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Anotacia

Bakalarska praca sa zaobera skimanim novych trendov v manazmente slovenskych
firiem. Rozoberd teoretické poznatky z oblasti manazmentu, jeho vznik a vyvoj az po
sticasné obdobie. Teoretické poznatky su vyuzité v druhej casti prace formou
dotazovania prostrednictvom dotaznika. V praktickej Casti sme vyhodnotili stanovené
hypotézy na zdklade ziskanych a spracovanych vysledkov. V zdvere su popisané

odporti€ania pre prax vyplyvajlce zo zistenych skuto¢nosti.
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Annotation

This baccalaureate thesis deals with New trends in management of Slovak
Companies. It analyses theoretical knowledge in the area of management, from its
origin, development up to now. Theoretical knowledge is used in the second part by
means of the Metod of questionnaire. Hypotheses have been evaluated on the basis of
gained and processed results in the practical part. Pracitical recommendations from the

gained information are described in the conclusion.
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Managment of companies, the nature, functions of managment, basic tenets and

conceptions of managmet, the roles of manager
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UvVOD

Cielom prace je priblizit nové trendy v manazmente slovenskych
firiem na zéaklade teoretickych poznatkov z tejto oblasti. Chceme nacrtnat
jednotlivé pristupy a pohl'ady roznych autorov na dant problematiku. Motivom
na napisanie prace bola skusenost’ s fungovanim manazmentu.

Praca sa sklada z dvoch Casti, z teoretickej a praktickej Casti. Teoreticka
Cast’ je tvorena ztroch hlavnych kapitol. Prva z nich pojednava o podstate
manazmentu a jeho zakladnych vychodiskach, pretoze pri pohl'ade do historie
zistime, Ze to nie objav tejto modernej doby, ale fungoval uz déavno
v minulosti. Taktiez niekol’ko stran je venovanych hlavnym koncepciam
doterajsieho vyvoja. Tato Cast’ pojednava o teoretickych vychodiskach réznych
autorov, pricom jednotlivé definicie maji vzdy spolocné znaky.

V druhej kapitole su rozobrané zakladné manazérske funkcie a roly
manazéra, okrem tohto pojednava aj o technikach si¢asného manazmentu. Pod
pojmom manazérske funkcie chapeme okruh rovnakych, alebo podobnych
¢innosti, vykondvanych manaZérmi v riadiacej praci. Riadenie s vyuZitim
manazérskych funkcii vykonavaju vSetci manazéri bez ohl'adu na to, na ktorom
stupni riadenia sa nachadzaju. Pozornost je venovana aj zakladnym
manazérskym funkciam, ktorymi st planovanie, organizovanie, rozhodovanie,
vedenie l'udi a kontrolovanie.

Tretou kapitolou prace je priblizenie profilu a histérie spolo¢nosti,
v ktorej bola zarovei realizovana aj vyskumna &ast’ tejto prace. Dalej sme
priblizili predmet ¢innosti zvolenej spolo¢nosti. Dovodom pre vyber prave tejto
firmy bolo niekdajSie posobenie v nej.

Empiricka Cast’ bakalarskej prace, predstavuje poslednt Stvrtu kapitolu,
ktord je venovana prieskumu. Realizovany bol formou Standardizovaného
dotaznika v spolo¢nosti, ktorej profil je blizSie rozobrany v tretej kapitole.
Posledna cast’ je zakoncCena vyhodnotenim hypotéz, z ktorych pramenia
odporucania pre prax.

Hlavnym zdrojom informacii pre tato pracu bola literatira najméa

Z posledného obdobia, pramene publikované v ¢asopisoch a internetové zdroje.



1 TEORETICKE VYCHODISKA

1.1 Podstata manazmentu a jeho vyznam

Ked sa pozrieme do historie, tak zistime, Ze manazment nie je objavom
modernej doby. V davnej minulosti to boli faradni alebo cisari, ktori riadili
rozsiahle riSe a vyuzivali pritom sktisenosti svojich radcov a tlohy prenasali na
Statnych tradnikov. POvod slova manaZzment pochadza =z anglictiny, vo
vSeobecnosti znamena riadenie, avSak v roznych literatirach mozeme néjst
niekol’ko desiatok definicii tohto pojmu, ktoré vSak maju spolocné znaky ako
su: ludia aich aktivity, funkcie riadenia, manaZzérske funkcie alebo tvorivy

pristup k riadeniu.

Podl'a Sedlaka (2001, s. 13) manazment mdzme charakterizovat' ako:
»Riadenie organizacii fungujucich v podmienkach trhového hospodarstva,
ktoré sa vyznacuje dostatone pruznou konkuren¢nou Struktirou a
nezablokovanymi cenovymi mechanizmami, schopnymi poskytovat’ kritéria
pre objektivnu kalkulaciu nevyhnutni na efektivnu alokaciu disponibilnych
zdrojov, ako aj spontanne impulzy pre ekonomicky rast®. Je pren
charakteristicka podnikatel'ska orientacia apoznatky z manazmentu maju
prispiet’ k tomu, aby podnikatel'ské spravanie rozumne uvadzalo do Zivota
aprinaSalo zisk. ManaZzment sa uplatiuje aj v nepodnikatel'skych
organizaciach, v ktorych je potrebné racionalne konanie, teda nesluzi len na
podnikanie. Dalej Bélohlavek (2001, s. 24) definuje manazment ako: ,,Proces
systematického planovania, organizovania, vedenia l'udi a kontroly, ktory
smeruje k dosahovaniu ciel'ov organizacie. Manazment je proces, pretoze ide
0 sustavu naslednych aktivit a tloh, ktoré st vzdjomne previazané®. Ide
0 systematicky proces, pretoze ulohou manazéra je priniest poriadok do
svojich aktivit a vykonavat’ tlohy sposobom, ktory budu uzndvat aj dalsi
Clenovia organizacie v sulade s jej oCakavaniami. Tiez moZeme povedat, ze
manazment predstavuje koordinaciu ¢innosti skupiny l'udi, aby sa dospelo

k vysledkom, ktoré nie je mozné dosiahnut' jednotlivcami konajicimi



samostatne. Podl'a Mizi¢kovej, Ubreziovej (2009, s. 8) manazment je:
,»Otvorena sustava poznatkov o Specifickych ¢innostiach manazérov, ktoré
uskutodiiuju pri napifiani cielov organizacie, podnikatel'ského subjektu.
Manazérska praca sa stdva zaujimavejSou a zabavnejSou, pretoze nejde iba
0 izolované myslenie a rozhodovanie, ale taktiez aj tvorivy proces koucovania
a prenasania viery na ostatnych pracovnikov, zamerany na cielavedomi

podporu uré¢itého produktu. (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997)

Pojem manaZzment mé viacero vyznamov, preto je nevyhnutné, aby sme
ich rozoznavali a rozumeli im. Podl'a Sedlaka (2001, s. 13) ide predovsetkym

0 tieto vyznamy:

» manazment ako prakticka cinnost alebo proces, predstavuje prace
alebo aktivity, ktoré manazéri musia vykonavat na dosiahnutie

ciela,

» manazment ako teoria alebo vednd disciplina, predstavuje
nahromadeny a logicky usporiadany subor poznatkov
0 principoch, metddach a postupoch riadenia, ktorymi je mozno
ucit, ale zaroven ich aj vyufovat, hlavnym ucelom Studia
manazmentu je porozumiet’ tymto principom a aj ich aplikovat
v praxi, zdokonalovanie = manazérskej  prace, vychova
a vzdelavanie budicich manazérov, identifikovanie problémov

a oblasti, ktoré si vyzaduju d’alsi vyskum a rozpracovanie,

» manazment ako osobitnd skupina ludi, ktorych poslanim je plnit

manazérske funkcie.
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Obrazok ¢. 1. ManaZment ako proces

PLANOVANIE OMUNIKOVANI

LUDIA
MATERIAL
STROJE
ZDROJE | KAPITAL
ENERGIA
METODY
POSTUPY

CIELE

KONTROLA

ROZHODOVANIE

Zdroj: MIZICKOVA, UBREZIOVA: Manazment. 3.vyd. Nitra: Vydavatelstvou SPU,2009.
ISBN 978-80-552-0164-1, s. 100

1.2 Zakladné vychodiska manazmentu

ManaZment pocas svojho vyvoja presiel Styrmi etapami, ktoré st bohaté
na roznorodost' nazorov, koncepcii, teoretickych a taktiez aj praktickych
poznatkov. Z tohto dovodu je potrebné rozliSovat’ manazment z ¢asového, ale
aj uzemného hladiska. Co sa tyka uzemného hladiska je potrebné
rozliSovat'(Mizickova, Ubreziova, 2009):

» Americky manazment
» Eur6psky manazment

» Japonsky-azijsky manazment

Americky manazment ma od svojho vzniku dodnes velku autoritu. Jeho
pritazlivost’ vzrastla najmi po druhej svetovej vojne. Kladny vzt'ah k tomuto
manazmentu vyplyva z toho, Ze Spojené Staty americké dodavali viac ako 50
% svetovej produkcie. V sucasnosti sa aj najnovsie trendy v tejto oblasti
neustale vracaji k poznatkom predstavitelov klasickej a neoklasickej Skoly

manazmentu. PO 2. svetovej vojne vyspelost amerického priemyslu upttala
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pozornost  celého sveta. Zéapadna Europa, Japonsko atakzvané
novoindustrializované krajiny sa amerikanizovali. Vysledkom bolo to, ze

Vv kazdej krajine sa prejavili ur€ité narodnostné odlisnosti. (Sedlak, 2001)

Eurdpsky manazment bol uspeSny uz v prvej polovici 20. storocia, ma
podobné charakteristiky ako americky. Vyuziva podobné alebo rovnaké
principy a metddy, apreto je oznacovany ako aj ,zapadny manazment®.
K hlavnym predstavitelom eurépskeho manazmentu patria H. Fayol, M. Weber
a vyznamnym predstavitelom bol aj znamy cesky obuvnik a zakladatel’ znamej
firmy na topanky T. Bata. Preberanie prvkov amerického manazmentu vSak
neznamenalo opustenie tradiénych europskych prvkov. V Eurépe malo silny
vplyv socidlne citenie arieSenie socidlnych problémov. Doéraz klddla na
budovanie vnitropodnikovych informacnych systémov. Otazky organizacie,
vnutropodnikovych pravidiel, formalizacie vzt'ahov boli rovnako dominantami
europskeho manazmentu. T. Bata v 20. rokoch polozil zéklady systému
vnutropodnikového riadenia, ktoré je zname ako Batova sustava riadenia.
Zéakladom bolo zavodné planovanie mnozstva a hodnoty, rozdelenie podniku

na samostatné uctovné jednotky, systém ukolovych miezd. (B&lohavek, 1997)

Japonsky manaZzment sa dostal do popredia v 70. rokoch, ked’ sa zapadny
manazment dostal do urcitej krizy. Na zmeny, ktoré nastali v celosvetovom
ekonomickom a politickom prostredi japonski manazéri odpovedaji vyuzitim
vlastnych socidlno-kulturnych zvlastnosti a uznavanim vysledkov dovtedajsej
manazérskej teorie a praxe. Zvlastnymi prejavmi japonskej Skoly bol vzt'ah
zamestnanca K podniku, ktory bol zalozeny na celoZivotnom zamestnani,
sluZobnom postupe a systéme odmenovania. Rozumnym vyuzivanim modernej
tedrie manazmentu sa stali japonské podniky efektivnejsie, rychlejsie dokazali
reagovat na zmeny prostredia aprinasali kvalitnejSie vyrobky. Medzi
najznamejSie metddy, ktoré st uplatiované v japonskych podnikoch
povazujeme (Mizickova, Ubreziova, 2009) :

» Ringi-sei- predstavuje systém, ktory je zalozeny na moznosti
kazdého vyjadrit sa k spOsobu rieSenie, ide O tzv. systém

rozhodovania zdola na hor, kde vysledok je zaloZzeny na konsenze.

