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Delegovani a efektivni organizace prace

Abstrakt

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo identifikovat souc¢asnou troven delegovani v
procesu fizeni v ramci sledované organizace (XYZ) a na zaklad¢ jejiho zhodnoceni a
vlastniho Setfeni navrhnout vhodna doporuceni pro efektivni fidici praci manazera. Prace
byla dle stanoveného cile realizovana pomoci n€kolika postupnych krokt: vymezeni
zkoumané problematiky v literarni resSerSi, urceni zplisobu zjistovani prvotnich udaji
(dotaznikové Setfeni), charakteristika objektti zkoumani, tj. ur€eni souboru respondentu,
zpracovani zjiSténych dat, formulace vlastnich zavéri a navrhii doporuceni. V teoretické
¢asti této prace je zkoumano vymezeni pojmu delegovani, jeho cile a vyznam, zatimco
praktickd cast je zaloZzena na zkuSenostech autora jako koordinatora ve firmé a vysledcich
pruzkumu provedeného mezi zaméstnanci. ZjiSténi prizkumu naznacuji, ze vedouci
pracovnici ¢asto nevyuzivaji delegovani kvtili nedostatecné kvalifikaci nebo dovednostem
zaméstnancl, nedostatecné zpétné vazbé a kontrole prace. Z toho ditvodu se doporucuje
provést analyzu potieb pro pifijeti dalSiho zaméstnance, zlepsit komunikacni procesy, zajistit
Skoleni a podporu a jasn¢ definovat role a odpovédnosti. Vysledek této bakalarské prace

dokazuje, ze spravné vyuzivani delegovani mize vést ke zvyseni efektivity a produktivity.

Klicova slova: delegovani, prace, organizovani, podnik, management, fizeni, pravomoci,

manazerské funkce.



Delegation and effective organization of work

Abstract

The aim of the bachelor's thesis was to identify the current level of delegation in the
management process within the studied organization (XYZ) and, based on its evaluation and
personal investigation, to propose appropriate recommendations for effective managerial
work. According to the stated objective, the work was carried out by means of several
sequential steps: defining the researched issue in the literature search, determining the
method of collecting primary data (questionnaire survey), characterization of the objects of
investigation, i.e. determining the set of respondents, processing the collected data,
formulating own conclusions and proposing recommendations. The theoretical part of this
thesis examines the definition of the concept of delegation, its objectives and meaning, while
the practical part is based on the author's experience as a coordinator in the company and the
results of a survey conducted among employees. The findings of the survey suggest that
managers often do not use delegation due to the lack of qualifications or skills of employees,
lack of feedback and job control. For this reason, it is recommended to conduct a needs
analysis to recruit an additional employee, improve communication processes, provide
training and support, and clearly define roles and responsibilities. The result of this bachelor
thesis proves that the proper use of delegation can lead to increased efficiency and

productivity.

Keywords: delegation, work, organizing, enterprise, management, powers, managerial

functions.
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1 Uvod

Jednim z cilt zaloZeni podniku je ziskat konkurenéni vyhodu a dosahnout zisku. Bez
zamestnanct, ktefi plni své ptidélené povinnosti, nemusi byt cile organizaci snadno a vcas
dosazeny. Vykon zaméstnancu je tedy zasadnim determinantem cilti organizace. Neni tedy
divu, Ze vétSina dneSnich organizaci hledd zpusoby, jak Vést zaméstnance
k angazovanosti tim, ze na n¢ deleguje urcitou manazerskou pravomoc. Vzhledem k tomu,
7e manaZzeii1 a vlastnici podniku nemohou vykondvat vSechny pracovni povinnosti sami,
musi pfesunout nebo piidélit nékteré odpovédnosti zaméstnancim. Timto zplisobem ziskaji
vedouci pracovnici vice Casu na to, aby veénovali pozornost strategickym c¢innostem
a rozhodnutim. Delegovani je tedy prospésné jak pro manaZery, tak i pro zaméstnance.
Pomaha také budovat spolupraci a diveéru ve vztazich mezi pracovniky a vedenim na
riznych urovnich fizeni. Spravné rozdéleni pracovnich ukoli, odpovédnosti a pravomoci

mezi Cleny tymu ma zasadni vliv na vykon a vysledky organizace.

Organizovani je kliCovou ¢innosti v ramci manazerského procesu, ktera zahrnuje
strukturovani a uspotfadani zdrojt, informaci, lidi a procesti v organizaci s cilem dosahnout
stanovenych cilt a ukoli. Efektivni organizovani umoziuje optimalizaci vyuZziti dostupnych
prostiedki, zajistuje soudrznost v pracovnich postupech a umozinuje dosahovani vysledkt s

vysokou kvalitou a efektivitou.

Téma organizovani je velmi aktualni a dilezité vzhledem k potiebé dosahovat vysoké
produktivity a minimalizovat plytvani zdroji v dobé ekonomické nejistoty a rostouciho
konkuren¢niho prostfedi. Organizace se dnes setkdvaji se stdle rostoucimi zménami a
dynamikou prostfedi. Efektivni organizovani umoziiuje organizacim byt pruzné

a adaptabilni, coz je nezbytné pro uspéch v konkuren¢nim prostiedi.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavnim cilem prace je identifikovat sou¢asnou troven delegovani v procesu fizeni
v ramci sledované organizace a na zékladé jejiho zhodnoceni a vlastniho Setfeni navrhnout
doporuceni pro efektivni fidici praci manazera. Dil¢im cilem prace bude prostudovani

teoretickych podkladt a zpracovani literarni reSerse.

2.2 Metodika

Prace je dle stanoveného cile realizovana pomoci nékolika postupnych krok:

- vymezeni zkoumané problematiky v literarni resersi,

- urceni zpusobu zjistovani prvotnich tdaji,

- charakteristika objekti zkoumani, tj. ureni souboru respondentt,
- zpracovani zjiSténych dat,

- formulace vlastnich zavért a navrhi doporuceni.

Prvni ¢ast prace bude zpracovana za pouziti metod literarni reSerSe. Budou zde
vymezena a porovnana teoreticka vychodiska managementu organizace s durazem na

procesy delegovani a efektivniho organizovani prace.

V druhé ¢asti prace budou piedstaveny vysledky vyzkumu, provedené¢ho ve vybrané

organizaci. Zvolené¢ metody sbéru prvotnich udajt zahrnuji:

- pozorovani,

- dotaznik / anketa (otazky uzavieného a otevieného typi).

Pozorovani prosttedi bude trvat béhem jednoho pracovniho tydne. Bude se pozorovat,
jak probihaji procesy delegovani ve firm&. V ramci objektivistického (deskriptivniho)
ptistupu k metodé pozorovani lze vybrany problém popsat: ,,...Z pozorovani vytvorime

vysledny deskriptivni obraz zkoumaného problému (jeho popis).© (Ochrana, 2019, s. 38).

Anketa / dotaznik pro manaZery bude obsahovat dva testy (viz pfiloha 1 a ptiloha 2),
které umozni vyhodnotit jejich styly vedeni a pfistupy k organizovani préce svych

podiizenych.
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Dale bude pouzita anketa / dotaznik pro kolegy — zaméstnance vybraného pracovniho
prostiedi (online a papirové formulafe). Vybérovy soubor bude tvofit minimaln¢ 60 %
zaméstnanct firmy. Dotaznik bude obsahovat uzaviené a otazky, které se budou tykat
zkuSenosti respondentti s delegovanim a efektivni organizaci prace. Otazky otevieného typu
nahrazuji strukturované rozhovory s respondenty, jelikoz umoziuji vyjadfit své ndzory ve
volné formé. V piipadé vyuziti pisemné formy odpovédi na oteviené otazky respondentim
poskytuje moznost vice pfemyslet nad odpovédi, nez v piipadé realizace osobniho
rozhovoru. Oteviené otazky maji za cil zjistit, jaké vyhody a nevyhody respondenti vidi
v delegovani, jaké postupy uplatiuji v procesech delegovani kol a pravomoci, jaké bariéry

omezuji delegovani.

Vysledky anket bude mozné kvantifikovat a zhodnotit pomoci metod deskriptivni
statistiky. Kvalitativni data budou ziskana v ramci otazek otevieného typu, kde budou

zaméstnanci moci vyslovit své nazory na problematiku delegovani a organizovani prace.

Syntéza vysledki prvni a druhé ¢asti prace bude pouzita pro diskusi o problematice
vlivu organizovani a delegovani na vykon a motivaci pracovnikti. Dale jsou vytvoiena

doporuceni pro vylepSeni téchto procesli, vyznamna pro manazerskou praxi.
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3 Teoreticka vychodiska

»Organizaci tvori lidé; lidé tvori organizaci.*

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 44).

