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EMOCIONALNA INTELIGENCIA AKO VYZNAMNY FAKTOR
OHODNOCOVANIA CELOSTNEJ KOMPETENTNOSTI MANAZERA

Emotional intelligence as an important factor of valuation of the holistic competence of a
manager

Ing. Ivana MiSunova Huddkova, PhD. — Ing. Juraj Mistin, PhD.

ABSTRAKT

Aby ¢lovek mohol stupat’ v rdmci svojej profesiondlnej kariéry, musi dokazat, ze ma
lepsie schopnosti, vlohy a znalosti ako jeho kolegovia alebo konkurenti z oboru. Pristup
cloveka k budovaniu vlastnej emocionalnej inteligencie ma efekt na iroven jeho uplatnenia v
samotnej spoloc¢nosti.

Cielom prispevku je skimanie manazéra vo vybranom podniku z hladiska jeho
osobnosti a miery vplyvu osobnosti na vykon jeho prace. Pozornost’ venujeme nevyhnutnym
znalostiam a schopnostiam, ktoré by mal manazér pri vykone svojej funkcie uplatiovat’ vo
vztahu k svojim podriadenym. V prispevku poukazujeme na emocionalnu inteligenciu ako
vyznamny faktor ohodnocovania celostnej kompetentnosti manazéra, miestami poukazujeme
na zistené nedostatky v riadeni podniku ana odstranenie tychto nedostatkov, aby mohol
podnik v budtcnosti fungovat’ efektivnejsie a byt’ konkurencieschopny v neustdle meniacom
sa podnikatel'skom prostredi.
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ABSTRACT

So a man could grow in his professional careers, he must prove he they has better
skills, abilities and knowledge than his colleagues or competitors in the field. Access to the
building of a man's own emotional intelligence has an effect on the level of his application in
the company itself.

The aim of this paper is to examine a business manager in a selected company in terms
of his personality and the degree of influence of the personality on the performance of his
work. We pay attention to the necessary knowledge and skills that a manager in the
performance of his duties should apply in respect of his subordinates. In this paper we refer to
emotional intelligence as a significant factor in the valuation of the holistic competence of a
manager; sometimes we point out the deficiencies in corporate governance and the
elimination of these shortcomings, to enable the enterprise to operate efficiently in the future
and be competitive in a constantly changing business environment.
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UvVoD

Uz od narodenia na ¢loveka posobia miliony podnetov, ktoré zachytdva a stavaju sa
sucast'ou jeho kazdodenného zivota. VSetky faktory, ktoré utvaraji osobnost’ cloveka buduju
aj jeho emocionalnu inteligenciu. Uz pocas celého zivota a jej urovne moze tak Clovek
pracovat’ na svojej emocionalnej inteligencii. Mdze vyuzivat’ rozne alternativy od Studovania
literatury na rozvoj osobnosti, cez vytvaranie dobrych medzil'udskych vzt'ahov a nadvizovani
komunikacie v okoli, ¢i uz svojich znamych, aZ po rozvijanie empatického sprévania,
trpezlivosti a inych povahovych ¢t smerom k ostatnému okoliu. Sebarealizacia ¢loveka sa



zvyCajne nachadza na najvySSej urovni v pyramide usporiadania potrieb ¢loveka. S touto
teoriou prisiel znamy americky psycholog Abraham Harold Maslow. Uspokojenie takejto
potreby je u mnohych I'udi mozné zrealizovat’ prostrednictvom budovania kariéry, kariérneho
postupu alebo inych pracovnych tspechov.

VYMEDZENIE POJMU EMOCIONALNA INTELIGENCIA

Ukazuje sa, ze charakter novoprijimanych I'udi je dnes pre niektoré zapadoeurdpske
podniky doélezitejsi ako kedykol'vek v minulosti. Zaujem je predovSetkym o charakterné
osobnosti s vysokou emocionalnou inteligenciou (EQ). Potvrdil to aj prieskum uskuto¢neny
redakciou Wirschafts Woche medzi 250 persondlnymi riaditel'mi. Sposobilost’ charakteru
podla tohto prieskumu zatiefiuje dokonca aj odborna spdsobilost’ (IQ), dizku §tidia a
vysledky dosiahnuté na skugkach.'

