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Abstrakt:

Optimalizécia vSetkych podnikovych procesov a funkcii riadenia nabera v sucasnosti na dolezitosti.
ManaZéri by mali zefektiviiovat tieto procesy, pomocou ¢oho mdzu zvysit prinosy daného procesu
a minimalizovat naklady. Zamestnanci by mali prijat podnikovu kultdru a prebrat hodnoty podniku, ¢o
umoziuje efektivne vyuZit samokontrolu vich praci. Pomocou samokontroly mézu zamestnanci
odbremenit svojho nadriadeného, ¢im zefektivnia a zrychlia cely proces kontrolovania. DoleZita je vSak
aj angaZzovanost zamestnanca voCi podniku, kedZe je zodpovedny za Cast svojej prace vyhradne on
sam. Z tohto dévodu sa liSi aj miera vyuZitia samokontroly v zavislosti od Urovne riadenia. Ciefom
prispevku je zadefinovat vztah medzi Uroviiou samokontroly a stupfiom riadenia.

Abstract

Optimization of all business processes and management functions become more important in
these days. Managers should do these processes more effectively to help maximize the benefits of the
process and minimize costs. Employees should adopt corporate culture and business values, which
allow them to use effective self-control in their work. By self-control, employees can help their supervisor
to make the process of control more efficient and quicker. However, the employee's engagement with
the enterprise is also important, as he or she is solely responsible for part of his work. For this reason,
the level of self-control is also different depending on the level of management. The aim of the paper is
to define the relationship between the level of self-control and the level of management.

Kl'acové slova:
Sebakontrola, kontrola, sebariadenie

Key words:
Self-control; controlling; self-management

JEL: M10, M19



Ekonomika

EMI, Vol. 11, Issue 1, 2019
Management ISSN: 1804-1299 (Print), 1805-353X (Online)
Inovace www.emijournal.cz

1 uvoD

Jednym ztrendov poslednych desatroCi v manazmente je aj Coraz vacSi vyznam prikladany
zamestnancom aich podielu na vysledkoch podniku. Ludskému faktoru sa venuje velka cast
manazérskej literatury avsucasnosti sa zaCina spominat aj vsuUvislosti so sebariadenim
a samokontrolou. Zamestnanec by mal v prvom rade zodpovedat sam za svoj podavany pracovny
vykon aza kvalitu plnenia pracovnych uloh a ciefov. Mal by byt schopny motivovat sa, ziskat
dostatoné zruénosti a vedomosti pre vykon svojej prace a v neposlednom rade vediet tento vykon
ajeho vysledky skontrolovat sam. Kompetencie, ako predpoklad spravneho vykonania kontroly, su
zavislé od réznych premennych — napriklad pracovna naplf, objektivnost, motivacia zamestnanca, ale
aj urovel manazmentu, na ktorej sa jeho pracovna pozicia nachadza. Rozdielne kompetencie, ako aj
mieru vyuZitia samokontroly vo svojej praci bude mat finanény riaditel a marketingovy riaditel alebo
generalny riaditel podniku a liniovy manazér.

Vrdmci prebiehajuceho prieskumu samokontroly vo slovenskych podnikoch sme zbierali
a analyzovali udaje aj z oblasti miery vyuzivania samokontroly v praci zamestnancov na jednotlivych
urovniach riadenia. V sUvislosti s danou problematikou zistujeme aj pocet odpracovanych rokov vo
vybranom podniku a vplyv tohto ukazovatela na vyuzitie miery samokontroly v praci zamestnancov.

