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ABSTRAKT

HASPROVA, Maria: Samokontrola manazérov. — Ekonomickd univerzita
v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. — Veduci zavereénej

prace: Ing. Paulina Paprskarova — Bratislava: FPM EMP, 2019, 66s.

Cielom bakalarskej prace je skumat efektivitu samokontroly, identifikovat mozné
nedostatky pri jej fungovani a pokusit’ sa navrhnut’ rieSenia pre jej zefektivnenie, analyzovat
mieru samokontroly, zistit’ uroven spokojnosti zamestnanca s jeho poziciou a vykonom. Praca
je rozdelena do Styroch kapitol. Obsahuje 41 grafov a4 tabul’ky. Prva kapitola sa venuje
charakteristike pojmu samokontrola a rozboru teoretickych poznatkov pouzitych Vv praci.
V druhej kapitole st spracované ciele bakalarskej prace. V tretej kapitole sme sa zaoberali
metodikou prace a metdédami skiimania, ktoré sme v praci vyuzili. Posledné dve kapitoly
bakaléarskej prace st venované informaciam a zaverom z nasho vyskumu ziskanych pomocou

dotaznikovej metddy a ich vyhodnotenie na zaklade stanovenych ciel'ov.

Kracové slova: samokontrola, pracovny vykon, kontrola



ABSTRACT

HASPROVA, Maria: Self-management of managers. - University of Economics in
Bratislava. Faculty of Business Management; Department of Management. —Supervisor of the

graduation theses: Ing. Paulina Paprskarova - Bratislava: FPM EMP, 2019, 66 p.

The target of the bachelorthesis is to examine the effectiveness of self-control, to
identify possible shortcomings in its functioning and to try to propose solutions for its
effectiveness, to analyze the level of self-control, to determine the level of employee
satisfaction with managers position and performance. The work is split into four chapters. It
contains 41 charts and 4 tables. The first chapter is devoted to the characteristics of the
concept of self-control and the analysis of theoretical knowledge used in the work. In the
second chapter we introduced the bachelor final project objectives. In the third chapter, we
dealt with the methodology of work and the methods of exploration that we used at work. The
last two chapters of the bachelor thesis are devoted to information and conclusions from our
research obtained using the questionnaire method and their evaluation based on the set goals.

Keywords: self-control, work performance, control
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Uvod

Ustrednou témou bakalarskej prace je samokontrola, ktora kazdy z nas vykonava
vel'akrat intuitivne astretdvame sa S niou V roznych situaciach nasho zivota. Bud’ v pracovnom
prostredi napriklad pri rozpravani sa s kolegami, aby sme ich neurazili alebo aj v osobnom
zivote pri kontrolovani svojho Spravania pocas $kolského vyucovania, aby sme sa dokazali
sustredit’ na Stadium. Samokontrola manazérov je uz $ir§i pojem ako intuitivna l'udska
samokontrola. Manazment ju obohacujeo mnohé aspekty ako riadenie, motivacia, zlepSovanie
apradi zo zakladnych ¢t Cloveka az po mnohé metdody manazéskej kontroly. Téma
samokontroly ma potencialny anepreskimany charakter, preto som si ju zvolila ako predmet

vyskumu mojej bakalarskej prace.

Bakalarska praca je rozdelena na dve zakladné Casti, a tona teoretickt a prakticku Cast’,
kde budeme implikovat’ zozbierané poznatky z prvejteoretickejsekcie.V teoretickej Casti Si
vymedzime pojem samokontrola na zdklade klasifikdcie manazmentupodla wtzemného
hladiska, konkrétnev japonskom, americkom aeuropskom manazmente. Eurdpsky
manazment si navyse rozdelime na dvacelky: zapadna a vychodna Eurdpa. Nasledne si tieto
pojmy z réznych Casti sveta porovname. Zameriame sa na opis faz kontrolného procesu
Z pohl'adu samokontroly a venujeme sa aj ndpravnym opatreniam, ktoré vychadzaju

z kontrolného procesu. Vymedzenie urovni manazmentuukonci teoreticki kapitolu.

Prakticka Cast’ sa skladd z troch poslednych kapitol. V druhej kapitole bakalarske;j
prace si definujeme ciele prace. Tretia kapitola tvori metodiku prace a metdody nasho
vyskumu, ktoré st pouzité pri pisani bakalarskej prace, priCom si stanovime vyskumné
otazky, ktoré¢ budeme vo vyskume analyzovat. A Vv poslednej kapitole sa budeme venovat’
informaciam a vysledkom ziskanych z dotaznika a ich vyhodnotenie na zéklade stanovenych

cielov a vyskumnych otazok.



1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

V minulosti bol chapany vyznam slova kontrola ako proces protizapisu,kedy sa
Vv staroveku zaznamenavali pisomnosti na viac pergamenov. Povod vyrazu kontrola pochadza
zo slov contra — proti arotulus — zvitok. V prenesenom vyzname pojem protizapis znaéil
podvojny zapis dokumentov ¢i uctovnych knih s funkciou revizie zapisu. S narastom vyskytu
manufaktirziskala kontrola vac¢si zmysel a zahrniovala uz aj dohl'ad, dozor pre naplanované
cieles dorazom na istotu ich naplnenia ¢i uskuto¢nenia. Kontrolér, teda nova pracovna

pozicia, sa zacala rozvijat’ na trhu prace pre vyrobné, ale aj administrativne sektory (Kra¢mar,

2013).

Jednotlivé  druhy kontroly sa vyvijali postupne s vyvojom ludskej
spolo¢nosti.Samokontrola sa podla Druckera (2012) zacala vyvijat' vtedy, ked’ striktna
kontrola od inych oso6b akoz firmy (externa kontrola) alebo aj z rovnakej firmy (interna
kontrola), uz nebola takda motivaéna pre manazment ako samotnd samokontrola. V tejto
situacii netreba manazérom hovorit, aby sa kontrolovali sami,rozhodli sa slobodne, ze sa

,musia“, podla ich slov, tak spravat’.

1.1 Pristupy k samokontrole zo zahrani¢nej a domacej literatiry

KedZe je samokontrola v manaZzmente relativne novo skiimany druh kontroly, tento
pojem moze byt chapany rozne Vv odliSnych Castiach sveta. Limitujicimi prvkami moézu byt
kultarne, etické, historické alebo ekonomické aspekty danych krajin, preto niektoré definicie

nemusia byt jednotné.

Samokontrola vo vyzname kontroly méze byt chapana réznymi spdsobmi, najma
VvV ramci pristupu ku samokontrole. Z hl'adiska regula¢ného pristupu ku samokontrole delime
riadeny proces na dve etapy — planovanie a realizaciu (spolu so samokontrolou). Problémom
regulacného pristupu je, Ze sa zameriava iba na druhti ¢ast’ procesu, na napravné opatrenia,
pricom predpoklada, Ze pocas planovania nedoSlo k pochybeniu. Negaény pristup sa
zameriava len na odchylky od Standardov negativneho charakteru, za ktoré hrozi urcity postih.
Pozitivne odchylky st ¢asto prehliadané, hoci mozuukryvat’prilezitost” pre podnik.Profesijny
pristupje 0 mylnom chéapani manazérovspecializovanych pracovnych pozicii ako kontrolér
alebo auditor v podniku, pretoze potom sa manazér domnieva, ze sam seba uz nemusi
kontrolovat. V ramci tohto pristupu jekontrola chapand ako obCasnd jednorazova Cinnost,
hoci by mala byt vykonavana priebezne. Inédruhy hladisk m6zu byt informativny pristup,

respresivnyalebo vychovny pristup a mnoho d’alsich. (Mistn, Misunova Hudakova 2017)
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1.1.1 Japonsky manazment

V japonskom manazmente sa zacala samokontrola objavovat’ v 20.storo¢i, ked’ sa po
2. svetovej vojne manazment v tejto krajine transformoval na novy model podl'a amerického
manazmentu. Namiesto kolektivizmu sa zacal vyuzivat individualizmus. Podnik sa hlavne
ststredil na to, aby preniesol zodpovednost’ za rozvoj schopnosti a formovanie cielov kariéry
na manazéra.Tato skutocnost’ zapricinila vacsiu potrebu samokontroly u manazéra. (Sedlak,
2015.)

Podla Imaia (2011) je samokontrola Vv japonskom manazmenteindividualnou
zodpovednost'ou za rozhodnutia. Samokontrola alebo sebariadenie, ako to Imai oznacuje, je
podporovana podnikmi pri obmedzovani prace nadcas, pretoze podnik je viac financne
flexibilna, ak si manazéri robia svoju pracu presne, nacas a nie je potreba, aby pracovali
dlhsie. Pri procese odmienovaniapodnikponukla manazérom odmenu na zaklade najlepSie
dosahovaného vykonu v ramci pracovného ¢asu. Vd’aka tomu boli viac motivovani a podnik
ziskala isti moznost’ kontroly nad manazérskou samokontrolou. Mohlo sa vsak stat’, Ze pri
danej praci sa manazérovi vyskytli komplikacie, a pod tlakom deadlinu sa citil byt pod
stresom, ¢o sa prejavilo v naraste nespokojnosti. Narast nespokojnosti neskor vyvolal aj
zmenupracovnych miest, ¢o v Japonsku dovtedy nebolo zvykom a zamestnanci sa mohli sami

rozvijat pomocou nadobudnutych schopnosti.

1.1.2 Americky manazment

Medzi najznamejSichzahrani¢nych autorov v ramci USA, ktori formuji manazment,
patri Drucker. Vo svojom dieleoznacoval samokontrolu ako sucast ,,Management by
objectives” (MBO). Znamena to, Ze aj obycajni zamestnanci by mali presne vediet' od
manazmentu, ¢o robia, preCorobiasvoju pracu a kam sa ich spolo¢nost’ ma posunut’. Vyplyva
z toho, Ze musia poznat' ciele aposlanie podniku, pricom by sa mali stotoznovat aj
s hodnotami spolo¢nosti.Aby boli merané vysledky dosahovania ciel'ov relevantné je potreba
kontroly, ale Drucker odkazuje na motiva¢nejSiu a uspokojivejSiu kontrolu jednotlivca
a substituje kontrolu ako Siroky pojem za samokontrolu manazérov, ¢o je dominujica zlozka
kontroly v tomto pripade. Z hladiska amerického manazmentu je viditelny prevladajuci
individualizmus, preto pri pojme samokontrola vznika neskor dilema, ¢i nevyvolava len tlak
na rozhodovanie na najnizsiu Groven manazmentu, alebo ¢i neznamena len platbu 'ud'om za
uspech, ¢i pozadovany vysledok. ,,.Byt" schopny kontrolovat' sam svoj vykon si vyzaduje
vediet’ viac ako poznanie cielov. “Z vyroku vyplyva, Ze manazér musi vediet porovnat’ SVOj

vykon a vysledky voci ciel'u. Tieto informacie by malibyt’ uz nemennéa prakticky pouzitel'né
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pre rozvojmanazéra, no zaroven jasné abezne vyuzivané vo vSetkych oblastiach
manazmentu. Autor dava doraz na to, Ze tieto zistenia nemusia byt striktne kvantitativne, ale
musia byt precizne presné, racionalne, ale ajjednoduché a relevatné. Porovnanie vysledkov
a vykonu v suvislosti s cielmi ma byt priamo pozorovatel'né v podniku a je vhodné ho v ¢o

najvyssej miere pouzivat’ ako prostriedok motivacie. (Drucker, 2007)

Predavanie tychto informadcii povazuje autor tiez za vel'mi dodlezité, pretoze kazdy
manazér by mal zachytit’ informacie dostatoc¢ne skor0o na to, aby sa vedel podla situdcie
zariadit’, prisposobit’ a vykonat nasledné zmeny.Zistenia porovnania by sa mali Sirit
manazérom a nie priamo nadriadenym, pretoze slazia ako prostriedok samokontroly, a nie ako
nastroj internej kontroly z vysSich miest.Vyzaduje si to Specificki namahu, kedynasa
schopnost’ nadobudnut’ tol’ko informacii je rychlo rastuca vd’aka technologickému pokroku

a pomocou informacnych databaz, analyzy a syntézy. (Drucker, 2007)

Teoria jednotlivca, ktord je oblibena v Spojenych $tatoch americkych, ovplyviluje
Stadiu Thalera a Schifrina (1981), kde vymedzuju koncept sebakontroly na zaklade
intertemporalneho (prudkého) vyberu pri modelovani jednotlivca akoorganizacie.Predpoklada
sa, ze jednotlivec bude v uréitom ¢ase jednak dlhodobyplanovaé ako aj sebec, ¢o je na prvy
pohlad paradoxna myslienka. V tomto ¢lankupredkladaji autori ekonomicky model
samokontroly, ktory opisuje mnohé problémy,ako napriklad preco jednotlivci zaviedli
obmedzenia na ich buduce spravanie, konflikt medzi dneSnymi a budicimi preferenciami
jednotlivcov, dvojaky ekonomicky ¢lovek, pricom si v§imaju aj rieSenia mnohych ekonomov

na dané problémy.

UZ komplexnej§im pojmom samomonitoring, ktory spada do typu osobnej kontroly, sa
zaoberaji  Kenneth a Stede (2007). Definuji ho ako samostatnu silu, ktora postva
zamestnancov k potrebe dobrej prace a k zaujatosti cielov podniku. Vacsina z nich ma teda
tendenciu viest’ podnik spravnou cestou, ¢o im nasledne prinasa reSpekt a uspokojenie z dobre
vykonane] prace. Fenomén samomonitoringu zahfilasamokontrolu, dostatocnii vnutornu
motivaciu, etiku, moralku, vieru a lojalitu zamestnancov. V ich publikacii je okrem iného
citovany jeden z manazérov v ocel'ovom priemysle, ktory vyslovil myslienku, zeak nebudeme

verit’ svojim 'ud’om, robime svoju pracu zle.

