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ABSTRAKT

HOLOSKOVA, Simona: Delegovanie rozhodovacej pravomoci v podniku. - Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. VedUci

zaverecnej prace: Ing. Zuzana Skorkova, PhD. - Bratislava: FPM EU, 2022, 58 stran.

Zavere€na praca je vypracovana na tému delegovanie rozhodovacej prdvomoci v podniku.
Delegovanie je proces, pri ktorom manazér udel'uje tlohy svojim podriadenym pracovnikom
a zaroven im aj udel'uje urcita rozhodovaciu pravomoc. Ciel'om zaverecnej prace bolo zistit,
ako prebieha proces delegovania v spolocnosti COOP Jednota Senica u vybranych
manazérov a ako im delegovanie ovplyviiuje pracovny Cas. Na dosiahnutie hlavného ciel’a
sme si stanovili aj Ciastkové ciele. V prvej ¢asti prace sme sa zamerali na definovanie
teoretickych poznatkov o delegovani. V druhej Casti prace sme si definovali hlavny ciel
prace. K hlavného ciel'u sme si zadali aj Ciastkové ciele, ktoré nam pomahali plnit’ hlavny
ciel. V tretej Casti sme charakterizovali objekt skimania ciel'ov, navrhli postup préce,
definovali spdsob ziskavania Udajov a ich zdroje a definovali statistické metddy, ktoré sme
Vv praci pouzili. V Stvrtej Casti sme sa zamerali na vyhodnocovanie vysledkov dotaznikového
vyskumu. Jednotlivé otdzky sme postupne opisali a vytvorili z nich grafické zobrazenie.
V piatej Casti sme zhodnotili vysledky prace, ktoré sme porovnali stedriou a navrhli
odporucania pre dany podnik. Vysledkom rieSenia danej problematiky st nase navrhy

a odporucania na odstranenie zistenych nedostatkov.

KPacové slova: delegovanie, vyhody delegovania, nevyhody delegovania, bariéry

delegovania



ABSTRACT

HOLOSKOVA, Simona: Delegation of the decision-making power in the company. — The
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Management; Department of
Management. Thesis supervisor: Ing. Zuzana Skorkova, PhD. - Bratislava: FPM EU, 2022,
58 p.

The submitted thesis discusses the delegation of the decision-making power in an enterprise.
Delegation is a process where the manager delegates tasks to his/her subordinates, while
giving them a certain decision-making power as well. The aim of this thesis was to determine
the delegation process for selected managers in the COOP Jednota Senica enterprise and
how the delegation influences their working time. In order to achieve the main goal of this
thesis, partial goals were also determined. The first part of this thesis focuses on the
theoretical definition of delegation. The determination of the main goal as well as partial
goals necessary to achieve the main goal of this thesis is presented in the second part of this
thesis. The third part of this thesis characterises the object of target research, proposes the
working procedure, defines the method of data acquisition and their sources, and defines the
statistical methods used in this thesis. The fourth part of this thesis focuses on the evaluation
of results from the questionnaire surveys. Particular questions were gradually described and
graphically processed. The fifth part of this thesis evaluates the results of this thesis,
compares them with theory and proposes recommendations for this enterprise. The results
of resolving this issue are in the form of proposals and recommendations to tackle the

detected shortcomings.

Key words: delegation, advantages of delegation, disadvantages of delegation, barriers of

delegation
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UvoD

V dnesnej dobe sa s pojmom delegovanie stretavame uz na kazdom rohu. Tento
pojem znamena prenesenie Uloh arozhodovacej pravomoci na svojho podriadeného
pracovnika. Zo zac¢iatku sa mbze zdat, Ze delegovanie je jednoduchy proces, no
v skuto¢nosti ide o vel'mi zlozity proces, ktory v sebe zahriia vel’k(i zodpovednost’.

Na zaciatku tohto procesu si manazér musi vybrat vhodnu ulohu, ktort chce
delegovat. Druhym podstatnym krokom je vyber vhodného podriadeného pracovnika na
vykon danej Glohy a pridelenie mu uréitej rozhodovacej prdvomoci. Je vsak dolezité, aby
mal manazér 0 vykone danej Ulohy prehlad a vedel zasiahnut’ vtedy, ak to bude potrebné.
Samozrejme, tak ako kazdy proces v podniku, aj tento moze mat’ svoje vyhody, nevyhody
a dokonca aj bariéry. Je vSak na ucastnikoch, aby si uvedomili skuto¢ny vyznam a prinosy
tohto procesu.

V prvej Casti bakalarskej prace sme sa zameriavali na vysvetlenie zakladnych
pojmov ako su delegovanie, bariéry delegovania, vyhody a nevyhody delegovania,
rozhodovacia prdvomoc a podnik. Vsetky tieto pojmy aich vyznam, ktory sme si
nastudovali v rozli¢énych odbornych zdrojoch, je velmi dolezity pre pochopenie danej
problematiky, ktorej sme sa venovali v tejto bakalarskej praci.

V druhej Casti prace sme sa venovali ciel'u vyskumu. Nasim hlavnym cielom bolo
zistit, ako prebieha proces delegovania v spolo¢nosti COOP Jednota Senica u vybranych
manazérov a ako im delegovanie ovplyviiuje pracovny cas. Hlavny ciel’ sme sa snazili
dosiahnut’ aj prostrednictvom ¢iastkovych cielov. Na zéklade ziskanych vysledov sme
cheeli poukazat’, aky ¢asovy dopad ma implementacia delegovania do spolo¢nosti.

V tretej Casti sme sa venovali metodike vyskumu. Cielom tejto Casti bolo zistit’
informécie o objekte skumania, popisat’ pracovny postup aako sme sa dopracovali
k vysledkom skimania a samozrejme stanovit’ si metddy, ktoré sme na zistenie vysledkov
pouzili.

V stvrtej Casti sme sa venovali rozoberaniu naSich zistenych vysledkov na zaklade
zozbierania Udajov z dotaznikového vyskumu. Tieto vysledky sme podrobne rozobrali
a identifikovali sme problémy, ktoré sa v danom podniku nachadzali.

V piatej Casti sme sa venovali diskusii, kde sme porovnavali zistené informéacie

s naStudovanou tedriou a navrhrli moznosti na zlepSenie danej situacie v podniku.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

1.1. Definicia zdkladnych pojmov — delegovanie, rozhodovacia pravomaoc,
podnik

Definovanie pojmu delegovanie

Delegovanie je dlhodoby proces, pri ktorom manazér postupne vklada déveru vo
svojho podriadeného alebo kolegu, ktorého postupne testuje zvysSujucou sa naro¢nost'ou
zverenych zodpovednosti asucasne ho vybavuje stale rozsiahlej$imi pravomocami.
V sirSom ponati chapeme delegovanie ako rozddvanie pravomoci, ale aj ako nastroj na
motivaciu a rozvijanie pracovnikov. Pri delegovani je ddlezita schopnost’ manazéra dobre
komunikovat’ so svojimi podriadenymi pracovnikmi. Vel'mi ddlezitd je pri delegovani aj
osobnost’ manazéra, ktora sa prejavuje nielen vo vedeni, ale aj v presadzovani formalnej
a neformalnej autority manazéra.

Podl'a Armstronga je delegovanie proces, ktory méze mat uréitt savisli radu podob
od totalnej kontroly az k uplnému udeleniu pravomoci. Pri totalnej kontrole podriadeny
pracovnik nema ziadnu vol'nost’ vykonavat’ danu pracu a pri Uplnom udeleni prdvomoci,
opravneny pracovnik je Uplne opravneny na vykon danej prace. 2

Delegovanie vyzaduje odvahu, ale aj zru¢nost. Delegovat’ sa kazdy manazér musi
ucit’. Napriek tomu, ze sa delegovanim zaobera vela knih a manazérskych skoleni, stale sa
dost’ nedeleguje. Delegovanie nie je len o odvahe, ale taktiez aj o tréningu podriadenych,
aby sa nau¢ili pracovat’ samostatne. S tym je spojena aj dovera v podriadenych. 3

Zo zaciatku sa moze zdat’, ze delegovanie je jednoduchy proces, ale v skuto€nosti to
obsahuje vel’ku zodpovednost’. Da sa charakterizovat’ ako najtazsi proces, ktory manazéri
vykonavaju. Aj ked’ vasSim podriadenim zadate nejaku tllohu, tak v kone¢nom désledku nesie
za danti ulohu zodpovednost’ sém manazér. Pri zadavani tiloh musi manazér prejavit’ doveru
svojim podriadenym pracovnikom a taktiez musi v koneénom dosledku dohliadat’ na

splnenie danej dlohy.*

L CIPRO, Martin. Delegovani jako zpiisob manazérskeho mysleni. Praha: Grada Publishing, a. s.,2009. s. 13.
ISBN 80-24-76586-1.

2 ARMSTRONG, Michael — STEPHENS, Tina. Management a leadership. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2008. s. 67. ISBN 978-80-247-2177-4.

3 LOJDA, Jan. Manazérske dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s, 2011. s. 59. ISBN 978-80-247-3902-1.
4 ARMSTRONG, Michael — STEPHENS, Tina. Management a leadership. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2008.s. 66 - 67. ISBN 978-80-247-2177-4.
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Pri delegovani manazér rozdeluje zodpovednost’ a prdvomoc na ostatnych ale
zaroven berie za ich vykon on sam zodpovednost. V kone¢nom dosledku vysledna
zodpovednost pripada na manazéra.’

Dolezité pri delegovani je uvedomenie si, ze postavenie manazéra voci svojim
podriadenim pracovnikom je vel'mi dolezité. Vac¢sina podriadenych pracovnikov si mysili,
7e manazér je v podniku len na to, aby im zadaval Glohy na splnenie a kontroloval ich. To
viak nie je pravda. Uloha manaZéra mé ovel'a vacsi rozsah. Podriadeni pracovnici potrebuju
manazéra na to, aby mohli zacat’ pracovat’ na tlohach, na ktoré¢ by si sami netrafli. Manazér
ich takzvane postréi vpred. V pripade, ze by podriadeni pracovnici mali dostato¢né
kvalifikacie avedomosti na to, aby vSetky ulohy vykonavali sami, boli by oni tymi
manazérmi. Uloha manaZéra predstavuje pre podriadenych pracovnikov teda pomocnii ruku,
ktora ich taha vpred a pomaha im d’alej sa rozvijat, aZ prosperovat’. °

Taktiez netreba zabudnut' na to ako st pre manazéra ddleziti jeho podriadeni
pracovnici. Mali by sme si teda polozit’ otazku, kto bude za splnenie danej tlohy odmeneny?
Bude to manazér alebo podriadeny pracovnik? Kazdy manaZzér by sa mal zamerat’ na to, aby
zo svojich podriadenych pracovnikov dostal maximum. Ak sa mu to podari, bude to prave
on, kto bude za danu Glohu pochvéleny. Je to teda vel'mi dobry dovod, pre¢o by sa mal
manazér prikladne starat’ o svojich podriadenych pracovnikov. Je taktieZ potrebné, aby sa
manazér opakovane pytal svojich podriadenych pracovnikov, ¢i ku svojej praci nepotrebuju
pomoc. ’

V dnesnej dobe je normalne, Ze v podniku sa od manazérov neocakéva, Ze budu robit’
vSetko sami. Mdze to spdsobit’ syndrom vyhorenia, zmeSkané terminy, dlhé hodiny prace
a nedostatok potrebnych zrucnosti na dokoncenie ulohy. Nelspech alebo odmietnutie
delegovania moze dokonca viest’ az k prepusteniu manazéra. Kazdé efektivne delegovanie
je vo vel'kej miere o schopnosti komunikovat’ s podriadenymi pracovnikmi. Delegovanie je
viac nez len niekomu povedat ¢o ma robit, delegovanie zafina vytvorenim vhodného
prostredia a dovery voci svojim podriadenym pracovnikom a tym sa prepracuje manazér az

k udeleniu pravomoci vykonat nejaku tlohu. 8

5 SOUNDAIAN, S. Principles of management. Chennai: MJP Publishers, 2011. p. 239 - 240. ISBN 978-81-
8094-95-8.

6 LOJDA, Jan. Manazérske dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s, 2011. s. 62. ISBN 978-80-247-3902-1.
" LOJDA, Jan. Manazérske dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s, 2011. s. 62. ISBN 978-80-247-3902-1.
8 TURREGANO, Clemson. Delegating Effectively. North Carolina: Center for Creative Leadership. 2013. p.
7. ISBN 978-1-60491-154-1.
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Delegovanie je dolezité planovat’. Manazér by si mal vopred pripravit’ pokyny, ktoré
zadd danému podriadenému pracovnikovi. Treba sa uistit, ¢i dané pokyny pracovnik
pochopil a boli mu dostato¢ne vysvetlené. Je dolezité si ujasnit’, ¢i pracovnik pochopil, akd
pravomoc na vykonanie danej Ulohy dostal. Preto je dolezité si to naplanovat’, aby nedoslo
k nedorozumeniam pocas vykonavania danej Ulohy. Samozrejme, manazér musi byt
pripraveny aj na to, ze by v kone¢nom dosledku musel dant tilohu vykonat’ on sam. Preto si
musi zostavit’ tzv. plan ,,B, ktory aplikuje, ak sa podriadenému pracovnikovi nepodari ilohu

splnit’.®

Definovanie pojmu rozhodovanie

Rozhodovanie moézeme chapat’ ako proces, pri ktorom sa snazia manazéri
identifikovat’ problém v podniku a poktsaju sa ho vyriesit’. V podstate kvalita manazérskych
rozhodovani uréuje efektivnost manazéra pre podnik.*°

Pod pojmom rozhodovanie si predstavujeme jednu z tzv. priebeznych manazérskych
funkcii a stretdvame sa s nim pri realizacii kazdej sekvenénej manazérskej funkcie.
Rozhodovanie moze prebiehat’ jednorazovo spontanne alebo na baze logickych krokov,

ktoré nas dostan k tomu konkrétnemu rozhodnutiu. Ak sa rozhodovanie kona na
zéklade logickych krokov, hovorime o rozhodovacom procese.