Pri¢inu mézeme hladat’ i v samotnej podstate ¢loveka, ako socidlneho tvora, ktory
vytvara s inymi I'ud'mi interaktivne vztahy. Zlozitost’ tychto vztahov skuma psychologia a
socioldgia. Pojem emociondlna inteligencia sa po prvy raz objavil v devit'desiatych rokoch. V
roku 1995 sa dostala na trh popularno-vedeckd kniha amerického novindra Daniela
Golemana, zameriavajuceho sa na teoriu vedy. Titul s ndzvom ,,Emociondlna inteligencia® sa
stal svetovym bestsellerom. Pojem emociondlna inteligencia sa bleskovo stal vSeobecne
znémy.2

Autor v publikacii tvrdi, ze emocionalna inteligencia opisuje spravne zaobchadzanie s
citmi, so svojimi aj s cudzimi. K tomu patri aj uvedomovanie si vlastnych pocitov, schopnost’
vcitit’ sa do inych T'udi spolu so schopnostou vyuzivat’ socialne vzt'ahy. Tiez konstatuje, ze v
sucasnej dobe sa tento pojem pouZziva Coraz CastejSie nielen v spojeni s profesijnym Zivotom,
ale aj v ramci sukromného zivota. Rodina je zakladna jednotka spolo¢nosti a vzt'ahy v nej
ovplyviiuji kazdého jedinca. V mnohych pripadoch sa osobné problémy prenasaja aj do
prostredia pracovného, ¢o méa potom dosah aj na kolegov, ktori s nim prichadzajia pocas
pracovnych ¢innosti do styku. Uvedomenie si negativnych pocitov spojenych so sikromnymi
problémami a regulovanie ich pésobenia smerom k vonkajSiemu okoliu, je nutné aj z dovodu
udrziavania harmonickych vztahov a zvySovania osobného kreditu nekonfliktnosti v o¢iach
kolegov. V pripade manazmentu podniku je poziadavka na sebaovladanie eSte naliehavejsia.
Dobrda atmosféra na pracovisku sa prenesie aj do kvality zivota zamestnancov a v
neposlednom rade aj do ich motivacie a chuti pracovat.

Emocie mézeme definovat’ ako urcité vzruSenia l'udi, ktoré sa vytvaraju pdsobenim
vnutornych a vonkajSich vplyvov. To, ako vieme emodcie vnimat, prezivat a ovladat
ovplyviiuje nasa emocionalna inteligencia. Pre jej vyskum je nevyhnutné poznat oba
protipdly emociondlnych vlastnosti. Goleman vytyc¢il zékladné pocity (ostatné sa daju
vyjadrit’ ako kombinaciou zakladnych pocitov) nasledovne:’

o pocit zlosti verzus pocit pokoja,

o pocit deprimovanosti verzus pohody,

o pocit smutku verzus pocit radosti,

o pocit strachu verzus pocit nebojacnosti,
o pocit odporu verzus pocit blizkosti,

o pocit nest’astia verzus pocit St’astia.

! PORVAZNIK, J. - LADOVA, J. - RAJOSOVA, V. 2007. Celostny manazment. Piliere kompetentnosti
v manazmente. Bratislava: Bratislavska vysoka skola prava, 2007. ISBN 978-80-88931-73-7. s. 472.

2 REICHEL, W. 2005. 1Q, EQ testy. Bratislava: Priroda, s.r.o., 2005. ISBN 978-80-07-01915-7. 256 s.

* GOLEMAN, D. 2004. Emocionélni inteligence v leadershipu. In Moderni fizeni: mési¢nik Hospodatskych
novin. Praha: Economia, 2004. ISSN 0026-8720, Cerven 2004, rog. 39, &. 6, s. 55-56.



Na vykon zamestnancov ma velky dopad aj schopnost’ manazéra vytvarat’ pozitivnu
atmosféru na pracovisku. T4 suvisi s tym, ako je tolerované prezivanie emocii v pracovnej
dobe.*

EQ urcuje Styri patiny uspechu v pracovnom zivote. Osobitne dolezitd je emocionalna
inteligencia pre veducich pracovnikov. Iba mudra hlava nerobi uspesného manazéra.