1.1.3 Europsky manazment - zapad Europy
Britsky autor, ktory sa zaobera riadenim l'udskych zdrojov vysvetluje samokontrolu

ako krok k obohateniu prace, pri ktorom jednotlivci pocituju vyssi stupen samokontroly
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vd’aka stanovenym ciel'om, zvazenej anasledne vyhodnotenej cesty, ktora bude slazit

k naplneniu tychto cielov. (Armstrong, 1993)

Bleis a Helpup (2009) vymedzuju samokontrolu ako jeden z piatich elementov
emocionalnej inteligencie. Pri emociondlnej inteligencii spominaju jej zlozky: sebareflexiu,
samokontrolu, motivaciu, empatiu a schopnost’ socialnej kompetencie. Su to najddlezitejsie
aspekty riadenia vzt'ahov, ale taktiez klasifikuju samokontrolu aj do elementov sebariadenia,
pricom sebariadenie sa opiera uz len o tri procesy: sebareflexiu, motivaciu a samokontrolu.
Sebareflexia ndm hovori ako manazér ma rozumiet’ svojim naladam, pocitom a potrebam,
akceptovat’ ich a taktiez odhadnut’ ich nasledky. Vlastna motivacia je u ispeSnych manazérov
jasne avelmi silno zretelna, nie len ako stimul alebo symbol statusu kvolimimoriadne
vynalozenému vykonu, ale ¢asto to byva prave naruzivost pre pracu, ako aj permanentné
napredovanie. Samokontrolu opisuji ako schopnost’ upokojit’ samého seba. Negativne pocity,
ako napriklad strach, zatrpknutost’ ¢i podrazdenost’ sa niekedy skombinuji a ve'mi l'ahko
Z nads mozu urobit’ Uplne inych I'udi. Vdaka samokontrole vie manazér zabranit’ nerozvaznym
rozhodnutiam a chybam usudku, ¢o zvédcsa vedie k spolahlivosti manazéra a posilneniu
integrity s kolektivom. Spravna samokontrola si ziada otvorenost’ k zmendm, pretoZze len

vtedy sa manazér dokaze relativne rychlo vyrovnat’ s netspechom ¢i inou Zivotnou situéciou.

Jakobi (2017) vo svojej publikacii popisal samokontrolu ako exekutivny proces.
Tymto vykonnym procesom oznacuje ¢innost’, ktord zamestnancom umoziiuje riadit’ pracovné
vztahy a zaroven spifiat’ pracovné podmienky. V kone¢nom désledku sa danej osobe zvysuje
zodpovednost’ a ddva mu to vol'ny priestor na odliSenie sa od inych aj vlastného posudku. To
ma za nasledok, Ze si musi sam odkontrolovat’ svoje dosahovanie cielov, pretoze ziadne

pravidelné posudky od inych osdb neziska.

Nemecky profesor Staehle (1991) opisuje vo svojej publikacii tri modely manazmentu,
pricom samokontrola zohrava v jeho praci rolu odporacania pre zlepsenie vsetkych troch
modelov manazmentu.Konkrétne su to: tradicny model manazmentu, manazment zaloZeny na

I'udskych vzt'ahoch a manaZzment zaloZeny na l'udskych zdrojoch.
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Pre ucelenie poznatkov troch manazérskych téorii su klI'icové informacie zhrnuté v tabulke.

Tabul’ka 1:Predpoklady a odporacania modelov manazmentu

Modely Tradi¢ny model Model manazmentu Model
manazmentu | manazmentu T'udskych vzt'ahov manazmentu
I'udskych zdrojov
Predpoklady |- Odpor k praci - Pocit uzito¢nosti - Prispievanie
- Peniaze dolezitejsie a vyznamnosti k zmysluplny
ako samotna praca |- Potreba uznania m ciefom
. C A a naklonnosti - Zasluha
- Iba niektori mézu
alebo chcu prijat’ - Motivacia dodlezitejsia a spolutcast
tilohy , ktoré ako peniaze - Ziaduce
rozvijaju kreativitu, Kreativne
sebariadenie a zodpovedné
a samokontrolu ulohy
Odportcania |- Nadriadeny pod - Kazdy by samal cititt |- Vyuzitie
kontrolou dolezito a potrebne nadania
- Ulohy rozdelené na |- Dobré informovanost a kvalit
mensie casti medzi kolegami - Vytvorenie
- Vyvoj pracovnych - Neformalny navrh atmosféry pre
rozvoj

poziadaviek

samokontroly

- Spolurozhodo
vanie a rozvoj
schopnosti
sebariadenia a

samokontroly

Zdroj: STAEHLE, Wolfgang H. Handbuch Management: Die 24 Rollen der excellenten

Fiihrungskraft. 1. ed. Wiesbaden: Gabler, 1991, 535 s. ISBN 978-3-322-96348-2.

Vyplyva nam z toho, Ze Stachle poukazuje na to, Ze ak sa rozvijajii u manazérov nielen

motivacné zlozky, ale aj schopnosti, iroven vyuzitia samokontroly rastie.
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Pri tradicnom modele manazmentu sme videli, Ze samokontrolu vyuzivali iba niektori, hoci
nebola motivacne podlozena. Ak sa v druhom modele motivacia objavila, manazér si mohol
vybrat’" ¢i samokontrolu prijme alebo nie. Na druhej strane v tretom modele bola
samokontrola realnevyuzivana. Na manazéra pri spolurozhodovani pripadla vicsia
zodpovednost’ za rozhodnutia, a na zaklade kreativnych a zodpovednych tloh vieme sledovat’

satisfakciu z vyuzitia kvalit a nadania manazéra.

1.1.4 Europsky manazment - vychod Europy

Samokontrola znamena pre podnik aj zvySenie urovne participacie liniovych
manazérov na kontrolovani v podniku. Vodacek a Vodackova (2013)vysvetluju ako
samokontrola napomaha vytvarat’ motivacnti atmosféru a zvysSujicu sa kvalitu navrhov na
planované ¢innostiv podniku pomocou liniovych arovni. V tej Casti podniku, kde je casta
osobna kontrola potrebnd, akde su vyznamné ¢innosti, ktoré Si vyzaduju prvotni pozornost’
a istotu, tam umoznuje manazérom prenechanie kontroly niz§im trovniam. Prikladom pravej
participacie mdze byt vyuZzivanie réznych vnuatropodnikovych Einnosti, ktoré st spojené
s vysokou autondmiou vykonavajucich zloziek, napriklad spolky pre urcenie akosti,

racionaliza¢né timy a pod.

Spolocnosti pdsobiace na Slovensku si stdle vyraznejSie uvedomuju prichod
vyznamného trendu v podobe samokontroly, pretoze vdaka nemu dokazu odbremenit
manazéra, zvySovat' motivaciu zamestnancov a zaroveil si znizit' vlastné naklady. Mnohé
z nich v stcasnosti oc¢akavaju od svojich pracovnikov vyssiu zodpovednost’ za odvedenu
pracu, samostatnost’ ¢i angazovanost’ voci spolo¢nosti. Zamestnanci si sami musia vediet
naplanovat’, riadit’ priebeh ich pracovného dna a splnenie uloh. Na konci dina by mali
porovnat’, skontrolovat’ a prehodnotit’ ich zavery alebo pracovny vykon.Mali by zhodnotit’¢i
dosiahli ziadany stav a ako by mali zapracovat’ na ziskani lepSich zru¢nosti. Popripade ak
dosiahli zelany stav efektivnejSie, mali by sa zamysliet' nad tym, ¢o to sposobilo a ¢i by sa
dané zlepSenie nedalo zopakovat. ,,Zamestnanci pomocou vzdelavania a rozvoja zru¢nosti
Z oblasti sebariadenia moézu dosahovat’ vysSi stupen sebauspokojenia z odvedenej prace,
zvySovat’ vlastni motivaciu a odbornost, ako aj stat’ sa konkuren¢nou vyhodou podniku.*

(Misun a Paprskarova, 2017)
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Majtan (2016) vo svojej publikaciidefinuje samokontrolu ako spdsob vykonavania
kontroly arozdelujeju na samokontrolu riadeného objektu asamokontrolu riadiaceho
subjektu. Samokontrola riadeného objektu nam opisuje ako manazér kontroluje napriklad
kvalituvysledku svojej pracea samokontrola riadiaceno subjektu hovori ako manaZér
kontroluje napriklad spravnost’ svojho budiceho rozhodnutia.Vzhl'adom na to, Ze patri kKu
kazdému rozhodovaniu v podniku, méZeme ju oznacit’ ako vlastna spatnti vazbu a tym padom
zlactiuje a skvalitiiuje riadenie arozhodovaci proces.NajcastejSie sa zadavaju  pri
samokontrole tazké lohy manazérom, ktoré s vsak rieSiteI'né, pricom kontrola jezanechana

na zodpovednost’ manazérom.

Sedlak (2015) spomina V stvislosti so samokontrolou tedriu Z, ktora dnes nabera vo
svete popularitu, pretoze sa zaobera samokontrolou a déverou voci zamestnancom. Teoria
Z je interny motivacny postup, ktory podporuje osvojenie si cielov podniku zamestnancami.
,Cim lepsie zabezpetuje systém ekonomickych a moralnych stimulov efektivny sulad
osobnych, skupinovych apodnikovych zaujmov, tym VAic¢si priestor =zostdva na
samokontrolu,“vysvetl'uje Sedlak. Rozumieme pod tym, ze ak manazéri aj podnik st
dostato¢ne spokojni, samokontrola sa v podniku viac aviac rozvija, pretoze existuje

dostato¢ne pevna dovera medzi nimi.

Pri sebariadeni, ktoré obsahuje aj samokontrolu, je dolezitym vychodiskom
kvalitativna uroven tohto procesu, teda zalezi na kompetentnosti manazéra. Kompetentnost’ sa
sklada ztroch zékladnych zloZiek: osobné vlastnosti, odborné a vSeobecné znalosti
a praktické znalosti. Osobné znalosti si manaZzérom uznavané hodnoty, moralka a postoje.
Odborné avSeobecné znalosti vychadzaju z poznatkov 0 metddach, principoch
a 0 informéciach potrebnych pre riadenie. Praktické znalosti manaZéra sii najmé potrebné pre

uplatnenie vlastnosti a znalosti v kazdodennom Zivote. (Porvaznik, 2010)
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Obrazok 1: Schéma funkcii sebariadenia

\ 4

SEBAAKCEPTOVANIE

v
SEBAPLANOVANIE

v
SEBAORGANIZOVANIE SEBA-VZDELAVANIE

+ A
CLOVEK - PRACOVNIK

v
SEBAKONTROLOVANIE

Zdroj: PORVAZNIK, Jan - LADOVA, Janka. Celostni management. 4. pieprac. a dopl. vyd.
Bratislava : IRIS, 2010. 490 s. ISBN 978-80-89256-48-8.

Vépyova(2001) predstavuje vo svojom diele samokontrolovanie ako sebakontrolu,
ktora prirad’uje k vnatropodnikovej (internej) kontrole, avsak s rozdielom, ze nik manazérovi
nemoZe prikazat, aby samokontrolu vykonaval. Musi sa rozhodnut' dobrovolne, pri¢om
podnik moéze zvolit’ niektoré kritérid pri ich hodnoteni ako napriklad, mysliet na finan¢na
stranku danej spolo¢nosti, kontrolovat’" evidenciu podniku, zodpovedajuce doklady
a dodrziavanie pravnych noriem, respektive kritéria, ktoréby nemali ohrozit' spolo¢nost’
a kazdy by ich mal vSeobecne akceptovat zo spoloCenského hladiska. Zaroven autorka
odporuca, aby sa sebakontrola ako prirodzeny jav v naSej spolo¢nosti rozvijala, ¢im ju
povazuje za kladnu formu kontroly jednotlivca a vysvetluje taktiez, Zejednotlivec by si mal
pri samokontrole stanovit’ ciel’, drzat' sa ho a snazit’ sa ho dosiahnut’. Zaroven si ma byt
vedomy, ze ma plni zodpovednost’ za vysledky jeho prace a tato zodpovednost’ by mala byt

rovnaka pre kazdého.

Ak je manazér sucasne objektom aj subjektom kontroly, dochadza ku samokontrole,
pricom Kraémar (2013) vo svojej knihe doddva, ze manazér musi mat schopnost
samokontroly, aby sa na zaklade vlastného uvazenia, postojov a presvedCenia vedel
rozhodnut’. Taktiez definuje, ze samokontrola je neodlucitelne spita s riadenim seba samého,

t.j. zlozkou autoregulacie cloveka. Manazér si vytvara kriticky vztah k sebe a neustale
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moralne a eticky porovnavava svoje rozhodnutia. Taktiez si kladie realizovateI'né ciele, ktoré
ma snahu dodrzat’” a vyvaruje sa vsetkych aktivit, ktoré¢ by ho mali rozptylit. Avsak autor
dodava, ze pri samokontrole nebude vzdy objektivnost’ rozhodnutianatol’ko dobra, aby
manazér nepotreboval radu nadriadeného alebo inu formu externej kontroly. Samokontrolu
autor popisuje obdobne ako autor Sedlak. Pri samokontrole riadiaceho subjektu manazér
posudzujena zaklade vlastnej kritickej spétnej vdzby funkcionalitu a realnost’ svojich
rozhodnuti.Na zéklade tejto samokontroly predpokladame ako by reagoval nadriadeny na
manazéra pri danom rozhodnuti. Pri samokontrole riadeného objektumanazér porovnava ci
rozhodnutie spifta profesijni Grovei vo&i poziadavkam profesijnej pozicie a
jednotlivym normam podniku. Je to pohl'ad z kontroly podriadeného ¢i splnil manazér vSetko

¢o mal.