S rozhodovanim sa stretdva kazdy manazér. Je doleZité, aby sa manaZér dobre

rozhodol, komu a v akej miere bude delegovat’ danti rozhodovaciu pravomoc.

Rozhodovaci proces

Rozhodovaci proces mozeme chapat’ ako dynamicky proces reakcie manazérov na
vzniknuté problémy. Tento proces je do zna¢nej miery ovplyvitovani radou ur¢itych faktorov
ako napriklad organiza¢né prostredie, manazérove znalosti alebo kvalita podriadenych

pracovnikov. ?

® LOJDA, Jan. Manazérske dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s, 2011. s. 68 - 69. ISBN 978-80-247-3902-
1.

10 \VOCHOZKA, Marek — MULAC, Petr et al. Podnikova ekonomika. 1. vydanie. Praha: Grada Publishing, a.
s., 2012. s. 326. ISBN 978-247-4372-1.

11 §7ABO, Luboslav et al. Podnikatelské rozhodovanie. 1. vydanie. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM,
2013.s. 9. ISBN 978-80-225-3677-6.

12\VOCHOZKA, Marek —- MULAC, Petr et al. Podnikova ekonomika. 1. vydanie. Praha: Grada Publishing, a.
s., 2012. s. 326. ISBN 978-247-4372-1.
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Ak sa manazér rozhodne pridelit danti tlohu podriadenému pracovnikovi, je len
v jeho kompetencii, ako sa s danou ulohou vysporiada. Je dolezité, aby pri rozhodovani dany
pracovnik uplatioval uréité prvKy rozhodovacieho procesu. M6zu mu pomoct’ rychlo sa
rozhodnat’ a promptne vyriesit’ dany problém.

Rozhodovaci proces vykonava kazdy manazér, ale aj podriadeny pracovnik. Vsetko
zalezi od situdcie. Ak manazér deleguje pravomoc o rozhodovani svojim podriadenym
pracovnikom, musi pocitat’ aj stym, ze ich rozhodnutie nebude spravne. Mali by sa vSak

podriadeni pracovnici a taktiez aj manazér, riadit’ uréitymi zasadami pri rozhodovani.

Definovanie pojmu rozhodovacia pravomoc

Pojem kompetencia alebo kompetencie manazéra sa historicky datuje prvykrat
v pracach Maxa Webera, ktory sa povazuje za zakladatela tzv. Byrokratickej Skoly
manazmentU. On kompetenciou rozumel uréiti povinnost, pravomoc a zodpovednost
manazéra pri vykone manazérskej pozicie. Da sa povedat, ze kompetencie SU povinnosti,
pravomoci a zodpovednosti, ktorymi manazéri disponuju. Tieto kompetencie by mali byt
vykonavané precizne, aby ich mohli manazéri delegovat’ svojim podriadenim pracovnikom.
13

Pravomoc Vv podstate opraviuje veduceho pracovnika k vedeniu a ovplyviiovaniu
Pudi v podniku, k rozhodovaniu o umiestneni zdrojov podniku a vybere postupov na
dosiahnutie ciela podniku.*

Podl'a Pilafovej ak ma podriadeny pracovnik moZnost S&m sa podielat’ na
rozhodovani, mé to pozitivny vplyv na motivaciu podriadeného pracovnika k plneniu tloh.
V podstate ide to, ze ak ma podriadeny pracovnik moznost’ rozhodntt’ sa sam, ¢o a ako bude
vykonavat’, tak je to jeho napad, ktory chce splnit’. Je teda logické, Ze splni to, ¢o si sam
vymyslel. Ide v podstate 0 to, Ze podriadeny pracovnik sa l'ah$ie stotozni s danou tulohou do
ktorej vniesol vlastné napady a na ktorej zadani sa mohol osobne podiel’at’. °

Vo vSeobecnosti sa da povedat’, ze je na manazérovi ako ur¢i rozsah delegovane;j
pravomoci svojim podriadenym pracovnikom, ale musi vediet, ze nemdze vyzadovat' od

nich zodpovednost’, ak im neudelil potrebnd prdvomoc na vykonanie danej préace.

13 PORVAZNIK, Jan et al. Celostnd manazérska kompetentnost a jej ohodnocovanie. 1. vyd. Bratislava :
Vydavatel'stvo EKONOM, 2013. s. 26. VEGA 1/0794/11. ISBN 978-80-225-3760-5.

14 CIPRO, Martin. Delegovani jako zpiisob manazérskeho mysleni Praha: Grada Publishing, a.s., 2009 s. 69.
ISBN 80-24-76586-1.

15 PILAROVA, Irena. Leadership & management development. 1. vydanie. Praha: Grada Publishing, a.s., 2016.
s. 75. ISBN 978-80-271-9123-9.
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Definovanie pojmu podnik

Nedelegovat’ znamend nerast — pre podriadenych, pre manazéra, pre celu
organizaciu. Ak manazér nedeleguje tilohy svojim podriadenim pracovnikom, tak nevyuziva
ich potencial a kompetentnost’ uspiet’ v danej oblasti a taktiez brani sam sebe venovat’ svoj
¢as inym a podstatnej$im ¢innostiam, ktoré mozu podniku byt prinosom. 1

Podnik je subjekt, ktory vykonava ¢innost’, ktord spociva v ponUkani tovarov
a sluzieb na trhu. Nie je podstatné, ¢i vo svojej Cinnosti podnik dosahuje zisk, ale Ze je na
trhu a svojimi vyrobkami oslovuje zadkaznikov. Rovnako nie je podstatné, aku pravnu formu
si podnik zvolil na podnikanie. V podstate zakladnym ciel'om kazdého podniku je prezit,
a udrzat’ sa ako podnik.t’

Podnikom rozumieme ekonomicky a pravne samostatnu jednotku zalozent za
i¢elom podnikania.®

Podnikom podl'a obchodného zakonnika 8 5 rozumieme: ,,SGbor hmotnych, ako aj
osobnych a nehmotnych zloziek podnikania. K podniku patria veci, prava a iné majetkové
hodnoty, ktoré patria podnikatelovi a sliZia na prevadzkovanie podniku alebo vzhladom na
svoju povahu majii tomuto vicelu slizit,« 9

Vo v§eobecnosti méZeme pojem podnik charakterizovat’ ako ekonomicky a pravne

samostatny subjekt, ktory je zaloZeny na baze podnikania s cielom dosahovat’ zisk.

1.2. Postup delegovania

Podl'a Skorkovej sa d4 postup delegovania zahrnut’ do dsmych bodov: 2°

1. Ciel' delegovania Ulohy by mal byt jasny, konkrétny a meratelny. O vSetkych
ciel'och plati, Ze by mali byt

16 SKORKOVA, Zuzana. Organizovanie: pripadové stidie. Recenzenti: Elena Thomasova, Nadezda
Jankelova. 2. rozgirené vydanie. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2018. s. 103. [8,60 AH]. ISBN 978-
80-225-4526-6.

17 DVOZACEK, Jiti — SLUNCIK, Peter. Podnik a jeho okoli. Jak piezit v konkurencénim prostiedi? 1. vydanie.
Praha: C. H. Beck, 2012. s. 1. ISBN 978-80-7400-224-3.

18 MAJIDUCHOVA, Helena — NEUMANOVA, Anna. Podnik a podnikanie. 2. vydanie. Bratislava: Sprint 2,
s. 24. ISBN 978-80-89710-04-1.

19 QObchodny zakonnik &. 513/1991 Z.z. [online]. [cit. 2021-11-07]. Dostupné na: <https://www.slov-
lex.sk/pravne-predpisy/SK/Z27/1991/513/20160701 >

2 SKORKOVA, Zuzana. Organizovanie: pripadové stidie. Recenzenti: Elena Thomasova, Nadezda
Jankelova. 2. rozsirené vydanie. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2018. s. 103 — 104. [8,60 AH]. ISBN
978-80-225-4526-6.
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Obr. 1 Ciele delegovania PURE
Zdroj: vlastné spracovanie

0L99s

Obr. 2 Ciele delegovania CLEAR
Zdroj: vlastné spracovanie

2. Je dolezité vymedzenie Gasového ramca. Cas, ktory dostane podriadeny pracovnik
narealizaciu delegovanej Ulohy, musi byt’ dostato¢ny na to, aby bol manazér schopny
vykonévat priebeznt kontrolu. Tento ¢as by mal byt” dostato¢ny aj na to, ak manazér
zisti nepriaznivy vyvoj, aby bol schopny dorobit’ dant pracu sam.

3. Pre kazdého manazéra je dolezité si urcit’ delegovanie rozhodovacich pravomoci.
Tato uloha je zamerana na urcenie zdrojov, ktorymi sa bude podriadeny pracovnik
pocas vykondvania danej tlohy riadit’.

4. Priprocese delegovania je dolezité, aby manazér urcil vhodni osobu na vykonavanie
danej alohy. Pri tejto ¢innosti sa manazér musi zamysliet’ nad urcitymi otazkami, ako
st napriklad: Zaujima sa podriadeny pracovnik o dand ulohu? Je spolahlivy
a zodpovedny? Je schopny danu ulohu splnit? Ma dostatocné znalosti a vedomosti
na splnenie danej Ulohy? Ak nedisponuje potrebnymi vedomostami a znalostami, je
schopny ich nadobudmit”? PomézZe to zamestnancovi v pracovnom alebo osobnom

raste? Je zamestnanec pripraveny na povysenie?
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5. Pri kazdej ulohe je dblezita komunikacia s podriadenym pracovnikom. Manazér by

mu mal poskytnat’ potrebné informacie na zvladnutie danej Glohy.

Tab. 1 Vhodna komunikacia pri delegovani

Rozhodnutie Informacia
manazéra pre pracovnika
Rozhodujem sa o tom, kto by mohol dany | Manazér si uvedomuje, Ze som expert
problém vyriesit. Som si isty, Ze ty to |V tejto ¢innosti.
zvladnes, preto som sa rozhodol pre teba.
Hodnotil som to aj uinych ¢lenov timu, | Manazér vie, Ze som pre tato oblast
a rozhodol som sa, ze ty si pre to najlepsi. | najlepsia volba.
Tvoje diplomatické konanie je vynimo¢né, | Manazér  pozna moje  vedomosti
preto by som ti rad zveril komunikéciu s... | a schopnosti a vie, Ze to dokazem.
Tento problém je velmi dolezité vyriesit, | Veri mi.
preto som si vybral teba.
Tato tuloha preveri tvoje manazérske | Ak dand Glohu splnim, posunie ma to
predpoklady. Verim, Ze v nej uspejeS. | v mojom kariérnom raste.
Bude to pre teba velky krok k povySeniu
na supervizora.
Zdroj: SKORKOVA, Z. Organizovanie: pripadové stidie.2. rozsirené vydanie. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2018. s. 112. ISBN 978-80-225-4526-6.

Tab. 2 Nevhodna komunikéacia pri delegovani

Rozhodnutie Informécia
manazéra pre pracovnika
Na splnenie tejto Glohy nemam iného | Robim len zaskok.

pracovnika.
Keby tu bol XY, ddm to jemu. Ale ma teraz | Robim len zaskok.
dovolenku, tak to skus spravit’ ty.
Viem, Ze si zaneprazdneny, ale tato uloha ti | Tato praca nie je vel'mi dolezita.
nezaberie vel'a Casu.
Nie som si isty, €i ti Glohu zvladnes. Nie som si isty 0 mojich schopnostiach.
Snad’ to urobis dobre. Nie som si isty 0 mojich schopnostiach.
Viem, Ze tato prace nie je ni¢ pre teba, ale | Dalsia neobl'ibend ¢innost'.
je potrebné ju spravit’.
Zdroj: SKORKOVA, Z. Organizovanie: pripadové stidie. 2. rozsirené vydanie. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2018. s. 113. ISBN 978-80-225-4526-6.

6. V tomto kroku, si manaZér zvaZuje mieru participacie rieSenia danej ulohy. Manazér
si podl'a naro¢nosti danej tlohy zvoli, aka tlohu bude zohravat’. Ak je uloha jasne
definovana, a podriadeny pracovnik vie presne, ¢o ma robit, tak manazér zohrava
Vv danej tlohe len kontrolnu rolu. Ak v§ak dana uloha nie je jednoznacne zadana, ale

vyzaduje si vyuzitie osobnostnych predpokladov podriadeného pracovnika, manazér
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uz nezohrdva len kontrolnu rolu, ale taktiez vstupuje do ulohy ako mentor, ktory
pomaha podriadenému pracovnikovi s tlohou. Ak sa podriadeny pracovnik osvedcil
Vo vykonavani danej ulohy, manazér zasttpi rolu kouca, a podriadeny pracovnik sam
bude navrhovat’ rieSenia danej ulohy a analyzovat’ dosledky.