12



» Metoda just- in-time ide 0 nastroj na zefektivnenie vyrobného
procesu a na znizovanie nakladov z hl'adiska riadenia zéasob.

» Kaizen-tu ide predovSetkym o dodrziavanie noriem, systém je
zamerany na zvysenie produktivity, kontrolu kvality a na podporu
iniciativy zamestnancov, v Eurépe sa tento systém zacal
presadzovat najskor vo Svédskych firmach.

» TOM (Total Quality Management)-predstavuje komplexné

riadenie kvality.

Obrazok €. 2: Charakteristiky manaZmentu

USA | Eurépa H Japonsko

ROZVOJOVE KORENE MANAZMENTU
Q Sintuizmus —

% predhistorické uctievanie predkov

¢ prirodné bohatstvo, korene, rimska risa, budhizmu,
pristahovalectvo, grécka kultura, konfucianizmus
dobré legislativne katolicizmus, (lojalnost’ a ticta
podmienky na kalvinizmus, prva K rodi¢om,
podnikanie, prudky a druhd svetova nadriadenym
industridlny rozvoj, vojna, fasizmus, a povinnost’ voci
liberalizmus, rozvoj socializmus, druhym), revolicia
bez vojen. socialna orientacia. meidzi, vojny,

narodné tradicie,
socialna orientacia.

PLANOVANIE A ROZHODOVANIE

¢ primarna kratkodoba | % strednodoba o dlhodobé orientacia
a strednodoba a dlhodobejsia o kooperacia medzi
orientacia orientacia vladou a podnikmi

¢ nepriame posobenie %+ pokusy o kooperaciu najmé v oblasti
vlady na podniky medzi vladou exportu
Vv oblasti ekologie, a podnikmi Strukturalnych
zbrojarskeho + rozdielnost’ zmien, investicnej
priemyslu V planovani vy§tavby

¢ pruzné a logické jednotlivych krajin o zdlhavy planovaci
planovanie ¢ rozhodovanie na proces

¢ individudlne rovni o kolektivne
rozhodovanie topmanazmentu rozhodovanie na

¢ kritérium ¢ kritérium zéklade konsenzu
rozhodovania = max. rozhodovania = a  kritérium
zisk pri minimalnych ziskovost’ a socidlny rOZhOdovan|a =
nakladoch, zmier. neustale zniZovanie

nakladov a neustale

zvySovanie kvality. ~vySovanie kvality
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USA Europa Japonsko
vyrobkov.
ORGANIZOVANIE
individudlna % individudlna G kolektivma |
zodpovednost’ za a kolektivna Zol pove r.lolf a
splnenie ciel'ov zodpovednost’ za spinenie cielov,

. . o O vyuZzivanie ringi
plnenie ulozenych splnenie cielov systému (rin-navrh
uloh a uloh % prikazovanie 3{_0 dporticanic na ’
uvedenych i delegovanie uloh gl-odport .

C . . b jeho realizaciu)
V pracovnej naplni s formélne ,

, . , 0 neformalne
formalne, I neformalne oreanizadné
byrokratické organizacné Orean:

., y , Struktury;
organizacne Struktiry ; Y .

y , N e e, . o zdlhavé prijimanie

Struktiry & uvazliveé prijimanie . ,

chle 74 Javerov a ich zaverov, rychla

rye elz avellry,, . realizécia realizécia;

pOfna a reallzacia & orimerani O vysoké organizacna

SISOT nedostatok y 5 “eobecnd kultara — doraz na

VseOb'ecnvej i ) organizacna kulttra harmoniu, jednotu,

organizacnej kultary. g . lojélnost a
reciprocitu.

KONTROLOVANIE

explicitné kontrolné | < explicitno- o implicitné kontrolné

mechanizmy implicitné kontrolné mechanizmy

kontrola mechanizmy o kontrola

nadriadenymi ¢+ kontrola v prevaznej spolupracovnikmi

déraz kontroly na vacsine 0 orientacia kontroly

individualne nadriadenymi na kolektivne

vysledky % kontrola vykony

limitovana kontrola kolektivnych o rozsiahla kontrola

kvality a doraz na a individualnych kvality.

kontrolu zisku. vykonov

kontrola kvality,
nakladov a zisku,
a zniZovanie
nakladov

VZTAHY MANAZEROV A ZAMESTNANCOV

autoritativnost’,
vel'ky rozsah

a pravomoc kontroly
nadvédzovanie
vztahov

S podriadenymi sa
neodporuca
manazéri si
nezakladaji na
lojalnosti

7
°e

autorita sa boduje
kompetentnostou,
kontrola zavisi na
vzajomnej dovere
nadvédzovanie
vzt'ahov

S podriadenymi je
vecou manazmentu
lojalnost’
zamestnancov voci
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USA Europa Japonsko
zamestnancov — manazérom lojalnost’ (az
pozaduju vykony a naopak zavisi od oddanost’)

¢ manazéri maji svoju vzéajomnej zamestnancov voci
snahu utajovat’ svoje kompetentnosti manazérom je
slabosti. % manazéri majl samozrejmeé
snahu nedavat’ a manazeri
najavo svoje vytvaraja pre nu
slabosti. prilezitosti
manazéri sa netaja
svojimi slabostami
a ponechavaju to,
na ¢o nestacia,
konkrétnym
zamestnancom.
PRACOVNA KARIERA
¢ jednotlivec je| * individulnost jednotlivec je
orientovany na a harmonizacia  so hodnoteny na
individualnu kariéru skupinou zaroven zaklade vzt'ahov
¢ kratkodobé ¢ zamestnanie podla S prostredim, je
zamestnanie, zmena kvality firmy, Casté sucast’'ou skupiny
viackrat (7-12) za zmeny, vernost’ a snazi sa
Zivot, pracovna 0 harmoniziciu
neistota. . vernost’ firme az do
ODMENOVANIE dochodku (50-55r.),
% zavislost celoZivotné
odmenovania od zamestnanie.
¢ zavislost’ prace, vzdelania zavislost’
odmenovania po a vykonov odmenovania na
ziskani nevyhnutnej | %* vernost profesii aj veku, dlzke praxe
praxe od vykonnosti firme a vzdelania
¢ vernost’ profesii < hodnotenie vernost’ ﬁ_rme
¢ hodnotenie vykonnosti podl'a hodnotenie
vykonnosti oby¢ajne potreby, pricom sa vykonnosti az 2-
raz za rok, priCom sa hodnotia bezné aj krat ro¢ne, pricom
hodnotia bezyné dlhodobé vysledky sa hodnoti dlhodoba
vysledky % povySovanie na ' V}'/kO{lnost’_
¢ povySovanie na zéklade vykonnosti p(?vysovanle na
zéklade a podl'a potreby zaklade dlhodobe;j
individudlnej aj | @moznosti vykonnosti
kratkodobe; % vzdelavanie ' VZdelvavame,:
vykonnosti podporovang, ale je povazovane za
o  vzdelavanie snaha zmluvného dlhoglobu investiciu
sprevadzané zavizku pre firmu ) )
obavami prechodu % vo vzdelani klada Vo VZdelanlvlgadu
ku konkurencii doraz na znalosti doraz_ na vyssie
o vo vzdelavani klada a zru¢nosti cnosti a socialnu

X/
°e

komunikacia zhora

zrelost’, odborna
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USA Euroépa Japonsko

doraz na zru¢nosti na dol a snaha zdatnost’ sa ziskava
(tréning) 0 komunikaciu rotaciou
zdola nahor. o komunikacia zdola
o na hor a zhora
¢ komunikdcia zhora
nadol.

nadol.

Zdroj:(http://lwww.google.sk/search?q=americk%C3%BD+mana%C5%BEment&ie=utf-
8&oe=utf-8&aq=t&rls=org.mozilla:sk:official &client=firefox-a

1.3 Hlavné koncepcie manaZzmentu

Skuto¢nost’ je takd, ze sucasné nové trendy v manaZmente sa opit
vracaju k poznatkom predstavitel'ov klasickej respektive neoklasickej Skoly
manazmentu. Rozvoj tedrie manazmentu sa zintenzivnil po druhej svetovej
vojne. Hlavné typy, resp. koncepcie manazmentu mozeme rozdelit' do skupin
(Sedlak, 2001):

1. klasicka teoria manazmentu,

2. neoklasicka (behavioristickd) te6éria manazmentu, nazyvana aj
teoria medzil'udskych vztahov,

3. moderna teoria manazmentu,

4. pragmaticky (empiricky) pristup k manaZzmentu.

Obrazok €. 3: Teérie manaZmentu

Klasicka
Ledra
rmanazmentu

Kvantilalivna
Ledria
manazmeniu

Behaviorsticki
Ledria
manazmenliu

Systémovd tedria

Situacna

Efek(ivny manaZzment
Zdroj: SEDLAK, M. Manazment. Bratislava: lura Edition, 2001. ISBN 80-890-47-18-1
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1.3.1 Klasicka teoria manaZzmentu

Za hlavné smery klasickej tedrie manazmentu su povazované (Sedlak,

2001, s. 27):

» taylorizmus (vedecké riadenie),
» procesny pristup k riadeniu (zékladom je tedria administrativneho
riadenia)

» byrokraticky pristup k organizacii.