Personalna kontrola sa deli na socialnu kontrolu a sebakontrolu. Socialnu
kontroludefinujeme ako wurcity tlak v skupine ludi, ktory je vyvijany na spoloCensky
odlisnych Tudi, aby sa drzalizauzivanych noriem. Sebakontrolajeprirodzene v ¢loveku
pritomna sila, ktora nas tla¢i robit’ svoju pracu spravne, asponn po VvacSiu Cast nasho
disponibilného ¢asu. Zaroven sa sebakontrolaklasifikuje aj ako druh neformalnej kontroly,
ktora je vytvorena zamestnancami, aby sa udrziaval neformalny kontrolny systém v podniku.
Misun vychadza z rozdelenia z troch druhov neformalnej kontroly: kultarna kontrola, socialna
kontrola asebakontrola. Kulturna kontrola vychadza =z pracovnej kultiry a tradicie
spolo¢nosti. Socidlna kontrola predstavuje systém hodn6t organizécie 0Svojenych
zamestnancami na splnenie cielov podniku. Sebakontrola zamestnanca vychadza zo
skutoCnosti, Ze sa zamestnancove ciele zhoduju s cielmi organizacie.(MiSun, MiSunova

Hudakova, 2017)

Obrazok 2: Schéma druhov kontroly podla formality

Formalna kontrola
Druhy kontroly Neformalna kontrola
\ Samokontrola

Zdroj: MISUN, Juraj a Ivana MISUNOVA HUDAKOVA. Kontrolovanie v manaZzmente.
Bratislava: KARTPRINT, 2017, 177 s. [11,57 AH]. ISBN 978-80-89553-47-1.
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1.1.5 Tabulka porovnani jednotlivych typov manazmentu
Z predchadzajtcich kapitol sme zistili mnozstvo poznatkov o samokontrole. Niektoré
sa odliSuju, niektroré sa stotoziuju a niektroré sa pri jednotlivych typoch manazmentu chapu

odlisne, no vysledny efekt maju zcela podobny.

Tabulka 2: Odlisnosti, definicia a prinosy samokontroly v jednotlivych typoch manazmentu

Japonsky Americky Eurépsky Eurépsky
manazment manazment manazment | manazment
zapad vychod
Zakladné Implicitné Explicitné Explicitno-implicitné
odlisnosti v | kontrolné kontrolné mechanizmy
kontrole mechanizmy mechanizmy Kontrola manazérmi
Kontrola Kontrola Kontrola aj individualnych aj
spolupracovnikmi | manazérmi kolektivnych vysledkov
Kontrola Kontrola zamerana Zvy&ajne kontrola kvality,
zamerana na na individualnu nakladov a zisku
skupinovu vykonnost’
vykonnost Prevazne kontrola
Komplexna kvality a vel’ky
kontrola kvality doraz na kontrolu
zisku
Definicia Manazér prebera | Manazér dosahuje | Manazér Skvalitnenie
samokontroly | vlastnt lepsie vysledky rozvija manazérskeho
zodpovednost’ svoje rozhodovania
schopnosti
Prinosy Oddelenie Motivacia Obohatenie | Stanovenie
samokontroly | pracovného ¢asu | zamestnancov prace cielov, drzanie
a odmien VA manazéra saich
acsia
Zodpovednost’ za | informovanost’ Plnenie andsledne 3
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SV0j rozvoj celého timu kreativnych | ich splnenie

[

a naroc¢nejsi

Zmena Lepsie pochopenie Doévera medzi
, . . . ch uloh o

pracovnych miest | informacii pracovnikmi

Vyssia Dévera v personal Riadenie Zamestnancov

konkurencia na vztahovna | o ciele ¢g

trhu prace zéklade zhoduju

statusua g | podnikovymi

dosahovanie cielmi
lepsich

vysledkov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z nasledujtcej tabul’ky mozno spozorovat’, ze japonsky manazment sa viac podoba na
manazment vychodnej Europy a americky manazment sa zas viac priblizuje kK manazmentu
zapadnej Europy. Moze to mat’ za nasledok kapitalisticky pohl'ad na ekonémiu, ¢o stvisi
so sukromnym  vlastnictvom a vd¢S$im individualizmom v americkom manazmente
aV krajinach zapadnej Eurépy. Naopak v Japonsku avo vychodnej Eurdpe sa v podniku
k zamestnancom spravali ako Krodinnym prisluSnikom. V Japonsku to vyplyvalo
Z japonského manazmentu ako zdkladna charakteristika z historie a vo vychodnej Europe sa
uplatnoval tento princip pomocou komunistickej propagandy, kde si mali byt vSetci I'udia
rovni. Na druhej strane sa dnes kazda ekonomika chce priblizit' k zapadnym ekonomikam

a vV manazmente to nie je vynimka, preto sa definicie samokontroly v mnohom podobaju.

1.2 Metoédy samokontroly
Prostrednictvom samokontroly vieme porovnavat' mieru splnenia vytyceného ciel’a
a odchylku od skuto¢nosti. Obsahom sebahodnotenia ¢i sebakontroly je vzdy kontrola kvality
ciel'a a realizovanie ciela SO spdtnou vézbou, ktora sa vztahuje na vlastni osobnost’. Pri
sebahodnoteni je treba v¢as spozorovat’ ¢i manazér neodbocuje pri urcovani si svojich ciel'ov
do sebeckého vnimania veci az vyraznému egoizmu, od ktorého je len krok k tresnému, ¢i
protiludskému  konaniu.  Kompetentny manazér by mal byt  charakterny,
vykonny,a predovSetkym T'udsky a dobry kinym i sebe.Samokontrola je vel'mi doélezity
predpoklad fungovania sebariadenia. Medzi zéakladné metody sebakontroly patria:
e Pravidelna registracia vlastného spravania je zalozena na tom, ze si v mysli

premietame, pripadne Si pisomne zaznamenavame, ¢o sme zazili za predosly den.
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Tato metdda sa vyuzivala uz v starovekom Grécku. Predostrenie vlastnych zazitkov
a situdcii, ktoré sa udiali, je na jednej strane jednoduchou metoédou, avsak na strane
druhej moze byt negativna, pretoze si spominame na udalosti, ktoré nemusia byt az
tak prijemné.

Pravidelna reflexia alebo pravidelné tivahy nad tym, ¢o manaZér vykonal sa lisia od
predchadzajicej metody v tom, ze svoje spravanie a zazitky analyzujeme, pricom
v predoslej metéde sme iba konstatovali, ¢o sa udialo. Pri analyze vyvodzujeme
zavery o pri¢inach a nasledkoch nasho spravania sa. Pozitivom tejto metddy je, Ze
nam umoznuje zistit’ vlastné chyby a sti¢asne prinasa aj postup ako sa im do budticna
vyhnut'. Klasickym prikladom st hédky, ktorymi chceme riesit’ nejaky problém, ale
spravidla konfrontacie problémy nerieSia, iba ich zhorSuju. Kratko po hadke alebo
v ¢ase hadky nastane uvedomenie, ze sme to prehnali a dostavia sa vycitky
svedomia, ktoré nas donutia priznat’ si chybu.

Metoda sebahodnotenia pomocou druhych Tudi sa zakladd na tsudku
a pripomienkach ostatnych T'udi. Rozumny manazér vd’aéne prijme dobre myslené
pripomienky, hlavne od svojho najblizsieho okolia, pretoze mu tato kritika pomdha
objavit’ a odstranit’ jeho chyby, ktoré mu mozno iba komplikuju zivot. Tak sa o sebe
dokéze dozvediet, ze napriklad nedokaze prijat nazor druhych l'udi, ma rozne
zlozvyky, v rozhovoroch ¢asto poucuje, vie ublizit' inym, atd’.

Metoda sebahodnotenia introspektivou — sebapozorovanim vlastnych vnutornych
javov, najméd myslienok a pocitov. Ma celkovo pozitivny vplyv na psychicky stav
jedinca, pretoze sebahodnotenim ziskavame kontrolu nad svojimi afektmi,

predovsetkym pri hneve a vasniach. (Porvaznik, 2010)

Vsetky tieto metody maji svoje prednosti aj nedostatky, ale u¢inne nam pomahaju pri

sebapoznavani, aby sme na zaklade sebahodnotenia a sebapozorovania vedeli riadit’ svoju

osobnost’. Hodnotenie seba samého je pre manazéra vel'mi tazky proces, pretoze si vyzaduje

vel’k mieru objektivizmu.Vel'mi vzacna je introspekcia svojho myslenia, pretoze ju zvladnu

iba vyspeli I'udia, ktory sa dokazu ako subjekt rozdvojit’ na pozorujiceho a pozorovaného. Je

narocné sledovat’, ako sa v mysleni reSpektujii moralne pravidld a normy, ktoré povazujeme

za spravne.Sebapoznanie je dolezitd zdsada sebahodnotenia, ktord je G¢innou pomockou pre

kazdého, kto sa zamysl'a nad svojim zmyslom zivota a nad tym ako si vytvorit’ ¢i udrzat’ svoje

vlastné Stastie. V manazmente je to vSak nevyhnutnost, pretoZze bez sebapoznania nie je

manazér schopny sebariadenia, a ten kto nedokaze riadit’ seba, nedokaze viest ani inych. Toto
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pravidlo sa kvantifikuje obycajne prostrednictvom overovania rozumovych schopnosti, tzv.

IQ testami.(Porvaznik, 2010)

Aby manazéri predisli chybam a nedostatkom, ktoré im brania v rozvoji vlastnej
osobnosti, mali by sa zamyslat’ nad ndzormi o nich samotnych od svojich spolupracovnikov.
Medzi chyby nadriadenych z pohl'adu podriadenych patria napriklad:

- povazovanie seba samého za neomylného a vsevediaceho,

- neznalost pracovnych podmienok podriadenych,

- neschopnost’ veducich pracovnikovpomahat’ pri roznych problémoch,
- Casté zmeny v rozhodovani, nedostatocna doslednost’,

- neschopnost’ organizovat’ pracu. (Porvaznik, 2010)

1.3 Fazy kontrolného procesu

Zakladnykontrolny proces sa podl'a Koontza (1998) sklada z 3 krokov:stanovenie
Standardov,meranie vykonanej prace a korekcia odchylok.Stanovenie Standardov je logicky
prvy krok, ked’ze z planov neskor budeme vychadzat' pri samokontrole. Standardy by sme
mohli definovat’ ako kritéria prace, pretoze urcuji body z celkovych nasich planov, teda ¢i je
celkovy postup nasej prace vyhovujuci. Meranie vykonanej prace slizi na meranie odchylok
skor, ako sa skuto¢ne prejavia asu sposobom ako sa im vyhnit pomocou napravnych
opatreni. Ostrazity manazér dokaze Casto dopredu predvidat’ moznost’ vzniku odchylok od
Standardov pomocou sebakontroly. Ak nema v8ak manazér tito schopnost, mal by zistit’
odchylky ¢o najskor. Korekcia odchylok s ohl'adom na r6zne pozicie v organiza¢nej Strukture
by mala vychadzat’ zo Standardov. ManaZzéri mézu odchylky korigovat’ samokontrolou tak, ze
prepracuju plany alebo modifikuju ciele. Tak potom dokazu napravit odchylky pomocou

svojich manaZérskych funkcii a vyhntt' sa nasledkom odchylok.

V niektorych literatarach je 2. krok kontrolného procesu rozdeleny na meranie
a hodnotenie. Podl'a Sedlaka (2015) totiz fazy kontrolného procesu pozostavaju az zo 4
krokov: vypracovanie a stanovenie $tandardov, meranie skutoéného vykonu, hodnotenie

skutocného vykonu v porovnani so Standardom a uskuto¢nenie korekcie.

Meranie skuto¢ného vykonu zavisi od dostupnych informécii a od tulohy, ktort
zistujeme v merani. Mo6Zzu to byt ulohy zamerané na UspeSnost manazéra, meranie pre
osobny prehlad vykonu manazéra alebo porovnanie sinymi manazérmi.Pri merani

skutocného vykonu pri samokontrole vieme vyuzit’ rézne pristupy. Osobné pozorovanie patri
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jednoznacne k nim, taktiez aj Statistické udaje , ustne a pisomné spravy. Sice je osobné
pozorovanie nachylné na osobné predsudky, poskytuje nefiltrované a prvé informacie
0 vykone. Statistické tdaje dokazu zostrit' obraz o pracovnom vykone a Gstne a pisomné

spravy su feedbackom meraného z okolia manaZzéra. (Robbins, 2004)

Porovnanie Standardov a vykonov sluzi na hodnotenie odliSnosti medzi prvou fazou
a druhou fazou. Cielom je objavit' odklon od cielov a uréit’ jeho dovod. Casto st uréované
pripustné limity manazérom, aby sa obmedzila pozornost’ na malé odchylky a manazér sa tak
mohol sustredit’ na doblezit¢ odchylky, ktoré sa vymykaji predpisanym hraniciam. (MisSin,

Mistnova Hudakova, 2017)

Zékladnym rozdielom delenia je teda v tom, ze prvé delenie kontrolného procesu
predstavuje odhalenie odchylok, ktoré sa este neprejavili, pretoze sa identifikovali skor.
V druhom cleneni faz kontrolného procesu predpokladame, ze odchylky nastant vzdy, avSak
do tivah berieme len tie, ktoré sa vymykaju pripustnym limitdm odchylok. Pri druhom c¢leneni
su fazy kontrolného procesu komplexnejSie a prinasa odpoved’ nielen na vznik odchylky
a jeho korekciu ako v prvom deleni kontrolného procesu, ale aj na dovod, zodpovednost

a rozsiahlost’ odchylky.