7. Vtomto kroku, je dolezité urCit’ si kontrolny proces. Je vhodné, aby manazér
naplanoval stretnutia s podriadenym pracovnik ohl'adom delegovanej Glohy. TaktieZ
by mal zhodnotit’ svoju mieru participacie v delegovanej tlohe. Kontrolny proces by
mal byt nastaveny tak, aby poskytol manazérovi informdcie, ktoré mu pomézu vcas
zasiahnut’, ak by sa dand tloha neuberala spravnym smerom. ManaZzér, by vSak mal
dat’ svojmu podriadenému pracovnikovi volnost, a nekontrolovat kazdy detail
zverenej ulohy.

8. V poslednom kroku, je dblezité, aby manazér informoval ostatnych podriadenych
0 zvereni danej ulohy tomu jednému podriadenému pracovnikovi. Tento krok je
dolezity hlavne kvoli dobrej spolupraci ¢lenov v jednom time, a mal by v kone¢nom

désledku predchadzat’ nedorozumeniam.

Skor, nez sa manazér rozhodne delegovat, mal by sa zamysliet nad tym, ¢o sa da
a o neda delegovat’. Lojda popisal postup delegovania do zakladnych piatich oblasti. 2

Do prvej oblasti patria iba tie ulohy, ktoré musi rie$it' sim manazér. RieSia sa tu
zakladné otazky, ako su napriklad financie, vytvaranie vizii do buddcnosti, personalistika
a hodnotenie zamestnancov. Je logické, Ze na takéto ulohy si manazér nezvoli nikoho
z podriadenych pracovnikov, ale vSetko si riesi on sam.

Do druhej oblasti patria tlohy, ktoré by si mal manazér riesit’ sam, ale kvoli velkému
rozsahu alebo naro¢nosti musi do rieSenia ulohy zapojit’ d’al§ich pracovnikov, ktori mu bud
pomahat’.

V tretej oblasti sa nachadzaju ulohy, ktoré sa daji delegovat, ale je len na
manazérovi, do akej miery ich bude delegovat. Tieto ulohy st vécSinou podriadeni
pracovnici schopni zvladnut’, ale potrebuju eSte d’alsi vycvik alebo Skolenie, aby dané tlohy
mohli zvladnut' dobre. Pri rieSeni tychto uloh potrebuju podriadeni pracovnici vacsiu
a Castejsiu kontrolu, aby si bol manazér isty, ze dané ulohy budd vykonané spravne. Bolo by

efektivnejsie, keby tieto ulohy vykonavali manazéri sami. SU v danej oblasti experti, ale

2L LOJDA, Jan. Manazérske dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s, 2011. s. 65 - 66. ISBN 978-80-247-
3902-1.
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z ¢asového hladiska je pre nich vyhodnejSie tieto ulohy delegovat podriadenym
pracovnikom. Tym ziska manazér ¢as na plnenie podstatnejSich aloh.

Do Stvrtej oblasti patria ulohy, ktoré by mal manazér uréite delegovat. V podniku
existuje vela tloh, ktoré moézu rovnako kvalifikovane ako manazér vykonavat i jeho
podriadeni. Patria sem 1lohy, ktoré mozu podriadeni pracovnici vykonavat iza
nepritomnosti manazéra. Zvycajne postaci, ak manazér poskytne dostato¢ne vel'a informacii
o0 vykonani tlohy svojim podriadenim pracovnikom. Tieto Glohy s zamerané na to, ako
dokaze podnik rychlo reagovat’ v réznych situaciach.

V piatej oblasti sa nachadzaju ulohy, ktoré manazér urcite musi delegovat. Manazér
by nemal vykonavat’ ulohy, ktoré dokazu bez problémov vykonat’ jeho podriadeni pracovnici
azvy€ajne ich dokdzu vykonat' lepSie ako sam manaZér. Samozrejme, manazér musi
vykonéavat’ kontrolu aj nad ulohami, ktoré dokaZu jeho podriadeni pracovnici vykonat’
samostatne.

Clenenie Uloh do oblasti nie je viak nemenné. Casom sa mozu jednotlivé ulohy
prestvat’ z oblasti do oblasti. Je dolezité Casové rozhranie aje na manazérovi, ako sa

rozhodne delegovat a ¢o je pre neho vyhodnejsie.

Proces
delegovania
Zhodnotenie . >
vykonu alohy Vyber tlohy

Kontrola
vykonanej tlohy

Monitorovanie pl[?:;,e;]n;i
vykonu tlohy podriadenému
Zverenie tlohy
podriadenému

Obr. 3 Proces delegovania
Zdroj: vlastné spracovanie

1.3.Bariéry delegovania

Bariéry delegovanie chapeme ako urcité prekazky pri delegovani. Tieto prekazky
manazérovi zabranuju efektivne delegovat’ urcité ulohy svojim podriadenym pracovnikom.
Vicsinou ak manazéri maji problém delegovat’ ur€ité tlohy svojim podriadenym

pracovnikom poukazujii na neschopnost’ svojich podriadenych pracovnikov alebo na
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nedostatok ¢asu. Problémy vSak mozu nastat’ na strane podriadeného pracovnika a tak isto
na strane manazéra. %2

Mnoho manazérov sa obava delegovat’, pretoze sa im nepaci predstava toho, Ze nad
delegovanou Ulohou stratia osobnu kontrolu a premarnia vela ¢asu pri vysvetlovani,
koucovani, mentoringu a v kone¢nom désledku kontroly uloh a opravovanim chyb niekoho
iného. Neochotou delegovat’ sa vSak manazéri sami vhanajuo do pasce nekonec¢ného
mnozstva Uloh. Efektivne delegovanie umoziiuje manazérom vyuzivat uSetreny c¢as
delegovanim na iné ¢innosti, pri ktorych bude ich prinos ovela viacsi.?

Lojda definuje bariéry delegovania do zakladnych troch zdrojov. Prvym zdrojom je
sdm manazér, ktory nedokaze delegovat’, druhym zdrojom su podriadeni pracovnici, ktori

zaénu vytvarat’ voc¢i delegovaniu odpor a poslednym zdrojom su chyby pri delegovani v

podniku.?

Tab. 3 Bariéry delegovania

Bariéry delegovania

Strata kontroly nad vykonavanim uloh.

Nedostatok informacii o vykone uloh.

Zvyk vykonavat tilohy sam.

Presvedcenie o nenahraditel'nosti.

Bariéry Nedbvera a obava o schopnostiach podriadenych pracovnikov.
Jeho zasluhy za vykonanie ulohy.

Obava o stratu svojho postavenia.

Strach z podriadenych pracovnikov ako z konkurencie.
Z1a predchadzajica skusenost’ s delegovanim.
Nepoznanie delegovania.

Lenivost.

Obava z niec¢oho nového.

5 Obava zo zlyhania a nedspechu.

Bariery Obava z kritiky.

podriadenych | Odmietnutie delegovania pre vytaZenie z prace.

) Nedobvera v schopnostiach manazéra.

pracovnikov Nedostatok informacii.

Zle predchadzajlce skusenosti.

Lenivost.

manazéra

22 BELOHLAVEK, Frantidek. Jak vést rozhovory s podFizenymi pracovniky. Druhé rozsirené vydanie. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2017. s. 136. ISBN 978-80-271-9812-2.

2 MUHLFEIT, Jan — COSTI, Melina. Pozitivny lider. 1. vydanie. Bratislava: Albatros Media Slovakia, s. .
0., 2019. s. 60 -61. ISBN 978-80-566-1332-0.

24 LOJDA, Jan. Manazérske dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s, 2011. s. 72 - 73. ISBN 978-80-247-
3902-1.
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Bariéry

podniku

Vnutorné obmedzenia podniku.

Nedostatok kapacity (napr. 'udskych zdrojov).
Vzt'ahy na pracovisku.

Konflikt zaujmov.

Zdroj: vlastné spracovanie podla LOJDA, Jan. Manazérske dovednosti. Praha: Grada
Publishing, a.s, 2011. s. 72 - 73. ISBN 978-80-247-3902-1.

Urban popisuje bariéry delegovania zo strany manazéra do dvoch ddvodov. Prvy

doévod je neschopnost’ delegovat’ a druhy je neochota delegovat

> 25

Neschopnost’ delegovat’

Je to zvyc€ajne zaCiato¢nicka chyba. D4 sa charakterizovat’ ako ,,nezvyk delegovat™.

Zé&kladom tohto problému je to, ze manazér nepochopil rozdiel medzi zadanim ulohy

a delegovanim ulohy. Ak manazér ulohu zadéava, tak podriadenému pracovnikovi povie ¢o

ma dosiahnut’ a ako ma pri tom postupovat’. Ak v§ak manazér deleguje zadanu ulohu, tak

podriadenému pracovnikovi povie ciel’ danej ulohy ale da mu urcita ¢ast’ rozhodovace;j

pravomoci aby sa sam podriadeny pracovnik rozhodovat'.

Neochota delegovat’

Neochota delegovat’ je zvycajne spojend so strachom z delegovania. ManaZzér

vacsinu vie, aké je delegovanie pre neho ddlezité a vyhodné, ale taktiez sa pri nom citi

neprijemne. Strach ¢i skor neochota delegovat’ vychadza z obav Ze:

manaZzér strati moc a autoritu — manazéri, ktori nie s schopni delegovat
zvy€ajne neziskaju respekt od svojich podriadenych pracovnikov. Ak by
manazér delegoval, tak by sa zvysila jeho autorita a prdvomoc u svojich
podriadenych pracovnikov, lebo prave on by bol ten, ktory by o vSetkom
rozhodoval a mal posledné slovo.

nedoévera v schopnosti podriadenych pracovnikov — ak si manazér vybral
podriadenych pracovnikov na vykon danej ulohy tak by mali byt’ schopni,

danu ulohu vykonavat’ sami. Tym, Ze tlohu vykonaji sami, tak sa im zvySuja

5 URBAN, Jan. 10 najdrazsich manazérskych chyb. 1. vydanie. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010.s. 76 - 77.
ISBN 978-80-247-6905-9.
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schopnosti. Ale netreba vSak podceniovat rolu manazéra. Manazér, ktory
nedokaze riziko s delegovanim akceptovat’, neplni svoju ulohu. Ak mu robi
problém ddverovat’ svojim podriadenym pracovnikom, mal by sa skor
zamysliet’ nad sebou, Ci pre rozvoj svojich podriadenych pracovnikov urobil
vsetko alebo ¢i je ten zdroj nedbvery prave v fiom.

strach z neuspechu — strach z neuspechu prameni z toho, Ze si manazér
vyberie nespravneho ¢loveka, ktory dant tlohu nezvladne a delegovana
uloha nedopadne dobre. Na z&klade tohto strachu z netispechu si manazér
povie, ze dant ulohu bude vykonavat’ on sam anebude riskovat’ cudzie

zlyhanie pri vykone delegovanej ulohy.

Existuje niekol’ko prekazok pri delegovani ale kazdy manazér by si ich mal uvedomit’

a riesit’ pocas delegovania.

1.

26

strach z nového projektu — je to normalna a casta bariéra pri delegovani ked’
sa podriadeni pracovnici obavaji nieCoho nového. Vedia, ze ich terajsi
projekt sa blizi ku koncu, a maju strach z toho nového ¢o pride.

strach z kolapsu nového timu — niektori podriadeni pracovnici sa obavaju,
ze ak sa ich projekt skonci, skoncia sa aj vztahy s kolegami. VicSinou, tato
bariéra podnecuje pracovnikov pracovat’ pomalSie.

skepticizmus nadriadeného — tato bariéra nastava ak manazér nedoveruje
svojim podriadenym pracovnikom. Stdva sa skepticky voci ich tloham
a neustale ich kontroluje.

¢asté pripomienky od nadriadenych — toto je zavazna prekazka. Vrcholovy
manazment dost’ Casto urguje manazérov s poziadavkami, ktoré¢ ale manazéra
dokdzu zat'azit’ az dokonca nahnevat’ a tym manaZzér zacne byt neprijemny
i na svojich podriadenych.

nepochopenie procesu — niektori podriadeni nechapu ¢o je ich napliiou prace
a preto moéze dojst’ k nedorozumeniam pri ktorych sa podriadeni pracovnici

dostanu do zmétku. M6Zu tak spochybnit’ prdvomoc manazéra.

Podl'a Skorkovej hlavnou bariérou delegovania zo strany manazéra je omnipotencia.

Omnipotencia je v podstate pocit v§emohticnosti. ManaZér je presvedéeny, ze danu ulohu

26 SOUNDAIAN, Soundaiah. Principles of management. Chennai: MJP Publishers, 2011. p. 141 — 142.
ISBN 978-81-8094-95-8.
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nesplni nikto tak dobre ako on sam. ManaZér sa v tejto fdza vébec nezaujima o to, ¢i dana
uloha bude vykonana dostato¢ne kvalitne ale ide mu len o to, ¢i je natol'ko dblezita, aby ju
vykonaval on sam. V podstate si mysli, Ze on je jediny, kto danu ulohu méze vykonat
a ostatni nie su dostato¢ne kvalifikovani na to, aby sa mohli na tejto ilohe podiel’at’.?’