Emociondlna inteligencia sa povazuje za kI'icovt kvalifikaciu na pracovnom trhu a pri
zamestnavani pracovnikov ma popri potrebnych odbornych vedomostiach rozhodujucu ulohu
nielen pri obsadzovani veducich miest. Do spektra emocionalnej inteligencie patria makkeé
zrucnosti (soft skills), ako schopnost’ pracovat’ v time, komunikacna a integracna schopnost’,
samostSatnost’, ochota prevziat' zodpovednost’ a motivacia, ktoré¢ sa vyzaduji v pracovnom
Zivote.

VYSLEDKY A DISKUSIA

Ako uz bolo vysSie spomenuté emociondlna inteligencia ako vyznamny faktor
vplyvajuci na osobnost’ manazéra v podniku sa vyznamne prejavuje v osobnosti manazéra. Z
tohto dovodu bolo nevyhnutné skimat’ vedicich pracovnikov v podniku. Objektom skiimania
sa stal podnik Spravodlivy straznik, s.r.o.’ Svoju ¢innost vykondva v oblasti prava a
bezpecnostnych zloziek. Bol zalozeny v roku 1991. V stcasnosti je v poskytovani tychto
Cinnosti lidrom na Slovensku. Z hladiska velkosti skiimaného podniku podla poctu
zamestnancov a d’alSich ekonomickych kategoérii ide o stredny podnik. Ma 197 zamestnancov,
ktori st rozdeleni do siedmych odborov. Kazdy odbor sa venuje inej Cinnosti a na cele
kazdého odboru stoji riaditel’, ktorému st priamo podriadeni vedici oddeleni jednotlivych
odborov. Podnik je vedeny devidtnastimi riadiacimi pracovnikmi na réznych uwrovniach
riadenia. V priemere na kazdého pripada priblizne 10 radovych zamestnancov. Vsetci riadiaci
pracovnici sa podrobili jednoduchému testu, ktory preveril ich emocionalnu inteligenciu. Test
bol prevzaty z publikacie ,,IQ, EQ testy” od Wolfganga Reichela. ISlo o test EQ 2, ktory
hodnoti EQ od sebakritiky az po socidlnu kompetenciu. V teste bolo pouzitych 25 otdzok,
pricom kazda otazka pontkala respondentovi na vyber Styri rozne alternativy. Odpovede
kazdého respondenta boli porovnané s klI'icom k vyhodnoteniu testu, ktory bol stucastou
publikéacie.

Test po vyhodnoteni upresiioval tri mozné urovne emocionalnej inteligencie podla
poétu dosiahnutych bodov v teste:’

0 — 10 bodov — nizky kvocient EQ

Chyba vam emociondlna inteligencia. Ste emociondlne madlo citlivy a casto reagujete
nespravne a neprimerane. Preto mate Casto tazkosti v styku s inymi a zranujete city vasich
bliznych. Padne vam tazko rieSit medzil'udské problémy, v konfliktnych situdcidch sa
vacsinou rozhodnete nespravne. V kazdom pripade by ste sa mali snazit’ lepSie pochopit’ seba
a svojich bliznych a zvySovat’ svoju emocionalnu inteligenciu.

11 — 18 bodov — stredny kvocient EQ

Vasa emocionalna inteligencia sa neprejavuje velmi zretene, ale vcelku dokazete
zaobchadzat’ so svojimi citmi, ako aj s citmi vasich bliznych. V styku s inymi vam nechyba v
mnohych situaciach schopnost’ vcitit' sa do ich pocitov a porozumenie a vase reakcie su
primerané. Viete inym poradit’ v problémovych situaciach a pri konfliktoch robite scasti

* GOLEMAN, D. 2004. Emocionalni inteligence v leadershipu. In Moderni fizeni: mési¢nik Hospodatskych
novin. Praha: Economia, 2004. ISSN 0026-8720, Cerven 2004, rog. 39, &. 6, s. 55-56.

> GOLEMAN, D. 201 1. Emo¢ni inteligence. Praha: Metafora, 2011. ISBN 9788073593346. 336 s.

% Né4zov skimaného podniku je fiktivny, z dovodu zelanej anonymity.

