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Delegovani v ridici praci manazera

Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva vyznamem a nezbytnosti procesu delegovani pravomoci
a odpovédnosti v kontextu moderniho fizeni podniku. Aktualnost tématu je zdGvodnéna
rostoucimi pozadavky na ucinnost a efektivnost manazerskych rozhodnuti v soucasném
podnikatelském prostiedi.

Prace se sklada ze ctyt kapitol, které se zabyvaji teoretickymi a praktickymi aspekty
delegovani pravomoci. Teoreticka ¢ast rozebira zéklady delegovani, jeho druhy, metody,
jakoz 1 zéasady efektivniho delegovani a problémy, které pii tomto procesu vznikaji.
Praktickéa ¢ast obsahuje analyzu zptsobil delegovéani v konkrétnim oddéleni organizace a
nabizi doporuceni, jak proces delegovani optimalizovat.

Prace pfispiva k rozvoji teorie a praxe fizeni tim, ze poskytuje cennd doporuceni pro
zlepseni procesu delegovani pravomoci s cilem zvysit efektivitu fidicich ¢innosti v podnicich
raznych velikosti. Zvlastni pozornost je vénovana analyze skutecnych problémt, s nimiz se
manazefi pfi delegovani pravomoci setkdvaji, a jsou nabidnuta praktickd feSeni k jejich

prekonani.

Klicova slova: management, manazerské fce, vedeni lidi, proces delegovani, bariéry v

delegovani, leadership, koucink.



Delegation in the Managerial Works

Abstract

The bachelor thesis deals with the importance and necessity of the process of
delegation of powers and responsibilities in the context of modern business management.
The topicality of the topic is justified by the growing requirements for the effectiveness and
efficiency of managerial decisions in the current business environment.

The thesis consists of four chapters dealing with theoretical and practical aspects of
delegation of powers. The theoretical part discusses the basics of delegation, its types,
methods, as well as the principles of effective delegation and the problems that arise in this
process. The practical part contains an analysis of the ways of delegation in a particular
department of the organization and offers recommendations on how to optimize the
delegation process.

The thesis contributes to the development of management theory and practice by
providing valuable recommendations for improving the process of delegation of powers in
order to increase the effectiveness of management activities in enterprises of different sizes.
Particular attention is paid to the analysis of real problems encountered by managers in the

delegation of powers, and practical solutions are offered to overcome them.

Keywords: management, managerial fce, people management, delegation process, barriers

in delegation, leadership, coaching.
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1 Uvod

V soucasné dobé, kdy se organizacni struktury stdvaji stdle slozit&jsimi a
dynamickymi, se efektivni fizeni lidi a zdroju jevi jako kli¢ovy faktor Uspéchu kazdé
organizace. Delegovani, jakozto zakladni néstroj fidici prace manaZera, hraje v této
souvislosti nezastupitelnou roli. V souasné fazi vyvoje spoleCnosti existuje obrovské
mnozstvi velkych i malych podnikd, jejichz fungovani je ovliviiovdno riznymi vnéjs$imi 1
vnitinimi faktory. Jednim z nejdulezitéjSich faktort je bezpochyby organizace podniku a
fizeni zaméstnancll. Relevantnost zvoleného tématu je dana potfebou delegovani (pfeneseni)
pravomoci a odpovédnosti v podnicich.

Delegovani je proces, pii kterém manaZzer piendsi urCité pravomoci a odpoveédnost
za konkrétni ukoly, projekty nebo rozhodovéani na své podiizené, zatimco si ponechava
konec¢nou odpovédnost za vysledky. Tento proces je zakladnim nastrojem efektivniho fizeni,
ktery umozituje manazeriim lépe vyuzivat Cas a zdroje, zatimco podporuje rozvoj a motivaci
zamg&stnancu.

Vyznam delegovani v soucasné manazerské praxi spocivd v jeho schopnosti
pfizplsobit se rychle ménicimu se prostiedi a zvySovat efektivitu organizace tim, Ze
umoznuje flexibilngjsi fizeni zdrojli a rozvoj dovednosti zaméstnancii. Efektivni delegovani
vede k lepSimu rozhodovani, zvySuje zapojeni a spokojenost zaméstnancii a podporuje
inovativni mysleni a tymovou préaci.

Pro dosaZeni cilii organizace je tfeba koordinovat ukoly prostfednictvim vertikalni
délby prace. Cim véti je organizace, tim obtizngj§i je pro zaméstnance orientovat se v tom,
od koho pfijimat pokyny pfimo, a pro manazery je obtizné soustfedit se na své piimé
povinnosti.

Delegovani pravomoci je zakladnim procesem, kterym manazeti navazuji formalni
vztahy se zaméstnanci v organizaci. Prostfednictvim delegovani manazefi vybiraji
zamé&stnance pro danou praci a rozhoduji, kdo bude pracovat, a vstupuji tak do vztahu

nadfizeny - podfizeny.



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem bakalatské prace je zhodnotit soucasny proces delegovani v ramei sledované

organizace a navrhnout vhodna doporuceni pro efektivni zplisob fidici prace manaZzera.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je dle stanoveného cile realizovana pomoci nékolika postupnych
kroki:

- vymezeni zkoumané problematiky v literarni reSersi

- uréeni zpisobu zjistovani prvotnich udaji

- charakteristika objektti zkoumani, tj. urceni souboru respondentii

- vlastni Setieni

- zpracovani zjisténych dat

- formulace vlastnich zavért a navrhii doporuceni

Teoreticka cast se zabyvad teoretickymi aspekty delegovani pravomoci a
odpovédnosti. Jsou zde posouzeny druhy a metody delegovéni, jakoz i centralizace a
decentralizace pravomoci. Ve druhé kapitole je podrobné popsano sedm zakladnich principt
delegovani. Tteti kapitola pojednava o hlavnich fazich delegovani pravomoci, jakoz i o
problémech vznikajicich pii delegovani pravomoci a jejich prevenci. Ctvrta kapitola
analyzuje konkrétni oddéleni v organizaci a rovnéz predkladd doporuceni ke zlepSeni
delegovani pravomoci a odpovédnosti v tomto oddéleni.

V praktiické ¢asti k analyze delegovani v Beauty Coworking Time byla pouZita
metoda polustrukturovaného rozhovoru s tfemi vedoucimi pracovniky spoleCnosti: se
spravcem, manazerem a zastupcem feditele. Nejprve byly vypracovany otazky, na jejichz
zaklad¢ byly vedeny rozhovory a po jejich ukonceni byly analyzovany odpovédi. Tato
metoda umoziuje ziskat rozsahlé a podrobné informace o praci spolecnosti, jeji struktuie a
rozdéleni odpovednosti zevnitt a také o souasném stavu véci souvisejicich s delegovanim
ukoll ve spole¢nosti.

Pro rozhovory byly pfipraveny tyto otazky:

1. Jaké ukoly obvykle delegujete ve své praci?
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2. Podle jakych kritérii urcujete, které ukoly lze delegovat a které je tfeba provést
osobn¢?

3. Jaké vyhody vidite v delegovani ukolll ve vasem oboru?

4. Jaké jsou typické problémy nebo vyzvy, se kterymi se setkévate pii delegovani
ukolt v coworkingu, a jak je fesite?

5. Podle jakych vlastnosti vybirate lidi, které chcete povétit tikoly?

6. Jaké néstroje nebo metody pouzivate k efektivni kontrole delegovanych tukolt?

7. Jakou radu mate pro manazery v oblasti coworkingu ohledné efektivniho
delegovani ukola?

Rozhovory prob&hly mezi 17. a 25. tnorem 2024. Odpovédi byly analyzovany, byly
vyvozeny zavéry a byla predlozena doporuceni ke zlepSeni systému delegovani.

Utelem rozhovori bylo zjistit uroven a kvalitu delegovani tkoli v Beauty
Coworking Time.

Zpocatku byly stanoveny dvé hypotézy:

Hypotéza 1: ZlepSeni komunikace zvySuje efektivitu delegovani.

Hypotéza 2. Zohlednéni individualnich schopnosti pii delegovani ukolii zvySuje

jejich efektivitu a kvalitu vykonu.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Delegovani pravomoci a odpovédnosti v managementu

3.1.1 Pojem a podstata delegovani

Jednim z G¢innych zplisobt, jak regulovat mnozstvi prace, kterou je tieba vykonat,
je delegovani. Delegovani jako pojem pouzivany v teorii fizeni znamené preneseni tikold a
pravomoci na osobu, kterd prebira odpoveédnost za jejich splnéni.

Efektivni manaZzer se musi naucit delegovat pravomoci. Schopnost manazera vést své
podiizené je ddna mirou pravomoci a odpovédnosti, kterou je ochoten rozdélit mezi své
zameéstnance, a jeho ochotou dat jim volnost v jednani pfi plnéni jejich ukolti. Delegovani je
¢innost nezbytna pro uspésné fungovani fidici struktury. Bez ohledu na to, zda manazer rad
deleguje pravomoci, nebo zda povazuje za nutné sam kontrolovat vsechny detaily
pracovniho procesu, zda umi systém delegovani spravné vybudovat, nebo ne - samotné
postaveni manazera ho k tomu nuti (Cipro, 2009).

Pro¢ je tedy delegovani nezbytnou soucasti efektivniho pracovniho procesu? Divody
jsou minimaln¢ dva: denni objem prace, ktery musi vrcholovy manaZer vykonat, vzdy
ptesahuje jeho fyzické a ¢asové moznosti, tj. kazdy den musi udé€lat vice, nez muze, vice,
nez je schopen udélat. V tomto ohledu delegovani ukoll na podiizené umoziuje manazerovi

Casto se stava, ze podiizeny dokaze udélat néjakou praci, zvladnout n&jaky ukol 1épe
nez vedouct, coZ je zcela normdlni. Dobry manazer neni ten, kdo umi néjakou praci 1épe nez
jeho podtizeni, ale ten, kdo tidi tak, aby kazdy podfizeny odvedl svou préci co nejlépe.
Myslenky osobni odpovédnosti a delegovani pravomoci nejsou nové, koncepce spoleéného
fizeni se objevila pted vice nez 30 lety.