Zaklady taylorizmu, respektive vedeckého riadenia polozil Frederick W.
Talor, prvy svoj experiment zacal vroku 1883. Podla neho zdkladom
manazmentu malo byt zabezpeCenie maximalnej prosperity pre
zamestnavatela, ktoré by bolo spojené s maximdalnou prosperitou pre
zamestnanca. Samozrejmostou bolo riadenie robotnikov a nevyhnutnost’ ich
spolo¢nej prace pri dosahovani spolo¢nych cielov. Vo svojich pracach sa
zameriaval na zvySovanie produktivity prace vysSou efektivnost'ou vyroby a na
zvySovanie miezd robotnikov, zaviedol denné normy vykonov, pri ich splneni
bol zarobok vysoky a pri nedodrzani vykonu uplatiioval postihy. Pre veducich
pracovnikov vytypoval nasledovné vlastnosti, ktorymi by mali doty¢ni
disponovat’: inteligencia, vzdelanost, odborné znalosti, zrucnost, takt,
energickost’, zasadovost’, poctivost’, zdravy tsudok a dobré zdravie. Ked’ze si
bol vedomy toho, Ze jeden ¢lovek nemoze mat’ vsetky spominané vlastnosti
navrhol, aby sa pracovnici obsadzovali do dielni, tak aby kazdy z nich mal
potrebnu vlastnost’ a tym padom kolektiv zostaveny z takychto I'udi bude mat’
vSetky potrebné vlastnosti. Podstata Taylorovho manazmentu je vydrend
nasledovnymi principmi.(Sedlak, 2001) :

» vytvorenie vedy o0 riadeni,

» vedecky vyber a progresivny rozvoj robotnika,

» Co najpriatel’'skejsiu spolupracu veducich s robotnikmi a
>

rozdelenie prace a zodpovednosti medzi vedenie a robotnikov.

Dal§imi predstavitelrmi sa Henry 1. Gannt, ktory spolupracoval
s Taylorom a rozpracoval metddy a postupy denného planovanie pracovnych

operdcii, ktoré st zndme pod nazvom Ganntove diagramy. Frank B. Gilbreth sa
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zaoberal racionalizaciou prace, Henry Ford zaviedol tri inovécie, ktorymi su:
hromadnost’, technicka normalizacia a pasova vyroba v automobilovom
priemysle. Pracovné operacie rozdelil na najjednoduchsie kony, ktoré mohol
vykonavat aj nekvalifikovany robotnik. Za zakladatel'a takzvaného
ceskoslovenského modelu vedeckého riadenie je povazovany vyrobca obuvi
Toma$ Bata. Jeho prinos spociva v tychto nastrojoch riadenia: predbezné
kalkulacie, operativne planovanie, vnutropodnikové uctovnictvo, odmenovanie
zamestnancov.

Procesny pristup kriadeniu polozil zéklady celostného pristupu
k riadeniu, na rozdiel od vedeckého manazmentu, ktory zdoraznoval
Specializaciu, monotoénnost’ prace, pasivnu ucast robotnikov. Tento pristup
riadenia ma pdovod v tedrii administrativneho riadenia. Jej hlavnym
predstavitelom bol H. Fayol. Pozornost’ venoval riadeniu firmy ako celku,
pricom vyuzival vlastné dlhoro¢né skusenosti. Zékladom Faylovej
administrativnej teodrie su tieto principy (Mizickové, Ubreziova, 2009):

» del'ba prace,

» vyvazenie pravomoci a zodpovednosti veducich pracovnikov,

» dodrziavanie discipliny,

» princip jediného veduceho,

» jednota riadenia, jeden plan,

» podriadenie individuadlnych zdujmov zamestnancov spolo¢nému
zaujmu organizacie,

» spravodlivé odmenovanie,

» centralizacia pravomoci v ramci vedenia a kontroly,

» jednoznacna hierarchia nadriadenych a podriadenych,

» udrziavanie poriadku,

» spravodlivost’ v zaobchadzani so zamestnancami,

> stabilita zamestnancov a podporovanie pracovnej iniciativy

Zamestnancov.
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Obrazok €. 4. Zakladné ¢innosti podniku podl’a H. Foyla

Riadit podnik znamend
zahezpedit plnenic jeho
Siestich zdkladnych funkeii

e o>~

v¥robna obchodni finanéna ochrannd nétovnicka
funkcia funkcia funkeia tunkcia funkcia

~ T

I riadiaca (administrativna) funkeia

_ / v \\
A
:1 Lp‘r(’.d\-’idaf | 01‘ganizoval‘—| I:}rikaznvaf J koordinovarl I k(mh'ulovat'—’

i: SEDLAK, M. ManaZment. Bratislava: lura Edition, 2001. ISBN 80-890-47-18-1
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Najvacsim prinosom tohto typu manazmentu bolo to, Ze sa zdoraziiovalo
riadenie ako osobitna ¢innost’, ktora treba skumat’, Studovat’ a zdokonalovat'.
Na toto nadviazal sucasny pragmatizmus v manazmente, ktorému sa vycita, ze
sa malo zakladd na vedeckych poznatkoch a mdlo berie do uvahy Tl'udské

a socialne faktory.

Zakladatel'om byrokratického manazmentu bol Max Weber, ktory sa
zaoberal ekonomickou a politickou $trukturou spolocnosti. Zdoraziiuje sa tu
nutnost’ presne urcenej formdalnej organizacie, pri ktorej je pravidlom
jednoznacna hierarchia pravomoci a pravidiel. Byrokracia predstavovala
organizaciu s ur€itymi vlastnost’ami, ktoré maja prispiet’ k jej fungovaniu a nie

sucasnu zbyto¢nu administrativu. (Mizi¢kova, Ubreziova, 2009)

1.3.2 Neoklasicka (behavioristickd) teéria manazmentu

Tato tedria sa nazyva aj tedria medziludskych vztahov. Zdoraznuje
psychologicko-sociologicku stranku organizacie, to znamena, ze obracajl
pozornost’ predovsetkym na Cloveka. Predstavitelia tejto tedrie sa sustredili na
skutocnosti, ktoré boli dovtedy mimo zdujmu manaZzmentu a boli nedostatocne
spracovaneé, patria sem napriklad psychologické spravania sa I'udi v pracovnom
procese, skupinové vztahy, problémy konfliktu a spoluprace, komunikac¢né

bariéry, $tyly vedenia I'udi a podobne. K hlavnym predstavitel'om tejto teoérie
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patria Mary P. Folletova, ktora zdoraznovala, ze manazéri a robotnici maju byt’
partnermi.  Uprednostiiovala skupinovii etiku pred individualizmom
v manazmente. Dalej tu patri Elton Mayo skumal vztah medzi vonkajsimi
vplyvmi a produktivitou prace. Dosiel k zaveru, ze na vykon pracovnika maju
rozhodujiice vplyv psychologické a socidlne faktory, teda nie hmotné.
Vyznamnym predstavitelom tejto teodrie je aj Abraham Maslow, ktory v roku
1943 vypracoval teériu hierarchie potrieb, v ktorej potreby l'udi usporiadal do
pyramidy. Podla neho az po uspokojeni potreby na nizSej trovni mozno

¢loveka motivovat’ vysSou potrebou. (Sedlak, 2001)

Obrazok ¢. 5: Maslowova hierarchia potrieb

Potreby
sebareali-
zacie

Potreby uznanik\

Sociilne potreby

/ Potreby bezpecia

/ Fyziologické potreby \

Zdroj: MIZICKOVA,L. UBREZIOVA, 1. Manazment. Nitra: Vydavatel'stvo SPU. 2009. ISBN
978-80-552-0164-1

Daldim z predstavitelov teérie medziludskych vztahov bol aj Hugo
Munsterber, ktory je povazovany za otca priemyselnej psychologie. Vyucoval
psychologiu na Harwarde a Douglas McGregor, ktory vypracoval ,,tedriu X
a Y, ludi zaradil do dvoch kategorii. Teoria X predpoklada, ze I'udia su od
prirody lenivi, neradi na seba bert zodpovednost' a preto ich treba riadit
a kontrolovat’. Podl'a teérie Y l'udia radi pracuju, maju aktivny postoj praci
atreba ich volne riadit. Zakladatelia tejto tedrie vnimali organizaciu ako
socialny systém. Podl'a nich firma nie je iba technicky a ekonomicky systém,

ale aj socidlny. Jednotlivca okrem ekonomickych stimulov motivuju aj r6zne
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socidlno-psychologické potreby, produktivita prace suvisi so spokojnostou
robotnikov. Dominantné postavenie pripisovali neformalnym pracovnym
skupinam, ktoré ovplyvnuju postoje a vykony jednotlivcov. Podl'a nich bolo
potrebné uprednostiiovat’ demokraticky S§tyl riadenia pred autoritativnym
a Vv neposlednom rade je dolezité vytvorenie efektivnej komunikacie medzi

roznymi uroviami, ktora zaisti prenos informacii. (Bé€lohlavek, 2001)

1.3.3 Moderna tedria manazmentu

V ramci tejto tedrie manazmentu sa uvadzaji rézne prady, ktoré
pomahaju k modernizacii tedrie manazmentu (Sedlak, 2001, s.39):

» rozhodovaci pristup,
» Matematicky,

> systéemovy.

Predstavitelia rozhodovacieho pristupu vychadzaju ztoho, ze jadrom
riadenia je prijimanie rozhodnuti. Pozornost’ sa sustred’uje aj na moznosti ako
zdokonalit’” rozhodovanie. Po prvé to moze byt vypracovanim racionalneho
postupu rozhodovania, s ¢im savisi vznik heuristiky a po druhé vyuzivanie
takych sposobov rozhodovania, ktoré umoznuju prijat’ ¢o najefektivnejsie
rieSenie spomedzi moznych variantov. Predstavitel'om tohto pristupu je Herbert
A. Simon, ktory skumal pouzitie matematickych metdéd v rozhodovani.
Popieral, Ze moZzno dosiahnut’ Gplnl racionalitu rozhodovania, preto tedria
manazmentu nemdze vychadzat z Gplnej racionality. V jeho vyskumoch mali
dolezité miesto aj otazky tykajice sa tvorby organizacnej Struktary, kde patri
autorita, centralizacia, decentralizacia, zriad'ovanie ttvarov a podobne.

(Sedlak, 2001)

Podstatou matematického (kvantitativneho) pristupu je uplatnenie
matematickych modelov, metéd apostupov na rieSenie uloh riadenia.
Zastancovia tohto pristupu su presvedCeni, Zze je riadenie tvorené logickymi
procesmi, tie je mozné vyjadrit’ matematicky, opera¢nou analyzou. Metody,

ktoré je mozné uplatnit’ v manazmente su:

» teoria hier a strategické spravania,
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sietové grafy,
Strukturalna analyza,
matematické programovanie,

metody matematickej Statistiky,

YV V. V V V

simula¢né a heuristické metddy. (Mizickova, Ubreziova, 2009)

Systemovy pristup je protikladom mechanického pohladu na svet.
Podstatou je, Ze sa snazi teoreticky vysvetlit a odévodnit pohyb realnych
objektov pomocou systémov. Ak sme schopni na objekte definovat’ Casti a ich
vzt'ahy, ktoré tvoria celostnost’ objektu, tak v takom pripade sme zaviedli
systém. Tento systém predstavuje proces, v ktorom sa postupne skima
objektivne realita v celej zlozitosti a komplexnosti na ovladanie jej vyvoja. Za
zakladatel’a ,,vSeobecnej tedrie systémov* sa povazuje Ludwig von Bertalanffy.
Systémova teoria manazmentu zdoraziiuje komplexnost organizacie, to
znamena, ze komplexné chapanie Ciastkovych riadiacich a riadenych procesov
aich ucelnt harmoniziciu v zostladeny a integrovany fungujici celok.