3.1 Podstata managementu

V literatuie existuji rizné pristupy k definici managementu. Nejobecnéjsi definice
charakterizuje management jako souhrn riznych aktivit, které pomahaji naplnit poslani
a cile organizace (Veber a kol., 2009). Bélohlavek a kol. (2006) upozoriuji na to, ze by tyto
aktivity mély byt vzajemné propojeny a tvofit jeden proces. Podobn¢ definuji management
také Koontz a Weihrich (1998), ktefi ho popisuji jako ,,proces tvorby a udrzovan: prostred:,
ve kterem jednotlivci pracuji spolecné ve skupinach a ucinne dosahuji vybranych cilu.«
(Koontz a Weihrich, 1998, s. 16).

Management lIze také chépat jako funkci fidicich pracovnikd, kterd spociva
V koordinaci ¢innosti lidi v organizaci tak, aby byly realizovany efektivné (Robbins a kol.,
2004). Podle Bedrnové a Nového (2002) se management dnes stal skute¢nou odbornou
profesi. Management je rovnéz samostatnou védou, ktera zahrnuje teoretické poznatky a
praktické ndvody na to, jak lze tuto disciplinu ovladnout. Je to specificky soubor znalosti,
ktery zkouma ruzné metody pouzivané manazZery a organizacemi (Miles, 2012). V ¢eskych

odbornych zdrojich je pojem management obc¢as nahrazen ¢eskym slovem ,,fizeni®.

Je tieba upozornit na existenci rozdili mezi pojmy fizeni a vedeni, jelikoz se tyto
pojmy obcas v praxi chybn¢ interpretovany. Dle Vachala a kol. (2013) je fizeni orientovano
na dosazeni cilt prostfednictvim efektivniho vyuziti zdroji (lidskych, hmotnych, finan¢nich,
informacnich atd.). Vedeni se tykd pouze jednoho, ale velmi dilezitého zdroje organizace —
lidi. ,,Je to proces vytvireni a sdélovani vize budoucnosti, motivovani lidi, ziskavani jejich
oddanosti a angazovanosti.* (Vachal a kol., 2013, s. 27). Podobny vyznam pfisuzuje timto
pojmtm Helmut (2007), ktery uvadi, Ze fizeni zahrnuje cilové zamétené planovani struktur
a fizeni podnikovych procesti; zatimco vedeni se tykd jednani zaméfeného na pracovniky,
jejich ovlivilovani a motivovani tak, aby plnili cile organizace. Z porovnani téchto dvou
pojmi je patrné, ze fizeni je ,,tvrds$i“ a vedeni je ,,mek¢i* dovednost manazera. V kontextu

teorie fizeni lidskych zdrojl Ize se setkat se dvéma podobami (Tomsik, 2010):
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- tvrda podoba managementu povazuje lidi za dulezity firemni zdroj, ktery musi byt
racionalnim zptisobem fizen, stejné jako jiné vécné zdroje organizace,
- mekka podoba managementu povazuje lidi za cenné aktivum organizace a klade

diraz na jejich motivovani a vedeni, budovani efektivni komunikace.

3.2 Manazerské funkce

Rada definic vymezuje podstatu managementu z hlediska obsahové naplné
jednotlivych ¢innosti. Rika se jim manaZerské funkce. Lze se setkat s riznymi klasifikacemi
manazerskych funkci. Miles (2012) uvadi, Ze hlavni manazerské funkce zahrnuji planovani,
organizovani, fizeni a kontrolu. Helmut (2007) uvadi, ze hlavni ¢innosti manaZzera zahrnuji
pouze planovani, realizaci a kontrolu. Podle Stépanika (2010) zakladnimi manaZerskymi
funkcemi jsou ,pldnovani, organizovani a Fizeni, vybér, prFijimani, rozmistovani a
propousteni pracovnikii, vedeni a kontrola pracovnikii, hodnoceni, odménovani, motivace.*
(Stépanik, 2010, s. 44). Dalsi funkce zahrnuji informace a komunikace, rozhodovani,

reprezentace tymu nebo firmy (Stépanik, 2010).

Véchal a kol. (2013) doporucuje rozliSovat mezi dvéma hledisky na proces fizeni a

podle toho vymezovat jiné manazerské funkce:

- horizontalni ¢lenéni: zahrnuje faze procesu fizeni, jimiz jsou planovani,
organizovani a operativni fizeni,
- vertikdlni c¢lenéni: zahrnuje stadia cyklu fizeni jako jsou pfijeti informaci,

rozhodovani, ovliviiovani a kontrolu.

Podobné ¢lenéni manazerskych funkei uvadéji Koontz a Weihrich (1998), kteti déli je

do dvou skupin:

- sekvenéni funkce: planovani, organizovani, personalistika a vedeni, kontrola,

- pribézné funkce: analyza, rozhodovani, implementace.

Sekvencni funkce jsou manaZerem realizovany v ur¢itém ohrani¢eném case, zatimco

prabézné funkce jsou napliovany ,,priabézné* pti jinych ukonech.

13



Lze shrnout, ze vétSina klasifikaci manazerskych funkci zpravidla zahrnuje funkce
planovani, organizovani, vedeni a kontrolu. Vedeni se pfitom lze chépat jako $ir$i pojem,
ktery dale obsahuje napiiklad funkce motivovani a hodnoceni pracovniku, funkci delegovani

a koucovani.

3.2.1 Planovani

Planovaci funkce managementu zahrnuje analyzu soucasné situace a predvidani
budoucnosti; uréeni vize, poslani, strategii, cili a zamért; a urCeni zdroji potiebnych
k dosazeni pozadovanych vysledkil. Zahrnuje také vybér tkoll, které zaméstnanci provadéji,
urceni, kdy a jak by tyto ukoly mély byt provedeny, a koordinaci ¢innosti zaméstnancii
(Miles, 2012). Podle casového hlediska je vhodné vymezit planovani dlouhodobé
(strategické), stfednédobé (taktické) a kratkodobé (operativni) (Stépanik, 2010).

3.2.2 Organizovani

Realizace planu vyzaduje vyvoj vhodné organiza¢ni struktury, casové a prostorové
usporadani procesi (Helmut, 2007). Organizacni funkce managementu zahrnuje
shromazd’ovani a koordinaci lidskych, finan¢nich, fyzickych, informacnich a dalSich zdrojt,
které organizace pouziva k dosazeni pozadovanych vysledku. Organiza¢ni ¢innosti zahrnuji
ziskavani kvalifikovanych lidi do organizace, upfesiovani pracovnich povinnosti
a pridélovani konkrétnich ukoli zaméstnanciim, zajisStovani a koordinaci pracovnich ukoli
a Cinnosti a vytvareni podminek, které usnadiuji koordinaci vSech zdroji pro dosazeni
maximalniho organizacniho uspéchu (Miles, 2012). Vymezeni podstaty organizovani bude

vénovana také dalsi ¢asti prace (viz podkapitola 3.2).

3.2.3 Rizeni

Ridici funkce managementu zahrnuje ovliviiovani zaméstnanci, aby podéavali co
nejlepsi vykon. Ridici aktivity zahrnuji vedeni, motivaci a komunikaci se zaméstnanci jako
jednotlivei, ve skupinach a jako celek. Efektivni fizeni zahrnuje vedeni a inspirovani
zaméstnanct k novym, vysokym Grovnim Gspéchu a zaroven napliiovani vize, mise, strategii
a cili organizace. Cile mohou byt vykonnostni (napiiklad z hlediska trzeb a prodeje),
finan¢ni, organizacni (feSeni problémi v oblasti procest), socidlni a ekologické (Helmut,
2007). Pti stanoveni cilli se miize manaZzer fidit pravidlem SMART, coz znamena, ze cile

napliuji nasledujici kritéria (Hospodaiova, 2008):
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- cil je specificky,
- cile je métitelny,
- cil je akceptovatelny (pfijatelny),
- cil je realisticky,

- cil je terminovany (¢asove ohranicen).

Ridici aktivity mohou také zahrnovat davat zaméstnanctim dobry ptiklad, slouzit jako
vzor pro vhodné a Zadouci chovani spolecnosti a ukazovat ostatnim cestu k pracovnimu

a kariérnimu tspéchu ve spolecnosti (Miles, 2012).

3.2.4 Kontrola

Kontrolni funkce managementu zahrnuje monitorovani pokroku zaméstnancti smérem
k uspéchu ve vysledku a provadéni ptislusnych zmén, je-li to nutné. Kontrolni ¢innosti

zahrnuji (Miles, 2012):

stanoveni vykonovych standardd,

- sledovani individualniho, skupinového a organizacniho pokroku smérem
k dosazeni stanovenych cila,

- poskytovani zpétné vazby a informaci zaméstnancim o pokroku smérem
k dosazeni cile,

- identifikace problémovych oblasti porovnanim skute¢né urovné¢ vykonu
s vykonnostnimi standardy,

- feSeni problémt s vykonem, jakmile byly identifikovany, naptiklad zlepsenim

motivace zaméstnancu.