"REICHEL, W. 2005. 1Q, EQ testy. Bratislava: Priroda, s.r.0., 2005. ISBN 978-80-07-01915-7. 256 s.



spravne rozhodnutia. Okrem toho dokdzete vyjadrit’ svoj ndzor a pri tazkostiach sa hned’
nevzdate. Mali by ste sa snazit’ d’alej zvySovat’ svoju emocionalnu inteligenciu a eSte lepSie
rozumiet’ l'ud’om.

19 a viac bodov — vysoky kvocient EQ

Vasa emociondlna inteligencia je vel'mi vyrazna. Viete dobre zaobchadzat’ so svojimi citmi a
primerane reagovat. V styku s inymi ste vel'mi obratny a mate velkt schopnost’ vcitit’ sa do
pocitov inych. Ste emociondlne citlivy, takze viete s porozumenim a spravne reagovat na
citové stavy inych. Pri problémoch viete inym poskytnit' vhodné rady a dobre rieSit
konfliktné situacie. Viete si jasne obhdjit’ svoj nazor, mozno vas zat'azit’ a ak sa vyskytnu
tazkosti, nevzdavate sa.

V skimanom podniku, v ktorom boli testovani riadiaci pracovnici a ich
kompetentnost’ zastavat’ nimi obsadené¢ pozicie sme dospeli k nasledovnym vysledkom:

ohodnocovania sa zucastnilo vSetkych 19 manazérov,

ziaden manazér nemal menej ako 10 bodov, resp. nizky EQ,

14 manazérov malo bodové ohodnotenie v rozpéti 11 — 18 bodov, resp. stredny EQ,
5 manazéri mali bodové ohodnotenie nad 19 bodov, resp. vysoky EQ.

bl o e

O danej skuto¢nosti informuje graf 1.

Graf 1 Percentualne vyjadrenie poftu manaZérov v skimanom podniku
s danou tGroviiou EQ k celkovému poc¢tu manazérov v podniku

/0,00%

26,32%

73,68%

@ nizky kvocient EQ B stredny kvocient EQ O vysoky kvocient EQ

Zdroj: Vlastné spracovanie.

Z daného prieskumu a hodnotenia manazérov sme dospeli k zéveru, ze takmer tri
Stvrtiny riadiacich pracovnikov v podniku Spravodlivy straznik, s.r.0. maji priemerna uroven
EQ. Pre dany podnik to je impulz k tomu, aby prebehlo zistovanie spokojnosti podriadenych
pracovnikov s pracou nadriadenych, s ich snahou o kooperaciu, s ich empatiou a snahou
vypocut’ podriadenych, ich uspesnostou stmelovania kolektivu a rieSenia problémov na
pracovisku.

Ak v skiimanom podniku prevlada na riadiacich pozicidch priemernost, je otdzne do
akej miery dokéaze byt stimulovana pracovna sila podniku k lepSim vykonom a do akej miery



st manazéri schopni vytvarat’ dobré medzil'udské vztahy na pracovisku. Hoci tieto vysledky
nie su alarmujuce, je nevyhnutné, aby sa okrem zistovania spokojnosti zamestnancov s
nadriadenymi zacali robit’ prvotné kroky k osobnostnému rozvoju manazérov. V si¢asnom
obdobi st podnikom s podobnou charakteristikou k dispozicii napriklad Skoliace centra,
sukromni koucovia, Siroka Skala literatiry a elektronickych médii podporujica
samovzdelavanie. Vyuzitim tychto alternativ zabrani podnik jeho stagnovaniu a moéze byt
hnacou silou pre d’alsi rozvoj medzil'udskych vzt'ahov.

Podl'a Armstronga (1999) ovplyviiuje spokojnost’ pracovnikov celkova turoven
riadenia 'udskych zdrojov v organizécii, ktorej sti€astou st:

objektivne hodnotenie pracovnikov,

spoluti¢ast’ na rozhodovani,

uplatnenie vlastnej kvalifikacie,

potrebna miera informovanosti o vyznamnych zalezitostiach,
existencia prilezitosti pre vzdelavanie a rozvoj,

potrebna podpora zo strany manazmentu,

starostlivost’ o ochranu zdravia a bezpecnost’ prace,

socialna starostlivost’ a zaistenie.