1.4 Napravné opatrenia
Vysledkom samokontroly by mali byt napravné opatrenia na minimalizovanie
rozdielu od ciela.Manazéri si mézu vybrat medzi troma moznymi koreCnymi aktivitami:

nerobit’ ni¢, zmenit’ sicasny vykon alebo prepracovat’ svoje Standardy. (Robbins, 2004)

Nevykonat Ziadne napravné opatrenie je najlepSie vtedy, ak skutocny vykon sa
pohybuje v hraniciach pripustnych limitov a st v stlade so stanovenymi $tandardmi. Ked
manazér sam zaregistruje, ze odchylka prekracuje jeho predpisané hranice, rieSi vzniknuty
problém a uskuto¢iiuje opatrenia. Tie s zavislé najmé na odhaleni odchylky a na schopnosti
vykonat' spravne rieSenie problému. Napravné opatrenia zavisia taktiez od typu kontroly
Z hl'adiska Stadia vykonu manazéra. PoCas vykonavanej prace mdéze manazér spozorovat’, ze
sa odklana od Standardov a pomocou priebeznej kontroly upravi svoj vykon. Ked’ uz je vSak
vykon prace ukonceny, napravnymi opatreniami sa stavaji v pripade samokontroly manazéra:

- analyza dovodov, preco manazér nedosiahol ciele,
- Vvyuzitie tychto informdcii na zhotovenie preventivnej kontroly a
- podavanie spitnej vizby preventivnej kontrole, aby boli dosiahnuté Standardy

Vv buducnosti. (Misun, Mistnova Hudakova, 2017)
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Zmena Standardov je potrebna najmi v pripade, ak st odchylky skuto¢ného vykonu
V porovnani so Standardmi obrovského charakteru. ,Napriklad Studenti, ktori dostanu na
skuske zIu zndmku c¢asto Gtocia na naroky, ze su prili§ vysoké. Namiesto akceptovania toho,
ze ich vykon nebol adekvatny, argumentujt, ze kladené naroky neboli primerané.“ Ak je
Standard prili§ vysoky alebo nizky dochadza ¢asto k demotivacii manaZéra a Kk potrebe
revidovat® Standardy. Ale ak mé& manazér za to, Ze je Standard realisticky, férovy
a dosiahnutel'ny, mal by hl'adat’ problém vo svojom vykone. Napravné opatrenia su dolezité
Z hl'adiska zdokonalovania manazérskej vykonnosti a pripievaja k zlepSovaniu automatickym
korekcidm manazérov v buducnosti, preto je ddlezité vybrat si spravny postoj v procese
napravnych opatreni. (Misun, Misinova Hudakova, 2017)

Népravné opatrenia taktiez zavisia od kompentencii manazéra, ktoré maju zabezpecit
funkénost’ riadenia v osobnom manazmente, ale aj pri skupindch a utvaroch. Kompetencie
modzeme rozdelit' do troch celkov: povinnosti, pravomoci a zodpovednost’. NajcastejSie sa
spominaju pravomoci a zodpovednost’ na tkor povinnosti, ktoré¢ su vSak klucové. Bez
definovania povinnosti nedokdzeme odvodit’ pravomoci a zodpovednost’ manazéra, preto by

mal byt tento pojem dostato¢ne urceny. (Porvaznik, 2010)
1.5 Uroveli manaZmentu
Organizacnd Uroveil manazmentu je podla Robbinsa (2004) vykreslena

V nasledujicom obrazku, kde sa najvySSie v organizacnej Struktire nachddzaji vrcholovi

manazeri, ktori su zodpovedni za rozhodovanie, formulovanie ciel'ov a planov v ramci celej

Obrazok 3: Uroven manazmentu
Vrcholovi manazéri

Stredni manaZéri

Manazéri prvej linie

Zamestnanci (Nemanazéri)

Zdroj: ROBBINS, Stephen P. a Mary COULTER. Management. Prelozil Vlasta
SAFARIKOVA. Praha: Grada Publishing, 2004, 600 s. Profesional. ISBN 80-247-0495-1.
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organizacie. Pod vrcholovymi manazérmi sa kompetencne nachadzaju stredni manazéri, ktori
riadia manazérov prvej linie. A manazéri na najnizsej Grovni organizacie si manazéri prvej
linie, ktori riadia pracu zamestnancov (nemanazérov). Samokontrola prebieha vo vsetkych
Styroch trovniach manazmentu v organizacii, my sa vSak budeme dalej venovat len

manazérskym urovniam, t.j. prvym trom.

Misun (2018) poukazuje na skuto¢nost’, ze pri zvySovani stupna riadenia v spolocnosti
sa zvySuje aj miera samokontroly. Zaroven je potrebné zvySovanie miery motivacie,
odbornych znalosti manazéra z oblasti kontroly, ale aj mnozstvo pracovnych uloh, ktoré
narastaju priamoumerne so zvySovanim odbornych znalosti manazéra. Pri vrcholovom aj
strednom manazmente sa naroc¢nost a komplexnost' kontrolovanych tloh od liniovych
manazérov vo velkej miere odliSuje. Vrcholovy manazment vykonava ulohy, ktoré su ¢asto
strategického a dlhodobého charakteru a volia si preto rozdielne metody a techniky od
liniovych manazérov. Liniovi manazéri sa skor venuji menej naronym a kratkodobym
ulohdm, ale maji na starost’ ovela viac podriadenych — timy a skupiny, kde vyuzivaja
vhodnejSie metddy pre tato sféru. Na zdklade toho vieme urcit, pre¢o ma vrcholovy

manazment spravidla najvyssiu mieru samokontroly zo vSetkych urovni manazmentu.
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2 Ciel prace

Hlavny ciel’ bakalarskej prace je skamat’ efektivitu samokontroly, identifikovat’ mozné
nedostatky pri jej fungovani a navrhneme rieSenia pre jej zefektivnenie. Okrem hlavného

ciel'a st stanovené aj Ciastkové ciele, ktoré podmietniuju splnenie hlavného ciel’a:
- analyzovat’ mieru samokontroly vo vybranom podniku,
- analyzovat’ mieru kontroly (ako subjekt kontroly),
- urcit spokojnost’ s nadriadenymi zlozkami,
- urcit’ spokojnost’ s vlastnym vykonom a
- UrCenie intuitivnej alebo aktivnej samokontroly.

Prvy ciastkovy ciel obsahuje rozbor miery samokontroly, ktorti neskér budeme
porovnavat’ s ostatnymi ¢iastkovymi cielmi ako napriklad s urovitou kontroly manazérov od
svojich nadriadenych, aby sme dokazali navrhnit’ rieSenia na jej zeefektivnenie na zéklade
roznych faktorov. Druhy ¢iastkovy ciel’ bude analyza kontroly manaZéra ako subjekt kontroly,
pretoze predpokladame, Ze uroven miery samokontroly ma reverzny vztah k miere kontroly,
preto potrebujeme kvantifikovat’ obe veli¢iny. Treti Ciastkovy ciel’, vymedzenie spokojnosti
zamestnanca, sme si urCili, aby sme posudili, ¢i skimané ¢initele maju vplyv na mieru
samokontroly a ¢i na zaklade ich progresie by sme vedeli skvalitnit’ proces samokontroly.
Stvrty &iastkovy ciel’ obsahuje uréenie spokojnosti manazéra s jeho vykonom a ustanovili sme
si ho, aby sme spozorovali ako tento faktor ovplyvni mieru samokontroly a akoby sme
dokézali zlepsit’ mieru samokontroly ak by sme navrhli zlepSenie spokojnosti manazmentu.
Piaty ¢iastkovy ciel’ je stanoveny na zaklade zistenia ako sa zmenia odpovede z prvej otazky
0 samokontrole, situovanej na zaciatku dotaznika, az po poslednu otazku o samokontrole
a zaroven aj poslednej v dotazniku. Pri aktivnej samokontrole predpokladdme zanedbatel'nt

zmenu a pri intuitivnej predvidame vyS$siu zmenu odpovedi.
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3 Metodika prace a metody skimania

V praci bolo vyuzitych viacero vyskumnych metdd, ktoré sme aplikovali. Analyza
a syntéza su metddami, ktoré sme vyuzivali v teoretickej Casti najmd pri vymedzeni pojmu
samokontrola, ale aj v praktickej Casti pre rozbor jednotlivych otazok. Dedukciu a indukciu
sme pouzili v teoretickej Casti naSej prace pre implementaciu poznatkov vSeobecne o kontrole,
ktoré sa tykali a logicky suviseli so samokontrolou a Vv taktiez v praktickej Casti, kde sme na
zaklade mienky manazérov dedukovali, ¢i vyuzivaji metdody samokontroly a ¢i existuju

chyby ich nadriadenych v podniku.

Udaje, ktoré boli potrebné k pisaniu bakalarskej prace sme ziskali prestudovanim
literatiry a ¢lankov, ¢o povazujeme za zakladni metodu ziskania informacii o teoretickom
rozbore problému. Pri vyskume sme zozbierali kvantitativne a kvalitativne udaje od
manazérov dotaznikovou metddou, ktora je najéastejSie vyberanou metdodou pri ziskavani
udajov a je zaloZena na komunikacii medzi respondentmi a osobou, ktora tvori prieskum. Tato
metoda bola aplikovana na sibore 31 manazérov spolocnosti XYZ s.r.o., pricom respondenti

vypliali dotaznik anonymne.

Pri naSom vyskume sme polozili manazérom V dotazniku 27 otazok. Dotaznik sa
skladal z5 zakladnych casti. Prva ¢ast skiimala mieru samokontroly, druha cast’ mieru
kontroly manaZérov od nadriadenych. Tretia Cast’ sa zamerala na spokojnost’ manazéra
s nadriadenym, Stvrta Cast’ na spokojnost mnazéra s jeho vykonom a piata ¢ast’ v podobe
poslednej kontrolnej otazky je vymedzena pre porovnanie S otdzkou samokontroly na zaciatku
dotaznika, ¢i manazéri dokazali ohodnotit’ mieru svojej samokontroly ako na zaciatku, pri€om
predpokladame, ze ak sa zmenia vysledky, manazéri vykonavaji samokontrolu intuitivne a ak

sa nezmenia, manazéri vykonavaji samokontrolu aktivne.

Otazky v dotazniku boli zvdcSa orientované na vyber zjednej alebo viacerych
moznosti. Pri dvoch otazkach bola alternativa dopisat’ moznosti, ale respondenti tuto
alternativu nevyuzili.Pri niektorych otazkach v dotazniku sme si tvorili bodové skaly, kde sme
si nasledne vytvorili Styri kategorie po dvoch bodoch z nasej osem bodovej stupnice, aby
interpretdcia vysledkov bola prehladnejSia a jednoduchs$ia.Pri vyskume otazok urovne
kontroly manazéra nadriadenym sme vysledky Styroch kategorii scitali a spriemerovali
aspravili sme zaokrihl'ovanie na celé Cisla, pretoze sa jedna o pocet osdb, aby sme
hodnotnejsie interpretovali Groven kontroly manazérov. Rovnaky postup sme aplikovali aj pri

otazkach samokontroly so Styrmi kategoriami, aby sme tieto kategorie dokazali porovnat’.
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Metdédy matematicko-Statistického spracovania udajov boli vyuzité v praktickej Casti
bakalarskej prace pri interpretdcii miery samokontroly jednotlivych urovni manazmentu.

Najcastejsie vyuzivanymi boli aritmeticky priemer, modus a median.
Pri naSom prieskume sme si stanovili aj nasledujuce vyskumné otazky:
- Existuje reverzny vztah medzi samokontrolou a kontrolou manazéra nadriadenym?
- Je vzt'ah medzi iroviiou manazmentu a mierou samokontroly linearny?
- Suvisi spokojnost’ zamestnanca S nadriadenym S vySkou miery jeho samokontroly?
- Suvisi spokojnost’ zamestnanca s jeho vykonom s vySkou miery jeho samokontroly?

- VyuZivaji manaZéri samokontrolu intuitivne alebo aktivne?
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4 Vysledky prace a diskusia

Kapitola obsahuje zvdcSa postup aotazky, ktoré sme polozili manazérom
Vv spolocnosti XYZ s.r.0. pri prieskume dotaznikovou metdodou. Na§ prieskum, zhodnotenie
miery samokontroly a kontroly manazérov, sme analyzovali na zdkladnom, strednom a aj

vrcholovom stupni manazmentu.