Je zaujimavé, Ze si manazér neuvedomuje svoju chybu. Je v podstate ,,s6lista* a nie
Ltimovy hra¢“. Ide mu len o to, aby on sam bol dokonaly v plneni nejakej tlohy, ale
v kone¢nom dosledku, zabuda na to, ze timova praca zvy¢ajne prinasa tispech. Mat’ pri sebe
I'udi, ktori dokédzu vykonat' pracu dobre a s prehl'adom je na nezaplatenie. Spolocne

zvladnete viac.

Pravidla pre uPah¢enie delegovania

Existuju jednoduché pravidla, ktoré dokazu prekonat’ bariéry delegovania:?®

e je dolezité delegovat tlohy a nie postupy,

e dolezité s pravidelné informacie 0 postupe prace od podriadenych pracovnikov,

e delegovat tlohy spravnym osobam, treba ich informovat’, preco prave oni,

e zahrnutie vd¢8ieho po¢tu podriadenych pracovnikov do delegovania,

e su dolezité otazky, ¢i podriadeni pracovnici nepotrebuju ku svojej praci pomoc
a podporu,

e zadavanie uloh spolu s rozhodovacimi pravomocami,

e je dolezité pochopit, Ze z hl'adiska dlhodobych tuloh sa podriadeni pracovnici
budu zo zaciatku dopust’at’ chyb,

e jedolezité sa uistit’, Ze podriadeni pracovnici rozumeju zadnym tloham a svojim
pravomociam,

e treba zabrdnit’ podriadenym pracovnikom aby svoje Ulohy prenasali spiat’ na
svojho nadriadeného,

e po vykonani danych uloh je potrebné svojich podriadenych pracovnikov
zhodnotit’, pochvalit’ a ak pocas plnenia danych uloh dosiahli d’alsie vedomosti

a sktisenosti tak im zvysit’ rozhodovaciu pravomoc.

21 SKORKOVA, Zuzana. Organizovanie: pripadové stidie. 2. rozsirené vydanie. Bratislava: Vydavatel'stvo
EKONOM, 2018. s. 118. ISBN 978-80-225-4526-6.

2 URBAN, Jan. 10 najdrazsich manazérskych chyb. 1. vydanie. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. s. 81 -
83. ISBN 978-80-247-6905-9.
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Ak by manazér chcel zvysit’ ochotu svojich podriadenych prijat’ delegovanu ulohu,
zakladom je aby svojim podriadenym pracovnikom dokladne vysvetlil, ¢o od nich ziada
a aby videl, ze jeho podriadeni pracovnici zadaniu rozumeja. Doélezité je pochopenie na

oboch stranach.

1.4.Vyhody a nevyhody delegovania

Delegovanie samozrejme pontka vel'a vyhod pre vSetkych tucastnikov delegovania,

tym myslim aj pre manazéra, podriadenych pracovnikom a neposlednom rade aj pre podnik.

Tab. 4 Vyhody delegovania

Vyhody delegovania

Uspora ¢asu.
Menej povinnosti.

Pr o o
€ xx Zvysenie schopnosti timu.
manazera - .7
Osobny a kariérny rast.
Respekt autority od podriadenych.
Do6vera v jeho schopnosti.
Pre Kariérny postup.
podriadeného Zvysel?le k\v/ahﬁlriame. ]
! Rozvoj zru¢nosti a schopnosti.
pracovnika

Vyssie finan¢né ohodnotenie.
ZvySovanie pravomoci.

Efektivne vyuzitie 'udskych zdrojov.
Rychlejsie ukoncenie danej tilohy.

Pre podnik Zvysovanie kvalifikacie zamestnancov.
Predchadzanie chybam pri plneni dloh.
Vyuzitie celkovej kapacity podniku.
Zdroj: vlastné spracovanie

Delegovanie, tak ako kazda ¢innost manazéra, ma svoje vyhody a nevyhody.
Nevyhodou pri delegovani méze byt pre manazéra najmé Casové hladisko a naro¢nost’
procesu delegovania. Manazéri vykonavaju vel'a ¢innosti v podniku, ktorym venuju vel'a
Casu a pozornosti, takze niekedy na delegovanie jednoducho nemaji cas. Je to naro¢ny
proces, ktory si vyzaduje manazérovu uplnu pozornost’, pretoze pri tomto procese je dolezité
aby manazér disponoval vSetkymi potrebnymi informaciami o delegovanej tlohe a o svojich

podriadenych pracovnikoch. Ak manazér nepozna svojich podriadenych pracovnikov, méze

24



nastat’ to, ze dana Glohu zveri podriadenému pracovnikovi, ktory ulohe vobec nerozumie
a nedokaze ju splnit. To v podstate manazérovi skomplikuje celu situdciu az moze nastat’
stav, Ze manaZzér bude danu ulohu musiet’ riesit’ sam.

Ak manazér ide delegovat’ danu tlohu podriadenému pracovnikovi, je dolezité aby
podriadenému pracovnikovi podal dostato¢né informacie o danej ulohe, inak moze nastat’
nepochopenie rieSenia danej tlohy zo strany podriadeného pracovnika ato ovplyvni
vysledok rieSenia pre obe strany.

Je len na manazérovi aby z delegovania vytazil ¢o najviac a uvedomil si, aky prinos

ma delegovanie pre neho, podriadenych pracovnikov a podnik.
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2 Ciel’ prace

Na zéklade ziskania poznatkov z oblasti delegovania sme zistili, ze delegovanie je
dlhodoby proces, pri ktorom manazér udeluje uréitd rozhodovaciu prdvomoc svojmu
podriadenému pracovnikovi pri vykone priradenej ulohy. Hlavnym cielom bakalarskej
prace je zistit, ako prebieha proces delegovania v spolo¢nosti COOP Jednota Senica

u vybranych manazérov a ako im delegovanie ovplyviiuje pracovny ¢as.

Pri plneni hlavného ciel'a, nam pomoézu ¢iastkové ciele, a to su:
- urcit’ bariéry, ktoré sa pri delegovani v podniku nachadzaja,
- zistit’, ochotu zamestnancov plnit’ delegované tlohy,
- ur¢it’ mieru zodpovednosti podriadenych pracovnikov za vykon delegovanej ulohy,

- preskiimat’, ako manaZzéri vnimaju delegovanie.

Pomocou dotaznika chceme zistit', kol'’ko ¢asu manaZzéri stravia pri plneni svojich
uloh, ¢i svoje tlohy deleguju podriadenym pracovnikom, v akom rozsahu deleguju, ¢i sa pri
delegovani vyskytuji nejaké bariéry ado akej miery nesu podriadeni pracovnici
zodpovednost’ za vykon danej tlohy. Prinosy tohto vyskumu spocivaja v zisteni, ako

delegovanie uloh podriadenym pracovnikom ovplyvni pracovny ¢as manazérov.
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3 Metodika prace a metody skiumania

3.1. Charakteristika objektu skimania

V prvej cCasti bakalarskej prace sme sa zamerali na zistovanie poznatkov
o0 delegovani ako samotnom a o delegovani rozhodovacej pravomoci v podniku. Informécie,
ktoré sme ziskali, boli pouzité viacmennej z domacej literatiry alebo bola vyuzitd aj
zahrani¢na literatura. Pri zhromaZzd’ovani informacii, sme informécie spojili do jednotného
celku formou syntézy.

V praktickej Casti bakalarskej prace, transformujeme nase vedomosti o delegovani
do konkrétneho podniku a to COOP Jednota Senica, spotrebné druzstvo. Tato pobocka je
sucastou COOP Jednota Slovensko, spotrebné druzstvo. Pravna forma spoloc¢nosti je

druzstvo. Nasa pobocka, ktort sme si vybrali, sidli na Namesti Oslobodenia 12 v Senici.
Historia spotrebného druzstva

Historia spoloc¢nosti siaha az do roku 1845, v ktorom zalozil Samuel Jurkovi¢ prvé
druzstvo na Slovensku s hdzvom Spolok Gazdovsky a v roku 1869 zalozil Samuel Ormis
v Revucej prvy Potravny spolok — predchodcu druzstevného maloobchodu. Od tychto Cias,
sa tato kontinuita neprerusila iba d’alej inovovala az na moderny a tradi¢ny maloobchod
COORP Jednota. V roku 1968 vznikol Slovensky zvdz spotrebnych druzstiev. V roku 2002
sa zIuc¢il Slovensky zvéz spotrebnych druzstiev s COOP CENTRUM, a. s. a zmenilo sa
obchodné meno na COOP Jednota Slovensko, spotrebné druzstvo so sidlom v Bratislave na
Bajkalskej ulici 25.%° Nasa poboc¢ka v Senici vznikla v roku 1953 pod nazvom Jednota,
spotrebné druzstvo a v roku 2004 sa premenovala na COOP Jednota Senica, spotrebné
druzstvo.®

Tento podnik patri k najvac¢sim predajcom potravin na Slovensku. Poskytuje pracu
14 tisicom zamestnancov v 9 logistickych centrach av 30 regionalnych spotrebnych
druzstvach. Z nich vykonava 26 druzstiev maloobchodnti ¢innost” prostrednictvom 2 021

predajnych miest na Gizemi Slovenska. 3!

29 Tonline]. [cit. 2022-02-17]. Dostupné na: <https://www.coop.sk/sk/o-nas>
%0 [online]. [cit. 2022-02-17]. Dostupné na: <https://orsr.sk/vypis.asp?1D=15&SID=7&P=0 >

31 Tonline]. [cit. 2022-02-17]. Dostupné na: <https://www.coop.sk/sk/pre-media>
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Vizia spotrebného druZstva

Vizia podniku spoéiva vtom, ze ,,COOP Jednota Slovensko chce doslednym
naplianim svojho poslania zabezpecovat, aby si skupina COOP Jednota udrzala svoju
poziciu najvicsieho domdaceho obchodného retazca na trhu a poziciu klucového predajcu
potravin na Slovensku s najvyssim podielom slovenskych potravin na pultoch predajni

COOP Jednota. «“ 32

Logo spolo¢nosti COOP Jednota Slovensko

JEONOTA

Obr. 4 Logo spolocnosti COOP Jednota Slovensko
Zdroj: [online]. Dostupné na: < https://www.coop.sk/sk/o-nas>

Cinnosti spotrebného druZstva

Pobocka v Senici zahfiia 112 predajni, 1 zavod verejného stravovania a 1 vyrobiiu.
Hlavnymi ¢innostami druzstva su:

e maloobchodna ¢innost,

e verejné stravovanie,

e potravinarska vyroba,

e investi¢na vystavba, rekonStrukcie, modernizécie a tdrzba,
e préca s ¢lenskou zakladiiou. 3

32 [online]. [cit. 2022-02-17]. Dostupné na: < https://www.coop.sk/sk/o-nas>

33 Jonline].[cit. 2022-02-17]. Dostupné na: <https://www.registeruz.sk/cruz-
public/domain/accountingentity/show/3473#>
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Zisk spotrebného druzstva

Zisk

461 106 €

/\
40 N
231 026€ / Deasse o 222339 €
150 V\«q 123 604 € Y P \\
~

255972 €

¢ \7.8 265 €7
N 28 608 €
~
o
FinStat.sk

Obr. 5 Zisk COOP Jednota Senica, spotrebné druzstvo 2011 - 2020
Zdroj: [online]. Dostupné na: <https://finstat.sk/00168891>

V tejto tabul’ke si mézeme vSimnut’ vel’ky pokles zisku v roku 2020 oproti roku 2019.
Ddévodom bol vznik pandémie COVID-19. Zisk poklesol 0 193 731 €. Ked’ze COOP Jednota
Senica prevadzkuje aj zavod verejného stravovania, bola v ¢ase pandémie obmedzena
funk¢nost’ tohto zariadenia. Bol vydany zakaz konzumaécie jedal a ndpojov vo vnutri zavodu
arozvoz jedal, povoleny bol iba okienkovy predaj, ¢o vykazalo pokles v roku 2020 oproti

2019. Vsetky naklady stavisiace s pandémiou COVID-19 nevedia presne vy¢islit’.

Organizacna Struktira spotrebného druzstva

Predseda
predstavenstva
Sekretariat
| | | |
Odbor ekonomiky a Odbor prevadzky a Odbor obchodu a Odbor financii a
informatiky riadenia marketingu majetku

Obr. 6 Organizacna struktura COOP Jednota Senica, spotrebné druzstvo
Zdroj: vlastné spracovanie
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3.2. Pracovné postupy

Prvym krokom pri pisani bakalarskej prace bol vyber témy. K danej téme bolo
potrebné si nastudovat’ problematiku s ktorou sa budeme v téme stretavat’. Pri Studovani
danej problematiky sme vyuzivali knizné zdroje, odborné ¢lanky a internetové zdroje.
Hlavnym cielom tejto Casti, bolo pochopit’ dant problematiku aoboznamit® sa so
zakladnymi pojmami ako delegovanie, rozhodovacia pradvomoc a podnik.

Druhym krokom bolo vypracovanie reSerSe z dostupnych literarnych zdrojov,
z ktorych sme si vybrali vhodna literatdru pre nasu tému.