Vo vybranom podniku Spravodlivy straznik, s.r.o. sme skumali tiez postavenie
manazérov podla preferovaného timového profilu podl'a Belbina. Britsky vedec Raymond
Meredith Belbin na zaklade svojich dlhoro¢nych vyskumov, ktoré sa zacali uz v
sedemdesiatych rokoch minulého storo¢ia sformuloval dotaznik sebahodnotenia
preferovaného timového profilu, ktory sa dodnes pouziva v mnohych podnikoch po celom
svete. V siedmych roznych otdzkach odpovedd respondent védhami v 6smych moznych
tvrdeniach. Dotaznik sa ho spytuje na také oblasti ako je jeho prispevok do timu, jeho slabiny
v oblasti timovej prace, jeho pristup k praci v skupine a podobne. Odpovede nie s spravne
alebo nespravne.

Po vyplneni dotaznika, ktory nesie meno svojho tvorcu, sa zamestnanec podniku
dozvie svoje preferencie pre urCitti timovua rolu. Osobnostny profil, ktory respondent ziska je
takmer vzdy jedine¢ny. Treba si vSak uvedomit, Ze clovek moéze svoju rolu zmenou
zamestnania zmenit’, a ak je potrebné robit’ novy dotaznik. Belbinova praca identifikuje devéat
r6znych typov spravania zaradenych do troch pozicii podla charakteru. Kazdd z nich sa
nazyva timova rola. Do praktickej pozicie zarad’uje roly dokoncovatel’a, realizatora a tvorcu,
do socidlnej pozicie zarad’'uje roly koordinatora, hl'adac¢a zdrojov a stmelovaca a teoreticku
poziciu zastdvaju pozorovatel’, inovator a Specialista.

V podniku Spravodlivy strdznik, s.r.o. boli osloveni rovnaki manazéri ako pri vyssie
uvedenom prieskume. Prostrednictvom vyhodnotenia dotaznikov podl'a Belbina sme dospeli
k nasledovnym zaverom:

5 manazérov zastavalo rolu dokoncovatel’a,
4 manazéri zastavali rolu koordinatora,

3 manazéri zastavali rolu realizatora,

2 manazéri zastavali rolu inovatora,

2 manazéri zastavali rolu pozorovatel’a,

2 manazéri zastavali rolu stmel'ovaca,

1 manazér zastaval rolu tvorcu,

¥ STIKAR, J. - RYMES, M. - RIEGEL, K. - HOSKOVEC, J. 2003. Psychologie ve sv&té prace.
Praha: Karolinum, 2003. ISBN 80-246-0448-5.s. 117.



ani jeden manazér nezastaval rolu vyhl'adédvaca zdrojov ani Specialistu.
Aj tuto skutocnost’ dokumentuje graf 2.

Graf 2 Podet manaZérov zastavajucich jednotlivé pozicie timovych profilov podl'a
Raymonda Mereditha Belbina
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Zdroj: Vlastné spracovanie.

LCudia su nesmierne zloZité a ¢asto nevyspytate'né bytosti. Kazdy je iny, kazdy z nas
ma odlisné povahové vlastnosti, priority a oblasti zaujmu. Ludia, ktori tvoria tim by mali
vyuzit’ dostupné testy a analyzy l'udskych osobnosti a pomocou nich poskladat’ fungujicim
tim so vSetkymi predpokladmi pre dobrt spolupracu. Kazdej role by sa mal ¢lovek ujat’, ktory
na fiu méa vhodné predpoklady, v ktorej sa bude osobne citit’ prirodzene a prijemne. Clovek, &i
uz ako jednotlivec alebo ako hra¢ v time by mal mat’ vopred stanoveny ciel’, ktory by mal byt
dostatocne narocny, avsak aj splnitelny.

V skimanom podniku uplne absentovali dve roly, a to rola hl'adac¢a zdrojov a rola
Specialistu. V tomto pripade je nevyhnutné, aby sa prehodnotilo personalne zastipenie na
jednotlivych riadiacich pozicii. Ak podnik zabezpeci tim, v ktorom sa kazda timova rola
objavuje aspon u jedného ¢lena timu, je pravdepodobné, ze sa zvysi efektivnost’ celého timu.
Tieto vysledky by mal podnik sledovat’ a porovnat’ s predchadzajiicim stavom. Je v zdujme
vybraného podniku, aby sa snazil zistit, aky je pre jeho podmienky idealny pomer zloZenia
jednotlivych timovych roli manazérov v riadiacom time.