V obchodnim slovniku je delegovani pravomoci ve vedeni definovéano jako pteneseni
pravomoci na zaméstnance, pficemz za jejich provedeni piebird plnou odpovédnost. V
soucasné dob&é nabyva delegovani stale vétStho vyznamu v souvislosti s potiebami
organizaci. Dilezitymi faktory uspéchu jsou: schopnost reagovat na potieby zakaznikd,
udrzitelné meziurovitové a mezifunkéni vztahy v rdmci organizace a potieba decentralizovat
rozhodovaci procesy, aby bylo mozné rychle reagovat na nové vznikajici problémy. Podstata

delegovani spociva v tom, Ze manazer davd svym podfizenym volnost v rozhodovani a
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plnéni ukoll tim, Ze na né deleguje Cast svych pravomoci, ale ponechava si veSkerou
odpovédnost.

Mezi hlavni cile delegovani patfi:

1) Odlehc¢eni pracovnikiim na vyssich manaZzerskych pozicich, jejich uvolnéni od
béznych tkoll a vytvotfeni optimélnich podminek pro feseni nejdilezitejSich strategickych
ukolt manazerského charakteru.

2) Posileni vykonnosti zaméstnanct na niz§ich pozicich.

3) Aktivizace lidského faktoru, zvySeni zapojeni zaméstnancii do pracovniho procesu
(Knoblauch, 2012).

Delegovani pfitom v zZadném piipadé nepodléhd: stanovovani cili, rozhodovani o
vyvoji podnikové politiky, sledovani vysledki, ukoly zvlastni dilezitosti, tkoly vysoce
rizikové, neobvyklé, vyjimecné ptipady, aktudlni, naléhavé zalezitosti ze nezbyva Cas na
vysvétleni a dvojité kontroly.

Delegovani je nastroj, ktery management pouziva k rozd¢leni riznych kol mezi
zamg&stnance za ucelem dosazeni cilti organizace. Pokud neni na zaméstnance delegovan
vyznamny ukol, je manazer nucen jej prevzit sam. Ve vétSiné piipadi to vSak neni mozné,
protoze zdroje a Cas manaZera jsou omezené. Je dilezité si uvédomit, Ze podstatou
managementu je schopnost pfimét ostatni, aby udélali urcitou praci. Na delegovani lze tedy

nahliZet jako na proces, ktery posouva zaméstnance do role manazera (Lojda, 2011).
3.1.2 Typy delegovani

Co se tyka procesu delegovani pravomoci, je diilezité definovat, co je to pravomoc a
jaké jsou jeji typy. V knize Armstrong (2008) ,,Management a leadership® je termin
pravomoc definovan takto: ,,Pravomoc je omezené pravo a odpovédnost vyuzivat zdroje
organizace, samostatn¢ rozhodovat, vydavat piikazy a provadét urcité fidici Cinnosti v
organizaci.®

Existuji dva typy pravomoci:

Liniova autorita je autorita, kterad je pfimo delegovana nadiizenym na podfizené a
nasledné na jejich podfizené, a vyjadiuje tak systém vztahli mezi vedenim a podfizenymi,
ktery v organizaci existuje. Delegovani liniové autority vytvaii v organizaci hierarchii

fidicich Grovni, ktera se nazyva retézec veleni nebo jinak také fetézec prikazii.

Obrazek 1. Priklad fetézce piikazl
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Zdroj: Cipro, M. 2009

Personalni pravomoc je pravomoc radit nebo pomdhat piimym vedoucim
pracovnikiim a zaméstnanclim. Personalni pravomoci se dale d¢€li na tyto typy (Pauknerova,
2012):

- poradensky (je nejomezenéjs$i a omezuje se piedevsim na poradenstvi liniovému
managementu),

- paralelni (pfedstavuje dal$i rozsifeni pravomoci zaméstnancii a zahrnuje pravo
ptehlasovat néktera rozhodnuti liniového vedeni),

- povinné souhlasy (zajistuje rozsifeni referencnich pravomoci a zavazuje vedeni
linky, aby koordinovalo urcity okruh feseni se Stabem),

- funkéni (zaméstnanci maji pravomoc navrhovat i zakazovat urcité ¢innosti v ramci
své pluisobnosti).

Obrazek 2. Pravomoci zaméstnancu

Personalni
pravomoc

Poradensky Paralelni Povinné souhlasy

Zdroj: Cipro, M. 2009
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Vyhoda delegovani pravomoci spociva predev§im v tom, Ze zaméstnanec, na kterého
je urcita pravomoc delegovana, je odpovédny svému vedoucimu (tj. je mu svéfena urcitd
odpovédnost), coz je samo o sob& mobilizaénim faktorem (Lin, 2020).

Delegovani je zalozeno na odpovédnosti. Odpovédnost je povinnost zaméstnance
plnit svétené ukoly a odpovidat za jejich uspokojivé feSeni. Delegovani je nezbytnou
soucasti efektivniho pracovniho procesu a je dulezité pochopit, které pravomoci je vhodné

delegovat a které by mély byt feSeny na tirovni vedeni.
3.1.3 Zpusoby delegovani

Pii delegovani pravomoci je dilezitym aspektem také metoda, kterou manazer pfi
pridélovani pravomoci a odpovédnosti pouziva. V systému delegovani existuji ¢tyfi metody,
které pouzivaji souasni manazefi:

1. Obecné zadavani ukold. Tato metoda se pouZziva pii zadavani tkoll strukturdlnim
utvarm podniku.

2. Podrobna instruktaz (Knoblauch, 2012). Tato metoda se ¢asto pouziva pti zadavani
ukollt zaméstnanci s nedostatecnou kvalifikaci. KdyZ je zaméstnanec novy a nezna jesté
vSechna specifika prace v organizaci, nebo pfi zaddvani nestandardnich ukold.

3. Paralelni ptidéleni n¢kolika realizatorim (Cipro, 2009). K soubéznému zadani
jednoho projektu nékolika zaméstnanclim se manazefi nejcastéji uchyluji v ptipade, ze je
tieba vybrat nejlepsi vysledek c¢innosti nebo kdyZ je néktery ze zaméstnancli nasledné
jmenovan na vyssi pozici nez stavajici. Kdyz ma ¢lovek pocit, Ze méa konkurenci, plni tikoly
nejucinnéji a nejefektivnéji.

4. Paralelni rozd¢leni podle strukturnich podskupin. Tuto metodu se vyplati pouZit,
pokud podnik potiebuje odborniky rGznych Grovni a kvalifikaci. Pfi rozdéleni spole¢ného

ukolu do blokt a etap mezi oddélenimi organizace lze ziskat optimalni feSeni.
3.1.4 Centralizace a decentralizace

Delegovani pravomoci je nedilnou soucasti decentralizace, hlavnim tucelem je
decentralizovat proces fizeni v organizaci. Stdva se nezbytnou, kdyz se rozsah fizeni je ptili$
velky a vyzaduje delegovani pravomoci na nizsi rovné fizeni k plnéni konkrétnich tkolt.
Vysledkem je, Ze se deleguji pouze pravomoci, zatimco veskera odpovédnost ziistdva na

nadfizeném manazerovi.
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Mira centralizace a decentralizace zavisi na rozsahu pravomoci. Centralizace
znamena soustiedéni tkoli fizeni, zatimco decentralizace znamena rozdé€leni ukoll podle
urcitych charakteristik (Armstrong, 2008).

Pokud nedochazi k delegovani pravomoci, stdvd se fizeni organizace pfili$
centralizované. Mira centralizace je dana tim, kolik rozhodnuti je pfijimano pfimo na
pracovisti a okamzit¢ vykonavano, coz znamend uzkou specializaci. Centralizace se
projevuje nedostatkem delegovani pravomoci a jasného vymezeni kompetenci, coz vede k
pomalejsimu rozhodovani. Ptilisna centralizace potlacuje iniciativu niz§ich trovni fizeni.

Mezi faktory, které urcuji stupen decentralizace fizeni, patfi:

- vnimavost k novym napadim,

- ochota delegovat feSeni drobnych problémt na niz§i Grovné fizeni,

- ochota duveétrovat niz§im Grovnim fizeni,

- snaha vykonavat pouze obecnou kontrolu (spiSe nez pravidelnou).

Pravomoci v systému fizeni nejsou vzdy rozdéleny rovhomérné, mohou byt z toho ¢i
onoho divodu sousttedény predevsim v jeho vyssich ¢i nizsich Grovnich.

V prvnim piipadé dochazi k centralizaci fidicich pravomoci, ve druhém k jejich
decentralizaci. Je v8ak tfeba vzit v tivahu, Ze ne vSechny pravomoci mohou byt bud’to plné
centralizované, nebo pIn& decentralizované. Uplné centralizaci brani skute¢nost, Ze lidé maji
omezené zdroje Casu, znalosti a zkuSenosti a jsou schopni feSit pouze omezeny pocet
problémil a souCasné vstfebavat omezené mnozstvi informaci (Pauknerova, 2012). Na
druhou stranu Uplné decentralizace neni moznd, protoze by organizace ztratila kontrolu a
upadla do chaosu. To nevyhnutelné vede k tomu, ze centralizace v jednom ohledu vyzaduje
soucasné opacny proces v jiném. Napiiklad nadmérna koncentrace feseni urcitych problémi
ve vys$si fidici struktuie povede k tomu, Ze vétSina z nich bude nevyhnutelné pievzata na
jejich nizsich patrech, coz nepfida na jejich kvalité, ale snizi efektivitu a zvysi byrokratizaci
fizeni.

Centralizace a decentralizace fizeni se miZe rozvijet jak v Sirokém, tak v hlubSim
méfitku. V prvnim piipad€ jde o zvyseni poctu problémi pod kontrolou daného subjektu, v
druhém piipad€ o jejich dikladnéjsi a podrobnéjsi rozpracovani, které by jinak mohlo byt
provadéno na nizSich urovnich fidici hierarchie (Lojda, 2011).

Mira centralizace fidicich pravomoci je dana nasledujicimi okolnostmi:

1) Néklady na rozhodovéani. Cim vyssi jsou néklady na rozhodovéni, tim vys3i je

uroven, na kter¢ je tieba je zvazovat.
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2) Velikost organizace. Cim vétsi je podnik, tim obtizngjii je koordinovat innosti v
jejim ramci a zde vznikd vyhoda horizontdlnich vazeb. Ve velkych firmach je nutna
maximalni decentralizace pravomoci a roz¢lenéni organizace do fady velkych blokd, jejichz
vedeni by mélo byt co nejblize Grovni, na které se rozhoduje.

3) Zvlastnosti historického vyvoje a tradice,

4) Charakteristiky a ndzory nejvyssich predstavitelt podniku,

5) Dostupnost potfebného personalu,

6) Povaha podnikani, kterd sama o sobé omezuje moznost centralizace pravomoci,

7) Dynamika podniku - ¢im vys§i je dynamika, tim vyssi by méla byt decentralizace,

8) Vngjsi sily v podobé statni regulace, daniovych zvlastnosti, odborovych akci.