Tretim krokom bolo identifikovanie ciel'ov v naSej bakalarskej praci, na ktoré sme sa
zamerali vo vybranom podniku. Hlavnym ciel'om tohto vyskumu bolo zistit’, ako prebieha
proces delegovania v spolo¢nosti COOP Jednota Senica u vybranych manazérov a ako im
delegovanie ovplyviiuje pracovny ¢as. K hlavnému ciel'u sme si stanovili aj ¢iastkové ciele
ato urcit’ bariéry, ktoré sa pri delegovani nachadzajt, zistit' ochotu zamestnancov plnit’
delegované ulohy wur¢it mieru zodpovednosti podriadenych pracovnikov za vykon
delegovanej dlohy a preskiimat, ako manazéri vnimaju delegovanie. Tento vyskum sme
realizovali pomocou dotaznika.

Stvrtym krokom bolo zhodnotenie dosiahnutych vysledkov prace, ktoré sme ziskali
o danom podniku formou dotaznika. Hodnotili sme jednotlivé odpovede manazérov
v jednotlivych odboroch.

Piatym krokom bola diskusia o jednotlivych odpovediach, ¢i sa tie dané odpovede

zhoduju s teoretickymi poznatkami o danej problematike.

3.3. Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Prakticku Cast’ bakalarskej prace sme sa rozhodli realizovat’ vo firme COOP Jednota
Senica, spotrebnt druzstvo. Tato moznost ndm poskytol namestnik odboru obchodu
a marketingu Ing. Ivan Bzdusek, PhD. Po jeho schvaleni sme sa rozhodli vypracovat
dotaznik, ktory sme rozposlali jednotlivym namestnikom v podniku aaj veducim
jednotlivych oddeleni. Dotaznik sa vo vSeobecnosti povazuje za rychli zber potrebnych dat.
Sklada sa zo serie otazok, ktoré su pokladané respondentom s cielom zistit” ich ndzor na
dand problematiku. Kazdy dotaznik by mal byt zrozumitelny, prehladny a jednoducho

vypracovatel'ny.
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Hlavnym cielom tohto dotazniku bolo zistit, ako prebieha proces delegovania v
spolo¢nosti COOP Jednota Senica u vybranych manazérov a ako im delegovanie ovplyviiuje
pracovny ¢as. Samozrejme hlavny ciel’ bol sprevadzany aj ¢iastkovymi ciel'mi, ktoré boli
zamerané na to, ¢i sa v danom podniku nachadzaju nejaké bariéry delegovania, ¢i sa
podriadeni pracovnici ochotni plnit’ ulohy a aka je ich zodpovednost’ za vykon uloh a ako

delegovanie uloh podriadenym pracovnikom ovplyvni pracovny ¢as manazérov.

3.4. Pouzité metody vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

Na splnenie hlavného ciel’a sme si zostavili, vyhodnotili a interpretovali dotaznik,
ktory sluzil na vyskum v danej spolo¢nosti. Od jeho zostavenia az po interpretdciu sme

vyuzivali nasledovné metddy skiumania: 3

e analyza — je to proces, pri ktorom rozoberame komplexny jav alebo
problematiku na jednotlivé casti. Pri analyza prenikame k jednotlivym
podstatam v javoch. Pomocou tejto metddy sme zozbierali jednotlivé
informéacie formou dotazniku, roztriedili ich, zhodnotili ana zaver
interpretovali.

e syntéza — opacny proces ako analyza. Ide o zjednocovanie problematiky
alebo javu do jedného celku. Pomocou syntézy objavujeme vztahy medzi
jednotlivymi javmi. Pomocou tejto metddy sme spojili teoretické poznatky z
literatdr s praktickymi poznatkami z podniku.

e indukcia — je proces, pri ktorom odvodzuje z jednotlivych Casti javov
vSeobecny zaver. Pomocou tejto metddy sme odvodzovali z dotazniku
vSeobecny zaver na zéklade jednotlivych tvrdeni.

e dedukcia — je proces, pri ktorom sa zo vSeobecnych poznatkov odvodzuje
k jednotlivym. V postate je to mySlienkovy proces, pri ktorom sa
z predpokladov podla urcitych pravidiel dospeje k novému poznatku.
Pomocou tejto metody sme vyhodnocovali dotaznik, kde sme sa zamerali na

vyvodenie jednotlivych faktov zo vSeobecného tvrdenia.

3 SLAVIK, Stefan a kol. Podnikatel'ské modely a podnikatel'ské stratégie startupov I1. Recenzovany zhornik
vedeckych prac. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2016. s. 61 — 63. ISBN 978-80-225-4328-6.
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e komparacia — pri komparacii zistujeme zhodné alebo odlisné aspekty javov
alebo problematiky. Na zaklade komparacie vyvodzujeme zhodnoteny zaver.
Pomocou tejto metddy sme po nastudovani literatlry dostali od rozli¢nych

autorov rozne pohl'ady na delegovanie a jeho vyznam v praxi.

3.5. Statistické metédy

V tejto bakalarskej praci sme vyuzivali aj Statisticki metédu na uréité percentualne

porovnania. Metodu, ktort sme si zvolili je aritmeticky priemer.
Aritmeticky priemer3

Definicia aritmetického priemeru spociva vtom, ze je to jednoduchy priemer
vsetkych poloziek v urcitej subore. V podstate ide 0 najjednoduchsie meradlo centralnych

tendencii.

_ o xytx;+x3..+x, Xx
X = = —
N N

X = jednotlivé polozky v subore

N = celkové pocet poloziek v subore

Typy aritmetického priemeru

Aritmeticky priemer moéze mat’ dva typy:

1. jednoduchy aritmeticky priemer — v tomto priemere maju vSetky polozky v subore
rovnaku délezitost’. Jednoduchy aritmeticky priemer sa da vypocitat’ tromi metddami
ato su priama metdda, metdda predpokladaného priemeru a metdda skokovej
odchylky. Zvyc€ajne sa vyziva priama metdda, ktord sme aj my uplatiiovali. Tato

metoda spociva v tom, ze sa spocitaju hodnoty vsetkych poloziek v subore (3 X), z

% Vsetky nasledujuce informécie st z nasledujiceho zdroja: JAIN, T. R. — OHRI, V. K., Statistics for
Economics. 9. vydanie. New Delhi: VK Global Publications Pvt. Ltd., 2021-22. p. 189 - 210 ISBN 978-93-
89975-11-6.
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¢oho vlastne zistime celkovy pocet poloziek v subore (N). Nasledne sa vydeli stcet
hodnoty vsetkych poloziek (3 X) poctom poloziek (N) a vysledkom sa stane

aritmeticky priemer.

_zx
*=N

vazeny aritmeticky priemer — v tomto priemere sa jednotlivych polozkam v stbore
priraduju vahy vsulade sich relativnhou hodnotou. Pri vypoéte vazeného
aritmetického priemeru sa polozkam v subore pridavaji vahy podl'a ich vyznamnosti
s oznac¢enim ako (W). Polozky (X) v subore sa vynasobia priradenymi vahami (W)
a s¢itaji sa (Y WX). Tento stcet sa vydeli poctom vah (> W) aby sme ziskali strednu

hodnotu teda priemer.

__3wx
xw_Z—W
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4 Vysledky prace

V tejto Casti bakalarskej prace sa venujeme vyhodnocovaniu a interpretovaniu
vysledkov, ktoré sme ziskali z dotaznikového prieskumu. Kazda otazku sme jednotlivo
zhodnotili. Tento dotaznik pozostaval z 31 otazok, pri¢om niektoré otazky neboli povinné
a nadvidzovali na predchadzajucu odpoved’. Vyplnenie dotazniku zabralo respondentom od
5 do 10 minat, podla hibky zamyslenia sa nad danymi otazkami. Na nas dotaznik

odpovedalo 9 z 15 oslovenych manazérov, ¢o predstavuje 60 % navratnosti.

Otazka ¢. 1: Pohlavie

® Zena
44.4% ® nmuz

Obr. 7 Pohlavie respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie

Na danom obrazku mézeme vidiet', ze z poctu respondentov, ktori odpovedali na dotaznik,

je 44,4 % muzov a 55,6 % zien.

Otazka €. 2: Vekova Struktira respondentov

® 18-25
® 26-35
@ 36-45
@ 46 a viac

4

Obr. 8 Vekova struktira respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie
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Vyskumnda otdzka ukdzala, Zze vekova Struktira respondentov zvéc¢Sa presahuje vekovh
hranicu 46 a viac rokov, ¢o znaci 66,7 % a zbytok spada do vekovej kategorie 36 az 45

rokov, ¢o znaci 33,3 %.

Otazka €. 3: Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

@ zakladné

@ stredoskolské s vyuénym listom

0y
a4.4% stredoskolské s maturitou
@ vysokoskolské I. stupef
@ vysokoskolské Il. stupen

@ vysokoskolské IIl. stuperi

Obr. 9 Najvyssie dosiahnuté vzdelanie respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie

Respondenti v najvac¢sej miere dosahuju  stredoskolské vzdelanie s maturitou
a vysokoskolské vzdelanie II. stupnia v pomere 44,4 %. Iba jeden respondent ma dosiahnuté

vysokoskolské vzdelanie I1I. stupna.

Otazka ¢. 4: V akom odbore pracujete?

@ odbor ekonomiky a informatiky

@ odbor prevadzky a riadenia

odbor obchodu a marketingu
@ odbor financii a majetku
@ sekretariat predsedu druZstva

Obr. 10 Odbor prace

Zdroj: vlastné spracovanie

Na dotaznik odpovedali 3 respondenti z odboru financii a majetku, ¢o znaci 33,3 %, 3
respondenti z odboru ekonomiky a informatiky, ¢o znaci 33,3 %, 2 respondenti z odboru
obchodu a marketingu, ¢o znaci 22,2 % a jeden respondent z odboru sekretariatu predsedu

druzstva, o znaci 11,1 %.
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Otazka ¢. 5: Ako dlho pracujete v tomto podniku?

@ menej ako 5 rokov

® 6 - 10 rokov
@ 11 - 15 rokov
@ 16 - 20 rokov

@ viac ako 20 rokov

Obr. 11 Pocet rokov odpracovanych v podniku

Zdroj: vlastné spracovanie

Doba pbsobenia respondentov v tomto podniku je ré6znoroda. 33,3 % respondentov pracuje
v podniku 6 az 10 rokov, 22,2 % respondentov pracuje v podniku menej ako 5 rokov
azaroven aj 22,2 % respondentov pracuje v podniku viac ako 20 rokov, 11,1 %
respondentov pracuje v podniku 11 az 15 rokov a zaroven 11,1 % respondentov pracuje

V podniku 16 az 20 rokov.

Otazka €. 6: Kol’ko hodin denne pracujete?

@5
®s
® 10
® 12
@ 12 aviac

Obr. 12 Pocet odpracovanych hodin

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri tejto otazke sa stretli len dva nazory. 66,7 % respondentov odpracuje za pracovny den 8

hodin pricom 33,3 % respondentov odpracuje za pracovny dent aZ 10 hodin.
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Otazka ¢. 7: Odpracujete za pracovny den viac hodin ako Vasi podriadeni pracovnici?
@ ano, odpracujem
@ nie, neodpracujem

Obr. 13 Odpracovanie hodin oproti podriadenym pracovnikom

Zdroj: vlastné spracovanie

Vyhodnotenim danej otazky sme zistili, ze 66,7 % respondentov neodpracuje viac hodin ako
ich podriadeni pracovnici pricom 33,3 % respondentov tvrdi, ze odpracuje viac hodin ako
podriadeni pracovnici. Ak respondenti pri tejto otdzke odpovedali ano, tak suvisela s ich

odpoved’ou aj nasledujica otazka.

Ak ste v predchadzajucej otazke odpovedali 4no, o kol’ko hodin viacej odpracujete ako

o
@2
3
@4
@ 5aviac

Vasi podriadeni pracovnici?
Obr. 14 Pocet odpracovanych hodin voci podriadenym pracovnikom

Zdroj: vlastné spracovanie
Na tdto otdzku odpovedalo 5 respondentov pricom 60 % tvrdi, Ze odpracujti o 1 hodinu viac

ako podriadeni pracovnici a 40 % tvrdi, ze odpracuju az o 2 hodiny viac ako podriadeni

pracovnici.
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Otazka ¢. 8: Delegujete ulohy svojim podriadenym pracovnikom?

)

@ éno, delegujem

@ nie, nedelegujem

Obr. 15 Delegovanie uloh podriadenym pracovnikom

Zdroj: vlastné spracovanie

Analyzou grafu sme dospeli k vysledku, ze az 88,9 % respondentov deleguje Glohy svojim
podriadenym pracovnikom aiba 11,1 % odpovedalo, Ze nedeleguju ulohy svojim

podriadenym pracovnikom. S tou otazkou suviseli aj nasledujuce 2 otazky.

Ak ste na predchadzajicu otiazku odpovedali ano, kol’ko % Vasej prace delegujete

svojim podriadenym pracovnikom?

® do20%

@® od 20 % do 40 %
od 40 % do 60 %

@ od 60 % do 80 %

@ od 80 % viac

Obr. 16 Percentualny podiel prace delegovanej podriadenym pracovnikom

Zdroj: vlastné spracovanie
Tento bod vyskumnej otazky nam ukazal, Zze 71,4 % respondentov deleguje svoju pracu

podriadenym pracovnikom do 20 % a 28,6 % respondentov odpovedalo, Ze deleguje svoju

pracu podriadenym pracovnikom od 20 % do 40 % .
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Ak ste odpovedali nie, aky je dévod pre ktory nedelegujete Glohy svojim podriadenym

pracovnikom?