4.1 Spolocnost’ XYZs.r.o.

Spolo¢nost  XYZ s.r.0. sa zaoberd maloobchodnym predajom odevov
V Specializovanych predajniach a poskytuje lacné amoddne vyrobky pre zakaznikov.
Spolo¢nost’ bola zalozena v roku 1947 a pdsobi na Slovensku vySe 12 rokov. Zamestnava
priblizne 350 — 400 zamestnancov, pricom v podniku sa preferuje timova praca, ktord prinasa
inovacie a Kkreativitu. No podnikova kultira spolo¢nosti je tvorena hodnotami, ktoré su

zalozené aj na reSpekte a iniciative jednotlivcov.

Spolocnost’ XYZ s.r.0. mé najvicsie vynosy z trzieb za tovar, vyrobky a sluzby. Za
rok 2017 podniku vzrastli trzby o 2%, no zisk poklesol 0 30%. Rentabilita vlastného kapitalu
oproti roku 2016 sa znizila az priblizne o 40%, ¢o sposobil prudky narast vlastného imania
Vv podobe nerozdeleného zisku z minulych rokov. Rentabilita aktiv v roku 2017 poklesla
taktieZ oproti minulému obdobiu asi o0 45%, pretoZze sa zvysili zasoby a kratkodobé
pohl'adavky podniku. Pohotova likvidita podniku sa zvysila priblizne o 16% vdaka narastu
polozky finan¢nych uctov a bezna likvidita taktiez narastla zhruba o 46% oproti minulému
obdobiu, ¢o zapriCilo narast kratkodobych pohl'addvok az 10 ndsobne. Celkova likvidita vSak
v roku 2017 poklesla o necelych 10% vd’aka kratkodobému majetku, ktory sa zvysil o zhruba

Styri patiny oproti minulému obdobiu.
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Obrazok 4: Organizacna Struktura spolocnosti XYZ s.t.0.

Leader riaditel’
|
TIM LEADER MANAZERQV
Leader Kontrolny Leader Leader Le:adr::r
I-]R Leaﬂe:r manazer Mmi::e’l:mg

Riaditel prevadzky

TIM MANAZEROV NA PREVADZEE

INE PRACOVNE POZICIE

Predajny

oradca

Zdroj: Interna smernica spolo¢nosti XYZ s.r.o.

Pri vyskume sa zameriavali na manazment podniku vrcholovy, stredny a liniovy.
Medzi vrcholovy manazment vieme zaradit’ iba poziciu leader manazér. Stredny manazment
sa V spolocnosti skladd ztim leader manaZérov ariaditelov prevadzok. Za liniovych
manazérov povazujeme tim manazérov na prevadzke a aj poziciu mentor, pretoze ma pod

sebou urcitych podriadenych.

4.2 Vyhodnotenie dotaznika manazérov spolo¢nosti XYZ s.r.o.
Dotaznik, ktory sme spracovali cez internetovi stranku www.docs.google.com, bol
aplikovany na manazérov spolo¢nosti XYZ s.r.0.. Dotaznikovou metododou sa zcastnilo

vyskumu 31 respondentov z réznych Grovni manazmentu.
Otazka ¢.1: Uvedte Vase pohlavie

Zo vsetkych respondentov sa nasho vyskumu zGcastnilo 22 zien (70,97%) a 9 muzov
(29,03%). Z toho vyplyva, ze obsadenie riadiacej pozicie v spolo¢nosti XYZ s.r.o. je zvicsa

Zenami.
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Graf 1: Pohlavie respondentov

EMuZ mZena

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka €.2:Uvedte Vas vek

Respondenti odpovedali na otazku nasledovne:18-30 rokov: 24 respondentov
(77,42%),31-40 rokov: 3 respondenti (9,68%),41-50 rokov: 4 respondenti
(12,90%), 51-a viac rokov: 0 respondentov (0%). Nasa vyskumna vzorka

manazérov bola najcastejSie do 30 rokov.

Graf 2: Vek respondentov

m18-30 rokov m31-40 rokov =41-50 rokov

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Otazka ¢.3:Uved'te Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie

Na manazérskej pozicii sa nachadzali respondenti, ktori mali vsetci ukoncenu strednu
Skolu (zakladné vzdelanie: 0%). StredoSkolské vzdelanie bez maturity s vyuénym listom
uviedol iba 1 respondent (3,23%), avsak stredoSkolské vzdelanie s maturitou sme zaznamenali
pri 16 respondentov (51,61%), ¢o je podielovo najviac. Vysokoskolské vzdelanie bolo
Vv zastlipeni tesne za stredoskolskym vzdelanim s maturitou s rozdielom dvoch respondentov,

t.j. 14 manazérov malo ukoncené vysokoskolské vzdelanie (45,16%).

Graf 3: Vzdelanie respondentov

45,16%

m Stredoskolské bez maturity s vyuénym listom
m Stredoskolské s maturitou

o VysokoSkolské

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka ¢.4:Akui tiroven manazmentu zastupujete?

v

liniovy manazér: 20 respontentov (64,52%). Respondentov zo stredného manazmentu bolo 9
(29,03%) a z vrcholového manazmentu nam odpovedali iba dvaja respondenti (6,45%). Pri
pocetnosti zamestnancov je bezné pri jednotlivych Girovniach manaZzmentu, Ze najpocetnejSou
skupinou manazmentu su liniovi manazéri a najmenej pocetnou skupinou st vrcholovi

manazeri.
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Graf 4: Uroveii manazmetu respondentov

ELiniovy manazér  mStredny manazment  @Vrcholovy manazment

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢.5: Ako dlho pracujete ako manazér?

Pri naSom vyskume sme sa sustredili na to, aby nasa vzorka respondentov nebola
tvorena len zacinajucimi manazérmi, ale aj plnohodnotnymi a vyskolenymi zamestnancami,
preto sme sa sustredili na manaZérov, ktori maji viac sklisenosti v spolo¢nosti. Na§ zadmer sa
podarilo naplnit,, pretoze priblizne dve tretiny respondentov pracuju Vv spolo¢nosti XYZ s.r.0.

ako manazéri dlhsie ako 1 rok.
Na otazku manazéri odpovedali nasledovne:
- menej ako 1 rok: 10 respondentov (10,32%),
- 1-—4roky: 16 respondentov (16,52%),

- viac ako 4 roky: 5 respondentov (5,16%).
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Graf 5:Pocet odpracovanych rokov ako manazér

mmenejako 1 rok ®1-4roky mviac ako 4 roky

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka €.6: Na Skdle ohodnotte, aky velky priestor mate pri kontrole seba samého bez

externych kontrol

Vo vyskume sme zostavili 8 bodovi $kalu, kde sme navrhli kategorie pre mieru
samokontroly manazérov. Respondenti odpovedali na otdzku v bodovom rozpiti 1 — nemam

ziadnu vol'nost’, kontroluje ma vyhradne moj nadriadeny — az po 8 — mam uplnu vol'nost’.
Respondentov sme rozdelili do kategorii podl'a samokontroly nasledovne:
- slaba samokontrola (1-2 body): 2 manaZzéri,
- mierna samokontrola (3-4 body): 8 manazérov,
- silna samokontrola (5-6 bodov): 18 manazérov,

- dost’ silna samokontrola (7-8 bodov): 3 manazéri.
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Graf 6: Miera samokontroly manazérov

9,68%

mSlaba (1-2) m®mMierna(3-4) ®mSilna(5-6) ©Dost silna (7 - 8)

Zdroj: Vlastné spracovanie

Vo vyskume sme zistili, ze najviac manazérov sa ohodnotilo, ze maju silnu mieru
samokontroly. Ak by sme vSak vychadzali podl'a urovni manazérov, vysledky by sa mierne
lisili. Liniovy manaZzment ma sice najcastejSie volenu hodnotu a strednti hodnotu 5 bodov, ale
priemer ma 4,65, ¢o uz naznaCuje, ze najniz§i stupenn sa priklana k miernej miere
samokontroly. Stredny manazment ma taktiez stredni hodnotu na trovni 5 bodov, ale
najcastejSie voleni hodnotu uz méa 6 bodov apriemernd hodnota je 5,11.  Preto
predpokladdme, ze stredny manaZment si volil najCastejSie silni mieru samokontroly.
Vrcholovy manazment mal iba 2 respondentov, preto pri strednej hodnote, najcastejsej
hodnote a aj priemernej hodnote maji 8 bodov. Tym padom ich mézeme zaradit’ priamo do

kategorie dost’ silna miera samokontroly.
Otazka ¢.7: Co povazujete za prinos samokontroly vasej prace?

Z nasho vyskumu nam vyslo, ze z 31 respondentov viac nez polovica berie ako prinos
samokontroly zlepSovanie vlastnych schopnosti (51,61%) a 0 nieCo menej ako polovica z 31
respondentov ma za prinos samokontroly lepSie hodnotenie, na zaklade feedbackov od ich
nadriadenych (48,39%). Najviac manazérov zZ celkového poctu vSak povazuje za prinos
samokontroly to, ze maji zodpovednost za svoj vykon v praci vo vlastnych rukéach
(67,74%).Priblizne jedna tretina celkového pocétu respondentov si zvolila za benefit
samokontroly osobny rozvoj vdaka porovnavaniu pracovnych povinnosti s normami
(35,48%) a menej ako jedna pédtina z 31 respondentov zvolila moznost’ lepSich vysledkov,

pretoze nie je az tak kontrolovana (16,13%).
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Graf 7: Percentualne vyjadrenie manazérov z celkového poctu pre pozitiva samokontroly

67,74%

51,61%

48,39%

35,48%

16,13%
ZlepSovanie LepSie Zodpovednost za  Porovnavanie  LepsSie vysledky,
vlastnych hodnotenie, na svoj vykon v praci mojich pracovnych pretoze nie som
schopnosti zaklade feed- povinnosti s az tak
backov od mojich normami mi kontrolovany/a
nadriadenych prinasa osobny
rozvoj

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢.8: Co povazujete za negativne stranky samokontroly?

Pri prieskume negativ samokontroly jedna Stvrtina manazérov z celkového poctu
manazérov uviedla velkt zodpovednost’ za svoj vykon (25,81%) a najviac manazérov vidi

nevyhodu v samokontrole pri zvySenie stresu v praci (64,52%).

Graf 8: Percentualne zastipenie respondentov z celkového poctu pre negativa samokontroly

64,52%

58,06%

35,48%

25,81%

19,35%

Velka Vy§8i stres PriliS mnoho uloh, Velmi vela Nedostatocné
zodpovednost za kde treba tvorit  poZiadaviek na  ocenenie prace
svoj vykon vlastné rieSenia a moj vykon
rozhodnutia

Zdroj: Vlastné spracovanie

Menej ako jedna patina z celkového poctu respondentov zvolila za negativum prilis

mnoho tloh, kde treba tvorit’ vlastné rieSenia a rozhodnutia (19,35%) a viac ako jedna tretina
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manazérov si mysli, ze samokontrola tvori vela poZziadaviek na ich vykon (35,48%).
Nedostatoéné ocenenie prace zhodnotilo ako negativum samokontroly viac ako polovica

respondentov z celkového poctu (58,6%).
Otazka ¢€.9: Ako by ste ohodnotili nasledujuce vyroky?

Jednotlivé vyroky v nasom vyskume obsahuji metédy samokontroly, emoény vplyv

na vykon a evidenciu zodpovednosti za svoj vykon.

- Casto premyslam nad situdciami, ktoré sa udiali, ale nesnazim sa ich analyzovat'.

Graf 9: Odpovede manazérov na vyrok

= Suhlasim
= Ciastogne suhlasim
= Ciasto¢ne nesuhlasim

Nesuhlasim

Zdroj: Vlastné spracovanie

S vyrokom suhlasili 2 manaZéri (6,67%), Ciasto¢ne suhlasilo 9 manazérov (30%),
Ciastocne nesuhlasilo 9 manazérov (30%) a najviac manazérov nesuhlasilo (10 respondentov;
33,33%). Viac ako polovica respondentov nesuhlasila alebo ¢iastocne nesthlasila, ¢o
indikuje, Ze metddu pravidelnej registracie vlastného spravania vyuziva v spolo¢nosti XYZ

S.I.0. iba pribliZzne tretina manazérov.
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- Uvazujem nad situaciami, ktor¢ sa stali a analyzujem, ako by som sa vedel/a v budticnosti

poucit’ z nich.

Graf 10: Stihlas manazérov na tvrdenie

= Suhlasim

= Ciasto¢ne suhlasim

Zdroj: Vlastné spracovanie

Az 23 manaZérov s vyrokom suhlasilo (74,19%) a Ciastocne suhlasilo 8§ manazérov
(25,81%). Odpoved’ ¢iastoéne nesthlasim a nesuhlasim si nezvolil ziadny respondent (0%),
preto predpokladame, Ze metdda pravidelnej reflexie je v spoloc¢nosti XYZs.r.0. aktivne
vyuzivand vSetkymi manazérmi.

- Nad kritikou svojich najbliZsich sa vzdy zamyslim.
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Graf 11: Odpovede manazérov na tvrdenie

= Suhlasim
= Ciasto¢ne suhlasim

= Ciasto¢ne nesuhlasim

Zdroj: Vlastné spracovanie

Viac ako polovica manazérov, konkrétne 17, stihlasila s vyrokom (54,84%), Ciasto¢ne
sthlasilo 10 manazérov (32,26%) a Ciastoéne nesuhlasili 4 manazéri (12,90%). Ziadny
respondent nezvolil odpoved’ nestihlasim (0%). Na zaklade vysledkov usudzujeme, ze metoda
sebahodnotenia na zaklade kritiky inych T'udi je taktiez pouzivana manazérmi V spolo¢nosti

XYZ s.r.0., avSak priblizne jedna desatina sa s fiou nestotoZiuje.
- Nad svojimi emo¢nymi reakciami voc¢i okoliu vobec nepremyslam.