V podminkéch existence obfich podnikid s hromadnou vyrobou homogennich
vyrobkl pfevlada tendence k centralizaci fizeni, protoZe podminky vyroby pro ni vytvareji
nejptiznivéjsi pidu a umoziuji realizovat jeji vyhody, které spocivaji v ndsledujicim:

- posilenti strategické orientace procesu fizeni a zajiSténi piipadné koncentrace zdroji
na klicové oblasti ¢innosti organizace.

- odstranéni zbytecné duplicity fidicich funkci, coz vede k uspoie souvisejicich
nakladl (napf. misto Ucetniho oddéleni v kazdé divizi se ve firmé vytvofi jedno ucetni
oddéleni s menSim poctem zaméstnancti).

- soustiedéni rozhodovaciho procesu do rukou téch, kteti znaji celkovou situaci 1épe,
maji vétsi rozhled, znalosti a zkuSenosti (Cipro, 2009).

Centralizace pravomoci ma vsak i své stinné stranky: pfenos informaci trva dlouho,
béhem n¢hoz se mohou nékteré udaje ztratit nebo zkreslit, klicova rozhodnuti pfijimaji osoby
bez ptimych zkuSenosti a s malou znalosti konkrétni situace, pficemz ti, kterych se piimo
tykaji, jsou zbaveni moznosti podilet se na rozhodovacim procesu a museji je pfijimat, at’
chtéji ¢i nechtéji. V disledku toho jsou pfijata rozhodnuti ¢asto nedostatecné kvalitni a v
praxi nejsou ucinné realizovéana.

V soucasné dobé, v podminkach zna¢né komplikovanosti vyrobnich a informacnich
procest, rustu poctu a miry ekonomické nezavislosti subjektii zaclenénych do organizaci,
jejich izemni rozptylenosti, rychlych zmén v podnikatelském prostredi, geometrického rastu
poctu pfijimanych rozhodnuti atd., vznika redlna potfeba decentralizace procesu fizeni.

Umoznuje rychle vypracovavat a piijimat rozhodnuti, a to i za ucasti ptimych

vykonavatelii, dale ddva moznost v téchto rozhodnutich pfesnéji odrazet objektivni situaci,
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umoznuje odmitat podrobné pokyny z centra, ¢imz se snizuje jeho ptetizeni druhotnymi
problémy a omezuji se informacni toky (Armstrong, 2008).

Decentralizace fizeni je v§ak doprovédzena fadou negativnich dasledk, které je tfeba
v praxi zohlednit. V dasledku izolovanosti rozhodovaciho procesu a jeho koncentrace v
nizsich patrech fidici struktury jsou Casto nedostate¢né zohlednény nebo zcela ignorovany
zajmy ostatnich utvarll a organizace jako celku, v dasledku ¢ehoz jsou rozhodnuti ¢asto
taktickd, mald a neefektivni. Vzhledem k neexistenci spolecnych pravidel a postupti pro
rozhodovani a rozhodovani je to ¢asoveé naro¢né a ne vzdy Uspésné. V neposledni fadé mize
decentralizace vést k separatismu, ktery organizaci velmi Skodi.

Krajni formou decentralizace fizeni je jeho Uplnd absence, k niz dochéazi v tzv.
nasobnych strukturach - organizacich konglomeratniho typu, které postradaji jakékoliv
vazby: informacni, technologické, organiza¢ni a dokonce i finanéni, jejichz prostrednictvim
se tvofi a rozd¢luje centralizovany fond penéz - jsou nahrazeny finan¢ni kontrolou.

Protoze decentralizace nemize probihat donekone¢na, aniz by znicila samotnou
organizaci, je v ur€itém okamziku nahrazena opa¢nym procesem, tedy centralizaci. Vznika
tak jakysi kyvadlovy pohyb, ktery dava systému fizeni dodatecnou flexibilitu a stabilitu.

DalSim zptisobem omezeni pfilisné autonomie dil¢ich utvart je tzv. selektivni
centralizace, kterd spo¢iva v tom, Ze jejich vedouci jsou vedle vétsi svobody jedndni
postaveni do piisné osobni podfizenosti prvni osob¢€ organizace, stavaji se jejimi zastupci, a

jsou tedy v této funkci nuceni bezpodmine¢né plnit pokyny tstfedniho organu (Cipro, 2009).

Tabulka 1. Vyhody centralizace a decentralizace

zkuSenych manazerd.

Vyhody centralizace Vyhody decentralizace

1. Centralizace zlepSuje moznosti | 1. Zvlast¢ velké organizace neni mozné fidit
kontroly a koordinaci | centrdlné kvili obrovskému mnozstvi pottebnych
specializovanych nezavislych | informaci a nasledné slozitosti rozhodovaciho
funkci a snizuje pocet a rozsah | procesu.

chybnych  rozhodnuti  méné

2. Silné centralizované fizeni
zabrafiuje situaci, kdy nékterd
oddéleni organizace rostou a
rozvijeji se na ukor jinych nebo
organizace jako celku.

2. Decentralizace davé rozhodovaci pravomoc tomu
manazerovi, ktery ma k problému nejbliZe, a proto ho
zna nejlépe.

3. Centralizované fizeni umoziiuje
hospodarnéjsi a snadngjsi vyuziti
odbornych znalosti pracovniki
ustedni spravy.

3. Decentralizace podporuje iniciativu a umoziluje
jednotlivei  identifikovat se s organizaci. Pfi
decentralizovaném  pfistupu nejvétsi  jednotka
organizace pfipadd jejimu vedoucimu velmi mala a
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on muze pln¢ pochopit jeji fungovani, mit nad ni
plnou kontrolu a citit se jeji soucasti. Takovy
manazer miize pocitovat vici svému odd¢leni stejné
nadSeni jako nezavisly podnikatel k celému svému
podniku.

4. Decentralizace pomaha pfipravit mladé vedouci
pracovniky na vyssi pozice tim, Ze jim ddvd moznost
Cinit dalezitd rozhodnuti na pocatku jejich kariéry.
Tim je zajiStén piiliv talentovanych manazeri do
organizace. Vychazi se z predpokladu, Ze talentovani
manazeii se nerodi, ale stavaji se jimi diky
zkusenostem. Vzhledem k tomu, Ze ¢asovy ramec pro
povySeni z nizSich na vys§i pozice je kratsi,
decentralizace zajiStuje, Ze ambicidzni a asertivni
mladi vedouci pracovnici zlstanou ve firm¢ a
porostou s ni.

Zdroj: Cipro, 2009

Nevyhody centralizace jsou v tom, Ze blokuje vyhody decentralizace a naopak.

Faktory ovliviiujici pomér centralizace a decentralizace:

- velikost ndkladt (které lze vyjadfit v penézich, prestizi nebo subjektivnich
m¢étitkach),

- stupent jednotnosti. Pozadovaného stupné jednotnosti lze uc¢innéji dosdhnout
posilenim centralizace,

- velikost podniku. Ve velkych podnicich rozhoduje velky pocet manazerti na
riznych urovnich, které je obtizné koordinovat. Tam, kde je pravomoc rozptylena, se
rozhodnuti pfijimaji rychleji,

- filozofie fizeni. ManaZetfi mohou preferovat autoritaiskou strukturu fizeni, kdy
vSechna rozhodnuti pfijima vrcholovy management, nebo decentralizovany systém, kdy
manazefi na v§ech urovnich maji volnost pii ur¢ovani rozsahu pravomoci,

- dostupnost vhodného manazera. V ptipad¢ absence manazerti pozadované urovné
je vhodné soustiedit pravomoci na vys$ich trovnich fizeni,

- pouziti kontrolnich technik. Cim vétii je kontrolni kapacita, tim vétsiho stupné
decentralizace 1ze dosahnout,

- charakter ¢innosti organizace. Pokud jsou podnikatelské aktivity rozprostfeny ve
velkych geografickych oblastech, bude rovnéz nutnd vétsi mira decentralizace,

- vliv vné&jsiho prostiedi. Tyka se to naptiklad vladni politiky v oblasti cenotvorby,

pfijmu nebo jakychkoli omezeni vyuzivani pracovni sily. Tyto divody mohou snizit miru
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decentralizace fizeni organizace, ale jejich jasna formulace miZe pomoci problém vyftesit

(Vodacek, 2006).
3.2 Zakladni zasady delegovani

Nize uvedené zasady delegovani jsou zésadni pro spravné delegovani pravomoci.
Jejich nedodrZeni v praxi miize vést k tomu, Ze delegovani bude neefektivni, organizace

nebude zivotaschopna a proces fizeni bude vyrazné ztizen (Armstrong, 2008).
3.2.1 Zasada delegovani na zakladé ofekavanych vysledki

Vzhledem k tomu, Ze podstatou pravomoci je poskytnout manazerovi nastroj, ktery
mu umozni pfispét k dosazeni cilid podniku, méla by byt pravomoc delegovand jednotlivym
manazerim dostatecnd k tomu, aby zajistila dosazeni ocekavanych vysledki. Mnoho
manazeru se snazi pouze rozdélit a rozdelit rozsah pravomoci, aniz by brali v ivahu primarni
cile, kterych mé byt dosazeno. Misto toho je tieba nejprve definovat tyto cile a poté
rozhodnout, jaké pravomoci je tfeba delegovat k jejich dosaZeni. Jediné tak bude manazer
schopen delegovat pravomoci podle konkrétnich pozadavkt na podiizené. Casto se stava, Ze
manazer ma predstavu o tom, co je tieba udélat, ale neuvazuje o tom, zda ma podiizeny
potfebnou pravomoc. Nékdy mu prosté chybi jasné ptedstava o o¢ekavanych vysledcich. V
disledku toho je v podnicich bézné nepochopeni delegovani odpovédnosti (Cipro, 2009).