2 STAV RIESENEJ PROBLEMATIKY DOMA A V ZAHRANICi

Kontrola je v odbornej literature spravidla rozdelovand na intern a externd. Vychodny pristup
chape internu kontrolu ako kontrolu, kedy subjekt aj objekt pochadzaju z toho istého systému a pri
externej kontrole subjekt aj objekt su zrozlicnych systémov. Zapadny pristup povazuje za internu
kontrolu taky typ kontroly, kedy je subjektom aj objektom kontroly ten isty systém alebo jednotlivec.
Z pohladu zépadného pristupu k deleniu kontroly teda pri internej kontrole hovorime o pojme
samokontrola (,self-control) (Misun, J., MiSinova-Hudakova, I., 2016).

V domécej literatlre je rozdiel pri preklade pojmu ,self-control®, zatial ¢o niektori autori pojem
prekladaju ako sebakontrola, ini pouZivaju pojem samokontrola. Nakofko je pojem sebakontrola
vyuZivany aj v suvislosti so psychologiou, z dévodu odlienia pojmov povaZzujeme za vhodnejSie
vyuzivat pojem samokontrola v suvislosti s manazmentom, Cize kontrolou seba sameho pri pIneni
pracovnych Uloh a dosahovani cielov, ale aj ako kontrolou vlastnej pracovnej ¢innosti.

Podla Olaha, Sidelského a Cibaka (2011) patri samokontrola ku kazdej innosti, ktori Elovek
vykonava, ku kazdému rozhodnutiu, ktoré ma vykonat, ako spatna vazba kazdého procesu a jeho
efektivity. Uplatiovanie samokontroly zvySuje zodpovednost ¢loveka v danom procese, zvySuje kvalitu
riadenia a minimalizuje néklady na riadenie.

Samokontrola mdze byt z pohfadu zamestnancov vnimana rézne. Niektori podriadeni mozu
samokontrolu povaZzovat za moznost rozvijat sa, stanovovat si vlastné ciele a planovat si vlastnu
pracu. Vdaka samokontrole mézu ziskat v praci vacsiu volnost. Pre inych mdze byt samokontrola
stresujuca kvoli vacsej zodpovednosti za vlastnu pracu a jej vysledky.

Kraémar a kol. (2013) uvadzaju, Ze samokontrola je neoddelitefnou suc¢astou samohodnotenia, ¢o
je zloZka autoregulacie, Cize riadenia seba samého a vlastného pracovného vykonu ¢i plnenia cielov
alebo Uloh. Délezitym predpokladom pre uspeSnu autoregulaciu je objektivny vztah k sebe samému
a nepretrzité porovnavanie svojho spravania s poZzadovanym spravanim ¢i porovnavanie vlastnych
hodn6t a noriem s hodnotami a normami spolo¢nosti. Podla Bezakovej (2003) je teéria zaoberajuca sa
autoregulaciou, pomocou ktorej je mozné neustale zvySovat profesionalitu pracovnikov, postavena na
modeli 6S. Ten ma nasledujuce zlozky: sebareflexia, sebahodnotenie, sebavedomie, samokontrola,
sebariadenie a sebatvorba. Ked sa pracovnici zameraju na vSetky jednotlivé zlozky tohto modelu a ich
ZlepSovanie, tak sa budu zlepSovat aj ich celkové zruénosti pri autoregulacii a budu postupne zlepSovat
aj sami seba ako Cloveka.
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Pojem ,samokontrola“ je suCastou oblasti sebariadenia (osobného manazmentu) a ako uvadza
Porvaznik (2014) sebariadenie je schopnost Cloveka urCovat si vlastné ciele a ulohy, pInit ich a usilovat
o ich zhodnotenie tak, aby sa dany Clovek stal lepSim a uZitoCnejSim. Takyto Clovek potom ma vacsie
predpoklady na rieSenie naro¢nejSich uloh a cielov.

Podfa Collinsa (2001) vSetky spoloénosti maju podnikovu kulturu, niektoré disciplinu, ale len zopéar
spoloCnosti ma kultaru discipliny. To znamena situéciu, kedy ma spolo¢nost disciplinovanych
zamestnancov, ktori nepotrebuju formélnu Strukturu &i byrokraciu. Rovnako ako nepotrebuju nadmerna
kontrolu zo strany svojho nadriadeného Ci vedenia podniku.