Mezi dalsi kontrolni funkce patii udrzovani rozpoctu, snizovani naklada a v pripad¢

potieby pfijimani disciplinarnich opatfeni vii¢i zaméstnancim (Miles, 2012).

Vyse uvedeny popis zakladnich manazerskych funkci vztahuje k fizeni vSech druht
zdroji, které ma firma nebo konkrétni manaZzer k dispozici. Manazer se tak pracuje s Casem,
informacemi, rozpo¢tem, hmotnymi prostiedky a v neposledni fadé pak — s lidmi. Moderni
koncepce naznacuji vyznam lidskych zdrojii pro organizaci a zaroven upozoriuji na to, Ze

tyto zdroje musi byt kvalitn€ a efektivné organizovany a tizeny (Urbancova, Depoo, 2023).
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3.3 Zasady efektivni organizace priace zaméstnancu

Jak jiz bylo uvedeno v predchozi kapitole prace, organizovani je nezbytné pro to, aby
ke splnéni vytyéenych cilli a naplnéni planu skute¢né doslo. Poslanim organizovani je
soustfedit a usporadat prostiedky a sily tak, aby bylo mozné dosdhnout cili. Organizovani
fesi procesy a vztahy mezi jednotlivymi slozkami podniku, plni tlohu délby prace. V rdmci
organizovani musi manaZer urCit rozsah a strukturu vSech slozek, které se ucastni pracovnich
procest, definovat jejich funkce a vzadjemné vztahy, ur¢it informacni toky, postup kontroly

plnéni ukold (Sajdlerova, Koneény, 2007).

Organizaci samotnou je vhodné chapat jako ,,vnitini usporadani systému, respektive
vztahy jeho jednotlivpch casti. (Kocianova, 2012, s. 20). Pracovni organizaci lze
charakterizovat jako ,,utvar vznikly za uicelem zajisténi produkce urcitych vyrobkii a sluzeb...
ktery funguje ve vztahu ke svéemu vnéjsimu i vnitinimu prostredi.* (Kocianova, 2012, s. 20).
Podle Dédiny a Odchazela (2007) organizace je definovana jako ,socidlni usporadani
vytvorené proto, aby rizenym zpiisobem jednani doSdhlo kolektivnich cili.” (Dédina a
Odchazel, 2007, s. 16). Kazdy podnik je organizaci, a pojem ,,socidlni organizace* ve vyse
uvedené definici naznacuje, Ze organizace je tvorena ur¢itymi Cleny. Kazda organizace pak
ma urcitou strukturu, kterd zachycuje riizné role a vztahy jeji lenti. V podnikani je dilezité
definovat tuto organizacni strukturu tak, aby bylo jasné vidéet jednotlivé utvary, tymy, funkce
a vztahy, a nasledné bylo mozné vytvofit nastroje k jejich organizaci, koordinaci a kontrole
(Kocianova, 2012). Organizac¢ni strukturu Ize zjednodusené vyjadiit pomoci organiza¢nich

schémat.

Klasické organizacni struktury, vychdzejici z délby pravomoci, se dé€li do tii typt

(Jedinék, 2012):

- liniové organizacni struktury,
- funkciondlni organizac¢ni struktury,

- liniove-$tabni organizaéni struktury.

Liniovy typ struktury (obr. 1) je zaloZen na principu jednoduché vertikalni hierarchie,

kde je kazdy podtizeny ptimo podiizen svému nadfizenému.
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Obrézek 1: Liniova organiza¢ni struktura

Vedouci

l

|

Podrizeny A

Podiizeny B

Podfizeny C

Podfizeny D

Zdroj: Beranek, 2016, s. 37

Funkciondlni organizac¢ni struktura (obr. 2) obsahuje funkéni prvky a vazby, pficemz
vedouci je zodpoveédny za urcitou funkci. Pracovnici jsou proto podfizeni n€kolika vedoucim

V ramci plnéni jednotlivych ukont, které patii k oblasti zodpoveédnosti nékolika manazert

(Beranek, 2016).

Obrazek 2: Funkcionalni organiza¢ni struktura

Vedouci pro Vedouci pro
funkci 1 funkci 2
Podfizeny A Podfizeny B Podfizeny C Podfizeny D

Zdroj: Beranek, 2016, s. 38

Liniov¢-§tabni organizaéni struktura (obr. 3) kombinuje prvky liniové a funkcionalni
struktury. Ve struktufe liniové-stabni jsou oddé€leni funkci fizena liniove, zatimco specialisté

z riznych oblasti (Stabni pracovnici) jsou pfidéleni k liniovym manazertim jako poradci nebo

podptlrny personal.

Obrazek 3: Liniové-stabni organiza¢ni struktura

Vedouci

Stab

|

|

|

Podfizeny A

‘ Podfizeny B

‘ Podfizeny C

Podfizeny D ‘

Zdroj: Beranek, 2016, s. 38
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Existuji také organizacni struktury s pruznymi prvky (Beranek, 2016):

- maticové organizacni struktury — mohou vytvaret doplikové tymy a vazby podle
aktualni potfeby nebo projektu,

- divizni organiza¢ni struktury — aktivity, které jsou nutné Kk vyrobé urcitého
vyrobku, tvofi jedné centrum (divizi) s vysokou mirou nezavislosti. Tento typ
struktury ma vys$i stupeit decentralizace a vytvaii podminky pro delegovani
pravomoci,

- funkéni struktury — organizuji praci na zakladé funkénich oddéleni, jako je
marketing, finance, vyroba apod. V tomto typu struktury jsou zaméstnanci
sdruzeni do oddéleni podle jejich specializace a funkce,

- hybridni organizacni struktury — jsou tvofeny diviznimi centry, které obsahuji také

funk¢ni utvary.

V soucasné dobé lze se setkat také s dalSimi typy organiza¢nich struktur, jako jsou
rizné projektové typy, struktura typu améby, sitové formy, virtualni organizace (Jedinak,
2012). Vybér vhodné organizacni struktury je velmi dilezitym ukolem managementu,
protoze miize to zasadné ovlivnit plnéni dalSich ¢innosti a dosazeni cil. Studie Chidn a kol.
(2019) naptiklad prokazala, ze existuje silny vztah mezi organizacni strukturou a sdilenim
znalosti v podnicich. Nekvalitni vybér struktury bude branit plynulé komunikaci a pfesunu
informaci mezi oddélenimi organizace. Dédina a Odchazel (2007) uvadéji, Ze organizaéni
strukturu podniku je vhodné ménit v zavislosti na situaci a rtiznych Cinitelich, stejné tak,
jako se méni cile a strategie podniku v zavislosti na zménach okolniho prostiedi — napf.
situace na trhu, chovani zdkazniki apod. Nésledujici €initeli mohou ptitom urcit volbu a

zménu organiza¢ni struktury (Dédina a Odchazel, 2007):

- uCel podniku (vychdzi z okolniho prosttedi a je limitovan vnitinimi zdroji
podniku),

- stavebni material (je urcen utvarovou a procesni organiza¢ni strukturou),

- styl vedeni (lidské zdroje v organizaci, kultura, moralka, motiva¢ni systémy),

- technologie (komunikace v organizaci, informa¢ni systémy, controlling, re-

engineering atd.).
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3.4 Styly vedeni manaZeru

S organizaci prace ve firm¢ a fizenim zaméstnanci uzce souvisi styl vedeni, ktery
uplatiiuje dany manazer ve své praxi. Styl vedeni lze obecné chépat jako zptsob, kterym
jsou vykonavany manazerské funkce, tedy specificky ptistup, ktery pouziva manazer vici
¢lentim pracovniho tymu (Dédina a Cejthamr, 2005). Shahmohammadi (2015) popisuje styl
fizeni jako urCity vzorec chovani, ktery manaZeti ptijimaji, aby motivovali zaméstnance

k dosahovani cilii organizace.

Védecka pozornost vici stylim vedeni manazerti vychazi z ptredpokladu, ze lidé
pracuji efektivnéji pod vedenim manazert, ktefi uplatniuji takovy styl vedeni, ktery akceptuji
(Dédina a Cejthamr, 2005). Mnoho podniku si vSak stale neuvédomuje, ze nizka produktivita
souvisi s nespravnym stylem vedeni, ktery pouzivaji manazeii (Rolkova a Farkasova, 2015).
Vzhledem k tomu je dilezité prozkoumat nékteré klasifikace manazerskych styli vedeni a

propojit tyto znalosti s problematikou organizace a delegovani, které je tématem této préace.
Klasické teorie fizeni uvadéji nasledujici zakladni styly (Smolova, 2018):

- autoritativni (autokraticky, direktivni),
- demokraticky (participativni),
- liberalni (volny prub¢h).