Kazdy manazér vo vedicom postaveni v podniku méa svoj osobnostny profil. Pre
ilustraciu uvadzame schému 1 osobnostného optimélneho profilu manazéra vo veduicej
funkeii, kde prostrednictvom komparécie si mézeme porovnat’ svoj profil a zhodnotit’ ho.”

Aby sme mohli namodelovat’ celostne kompetentného manazéra resp. idedlny typ
takéto manazéra je potrebné skibit’ viacero kritérii roznych pohl'adov autorov na emocionalnu
inteligenciu ako vyznamny faktor ohodnocovania celostnej manazérskej kompetentnosti.

? SIEWERT, H. 1999. Testy osobnosti 2. Bratislava: Ikar, a.s., 1999. ISBN 80-7118-710-0. 193 s.



V manazérskej praci je EQ velmi dolezitym faktorom celostného manazmentu
a dolezitym faktorom pri vybere tych spravnych rozhodnuti v praci manazéra na roéznych
trovniach manazérskeho trojuholnika.'®!"

Schéma 1 Osobnostny profil manaZéra vo vediicom postaveni
Nervozita
bez psychosomat. 10 @ 30 40 50 60 psychosomat.
poruch poruchy
Agresivita
neagresivnost’, 10 @ 30 40 50 60 spontanna
sebaovladanie agresivita,
emotivna
nezrelost’
Depresivita
spokojnost, @ 20 30 40 50 60 rozladenost,
sebaistota neistota
Vzrusivost
pokojnost, 10 20 50 60 podrazdenost’,
nevs§imavost’ 30 @ sklon
k frustracii
Druznost
nespolocenskost’, 10 20 30 40 @ 60 spoloc¢enskost,
zdrzanlivost’ zivost’
Uvolnenost
popudlivost’, 10 20 30 40 @ 60 sebaddvera,
vahavost’ dobra
nalada
Extroverzia 10 @ 1 30 40 50 60 Introverzia
Maskulinnost Femininnost
typicka muzskost’ 10 @ 30 40 50 60 typicka zenskost’

Zdroj: SIEWERT, H. 1999. Testy osobnosti 2. Bratislava: Ikar, a.s., 1999.

Viaceri autori uvadzaju, ze socidlne zrely a kompetentny manazér pozna a zvlada
svoje emdcie a vie prad energie nasmerovat’ tak, aby bol vrcholne prospesny pre podnik. Z
hladiska emociondlnej inteligencie ako vyznamného faktora celostnej manazérskej

" REMENOVA, K. 2009. Pre¢o je emocionalna inteligencia potrebnd pre spravne rozhodnutia. In Ekonomika,
financie a manazment. [CD-ROM]. Bratislava, FPM EU, 2009, ISBN 978-80-225-2808-5. 6 s.
""REMENOVA, K. 2007. Emocionalna inteligencia jednym z pilierov manazérskej kompetentnosti
v rozhodovacom procese. In Ekonomika, financie a manazment podniku - zbornik vedeckych prispevkov
z medzinarodnej vedeckej konferencie FPM EU v BA. Bratislava: FPM EU, 2007. ISBN 978-80-225-2382-0.



kompetentnosti hodnotime tento pohl'ad autorov kladne, pretoze ma silny vplyv aj na samotnu
konkurencnu schopnost’ podniku.

Niektori autori su toho nazoru, Ze emocnd inteligencia je vrodenym potencidlom
schopnosti citit, ovladat, komunikovat’, spoznat, riadit a porozumiet emociam, pri¢om
nehovoria uZ o mozZnostiach jej rozvoja.'