Graf 12 Odpovede manazérov na sentenciu

29,03%
= Suhlasim

= Ciasto¢ne suhlasim
= Ciasto¢ne nesuhlasim

Nesuhlasim

Zdroj: Vlastné spracovanie



Dany vyrok evokuje urespondenta suhlas. AvSak metéda sebahodnotenia
introspektivou sa zaklad4 na sebapozorovani svojich afektov a ziskavanie kontroly nad nimi,
preto by mal respondent nad afektami voc¢i okoliu premyslat. Suhlasili vSak 4 manazéri
(12,90%) a iasto¢ne sthlasilo 7 manazérov (22,58%). Ciastoéne nesuhlasilo az 11
respondentov  (35,48%) anesthlas vyjadrilo 9 respondentov  (29,03%).Metoda
sebapozorovanim vlastnych internych myslienok a spravania sa je pouzivana viac ako zhruba
jednou tretinou manazérov spolo¢nosti XYZ s.r.o., ¢o dedukujeme z ich suhlasu na dany

vyrok.

- Moje citové rozpolozenie mé vplyv na moj vykon.

Graf 13: Odpovede manazérov k danému tvrdeniu

= Suhlasim
= Ciasto¢ne suhlasim
41,94% Ciastoéne nesuhlasim
Nesuhlasim

Zdroj: Vlastné spracovanie

Suhlas s tvrdenim vyjadrilo 8 respondentov (25,81%) a ¢iastocne suhlasilo taktiez 8
respondentov (25,81%).Ciasto¢ne nesuhlasilo s citovym vplyvom na pracu 13 manaZérov
(41,94%) a nestihlasili 2 manazéri (6,45%). Viac ako polovica manazérov si uvedomuje vplyv
emocii na ich pracovny vykon a ostatni manazéri ovplyviiuji svoje emocie, aby dosiahli

vacsiu produktivitu, Co nie vzdy mdze byt pozitivne.
- Som si vedomy/4, ze mam plnll zodpovednost’ za vysledky svojej prace.

S danym vyrokom suhlasilo az 27 manazérov (87,10%) a Ciastocne suhlasili 4
manazéri (12,90%). Respondenti neuviedli odpovede ¢iastocne nesthlasim (0%) a nesuhlasim
(0%), z ¢oho usudzujeme, Zze manazéri maju vzdy uréiti zodpovednost, ktoru si musia

uvedomovat’.
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Graf 14: Stihlas manazérov s tvrdenim

= Shlasim

= Ciasto¢ne suhlasim

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢.10:4ko velmi ovplyvitujete rozhodnutia vasej firmy?

Pri danej otazke ¢€.10, ale aj otdzke €.12 a ¢.14, sme skimali mieru kontroly manazéra
a zostavili sme 8 bodovu $kalu. Podl'a nej sme si ur¢ili $tyri kategorie kontroly presne ako pri
miere samokontroly, av§ak reverznym vztahom. To znamena, Ze ak respondent odpovedal na
otazku v skale bodovo 1 (skoro vobec), je kontrolovany niekym z vys$ej urovne manazmentu.

Podl’a tejto logiky nam vysli vo vyskume vysledky:
- slaba kontrola (7-8 bodov): 4 respondenti (12,90%),
- mierna kontrola (5-6 bodov): 11 respondentov (35,48%),
- silna kontrola (3-4 body): 8 respondentov (25,81%),

- dost’ silna kontrola (1-2 body): 8 respondentov (25,81%).
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Graf 15: Miera kontroly manazérov na zaklade vplyvu na rozhodnutia spolo¢nosti

mSlaba (7-8) mMierna (5-6) ®mSina (3-4) mDost silna (1 - 2)

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢.11:Co si myslite o Vasej zodpovednosti v predoslej otdzke?

Nazor manazéra na predoSlu otazku sme skumali pre skutoCnost, ¢i je manazér
spokojny s urovitou kontroly alebo by ju chcel zmenit. Prieskum ukdazal, Ze viac ako dve
tretiny manazérov st spokojni sich turoviiou zodpovednosti (70,97%) a menej ako jedna
tretina manazérov by chcela viac zodpovednosti za vplyv na doélezité rozhodnutia spolo¢nosti

(29,03%). Moznost’ menej zodpovednosti nezvolil Ziadny respondent (0%).

Graf 16: Spokojnost’ manazérov s Groviiou zodpovednosti

m Chcel/a by som viacej zodpovednosti

®m Som spokojny/a s Uroviiou zodpovednosti

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Otazka ¢.12:Vzhladom na vasu zodpovednost' tvorite svoje ciele sami alebo vas

usmernuju vasi nadriadeni?

Z osem bodovej skaly sme vytvorili katégorie, ako si manazéri kontrolovani na
zaklade tvorby ciel'ov svojho vykonu. Slabu kontrolu sme zaznamenali v naSom vyskume u 4
manazérov, ktory tvoria svoje ciele sami (12,90%) a miernu kontrolu u 9 manazérov(29,03%).
Silna kontrola prevladala az u 10 respondentov (32,26%) adost silna kontrola u 8
respondentov (25,81%), ¢o znamena, Ze ich nadriadeni tvoria ciele, ktoré musia manazéri

splnit’.

Graf 17: Miera kontroly manazérov pri tvorbe ich ciel'ov

mSlaba (7-8) ®mMierna (5-6) mSina (3-4) mDost silna (1 -2)

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢.13:Co si myslite o vasej zodpovedosti v predoslej otdzke?

Rovnako ako pri otazke ¢.11 sme sa zaujimali 0 stanovisko manazérov v ramci ich
spokojnosti sich zodpovednostou v predoslej otazke. VySli nam v prieskume totozné
vysledky ako v otazke ¢.11, t.j. menej ako tretina manaZérov by si Zelala viac zodpovednosti
za tvorbu cielov (29,03%) aviac ako dve tretiny manzérov st spokojni sich uroviiou
zodpovednosti (70,97%).

Otazka ¢.14:Ak nastane situdcia, ktora vyzZaduje rychle riesenie.

Viacsina manazérov odpovedala, Ze dok4ze pohotovo reagovat a smie vyrieSit
problém sama, preto az 16 manazérov sa umiestnilo v kategérii slaba kontrola (51,61%).

Mierna kontrola sa vyskytuje u 12 manazérov (38,71%) a silna kontrola iba u 2 manazérov
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(6,45%). Dost’ silnti kontrolu zvolil iba 1 respondent (3,23%), ktory si radSej privold na

pomoc niekoho, kto problém dokaze efektivnejsie vyriesit'.

Graf 18: Miera kontroly zamestnancov pri rychlom rieSeni problémovej situacie

3,23%

mSlaba (7-8) mMierna(5-6) mSilna(3-4) mDost silna (1 -2)

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otézka ¢.15:Co si myslite o vasej zodpovedosti v predoslej otdzke?

TotoZzne ako pri otdzke ¢.11 a¢.13 sme chceli vediet’ mienku manazéra, ¢i by rad
zmenil uroven svojej zodpovednosti, tym padom aj mieru kontroly od svojich nadriadenych.
Priblizne Styri pdtiny respondentov st spokojni s momentalnou uroviiou ich zodpovednosti
(80,65%). Menej ako jedna péatina by chcela viac zodpovednosti (16,13%), ale 1 respondent
uviedol, Ze by si prial dokonca menej zodpovednosti pri rychlom rieSeni problémovych

situdcii (3,23%).
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Graf 19: Spokojnost’ respondentov s uroviiou zodpovednosti

3,23%

m Chcel/a by som viacej zodpovednosti
m Som spokojny/a s uroviiou zodpovednosti

m Chcel/a by som menej zodpovednosti

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢€.16:4ko casto interpretujete vysledky vasej prace vasim nadriadenym?

Vyskum ukdzal, Ze najcastejSie manazéri interpretuju vysledky ich prace kazdy tyzden
az kazdy mesiac (48,39%), 0 jedného respondenta sa 1iSi moZnost’ viackrat za deil az kazdy
dent (45,16%). Iba dvaja respondenti interpretuji vysledky svojej prace kvartalne az rocne
(6,45%).

Graf 20: Interpretacia zaverov vykonu manazérov v spolo¢nosti XYZ s.r.0.

6,45%

mKazdy den az viackrat za den mKazdy mesiac az kazdy tyzden

mKvartalne az rocne

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka ¢.17:Vyjadrite suhlas alebo nesuhlas k nasledujucim tvrdeniam:
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- Uvital/a by som vyssi stupen pri kontrolovani vlastnej prace

Graf 21: Nazor manazérov na rozvoj samokontroly

= Suhlasim
= Ciasto¢ne suhlasim
= Ciasto¢ne nesuhlasim

Nesuhlasim

Zdroj: Vlastné spracovanie

Podl'a vysledkov nasho vyskumu predpokladame, ze manazéri st ochotni v budicnosti
rozvijat svoje schopnosti v oblasti samokontroly, lebo viac ako polovica manazérov
s vyrokom suhlasila (29,03%) alebo Giastocne sthlasila (38,71%). Ciastoéne nesthlasila

zhruba jedna pétina respondentov (22,58%) a nesuhlasili 3 respondenti (9,68%).

- Nadriadeny mi dava mozZnost' preberat vic¢siu zodpovednost’ za kontrolu vlastného

vykonu
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Graf 22: Mienka manaZzérov na zvySovanie zodpovednosti

= Suhlasim
= Ciasto¢ne suhlasim
= Ciasto¢ne nesuhlasim

Nesuhlasim

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri prieskume sme sa sustredili aj na nazor manazérov, ¢i je ich nadriadeny schopny
prenechavat’ viac zodpovednosti za vlastni kontrolu zamestnancov. S tvrdenim suhlasilo 11
manazérov (35,48%) a &iasto¢ne suhlasilo az 13 manazérov (41,94%). Ciasto¢ne nesuhlasilo

5 respondentov (16,13%) a nesuhlasili iba 2 respondenti (6,45%).
- Preventivne kontrolujem svoj vykon, aby som predisiel/predisla problémovym situaciam

Graf 23: Nazor respondentov na preventivnu kontrolu

= Suhlasim
= Ciastoéne suhlasim

= Ciasto¢ne nesuhlasim

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Viac ako polovica manazérov suhlasila (64,52%), Ze preventivna kontrola je opatrenie,
ktorym predchadzame problémovym situaciam. Ciasto¢ne sthlasilo 9 respondentov (29,03%)
a Ciastocne nesuhlasili dvaja respondenti (6,45%) . Nesuhlas nevyjadril ziadny respondent
(0%).

- Ak su prili§ vysoké naroky na moju précu citim sa demotivovany/a

Graf 24: Nazor respondentov na demotivaciu

19,35%
= Stuhlasim
= Ciastoéne sthlasim
Ciasto&ne nesuhlasim
29 03% Nesuhlasim
9 0

Zdroj: Vlastné spracovanie

O nieco viac ako polovica respondentov sthlasi, ze viac poziadaviek na ich vykon
vytvara negativny pocit z vlastnej prace, konkrétne sthlasilo 5 manazérov (16,13%)
a ¢iasto¢ne suhlasilo 11 manazérov (35,48%). Ciasto¢ne nestihlasilo 9 manaZérov (29,03%)
a nesuhlasilo 6 manazérov (19,35%). Nesuhlas mohol zapri€init' ndzor manazérov, ze vyssie

naroky na vykon moze vyvolavat' u manazérov pocit vyzvy, t.j. prekonanie samého seba.
Otazka €.18:4kym stylom Vas vedie Vas nadriadeny podla Vas?

Vyskum ukézal, Ze kazdy manazér odpovedal na dani otdzku zaujatym subjektivnym
nazorom, preto sa ndm ziskané vysledky lisia. Otvoreny spdsob vedenia v spolo¢nosti XYZ
S.r.0. zvolilo 10 manaZérov (32,26%), autokrativny spdsob vedenia 8 manazZérov (25,81%),
kooperativny sposob vedenia 7 manazérov (22,58%) a liberalny sposob vedenia zvolilo iba 6

manazérov (19,35%).
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Graf 25: Spdsob vedenia nadriadenych v spolo¢nosti XYZ s.r.0.

m Otvoreny spdsob vedenia m Autokrativny spésob vedenia

m Kooperativny spdsob vedenia @ Liberalny spdsob vedenia

Zdroj: Vlastné spracovanie

Ak si rozoberieme odpovede na urovne manazmentu, najCastejSie odpovede
najnizS$ieho manazmentu bol kooperativny sposob (7 respondentov), 6 respondentov si zvolilo
otvoreny spdsob vedenia, 5 respondentov autokrativny spdsob vedenia a liberdlny sposob
vedenia iba 2 respondenti. Manazéri stredného manazmentu volili liberalny sposob vedenia (3
manazéri),3 manazéri zvolili otvoreny spdsob vedenia a 3 manazéri autokrativny spdsob
vedenia. Prvy vrcholovy manaZér si vyvolil liberalny spdsob vedenia svojho nadriadeného

a druhy manazér otvoreny sposob vedenia.

Graf 26: Spdsob vedenia nadriadenych podl'a irovne manazmentu

Liberalny spbsob vedenia

Kooperativny sposob
vedenia

Autokrativny spésob
vedenia

Otvoreny spdsob vedenia

ELiniovy manazment 2 4 6 8 10
® Stredny manazment

mVrcholovy manazment

Zdroj: Vlastné spracovanie



Otazka ¢.19:4ko ste spokojny/a s tymto Stylom riadenia?