Delegovani podle ocekdvanych vysledkl predpoklada stanovené cile, vypracované
plany, jejich formulaci a pochopeni ze strany podfizenych, jakoz i vytvoteni vhodnych pozic,
které usnadni plnéni ukold. Tento typ delegovani zdiraziiuje vyznam planovani jako nedilné
soucasti pro dosazeni cili fizeni, stejné jako integraci vSech funkci fizeni do jedné ¢innosti

V praxi.
3.2.2 Princip funk¢ni definice

Strukturalni ¢lenéni je seskupeni ¢innosti zamétenych na dosaZeni stanovenych cila,
pfi¢emz kazdy vedouci divize by mél mit potiebnou pravomoc koordinovat ¢innost své
divize s celkovymi cili podniku. V souladu se zdsadou funkéniho vymezeni plati, ze ¢im
jasnéji jsou definovany ocekavané vysledky od fidiciho nebo strukturdlniho uUtvaru, ¢im
jasnéji a uplnéji jsou vymezeny sméry jejich €innosti a delegované organizacni pravomoci,

¢im Iépe jsou pochopeny pracovni a informacni vztahy s ostatnimi fidicimi a strukturadlnimi
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utvary, tim vétsi je jejich piinos k dosazeni cili podniku. Nedodrzeni této zdsady miize vést
ke zmatkliim a nedorozuménim ohledné toho, co a od koho se ocekava. Potieba jasné
definovat obsah prace a delegovat pravomoci Casto vyzaduje trpélivost, vysokou trovei
inteligence a jasné pochopeni cill a planti. Je ziejmé, Ze bez jasné predstavy o tom, jakych

vysledkl ma byt dosazeno, je definovani obsahu prace velmi obtizné.
3.2.3 Skalarni princip

Skalarni princip se tyka fetézce pfimych pracovnich vztahli mezi nadfizenymi a
podfizenymi v rdmci celé organizace. V organizaci by méla vzdy existovat osoba s nejvyssi
autoritou. Cim jasngjsi je linie autority mezi vrcholovym manaZerem a jednotlivymi
podiizenymi, tim efektivnéjsi je rozhodovaci proces a komunikace (Vodacek, 2006).

Mikuléstik (2015) tuto stupnici popisuje takto: ,,...fetézec veleni od nejvyssiho
manazera po nejnizsiho. Linie vedeni je cesta, po které prochazi (ptes jednotlivé ¢lanky
fetézce) veskera komunikace od nejvysSiho manazera k nejniz§imu a naopak. Je vedena jak
potebou udrzovat komunikaci, tak zasadou jednoty vedeni, ale neni vzdy nejkratsi. Ve
velkych koncernech, a zejména ve vladnich koncernech, je nékdy az znepokojivé dlouhd.*

Jasné pochopeni skalarniho principu je predpokladem efektivniho fungovani
organizace. Podfizeni museji jasné chépat, za prvé, kdo na né deleguje pravomoci, a za
druhé, na koho se maji obracet pii feSeni problémi, které piesahuji jejich pravomoci.
Retézec veleni lze sice pouzit pouze k predavani informaci, ale jeho opusténi pii

rozhodovéani mize narusit rozhodovani a podkopat efektivitu fizeni (Armstrong, 2008).
3.2.4 Princip urovné autority

Princip trovné autority je vysledkem interakce principu funkéniho vymezeni a
skalarniho principu. Na kazdé irovni organizace existuji urcité pravomoci k rozhodovani v
ramci stanovené piisobnosti podniku. Podstata principu Grovné pravomoci spoc¢iva v tom, ze
v z4jmu zachovani ucinnosti delegovani je nutné, aby zaméstnanci piijimali rozhodnuti v

4

ramci svych pravomoci, a nikoliv je pfenaseli na vyssi urovné fizeni. Jinymi slovy, manazefi
na jednotlivych urovnich by se méli zabyvat pouze témi zalezitostmi, k nimz maji pravomoc,
a vys$i urovné fizeni by se mély zabyvat pouze témi zdleZitostmi, které presahuji jejich
kompetence. Vrcholovy management casto hovoti o dulezitosti delegovani smérem dold, ale

zaroven vyjadiuje obavy z praxe delegovani mezi podiizené. Nekdy vrcholovi manazeti
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zjistuji, Ze problémy, které delegovali na své podiizené, se nakonec vraceji zpét k nim, aby
o nich rozhodli. Aby k tomu nedochazelo, je tfeba zabranit tomu, aby se problémy
pfesméerovavaly zpét na vySsi irovné fizeni. Pokud byla pravomoc fadné delegovana, nemé¢l
by manaZzer rozhodovat znovu. Podfizeni si rychle uvédomi, ktery nadfizeny je ochoten
rozhodovat za né (Mallya, 2007).

Na zaklad€ principu Urovné pravomoci je ziejmé, ze pokud chtéji manazefi
dosahnout efektivniho delegovani a zbavit se tak ¢asti rozhodovaci zatéze, musi si byt jisti,

ze pravomoc je podfizenému jasna, ze ji podfizeny jasné rozumi.
3.2.5 Zasada jednotnosti veleni

Jednou z dilezitych zésad fizeni je zasada jednotného vedeni, kterd je formulovana
takto: ¢im piiméjsi je vazba mezi podiizenym a nadiizenym, tim mensi je pravdépodobnost
rozpornych pokynti a tim vEtsi je pocit osobni odpoveédnosti za vykon. Pfi posuzovani otazky
delegovani pravomoci se predpoklada, ze s vyjimkou urcitych ptipad povinného rozdéleni
pravomoci pfendsi pravo volného jednani v urcité oblasti ¢innosti na podfizeného pouze
jeden vedouci pracovnik. I kdyz v zésadé¢ mize podiizeny obdrzet pravomoc od vice
nadfizenych a byt jim vSem odpovédny, prace pod vice nadiizenymi Casto predstavuje
znaéné problémy. Protoze zavazek je do znacné miry osobni, delegovani pravomoci od vice
nadfizenych na jednoho ¢lovéka €asto vede k nesrovnalostem v pravomocich i odpovédnosti.
Princip jednotného vedeni je velmi uziteCny pro piehlednost systému vazeb mezi
pravomocemi a odpovédnosti. Naptiklad prezident spolecnosti obvykle nerozdéluje funkce
prodeje, vyroby, vztahii s vefejnosti, financi, Ucetnictvi a lidskych zdrojii rliznym
manazerim, pokud tyto utvary nejsou pod jednotnym vedenim (Folwarczna, 2010).
Vzhledem k tomu, Ze prodej je primarni sty¢nou funkci, je jeho vedeni obvykle svéfeno
jednomu manazerovi prodeje. Pokud vSak prezident misto jmenovani jednoho manazera
vytvoii vykonny vybor pro fizeni obchodniho oddé¢leni, nebude mit jednotné vedeni.
Podiizeni kazdého c¢lena prodejniho oddéleni vSem c¢lenim vyboru misto jednomu

manazerovi by zpusobilo zmatek a neefektivitu (Pavlica, 2015).
3.2.6 Zasada bezpodminecné odpovédnosti

Protoze odpovédnost, jakozto pievzaty zavazek, nelze delegovat, nemutze se zadny

vedouci pracovnik prostiednictvim delegovani zbavit odpovédnosti za Cinnost svych
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podiizenych, nebot’ je to on, kdo deleguje pravomoci a ptidéluje odpovédnosti. Podiizeni,
kteti pfijali povéfeni a obdrzeli potiebnou pravomoc k jeho provedeni, nesou plnou
odpovédnost vii¢i manazeriim za svou ¢innost, manazefi zase nesou plnou odpovédnost za

organizac¢ni ¢innost podiizenych (Koontz, n.d.).
3.2.7 Zasada sladéni pravomoci a odpovédnosti

Protoze pravomoc je pravo vykondvat svéfenou praci a odpovédnost je povinnost ji
plnit, je logické, ze pravomoc by méla odpovidat odpovédnosti. Z této ziejmé skute¢nosti
vyplyva nasledujici zasada: odpovédnost za urcité ¢innosti by neméla piesahovat rozsah
svétené pravomoci, ale neméla by byt mensi nez ona (Cejthamr, 2010). Tato korespondence
neni pfisné matematickd, ale mé spiSe prostorovy a ¢asovy charakter, nebot jak pravomoc,
tak odpovédnost se tykaji plnéni stejnych ukolt. Naptiklad prezident spolecnosti mize
povétit ndkupem surovin a zafizeni a najimanim zaméstnancl viceprezidenta pro provoz.
Viceprezident vSak miiZze tyto tikoly vykonavat pouze tehdy, ma-li dostate¢nou volnost
rozhodovéni. Nicméné podfizeni by neméli dostavat pravomoci, které piesahuji jejich
odpovédnost. Nadfizeni €asto vyZzaduji po podtizenych, aby vykonavali préci, k niZ nemaji
potiebnou pravomoc, coz je samoziejmé Spatné. Nékdy jsou podiizenym delegovany
potiebné pravomoci k ur¢itym ¢innostem, ale chybi kontrola jejich spravného vyuziti. To
vSak svéd¢i pouze o neefektivnim fizeni, které nema nic spole¢ného se zasadou sladéni
pravomoci a odpovédnosti (Blanchard, 2017).

Rika se, Ze manaZefi jsou nékdy povéfeni ikoly, za které nemohou nést odpovédnost,
napiiklad manazer prodeje ma pravomoc prodavat zbozi, ale nemtize lidi nutit, aby si ho
koupili. Nicméné manazer prodeje ma pravomoc vyuzivat ur€ité materialni a lidské zdroje
k maximalizaci prodeje zbozi, takze v souladu s tim by zde méla byt jeho odpovédnost jako
manazera za fadné fizeni persondlnich a materialnich zdrojt a pravomoc prodeje, kterou ma

k dispozici.
3.3 Stadia a problémy delegovani

Pied procesem delegovani ur¢itych pravomoci ¢ekd manazera dulezitd ptipravna
prace, kterd zahrnuje urceni, pro¢, na které zaméstnance a jakym zpiisobem pravomoci
delegovat, jaké vyhody pro manazera samotného, pro jeho podfizené a pro organizaci jako

celek to pfinese a jaké piekazky se mohou objevit (Folwarczna, 2010).
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3.3.1 Hlavni faze delegovani

Proces delegovani je peclivé naplanovan pro kazdy tkol zvlast na zakladé cila
podniku a je rozdélen do tfi hlavnich fazi:

1) Zadani urcitych individualnich tkoli podfizenym a stanoveni konkrétnich cilt.

2) Zajisténi piistupu podiizenych ke zdrojiim a autoritam, zadosti o pomoc a rady
nezbytné pro splnéni piijatych ukold.

3) Piezkoumani a vyhodnoceni kone¢ného vysledku.

Pro efektivni delegovani je dllezité vénovat ¢as vSem fazim procesu.

Je vhodné zvazit kazdy krok zvIast.

Krok 1: Zadani urc€itych individudlnich kol podfizenym a stanoveni konkrétnich
cilt. Kazdy zaméstnanec je ochoten pracovat usilovnéji, pokud ma pocit, Ze je pro organizaci
cennym piinosem. Pfi zadavani ukoll nebo ukolu je tfeba lidem vysvétlit, ze hraji v tymu
dilezitou roli, fici jim, jak cenny pfinos ma jejich prace pro celkovy tspéch projektu a jak
jejich ¢innost zapada do celkového obchodniho planu (Mikulastik, 2015).