Tato klasifikace zohlediiuje pfedevsim to, jak dalezita je autorita manazera a do jaké
miry se pracovnici podileji na rozhodovani ve spole¢nosti. Existuji také dalsi zptusoby
klasifikace stylu vedeni. Za zminku stoji naptiklad klasifikace, ktera vymezuje styly podle

jejich orientace na lidi a orientace na praci nebo Ukol (Smolova, 2018).

3.4.1 Autoritativni styl

Autoritativni  styl vedeni znamend, Ze vedouci soustied’'uje veSkerou moc a
rozhodovani ve svych rukou. Své formalni postaveni a autoritu pouziva k definovani
pfesnych kol a pfikazovani. Pracovnici maji jej velmi malo nebo zcela Zadnou svobodu
pfi rozhodovani. Tento styl fizeni obvykle ptredpokladd existenci pouze jednosmérné

komunikace — tedy shora dolu (Smolova, 2018).

Absence svobody a jednostrannd komunikace mohou byt hodnoceny jako znacné

nevyhody autoritativniho stylu vedeni, zejména pracovniky, ktefi vysoce ceni svobodu
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rozhodovani a samostatnost v praci. Tento styl miZe potlatovat motivaci a kreativitu tymu.
Autoritativni styl ma vSak i své vyhody — jimz je dosaZeni vysokého vykonu a plnéni
stanovenych plant. Tento styl je zejména vyhodny v dob¢ krize, kdy je finan¢ni situace nebo

celkova existence podniku ohrozena.

3.4.2 Participativni styl

Participativni styl fizeni je zaloZen na zapojeni zaméstnancii do rozhodovani a feseni
problémt ve firmé&, dale na podpofe jejich vysoké autonomie a vlastni iniciativy a kreativity
(Rolkova a Farkasova, 2015). Existuje mnoho studii, které prokazuji, Ze participativni fizeni
ma pozitivni dopad na spokojenost zaméstnanct s praci (Kim, 2002; Zamanzadech, Rashedi
a Fouroughan, 2017; Rolkova a Farkasova, 2015) a spokojenost s odménovanim
(Dyczkowska a Dyczkowski, 2018). Vysoka spokojenost zaméstnanci odrazi pfiznivou
organiza¢ni atmosféru, které povede k ptildkani a udrzeni zaméstnancii (Shahmohammadi,
2015), coz je velkou vyhodou pro podnik. Jsou vSak i studie, které neprokazuji Zadnou
korelaci mezi participativnim stylem fizeni a pracovni spokojenosti (Shahmohammadi,
2015). Participativni styl by proto nemél byt chapan manazery jako jediny nejlepsi piistup
k vedeni. Je dulezité vzdy zvazit kontext, ve kterém manaZer pracuje, jaké cile ma
organizace Vv soucasné dobg, v jakych podminkach se nachazi podnikani (naptiklad rast nebo
krize) nebo jaké jsou pracovnici, jejich potieby a hodnoty. Teorie fizeni poukazuji na tuto
skute¢nost: napiiklad teorie X — Y zduraznuje rozdily v osobnostnich rysech pracovniki a
naznacuje efektivnost participativniho stylu fizeni pro pracovniky typu Y a nizsi efektivitu
tohoto stylu pro pracovniky typu X. Typ oznaceny jako X se praci vyhyba, zatimco typ Y
vnima praci jako vyzvu, kterou vyhledava a piijima. Typ Y proto byva nespokojeny a
pasivni, pracuje-li pod $patnym stylem vedeni, které neceni zajem, nasazeni a iniciativu

(Stépanik, 2010).

3.4.3 Volny styl (laissez-faire)

Manazer, ktery uplatiiuje volny styl fizeni (tzv. laissez-faire), se vyhyba rozhodovani
a zodpovédnosti, neti€astni se prace organizace. Je to styl chovani manazZert, ktefi obecné
davaji tymu uplnou svobodu, u€astni se pouze odpovédi na otazky a vyhybaji se poskytovani

zpétné vazby (Chaundhry a Javed, 2012).

Poprvé byl styl laissez-faire popsan Lewinem, Lippittem a Whitem v roce 1938 jako

absence jakéhokoliv stylu vedeni. Podle téchto autort je tento styl nejméné efektivnim
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stylem vedeni, protoze lidi nejsou V dostate¢né mife motivovani ani kontrolovani, aby
vykonavali kvalitni praci (McGiboney, 2021). Chaundhry a Javed (2012) také tvrdi, ze
laissez-faire styl neni dilezitym stylem, protoZe nezvySuje motivaci pracovnikli ve srovnani

s jinymi styly vedeni.

3.4.4 Styly vedeni podle orientace na lidi / préaci

Tato klasifikace styli vedeni vychazi ze studie vyzkumniki Michiganské univerzity a
je velmi podobna historicky star§i dvourozmérné klasifikaci — tzv. ,ucta-struktura®.

Vysledné dimenze v Klasifikaci jsou (Smolové, 2018):

- orientace na lidi (v pfedchozim modelu — (cta),

- orientace na praci (v pfedchozim modelu — struktura).

Blake a Moutonova dale rozvinuli tuto klasifikaci a ptredstavili tzv. manaZerskou
miizku GRID, kde také rozliSovali dvé dimenze vedeni: orientace na lidi a orientace na ukol.
Vsechny tyto pfistupy maji mnoho podobnych rysi a na jejich zéklad¢ lze odvodit
nasledujici styly vedeni (Smolova, 2018):

vedouci spolku zahradkait — liberdlni styl, kdy se manazer zaméfuje na potieby

pracovnikii, dobré prostiedi a podminky préace, a to aniz by vyzadoval ptesné

vysledky a vysoky vykon,

- tymovy vedouci — manaZer se snazi dosahnout pozadovanych vysledki
prostiednictvim zaujeti zaméstnanct, diky jejich divére, tymovému duchu,
spole¢nému zavazku apod.,

- volny pfib&h — manaZer se vyhyba rozhodovani a zapojeni do vedeni organizace a
tymu,

- autorita-poslusnost (také se nazyva ,Plantaznik*) — manaZer je orientovan na
vykon, uplatiluje autoritativni styl vedeni a v€nuje minimalni pozornost vici
vztahim mezi pracovniky,

- kompromisnik, organiza¢ni osobnost — manazer se snazi kombinovat zajmy firmy

(vysoky vykon) a zajmy podtizenych.

Styly vedeni jsou Uzce spojeny s mirou odpovédnosti, kterou manazeti pfenaseji na
své podiizené. K pienosu odpovédnosti za plnéni ukoli pouzivaji techniku delegovani,

kterou lze také chapat jako dovednost manaZera, kterou lze rozvijet.
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3.5 Delegovani v praxi manaZeru

Témér vSechny organizace davaji svym vedoucim odpoveédnost za Sirsi rozsah ukold,
nez by mohli zvladnout osobné. Aby mohli nést tuto odpovédnost, pottebuji pomocniky.
Manazer si nemtze zajistit dostateCnou flexibilitu, pokud nebude delegovat ¢ast prace na
své podrizené. Pokud si vedouci stézuje, ze nema Cas délat svou praci, Ze neustale nema
dostatek ¢asu, znamena to, Ze néco organizoval nespravne, coZ znamena, ze potiebuje ¢ast
své soucasné prace prenést na své podiizené, Casteji zapojit tym do feSeni jemu zadanych

ukoli.

Delegovani ptedstavuje ,pridéleni wurcité povinnosti podrizenym, stanoveni
odpovédnosti za splnéni dané povinnosti a postoupeni urcitych pravomoci, které jsou

potrebné K zabezpeceni iikolu.* (Plevova a kol., 2012, s. 178).

Delegovani neni totéz, co je zadani ukolu. Manazer zadava ukol tim, Ze sdili
zaméstnanci to, ¢eho ma dosahnout a jak by mél postupovat. Delegovat znamena definovat
ocekavané vysledky, pripadné zékladni kroky jeho provedeni, ale urcitou ¢ast rozhodovani

o zpusobu dosazeni vysledku nechat na zaméstnanci (Urban, 2017).

3.5.1 Divody a cile delegovani

Existuji dva hlavni divody pro delegovani prace (Burke, Barron, 2014):

- delegovat a pfevzit kontrolu nad svym cCasem: kdyz ¢lovék ma malo cCasu
a potiebuje si vytvofit prostor, aby se mohl Iépe soustiedit na problémy, které mtize
délat jen on, musi pfemyslet o delegovani zodpovédnosti na jiné pracovniky,

- delegovat a zajistit rust podtizenych: kdyz manazer sdili dulezitou praci a svétuje
odpovédnost a pravomoci, projevujete tim svou viru v lidi a pomahate jim rozvijet
jejich znalosti, dovednosti a schopnosti. V nékterych organizacich neni mozné, aby
vedouci postoupil, dokud se nenajde vhodna nahrada na jeho misto. Delegovani

ukoli miize mu pomoci zaskolit vhodného kandidata na své misto.