(Bélohlavek, 2001)
1.3.4 Pragmaticka koncepcia

Tato koncepcia sa zakladd na analyze, vyhodnoteni a zovSeobecneni
kladnych a zdpornych sktsenosti manaZérskej praxe. Obsahuje mnoZzstvo
nazorov a odportii¢ani odvodenych z praxe riadenia, ktoré spracovali manazéri
na zaklade vlastnych dlhoroénych skusenosti zriadenia. Predstavitelia
empirického pristupu sa snazia vypracovat na zaklade §tudia praxe riadenia
konkrétne odporti€ania pre manazérske konanie, preto su aj ich nazory
U manazérov vel'mi popularne. Za vyznamného predstavitel’a tejto koncepcie sa
povazuje Peter F. Drucker, ktory vyrazne ovplyviiuje manazérske myslenie
a konanie. Podl'a jeho teérie musia vSetci manaZéri bez ohladu na ich
konkrétne postavenia vykonavat’ pat zakladnych ¢innosti. Po prvé je potrebné
stanovenie cielov, ktoré treba v podniku splnit. Druhou cinnostou je
organizovanie prace spocivajucej v rozdeleni Cinnosti na ciastkové aich
priradenie Kk pracoviskam, tretou ¢innost'ou je motivovanie l'udi a zabezpecit’

komunikaciu medzi nimi. Predposlednou ¢innostou je meranie a hodnotenie
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vysledkov prace, teda spravne posudit’ kvalitu a kvantitu dosiahnutych
vysledkov, spravodlivé hodnotenia a odmenovanie l'udi. Poslednou ¢innost'ou
je zabezpecenie kvalifikatného rastu pracovnikov. Drucker povazoval za
jedinecné zmeny manazérskeho myslenia a konania takzvané jedinecné
prilezitosti , ktoré nemozno planovat’, ale manazér ich ma predvidat’ a pripravit
sa na ich vyuzitie. K dal$im predstavitelom pragmatizmu patria Henry
Mintzberg, objasnoval ulohu manazéra ako integrujuci c¢lanok v riadeni
kolektivu. John. P. Kotter zasa zdorazinoval interpersonalne kontakty a tvoriva
spolupracu manazérov s vyuzivanim timovej prace. (Donnelly, Gibson,

Ivancevich, 1997)

Do skupiny pragmatikov sa zarad’uju aj Tohomas J. Peters a Robert
Watermann, ktori zacali na rieSenie problémov doporucovat rady ziskané
z praktického posobenia v riadiacej cinnosti. Vypracovali ¢rty dokonalych

podnikov a navrhli ich ako odporucania pre manazment (Sedlak, 2001):

» byt blizko pri zdkaznikovi,
zamerat sa na aktivne konanie,
zvySovat produktivitu prace prostrednictvom ludi,

drzat sa tych cinnosti, pri ktorych vznikaju hodnoty organizacie,

YV V VYV V

autonomnost' a podnikavost, o predstavuje samostatnost’ pre

organizécie, teda prdvomoci a zodpovednost’, ktoré firme umoznia

tvorivo konat’,

» jednoduchd organizacna forma a maly riadiaci apardt, z toho
dovodu, ze vynikajice spolocnosti sa vyznacuji predovsetkym
jednoduchymi organizaénymi Strukturami, pretoze jednoduchost’
Vriadeni firmy je predpokladom jej pruZznosti a zabraiuje tym
rozSirovaniu byrokratickych metod prace,

» drzat sa toho, ¢o organizdcia vie, predovsetkym zostat’ pri tom ¢o
ma organizacia uz overené a zavedené,

» spojenie  centralizovaného  a decentralizovaného  riadenia

predstavuje syntézu predoSlych poznatkov vynikajicej praxe

riadenia.
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Odporacania pragmatického charakteru predstavuju priklady uspeSnych
spolocnosti aich nasledné zovSeobecnenia. Netvoria uceleni tedriu
manazmentu. Pragmaticky smer vriadeni predstavuje jeden zo zdrojov
prispevkov Kk teérii a praxi manazmentu. Sucastou su rozlicné pristupy

zalozené na kvantitativnych metddach. (Sedlak, 2001)
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2 MANAZERSKE FUNKCIE

2.1 Funkcie a roly manazéra

Manazérske funkcie ako prvy zaviedol do manazmentu H. Fayol, aby
zvyraznil réznorodost’ a ndrocnost’ riadenia. Pod pojmom manazérska funkcie
chapeme okruh rovnakych, alebo podobnych Ccinnosti, vykondvanych
manazérmi v riadiacej praci. Riadenie s vyuzitim manazérskych funkcii
vykonavaju vSetci manazéri bez ohladu na to, na ktorom stupni riadenia sa
nachadzaji. Medzi zakladné manazérske funkcie patri (Donelly, 1997,
Mizickova, Ubreziova, 2009):

» planovanie — je najvyznamnejSou manazérskou funkciou, ktora sa
uskuto¢nuje na vSetkych Urovniach manazmentu, jeho podstatou
je stanovenie si buducich cielov a prostriedkov, ktorymi tieto
ciele chceme dosiahnut’, pretoze ¢im lepSie vieme, kam ideme,

tym je vicsia pravdepodobnost’, Ze sa tam dostaneme,

» organizovanie — predstavuje premenu planov na konkrétnu
¢innost’, tlohou je stanovit’ a zabezpecit’ Cinnosti, ako aj vzdjomné
vzt'ahy pri plneni cielov, pomocou organizovania sa stanovuju
¢innosti rozdel'uju ulohy, prirad’uju c¢innosti do organizanych
jednotiek, stanovuje pravomoc a zodpovednost, tvoria sa tu
vztahy  nadriadenosti  a podriadenosti  a zabezpeCuje  sa
koordinacia, proces organizacie vyjadruje aj systém OSCAR
(objektives-ciele, specialization - Specializacia, coordination-

koordinacia, authority-pravomoc, responsibility- zodpovednost),

» rozhodovanie — predstavuje proces volby medzi alternativami,
modZe prebiehat vo forme intuitivneho alebo raciondlneho
rozhodovania, Vrozhodovacom procese je potrebné najskor
definovat’ problém, to znamena zistit’ rozdiel medzi skutocnost’ou
a planom, po tejto prvej etape nasleduje stanovenie si alternativ, je

potreba zhromazdit’ vSetky informdcie z vonkajSieho a vnitorného
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prostredia, potom tieto alternativy je nutné zhodnotit’, teda ich
porovnat’ a zistit’ aké priaznivé alebo nepriaznivé vysledky buda
prinasat, podl'a toho vyberieme t vhodnu alternativu, po tejto
etape nesleduje uskutocnenie rozhodnutia, teda jeho realizécia
anapokon je potrebna kontrola a vyhodnotenie skutocnosti

S planom,

» vedenie ludi — vedenie patri medzi najddlezitejSie manazérske
funkcie vo vSetkych typoch organizicii, vedenie sa presadzuje
bud’ formalnym spdsobom, kde manazér je schopny motivovat
ostatnych pre dosiahnutie stanovenych ciel'ov, mnohé nadnarodné
spolocnosti maji aj takzvanych neformdlnych vodcov, ktori
disponuju neobyc€ajnymi schopnostami, charizmou a pozitivhym

vplyvom na ostatnych,

> kontrola — je zaviSenim celkového procesu riadenia, tlohou
kontroly je zistovanie skutoéného vyvoja podniku a zaistenie

kone¢ného vysledku.

Okrem samotného pojmu manazment by sme si mali ozrejmit’ aj pojem
manazér. Predstavuje osobu, ktorda pomocou manazérskych funkcii riadi
aktivity organizacie a kolektiv pracovnikov so zaujmom naplnenia stanovenych
cielov. Pre prdcu manazéra je priznané to, Ze praca predstavuje tvorivl
a neopakovatelnti ¢innost. Slova manazér a lider st metafory. Prvé z nich
oznacuje skor racionalnejsi, premyslenejsi a usporiadanejsi koniec, kym lider
zaujima skor eXperimentalnejSi, flexibilnejsi, menej kontrolovanejsi

a tvorivejsi koniec. (Hickman, 1995)

Manazéri sa podl'a svojho postavenia v organizacii delia na (Bélohlavek,
2001, s. 33):

» liniovi manazéri zastreSuju nizsie trovne manazérskej hierarchie,
kich uloham predovsetkym patri vedenie zamestnancov pri

kazdodennych ulohach, okrem toho vykonavaji kontrolu

a napravaju chyby, ktoré sa v prebiehajicom procese vyskytna,
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» stredni manazéri odpovedaju na riadenia liniovych manazérov,
ich tlohou je uskutocnovat’ plany a strategické ciele tym, zZe
koordinuju  vykonavané tulohy so zamerom dosahovania

organizacnych ciel'ov,

» vrcholovi manazéri (top manazéri) zodpovedajui na celkova
vykonnost' organizacie, ich hlavnou tulohou je formulovanie

organizacnej stratégie.

Rolou manaZzéra sa podl'a Ubreziovej, Mizi¢kovej (2009, s. 42 ) rozumie
,sustava systematicky vzajomne suvisiacich a pozorovatenych spravani sa,
ktoré patria k ur¢itému povolaniu alebo postu.“ Na ziklade skiimania sa

stanovili role, ktoré sa zoskupuju do troch kategorii:

1. kategoria: Interpersonalne roly tvoria tri ¢iastkoveé roly:
» manazér ako reprezentant organizacie,
> manazér ako vodca,
» manazér ako spojka.
1. Kategoria: Informacné roly — tu manazér pdsobi ako nervové centrum,
Vv ktorom sa informécie prijimaju, spracuvaji, hodnotia a odovzdavaju:
» manazér ako monitor — neustale sleduje prostredie, aby ziskal
a zhromazdil potrebné informacie ,
» manazér ako rozSirovatel informacii — poskytuje podriadenym také
informacie, ktoré nie st schopni sami ziskat’,
» manazér ako hovorca- sustreduje sa predovSetkym na externu
komunikaciu s 'ud'mi mimo organizicie.
2. Kategoria: Rozhodovacie roly, tu ide o0 rozvijanie interpersonalnych
vzt'ahov:
» manazeér ako podnikatel,
» manazeér ako riesitel’ vzniknutych poruch,

» manazér ako alokdtor zdrojov. (Sedlak, 2001)
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Obrazok ¢. 6: Roly manaZéra a ich previazanost’

Formdina autorita
a status manazéra

Interpersonalne roly
Reprezentant
Vodca
Spojka

Y Sy /
\ PN ,
N \
/! Ve
~ \ .
o (P
Rozhodovacie roly —-="

P(_)Cyf“k_ate} o) ! Informacné roly
Riesitel portich ! Monitor

Rozdelovatel
zdrojov
Vyjednavac

-

\ P Rozgirovatel
Hovorca

Zdroj: SEDLAK, M. Manazment. Bratislava: lura Edition, 2001. ISBN 80-890-47-18-1

Na to aby manazér naplnil funkcie potrebuje disponovat’ urcitymi

schopnostami :

» profesijné schopnosti, ziskavaja sa Stadiom a praxou,

» interpersonalne schopnosti, si potrebné na vytvaranie interakcii
S 'ud’'mi,

» koncepcné schopnosti, manazéri potrebuju pochopit rozlicné
stvislosti, pri¢iny a nasledky, aby vedeli ¢o s ¢im suvisi a aby
organizaciu chépali ako celok,

» diagnostické schopnosti, tie si nevyhnutné pre to aby zbadali
priznaky nepriaznivého vyvoja aaby mohli rieSit problémy
v zarodku,

» analytické schopnosti, tieto st predpokladom na urcenie

klaCovych faktorov v konkrétnej situacii. (Hickman, 1995)

2.2 Sucasny manaZzment a jeho techniky

Stcasny manazment je poznaceny globalizadciou vdzieb a vzajomnych

vztahov medzi spolo¢nostami, organizaciami, jednotlivcami a Krajinami.

