008 15



Posta, Telekomunikacie a Elektronicky obchod ISSN 1336-8281

ako instituciu, kde musia chodit’ a od ktorej raz mesacne dostavaju plat. ,,Umenie byt
manazérom a vodcom teda spociva v schopnosti motivovat spolupracovnikov k realizacii
svojich zamerov. Nie je nutné zdoraziovat, Ze v tomto Usili hra zasadnt ulohu fair play,
vzajomna dbvera a etika.*

Manazér teda vykonava aj interpersonalnu rolu ,,sty¢ného dostojnika®. Posobi ako
spojovaci most medzi manazérmi na réznych uUrovniach vo firme a medzi zamestnancami.
Manazér na najnizSom stupni riadenia koordinuje pracu v zaujme cielov firmy a jej
progresivneho rastu a manazérovi na vysSej Urovni poddva informécie a hladd rieSenia
v zaujme firmy, no v sulade s moznostami jeho oddelenia a pracovnikov. Nesmie dopustit’
mobbing na pracovisku a zanedbat’ zdkladné principy I'udského spravania.

Vysledky spoloc¢nosti sa daju dosiahnut’ v atmosfére napétia, strachu, stresu, ale aj
v atmosfére profesionality, dovery, zodpovednosti, lojalnosti.
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