Cilem delegovani je vzdy vylepsit, rozvijet, zkvalitnit, zefektivnit néco — naptiklad
vylepsit vyuziti vlastniho ¢asu manaZerem, zkvalitnit dovednosti zaméstnanci, zvysSit

celkovou efektivitu prace a procest ve firmé apod. Cipro (2009) uvadi, Ze cilem delegovani
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je rust efektivity prace, zisku, stability, konkurenceschopnosti, udrzitelného rozvoje firmy.

Téchto cilt vyssiho Fadu lze dosdhnout diky vyhodam, které delegovani nabizi.

3.5.2 Vyhody delegovani

Delegovani pomaha manazerovi usetfit ¢as a vénovat ho dulezit¢jSim tkolim, které
maji strategickou povahu. Diky pfendSeni odpovédnosti na jiné osoby se jiz nemusi zabyvat
¢innostmi, pro néz je ptili§ kvalifikovany (Cipro, 2009). Zasadni vyhodou delegovani je

proto efektivni vyuzivani ¢asu.

Mezi dalsi vyhody delegovani patii vylepSeni pracovnich procesu, véetné vétsi
stability v organiza¢nim systému, zejména v ptipadé ristu kapacity systému a odpovédnosti
(Corazzini a kol., 2010).

Delegovani muaze vést k vytvaieni pozitivniho pracovniho prostiedi, protoze
pracovnici, kterym byl tkol svéfen, maji pocit zmocnéni a berou si svou praci vaznéji.
Delegovani pomahé také vyhnout se syndromu vyhoteni a podpofit zapojeni a tymovou

praci, aby se pracovnici pod¢lili o to, co je tieba udélat (Corazzini a kol., 2010).

Prostfednictvim delegovani lze vyuzit kreativni potencial podfizenych, rozvijet jejich
dovednosti, zvysit jejich motivaci. Mezi jasné vyhody delegovani patii také moznost 1épe
poznat své podfizené, jejich kvality a schopnosti, coz miize nasledn¢ pomoci efektivné

vyuzivat jejich praci, motivovat a hodnotit je (HluSicka, 2013).

3.5.3 Typy delegovani

Jednotlivé typy a formy delegovani lze popsat pomoci nasledujicich ptikladd
(Rutteovd, 2021):

rozvojové strategie: proces rozsahlého vyzkumu, analyzy a kreativity, v jehoz
ramci se ziskavaji potfebné odborné znalosti a zaméfeni a formuluji se dil¢i tkoly
k dosaZeni strategického cile,

- plné delegovani: opakujici se prace jsou pln¢ delegovany,

- delegovani poloviny ukolu: projekt je rozdélen do jednotlivych ukold, které jsou
nasledné z ¢asti delegovany na dal$i osoby, zbytek je feSen zadavatelem projektu,

- delegovani na externi pracoviste,
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- intervence: opak uplného delegovani (praktickym piikladem je navrhovani nového
produktu, kdy je pozadovana prace kreativniho designeru, ktery pfijde s napady a
bude se prubézné jednat se zadavatelem projektu,

- kreativni delegovani: pomoci tzv. brainstormingu, kdy je cely tym pozadan o
participaci na realizaci projektu.

Jako zvlastni typ delegovani je nékdy povazovan i outsourcing — V tomto piipadé jsou
vSak odpovédnosti a pravomoce prenaseny ne na interni zaméstnance firmy, ale na externi
firmy a pracovniky. Cilem outsourcingu je obvykle uspora nakladl, zvysSeni kapacity,
zkvalitnéni procestt (Cipro, 2009). V této praci bude vSak pozornost vénovana pouze

internimu delegovani, které vyuziva manazer v ramci fizeni firemnich pracovnika.

3.5.4 Proces a zasady efektivniho delegovani

Pro ziskani jasné podoby procesu delegovani a pifesné vymezeni toho, co bude
manazer delegovat, je vhodné poloZit pét otazek (viz obrazek 4). Nalezenim odpovedi na
tyto otazky lze pochopit podstatu Ukolu, ktery méa byt delegovan, a cely proces delegovani —
zejména urceni osob, které budou ukol plnit, nastaveni Casového harmonogramu a formulaci

ocekavaného vysledku.

Obrazek 4: P&t otazek pro vymezeni podstaty delegovani

e * Kdo bude plnit tikol? / Kdo piebira odpovédnost?
[oF

* O jaky ukol / odpovédnost se jedna?

Kdy? » Kdy je potteba ukol splnit? / Jaky je casovy harmonogram plnéni tkolu?

e « Jaké specifické rysy nebo jakou podobu méa dkol mit?
ak’

* Proc€ je potieba splnit tento ukol a jaky je vysledny efekt ukolu?

Proc?

Zdroj: vlastni zpracovani podle Hlusicky, 2013
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Cipro (2009) uvadi, ze v ramci planovani procesu delegovani je dulezité zohlednit

nasledujici aspekty:

- cil - kone¢ny stav delegovanych tikolt a odpovédnosti,

- terminy — kdy je potieba kol dokon¢it, pfipadné v jakych terminech dokoncit
jednotlivé ¢asti ukolu,

- zdroje — jaké zdroje, techniky, pomticky budou pouzity,

- rozhodnuti — jaka rozhodnuti mize pracovnik piijimat sam, a v jakych pfipadech
by mél s manaZerem konzultovat,

- pravomoci — jaké pravomoci je tieba piedat nad ramec jeho pracovni pozice nebo
jaké oblasti projektu je tfeba podiidit zmocnénému pracovniku,

- podpora vedeni — rezerva ¢asové kapacity na feSeni krizovych situaci, problémd,
konfliktd,

- kontrola — nastaveni terminu kontroly pInéni ukolu a odpovédnych osob za

kontrolu.

Pro efektivni proces delegovani je dulezité si zvolit vhodného kandidata. Manazer
proto musi vyhodnotit schopnosti, osobnostni rysy, motivaci pracovnika, a v neposledni fadé

—1 jeho ¢asovou rezervu (Cipro, 2009).

Ptestoze by manaZzer dodrzoval v§echna pravidla efektivniho delegovani, nedosahl by
uspéchu pii delegovani urcitych specifickych typtu ukolt. Urban (2004) uvadi, Ze neni

doporuceno delegovat nasledujici ukoly:

- formulace dlouhodobé vize a strategickych cild, vnitini politiky firmy,
- kontrola a hodnocena vykonu zaméstnancii, pracovni discipliny,
- poskytovani rad,

- predavani citlivych informaci a osobnich ukold.

Naopak mohou byt efektivné delegovany ukoly, které jsou jednoduché, rutinni,
opakujici se. Podle Cipro (2009) by mél manaZer delegovat ukoly, které jini pracovnici
mohou plnit 1épe, efektivnéji nebo na které je odbornik. Je dobife delegovat tkoly, které
umoznuji rozvijet dovednosti podfizenych a mohou ozivit jejich rutinu, a ¢innosti, které

poskytnout pracovnikiim komplexni pohled a umozni uvidét vysledek jejich prace v SirSim
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kontextu. Delegovani téchto kol bude velmi prospésné pro podnik a tym z hlediska ristu

motivace a spokojenosti s praci.

Pro ucely komunikace v ramci procesu delegovani tikoli mohou byt pouzivany riizné
prostiedky — naptiklad osobni kontakt, pisemna forma, elektronickd komunikace. Vybér
formy komunikace souvisi se zvyky v konkrétni firmé¢, preferencemi manazera apod.
Corazzini a kol. (2010) tvrdi, Ze vybér formy komunikace nema zadny vyznamny dopad na
vysledky procesu delegovani a plnéni svéfené¢ho tkolu. Podle jejich studie, provedené
Vv ramci pracovniho prosttedi oSetfovatelského persondlu, mezi komunika¢nimi prostredky,

pouzivanymi k delegovani ukold péce, a vysledky pacientd nebyl zddny vyznamny vztah.

3.5.5 Bariéry delegovani

Bariéry delegovani lze rozdélit do tfi skupin: bariéry na stran¢ manazera, bariéry na

stran¢ podfizenych a vnéj$i omezeni (Lojda, 2011).