Takto vytvarané nové vztahy a Struktiry sposobuji, Ze manazérske

rozhodnutie v jednej krajine ovplyviiuje zasa rozhodovanie v roznych castiach

sveta. V 80-tych rokoch bola v manazmente potvrdena tedria chaosu, podla
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ktorej je mozné prostrednictvom matematicko-$tatistickych metdd vypocitat

Vyvoj a spravanie sa organizacie. AvSak skutocnost’ je taka, ze vel’ky vplyv ma

prostredie. Medzi rozvijajuce sa metody patria:

>

lean production — vyvinul sa vo firme Toyota ako nastroj proti
nehospodarnosti, vychddza z troch principov: vyrabat’ veci len vtedy,
ked’ st potrebné (metdda just-in-time), urobit’ kazdého z pracovnikov
zodpovednym za opravu chyb v okamihu, ked’ k nim déjde a uvazovat’
0 spolo¢nosti ako 0toku hodndt smerujucich od dodavatela az
k spotrebitel'ovi,

outsourcing — ide 0 vyc¢lenovanie ¢innosti alebo aktivit z organizacie,
cielom je vyclenit také cinnosti, ktoré organizicia nezabezpecuje
efektivne,

benchmarking — ide 0 metédu medzipodnikového porovnavania a je
dolezitym informacnym nastrojom na dosiahnutie konkuren¢nych
vyhod a rastu spolocnosti,

reinziniering — predstavuje radikdlnu  zmenu podniku, ide
o0 prehodnotenie a rekonstrukciu podnikovych procesov, tak aby sa
dosiahlo zdokonalenie, vyuzivaji ho podniky, ktoré nemaju int
mozZnost’ prezitia, vysoké ndklady a nizku uroven kvality, alebo ide
0 podniky, ktoré eSte nemaji problémy, ale riadiaci pracovnici si
uvedomujl, Ze moZu nastat’,

projektovy manaZment — predstavuje novy pristup s presne
vymedzenym cielom, ktory musi byt dosiahnuty v stanovenom case,

nakladoch a kvalite. (Mizi¢kova, Ubreziova, 2009, s. 21)

Nasa krajina potrebuje rychly rast ekonomiky, preto je potrebné osvojit’ si

a uplatinovat’ poznatky moderného manazmentu. Treba si v§ak uvedomit, Ze vo

svete existuji rozlicné systémy, ktoré sa vyznacuji spolo€nymi znakmi, ale

navzdjom sa aj odliSuju v doésledku socidlno-ekonomickych osobitnosti

jednotlivych krajin. Slovensku je najblizS§ia a zaroven najprijatel’nejSia

koncepcia zapadného manazmentu, predovsetkym eurdpskeho. PretoZze ndm

spajaju nielen uzemie ale aj kultirne tradicie, Co vSak neznamend, ze mdézeme

29



vSetko umelo prebrat’, ale je to potrebné aj konfrontovat’ s nasimi podmienkami

a prispdsobit’ si ich.
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3 PROFIL A HISTORIA SPOLOCNOSTI DRB

Spolocnost’” Dongil Rubber Belt Slovakia, s. r. 0. (DRB Slovakia) bola
zriadena ako sucast’ globalnej schémy, v ktorej dodédvatelia automobilovych
komponentov v Slovenskej republike sluzia ako predsunuta dodavatel'ska
zakladna a v spojeni so snahou expandovat’ na eurdpske trhy dodavat’ diely

koérejskym vyrobcom automobilov v Europe

Vyrobny podnik DRB Slovakia je dcérskou spolo¢nostou korejskej
korporacie DRB Corporation, Ltd. Matersky podnik je jedinym spolo¢nikom
slovenského subjektu, predstavuje 100 % podiel na jeho zdkladnom imani.
Kazdoro¢ne valné zhromazdenie zlozené zo Statutarneho organu a spolocnika
rozhoduje o rozdeleni hospodarskeho vysledku za predchadzajice uctovné
obdobie, o zmene zakladného imania, o otazkach dolezitych pre chod celej
spolo¢nosti. V roku 2010 mala spolocnost’ v priemere 389 zamestnancov, z
toho 29 THP. Ku dinu uctovnej uzavierky mala spolo¢nost’ 367 zamestnancov.
Z nich 19 % bolo muzov a 81 % Zien. Priemerny vek zamestnancov bol 32,93

rokov.

Podnik DRB Slovakia bol zalozeny ako obchodna spolo¢nost
zakladatel'skou listinou dia 30. 11. 2004 v zmysle prislusnych ustanoveni
zakona ¢. 513/1991 Zb. Obchodného zékonnika. Spolo¢nost’ je pravnickou
osobou so zahrani¢nou kapitadlovou ucastou, t. j. vystupuje ako pravnicka
osoba vo svojom mene a ma pravnu zodpovednost’ z tychto vztahov. Sidlo

spolo¢nosti sa nachadza na Robotnickej ulici v Povazskej Bystrici.

Medzi najvyznamnejsie udalosti v historii slovenského subjektu patria:

» 28.12.2004 Zapis spolocnosti do obchodného registra
» 17.01. 2005 Zakupenie vyrobnych hal

» 21.03. 2005 Odhad environmentéalnych dopadov

» 31.12. 2005 Ukoncenie rekonstrukénych préac na prvej

vyrobnej hale
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>

01. 01. 2006

28. 02. 2006
01. 03. 2006
01. 11. 2006
26. 04. 2007

Rok 2008:

Otvorenie DRB Slovakia v novo
zrekonstruovanom zavode

Ukoncena tivodna faza inStalovania technologii
Zahajenie testovacej vyroby

Zahdjenie hromadnej vyroby pre vozidla KIA

Slavnostné otvorenie vyrobného zavodu

- rekonStrukeéné prace na druhej vyrobnej hale

-nakup, uvedenie a spustenie do prevadzky 4. vyrobnej

linky

- zaGiatok testovacej vyroby pre Hyundai v Ceskej republike

- v novembri 2008 sa spustila hromadna vyroba pre vozidla

Rok 2009:

Hyundai

- ndkup, uvedenie a spustenie do prevadzky 5. vyrobnej linky

- ziskanie kolauda¢ného rozhodnutia na druhu vyrobnt halu

- roz$irenie parkoviska a oplotenia spolo¢nosti

Rok 2010:

nakup lisovacich asekacich strojov potrebnych na
vyrobu novych vyrobkov pre odberatel'ov v Slovenskej
a Ceskej republike

rekonStrukcia trafostanice

rekonstrukcia kanceléarskych priestorov

rekons$trukcia  Styroch  nechranenych elektrickych
kompenzécii na chranené zdovodu lepSej kvality

elektrickej siete vo vyrobe

3.1 Predmet ¢innosti spolo¢nosti DRB

Spolo¢nost’ Donghil Rubber Belt Slovakia, s.r.o0. sa zaobera:

» kuapou tovaru za ucelom jeho predaja kone¢nému spotrebitel’'ovi,

» kupou tovaru za G¢elom jeho predaja inym prevadzkovatel'om Zivnosti ,
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vyrobou a predajom vyrobkov na tesnenie dopravnych prostriedkov,
vyrobou a predajom automobilovych ¢asti,
vyrobou a predajom pasov a produktov z gumy,

vyrobou a predajom strojov a ¢asti strojov,

VvV V V VYV V

prendjom nehnutel’nosti spojeny s poskytovanim inych nez zékladnych
sluzieb spojenych s prenajmom.
Spolo¢nost” DRB je stabilnou spolo¢nost'ou so zamerom presadit’ podnik ako

jeden z poprednych vyrobcov gumovych profilov pre eurépsky automobilovy

priemysel. (Vyro¢na sprava DRB)
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4 PRIESKUMNA CAST

4.1 Ciel prieskumu

Ciel'om nasho prieskumu bolo zistit nové trendy v manazmente nami
zvolenej spolocnosti. Zamerali sme sa na zistenie Grovne manazmentu v nNej.
Dalej sme skumali &i nasi respondenti, teda zamestnanci firmy komunikuju so
svojimi nadriadenymi a najmid na akej Urovni tato komunikacia prebieha.
Zaujimalo nas ¢i tato komunikacia je obojsmerna alebo prebieha viac vo forme

prikazov a nariadeni.

4.2 Prieskumné hypotézy

Pri realizacii prieskumu sme si stanovili nasledovné hypotézy:

H1: Manazment spolo¢nosti DRB je na pozadovanej Grovni a manaZzéri
disponuju dostatoénymi skisenostami na to, aby mohli zastavat' svoj post
efektivne a dosahovali svojou ¢innostou poZzadované vysledky a stanovené
ciele.

H2: Komunikacia s manazérmi je na velmi dobrej Urovni, nadriadeni
poskytuji dostatocny priestor pre svojich podriadenych aby sa vyjadrili k danej
situacii a zaujimaju sa o ich nazory.

H3: Viac ako polovica respondentov dokaze vyjadrit’ svoj nesuhlas

svojmu nadriadenému v pripade, ak sa im nie¢o nepaci.

4.3 Prieskumna vzorka

Prieskum sa realizoval v spolo¢nosti Dongil Rubber Belt Slovakia, s. r. 0.
so sidlom v Povazskej Bystrici. Nasimi respondentmi su zamestnanci tejto
spoloCnosti pracujici na roznych utvaroch a poziciach. Zakladny subor
prieskumu tvorilo 50 respondentov ndhodne zvolenych spomedzi vsetkych

zamestnancov, jedna sa 0 muzov aj zZeny.

34



Ako sme uz spominali nd§ prieskum sme realizovali na vzorke 50
respondentov, z celkového poctu bolo 32 muzov, ¢o predstavuje 64 % a 18
zZien predstavuje zvysnych 36 %.