Kot mé sojreferst avie 2o m ot |
Nemam dostatocné poznatky o delegovani
Mam zli predchadzajicu skusenost s delegovanim
Mam obavu z neuspechu delegovania
Nemam ddveru vodi svojim podriadenym pracovnikom

Som presvedéeny o svojej nenahraditelnosti

Bojim sa straty kontroly nad vykonavanymi tlohami
0,00%  500% 10,00% 1500% 20,00% 2500% 30,00% 3500% 40,00% 4500% 50,00%

Obr. 17 D6vod nedelegovania uloh podriadenym pracovnikom

Zdroj: vlastné spracovanie

Z vysledkov skiumanej otazky boli zrejmé 2 dévody, pre ktoré respondenti nedeleguju ulohy
svojim podriadenym pracovnikom. Prvym dévodom ktory tvoril 50 % , bolo, ze respondent
nema viacej ¢innosti na delegovanie a druhym dévodom, ktory taktiez tvoril 50 %, bolo, ze

kazdy podriadeny pracovnik ma svoj referat a vie o ma robit’.

Otazka ¢. 9: Ako Casto delegujete ulohy svojim podriadenym pracovnikom?

@ vidy

@ skoro stéle
casto

@ menej éasto

@ vobec

Obr. 18 Delegovanie uloh podriadenym pracovnikom
Zdroj: vlastné spracovanie

V pripade tejto otazky vyskumu sa stretli len 2 odpovede. 55, 6 % respondentov odpovedalo,
ze Casto deleguju ulohy svojim podriadenym pracovnikom a 44, 4 % respondentov

odpovedalo, Ze menej Casto deleguju tlohy svojim podriadenym pracovnikom.
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Otazka ¢. 10: Aky typ uloh delegujte svojim podriadenym pracovnikom?

@ bezné Ulohy
@ priméarne Glohy

@ ulohy, na ktoré nemam &as
@ ulohy, na ktoré si sam netrifnem
@ Ulohy, ktoré s pre miia nepodstatné

@ ulohy, ktoré patria do ich referatu

@ «ktoré viem, Zze dokaze vykonat
podriadeny zamestnanec a mne tak
uSetri €as na ulohy, ktoré nemézem
delegovat’

Obr. 19 Typ delegovanych uloh

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri tejto vyskumnej otazke sa stretli rézne odpovede. 44,4 % respondentov deleguje bezné
ulohy, 22,2 % respondentov deleguje ulohy, na ktoré nemaju cas, 11,1 % respondentov
deleguje ulohy, ktoré su pre nich nepodstatné, 11,1 % respondentov deleguje tlohy, ktoré
patria do referatu podriadenych pracovnikov a 11,1 % respondentov deleguje tlohy, ktoré
vedia, Ze podriadeny pracovnik ich dokaze vykonat a respondentovi to usetri ¢as na plnenie

Uloh, ktoré nevie delegovat.

Otazka €. 11: Kedy delegujete Ulohy svojim podriadenym pracovnikom?

@ deii vopred

@ na zadiatku pracovného dria
@ potas pracovného dia

@ pred koncom pracovného diia
@ na konci pracovného diia

Obr. 20 Cas delegovania tiloh podriadenym pracovnikom

Zdroj: vlastné spracovanie
Z vysledkov tejto otazky je zrejmé, ze 75 % respondentov deleguje Glohy podriadenym

pracovnikom pocas pracovného dina a 25 % respondentov tvrdi, Zze deleguju Ulohy

podriadenym pracovnikom den vopred.
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Otazka ¢. 12: Zaberie Vam delegovanie tiloh podriadenym pracovnikom vela ¢asu?

® 3ano, zaberie

@ nie, nezaberie

Obr. 21 Cas straveny delegovanim

Zdroj: vlastné spracovanie

V pripade tohto bodu vyskumu, kde sa zacastnilo 87,5 % respondentov potvrdili, ze im
delegovanie tloh podriadenym pracovnikom nezaberie vel'a ¢asu a 12,5 % respondentov

zasa tvrdi, ze im to zaberie vela ¢asu. S touto otazkou suvisia aj nasledujuce 2 otazky.

Ak ste na predchadzajicu otazku odpovedali ano, ako efektivnejSie by ste vedeli vyuZzit’
uSetreny cas?
Na tato vyskumnl otazku bola len jedna odpoved. Respondent sa vyjadril, ze vie

efektivnejSie vyuzit’ uSetreny ¢as na pracu, za ktorti zodpoveda a nemoze ju delegovat'.

Ak ste na predchadzajucu otdzku odpovedali nie, predstavuje pre Vas delegovanie

uSetrenie ¢asu?

@ zataz

@ skor zataz

@ neutralny postoj
@ skor odlahéenie
@ odlahéenie

Obr. 22 Delegovanie ako usetrenie casu

Zdroj: vlastné spracovanie
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K tejto otazke sa vyjadrilo 62,5 % respondentov odpovedalo, ze maju neutralny postoj k tejto

otazke a 37,5 % respondentov odpovedalo, Ze skor suhlasia s danou otazkou.

Otazka ¢. 13: Je pre Vas delegovanie zat’az alebo odlahéenie pracovnej vyt'azenosti?

@ absolutne suhlasim
@ skor suhlasim

@ neutrdiny postoj

@ skor nesthlasim

@ absolutne nesthlasim

Obr. 23 Delegovanie ako odlahcenie alebo zataz pracovnej vytazenosti

Zdroj: vlastné spracovanie

Vyskumna otazka ukazala, ze 44,4 % respondentov odpovedalo, Ze je pre nich delegovanie
skor odl'ah¢enim pracovnej vytazenosti a zaroven aj 44,4 % respondentov odpovedalo, ze
maju neutrélny postoj k otazke. 11,1 % respondentov odpovedalo, ze pre nich delegovanie

predstavuje odl'ahéenie pracovnej vytazenosti. S touto otazkou savisi aj nasledujlca otazka.

Ak ste na predchadzajicu otazku odpovedali zataz, alebo skor zataz, aky to ma
dovod?

Na tato otazku neodpovedal Ziadny respondent.

Otazka ¢. 14: Su Vasi podriadeni pracovnici ochotni plnit’ delegované tlohy?

@ su ochotni

@ nemaju s tym problém
majl neutralny postoj

@ majl s tym problém

@ nie st ochotni

Obr. 24 Ochota podriadenych pracovnikov plnit delegované vlohy

Zdroj: vlastné spracovanie
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Na tto otazku sformulovalo svoju odpoved’ 55,6 % respondentov, ze podriadeni pracovnici
nemaju problém s plneni delegovanych dloh a 44,4 % respondentov odpovedalo, ze
podriadeni pracovnici su ochotni plnit' delegované ulohy. S touto otazkou savisi aj

nasledujlca otazka.

Ak ste na predchadzajucu otazku odpovedali maju s tym problém alebo nie st ochotni,
aky to méa doévod?

Na tato otazku neodpovedal Ziadny respondent.

Otazka ¢. 15: Podavate svojim podriadenym pracovnikom dostato¢né informacie o

delegovanej tlohe?

® éno, podavam

@ skor podavam
zakladné informacie

@ skér nepodavam

@ nie, nepodavam, zistuja si informéacie
sami

Obr. 25 Podaneé informécie podriadenym pracovnikom

Zdroj: vlastné spracovanie
Az 77,8 % respondentov sa vyjadrilo, Ze podavaji dostatoéné informacie o delegovanej

ulohe svojim podriadenym pracovnikom. 11,1 % respondentov sa vyjadrilo Ze skor podavaju

a 11,1 % respondentov podava iba z&kladné informécie.
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Otazka ¢. 16: Do akej miery dozerate nad vykonom delegovanej ulohy?

@ Gpiny dozor
@ ciasto&ny dozor

@ zriedkavy dozor
@ mimoriadny dozor
@ Ziadny dozor

Obr. 26 Miera dozoru nad vykonom delegovanej tlohy

Zdroj: vlastné spracovanie

NajcastejSou odpovedou respondentov bol v miere az 77,8 % ¢iasto¢ny dozor, 11,1 %
vykondva zriedkavy dozor a az 11,1 % nevykonava Ziadny dozor. S touto otdzkou suvisi aj

nasledujlca otazka.

Ak vykonavate dozor nad delegovanou ulohou, kol’ko % z Vasho pracovného casu

Vam to zaberie?

@ menej ako 10 %
®10%-20%

@ 20%-50%
@®50%-70%

@ viac ako 70 %

Obr. 27 Percentualny podiel z pracovného ¢asu straveny nad dozorom

Zdroj: vlastné spracovanie

Vyskumna otazka ukazala, ze 57,1 % respondentov sa zhodlo, Zze im dozor zaberie 10 % az

20 % a 42,9 % sa zhodlo, ze im dozor zaberie menej ako 10 %.
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Otazka ¢. 17: Do akej miery nesu Vasi podriadeni pracovnici zodpovednost’ za vykon

danej ulohy?

@ pna zodpovednost

@ vacsia zodpovednost
Ciasto¢na zodpovednost

@ mensia zodpovednost

@ :ziadna zodpovednost

Obr. 28 Zodpovednost podriadenych pracovnikov za vykon ulohy

Zdroj: vlastné spracovanie

Az 33,3 % respondentov suhlasilo. Ze podriadeni pracovnici nesti plnti zodpovednost’ za
vykon danej lohy a taktiez 33,3 % respondentov stihlasilo s vi¢Sou zodpovednostou. 22,2
% odpovedali, Ze zamestnanci nest menS$iu zodpovednost’ a 11,1 % odpovedalo, Ze
podriadeni pracovnici nesu ¢iasto¢nu zodpovednost’. S touto otdzkou suvisi aj nasledujica

otazka.

Ak ste na predchadzajucu otizku odpovedali, Ze pracovnici nenesu Ziadnu
zodpovednost’ za vykon danej ilohy, aky to ma dovod?

Na tato otazku neodpovedal ziadny respondent.

Otazka €. 18: Ako su Vasi podriadeni pracovnici motivovani k vykonu delegovanej

alohy?

@ je to stcastou ich prace

@ za vykon je odmeriovany manazér
pracovnici nepotrebuji motivaciu k
vykonu

@ pracovnici to ber( ako samozrejmost’

@ je to sticasfou ich mesaéného
ohodnotenia

Obr. 29 Motivéacia podriadenych pracovnikov k vykonu tlohy

Zdroj: vlastné spracovanie

45



Z tohto grafu je zrejmé, ze sa 75 % respondentov zhodlo, Ze podriadeni pracovnici nemaja
stanoveny ziadny motivaény stimul k vykonu delegovanej tlohy a 25 % odpovedalo, Ze st

podriadeni pracovnici osobne ohodnoteni. S touto otazkou savisi aj nasledujlca otazka.

Ak ste na predchadzajicu otiazku odpovedali, Ze podriadeni pracovnici nemaji

stanoveny Ziadny motiva¢ny stimul k plneniu delegovanych tloh, aky to ma dovod?

Povysenie

Podiel na zisku spolognosti

Benefity

Prémie

Odmeny

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Obr. 30 Dévod ziadneho motivacného stimulu

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri tejto otazke sa az 83,3 % respondentov zhodlo, ze dovodom pre¢o nemaji podriadeni
pracovnici motivaény stimul k vykonu uloh, je ze je to stcastou ich prace a 16,7 %
respondentov sa zhodlo na tom, Ze pracovnici bert vykon delegovanej ulohy ako

samozrejmost’.

Otazka €. 19: Je pre Vas delegovanie uloh podriadenym pracovnikom efektivne

vyuzitie pracovného ¢asu?

@ absolatne suhlasim

@ skor sthlasim
neutralny postoj

@ skor nesthlasim

@ absolutne nesthlasim

Obr. 31 Delegovanie ako efektivne vyuzitie pracovného casu

Zdroj: vlastné spracovanie
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Na danu otazku 55,6 % respondentov skér suhlasilo s danou otazkou a 44,4 % malo

neutralny postoj k danej otazke.

Otazka ¢. 20: Podl’a Vas, kol’ko % zo svojej prace by mal manazér delegovat’ svojim

podriadenym pracovnikom?

@ menej ako 10 %
®10%-20%

©® 20%-50%
®50%-70%
@ viacako 70 %

Obr. 32 Percentudlny podiel delegovania prace manazéra

Zdroj: vlastné spracovanie

V pripade tejto vyskumnej otazky bolo 33,3 % respondentov nazoru, ze manazér by mal
delegovat’ az od 20 % do 50 % svojej prace podriadenym pracovnikom a taktiez 33,3 %
respondentov odpovedalo, ze by manazér mal delegovat’ iba od 10 % do 20 % svojej prace.
22,2 % respondentov odpovedalo na otdzku menej ako 10 % a 11,1 % respondentov

odpovedalo na otazku 50 % az 70 %.

Otazka €. 21: Myslite si, Ze delegovanie by malo byt’ kazdodennou su¢ast’'ou manazéra?