Prvni skupina zahrnuje bariéry, jejichz zdrojem je sdm manazer. Jedna se napiiklad o
obavy ze ztraty kontroly nad tikony a procesy ve firm¢. Je to typicky problém pro malé firmy,
kdy se vedouci obava, ze nebude mit moznost v€asné reagovat a ovliviiovat situaci (Lojda,
2011). Dale mtze to byt nedostatek prehledu, kdy manazer nema dostatek informaci nebo
nevi, jak tkol provést. Casté jsou situace, kdy manaZer nedeleguje, protoze je zvykly délat
vybranou ¢innost samostatné¢. Myslenka delegovat tuto Cinnosti ani ho nenapadne. Tento
postoj souvisi také s presvédcenimi manazeru, Ze jsou nenahraditelni. Vedouci pracovnici
se domnivaji, Ze mohou fesit dany tkol nejlépe a nedivétuji svym zaméstnanclim, boji se,
ze udélaji zadsadni chyby apod. Urcity typ manaZerl se obava také konkurence, Ze podiizeny
bude schopen jeho nahradit, ziskd pochvalu, odménu, lepsi postaveni, které by chtél mit on
sam. Dalsi bariéry delegovani mohou zahrnovat napiiklad obycejnou lenost, Spatné
zkusenosti s delegovanim v minulosti, neznalost technik a postupu delegovéni (Lojda,
2011).

Bariéry delegovani mohou vyskytovat i na strané¢ podfizenych. Souviseji s urcitym
sebehodnocenim a presvédcenim ¢loveéka, Ze neni schopen zvladnout jiny tkol, Ze je zcela
novy a piili§ naro¢ny, na ktery nemaji dostatek znalosti, talentu, zkuSenosti apod. Lidé se

mohou obavat ud¢lat chyby a pak ziskat kritiku. Déle pak na stran€ podtizenych jsou stejné
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bariéry jako i1 na strané manazera — lenost, Spatné pifedchozi zkusenosti, zvyky. Zaméstnanci
mohou odmitat delegovani, protoze jsou skute¢né piili§ vytizeni v praci a nemaji na to ¢as

ani kapacity (Lojda, 2011).

Vnéjsi omezeni delegovani mohou vyplyvat ze Spatné atmosféry na pracovisti,
nekvalitni komunikace, $patnych / konfliktnich vztahti mezi pracovniky a jejich vedenim.
Delegovani nelze G¢inné€ provést, pokud je ve firm& nedostatek kapacit — lidi, Casu apod.
V ptipadé€, Ze delegovani vytvari konflikt zajmu, Ize to hodnotit jako dalsi bariéru (Lojda,
2011).
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Shrnuti vyse popsanych nejéastéjsich bariér delegovani je provedeno v tabulce 1.

Tabulka 1: Bariéry delegovani

Kategorie Priklady

Bariéry na strané | Obavy ze ztraty kontroly, presvédceni o vlastni nenahraditelnosti, zvyky
manazera Vv oblasti samostatného vykonani néjaké cinnosti, nedivéra vaci

zaméstnanctim, obavy z konkurence, lenost, $patné zkuSenosti z minulosti.

Bariéry na strand | Spatné sebehodnoceni / hodnoceni vlastnich dovednosti a schopnosti,
podfizenych obavy z udé€lani chyb a ziskani kritiky, nedtvéra vii¢i manazeru, nedostatek
informaci, pracovni vytiZzeni a nedostatek ¢asu / kapacit, lenost, Spatné

predchozi zkuSenosti.

Vnéjs$i omezeni Spatna atmosféra na pracovisti, nekvalitni komunikace, Spatné vztahy mezi

pracovniky a manazery, nedostatek kapacit, konflikt z4jmu.

Zdroj: vlastni zpracovani podle Lojdy, 2011

Delegovani by mélo byt integrovano do organiza¢niho ramce, aby pfindSelo vyhody pro
vedeni, pracovniky a podnik jako celek. Delegovani zaroven vyzaduje od manazera

schopnost disponovat vyznamnymi organizaénimi schopnostmi (Kadetabkova, 2021).

27



4 Vlastni prace

V ramci této kapitoly je popsana spoleCnost, ve které bylo Setfeni provedeno. K
zahajeni zkoumdani organizace podniku byla pouzita metoda pozorovani jménem
zaméstnance na pozici koordindtora. Zameéstnanec byl schopen identifikovat strukturu
spolec¢nosti, silné a slabé stranky organizace a navrhnout doporuceni pro praktické vyuziti v
prostiedi v urCitém case. Pro ziskani spolehlivéjSich informaci byl proveden dotaznik pro

zamestnance.

Ke studiu problematiky delegovani a organizace prace je zvolena spole¢nost XYZ —
mezinarodni certifikaéni organ, ktery se zabyva certifikaci systému fizeni, inspekénimi

sluzbami, posuzovanim shody vyrobkl a zkouSenim.

4.1 Charakteristika vybrané spoleCnosti a jeji sluZzeb

Spole¢nost XYZ byla zalozena v Ceské republice v roce 2004. Tato spole¢nost ma
pobocky v riiznych zemich — nejen v Ceské republice, ale i ve Velké Britanii, ltalii,
Hongkongu, Chili, na Slovensku a v Bulharsku, kde poskytuje své sluzby jiz po dobu 10 let.
Zakazniky spolec¢nosti jsou renomované znacky, jako jsou napt. Vodafone, O2, Siemens,

Ceska posta, Purina, Fujitsu aj.

Sluzby spolecnosti 1ze rozd¢lit do péti zakladnich oblasti:

certifikace systému fizeni,
- certifikace produktt,

- CE marketing,

- inspekce,

- Skoleni.

Certifikace systémi fizeni slouzi k nezavislému a efektivnimu ovéfeni systému
procesniho fizeni ve firmé klienta. Cilem je odhalit nedostatky a mozné rizika, navrhnout
kroky ke zlepSeni a zaroven prosazovat jednodussi a rychlejsi aplikaci systémovych zmén
ve firemnich procesech. Optimalizaci kliCovych systémi fizeni budete usilovat o stabilizaci
nebo Uspé$ny rist spolecnosti. Pomaha to klientiim zlepSovat procesy planovani, investic

nebo reakce na zmény.
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Certifikace produktt klientd se provadi za t¢elem posouzeni shody vlastnosti vyrobku,
kontroly shody vyrobku s technickymi a pravnimi pozadavky ptislusného trhu. Cilem je
predevsim zajistit odpovidajici kvalitu a bezpe¢nost vyrobki. Certifikované produkty ziskaji
licenci, ktera jim umozni pouzivat pfislusné oznaceni (napt. oznaCeni CE). Certifikace
produktu zahrnuje analyzu rizik, testovani produktu v akreditované laboratofi, porovnavani
vlastnosti a sledovani kvality produktu po celou dobu platnosti certifikatu. Certifikace
vyrobklli se doporucuje vSem vyrobnim spolecnostem, které se snazi garantovat

pozadovanou kvalitu a shodu svych vyrobku s prislusnymi pozadavky.

Oznaceni CE je povinné pro urcité vyrobky definované smérnicemi EU. Jsou to
vyrobky vyrobené v ¢lenskych statech EU nebo vyrobky ze ttetich zemi, které sméiuji na
trth EU. Oznaceni CE znamena, ze urCity vyrobek vyhovuje pozadavkiim stanovenym v
prislusnych smérnicich, uvadi se na vyrobku, jeho obalu, navodu k pouziti nebo na zaru¢nim
listu. Piiklady vyrobkt, které se maji pouzivat oznaceni CE jsou: stavebni vyrobky, stroje,

hracky, elektricka zatizeni, zdravotnické prostfedky atd.

Inspekcni sluzby pomahaji ziskat nezavislé posouzeni kvality a standardii produkti,
sluzeb nebo pracovnich postupii, jejich shody piisluSnym pravnim a regulacnim
pozadavkim. Vyuziti inspek¢nich sluzeb je zejména vhodné u vysoce rizikovych produkti,

pro vyrobu nestandardnich produkti, pfi vyuziti sluzeb geograficky vzdalenych dodavateli.

Spolecnost poskytuje rizna skoleni, workshopy a kurzy pro své klienty, vytvoiené na
miru dle individualnich potfeb klienta. Sluzby jsou nabizeny v ¢eském a anglickém jazycich
pro auditoria rtuznych velikosti, v prostfedi firmy klienta nebo na nékteré z pobocek
poskytovatele. Jednotliva Skoleni zahrnuje diskuze, hry, simulace situaci, které mohou nastat
pii auditu, kontrole nebo u jednani se z4jmovymi stranami. Souc¢asti nékterych workshopt
jsou i praktické ukazky fizeni auditorského tymu. Spoleénost XYZ mize zajistit $koleni
ERCA, GDPR, 8koleni pro analyzu rizik, Skoleni ISO 31000, Skoleni operatorti ve vyrobé
svatovanych produktii, revize ISO 9001:2015.

4.2 Soucasny stav organizace prace ve spole¢nosti

V cele spolecnosti stoji jedna osoba — feditel firmy. Pomahaji mu pfedevs§im dvé dalsi
osoby, ktefi jsou zastupci feditele. Jeden manaZer ma na starosti objednavani technického

zatizeni, koordinuje praci zaméstnancii a procesy. Druhy manazer se stard o IT sféru celé
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firmy. Tyto tfi osoby — feditel a jeho dva zastupce tvoti TOP management firmy. Zabyvaji
se také procesy v oblasti HR, provadi vstupni pohovory a uvedeni novych zaméstnanct do

jejich prace.