Je dilezité vysvétlit zaméstnanctim podstatu jejich tkolu, ale zaroven byste jim
neméli davat podrobné pokyny, jak jej maji provést. Ukol by mél byt jasné definovany a
meétitelny a zaméstnanec by mél byt seznamen s obecnymi pravidly a ocekévanimi, jak jej
ma plnit. Je dulezité, aby vedouci umoznil zaméstnanciim podilet se na rozhodovani o
zpusobu splnéni tikolu. Neékdy je pro manazera tézké odolat nutkani délat véci po svém, ale
je tieba si uvédomit, ze hrdost, kterou zaméstnanec citi na sviij pfinos, a as, ktery manazer
usetii na dalezitéjsi ukoly, takové Ustupky ospravedlnuji (Covey, 2015).

Dutlezité je také podporovat kreativitu a nezavislé mysleni kazdého ¢lena tymu. Je
dilezité si uvédomit, Ze zadanim ukolu méné zkuSenému zaméstnanci mize jeho neottely
pohled a neottely pfistup vyfesit vice problému, nez se oekéavalo. Povéfit ukolem kolegu se
stejnou kvalifikaci nebo odbornika miize znamenat naucit se néco nového.

Dulezité je také zajistit, aby manaZer poskytl zaméstnancim piesny odhad casu
potiebné¢ho k dokonceni tikolu a stanovil realistické terminy. To jim umoZzni efektivné
organizovat pracovni ¢as. Stanoveni terminu pro splnéni tikolu s ¢asem na piipadné Upravy
nebo vylepSeni zajisti, Ze manazer bude moci v ptipad¢ potteby vas zasdhnout, nez bude
dosazeno kritického terminu.

Krok 2: Poskytnuti zdroji a pravomoci podfizenym, vyhleddni pomoci a rady

potiebné k dokonceni zadanych ukolt. Je dilezité si uvédomit, Ze lidé pracujici na realizaci
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projektli organizace budou potiebovat vedeni manazera. Lze bud’ specidlné naplanovat Casy,
kdy se budou zaméstnanci hlasit u manazera o své praci, nebo podle potieby reagovat na
jejich dotazy. Toto uspofadani bude zaviset na tkolu a osobé, kterd jej plni, a m¢lo by byt
stanoveno pii vydani tkolu.

Pokud je kol rozsahly a na jeho feSeni hodné zalezi, ma smysl planovat pravidelné
zpravy o stavu, jak ukol postupuje, aby m¢l manazer jistotu, Ze vSe probihd podle planu
(Cejthamr, 2010).

Aby nedoslo k unavé kvili castému prerusovani a odpovidani na otazky ¢lenti tymu,
je vhodné naplénovat si ¢as na zpravy o pokroku na plnéni ukolu.

Krok 3: Kontrola a hodnoceni konecného vysledku. Po dokonceni zadané prace je
nutné zhodnotit, zda vysledky odpovidaji zadani. Pokud ano, nemél by nadiizeny pfemyslet
véci, nez aby se zabyval problémy, které dokazal vyiesSit zaméstnanec. Na schopnosti a
dovednosti ¢lena tymu, ktery kol provedl, by se pak mél podivat tak, aby mu pfisté v
ptipadé potieby mohl poskytnout dalsi pokyny ohledné prace nebo tikol delegovat na né¢koho
jiného v ptipadé, Ze je s vysledkem zcela nespokojen (Mallya, 2007).

Pokud nadfizeny hodnoti vykon jako uspokojivy, je dilezité ocenit zaméstnance za
dobie odvedenou praci a zdlraznit, ze jeho pfinos byl dilezity a mél pozitivni dopad na
projekt jako celek. Pokud je tfeba provést zmény, mél by se nadiizeny vyvarovat toho, aby
problém fesil sam, protoze to bude vyzadovat dalsi Cas, ktery by mohl vyuzit pro jiné tkoly.
Rovnéz neni vhodné zaméstnanci ihned fikat, jak ma situaci napravit. Je dobré tkol
pfipomenout a vyjadfit potfebu drobnych tprav k dosazeni pozadovaného vysledku, je
dilezit¢ dat zaméstnanci moznost, aby sam naSel feSeni problému (Blanchard, 2017).
Takovy respektujici ptistup podporuje neustaly rozvoj dovednosti zaméstnance, udrzuje jeho

motivaci a inspiruje ho k dal§im Gspéchiim.
3.3.2 Problémy vznikajici pFi delegovani a jejich prevence

Proces delegovani pravomoci vSak neni sam o sob¢ idedlni, pfi nutnosti rozd¢lit
urcité odpoveédnosti mezi podiizené vznikaji urcité potize.

Pii delegovani pravomoci vznikéa deset problémd:

Problém ¢. 1. Problém autority. V myslich nékterych manazeri existuje rovnitko

mezi pojmy mit autoritu a mit moc.
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Je vSak tfeba mit na pamcti, ze delegovanim ¢asti pravomoci na zaméstnance
manazer, ktery ma urcitou moc, o ni nepfijde, pravomoc je pravo dané ¢loveku néco délat a
moc je skute¢na schopnost néco d¢lat.

Problém ¢. 2. Nadmérny vykon. Existuje i opa¢ny diivod, pro¢ manazeii nechtéji
delegovat své pravomoci na ostatni.

Neékdy se obavaji, ze si podtizeni a kolegové budou myslet, Ze si berou pftili§ velkou
moc, a nechtéji se vilbec podilet na celkovém vyrobnim procesu, ale chtéji pouze fidit a vést.

Problém ¢. 3. Jesté neni spravny cas. Nékdy je divodem neochoty delegovat
pravomoci to, ze manazer nevidi potfebu nékoho povéfit plnénim tikolu jednoduse proto, ze
se domniva, Ze je na to piili§ brzy a Ze az pfijde Cas, udéla to (Mikulastik, 2015).

Problém ¢. 4. Ostatni vS§echno pokazi. Nektefi lidé davaji prednost tomu, aby vse
fidili sami, nikomu nedlivétuji a mysli si, Ze ostatni mohou jen $kodit, ¢imz si sami uzaviraji
cestu k rozvoji.

Pokud chce manazer rozsifit své podnikani, musi se smifit s tim, ze nckteré
pravomoci bude muset delegovat na druhé.

Problém €. 5: Udélam to 1épe. Druhou strankou stejného problému je, kdyZ manaZzer
nechce svéftit praci jinym s jistotou, ze nikdo tento ukol nezvladne Iépe nez on. Nemysli si,
ze by jeho kolegové mohli obchodu néjak uskodit, ale nepochybuje o tom, ze at’ uz praci
sveéti komukoli, stejné to nebude tak dokonalé, jako kdyz to udéla sam.

Problém ¢. 6. Neni komu delegovat praci. V nékterych pifipadech nelze proces
delegovani pravomoci provést z diivodu nedostatku zaméstnancli v organizaci schopnych
takovou pravomoc ptijmout (Pavlica, 2015).

Pokud organizace skute¢né pocit'uje nedostatek persondlu, pomohou problém vytesit
sluzby lidskych zdrojt a vypsani vyberového fizeni na volné misto.

Problém ¢. 7. Nadfizeni nedeleguji a ja to tedy taky neudélam. Manazer, ktery se
nedokaze rozhodnout, na koho delegovat urcité pravomoci, je Spatnym piikladem pro nizsi
manazery. Ti zase, kdyZ vidi, ze nadfizeny neni ochoten delegovat, sami to ned¢laji v obave,
Ze to vyvola jeho nelibost.

Takova taktika chovani se vSak mtze v konecném disledku negativné odrazit na
celkové vykonnosti organizace.

Problém €. 8. SniZeni autority. Nékdy se manazefi nechtéji vzdat své staré prace a

delegovat pravomoci na své podfizené, protoze se obavaji ztraty respektu a autority u svych
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kolegli. Maji pocit, ze delegovanim nékterych pravomoci na jiné ztrati své zavedené misto
v organizaci a s nim i respekt.

Problém ¢. 9. Nové podnikéani - nové problémy. Dalsim diivodem, pro¢ se manazeti
nechtéji vzdat svych diivéjSich pravomoci, je strach ze zmény. Zda se jim, Ze pfechodem na
vykon novych funkci budou mit jen nové problémy, zatimco na své soucasné pozici se citi
klidni a jisti.

Problém €. 10. Vedeni je zbyte¢né. Manazefi se pfili§ soustfedi na vyrobni funkce a
malo pozornosti vénuji fidicim funkcim. To je ¢asto charakteristické pro manazery nizSich
urovni, ktefi maji nejblize k vyrobé a nejsou vzdy naklonéni spravnému posouzeni vyznamu
Cisté manazerskych ¢innosti (Mallya, 2007).

Z diskutované problematiky vyplyva, Ze delegovani, které je nastrojem, jehoz
prostiednictvim manazefi rozd¢luji fadu ukold svym podiizenym, je klicovym prvkem pro
efektivni fungovani organizace a dosaZeni jejich cili. Pro spravné provadéni delegovani
musi manazer urcit, které pravomoci je nejvhodnéjsi ponechat na urovni vedeni a které by
mély byt delegovany na zaméstnance, a také zvolit nejvhodnéjsi metody delegovani. Kromé
toho je dilezitym aspektem pro pfekondni moznych problémi dodrzovani krokd a zasad

delegovani.
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4 Vlastni prace
4.1 Organizacni profil spolec¢nosti Beauty Coworking Time

Beauty Coworking Time je inspirativni prostor pro profesionaly v oblasti krasy v
centru Prahy s bohatou nabidkou produkti vice nez 25 ptednich kosmetickych a
technologickych znacek.

Beauty Coworking Time je moderni pracovni prostor, ktery kombinuje prvky
elegantniho designu, inspirativniho prostfedi a produktivni atmosféry. Nachazi se v centru
meésta a specializuje se na poskytovani pracovnich prostor pro mistry kosmetického
primyslu. Jeho interiér je vkusné zafizen s diirazem na detail a vytvaii atmosféru pfiznivou
pro kreativni mysleni a spolupréci.

Je to prostor, ktery podporuje osobni a profesni rozvoj Zen a poskytuje jim prostiedi,
kde mohou rozvijet sviij potencial a dosdhnout svych cilii ve svéte krasy.