Sebariadenie a sebakontrola tak moZze byt alternativou pre formalne Struktury a byrokraciu, kedy si
Clenovia timu stanovuju vlastné Standardy, meraju ich vykon ana zéklade hodnoteni stanovuju
napravné opatrenia. Sebariadenie je jednym z najbeZnejSich a zakladnych foriem spravania a prave
vdaka samokontrole ho mdZeme vyuzivat efektivne.

Williams (2012) uvadza, ze vysledkom samokontroly by nemala byt anarchia alebo to, aby kazdy
zamestnanec podaval pracovny vykon kedy a ako chce. Pri samokontrole alebo sebariadeni by
manazéri a lidri mali nastavit' svojim podriadenym presné hranice, v ramci ktorych by ich mali vediet
viest tak, aby pomocou samokontroly boli podriadeni schopni kontrolovat vlastné spravanie
a dosahovanie cielov. Zaroven by sa manazéri a podriadeni mali vzajomne ucit a snazit sa zlepsit
systém samokontroly, aby maximalizovali svoje vykony a kontrolovali svoju pracu efektivnejSie.
Jednotlivci by mali mat dostatoéné vedomosti a zruénosti na to, aby vedeli efektivne:

- stanovit si vlastné ciele,

- viest samych seba pri realizacii tychto cielov,

- zvolit vhodné prostriedky na monitorovanie priebehu jednotlivych pracovnych €innosti,
- vyvodit napravné opatrenia v pripade nespinenia stanovenych cielov,

- urcit odmenu alebo trest pri plneni alebo neplneni vlastnych cielov,

- vytvarat spatnd vazbu na samotny proces samokontroly.

Podla Porvaznika a Ladovej (2010) by mal byt kompetentny manazér ten, ktory ma potrebné
socialne vlastnosti, odborné vedomosti a praktické zru¢nosti. Majer¢ak a Farkasova (2005) maju iny
nazor aza suCasné poziadavky manazéra povazuju aj vysoku profesionalitu, schopnost byt
samostatny, spolahlivost, sebamotivaciu, kreativitu, podnikavost, zvladnutie riadenia a vedenia fudi na
zaklade ziskanych znalosti a skusenosti, schopnost spravne sa orientovat v socidlnom prostredi
a vytvarat dobré pracovné podmienky.

Jackson a Schuler (2003) zadefinovali kompetencie ako zru¢nosti, vedomosti, schopnosti a dalSie
individuélne charakteristiky jednotlivca, ktoré jednotlivec potrebuje pre efektivne vykonédvanie svojej
prace.

ZvySovanim zruCnosti a schopnosti sa sCasti zaobera aj kariérny manaZment (,career
management*), vdaka ktorému zamestnanci mozu byt efektivnejsi v pracovnom procese a postupne si
budovat kariéru. Radovy zamestnanec zacne pracovat na sebe samom, postupne ziskava potrebné
praktické skusenosti, vedomosti a zruCnosti, popri ¢om tento jav sprevadza kariémy rast, az sa dostane
vy$Siu Uroveri riadenia a bude nutna jeho mensia kontrola a vy$Sia miera samokontroly (Bridgstock, R.,
2009). Cim vy3si stupefi vriadeni, tym by mal mat manazér vacSie kompetencie v Urovniach
potrebnych pre danu Uroven riadenia.
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Obrazok 1: Urovne riadenia podra Robbinsa a Coulterove;j (2012)