@ =bsolltne suhlasim
@ skér suhlasim

@ neutralny postoj

@ skor nesthlasim

@ absolutne nesthlasim

Obr. 33 Delegovanie ako kazdodennd c¢innost manazéra

Zdroj: vlastné spracovanie
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Vyskumna otazka ukazala, ze 55,6 % respondentov skor suhlasilo a 22,2 % respondentov
absolitne suhlasilo a taktiez 22,2 % malo neutralny postoj k delegovaniu ako sucasti

kazdého manazéra.
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5 Diskusia

V bakalarskej praci sme prostrednictvom dotaznika zistovali, ako prebieha proces
delegovania v spolocnosti COOP Jednota Senica u vybranych manazérov a ako im
delegovanie ovplyviiuje pracovny ¢as. Percento, ktoré manazéri deleguju zo svojej prace je
viacmennej individualne a zalezi to od manazérskej pozicie.

Normalny pracovny ¢as manazérov aj podriadenych pracovnikov je 40 hodin
tyzdenne, ¢o znamena 8 hodin denne.*® V tomto podniku sme zist'ovali, kol’ko hodin denne
pracuju manazéri. Podl'a naSich zisteni, vd¢Sina manazérov pracuje 8 hodin denne. AvSak
nasli sa aj taki manazéri, ktori pracuji 10 hodin denne. Zaroven sme zistili, Zze niektori
manazéri odpracuji viacej hodin ako ich podriadeni pracovnici. Ak manazér deleguje,
znizuje si svoje pracovné vytazenie a tym aj Setri Cas a zaroven optimalne vyuziva zdroje.

Ako bolo potvrdené z viacerych zdrojov v prvej ¢asti bakalarskej prace, delegovanie
by malo byt pre manazéra prirodzené, nakolko Setri jeho ¢as a mdze motivovat
podriadenych pracovnikov. Podiel delegovanych ¢innosti je na rozhodnuti manazéra. AK by
manazér vykonaval vSetku pradcu sam, mohlo by to spdsobit’ vela problémov. V tomto
podniku sme zistili, ze va¢sina manazérov deleguje svoje tlohy podriadenym pracovnikom
ale nasli sa tu aj taki, ktori nedeleguju vObec. Vic¢sina manazérov v tomto podniku deleguje
iba do 10 % svojej prace podriadenym pracovnikom, ale taktieZ urcitd ¢ast manaZérov
deleguje od 20 % do 40 % svojej prace podriadenym pracovnikom. To je zaujimavost,
pretoZze podla zisteni, sa manazéri v ur¢itom pomere zhodli, Ze manazér by mal delegovat’
od 10 % az do 70 % svojej prace podriadenym pracovnikom.

Ak manazéri nedelegujii tlohy svojim podriadenym pracovnikom, zvycajne ide
0 bariéry delegovania. Bariéry delegovania su urcité prekazky, ktoré zabrafiujii manazérovi
efektivne delegovat’ dant ulohu podriadenym pracovnikom. Tieto bariéry mozu nastat’ tak
ako na strane manaZéra aj na strane podriaden¢ho pracovnika alebo na strane podniku.
V tomto podniku sme zistili dva dovody, pre ktoré manazéri nedeleguju tlohy svojim
podriadenym pracovnikom. Prvym dovodovom bolo, Ze manazér nema viacej ¢innosti na
delegovanie pre podriadenych pracovnikov. Tato situdcia moézZe nastat, ak manazér
vykonava také cinnosti, ktoré nie su vhodné pre delegovanie, pripadne, ak ma niektort

z bariér delegovania.

% [online].[cit. 2022-03-21]. Dostupné na: <https://www.ip.gov.sk/normalny-pracovny-cas/>
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Bariéra, ktoré moze taktiez nasat’ je aj to, ked’ podriadeni pracovnici nie st ochotni
plnit’ delegované ulohy. Bariéry na tejto strane moézu suvisiet’ s tym, Ze podriadeni
pracovnici sa obavaju nieCoho nového, obavaji sa zlyhania, netGspechu, kritiky alebo
dostanu nedostatok informécii o delegovanej Ulohe. Taktiez mozu byt len vytazeni a preto
delegovanu tlohu odmietaji. Avsak je dolezité aj to, ¢i si dani zamestnanci za vykon
delegovanej ulohy odmenovani alebo je to sucastou ich prace. V tomto podniku vo
vSeobecnosti nemaju podriadeni pracovnici ziadny problém s plnenim delegovanych uloh.
Otazka odmenovania podriadenych pracovnikov v tomto podniku je viacmennej naklonena
K tomu, Ze podriadeni pracovnici nemajt stanoveny ziadny motiva¢ny stimul. Samozrejme,
niektori manazéri odpovedali, ze ich podriadeni pracovnici su odmenovani osobnym
hodnotenim. To, Ze podriadeni pracovnici nemaji stanoveny Zziadny motivaény stimul,
manazéri zhodnotili jednoducho. Dévodom je, ze podriadeni pracovnici v tomto podniku
beru pridel’'ovanie delegovanych uloh ako samozrejmost’ a sti¢ast” ich prace.

Ak sa manazér rozhodne delegovat’, prvym krokom je aby si urcil ¢o sa da a ¢o neda
delegovat. Ulohy, ktoré sa rozhodne delegovat’ mézu byt roznorodé. Jednou skupinou st
napriklad ulohy, ktoré méze delegovat’ iba sam manazér. Inou skupinou mézu byt napriklad
ulohy, ktoré by mal manazér riesit’ sam ale kvoli rozsahu musi urciti ast’ delegovat’ na
podriadenych pracovnikov. Taktiez pozname aj taky typ uloh, ktoré manazér deleguje do
takej miery ako uzna z vhodné a tiez existuju aj tlohy, ktoré by manazér urcite mal alebo
musi delegovat. V tomto podniku sme zistili, ze manaZéri deleguju rozne typy Uloh.
NajcastejSie delegovanymi llohami st bezné tlohy. Avsak, 55,56 % manazérov odpovedalo,
ze deleguju tlohy na ktoré nemaju ¢as, ktoré s pre nich nepodstatné a taktiez aj ulohy, ktoré
dokézu vykonat podriadeni pracovnici sami a manaZérovi to usetri ¢as na vykon uloh, ktoré
nemoZe delegovat’.

S typom delegovanej tlohy stvisi aj Cas delegovania. Ako sa v tedrii spomina,
delegovanie je dolezité planovat. Kazdy manaZér by mal mat’ vopred nachystané pokyny,
ktoré chce zadat danému podriadenému pracovnikovi. Délezitym krokom, je to, aby sa
manazér uistil, Ze dany podriadeny pracovnik rozumie zadaniu danej tilohy a aké prdvomoc
a zodpovednost’ mu bola pridelend. Pri delegovani tloh podriadenym pracovnikom je taktieZ
dolezité, aby podriadeni pracovnici dostali dostatoéné informacie o delegovanej Glohe. Ak
podriadeni pracovnici nebudi dostatocne obozndmeni s delegovanou tlohou, mézu pocas
plnenia Ulohy nastat’ problémy. To je presne ten dovod, pre¢o by malo byt delegovanie Ulohy
vopred pripravené. Samozrejme, manazér by mal byt’ pripraveny aj na to, Ze nastane situacie,

pri ktorej bude musiet’ on sam dokoncit’ danti delegovant ulohu. V tomto podniku sme
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zistili, ze va¢sina manazérov deleguje ulohy podriadenym pracovnikom pocéas pracovného
dna. Iba zopar manazérov deleguje ulohy den vopred. Ako bolo spominané, delegovanie je
dodlezité planovat’. VacSina manazérov tvrdi, ze podriadeni pracovnici dostavaji dostatocné
informéacie o delegovanej tlohe avSak pdsobia v danom podniku aj taki manazéri, ktori
podavaju iba zékladné informécie svojim podriadenym pracovnikom. Ako sme spominali,
je taktiez dolezité ur¢it’ zodpovednost’ podriadeného pracovnika. Manazéri v tomto podniku,
mali rozliné odpovede na mieru zodpovednosti. Skala odpovedi zahfiiala od plnej
zodpovednosti az po mensiu zodpovednost. Ani jeden manazér neodpovedal, ze by jeho
podriadeni pracovnici neniesli ziadnu zodpovednost’ za vykon danej ulohy.

Tak ako kazdy proces, aj tento ma svoje fazy. Jednou podstatnou fazou tohto procesu
je kontrola, respektive dozor nad delegovanou ulohou. Je vhodné, aby manazér zhodnotil aj
mieru zainteresovanosti v delegovanej Ulohe. Dozor by mal vykonavat kazdy manaZér, je
vSak na fiom v akom rozsahu je to potrebné avsak mal by dat’ svojmu podriadenému
pracovnikovi vol'nost’ a nekontrolovat’ kazdy detail jeho prace. V tomto podniku vykonava
vac§ina manazérov Ciastoény dozor nad vykonom danej delegovanej tilohy. AvSak su tu aj
manaz¢€ri, ktori vykondvaju iba zriedkavy alebo ziadny dozor.

Teoria tvrdi, Ze tak ako kazdy proces, ma aj delegovanie svoje vyhody a nevyhody.
Hlavnymi vyhodami delegovania pre manazéra je Gispora Casu a obmedzenie povinnosti. Pri
nevyhodach delegovania sa zvycajne zameriavame na cCasové hladisko a naroc¢nost’
delegovania. Samozrejme, s vyhodami a nevyhodami suvisi aj efektivne delegovanie.
Efektivne delegovanie umoziuje manazérom vyuzivat' uSetreny Cas delegovanim na iné
¢innosti, ktoré si vyZzaduji pozornost’ manazéra. AvSak, kazdé efektivne delegovanie stivisi
s komunikéaciou s podriadenymi pracovnikmi. Pri otazke, ¢i je delegovanie odl'ahcenie
alebo zat'az manazéri vo vel'kej miere stihlasili, Ze je pre nich delegovanie odl'ah¢enie alebo
V podstate skor odlahcenie pracovnej vytazenosti. Zopar manaZérov zaujalo neutralny
postoj. Taktiez sme zistili, Zze manazéri pri delegovani uloh podriadenym pracovnikom
uvazuju o tomto delegovani ako o usetreni ¢asu. V odpovediach sme zaznamenali jednu
negativnu odpoved’, ktorej dovodom bolo, Ze manazér by radsej vyuzil ten ¢as pri ktorom
deleguje na vykon prace, za ktorl zodpoveda a neda sa delegovat’. ManaZéri sa vyjadrili
zvdcsa suhlasom, Ze je pre nich delegovanie Gloh podriadenym pracovnikom efektivne
vyuzitie pracovného Casu Co suviselo aj s tym, ze sa taktiez zvacsa vyjadrili, Ze by malo byt’
delegovanie kazdodennou sti¢ast’ou manazéra.

Na zéklade vyhodnotenia dotaznika z odpovedi respondentov, by sme odporugili par

odporucani pre dany podnik. V danom podniku sa naslo 66,67 % manazérov, ktori odpracujt
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viac hodin ako ich podriadeni pracovnici. To zaroven evokuje, Ze manazéri deleguji malo
percent zo svojej prace podriadenym pracovnikom, ¢o bolo potvrdené aj v dotazniku.
Taktiez sa niektori manazéri vyjadrili, Ze by mali delegovat’ od 20 % do 70 % svojej préace.
Priemerny clovek, tak ako manaZér aj podriadeny pracovnik, odpracuje 50 % az 60 % zo
svojho pracovného dna. To znamena, Ze skoro polovica schopnosti podriadenych
pracovnikov, tak ako aj manazérov, nie je vyuzita. 3’ Nase odporGcanie pre dany podnik je,
ze manazér by mal delegovat’ viac svojej prace podriadenym pracovnikom, ¢o by mu usetrilo
Cas, ktory by mohol vyuzit' efektivnejSie a zarovenn by to vyplnilo nevyuzity cas
podriadenym pracovnikom.

V tomto podniku sme taktiez zistili, ze manazéri delegujii tlohy podriadenym
pracovnikom pocas pracovného dnia. Podl'a nasho nazoru, by mali podriadeni pracovnici
dostavat’ zadanie a dostatocné informacie o delegovanej ulohe minimélne dent vopred, aby
sa na dana tlohu mohli pripravit. Priprava na delegovanu ulohu je vel'mi dolezity proces,
kde sa podriadeny pracovnik oboznamuje s informéaciami o danej Ulohe, a h'ada sposoby
ako danti ulohu vyriesit. Ako tvrdi Lojda®®, delegovanie je dolezité planovat'.

Manazéri v tomto podniku sa vyjadrili, Ze im dozor nad vykondvanim delegovane;j
ulohy zaberie do 20 % z ich pracovného €asu. Je dobré, ak manazér robi priebezny dozor
nad vykondvanou ulohou, ale mal by sa vediet spolahnut’ aj na svojich podriadenych
pracovnikov a nechat’ im ur¢iti vol'nost’.