Spole¢nost zaméstnava 22 lidi, z toho 10 administrativnich pracovnikd.

4.2 Polustrukturovany rozhovor s vedoucimi pracovniky

Prvnim dotdzanym byl spravce spole¢nosti. V rozhovoru byly ziskdny nasledujici
odpovédi:

Otazka 1: Jaké ukoly obvykle delegujete ve své praci?

- Moje role jako administratora spravce v coworkingové oblasti zahrnuje Sirokou
Skalu povinnosti, od zajisténi efektivniho fungovani kosmetického salonu az po fizeni
zakaznickych sluzeb a koordinaci prace personalu. Abych vSak co nejvice optimalizoval
procesy a zajistil efektivnéj$i chod salonu, aktivné vyuzivam delegovani ukold.
Odpovédnost za planovani schtizek s klienty Casto deleguji na administrativni pracovniky.
To zahrnuje planovani Cast pro coworkingové sluzby, zohlednéni preferenci zdkaznikli a
zajiSténi hladkého toku zakaznikl bez ptferuseni nebo pieplnéni. Pro efektivni fungovani
salonu je nutné neustale aktualizovat vybaveni a materialy. Ukolem nakupu potfebného
materidlu a vybaveni deleguji asistenty nebo vedouciho prodejny, ktery hlida zasoby a
organizuje jejich ndkup. UdrZovani Cistoty a pofddku v kosmetickém salonu je klicovou
soucasti poskytovani vysoce kvalitnich sluzeb. Abych toho dosahl, deleguji ukoly uklidu a
udrzby na pracovniky tklidu nebo administrativni pracovniky. Sprava financi, vcetné

sledovani plateb zdkaznikl, placeni zaméstnanci a ndkupu zasob, také vyZzaduje Cas a
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pozornost k detailtim. Tyto tkoly deleguji na finanéniho manaZera nebo ucetniho, ktery se
stard o finan¢ni stranku naSeho podnikani.

Otazka 2: Podle jakych kritérii urcujete, které tkoly lze delegovat a které je tfeba
provést osobné?

- Nejprve posoudim miru odpovédnosti spojenou s plnénim konkrétniho ukolu.
Ukoly, které maji piimy dopad na sluzby zakaznikiim nebo finanéni vykonnost podniku,
mohou vyzadovat vétsi dohled a zapojeni vedeni. Za druhé zvazuji €as a finan¢ni zdroje,
které jsou k dispozici. N&které ukoly lze delegovat, abych usetfil ¢as a efektivné vyuzival
zdroje, ¢imz jsem uvolnil vlastni energii a €as na strategictejsi tkoly. A za treti, delegovani
ukolt vnimam také jako pfilezitost pro rozvoj a Skoleni zaméstnancti. Nékteré tkoly lze
delegovat, aby zamé&stnanci méli ptileZzitost naucit se nové dovednosti, zlepsit svou odbornou
zpusobilost a kariérné rist. V pripadé kritickych situaci nebo naléhavych ukolt, které
vyzaduji okamzitou reakci, obvykle preferuji osobni zapojeni, abych zajistil rychlé¢ a
efektivni feSeni problému.

Otézka 3: Jaké vyhody vidite v delegovani ukoll ve vasem oboru?

- Vyhod je skute¢né¢ mnoho. Jde o optimalizaci ¢asu a zdroji. Delegovani rutinnich
nebo provoznich ukolll na jiné zaméstnance mi uvoliluje ¢as na dilezitéjsi ukoly, jako je
napiiklad pldnovani rozvoje podnikani. ZlepSuji se také procesy a kvalita prace. Kazdy
zameéstnanec ma jedine¢né dovednosti a zkusenosti, které mohou cennym zpiisobem pfispét
ke zlepSeni procest a kvality prace. Delegovani tikolii navic pomaha vytvofit rezervu pro
ptipad docasné nepfitomnosti nebo neptedvidanych okolnosti. Rozdéleni odpovédnosti mezi
vice zaméstnanct zajist'uje spolehlivost a udrzitelnost podniku i v ptipadé problému.

Otazka 4: Jaké jsou typické problémy nebo vyzvy, se kterymi se setkdvate pfi
delegovani ukoli v coworkingu, a jak je fesite?

- Pfi delegovani ukoll v beauty coworkingu mohou vznikat riizné problémy, které se
snazime feSit. Jednim z hlavnich problému je nedostate¢né jasné vymezeni ukolu nebo
ocekavani, coz miize vést k nespravnému plnéni ukolti nebo nedostatecné urovni kvality.
Redeni tohoto problému zahrnuje podrobné pokyny a $koleni zaméstnancii, stejné jako
pravidelnou zpétnou vazbu a kontrolu tkolt. Nekdy se mlze stat, ze pracovnici, na které
jsou ukoly delegovany, nemaji potiebné dovednosti nebo zkusenosti k jejich provedeni a v
takovych ptipadech je dllezité zajistit dalsi Skoleni a podporu a také moznost konzultaci se
zkuSenymi odborniky. Nékterym zaméstnanctim také miize pii plnéni delegovanych kol

chybét motivace nebo pocit odpovédnosti, coz mize vést k neuplnému nebo nespolehlivému
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vykonu. Pro feSeni tohoto problému je nutné stanovit jasnd ocekdvani, podporovat a
ocenovat Uspéchy zaméstnanct a poskytovat pobidky a odmény za dobry vykon.

Otazka 5: Podle jakych vlastnosti vybirate lidi, které chcete povétit tikoly?

- Pfi vybéru zaméstnanci, které povéiuji tikoly, dbdm na to, aby méli potiebné
odborné dovednosti a kompetence k plnéni konkrétniho tikolu, aby méli nejen teoretické
znalosti, ale také praktické zkuSenosti nezbytné pro uspé$né splnéni tikolu. Dobii kandidati
na delegovani ukold aktivné projevuji iniciativu a jsou schopni samostatného rozhodovani v
procesu plnéni tkold. To jim umoziuje efektivné fesit problémy a dosahovat cild i v
proménlivém pracovnim prostiedi.

Otazka 6: Jaké ndstroje nebo metody pouzivate k efektivni kontrole delegovanych
ukola?

- U¢inna kontrola delegovanych tikoli je nezbytna, provadime pravidelné reporty a
kontroly splnénych tkolli, abychom vyhodnotili produktivitu a vykonnost. Zamé&fuji se také
na individualni schiizky se zaméstnanci, na kterych probirdme jejich individudlni pokrok a
vykonnost. Podrobna zpétnd vazba pomaha zaméstnanclim pochopit jejich silné a slabé
stranky a identifikovat oblasti pro zlepseni.

Otazka 7: Jakou radu mate pro manazery v oblasti coworkingu ohledné¢ efektivniho
delegovani ukola?

- Ve své praxi jsem se setkal s mnoha situacemi souvisejicimi s delegovanim ukola
a zde je to, co bych poradil ostatnim manazerim: Za prvé, pii delegovani tikoli se snazte co
nejjasnéji a nejkonkrétnéji vyjadiit sva ocekavani, uved’te podrobné pokyny a ujistéte se, Ze
zaméstnanci pln¢ chapou, co se od nich pozaduje. Za druhé, efektivni delegovani vyzaduje
divéru ve vas tym. Dejte svym zaméstnancim pfilezitost prokazat své dovednosti a
schopnosti, divetujte jim pii plnéni pridélenych tkolid a v pfipadé poteby jim poskytnéte
podporu. Za tfeti je dulezité vytvofit v tymu pozitivni pracovni prostiedi, ve kterém se
zameéstnanci citi dobfe a jsou motivovani. Udrzujte ptatelské vztahy, podporujte spolupraci
a vzajemnou podporu a ocenujte uspéchy svych zaméstnancu.

Dalsi rozhovor byl veden s manazerem spolecnosti, kterému byly polozeny stejné
otazky. Zde jsou jeho odpovédi:

Otazka 1: Jaké ukoly obvykle delegujete ve své praci?

- Setkdvam se s fadou ukold, které vyzaduji mou pozornost a abych optimalizoval
provoz salonu krasy a zajistil efektivni fungovani podniku, aktivné vyuZzivam strategii

delegovani ukoll. Pro zajisténi bezproblémového chodu kosmetického salonu je nezbytné
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zajistit, aby byl k dispozici potfebny material a vybaveni a ukoly spojené s fizenim zasob,
nakupem materidlu a organizaci dodavek svéfuji odpovédnym zaméstnanclim. Rovnéz
stanovuji pracovni plany a rozd€luji odpoveédnosti. Delegovani téchto tkoli poméha
efektivné organizovat tym a fidit jeho produktivitu.

Otazka 2: Podle jakych kritérii urcujete, které tkoly lze delegovat a které je tfeba
provést osobné?

- Posuzuji, zda konkrétni ukol vyzaduje specializované znalosti nebo odbornost,
kterou mam ja nebo jini zaméstnanci. Rozhodujici je ¢as, jestlize mam omezené mnozstvi
Casu nebo ukol vyzaduje okamzité feseni, obvykle se rozhodnu pro osobni provedeni, abych
se vyhnul zdrzeni nebo netiplnému dokonceni. Pokud vSak kol nevyzaduje okamzité feSeni
a mam moznost jej rozdélit mezi ostatni zaméstnance, mohu tak ucinit. Kromé toho analyzuji
miru odpovédnosti a kriti¢nosti jednotlivych tkold pro Gspésné fungovani kosmetického
salonu. Ukoly, které maji p¥imy dopad na zakazniky nebo finanéni vysledky podniku,
obvykle radéji plnim osobné, abych zajistil jejich kvalitni a v€asné splnéni.

Otazka 3: Jaké vyhody vidite v delegovani tkoli ve vaSem oboru?

- Ze své zkuSenosti vim, Ze delegovani tkold pfind$i mnoho vyhod, protoze
umoziuje pfidélit zdroje riznym Ukolim s efektivnéj§im vyuzitim zdroji a pomaha
rovnomérnéji rozlozit pracovni zaté€z a zvysit produktivitu celého tymu. Delegovani tkold,
které mohou dobfe vykonavat jini zaméstnanci, pfispiva k celkovému zlepSeni vykonnosti.
Celkovée lze fici, ze delegovani ukoli v kosmetickém coworkingovém prostoru nejen
pomaha efektivnéj§Simu fungovani podniku, ale také =zajiStuje rozvoj odbornosti
zamgstnancl a zvysuje celkovou produktivitu a GspéSnost kosmetického salonu.

Otazka 4: Jaké jsou typické problémy nebo vyzvy, se kterymi se setkdvate pii
delegovani ukoli v coworkingu, a jak je fesite?