Vekové zlozenie naSich respondentov znazoriiuje graf 1. Najvicsie
zastupenie ma vekova kategoria do 45 rokov, ¢o predstavuje 34 % z celkového

vwve

len 8 % zo vSetkych opytanych.

Graf 1: Vekové zloZenie respondentov
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do25r. do35r. do45r. do55r. nad 55 .
Vekové kategorie

Zdroj: Vlastné spracovanie

DalSou otazkou nasho dotaznika sme zistovali vzdelanostni §truktaru
respondentov. Vysledky vyhodnotenie ndm znazoriiuje graf 2. NajvacsSie
zastipenie v tejto spolocnosti predstavuju I'udia s ukonc¢enym vysokoSkolskym
vzdelanim 1. stupna, ktoré predstavuje 36 % z celkového poctu. Druhou
najzastupenejSou kategdériou su zamestnanci, ktori ukoncili stredoskolské
vzdelanie s maturitou, Vv percentualnom vyjadreni je to 32 %. Najmensie
zastupenie ma stredné odborné uciliSte. Tuto moZnost' oznalilo iba 5
z opytanych, ¢o predstavuje 10 %. Poslednou moznostou bolo ukoncené
vysokoskolské vzdelanie II. stupiia, tito moznost’ zvolilo 11 z opytanych, ¢o
predstavuje 22 %. Ztejto otazky nam vyplyva, ze l'udia v sucasnosti su
ochotni investovat’ Cas, ale aj finan¢né prostriedky do zvySovania si svojej

kvalifikacie.
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Graf 2: Vzdelanostna Struktira zamestnancov DRB

20 18
18 16
16
14
12 11
10

Pocet respondentov

oON O

T T T
Sou Stredogkolské s VS I.stupefi VS Il. Stupefi
maturitou

Dosiahnuté vzdelanie

Zdroj: Vlastné spracovanie

4.4 Prieskumné metody

Vyskum sme realizovali metddou dotaznika, v ktorom sme sa zamerali na
ziskanie informécii prostrednictvom subjektivnych odpovedi opytanych
respondentov. Rozdali sme 50 dotaznikov aV plnom pocte sa nam rozdané
dotazniky aj vratili ¢o nas nesmierne poteSilo. Mdzeme konStatovat, Ze
spolupraca s oslovenymi bola z naSho pohladu vel'mi seriézna. Vypracovali
sme dotaznik, ktory sa skladal zdvoch casti. Najskér vuvode, sme
respondentov informovali za akym U¢elom bol dotaznik zostaveny a zaroven
im poskytli struéné instrukcie ako maju pri vypliani dotaznika postupovat’.
Prva Cast’” dotaznika pozostava z demografickych tudajov. Ide o vek, pohlavie
a najvyssie dosiahnuté vzdelanie. V druhej Casti dotaznika sme skomponovali
11 otdzok. Devdt znich bolo zostavenych tak, Ze pri odpovedi mali
respondenti moznost’ oznacit’ jednu z poniknutych moznosti. Otdzka ¢islo 4
bola hodnotiaca, poskytli sme stupnicu hodnotenia od 1 do 10 pricom,
posledna moznost’ predstavuje zaroven aj to najlepsie hodnotenie. A posledna
otdzka nasho dotaznika bola otvorend, kde sme ponukli zamestnancom
spolo¢nosti DRB vyjadrit’ svoj nazor. Respondentov sme vyberali ndhodne,

pricom iba jedinym kritériom bolo to, aby doty¢ny bol v pozicii podriadeného.
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4.5 Vyhodnotenie dotaznika

1. otazka: Doba posobenia v spolocnosti.

Pri tejto otazke sme ponukli respondentom niekol’ko moznosti. Na
zéklade nej sme chceli zistit’ ako dobre poznaju spolo¢nost’, to znamena, aké
maji skdsenosti s Manazmentom spolo¢nosti. Plati priamo umera, ¢im dlhsie
su zamestnancami tejto firmy, tym maji viac skusenosti s komunikéciou
ajednotlivymi manazérmi. Vysledky z vyhodnotenia tejto otdzky nam

znazoriuje tabul'ka 1 a percentualne vyjadrenie graf 3.

Tab. 1: Odpracované obdobie v spolo¢nosti DRB
dizka menejakol | 1-2 2-5 5-7 viac ako 7
odprac.rokov rok roky rokov rokov rokov
pocet 4 5 12 20 9 50

% - vyjadrenie 8 10 24 40 18 100
Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 3: Percentudlne vyjadrenie odpracovanych rokov v spolo¢nosti DRB
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Zdroj: Vlastné spracovanie

2. otazka: Ako by ste ohodnotili manazment v spolocnosti?

Zamestnanci spolo¢nosti DRB si  mali pri tejto otdzke vybrat jednu
Z ponuknutych moZnosti alebo uviest’ svoje vlastné hodnotenie. Podl'a nasho
nazoru toto hodnotenie dopadlo vel'mi pozitivne a manazment firmy moéze byt
spokojny. Nakol'ko najviac zamestnancov zhodnotilo riadenie ako vyhovujuce,
az 58%, Co predstavuje vicsiu polovicu. Najmenej z nich sa vyjadrilo
k mozZnosti ,,nevyhovujtaci® iba 3, teda 6%. K moznosti ,,nefunkény“ sa

nevyjadril nikto aani ziaden zrespondentov nenapisal svoje vlastné
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hodnotenie. Presné vysledky vyhodnotenia tejto otazky nam zndzoriuje

tabulka 2 a percentuédlne vyjadrenie mézeme vidiet na grafe 4.

Tab. 2: Hodnotenie manazmentu spolo¢nosti

dostatocne
kritéria vyhovujuci funkény nevyhovujuci | nefunkény iné
pocet
respondentov 29 18 3 0 0 50
%-vyjadrenie 58 36 6 0 0 100
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf 4: Percentualne vyjadrenie hodnotenia manazmentu
Hodnotenie manazmentu
O vyhovujaci
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@ dostato¢ne funkény
B nevyhovujuci

B nefunkény

B iné

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka €. 3: Myslite si, Ze disponuju manazéri vo vasej spolocnosti

dostatocnymi skusenostami ?

V nasledujucej otazke ¢islo 3 sme respondentom ponukli Styri moznosti.

Napriek tomu, Ze v predchadzajicej otazke vécSina respondentov ohodnotila

manazment spoloc¢nosti ako pozitivny, v tejto otazke sa najviac opytanych

priklonilo k druhej moznosti. Teda 44 % zo zamestnancov si mysli, ze

manaz€ri sa maju stale eSte ¢o ucit’, tito moznost’ oznacilo 22 l'udi. Iba 6 %

ohodnotilo, ze ich nadriadeni nemaju potrebné sktsenosti, co predstavuja 3

respondenti. A 36 % sa vyjadrilo, Ze ich manazéri si l'udia na spravnom

mieste. Hodnotové vyjadrenie vysledkov tejto otdzky ndm znézornuje tabulka

3agraf 5.
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Tab. 3: Hodnotenie skusenosti manazérov

ano, su to

Tudia na neviem | nemaji

spravnom myslim si, ze sa to potrebné

mieste maju eSte o ucit’ | posudit’ | sklisenosti
pocet
respondentov 18 22 7 3 50
%-vyjadrenie 36 44 14 6 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 5: Percentuilne vyjadrenie hodnotenia manazérov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka €. 4: Ako hodnotite komunikaciu s nadriadenymi?

V tejto otazke sme respondentom ponukli moznost hodnotenia na
stupnici od 1 az po 10, pricom 10 bola najvyssia znamka. Znamku 1 a 2 vo
svojom hodnoteni nepouzil ani jeden z respondentov, teda predstavuju 0%.
Najviac vyskytujucim sa hodnotovym ¢islom bolo 9, ktort si zvolilo az 20 %.
Najmenej pouzité hodnotenie bola 3 ato iba vdvoch pripadoch, ¢ize to
predstavuje 4%. Druhym najcastejSim hodnotenim bola Sestka a zaroven aj
osmicka, kazdé hodnotenie predstavuje 16 % z celkového pocétu. Celkovo po
vyhodnoteni tejto otazky mozeme konstatovat, Ze zamestnanci spoloc¢nosti
DRB v Povazskej Bystrici st spokojni s komunikaciou medzi nimi a ich

nadriadenymi. Presné vysledky z analyzy tejto otazky ndm znazoriiuje graf 6.
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Graf 6: Hodnotenie komunikacie spolo¢nosti DRB zamestnancami
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pocet respondentov

OFRP NWHMOUIONWOOO

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka €. 5: Keby ste boli vy na pozicii manazéra alebo nadriadeného,

dokazali by ste tuto poziciu vykonavat lepsie?

Touto otazkou sme sa snazili zistit’, ¢1 si zamestnanci dokazu sami seba
predstavit’ na pozicii manaZéra, prevziat’ na seba vSetku zodpovednost’ a rieSit’
problémy. Ako pri kazdej otdzke z nadSho dotaznika sme respondentom ponukli
opét’ Styri moznosti. Najviac opytanych oznacilo odpoved’, Ze si na takuto
poziciu netrufaju, az 40 % z nich odpovedalo pravo takto. Iba 12% si dokaze
seba predstavit’ ako manazéra a st presvedceni, Ze by tento post dokazali
zastavat’ lepSie ako ich sucasni nadriadeni. 28 % z opytanych maju pocit, Ze by
to skor nedokézali ako ano a dokonca 20 % sa na tito otazku vyjadrilo, Ze
urcite by to nedokazali. Hodnotové vyjadrenie jednotlivych moznosti k danej
otazke nadm znazoriuje tabulka 4 a percentualne vyjadrenie sme graficky

znazornili v grafe 7.

Tab. 4: Rola manazZéra

myslim
si, ze skor
netrafam si na nie ako
kritéria urcite ano takito poziciu ano urcite nie
pocet
respondentov 6 20 14 10 50
%-vyjadrenie 12 40 28 20 100

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 7: Rola manazéra
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka €. 6: Dostavate dostatocny priestor na vyjadrenie vasho ndzoru

pri rozhodovani?

Siestou otdzkou v poradi sme skumali, ¢i majii nami osloveni respondenti

pocit, ze ich nazor je pre manazérov dolezity a¢i ho bert do uvahy pri

rozhodovani. Pri tejto otdzke sme ponukli tri moZnosti, z ktorych mohli

oznacit' iba jednu. Najviac opytanych zvolilo prave prvii moZnost, ktora

vyjadruje to, Ze respondenti maji vZdy moZnost’ vyjadrit’ svoj nazor pri rieSeni

nejakej problematiky, potvrdilo ndm to 50 % opytanych. 40 % sa vyjadrilo, ze

zalezi od situécie, kedy im ich nadriadeni ddvaji mozZnost’ vyjadrit’ svoj nazor

na vzniknutl situaciu. A nakoniec iba 10 % z oslovenych majt pocit, Ze ich

nazor nikoho nezaujima a nie je dolezity.