manazer

Bates a kol. (2005) definuji top manazment ako pomerne mall skupinu [udi, ktora je zodpovedna
za vSeobecne Ulohy manazmentu a vykonava strategické planovanie pre podnik, prebera zodpovednost
za smerovanie podnikanie a stanovuje dlhodobé ciele a ulohy pre podnik. Neustale monitoruje
prostredie podniku a stanovuju viziu a smerovanie do bududcnosti. Stredny manazment ma za Ulohu
riadit’ Specifické funkéné oblasti, Casto sa jedna o vacsiu skupinu ludi ako pri top manazmente. Stredny
manazment implementuje rozhodnutia vrcholového manazmentu aje zodpovedny za strednodobé
planovanie spolo¢nosti. Transformuje stratégie od top manazmentu na Ciastkové ciele a akéné plany
pre niz8ie urovne manazmentu. Sleduje prostredie podniku, ktoré ovplyviiuje funkénu oblast.
Manazment 1. linie spravidla riadi malé segmenty v Specifickom oddeleni alebo funkcii. Zameriava sa
na plnenie dennych uloh a kratkodobych cielov pridelenych vysSim stuprfiom riadenia.

21 METODOLOGIA

V prispevku bolo vyuZitych viacero metéd skumania ako analyza, syntéza, indukcia, dedukcia,
metdda abstrakcie a generalizacia. Prezentované Ciastkové vysledky boli ziskané dotaznikovym
prieskumom, ktory prebiehal po¢as troch mesiacov koncom roka 2017, priom udaje boli zbierané
formou elektronického dotazniku na webovej stranke GOOGLE. Dotaznik vypifiali len respondenti, ktori
dostali webovu adresu, nebol teda pristupny $irSej verejnosti.

Na zéklade skimania danej problematiky a analyzovania vysledkov dotaznikového prieskumu
sme si stanovili nasledovné vedecké otazky tykajuce sa danej problematiky:
1. Ovplyviiuje stupen riadenia mieru vyuzitia samokontroly v praci manazérov
a zamestnancov?
2. Ak ano, do akej miery a preCo stupefi riadenia ovplyviuje mieru vyuzitia samokontroly
Vv praci manazérov a zamestnancov?
3. Aké ulohy a ¢innosti na danom stupni riadenia manazéri a zamestnanci kontrolovali sami?

Dotaznik bol zamerany na zistenie miery vyuzivania samokontroly v praci manazérov ako aj
nemanazérskych pracovnikov v spoloénostiach posobiacich v Slovenskej republike. Dotaznik mal
22 otazok, pricom 10 otazok bolo identifikacnych, slUZiacich na zatriedenie respondentov, 12 otédzok
bolo zameranych priamo na prieskum samokontroly, mieru a stupen vyuZitia a doplfiujice odpovede
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k hodnotiacim otazkam. Hodnotiace Skaly boli stanovené v celom dotazniku od 1-6 bodov, aby sme sa
vyhli udéavaniu strednych hodndt pri kvantitativnych odpovediach.

Vyskumna vzorka ma v sucasnosti 106 respondentov, pricom vzbere dat budeme dalej
pokracovat. Pri vyhodnocovani dotaznikov boli vyuzité metddy: analyza, syntéza, indukcia, dedukcia,
komparéacia a vyskumny rozhovor.

Ako prva bola analyzovana otazka tykajuca sa urovne manazmentu pracovnej pozicie respondenta
vo vybranych podnikoch. Z oslovenych respondentov su:

- 21,69% top manazéri,

- 27,37% stredni manazéri,

- 33,96% manazéri 1. linie,

- 16,98% nemanazérski pracovnici.

V dotazniku tak mali zastipenie vSetky skumané urovne manazérov, ako aj nemanazérskych
pracovnikov, pricom v najvacsom pocte boli zastupeni manazéri 1. linie a najmenej boli zastupeni top
manazéri.

Obrazok 2: Uroveii manazmentu

B Top manazéri Manazéri strednej rovne  WManaZéri 1.linie  MNemanaZérski pracovnici

V pripade nemanazérskych pracovnikov patrila dominantna Cast podla veku do kategorie 21-30-
roénych. Pri manazéroch 1.linie najvacsia Cast respondentov patrila podfa veku do kategdrie

31-40-ronych. Vacsina manazérov strednej Urovne sa nachadzala vo vekovej kategérii 31-40-
roénych. Pri¢om pri top manazéroch najvacsia Cast patrila do kategdrie 41-50-ro¢nych.