Vysledkom medzinarodného prieskumu EQ su délezité skutocnosti, ktoré ovplyviiuji
pohl'ad na emocionalnu inteligenciu. Prikladom je:"

o emociondlna chripka — aj napriek rastGicemu zaujmu o emociondlnu inteligenciu st
stale medzery v chapani a zvladani emoécii v globdlnom meradle stile rozsirené. Umenie
kvalitnych a efektivnych rozhodnuti nespociva len v poznani poznatkov, ale predovsetkym v
schopnosti riadit’ emécie vo svoj prospech.

o zasSkatulkovana emocionalna inteligencia — medzi predstaviteImi roznych profesii st
znacné rozdiely v emociondlnej inteligencii. VSeobecne je dokdzané, Ze technici, Ctovnici,
vedci maju nizke EQ, vyvratili vysledky analyzy, ktoré sucasne priniesli prekvapujuce
informacie. Cudia pracujuci v roznych odvetviach predaja, informacnych technologii, financii,
marketingu maju takmer identicku uroven EQ. Tendenciu dosiahnutia najvyssieho EQ maju
o vysoké EQ v top manazmente — vyjadruje vztah medzi emociondlnou inteligenciou a
pracovnym zaradenim, ktory je najvyraznej$i. Medzinarodné prieskumy potvrdili 1ita
skutocnost’, ze vyska EQ stupa s postavenim od najnizSej podnikovej pozicie k strednému
manazmentu. Nad strednym manazmentom uz dochadza k strmému poklesu. Od riaditel'skych
funkcii smerom k vrcholovému manazmentu klesa vyska EQ. Prieskum potvrdil i to, ze

ovve

Z medzinarodného prieskumu tiez mozeme skonStatovat, ze najlepSie vysledky
napriek tomu dosahuju vykonni veduci, ktori maji najvyssiu Groven EQ. Zistilo sa, Ze
schopnosti emocionalnej inteligencie su pre pracovny vykon od urcitej Grovne riadenia
dolezitejsie, nez iné vodcovské schopnosti. Tento princip plati aj pri kazdom pracovnom
zaradeni, kde zamestnanci s vysokym stupiiom EQ, v ktoromkol'vek postaveni, dosahuju
lepsie vysledky, ako ich kolegovia.

ZAVER

V prispevku sme poukézali na ddlezitost ohodnocovania emocionalnej inteligencie
(EQ) ako vyznamného faktora celostného manazmentu vo vybranom podniku. Autor
publikéacie Celostny manazment tvrdi, ze emociondlne vlastnosti sa prejavuju intenzitou a
povahou reagovania na vnutorné a vonkajSie prostredie a ndslednou reakciou vyvolanou
tymto prostredim.'* Dan4 hypotéza sa potvrdila aj v skamanom podniku Spravodlivy straznik,
s.r.0., ktory pdsobi v dynamickom a turbulentnom podnikatel'skom prostredi. Vysledky
Belbinovho dotaznika poukazali na skutocnost’, Ze bez timovej prace sa v sucasnosti vicSina
podnikov nezaobide, a ze uspeSnost’ tychto podnikov zavisi nielen od dobre fungujuceho
timu, ale aj od jeho zloZenia. Aby tim pracoval efektivne a v sulade, mal by obsahovat’, ¢o
najviac roli. Dolezité je vediet' skibit' tieto pozicie ktoré prinasaji podniku Gspech. Ako
odporucanie pre sucasné podniky nielen na doméacom, ale i zahrani¢cnom trhu zdoraziujeme,
Ze netreba zabudat’ na ¢lena v timovej praci, ktory moze zohravat’ aj niekol’ko roli naraz. Ak
tieto role v timovej praci chybaju, zvycajne v podniku vznikaji problémy. Ma to negativny
vplyv na efektivnost’ a vykonnost’ timu a podnik tak mdze stratit’ konkuren¢nu schopnost’.

'2HEIN, S. 1996. EQ for everybody: a practical guide to emotional intelligence. San Francisco: Aristotle Press,
1996. ISBN 13: 978-0965539302.
www.talentsmart.com, 18.09.2012.
14 PORVAZNIK, J. 2011. Celostny manazment. Bratislava: Sprint dva, 2011. ISBN 987-80-89393-58-9. 360 s.
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Timova praca je pohnttkou k zdokonalovaniu manazérskych procesov v dobe velkych zmien
a turbulencii podnikatel'ského prostredia.
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