Tab. 5: MoZnost’ vyjadrenia nazoru pri rozhodovani

ano, vzdy je nezaujima
moznost iba v niektorych ich nas
kritéria vyjadrit sa pripadoch nazor
pocet
respondentov 25 20 5 50
%-vyjadrenie 50 40 10 100

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 8: Ukast na rozhodovani
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka ¢. 7: Dokazete vyjadrit svoj nesuhlas nadriadenému, ked' sa vam

nieco nepaci alebo sa riadite presne podla pokynov?

V siedmej otdzke sme zistovali ¢i zamestnanci dokdzu svojmu
nadriadenému vyjadrit’ nesthlas aj napriek tomu, ze ich nikto nevyzval. Na
vyber mali tr1 moznosti. Najviac I'udi sa oznacilo druhtt moZnost a tou bolo, Ze
sa vyjadria iba v nevyhnutnom pripade, tito odpoved zvolilo az 50 %
z respondentov. Prekvapivo 26 % sa priznalo, Ze radSej urobia to, o im je
prikazané akoby vyjadrili svoj nazor. A najmenej z oslovenych si vybralo prva
moznost. Ta spociva v tom, Ze zamestnanci nemaju problém vyjadrit’ svoj
nesuhlas 1 napriek tomu, Ze im na to nikto nedal priestor. Tuto mozZnost’ zvolilo
iba 24 % zo vSetkych oslovenych zamestnancov spolo¢nosti. Vyhodnotenie
tejto otdzky nedopadlo vel'mi pozitivne, pravdepodobne obavy pramenia
z neistoty na pracovnom trhu, a preto radsej plnia prikazy, ktoré dostant od

svojich nadriadenych.

Tab. 6: Prejavenie nazorov zamestnancov svojmu nadriadenému

nie, radsej
urobim to
4no nemam s tym | iba v nevyhnutnom ¢o mi
kritéria problém pripade povedia
pocet respondentov 12 25 13 50
%-vyjadrenie 24 50 26 100

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf 9: Prejavenie nazorov

Prejavenie nazorov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

8. otazka: Su vasi nadriadeni ochotni s vami komunikovat a riesit

pracovné probléemy?

Vyhodnotenie tejto otazky dopadlo velmi pozitivne. PretoZze az 78 %
respondentov odpovedalo Ze ich nadriadeni su ochotni s nimi komunikovat
ariesit’ pracovné problémy. Iba 22 % z opytanych zvolilo druhti moznost’,
ktora mali k dispozicii. Vel'mi pozitivne je aj to, Ze tretiu moznost’, ktora sme
im pontkli si nezvolil ani jeden z respondentov. Komunikécia je zdkladom pre
kvalitné pracovné vzt'ahy aby nedoslo k nepochopeniu pracovnych tloh a tym

padom nedosiahnutia stanovenych cielov.

Tab 7: Komunikacia zo strany manaZérov

kritéria ano ako kedy nie _

pocet respondentov 39 11 0 50

%-vyjadrenie 78 22 0 100
Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 10: Percentualne vyjadrenie komunikacie zo strany manaZérov

Ochota komunikovat’ zo strany manazérov

78% 22% O 4no

O ako kedy
O nie

0%

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Otazka ¢&. 9: Motivuju vas vasi nadriadent k tomu, aby ste podavali lepsi

vykon?

Tu nas zaujimalo, ¢i su zamestnanci motivovani k tomu, aby podavali ¢o
najlepsi vykon, pretoze motivacia predstavuje hnaciu silu. Zamestnanci, ktori
nie st motivovani stagnuju anie s ani ochotni napredovat. Vyhodnotenie
odpovedi na tuto otazku nie je vel'mi pozitivne, pretoze 40 % z oslovenych
zamestnancov odpovedalo, Ze nie si motivovani. Moznost’ neviem si zvolilo
26 % zrespondentov anapokon na tuto otazku kladne odpovedalo 34 %
opytanych. Presné¢ vysledky zvyhodnotenia tejto otazky sa vyjadrené
vtabulke 8 agraf 11 predstavuje grafické zndzornenie percentudlneho

vyjadrenia .

Tab. 8: Motivacia zamestnancov

kritéria ano nie neviem ;
pocet respondentov 17 20 13 50

%-vyjadrenie 34 40 26 100
Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 11: Percentuilne vyjadrenie motivacie zamestnancov

Motivacia zamestnancov

34%

O ano

O nie

@ neviem

40%

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka ¢. 10: Dostdvate od nadriadenych dostatocné informdacie?
V predposlednej otazke sme chceli zistit' ¢i dostavaji zamestnanci

spolo¢nosti DRB dostato¢né informacie od svojich nadriadenych na plnenie
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stanovenych uloh. Hodnotenie dopadlo pozitivne, pretoze vécSia polovica,
presne je to 62 % oznalilo, ze ich nadriadeni im poskytuji dostatocné
informécie potrebné na splnenie uloh a dosiahnutie stanovenych cielov. 14 %
Z opytanych sa nevedelo vyjadrit’ a napokon nasli sa aj taki, ktori sa zdporne
vyjadrili Kk tejto otazke, tvoria 24 %. Pre lepsiu ilustraciu sme vysledky opat

spracovali do grafickej podoby.

Tab. 9. Poskytovanie informacii

kritéria ano nie neviem _

pocet respondentov 31 12 7 50

%-vyjadrenie 62 24 14 100
Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 12: Percentuidlne znazornenie spokojnosti s poskytovanim informacii

Poskytovanie informacii

14%
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O nie

24% H neviem

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka ¢. 11: Aké zlepSenia by ste privitali v oblasti manaZmentu vo vasej
spolocnosti?

Nakoniec sme si pre respondentov pripravili aj otvorenu otazku, kde mali
moznost’ vyjadrit’ svoj nazor, ¢o by sa malo v ich spolo¢nosti zlepsit. Ked'ze
otazka bola otvorend, v tomto pripade sme im neponukli Ziadne moZznosti. Po
vyhodnoteni poslednej otazky sme zistili, Ze 40 % opytanych napisalo, Ze sa
nevedia Ktejto otazke vyjadrit. NajcastejSou odpovedou bolo to, Ze
manazment spoloCnosti by sa mal zamerat” aj na spokojnost’” zamestnancov
anie sa len riadit’ dosahovanim stanovenych cielov, takto sa vyjadrilo 30 %
respondentov. Daldou skutognostou, ktora by prispela k zlepseniu by bola

lepSia motivacia zamestnancov, pretoze nie je dobré, ked’ jedna strana iba berie
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a druhd dava. Na oblast’ zlepSenia motivécia sa vyjadrilo 20 % z oslovenych
zamestnancov firmy. Piati zamestnanci, ¢o predstavuje 10 % sa vyjadrili, ze
manazérske pozicie by mali byt prijimani iba ['udia, ktori predstavuju
vodcovské typy. Vyhodnotenie tejto otdzky graficky znazorfiujeme v tabul'ke

10 a grafe 13.

Tab. 10: Navrhy na zlepSenia v oblasti manaZmentu

lepsia prijimat’
motivacia pre | dbat’ na spokojnost’ | vodcovské | neviem sa
kritéria zamestnancov zamestnancov typy vyjadrit
pocet
respondentov 10 15 5 20 50
%-vyjadrenie 20 30 10 40 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf 13: Navrhy na zlepSenie manaZmentu

Navrhy na zlepSenie manaZmentu

25
3
€ 20
o
215
o
@
© 10 20
E 15
o

O T T T
lep$ia motivacia pre dbat’ na spokojnost’ prijimat’ vodcovské neviemsa vyjadrit’
zamestnancov zamestnancov typy
Navrhy

Zdroj: Vlastné spracovanie

4.6 Vyhodnotenie hypotéz

Ciel'om nasho prieskumu bolo zistit’ nové trendy v manazmente firiem.
Ako zamestnanci hodnotia manazment Vich spolo¢nosti, na akej urovni sa
nachadza. Takisto nas zaujimala ¢i komunikécia prebieha obojsmerne alebo je
skor jednosmerne orientovand. To zdlezi aj od toho aki I'udia sa nachadzaju vo
funkciach manazérov ¢i disponuju dostatoénymi vlastnost'ami a skiisenost’ami
na to, aby dokazali riadit, kontrolovat’ a viest’ 'udi pri dosahovani stanovenych

uloh a cielov.
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Na zaklade uvedeného ciela sme si stanovili hypotézy, ktorych
pravdivost’ sme si overovali prostrednictvom dotaznika. Obsahoval 11 otazok,
vSetky sa samozrejme tykali skiimanej oblasti, ale prvé tri boli informativneho
charakteru. Za prieskumni vzorku sme si ndhodne vybrali piatdesiat

zamestnancov spolo¢nosti DRB.

H1: Manazment spolo¢nosti DRB je na pozadovanej Grovni a manazéri
disponuju dostatoCnymi skusenostami na to, aby mohli zastavat svoj post
efektivne a dosahovali svojou ¢innostou pozadované vysledky a stanovené
ciele. Vramci urCenia pravdivosti tejto hypotézy sme vyuzili vystupy
z dotaznika, konkrétne vyhodnotenie otazky ¢. 2, 3, 5. Otazkou ¢. 2 sme
zistovali ndzor zamestnancov ako hodnotia v suCasnosti ich manazment vo
firme. Hodnotenie dopadlo pozitivne, pretoze 58 % ho ohodnotilo ako
vyhovujuci, d’al§ich 36% ako dostato¢ne funk¢ény a nakoniec iba 6 % z nich sa
vyjadrili svoj nazor, Ze riadenie v Spoloc¢nosti hodnotia ako nevyhovujuce.
V otdzke €. 3 nas zaujimalo hodnotenie samotnych manazérov. 44 %
odpovedalo, Ze podla ich nazoru sa maji v tejto oblasti eSte ¢o ucit, toto
hodnotenie vSak nepovazujeme za negativne. To, Ze su to l'udia na spravnom
mieste si mysli 36 % znich aiba 6 % sa vyjadrilo, Ze nemaji potrebné
sktisenosti. V otazke ¢. 5 sme zistovali ¢i si dokazu respondenti predstavit’
samych seba v pozicii ich manaZérov a ¢i podla ich ndzoru by dokazali tento
post zastavat’ lepsie. 40 % opytanych si na tato poziciu netriifa a 20 % z nich
je presvedcenych, ze urcite by to nedokazali, 28 % si mysli, Ze by
pravdepodobne tuto poziciu nedokazali zastivat lepSie ako ich sucasni
manazéri. Iba 12 % z nich mysli, ze by dokazali riadit’ svojich zamestnancov
lepsie ako ich nadriadeni. Z toho vyplyva, ze 88 % je spokojnych s tym ako
ich manazéri zastavajui svoj post. V kone¢nom dosledku mozeme skonStatovat,

ze tato hypotéza sa nam potvrdila.