Vek manazérov smerom kvy$Sej Urovni manazmentu stipa vzhfadom na potrebné vysSie
praktické zruCnosti a skusenosti, ako aj odborné vedomosti a dalSie kompetencie, ktoré su pre vykon
funkcie vrcholového manaZéra kritické a slvisia so spominanym postupnym kariérmym rastom
a riadenim kariéry.

Podet rokov odpracovanych vo vybranom podniku, za ktory respondenti vypifiali dotaznik bol
v priemere nasledovny:

- nemanazeérski pracovnici — 3,22 roka,

- manazéri 1.linie - 6,7 roka,

- manazéri strednej trovne — 8,29 rokov,
- top manaZéri - 11,32 roka.

11



Ekonomika

EMI, Vol. 11, Issue 1, 2019
Management ISSN: 1804-1299 (Print), 1805-353X (Online)
Inovace www.emijournal.cz

Pri suCasnom stave na trhu prace nie je nezvyCajné, ze aj manazéri vyS$Sich urovni striedaju
pracovné pozicie ako aj podnik, v ktorom pracuju, o moze byt spdsobené aj politickymi zmenami Ci
ekonomickymi vysledkami podniku aich vplyvom na stredny a vrcholovy manaZment podniku
a pracovné miesta. Pri niZSich drovniach manaZmentu je striedanie pracovnych pozicii €i podniku
bezné, nakolko v su¢asnom turbulentnom podnikatelskom prostredi ¢asto dochadza k organizaénym
zmenam ¢i zmenam v preferenciach pracovnikov a rekvalifikacii.

3 DISKUSIA

Hodnotiaca stupnica na urCenie suCasneho stupna samokontroly bola stanovena od 1
(nekontrolujem Ziadne vlastné ulohy/Cinnosti) do 6 (len ja sam/sama kontrolujem pinenie viastnych
uloh/€innosti). Po hodnotiacej stupnici v dotazniku nasledovali doplfiujuce otédzky ohfadom toho, aké
pracovné ¢innosti a ulohy kontroluju vyhradne respondenti sami vo svojej praci, vdaka Comu sme ziskali
mnozstvo kvalitativnych odpovedi dopliujucich ich hodnotenie.

Obrazok 3: Hodnotenie urovne samokontroly pomocou hodnotiacej stupnice na
jednotlivych urovniach riadenia

[=)]

4.11

=y

Hodnotenie
7 urovne
samokontroly

TOP MANAZERI MANAZERI MANAZERI 1.LINIE NEMANAZERSKI
STREDNEJ UROVNE PRACOVNICI

V dalSom texte hibSie analyzujeme jednotlivé Urovne.

3.1 Nemanazérski pracovnici

Stuperi samokontroly v praci nemanazérskych pracovnikov bol v priemere bodovo ohodnoteny
3,27, z kvalitativnych odpovedi mézeme zhmat Ulohy ¢&i Cinnosti do nasledovnych kategdrii, ktoré
kontroloval vyhradne samotny respondent:

- chod kancelérie (rezervacia zasadacich miestnosti, kontrolovanie poSty, organizécia
stretnuti, evidencia faktur);

- spokojnost a obsluhu zakaznikov, dozor nad predajfou;

- chod prevadzky (dopifianie tovaru, triedenie tovar a ocefiovanie tovaru, poriadok na
prevadzke);

- pracu s peniazmi (evidenciu Uhrad a zodpovednost za hotovost);

- kontrolu spravnosti udajov (na faktdrach, v systémoch, Udaje zakaznikov);

- plnenie pridelenych uloh nadriadenym manazérom.