Celkem ve firmé XYZ pracuje 36 osob na riznych pozicich. Jednotliva oddé€leni firmy
jsou: usek koordinace (manazeti a koordinatofi), ucetni oddéleni (2-3 zaméstnance),

marketing (v soucasné dob¢ je zastoupen jednou osobou), IT odd€leni.

Spole¢nost XYZ ma plochou a organizovanou strukturu, kterd zajiStuje rychlost,
flexibilitu, spolehlivost a kvalitu prace. Schematicky lze organizaci spole¢nosti a jeji tisekl

lze zobrazit nasledovné — viz obrazek 5.

Obrézek 5: Organiza¢ni schéma spole¢nosti XYZ

TOP
management

‘ marketingovy Usek }~~{ ucetni oddéleni ‘

‘ Usek koordinace ‘ IT oddéleni ‘

Zdroj: vlastni zpracovani

Jelikoz se jednd o mezindrodni certifikacni organ, hlavni pracovni funkce zastupuji
lidé na pozicich koordinatori. V kazdém velkém regionu je koordinator, ktery mluvi plynné
jazykem této zemé a je zodpoveédny za pracovni procesy. Pokud je trh velky, jako je Latinska

Amerika, pracuje tam n¢kolik koordinatora.

Koordinatofi jsou zodpoveédni za komunikaci s klienty a feSeni jejich dotazi, nalezeni
zpusobu odstranéni problémut v softwaru apod. Pracovnici na této pozici koordinuji cela
proces ziskani certifikatu klientem, od faze ziskani objednavky az po okamzik vydani
certifikatu. Jednotlivi koordinatofi se zamétuji na specifické oblasti certifikace. Zvlast Ize
vymezit napi. tym certifikace zdravotnickych vyrobki, oddéleni FSSC (Food Safety),

oddéleni GMP+ (Good Manufacturing Practicies). Firma se zaméfuje na poskytovani Siroké
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Skaly certifikace v riznych oblastech, proto tvorba tymi s Uzkou specializaci a bohatymi

dovednostmi pro kazdou oblasti je nezbytnosti.

Prace spoleCnosti uzce souvisi s auditem, proto ve firmé pracuje né¢kolik auditord,

vét$ina z nich na dalku.

Co se tyce kontroly, lze dodat, Ze existuji certifikacni standardy a pro kazdy standard
je ve firmé odpovédna osoba, kterd kontroluje reporty dle tohoto standardu. Napiiklad je
standard 1SO 13485 a pokud koordinator schvali nabidku od klientt s timto standardem, to

odpovédna osoba ve firmé kontroluje splnéni tohoto standardu.

V Ucetnim oddé€leni je rozsifena prace na Home Office, pfi¢emZ pracovnici se musi
mezi sebou domluvit, kdo z nich bude piitomny v kancelafi. Je to nutné vzhledem k tomu,
aby pracovnici ostatnich iseku mohli se obracet na ucetni s dotazem ohledné fakturace,
evidenci plateb klientd apod. Kvalitni komunikace je dilezitd pro efektivni praci tohoto

oddéleni a celé firmy.

Co se tyce delegovani procest, lze vymezit nasledujici oblasti, kde je obvykle

pouzivano:

- hlavni ucetni pfendsi ¢ast své prace v oblasti fakturace a drobnych kol na dalsi
ucetni,

- vedouci IT spolupracuje s IT centrem a predava jednotlivé ukoly IT pracovnikiim,

- vzemich s velkym trhem, kde je hodn¢ zakazek a partnerd, pracuje vice
koordinatorti. V tomto tymu je vymezen jeden odpovédny koordindtor (hlavni
manazer), ktery distribuuje objednavky a predava je na starost ostatnim. Obvykle
hlavni koordinator pracuje ve firm¢ déle nez ostatni a ma vice zkuSenosti, proto

miiZe poradit a pomoci koordinatorim v jejich praci.

Silné a slabé stanky

Jednou ze silnych stranek je organizace prace IT oddéleni. Na serveru je specialni
burika, kam pracovnici a manazeti nahravaji chyby a upozornéni na potfebu néco opravit.

Lze zde urcit uroven dilezitosti a naléhavosti téchto potieb. Nésledné systém sam urcuje,
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kdo a jak brzy bude tuto praci délat. Praxe tohoto oddéleni by mohla byt pouzita i v jinych

odd¢lenich, kde zatim takto perfektni system neni.

Dalsi silnou strankou je tvorba specializovanych tymt koordinatord, ktefi se zamétuji
na konkrétni certifikaéni oblasti a trhy. ZaruCuje to vysokou kvalitu sluzeb klientim

Z ruznych odvétvi a trhi.

Dalsi silnou strankou je, ze ve firmé je vysoce rozvinuta tymova spoluprace. Pokud
zaméstnanec odjede na dovolenou, tak se jeho prace v dobé€ jeho neptitomnosti rozdéluje
mezi ostatni zaméstnance. Naptiklad, kdyZz jeden koordinator odjede na dovolenou,

spolupracovnici komunikuji s jeho partnery a pomahaji jim vyiesit jejich problémy.

Slabé stranky firmy souviseji s nedostatetné ucinnym systémem vzdélavani
zaméstnancl. Jedna se predevSim o chybéjici zplisoby kontroly znalosti a dovednosti
pracovnikl, zejména novych ¢lenti tymu. Po Givodnim $koleni nejsou pracovnici a jejich
ziskané znalosti zadnym zptisobem testovani. V piipad€, Ze nedosahli potiebné trovné
znalosti, ale jiz nastoupili do prace, museji se neustale obracet na ostatni zaméstnance a
vedeni s prosbou o pomoci pii plnéni svych ukold. Tyto procesy nejsou néjak ucinné
regulovany ani planovany, proto Casto zpusobuji nepfiméfenou pracovni zatéz ¢lenti tymu.

V této oblasti jsou véci, které se da vylepsit.

Dalsi slabou strankou je vysoka pracovni zatéz marketingového useku, ktery je
V soucasné dob¢ zastoupen pouze jednou osobou. Ma na starosti mnoho rtznych Cinnosti,
jejichz zodpovédné plnéni Casto vyzaduje prace pies Cas, prace o vikendu. V této oblasti je

velky prostor k rozsifeni oddéleni a delegovani ¢asti ikolu na podtizené.

Absence HR oddéleni (hlavni procesy v této oblasti ma na starosti TOP management
firmy) je dalsi slabou strankou v organizaci. Neni vé€novana dostate¢nd pozornost riiznym
oblastem fizeni persondlnich zdroj, jako je motivace a systém odménovani, zpétna vazba a

kontrola prace.

Ve firmé neni kontrola nad odvedenou praci a pokrokem jako takovym. Chybi porady
0 postupech organizace a o tom, kolik prace bylo odvedeno. Porady se nekonaji tak Casto,

aby pracovnici se o zménach mohli jednat.
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4.3 Analyza dotaznikového Setfeni a vyhodnoceni vysledki

Jak jiz bylo zminéno, ve firm¢ pracuje celkem 36 osob. Vybérovy vzorec tvoii 66,7 %
zakladniho souboru — 24 respondentii. Vzhledem k jazykovym schopnostem pracovniki

bude ve vyzkumu pouzit také anglicky preklad dotazniku.

Dotaznik obsahoval dvé zakladni identifikaéni otazky, které umoznily rozdélit
respondenty podle pracovnich pozic a délky prace ve firmé. Tabulka 2 prezentuje strukturu
pracovnich pozic respondentli. VétSina dotazovanych respondentli jsou manazefi a

koordinatofi, coz odpovida struktufe pracovnikil ve firmée.

Tabulka 2: Pracovni pozice respondentti

Pozice Pocet respondentii % vybérového souboru
Manazer 8 33,3 %
Koordinator 7 29,2 %
Marketing, Sales, Business 4 16,7 %
Development

Utetni 2 8,3 %

IT 1 4,2 %

TOP management 1 4.2 %
Asistentky 1 4,2 %

Celkem 24 100,0 %

Zdroj: vlastni

Vétsina respondentil pracuje ve firmé do 3 let (celkem 15 osob, 62,5 % vybérového

souboru). Piehled odpovédi na tuto identifika¢ni otdzku je uveden v tabulce 2.

Tabulka 3: Délka prace ve firmé

Délka prace ve firmé Pocet respondentu % vybérového souboru
mén€ nez 1 rok 7 29,2 %
1-3 let 8 33,3 %
4-6 let 6 25,0 %
vice nez 6 let 3 125 %
Celkem 24 100,0 %

Zdroj: vlastni

Pro lepsi zndzornéni struktury respondentli z hlediska doby jejich prace ve firmé je

nakreslen graf¢. 1.