- Nedostate¢na komunikace mezi mnou a zamé&stnanci muze vést k nepochopeni
pozadavkll nebo ofekavani a k nezadoucim vysledkiim. Abych tento problém fesil, snazim
se udrzovat otevienou a transparentni komunikaci se zaméstnanci, pravidelné s nimi
komunikuji a poskytuji jim pfilezitosti klast otdzky nebo predkladat navrhy. Nékdy mohou
byt nektefi zaméstnanci pretizeni, zatimco jini maji nedostatek ukoll, coz mize vést ke
stresu, snizeni produktivity a nespokojenosti zaméstnancti. Tento problém se snazim fesit
rovnomérngjSim rozdélenim tkold mezi zaméstnance s ohledem na jejich aktudlni pracovni
vytizeni a kompetence a poskytovanim podpory a zdrojii k zajisténi ispeSného splnéni tkolt.

Obecné plati, ze lidsky faktor ovliviiuje pracovni zalezitosti, v€etné¢ delegovani tkolu.
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Otazka 5: Podle jakych vlastnosti vybirate lidi, které chcete povétit tikoly?

- Kdyz vybirdm zaméstnance, které budu povétovat tkoly, hledam takové, kteti
projevuji vysokou miru odpovédnosti a jsou ochotni pievzit odpoveédnost za vysledky své
prace. Dulezité také je, aby zaméstnanec byl schopen jednat samostatné a rozhodovat se bez
neustalého vedeni. Pro uspésnou tymovou praci je dalezité, aby mél dobré komunikaéni
schopnosti a dokéazal uspéSn¢ komunikovat s ostatnimi ¢leny tymu. Dbdm na schopnost
spolupracovat, ochotu naslouchat a brat v tvahu nazor kolegt.

Otazka 6: Jaké ndstroje nebo metody pouzivate k efektivni kontrole delegovanych
ukola?

- Pravidelné potadam kratké denni schiizky s tymem, na kterych probirame aktualni
ukoly, pokrok a nové problémy. To mi poméha udrZet si ptehled, rychle reagovat na zmény
a udrzovat tymového ducha. Ve svém systému pro spravu ukold si nastavuji upozornéni a
upominky, abych mél prehled a nepromeskal dilezité terminy, coz pomahd ptredchazet
prokrastinaci a zajiStuje v€asné dokonceni ukoli. Celkové mi tyto metody poméahaji
efektivnéji kontrolovat delegované ukoly.

Otazka 7: Jakou radu mate pro manazery v oblasti coworkingu ohledné¢ efektivniho
delegovani ukola?

- Mohu dat nékolik uzite¢nych rad manaZeriim spole¢nosti podobnych té nasi. Pred
delegovanim ukold dobie poznejte dovednosti, kompetence a Groven zkuSenosti kazdého
zameéstnance. To vam pomuze urcit, komu mizete delegovat konkrétni tkoly, abyste dosahli
co nejlepsich vysledki. Dulezitou roli pfi delegovani hraje v€asna a oteviend komunikace,
dbejte na to, aby zaméstnanci mohli volné¢ komunikovat s vami 1 mezi sebou navzijem,
pomize vam to vyhnout se nedorozuménim a konfliktim. Ptid¢lujte ukoly na zakladé
silnych stranek kazdého zaméstnance a takové, které odpovidaji jejich dovednostem a
preferencim, coz pomuze zvysit efektivitu a ucinnost pfi plnéni tkold.

Ttetim vedoucim pracovnikem, se kterym byl veden strukturovany rozhovor, byl
zastupce teditele spolecnosti Beauty Coworking Time. Nasleduji jeho odpovédi na otazky:

Otazka 1: Jaké ukoly obvykle delegujete ve své praci?

- Jako zastupce teditele mam Sirokou Skalou ukoll, ale zaroven deleguji fadu
povinnosti, abych zajistil efektivni fungovani nasi spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze nase
centrum Casto potrada rtizné akce a propagacni akce s cilem ziskat zakazniky, ¢asto pfenaSim
ukoly spojené s planovanim a koordinaci téchto akci na naseho manazera. V zajmu zlepSeni

efektivity prace ho Casto povéefuji ukoly, které spocivaji v analyze stavajicich procest a
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vypracovani navrhii na jejich zlepSeni. Na marketingové odd¢leni také deleguji ukoly
tykajici se rozvoje znacky a reklamy naseho coworkingového prostoru, véetné spravy online
prezentace, socidlnich médii a reklamnich kampani.

2. Podle jakych kritérii urcujete, které ukoly lze delegovat a které je tfeba provést
osobn¢?

- Abych se mohl rozhodnout, které tikoly mam delegovat, vyhodnocuji strategicky
vyznam kazdého ukolu pro firmu. Ukoly, které maji pfimy dopad na strategické cile nebo
jsou pro uspéch coworkingového prostoru diilezité, se obvykle rozhodnu vykonavat osobné,
abych zajistil jejich kvalitni a vcasné dokonceni. Vzhledem ke svym schopnostem,
zkuSenostem a oblasti piisobnosti urcuji, které tkoly mohu 1épe provést osobn¢ a které
vyzaduji specializované znalosti nebo zkusenosti jinych lidi. Pokud kol vyzaduje jedine¢né
dovednosti nebo odborné znalosti, kterymi nedisponuji, radéji jej pfenecham specialistovi.
Vzhledem k aktudlnimu vytizeni a pracovnimu nasazeni zaméstnanct se snazim ukoly
rovnomérné rozdelit mezi vSechny ¢leny tymu.

Otazka 3: Jaké vyhody vidite v delegovani tkoli ve vaSem oboru?

- Obecné vidim v delegovani mnoho vyhod, naptiklad to umoziiuje zaméstnanctim
ziskavat nové dovednosti a zkusSenosti a profesné se rozvijet. Nejenze zlepsuje dovednosti
zameéstnanct, ale také posiluje tymového ducha, protoze zaméstnanci maji pocit, ze jsou
cennymi Cleny tymu, ktefi jsou schopni pfevzit odpovédnost a dosdhnout vysledki.
Delegovani mi umozinuje soustfedit se na dualezité ukoly, jako je rozvoj obchodni strategie,
jednani s partnery a rozvoj novych oblasti a pomaha optimalizovat vyuziti mého Casu a
zdrojt, coz v kone¢ném disledku ptispiva k riistu a rozvoji naseho coworkingového prostoru
a také mi dava moznost vytvaret rezervy pro piipad neocekavanych situaci nebo docasnych
potizi. Pokud maji zaméstnanci potiebné dovednosti a kompetence, mohou uspésné fesit
problémy a rozhodovat i bez mé piimé tcasti. Delegovani ukolti umoziuje zaméstnanctim
rozvijet dovednosti vedeni, jako je rozhodovani, efektivni fizeni ¢asu a zdrojii a koordinace
tymu, coz je dilezité pro formovani budouciho vedeni a zajisténi dlouhodobého tspéchu
naseho podniku. Celkové delegovani tikolit v naSem podniku pfinasi mnoho vyhod, ptispiva
k rozvoji zaméstnancl, optimalizaci vykonu a dosaZzeni hlavnich cili naSeho beauty
coworkingového prostoru.

Otazka 4: Jaké jsou typické problémy nebo vyzvy, se kterymi se setkdvate pii

delegovani ukoli v coworkingu, a jak je fesite?
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- Jsou tu samoziejmé 1 problémy a jednim z hlavnich je nejasnost pokynt nebo
nepochopeni o¢ekavani pii delegovani ukoll, coz miize vést k nepochopeni pozadavki nebo
nespravnému plnéni tkoll. Pfi feSeni tohoto problému se zaméfuji na srozumitelnost
pokyni, vyjasnéni o¢ekavani a zajisténi piistupu k potfebnym informacim a zdrojim. Nékdy
se pii delegovani tkoli bere v uvahu pouze samotné splnéni tikolu, ale nezohlediiuji se dalsi
faktory, jako jsou terminy, dostupnost zdroju a dal$i okolnosti. Pfi feSeni tohoto problému
se zaméfuji na planovani a fizeni zdroji, stanovuji realistické terminy ukoll a zajist'uji
potiebné zdroje pro usp&iné dokonéeni tikolii. Reseni vzniklych problémii obecné vyzaduje
peclivou analyzu, efektivni fizeni a neustalé zlepSovani procest a pracovnich metod.

Otazka 5: Podle jakych vlastnosti vybirate lidi, které chcete povétit tikoly?

- Pfi vybéru vhodnych zaméstnanct pro delegovani tkold dbam na jejich odborné
dovednosti a zkuSenosti v daném oboru. Vzhledem k proménlivému pracovnimu prostiedi
je dilezité, aby byl zaméstnanec flexibilni a pfizplisobivy novym situacim, coz zahrnuje
ochotu rychle reagovat na zmény a ptizptsobit se novym pozadavkiim. Ocenuji iniciativu a
schopnost samostatné fesit problémy. Dobry kandidat by m¢l byt schopen rozhodovat ve
slozitych situacich a nabizet ndpady na zlepSeni pracovnich procesti a s ohledem na tyto
vlastnosti se snazim vybirat nejvhodné;jsi kandidaty pro delegovani ukoll, abychom tspésné
plnili cile nasi spole¢né prace.

Otazka 6: Jaké néstroje nebo metody pouzivate k efektivni kontrole delegovanych
ukolti?

- Pravideln¢ analyzuji zpravy o plnéni ukolt a vykonnosti tymu, coz zahrnuje
hodnoceni dosazenych vysledkt, identifikaci problémovych oblasti a vypracovani akénich
plant ke zlepSeni vykonnosti. Nastavuji pravidelné kontroly a audity dokoncenych ukold,
abychom posoudili jejich kvalitu a soulad se stanovenymi standardy, protoze to pomaha
identifikovat problémové oblasti a vypracovat plany na zlepSeni. Zavadime automatizacni
technologie pro zefektivnéni kazdodennich ¢innosti a zjednoduseni procesti spravy ukolil a
to ndm umoziuje zam¢fit se na strategicky dulezité aspekty prace a zlepSit provozni
efektivitu. Tyto nastroje a techniky mi pomahaji efektivné dohlizet na delegované ukoly,
koordinovat tymovou préci a dosahovat nasich obchodnich cili.

Otazka 7: Jakou radu mate pro manazery v oblasti coworkingu ohledné¢ efektivniho
delegovani ukola?