12
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Z kvalitativnych odpovedi nemanazérskych pracovnikov vyplyva, Ze sice maju pocit, Ze vo svoje]
praci uplatiiuju priemerny stuperi samokontroly, sami kontroluju prevazne menej vyznamné ulohy, ktoré
nemusia mat vyrazne negativne dopady pri ich nespineni alebo nedostatonej miere plnenia a kontroly.

3.2 Manazéri 1. linie

Stuperi  samokontroly v praci manaZzérov 1. linie bol bodovo ohodnoteny v priemere
4,11 a z kvalitativnych odpovedi mézeme zhrut Einnosti a Ulohy do nasledovnych kategorii, ktoré
respondenti kontrolovali vyhradne sami:

- vybrané manazérske funkcie (planovanie, personalistika, organizovanie, kontrolovanie
podriadenych);

- informovanost z&kaznikov, zamestnancov a nadriadenych o vybranych informéciach
z Cinnosti podniku Ci z vlastnej pracovnej ¢innosti;

- riadenie avedenie fudi aich kontrolovanie (rozdefovanie zmien, kontrola dochadzky,
kontrola pracovnej Cinnosti podriadenych);

- funkénost pridelenych systémov a procesov, ich bezproblémovy chod.

ManaZéri 1. linie v porovnani s nemanazérskymi pracovnikmi maju pridelené vysSie pravomoci
a zodpovednost, ako aj naroCnejSie a komplikovanejSie ulohy a Cinnosti, na plnenie ktorych je potrebné
mat vy$Si stupen kompetencii aj vyuZitia samokontroly v ich préci.

3.3 Manazéri strednej Grovne

Stuperi samokontroly v praci strednych manazérov bol v priemere bodovo ohodnoteny 4,31 a na
zaklade kvalitativnych odpovedi méZeme zhrnut ulohy a €innosti do nasledovnych kategorii, ktoré
osloveni respondenti kontroluju vyhradne sami:

- vSetky manazérske funkcie (planovanie, organizovanie, kontrolovanie, personalistika,
vedenie [udi);

- dlhodobé rozhodnutia, plany a ich pinenie;

- riadenie a rozvoj podriadenych, ich kvartalne hodnotenia;

- delegovanie uloh podriadenym a kontrola ich plnenia;

- priprava reportov a prezentacii vysledkov podriadenych;

- plnenie stanovenych cielov, predajnych planov a néasledné korekéné opatrenia.

Pracovné cinnosti a ulohy manazérov strednej urovne maju skor strednodoby vyznam ako pri
nizSich urovniach manazmentu. Sami kontroluju dosahovanie stanovenych cielov vyznamnych pre
podnik ako napriklad pInenie predajného planu, strategické pldnovanie Ci prezentaciu dosahovanych
vysledkov nadriadenym a ¢lenom predstavenstva ¢i dozornej rady.

3.4 Top manazéri

Stuperi samokontroly v praci top manazérov bol v priemere bodovo ohodnoteny 5,39 a na zaklade
kvalitativnych odpovedi mézeme zhmut pracovné ulohy a ¢innosti do nasledovnych kategorii, ktoré
kontroluju vyhradne sami respondenti:

- vyhladavanie novych prileZitosti na trhu a rozvoj spolo¢nosti;

- vyvoj novych produktov a sluZieb uvadzanych na trh;

- uzatvaranie zmluv a dohadovanie detailov kontraktov;

- vedenie a riadenie podriadenych veducich usekov alebo oddeleni;

- ekonomické ukazovatele spolo¢nosti a ich planovanie, tvorba rozpoctov a finalizacia ponuk;
- kontrola vSetkych Cinnosti spolo¢nosti podla potreby.