Otazku sme stanovili manazérom, aby sme mali prehl’ad, ¢i st spokojni s priestorom,
ktory im ich nadriadeny na zdklade sposobu vedenia poskytuje. Podl'a osem bodovej skaly

sme si vytvorili kategorie spokojnosti manazérov v spolo¢nosti XYZ s.r.o.:

vel'mi spokojny: 11 respondentov (35,48%),

spokojny: 6 respondentov (19,35%),

nie prili§ spokojny: 10 respondentov (32,26%),

nespokojny: 4 respondenti (12,90%).

Pri spokojnosti manazérov so spdsobom vedenia ich nadriadené¢ho sme sledovali aj
mieru samokontroly. Zistili sme, ze ¢im s viac manaZéri spokojni so $tylom riadenia, tym

vacsiu registrujeme mieru samokontroly.

Graf 27: Spokojnost’ manazérov so spdsobom vedenia svojich nadriadenych

. 12,90%

mVelmi spokojny  mSpokojny  mNie prili§ spokojny @ Nespokojny

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢.20:Vyberte moznost, ktord najlepsie vystihuje Vas postoj.

Moznosti, z ktorych si respondenti vyberali, mali zistit’ ako su manaZéri previazani so
svojimi nadriadenymi a ako maju rozvinuti samostatnost’. Az 20 respondentov potrebuje
obcas pomdct pri hladani rieSenia od svojho nadriadeného (64,52%), 8 respondentov
konzultuje vSetky svoje rozhodnutia s nadriadenym (25,81%) aiba 3 respondenti su plne

samostatni a odviazani od svojich nadriadenych (9,68%).
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Graf 28:Samostatnost’ manazérov

m Niekedy potrebujem pomoc pri hfadani rieSeni na problém od nadriadeného
mV3etky svoje rozhodnutia konzultujem s nadriadenym

= Nepotrebujem rady svojho nadriadeného, vSetko zvladam sam/sama

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢.21:0znacte, ci platia o Vasich nadriadenych nasledujuce tvrdenia:

Pri danych tvrdeniach sme skumali, ¢i nadriadeni manazérov vykonavaji alebo
nevykonavaji najéastejSie chyby nadriadenych, ktoré st uvedené v teoretickej Casti tejto

bakalérskej prace.
- Casté zmeny v rozhodovani

Graf 29: Stihlas manazérov k tvrdeniu

= Ano
= Neviem posudit

= Nie

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Prieskum ukézal, ze manazéri najcastejSie suhlasili s vyrokom (11 manazérov;
35,48%), avSak 10 manazérov nesuhlasilo (32,26%) a 10 manazérov nevedelo chybu posudit’
(32,26%). Na zaklade vysledkov predpokladame, ze Casté zmeny v rozhodovani neplati ako
chyba pre vsetkych manazérov v spolo¢nosti XYZ s.r.0.. Pri prieskume Grovne manazérov
najcastejSie suhlasili liniovi manazéri (8 manazérov) a manazéri stredného manazmentu (3
manazéri). Vrcholovy manazment (2 respondenti) a niektori manazéri stredného manazmentu
(3 respondenti) chybu nevedeli posudit. Z tohto hl'adiska teda vieme iba konstatovat, ze pre

linovy manazment st ich nadriadeni nedostato¢ne dosledni.
- Pomdze v problémovych situaciach

Graf 30: Suhlas respondentov s vyrokom

= Ano
= Neviem posudit’
Nie

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na nasledujicom vyroku sa zhodlo az 24 manazérov (77,42%), ze im ich nadriadeny
pomoéze, ak sa vyskytne problém. Tvrdenie nevedeli posudit 4 manazéri (12,90%)
a nesuhlasili s nim 3 manazéri (9,68%). Mozeme iba konstatovat, ze v podniku sa vyskytuje
dovera vo svojho nadriadeného, Ze pomoze ak to situdcia vyzaduje, preto sa nevyskytuje

V podniku tak ¢asto chyba neschopnosti nadriadenych pomoct’ pri problémoch.

- Dobre pozna moje pracovné podmienky, vie kol’ko zodpovednosti mézem niest’
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Graf 31: Mienka manaZérov na vyrok

= Ano
= Neviem posudit’

= Nie

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z vyskumu vyplyva, Ze manazéri prevazne suhlasili s vyrokom, az 18 respondentov
(58,06%). Tvrdenie nevedelo posudit’ 8 respondentov (25,81%) a nesuhlasilo 5 respondentov
(16,13%). Na zaklade kladnej odpovede mozeme predpokladat’, Ze Casta chyba nadriadenych
— neznalost’ pracovnych podmienok svojich podriadenych — sa Vv spolo¢nosti XYZ s.r.o.

nevyskytuje.

- Robi viacero veci naraz

Graf 32: Nazor manazérov na vyrok

= Ano
= Neviem posudit’

= Nie

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Pri tvrdeni sme zabudli doplnit’ pre respondentov, Ze tvrdenie je negativneho
charakteru, t.j. chceli sme nim posadit neschopnost organizacie prace. AvsSak
Zz momentalneho znenia moze aj vyplyvat’, ze nadriadeny si vie aj dobre zorganizovat’ pracu,

preto tento vyrok posudzovat’ z hl'adiska chyb nebudeme.
- Casto vie vyriesit' kazdu situaciu

Graf 33: Suhlas respondentov s tvrdenim

= Ano
= Neviem posudit’

= Nie

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tvrdenie nabada respondenta, Ze nadriadeny berie seba samého za neomylného
a vSevediaceho. S tymto tvrdenim suhlasilo 17 manazérov (54,84%), nevedelo ho posudit’ 9
manazérov (29,03%) a nesthlasilo snim 5 manazérov (16,13%). Na zaklade vypovedi
respondentov predpokladame, ze tato chyba neomylnosti nadriadeného v podniku sa

vyskytuje.
Otazka ¢.22:0Ohodnotte sa v jednotlivych kategoriach:

Pri sledovanych otazkach ¢.22 az €.26 sme skumali, ¢i je manaZér spokojny so svojim

vykonom, ¢i ma vol'u pracovat’ v spolo¢nosti XYZ s.r.0. pri jeho pracovnych podmienkach.
- Celkova miera samostatnosti

10 manazérov sa ohodnotilo na vyborni pri miere samostatnosti (32,26%), 17
manazérov zvolilo moznost’ dobra (54,84%), neutralnu 3 manaZzéri (9,68%) a uspokojivi iba 1

manazér (3,23%. Moznost’ nedostatoénej miery samostatnosti si nevybral Ziadny respondent
(0%).
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Graf 34: Miera samostatnosti manaZérov

3,23%

= \VVyborna
= Dobra
= Neutralna

Uspokojiva

Zdroj: Vlastné spracovanie
- Celkova miera produktivity

Graf 35: Miera produktivity manazérov

3,23%

= \/yborna
= Dobra
= Neutralna

Uspokojiva

Zdroj: Vlastné spracovanie

12 manazérov sa ohodnotilo, Ze maju vyborni mieru produktivity (38,71%),
najpocetnejsie si vybralo az 16 manazérov moznost’ dobrd (51,61%), neutralnu si zvolili 2
manazéri (6,45%) a uspokojivi mieru produktivity 1 manazér (3,23%). Ziadny manazér

neohodnotil svoju mieru produktivity pre spolo¢nost’ XYZs.r.o0. ako nedostato¢nt (0%).
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- Celkova kvalita prace

Graf 36 Kvalita vykonu manazérov

3,239 3:23%

= \/yborna
= Dobra
= Neutralna

Uspokojiva

Zdroj: Vlastné spracovanie

Zo vsetkych respondentov si 12 zvolilo moznost’ vyborné kvalita prace (38,71%), az
17 respondentov dobra (54,84%), len 1 respondent si zvolil neutralnu kvalitu svojho vykonu
(3,23%) al respondent uspokojivi (3,23%). Ziadny respondent neuviedol nedostatonu

kvalitu svojej prace (0%).

Pri celkovom hodnoteni vykonu manazérov sme pozorovali aj mieru samokontroly,
pricom sme zistili, Ze ¢im viac st manazéri spokojni s ich vykonom, tym pozorujeme vacsiu

mieru samokontroly.
Otazka ¢.23: Vyberte moznosti, ktoré o Vas platia ako o zamestnancovi

Z celkového poctu respondentov 31 si zvolilo 20 respondentov, ze si dokdzu nacas
vykonat' pracu (64,52%).Az 29 respondentov zvlada timova pracu (93,55%) a 24
respondentov zo vSetkych sa vie podielat’ na spolo¢nej zodpovednosti spolo¢nosti, pricom
nezalezi, ¢i je dobra alebo zla (77,42%). TaktieZ 24 manazérov z 31 dokéze rychlo reagovat’
na pripomienky svojho nadriadeného (77,42%), iba 3 manaZéri nedokazu prijat’ kritiku svojej
prace (9,68%) a 22 manaZzérov je dostato¢ne informovanych o cieloch spolo¢nosti XYZs.r.0.

(70,97%).
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Graf 37: Percentualne zastupenie odpovedi manazérov z celkového poctu

64,52%

Nacas plnim
terminy

Zdroj: Vlastné spracovanie

timovu pracu

podiefat na  reagujem na

zodpovednosti,
¢iuzje zla
alebo dobra

nadriadeného

70,97%
9,68%
Nezvladam Som
kritiku mojej dostato¢ne
prace informovany/a
o cieloch mojej
spolo¢nosti

Otazka ¢.24:Myslite si, Ze odmena za vasu pracu zodpoveda vasmu vykonu?

K danej otazke sme zostavili osem bodové hodnotenie, kedy respondenti volili pocet
bodov od 1 (nie nezodpovedd) az po 8 (4no zodpovedd). Neskor sme zostavili Styri kategorie

po dvoch bodoch a vyskum ukazal zaujimavé vysledky.

Az 12 respondentov nie je spokojnych S ohodnotenim svojej prace (38,71%), 6
respondentov si zvolilo, Ze ¢iastoéne nezodpoveda ich vykonu dana odmena (19,35%), 9

respondentov sa zhodlo, ze odmena ¢iastoéne zodpoveda (29,03%) alen 4 respondenti si

myslia, ze ich odmena zodpoveda vykonu ich prace v spolo¢nosti XYZ s.r.o. (12,90%).
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Graf 38: Spokojnost’ manazérov s odmenou za ich vykon

m Ano zodpoveda m Ciasto&ne zodpoveda

m Ciasto¢ne nezodpoveda = Nie nezodpoveda

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢.25: Mate dostatok Casu na vykonanie svojej prace?

Iba 4 manazéri suhlasili, ze zakazdym maju dostatok ¢asu na vykonanie svojej prace
(12,90%), 7 manazéri vybrali moznost' Casto ano (22,58%) a az 15 manazérov uviedlo
moznost’ niekedy 4&no, niekedy nie (48,39%). Moznost’ Casto nie uviedli 4 respondenti
(12,90%) a zakazdym nie iba 1 respondent (3,23%).

Graf 39: Dostatok ¢asu manazérov pri vykonavani ich prace

m Ano, zakazdym m Casto ano
= Niekedy ano, niekedy nie = Casto nie

OZakazdym nie

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Otazka ¢.26: Je predavanie informacii medzi Vami a Vasimi kolegami dobré?

Pri otazke sme vychadzali z osem bodovej stupnice, na zaklade ktorej sme vytvorili
Styri kategorie po dvoch bodoch pre vyskum. 9 respondentov sthlasilo (29,03%), ze ich
predavanie informacii s kolegami je na dobrej Urovni, az 14 respondentov uviedlo niekedy
ano (45,16%) a8 respondentov zvolilo moZznost niekedy nie (25,81%). Odpoved’ nie

neuviedol ziadny respondent (0%).

Graf 40: Nazor manazérov na komunikaciu v spolo¢nosti XYZ s.r.0.

mAno mNiekedy ano mNiekedy nie

Zdroj: Vlastné spracovanie
Otazka ¢.27: Ako by ste ohodnotili na stupnici mieru Vasej samokontroly?

Otazka, ktort sme poloZili na konci dotaznika bola spomenutd uz na zaciatku, avSak
spytali sme sa respondentov po vyplneni dotaznika, ¢i na fiu budi odpovedat’ inak. Otazka sa

skladala opdt’ z osem bodovej Skaly a vytvorili sme si nasledujtce kategorie:
- slabéa samokontrola (1-2 body): 1 manaZzér (3,23%),
- mierna samokontrola (3-4 body): 4 manazéri (12,90%),
- silna samokontrola (5-6 bodov): 17 manazérov (54,84%),

- dost’ silna samokontrola (7-8 bodov): 9 manazéri (29,03%).
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Graf 41: Miera samokontroly manazérov po vyplneni dotaznika

3,23%

mSlaba (1-2) mMierna(3-4) ®mSilna(5-6) DDost silna (7 - 8)

Zdroj: Vlastné spracovanie

4.3 Zhrnutie vysledkov vyskumu

Zamerom naSej prace bolo zlepsit vzajomné vztahy medzi pracovnym vykonom
podriadenych v stvislosti s mierou vyuZivania ich samokontroly. Tento vyskum sme
uskutocnili v nemenovanej spolo¢nosti XYZ s.r.o., ktora zamestnava 350-400 zamestnancov
na Slovensku anasa vzorka sa skladala z 31 manazérov v tejto spolo¢nosti. Na§ vyskumny
subor sa skladal véc¢Sinou z manaZérov Zenského pohlavia, manazérov do 30 rokov a
s ukonéenym stredoskolskym vzdelanim. Najviac oslovenych respondentov pracuje

V najniz§om manazmente spolo¢nosti ako manazéri v rozmedzi jedného az Styroch rokov.