Zamerali sme sa aj na motivovanie podriadenych pracovnikov k vykonu delegovanej
ulohy. V tomto podniku bolo dokazané, Zze zamestnanci nie st motivovani k vykonu
delegovanej Ulohy Ziadnou $pecialnou odmenou. Odpoved” manazérov bola, Ze podriadeni
pracovnici majd v naplni préce plnit’ delegované tlohy a tym padom, nie si za splnenie
ulohy $pecialne odmeneni. Toto sdvisi, aj S ochotou podriadenych pracovnikov plnit
delegované ulohy. Motivacia nie je len nie¢o, ¢o urobis pre spolupracovnikov ale je to ako
dychanie, v ktorom musi$ pokracovat’ inak sa dostanes to vel'mi zlej situacie. ** Moze nastat’
situécia, Zze podriadeny pracovnik odmietne splnit’ delegovant ulohu, pretoze za fu nie je
odmeneny a ma dostatok svojej prace. Tym padom mozu nastat’ bariéry v podniku na strane

manazéra ale aj na strane podriadeného pracovnika. Nase odporucenie na toto zistenie, je

S"TRACY, Brian. Delegation & Supervision. Publisher: Thomas Nelson, 2013. p. 4. ISBN: 978-0-8144-
3314-0.

38 LOJDA, Jan. Manazérske dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s, 2011. s. 68 - 69. ISBN 978-80-247-
3902-1.

39 BARAGWANATH, Orrie. Better Managers Do Better Business. United States of America: Trafford
Publishing, 2013. p. 25. ISBN 978-1-4669-6750-2.
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Ze podriadeni pracovnici by mali byt viacej vnatorne motivovani k vykonu delegovanej

ulohy. Je vel'mi napomocné ak manazér vyuziva motivaéni komunikaciu s podriadenymi

pracovnikmi napriklad pri vykone delegovanej ulohy, ktoru robi vzdy len manazér.

Na zéaver by sme chceli zobrazit’ stru¢ny prehl’ad splnenia ciel'ov.

Tab. 5 Strucny prehl'ad splnenia cielov

Ciele

Miera splnenia ciel’ov

Hlavny ciel’

Hlavnym cielom bolo zistit, ako prebieha proces delegovania v
spolo¢nosti COOP Jednota Senica u vybranych manazérov a ako im
delegovanie ovplyviiuje pracovny ¢as. Na hlavny ciel’ sme zamerali
otazky €. 6, ¢. 7 a ¢. 8. Vo vSeobecnosti sme cely dotaznik zamerali na
proces delegovania v danom podniku.

Hlavny ciel’ povazujeme za splneny.

Ciastkové ciele

Ur¢it’ bariéry, ktoré sa pri delegovani v podniku nachadzaju. Na
bariéry delegovania sme sa pytali v dotazniku otazkami ¢. 8, ¢. 15

a ¢. 18. Pri tychto otazkach sme zaznamenali urcité bariéry, ktoré sa
v podniku vyskytuju.

Zistit’ ochotu zamestnancov plnit’ delegované dlohy. Na splnenie
tohto ciel’a sme si zvolili otazku ¢. 14 s jej pod otazkou. Pri odpovedi
na tuto otdzku sme zaznamenali, Ze podriadeni pracovnici st ochotni
plnit’ delegované ulohy.

Ur¢it mieru zodpovednosti podriadenych pracovnikov za vykon
delegovanej ulohy. Na tento ciel sme zamerali otazku ¢. 17, pri ktorej
sme zaznamenali r6znorodé odpovede. Podriadeni pracovnici za
kazdl ulohu, nest ur€itt mieru zodpovednosti.

Preskumat’, ako manazéri vnimaju delegovanie. Na tento ciel’ sme
zamerali otazky ¢. 8, ¢. 13, ¢. 19, €. 20, a ¢. 21. Tieto otazky nam
evokuju kladny vzt'ah manazérov k delegovaniu a aj to, ze manazéri
vyuZivaju delegovanie na kazdodennej baze.

Ciastkové ciele v tomto podniku povaZzujeme za splnené.

Zdroj: vlastné spracovanie
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ZAVER

Delegovanie je proces pri ktorom manazér prenasa tilohy a prdvomoci na svojich
podriadenych pracovnikov, za ktoré nesu ur¢ita mieru zodpovednosti. Preto sme si ho
vybrali aj ako tému nasej zaverecnej prace, ktorej hlavnym ciel'om bolo zistit’, ako prebicha
proces delegovania v spolo¢nosti COOP Jednota Senica u vybranych manazérov a ako im
delegovania ovplyviiuje pracovny ¢as. Na splnenia hlavného ciela sme si stanovili aj
Ciastkové ciele, ktoré nam mali objasnit’ situaciu v podniku v oblasti delegovania.

V prvej kapitole sme sa venovali teoretickym poznatkom o delegovani, ktoré sme
zozbierali od réznych autorov. Tieto informacie nam pomohli pochopit’ dant problematiku
ohl'adom delegovania a jeho prvkov. Zamerali sme sa aj ha vyhody a nevyhody delegovania,
definovali sme bariéry, ktoré sa pri delegovani vyskytuju a charakterizovali sme celkovy
proces delegovania.

V druhej kapitole sme si stanovili hlavny ciel’ vyskumu, ktory sme realizovali vo
firme COOP Jednota Senica prostrednictvom dotaznika. Pri dosahovani hlavného ciel'a sme
sa tiez snazili dosiahnut’ ¢iastkové ciele, ktoré boli zamerané na bariéry delegovania, ochotu
podriadenych pracovnikov plnit’ delegované ulohy, zodpovednost podriadenych
pracovnikov za vykon delegovanej Ulohy a na to, ako manazéri v danom podniku vnimajd
proces delegovania.

V tretej kapitole sme sa zaoberali metodikou vyskumu. V prvom rade sme
charakterizovali na§ objekt skimania. Neskér sme popisali postup prace a na zaver sme
definovali metddy, ktoré sme na zistenie vysledkov pouzili.

V Stvrtej kapitole sme realizovali vyskum na zaklade ktorého sme zistili , Ze 66,67
% manazérov potvrdilo, Ze odpracuje za pracovny dent viacej hodin ako ich podriadeni
pracovnici. Az 88,89 % manazérov deleguje ulohy svojim podriadenym pracovnikom z toho
55,56 % manazérov deleguje do 20 % svojej prace a 22,22 % manazérov deleguje od 20 %
do 40 % svojej prace a jeden manaZér neuviedol presné percento delegovanej prace. Dalej
sme zistili, Ze 44,44 % manazérov deleguje bezné tlohy svojim podriadenym pracovnikom
a zvys$né percento manazérov deleguje ulohy, na ktoré nemaju ¢as, ktoré patria do ich
referatu, ktoré su pre nich nepodstatné alebo o ktorych vedia, ze st podriadeni pracovnici
schopni ich vykonat’ sami. Zistili sme, ze 22,22 % manazérov deleguje Glohy podriadenym
pracovnikom deni vopred a 55,55 % manazérov deleguje tlohy podriadenym pracovnikom

pocas pracovného dna. Jeden manazér sa K tejto otdzke nevyjadril. Taktiez sme zistili, Ze



77,78 % manazérom delegovanie nezaberie vel'a ¢asu. Jeden manazér odpovedal, Ze mu
delegovanie zaberie vela Casu ajeden manazér sa k otdzke nevyjadril. V kone¢nom
dosledku sme zistili, ze 44,44 % manazérov potvrdilo, Ze su ich poriadeni pracovnici ochotni
plnit’ delegované Ulohy a 55,56 % manazérov potvrdilo, Ze ich podriadeni pracovnici
nemaju problém s plnenim delegovanych tloh.

Na zaklade naSich zisteni sme v piatej kapitole prace formulovali nasledovné
odporucania: podpora motivacie podriadenych pracovnikov delegovat’ i prijat’ delegovana
ulohu, podavat’ dostato¢né informacie o delegovanej ulohe, vykonavat’ dostato¢ny dozor nad
delegovanou tulohou, urcenie vhodnej miery pravomoci za vykon delegovanej tlohy. Na
zéklade tychto zisteni by sme navrhli manazérom podporovat’ vnatorni motivéciu svojich
zamestnancov prijat’ delegovanu Ulohu. NajvhodnejSou variantnou je vhodna manazérska
komunikacia. Prvky vhodnej manaZérskej komunikacie definujeme v tabulke ¢. 1.

Ako sme poukazali v prvej kapitole, delegovanie je viac nez len nickomu povedat’
¢o ma robit’. Delegovanie zacina vytvorenim vhodného prostredia a dovery voci svojim
podriadenym pracovnikom a tym sa prepracuje manazér az k udeleniu prdvomoci vykonat’

zverenu ulohu.



ZOZNAM POUZITEJ LITERATURY

KniZné zdroje:

1.

10.

11.

12.

13.

ARMSTRONG, Michael — STEPHENS, Tina. Management a leadership. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008. 272 s. ISBN 978-80-247-2177-4.

BARAGWANATH, Orrie. Better Managers Do Better Business. United States of
America: Trafford Publishing, 2013. 217 p. ISBN 978-1-4669-6750-2.
BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky. 2. roz§irené
vydanie. Praha: Grada Publishing, a.s., 2017. 192 s. ISBN 978-80-271-9812-2.

CIPRO, Martin. Delegovani ako zpiisob manazerskeho mysleni. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2009. 160 s. ISBN 80-24-76586-1.

DVORACEK, Jiti — SLUNCIK, Peter. Podnik a jeho okoli. Jak piezit v konkurenénim
prostiedi? 1. vydanie. Praha: C. H. Beck, 2012. 173 s. ISBN 978-80-7400-224-3.

JAIN, T. R. — OHRI, V. K., Statistics for Economics. 9. vydanie. New Delhi: VK Global
Publications Pvt. Ltd., 2021-22. 539 p. ISBN 978-93-89975-11-6.

LOJDA, Jan. Manazérske dovednosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011. 184 s. ISBN
978-80-247-3902-1.

MAJDUCHOVA, Helena - NEUMANNOVA, Anna. Podnik a podnikanie. 2. vydanie.
Bratislava: Sprint 2, 2014. 215 s. ISBN 978-80-89710-04-1.

MUHLFEIT, Jan — COSTI, Melina. Pozitivny lider. 1. vydanie. Bratislava: Albatros
Media Slovakia, s. r. 0., 2019. 374 s. ISBN 978-80-566-1332-0.

PILAROVA, Irena. Leadership & management development. 1. vydanie. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2016. 168 s. ISBN 978-80-271-9123-9.

PORVAZNIK, Jan et al. Celostnd manazérska kompetentnost a jej ohodnocovanie. 1.
vyd. Bratislava : Vydavatel'stvo EKONOM, 2013. 150 s. VEGA 1/0794/11. ISBN 978-
80-225-3760-5.

SKORKOVA, Zuzana. Organizovanie: pripadové studie. Recenzenti: Elena Thomasova,
Nadezda Jankelova. 2. rozsirené vydanie. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2018.
136 s. [8,60 AH]. ISBN 978-80-225-4526-6.

SLAVIK, Stefan a kol. Podnikatel'ské modely a podnikatelské stratégie startupov II.
Recenzovany zbornik vedeckych prac. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2016. 184
s. ISBN 978-80-225-4328-6.



14.

15.

16.

17.

18.

19.

SOUNDAIAN, Soundaiah. Principles of management. Chennai: MJP Publishers, 2011.
532 p. ISBN 978-81-8094-95-8.

SZABO, Luboslav et al. Podnikatelské rozhodovanie. 1. vydanie. Bratislava:
Vydavatel'stvo EKONOM, 2013. 250 s. ISBN 978-80-225-3677-6.

TRACY, Brian. Delegation & Supervision. Publisher: Thomas Nelson, 2013. 110 p.
ISBN: 978-0-8144-3314-0.

TURREGANO, Clemson. Delegating Effectively. North Carolina: Center for Creative
Leadership. 2013. 454 p. ISBN 978-1-60491-154-1.

URBAN, Jan. 10 najdrazsich manazérskych chyb. 1. vydanie. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2010. 176 s. ISBN 978-80-247-6905-9.

VOCHOZKA, Marek — MULAC, Petr et al. Podnikova ekonomika. 1. vydanie. Praha:
Grada Publishing, a. s., 2012. 576 s. ISBN 978-247-4372-1.

Internetové zdroje:

1.

Obchodny zakonnik ¢&. 513/1991 zb. [online].[cit. 2021-11-07]. Dostupné na:
<https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/Z2Z/1991/513/20160701>
[online]. [cit. 2022-02-17]. Dostupné na: <https://www.coop.sk/sk/pre-media>

[online]. [cit. 2022-02-17]. Dostupné na: <https://www.coop.sk/sk/o-nas>
[online]. [cit.2022-02-17]. Dostupné na:
<https://orsr.sk/vypis.asp?ID=15&S1D=7&P=0>

[online]. [cit.2022-03-21]. Dostupné na:
<https://www.ip.gov.sk/normalny-pracovny-cas/>

[online]. [cit. 2022-02-17]. Dostupné na:
<https://www.registeruz.sk/cruzpublic/domain/accountingentity/show/3473#>



https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/ZZ/1991/513/20160701
https://www.coop.sk/sk/pre-media
https://www.coop.sk/sk/o-nas
https://orsr.sk/vypis.asp?ID=15&SID=7&P=0%3e%20
https://www.ip.gov.sk/normalny-pracovny-cas/
https://www.registeruz.sk/cruzpublic/domain/accountingentity/show/3473

PRILOHY

Priloha ¢. 1 —online dotaznik v aplikacii Google Forms — vSetky otazky, ktoré boli navrhnuté

v dotazniku sme rozoberali v kapitole ¢&. 4.