Top manazeéri aich pracovné ulohy a ¢innosti podliehajuce vyhradne ich vlastnej kontrole maju
strategicky a dlhodoby charakter. Pri pracovnej €innosti sa snazia o0 dosahovanie vy$Sej pozicie na trhu,
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minimalizaciu nakladov, vyhladavanie novych obchodnych prileZitosti a celkové napredovanie podniku.
Vzhfadom na povahu uloh je potrebna vysoka angaZovanost podniku, vnutorna motivacia, ale aj vacsie
kompetencie potrebné pre plnenie narocnejSich uloh a Cinnosti bez podrobného vedenia a kontroly
nadriadenymi.

4 Zaver

Z Ciastkovych vysledkov prieskumu sme ziskali odpovede na vSetky stanovené vyskumné otazky.
Stupen riadenia ovplyviuje mieru vyuZitia samokontroly v praci manazérov a zamestnancov. NajvysSiu
mieru kontroly zo strany nadriadeného alebo spolupracovnikov by mali mat radovi zamestnanci, pri¢om
¢im vyS3ie v organizacnej Strukture sa manazér nachadza, tym nizSiu mieru kontroly zo strany svojho
nadriadeného by mal mat. Top manazéri by mali mat najvySSiu mieru samokontroly vo svojej praci,
kedZe externa kontrola ich pracovného vykonu a pinenia pracovnych uloh je vykonavana v mensej
miere.

Narocnost a komplikovanost uloh a €innosti, ktoré su kontrolované samokontrolou, rastu s uroviou
manazmentu a Uroviou manazéra. Top manazéri spravidla sami kontroluju aj naroCnejSie ulohy
a Cinnosti, ktoré maju Castokrat strategicky a dlhodoby charakter. Zaroven tieto ulohy a €innosti suvisia
mnohokrat aj so samotnou prosperitou podniku a su zamerané na zvySovanie alebo udrzanie trhového
podielu a konkurenénej vyhody podniku &i na hladanie novych podnikatelskych prileZitosti. Cim nizsie
sa v Urovniach manazmentu posuvame, tym su ulohy a ¢innosti kontrolované samokontrolou
kratkodobejSie, rutinnejSie a bez vyrazného vplyvu na fungovanie podniku.

V sUvislosti s Ulohami a ¢innostami, ktoré manaZéri sami kontroluju je potrebné spomenut a
potrebné kompetencie pre efektivitu kontrolného procesu, ako aj plnenie samotnych Uloh a Einnosti.
Tieto kompetencie sa taktiez liSia v zavislosti od Urovne manazmentu — ¢im nizSia uroven, tym nizsia
miera komplexnych kompetencii je potrebnéd a naopak. Rovnako ¢im je vysSia Urover riadenia, tym je
potrebny vysSi stupen sebariadenia v praci manazeéra.

Dotaznikovy prieskum budeme dopifiat o dalSich vybranych respondentov a v buddcnosti
opatovne porovndme zistené zavery s dalSimi vysledkami prieskumu. Zber dotaznikov ukoncime
koncom januara 2018.

V buducnosti planujeme venovat vybranej problematike vacsiu pozornost:

- vytvorit teoretickl bazu vedomosti z oblasti samokontroly a sebariadenia na zaklade
domacej a zahranicnej literatiry a ich porovnanie;

- vyskum vyuzivania samokontroly a miery vyuZzitia u pracovnikov a manazérov v slovenskych
spolocnostiach, ako aj dopad vyuzivania samokontroly na samotnu spolo¢nost;

- Statistické spracovanie ziskanych udajov, vytvorenie hypotéz a ich testovanie;

- vyskum dalSich trendov v internom kontrolovani slovenskych spolocnosti a dalSie skumanie
zistenych trendov a zmien v internom kontrolovani.

Tento prispevok je &iastkovym vystupom riedenia projektu VEGA MS SR &. 1/0135/17 ,Trendy
interného kontrolovania v podnikatel'skych subjektoch vo svetle novych vyziev.“ v rozsahu 100%.
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