Prostrednictvom prieskumu sme analyzovali mieru samokontroly manazérov
a vyplynulo ndm z vysledkov, Ze najcastejSie volend moznost’ manazérmi bola silnd miera
samokontroly. Na§ vyskum potvrdil, ze manazéri maju dostatocne velky priestor na
samokontrolu od svojich nadriadenych, ¢o v budtiicnosti moéze poskytnat’ vyvoj samokontroly
v podniku. Za prinos samokontroly najviac manazérov zvolilo zodpovednost’ za ich vykon
V praci a zanajvicSie negativum povazuji manazéri vyssi stres pri samokontrole. Pri
vyskume néas zaujimalo ¢i manaZzéri vyuzivaju aj metddy samokontroly, ¢i ich vykon
ovplyviluji emocie, a €i su si vedomi svojej zodpovednosti. Na zaklade ich sthlasu s vyrokmi
sme odvodili vyuzitie metdd, emocnej kontroly a evidencie zodpovednosti v spolo¢nosti XYZ

s.r.0.. Podl'a vysledkov vyskumu metodu pravidelnej registracie vlastného spravania vyuziva
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iba tretina manazérov v podniku, metéda pravidelnej reflexie svojho spravania je aktivne
vyuzivana takmer vSetkymi manazérmi v organizacii, metdda sebahodnotenia na zaklade
kritiky okolia je pouzivana viac ako troma Stvrtinami manazérov v spolo¢nosti XYZ s.r.o.
ametdda sebahodnotenia introspektivou je vyuzivana iba viac-menej jednou tretinou
manazérov. Priblizne na polovicu manazérov v podniku maju vplyv emdcie na ich vykon

V praci a vSetci manazéri su si vedomi svojej zodpovednosti.

Pri prieskume linearneho vztahu medzi uroviiou manazmentu a mierou samokontroly
sme zistili, ze vztah existuje, ale pri naSom pocte respondentov nedokdzeme presne urcit

predpoklad ¢im vysSia iroven manazmentu, tym vysSia samokontrola.

Vysledky vyskumu ukazali, ze manazéri spolo¢nosti XYZ s.r.o. maju v priemere
miernu mieru kontroly od svojich nadriadenych a velka cast’ manazérov je s touto uroviiou
kontroly spokojna. Urovei kontroly sme sledovali, aby sme mohli overit reverzny vztah

medzi samokontrolou a kontrolou manazéra od nadriadeného.

Tabulka 3: Porovnanie opa¢ného vztahu kontroly a samokontroly

Reverzne
Priemerna miera kontroly otocené Priemerna miera samokontroly
pocet | percento | pocet | percento pocet | percento
Slaba (7 - 8) 8| 25,81% 6| 18,28% |Slaba (1 -2) 2| 4,84%
Mierna (5 - 6) 11| 34,41% 7| 21,51%|Mierna (3 -4) 6| 19,35%
Silna (3 - 4) 7| 21,51% 11| 34,41%/|Silna (5 - 6) 18| 56,45%
Dost’ silna (1 - 2) 6| 18,28% 8| 25,81% | Dost silna (7 - 8) 6| 19,35%

Zdroj: Vlastné spracovanie

V podniku XYZ s.r.o. sme analyzovali mieru kontroly, ktora mala najvacsie
percentualne zastipenie pri urovni mierna (5-6 bodov) a mieru samokontroly, ktora mala
najvacsie percentualne zastipenie pri Grovni silna (5-6 bodov). V tabulke 3 vidime reverzné
otoCenie urovne kontroly a na$ predpoklad opacného vzt'ahu samokontroly a kontroly je teda
pozitivny. To potvrdzuje, ze ¢im viac je manazér kontrolovany svojim nadriadenym, tym je
pri jeho vykone mensi priestor pre samokontrolu. Pri prieskume sme analyzovali aj priestor
manazérov pre samokontrolu na zaklade vyrokov a vysledky ukézali, Ze manazéri maju vel’ky

priestor pre samokontrolu v spolo¢nosti XYZ s.r.o..

NajcastejSie volena moZzZnost’ pri spdsobe vedenia manazérov ich nadriadenymi je
otvoreny $tyl vedenia, priCom bola zvolend kazdou uroviiou manazmentu. Spokojnost’
manazéra so sposobom vedenia je v spoloCnosti XYZ s.r.o. najviac pri otvorenom S§tyle

a najnespokojnejsi boli manazéri s autokratickym Stylom vedenia. Pri naSom prieskume sme
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zistili, Ze miera samokontroly suvisi aj so spokojnostou zamestnanca s nadriadenym, pretoze
manazéri, ktory boli nespokojni so sposobom vedenia svojho nadriadeného mali aj slabu
mieru samokontroly. Z chyb nadriadenych manazérov v spolo¢nosti XYZ s.r.0. sa vyskytovali

iba Casté zmeny v rozhodovani a chyba neomylnosti nadriadeného.

Spokojnost’” manazérov sich vykonom v podniku bola zakazdym pozitivna, avSak
manazéri neboli spokojni s ich odmenou za podany vykon. Najviac manazérov pri spokojnosti
ich vykonu odpovedalo, ze zvlada timova pracu, ¢o vyplyva z hodnot podniku a najmenej
manazérov pri svojom vykone nezvlada kritiku svojej prace. Komunikacia v podniku je
prevazne na dobrej trovni a manazéri odpovedali na dostatok ¢asu pre vykonanie svojej prace
najcastejSie neuréito — niekedy ano, niekedy nie. Prieskum ukézal, Zze existuje stvis medzi
spokojnost’ou manazéra s jeho vykonom a vyskou miery samokontroly, pretoze ¢im viac bol

manazér spokojny so svojim vykonom, tym sme spozorovali va¢s$iu mieru samokontroly.

Posledna otazka bola poloZzena s kontrolnym charakterom, kde sme sledovali zmenu
odpovedi oproti prvej otazke o samokontrole. Zmena vypovede manazérov bola najviac pri
miernej a dost’ silnej miere samokontroly po vyplneni dotaznika. Pocet respondentov, ktori Si
zvolili miernu uroven samokontroly sa v poslednej otazke znizil o polovicu oproti prvej
otazke apocet respondentov, ktory si vybrali dost’ silni troven v poslednej otazke sa

strojnasobil oproti prvej otazke.

Tabul'ka 4: Porovnanie prvej a poslednej otazky o samokontrole

Prvé otdzka pocet | percento | Posledna otdazka | pocet | percento
Slaba (1 - 2) 2| 6,45%/|Slaba (1 -2) 1] 3,23%
Mierna (3 - 4) 8| 25,81% | Mierna (3 - 4) 4| 12,90%
Silna (5 - 6) 18| 58,06% | Silna (5 - 6) 17| 54,84%
Dost’ silna (7 - 8) 3] 9,68% | Dost silna (7 - 8) 9] 29,03%

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zdaklade vysledkov vyskumu predpokladdme priemerné percento zmeny 23,61%, ¢o

naznacuje, Zze manaz€ri vykonavaji samokontrolu intuitivne.

Na zaver by sme radi podali navrhy na zlepSenie samokontroly pre spolocnost’ XYZ
s.r.0., ked’ze sme si vSimli par nedostatkov, ktoré by sa dali odstranit’. Vac¢Sina manazérov
pocit'uje pri samokontrole stres, preto odpora¢ame podniku, aby dbal na 12 hodinovy odstup
medzi zmenami a vytvaranie nadCasov zamestnancami v minimalnej forme, ked’ze oddych
a spanok posobi na redukciu stresu. Taktiez strava a vitaminy podporuji odburanie stresu,

preto by podnik, respektive kolektiv na prevadzke mohol zaviest' rutinu, ze kazdy tyzden
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niekto prinesie nieCo zdravé, napriklad ovocie, do prace. Ak dochadza k nedostatocnému
oceneniu prace manazéra, len tazko moéze samokontrolovat svoj vykon, ked sa citi
demotivovane. Najlepsie v takom pripade je rozdelit povinnosti medzi viacerych
pracovnikov, aby si uvedomili hodnotu, ktort spolu vytvorili. Zvi¢sa metody samokontroly
boli v podniku vyuzivané, no nasli sa aj také, ktoré vyuzivala iba hfstka manazérov. VA¢si
doraz by manazéri spolocnosti mohli mat’ pri registracii vlastného spravania, hoci vyuzivali
reflexiu vlastného spravania, ale registracia ndm umoziuje zopakovat’ si obraz celého dna, ¢o
sa vyuziva napriklad pri meditacidch a odburava taktiez stres. V registracii vlastného
spravania ide najmé o vSimanie si vSetkych momentov, aj tych pozitivnych, pretoze pri
reflexii vlastného spravania manazér najcastejSie analyzuje negativne skusenosti. Metoda
samokontroly introspektivou vlastného spravania je jednou z najtazsich metdéd samokontroly,
preto ak by sa zahrnula do $koleni manazérov v podniku, manazéri by sa mohli v nej zlepsit’
atak zefektivnit a zlacnit' sposob riadenia zamestnancov. Dalej by sme spoloénosti
odporutcali zmenit' nespokojnost’ zamestnancov s odmenou za ich vysledky prace. Prinosom

by bolo vytvorit’ podmienky, ktoré ked’ manazéri splnia, budi na zdklade dohody odmeneni.
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Zaver

Ciel'om bakalarskej prace bolo skumat’ efektivitu samokontroly, identifikovat’ mozné
nedostatky pri jej fungovani a pokusit sa navrhnit' rieSenia pre jej zefektivnenie.
Predpokladame, ze uvedeny ciel sme splnili, predovSetkym vdaka dotaznikovej metdde,
pomocou ktorej sme ziskali udaje pre nas vyskum a stanoveniu si vyskumnych otazok, ktoré
nas vyskum posunuli ku kone¢nym zaverom. Hlavny ciel’ sme splnili aj na zdklade naSich
Ciastkovych ciel'ov, ktoré boli podmienené na splnenie hlavného ciel'a. Bakalarska praca a jej
vytvaranie nam rozsirilo nase vedomosti o téme samokontrola a poskytlo lepsi pohl'ad do

problematiky témy.

Z vysledkov naSho vyskumu usudzujeme, ze manazéri maju potencidlny priestor pre
vyvoj samokontroly Vv buducnosti, hoci uz momentalne maju silni mieru samokontroly, ¢o im
umoziiuju ich nadriadeni. Urovent kontroly manaZérov spolognosti XYZ s.r.o. od ich
nadriadenych je mierna, Co zabezpeCuje volnost manazérom pre ich samokontrolu
a sebarealizaciu. Na zaklade porovnania miery samokontroly manazéra a miery kontroly
manazéra nadriadenym sme zistili, Ze medzi nimi existuje reverzny vztah. Z nasho
prieskumu je jasné, ze Styl, akym nadriadeny vedie svojich l'udi dokéze ovplyvnit
samokontrolu manazéra, pretoze ti manazéri, ktori sa citili nespokojni, boli demotivovani
vyuzivat” samokontrolu. Rovnako sme porovnavali jednoduchym spésobom aj spokojnost’
manazéra s jeho vykonom a mierou samokontroly a vysledky ukazali, ze ¢im viac bol
manazér spokojny s jeho vysledkami prace, tym vacsiu mieru samokontroly sme spozorovali.
Vyskum taktiez ukdzal, Ze manaZéri vykonavajii samokontrolu intuitivne, pretoZze sa ich

odpovede v rovnakych dvoch otazkach pomerne lisili.

Pri samokontrole manazéri najcastejSie pocituju stres, ¢o moze vyrazne ovplyvnit’ ich
vykon v praci, preto by sa podnik mal zamerat najmd na redukciu stresu u svojich
zamestnancov. Najlep$im prostriedkom pre znizenie stresu je najma oddych, preto by podnik
mal dbat’ na spravny rozostup medzi zmenami a minimalne vytvaranie nad¢asov. Pri oceneni
manazérov by tiez mal podnik dbat’ na spravne prejavenu uctu k ich préci a dat’ manazérovi
pocitit, ze jeho praca ma vyznam, aby sa v nej sam dokdazal zlepSovat’. NajlepSim nastrojom
V tomto pripade je, ze podpora podniku pri solidarite pracovnikov, ktori taktiez vedia ocenit’
manazéra ana zéklade spitnej vizby mu dat pocit, Ze odviedol dobrii pracu. DalSie
odporucanie, ktoré by sme chceli vyzdvihnat pre spolo¢nost XYZ s.r.0. sa tyka
odmenovania, pretoze zamestnanci prejavili v prieskume velkt nespokojnost’ s odmenou za

ich vykon. Podnik by mal v takomto pripade vytvorit' presné a jasné podmienky, za ktorych
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vie zamestnanec byt lepSie ohodnoteny. Tym padom sa zvysi nielen pocit motivacie, ale aj
miera samokontroly, ked’Ze sa manazér bude snazit’ prekonat’ stale vac¢sie prekazky, ktoré mu
budu branit’ v ispechu. Motivécia je totiz zékladny pilier, preco by sa mal zamestnanec snazit’
0 dosiahnutie nieCoho a najlepSim ndastrojom na dosiahnutie odmeny je spravna miera

samokontroly.
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