- Rad se s vami podélim o né€kolik tipt, jak efektivné delegovat tkoly, které mohou

byt uzite¢né pro manazery v nasi oblasti. Pfed delegovanim ukold vénujte ¢as pochopeni
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dovednosti, zkusenosti a silnych stranek jednotlivych osob v tymu. To pomuze urcit, komu
nejlépe delegovat konkrétni tikoly, abyste dosahli co nejlepSich vysledkl a pfi delegovani
ukolt dbejte na to, aby byly pokyny jasné a konkrétni. Definujte cile, ocekdvani a ¢asovy
harmonogram ukolu, ¢im jasnéj$i budou vase pokyny, tim mensi je pravdépodobnost
nedorozuméni a chyb. Nékdy se situace zméni a je tieba tkoly preradit, bud'te tedy
pfipraveni pfizptisobit se zméndm a revidovat plany delegovani, flexibilita a pfizplisobivost
pomohou efektivné reagovat na vyzvy a zmény ve firmé. Domnivam se, Ze pfi dodrzovani
téchto tipti budou manazefi v oblasti beauty coworkingu schopni efektivné delegovat tikoly,

zvySovat produktivitu tymu a dosahovat uspésnych vysledkt ve svém podnikani.
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5 Vysledky a diskuse
5.1 Vysledky rozhovori s manazery

Na zaklad¢ strukturovanych rozhovorii vedenych s vedoucimi pracovniky Beauty
Coworking Time (spravce, manaZzer a zastupce feditele) lze v jejich odpovédich tykajicich
se delegovani ukolt urcit nésledujici shody:

1. Vyznam delegovani: VSichni manazeti zdlraznuji vyznam delegovani pro
optimalizaci prace a zlepSeni vykonnosti podniku. Shoduji se na tom, Ze umoznuje lepsi
vyuziti podnikovych zdrojt a uvoliluje Cas pro strategické tkoly.

2. Kritéria delegovani: Manazeti maji podobna kritéria k urceni, které ikoly mohou
delegovat. Hlavnimi kritérii jsou: mira odpovédnosti, kterou piindsi kol a to, zda
zaméstnanci maji potiebné dovednosti a zkuSenosti a dopad tkolu na zakazniky nebo na
finan¢ni vysledky.

3. Vyhody delegovani: VSichni G¢astnici rozhovort poukazuji na zvyseni efektivity,
lepsi vyuziti dovednosti zaméstnanct a jejich rozvoj jako na hlavni pfinosy delegovani.

4. Problémy a vyzvy: Nedostate¢na srozumitelnost pokynii, nepochopeni ocekavani,
nedostatecné proSkoleni zaméstnancli a problémy s motivaci zaméstnancti jsou Castymi
problémy s delegovanim, kterym ¢eli manazefi.

5. Vybér zaméstnancli k povéteni: Dulezitost odbornych dovednosti, iniciativy a
schopnosti pracovat samostatné uvadé¢ji vSichni vedouci pracovnici.

6. Kontrolni metody: Pravidelné zpravy, schizky a kontroly kol jsou béznymi
metodami kontroly plnéni svétenych tkoli.

V odpovédich vedoucich pracovniki jsou vsak i rozdily:

1. Pristup k delegovani: Spravce se zamétuje spise na delegovani provoznich ukolil
souvisejicich s kazdodennim chodem coworkingového prostoru (napt. planovani, uklid,
nakup). Manazer klade diiraz na spravu inventafe a rozvrh prace. Zastupce teditele deleguje
ukoly SirSiho rozsahu, napt. planovani akci a rozvoj znacky.

2. Dlvody pro osobni provadéni ukoll: Spravce a manazer popisuji rozhodnuti o
osobnim provedeni Ukolu na zdklad¢é naléhavosti a dilezitosti tkolu, zatimco zastupce
feditele zdUraziuje strategicky vyznam tkolu pro podnik.

3. Rady tykajici se delegovani: Pfestoze obecnd doporuceni pro delegovani ukola

jsou podobna (jasné pokyny, zohlednéni schopnosti zaméstnanct, dilezitost komunikace),
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zastupce feditele zdlraznuje strategicky aspekt delegovani a zdlraziuje potiebu pochopit
dilezitost kazdého tkolu a rozvijet viid¢i schopnosti zaméstnanci.

4. Pouziti néstroji pro kontrolu: Ackoli se pouzivaji bézné metody kontroly, vybér
konkrétnich néstroju a piistupy k jejich pouziti se lisi.

Pristupy k delegovani ukoli maji mnoho spolecného, vcetné pochopeni jejich
vyznamu pro optimalizaci vykonu a rozvoj zaméstnanct. Kritéria, podle kterych jsou ukoly
pro delegovani vybirany, a rady ohledn¢ jeho ti¢innosti se vSak 1isi v zavislosti na specifikach
prace a osobnich zkuSenostech jednotlivych manazert. To zdlraznuje potiebu
individudlniho pfistupu k delegovani vzhledem k jedine¢nym pozadavkiim a pracovnim
podminkdm v Beauty Coworking Time.

Vysledkem provedeného vyzkumu je tedy dosazeni cile a potvrzeni hypotéz.

5.2 Doporudeni pro zlepSeni procesu delegovani

Na zékladé rozhovorti s vedoucimi pracovniky Beauty Coworking Time je mozné
identifikovat nékolik dulezitych aspektli pro zlepSeni procesu delegovani tkold ve
spolecnosti. Tyto aspekty pokryvaji rizné tirovné€ organizacni struktury a tykaji se metod
zlepSovani internich procesti, Skoleni a motivace zaméstnanct a zlepSovani komunikace.

1. Vypracovani jasnych pokynii a kritérii delegovani

ZlepSeni procesu delegovani za¢ind vypracovanim jasnych pokynt a kritérii pro
uréeni ukoll, které lze delegovat. Je dilezité, aby kazdy zaméstnanec v&dél, které tkoly
miZze vykonavat samostatné a za jaké vysledky je odpovédny. Vytvoreni standardizovanych
postupit delegovani a proskoleni zaméstnancli v jejich pouzivani pomiize odstranit
nedorozuméni a zlepsit kvalitu tkolt.

2. Zlepseni komunikace a zpétné vazby

Je tteba posilit komunikaéni kandly, aby byla zajiSténa ¢innd vyména informaci
mezi vSemi Urovnémi fizeni a zaméstnanci. Pravidelné schizky, diskuse a zpétna vazba
pomohou identifikovat pfipadné problémy v procesu delegovani a vc€as je feSit. Pomahaji
také vytvorfit v tymu atmosféru otevienosti a divery.

3. Skoleni a rozvoj zaméstnancii

Dulezitym aspektem zlepSovani delegovani je systematické vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl. Potadani Skoleni a odbornych kurzii zaméfenych na manazerské dovednosti,
time management, feSeni probléml a tymovou praci zvysi kompetence zaméstnancli a

zefektivni proces delegovani.
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4. Vytvoteni motiva¢niho systému

Motivace zaméstnancli ma dilezitou roli pfi ispé$ném delegovani ukoll. Vytvoteni
systému odménovani a oceniovani Uspéchli zaméstnanci pomize zvysit jejich zdjem o
kvalitni plnéni delegovanych tkolt. Je nezbytné, aby se kazdy ¢len tymu citil jako hodnotna
soucast celého procesu a vidél perspektivu riistu a rozvoje v ramci spolecnosti.

5. Rozd¢leni tkoll podle kompetenci

Pro zvySeni efektivity delegovani je nutné pii pridélovani ukold zohlednit
individualni kompetence a schopnosti zaméstnancii. To vyzaduje, aby vedouci pracovnici
dobfte znali schopnosti svych podiizenych a uméli spravné odhadnout jejich potencial.

6. Flexibilita a pfizptisobivost

V procesu delegovani museji byt manazefi pfipraveni na zmény a byt flexibilni s
ohledem na nové okolnosti a potieby spolecnosti. Strategie delegovani je tieba pravidelné
revidovat a pfizplisobovat aktudlnim pozadavkim podniku a trhu.

7. Rozvoj fidicich schopnosti zaméstnancti

Je tfeba povzbuzovat zaméstnance k pievzeti odpovédnosti a rozvoji vidcich
schopnosti. Vedouci pracovnici museji vytvaret ptilezitosti, aby zaméstnanci mohli projevit

iniciativu a vid¢i schopnosti v rdmci svéfenych ukold.
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6 Zavér

V ramci této prace bylo dosazeno stanoveného cile, kterym bylo zhodnoceni
soucasného procesu delegovani pravomoci v fizené organizaci a vypracovani doporuceni
pro zlepseni efektivnosti fidici ¢innosti. V teoretické ¢asti byl podrobné rozebran pojem a
podstata delegovani pravomoci, rtizné druhy a metody delegovani a problematika
centralizace a decentralizace pravomoci. Analyza zékladnich principt delegovani umoznila
nejen systematizovat poznatky v této oblasti, ale také identifikovat potencidlni mista rdstu a
oblasti uplatnéni v praxi.

V praktické ¢asti byl proces delegovani analyzovan na ptikladu oddéleni v rdmci
organizace, coz poskytlo ptilezitost identifikovat klicové problémy a omezeni, kterd v
soucasné dob¢ existuji. Na zaklad¢ této analyzy byla navrZena konkrétni doporuceni pro
zlepseni procesu delegovani, jejichz cilem bylo zlepsit interakci mezi zaméstnanci a zvysit
celkovou efektivitu oddéleni.

Dtlezitou soucasti této prace bylo poukazat na problémy vznikajici pfi delegovani
pravomoci a zptlisoby jejich feseni, coz piispiva k lepSimu pochopeni vyznamu spravného
pfistupu k delegovani v manazerské praxi. Byly identifikovany zejména klicové problémy,
jako je nedostatecné sladéni pravomoci a odpovédnosti a potize s motivaci a kvalifikaci
zamg&stnancu.

Doporuceni navrzend na zaklad€¢ analyzy jsou zaméfena na zlepSeni procesu
delegovani prostfednictvim rozvoje komunikacnich dovednosti vedoucich pracovnikd,
posileni motivace a zapojeni zamé&stnanct, jakoz i kompetentnéjsiho rozdéleni pravomoci s
ohledem na individudlni kompetence a schopnosti podfizenych.

Vysledky studie tedy ukazuji vyznam a relevanci problematiky delegovani
pravomoci v moderni manazerské praxi. Navrzend doporuceni lze vyuzit k optimalizaci
procesu fizeni v riznych organizac¢nich strukturach, coz nasledné ptispiva ke zvyseni jejich

konkurenceschopnosti a efektivnosti.
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