H2: Komunikécia s manazérmi je na vel'mi dobrej Urovni, nadriadeni
poskytuju dostatocny priestor pre svojich podriadenych aby sa vyjadrili k danej
situdcii a zaujimaju sa oich nazory. Pre urcCenie pravdivosti stanovenej
hypotézy sme vyuZili hodnotenia z otazok ¢islo 4, 6 a 8. Vo Stvrtej otdzke nés

zaujimalo ako hodnotia komunikaciu respondenti s manazérmi. Hodnotenie
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dopadlo pozitivne, pretoZe najcastejSim zvolenym cislom bolo 9 z hodnotiacej
Skaly od 1 do 10, kde vyssie Cislo predstavuje lepSie hodnotenie. V otazke ¢. 6
sme skumali, ¢i im manazéri davaju dostatocny priestor na vyjadrenie ich
nazoru pri rozhodovani. Zistili sme, ze 50 % sa vyjadrilo kladne, to znamena,
ze vzdy dostavaju priestor na vyjadrenie svojho nazoru, 40 % sa priklonilo
Kk tomu, ze iba v niektorych pripadoch je ich nazor zaujimavy pre nadriadeného
a 10 % sa vyjadrilo negativne. Otazkou ¢. 8 sme chceli zistit’, ¢i st manazéri
ochotni komunikovat’ so svojimi podriadenymi o pracovnych problémoch.
Hodnotenie dopadlo pozitivne, pretoze 78 % uviedlo, Ze st ochotni s nimi
komunikovat’. Pozitivnu skuto¢nost’ pre manazérov predstavuje to, Ze ani jeden
Z ich podriadenych sa na tlto otazku nevyjadril zdporne. V kone¢nom ddsledku

mozeme konStatovat, ze aj tato hypotéza sa ndm potvrdila.

H3: Viac ako polovica respondentov dokaze vyjadrit svoj nesuhlas
svojmu nadriadenému v pripade, ak sa im nieCo nepaci. Na overenie tejto
hypotézy sme vyuzili vysledky v poradi siedmej otdzky naSho dotaznika. Tu
sme sa zaujimali oto, ¢i zamestnanci dok4zu vyjadrit svoj nesuhlas
nadriadenému, alebo skor volia menej konfliktny spdsob, ktorym je splnenie
stanovej ulohy. Presne 50 % respondentov uviedlo, Ze svoj ndzor vyjadria iba
Vv nevyhnutnom pripade, kladne na tato otazku odpovedalo iba 24 %
a zvysnych 26 % sa vyjadrilo, Ze radSej urobia to, co im povedia. Za pravdivi
by sme tito hypotézu povazovali iba vtedy, keby viac ako polovica z nich
odpovedali na tato otazku kladne. Nestalo sa tak, takze konStatujeme, Ze sa

nam tato hypotéza nepotvrdila.

4.7 Odporucania pre prax

Na zéklade uskutocneného prieskumu a vyhodnotenia dotaznika sme sa
dopracovali Kk ur¢itym vysledkom. Podl'a zistenych skuto¢nosti odporucame,
aby sa fungovanie manaZzmentu Vv spoloCnosti zlepSilo, hoci v hodnoteni
obstalo pozitivne. ZlepSenia by mali prebehniit’ najmé na trovni komunikacie
medzi nariadenymi a podriadenymi. To znamenéd predovSetkym obojsmernu

komunikaciu a ochota oboch stran diskutovat’ o vzniknutych problémoch.
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Dolezita je aj sociadlna stranka, nielen pozerat’ na dosahovanie vytycenych
cielov a dosahovanie zisku, iked toto je podstatou fungovania kazdej
spolo¢nosti. Nemalo by sa vSak zabudat' aj na uspokojovanie socialnych
potrieb a vytvaranie takych podmienok, aby sa zamestnanci citili dobre
a nemali obavy.

Jedna sa o spolo¢nost’, v ktorej sa spaja viacero kultur. Mala by vSak byt
zachovana kultara predovSetkym tej krajiny, V ktorej dand spolocnost’ pdsobi
anesnazit’ sa prispdsobovat’ tychto zamestnancov kultirnym zvyklostiam
materskej spolo¢nosti. [ ked mézeme predpokladat, Zze jednotlivé kultary
objavia silu inych kultir a zaroven svoju vlastna slabost, ¢o povedie k tomu,
7e sa jedna kultira bude uéit' od tej druhej. Dalej by sme doporu¢ili aby sa aj
samotni manazéri neustale vzdelavali a pracovali na svojom osobnostnom aj
profesnom rozvoji a neostavali tak na jednej urovni. Pozitivnym prinosom by
bolo umoznit’ svojim podriadenym vcitit' sa do ulohy manazéra, aby aj oni
pochopili ¢o to vSetko obnaSa, dokazali by tak lepSie pochopit’ fungovanie
celého systému. Dolezité je vytvorit si pozitivny vztah so svojimi
podriadenymi a dat’ im najavo, Ze st velmi doleZitym a podstatnym ¢lankom
Vv kvalitnom fungovani syst¢ému ako celku. Je potrebné aby si uvedomili, ze
musia pracovat’ ako tim.

V stcasnosti sa Casto stretivame s faktom, ze zamestnanci z obav o svoje
pracovné miesto radSej nevyjadria svoj nazor k urcitej problematike. V tomto
pripade by sa malo dbat’ na to, aby sa tento stav aj v nami zvolenej spolo¢nosti
zlepsil, pretoze z nadsho prieskumu ndm vyplynulo, Ze polovica respondentov
vyjadri svoj ndzor az ked’ je to nevyhnutné. K tomuto faktu vSak prispela aj
siCasna situdcia, v ktorej sa nasa spolo¢nost’ nachadza. Okrem uz spominanych
skutoCnosti je dolezitym ndstrojom aj spravna motivacii I'udi, ku ktorej sa

vyjadrila ¢ast’ z naSich respondentov v dotazniku.
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ZAVER

V praci sme sa pokusili priblizit' trendy v manazmente na teoretickej
rovine. Tieto trendy Vv manazmente maju reSpektovat’ poziadavky, ktoré
zodpovedaju charakteristikdm stcasného podnikania. Je potrebné aby sa
rozvijal ako jeden celok, to znamena, Zze sa nemoézu zdokonalovat’ len
jednotlivé Casti. Sustredili sme sa na priblizenie jednotlivych manazérskych
funkcii a celkovo jeho podstatu. Trendom vo firméch je decentralizicia
pravomoci rozhodovat’ a zodpovednost’ prenaSat’ na jednotlivé ¢lanky riadenia,
ktoré maju najlepSie predpoklady zvladnut' tlohy. Okrem toho v koncepcii
manazmentu zacina nadobudat’ vac¢Siu ulohu manazment l'udskych zdrojov,
pretoze si musime uvedomit’, Ze najvac¢sim bohatstvom v spolo¢nosti ako celku
a aj v podnikoch su predovsetkym l'udia. Je potrebné k nim pristupovat’ s Gictou
a reSpektom.

V prieskumnej Casti prace sme sa zamerali na hodnotenie manazmentu
ako celku v nami zvolenej spolo¢nosti. Okrem toho sme sa venovali zistovania
situdcie v oblasti komunikidcie medzi manaZzérmi a svojimi podriadenymi.
V zavere mézeme skonStatovat, Ze toto hodnotenie celkovo dopadlo pozitivne.
Jedna sa o spolocnost’, v ktorej sa stretavaju viaceré kultiry, o mdze byt tiez
jednym z dévodov pozitivneho vysledku. Kazda kultira mé svoje pravidla
a vplyvom tej druhej sa prejavuju dobré aj slabé stranky, ktoré sa v kone¢nom
dosledku daju prispdsobit’ na dant krajinu. Podnikovou kultirou sa vytvaraju
urcité hodnoty a formuju sa nazory l'udi, pravidla a z toho plyniice vzajomné
vztahy. Mala by formovat’ prostredie spolo¢nosti. Kultara firmy a spdsob
akym su l'udia vedeni predstavuju zaklad dlhodobej lojality a aktivity Tudi

V zdujme plnenia podnikovych ciel'ov.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Vézeny/a respondent/tka,

prosim Vas o vyplnenie kratkeho dotaznika, ktory je zamerany na nové trendy
vV manazmente slovenskych firiem. Zodpovedanim jednotlivych otazok tak prispejete
Kk pripadnému odstraneniu a zlepseniu zistenych nedostatkov.

Dotaznik je anonymny a vysledky slizia vyhradne na vypracovanie bakalarskej
prace na tuto tému. Pri vypracovani dotaznika z poskytnutych moznosti oznacéte vzdy

len jednu a pri otvorenych otazkach uved’te svoj nazor.

Dakujem za Vs cas.

Martin Zajacik

Pohlavie:  [Dmuz [] Zena

Vek: 1 do 25 rokov
1 do 35 rokov
1 do 45 rokov

1 do 55 rokov

[

nad 55 rokov

Dosiahnuté vzdelanie:
1 SOuU
1 Stredoskolské s maturitou
1 Vysokoskolské I. stupiia
"1 Vysokoskolské II. Stupiia

1. Doba posobenia v spolocnosti:

I menej ako 1 rok
[11-2 roky
1 2-5 rokov



[0 5az 7 rokov

[] viac ako 7 rokov

2. Ako by ste ohodnotili manazment v spolecnosti ?
vyhovujuci

dostato¢ne funkény

0

0

1 nevyhovujuci
] nefunkény
[

3. Myslite si, Ze disponuji manazéri vo vasSej spolo¢nosti dostatoénymi skiisenostami?

T ano, su to l'udia na spravnom mieste
] myslim si, Ze sa maju eSte o ucit’
] neviem to posudit’

'] nemaju potrebné skusenosti

4. Ako hodnotite komunikéciu s nadriadenymi? (Uved’te ¢islo od 1 do 10, pricom 10 je

najlepSie)

5. Keby ste boli vy na pozicii manazéra alebo nadriadené¢ho, dokazali by ste tito poziciu

vykonavat’ lepSie?

] urcite ano
] netrufam si na takto poziciu
1 myslim si, Ze skor nie ako 4no
1 urcite nie

6. Dostavate dostatocny priestor na vyjadrenie vasho nazoru pri rozhodovani ?
1 4no, vzdy mame moznost vyjadrit’ sa
"1iba v niektorych pripadoch

1 nie, nepytaji sa na nas nazor



7. Dokézete vyjadrit’ svoj nesuhlas nadriadenému, ked’ sa vam nieco nepaci alebo sa

riadite presne podl'a pokynov ?
] 4no, nemam s tym problém
1 iba v nevyhnutnom pripade
1 nie, radSej urobim to, ¢o mi povedia

8. St vasi nadriadeni ochotni s vami komunikovat’ a riesit’ pracovné problémy?

[l ano
1 ako kedy
nie

9. Motivuju vas vasi nadriadeni k tomu, aby ste podévali lepsi vykon?
" ano
I nie
1 neviem
10. Dostavate od nadriadenych dostato¢né informéacie?
" ano
] neviem posudit’
[ nie

11. Aké zlepSenia by ste privitali v oblasti manaZzmentu vo vasej spolo¢nosti?
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