Graf 1: Délka prace ve firmé — odpovédi respondentl (24 respondentti = 100 %)
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Zdroj: vlastni

4.3.1 Spokojenost s organizaci pracovnich procesi ve firmé

Prvni otdzka v hlavni ¢asti dotazniku se zamétuje na hodnoceni celkové spokojenosti
s organizaci pracovnich procesi ve firm¢. Statistika odpovédi je uvedena v tabulce 4. Vice
nez polovina dotazovanych pracovnikt je s touto oblasti organizace prace spokojena: 12,5
% odpovédi ,zcela spokojen” a 50 % odpovédi — ,spise spokojen. Zadny respondent
nenaznacil vysokou nespokojenost v této oblasti. Pro pétinu respondentii se jedna spisSe o
nespokojenost (20,8 %). 16,7 % respondentti tvrdi o primérné spokojenosti — odpoveéd’ ,pul

na pul®.

Tabulka 4: Jak jste celkové spokojen s organizaci pracovnich procest ve firmé?

Pozice Pocet respondentii % vybérového souboru
zcela nespokojen 0 0,0%

spiSe nespokojen 5 20,8%

pul na ptl 4 16,7%

spiSe spokojen 12 50,0%

zcela spokojen 3 12,5%

Celkem 24 100,0 %

Zdroj: vlastni

Graf 2 ilustruje strukturu odpovédi respondentii na otazku o spokojenosti s organizaci

pracovnich procesti ve firmé.
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Graf 2: Jak jste celkové spokojen s organizaci pracovnich procest ve firme?

0.0%
12.5%
20.8%
= zcela nespokojen
spiSe nespokojen
pul na pul
16.7% spiSe spokojen
zcela spokojen
50.0%

Zdroj: vlastni

4.3.2 Spokojenost s kvalitou organizaci riznych procesi ve firmé a nazory na
moznosti vylepSeni

Dalsi otazka byla otevieného typu: Co byste chtél vylepsit ve firmé, zejména v z
hlediska rozvoje a vzdélavani pracovniki? Zaznam odpovédi je uveden v piiloze C. Celkem

bylo ziskano 23 odpovédi (odpovedi 95,8 % respondentit).

Nazory 19 respondentii (79,1 %) naznacuji potiebu zlepsit systém $koleni a vzdélani
zaméstnanci, co piimo souvisi s jejich motivaci v praci a rozvojem. Mnoho respondentti
poskytlo dost rozsahlé odpovédi, na zdklad¢ Ceho lze udé€lat zaver, Ze o tomto problému
hodné piemysli a vylepSeni systému vzdélavani je naléhavou potiebou spolecnosti.

Jednotlivé nazory respondentli pokryvaji rizné oblasti Skoleni a vzdélani, naptiklad:

interni a externi programy

- offline a online $koleni: video by me¢lo byt pro zaméstnance dobry napad, aby si
mohli kdykoli zkontrolovat.

- vstupni Skoleni pro nové ptijaté zaméstnance lze poskytnout lepsi orienta¢ni
program

- informovéani o moZnostech vzdélavani

- konkrétni ndvrhy pro obsah téchto Skoleni (napf. simulace auditt, skoleni a

nasledné vzdélavani pro jednotlivé zaméstnance formou specializovanych kurzu,
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Skoleni na normy a proces certifikace s povinnou ucasti a zakoncenim zkouskou,
zavedeni mentorovaciho programu a podporu rozvoje mékkych dovednosti, tyto
kurzy by mohly pokryvat rizné dovednosti, od technickych az po obchodni
dovednosti.

Stoji za zminku, ze pracovnici na specializovanych pozicich pozaduji $koleni pfesné
pro jejich obsah prace, napiiklad: ,Jako ucetni bych uvitala mozZnost ucastnit se
specializovanych kurzii a Skoleni zamérenych na nejnovéjsi ucetni postupy, legislativu a
softwarové nastroje. Také bych chtéla, aby firma podporovala ziskavani profesnich

“«

certifikaci v oboru ucetnictvi.

Déle respondenti naznacuji pottebu vétSich investic do vzdélavani, coz znamena, ze
zlepSeni v oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnancii bude zahrnovat zvySené investice do
Skoleni. Je nutny také rozvej dovednosti podle individualnich potfeb. M¢la by byt
zavedena moznost individualniho rozvoje pro kazdého zaméstnance. To by mohlo zahrnovat
pravidelné konzultace s manazery ohledné cili a rozvoje, a také poskytovani zpétné vazby
a podpory pii jejich dosahovani. Néktefi pracovnici by uvitali i vice praktickych $koleni,

naptiklad praxe v terénu.

Dalsi oblast vylepSeni, ktera byla zminéna 6 respondenty (25 % vybérového souboru)
se tyka motiva¢niho sytému ve firmé. Konkrétn¢ se jednd o navrhy pro systém bonusu:
finan¢nich stimul (pro vzdé€lavani a mentalni stav pracovnika), zlepSeni pracovniho

prostiedi, kariérni program.

Navrhy k vylepSeni pracovnich procesi byly uvedeny 3 respondenty (12,5 %),
pficemz jeden dalsi respondent (4,1 %) uvedl naopak, ze pracovni proces neni tfeba
zlepSovat. Dva respondenti uvadi, ze by se pracovnici mé¢li vice podilet na fizeni a méli
moznost ovliviiovat pracovni procesy. Pouze 1 osoba uvedla, ze by bylo mozné vylepsit

systém delegovani tikoli a rozdélovani odpovédnosti.

Jeden respondent uvedl také stru¢nou odpoveéd”, ze by mél byt vylepSen systém

komunikace ve firmsg.

Dalsi otazka uzavieného typu umoznila zhodnotit, jak jsou pracovnici spokojeni

s komunikaci v jejich firmg, jelikoZ je to bezprostfedné spojeno s efektivitou delegovani a
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pridéleni odpovédnosti podiizenym nebo spolupracovnikiim. Cetnosti odpovédi na tuto

otazku s vyuzitim Likertovy $kaly jsou uvedeny v tabulce 5. Vice nez polovina respondentt

je s komunikaci ve firmé spokojena (25 % zcela spokojeni a 29,2 % spiSe spokojeni).

Nespokojenost naznacuji odpoveédi 16,7 % respondenttl, coz signalizuje o potiebé zdokonalit

tuto oblast organizace.

Tabulka 5: Jak jste celkové spokojen s komunikaci a ptenosem informaci ve firmé?

Pozice Pocet respondentii % vybérového souboru
zcela nespokojen 0 0,0 %

spiSe nespokojen 4 16,7 %

pul na pul 7 29,2 %

spise spokojen 7 29,2 %

zcela spokojen 6 25,0 %

Celkem 24 100,0 %

Zdroj: vlastni

Graf 3 uvadi vysledky odpovédi na otdzku o spokojenosti s procesy komunikace ve

firmé.

Graf 3: Jak jste celkové spokojen s komunikaci a pfenosem informaci ve firme?

25.0%

Zdroj: vlastni

29.2%

0.0%

16.7%

29.2%

= zcela nespokojen
= spiSe nespokojen
= ptl na pul

spise spokojen

= zcela spokojen

Dalsi otazka otevieného typu se tykd navrhii na vylepseni komunikace ve firmé: “Co

byste chtél vylepSit ve firmé, zejména v z hlediska organizace pracovnich procesi,

delegovani ukoli a odpovédnosti?”
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Prvni kategorii tvofi odpovédi obecné povahy, jako napt. “zisk&ni prehlednéjsiho,
efektivngjs$iho komunika¢niho kanalu”. Objevil se navrh, ktery se tyka rozdéleni
zodpovédnosti mezi pracovniky a procesy: “Je jasné, kdo je zodpovedny a jaky viiv ma kazdy
clovek na procesy. Aby komunikace byla prima a uzitecnd pro reSeni chyb nebo zlepseni

cinnosti.”

Je tieba vyd¢lit odpoveédi 3 respondentti (12,5 % vybérového souboru), které se tykaji

tymové prace, komunikace mezi oddélenimi, schiizky.
Konkrétné na meetingy se zaméfili nasledujici odpovédi:

- “Prdla bych si pravidelnéjsi a strukturované setkavani tymu nebo oddéleni, kde by
bylo mozné sdilet aktudlni informace a projednavat duleZité zaleZitosti.”

- .V minulosti jsme meéli jednou tydné schuzku se vSemi spolecnostmi, kde
diskutujeme o tom, co se déje, a vsichni, protoZe vime, co se déje, obecné ve vsem,
myslim, Ze to je pro synergii velmi diilezité.”

- ,Pravidelné setkdni tymu a transparentni komunikace: Zavedeni pravidelnych
setkani tymu, kde se sdili aktuality, cile a plany, a to viéetné mozZnosti ptat se na
otazky a poskytovani zpétné vazby. Diilezité je, aby komunikace byla transparentni

a pristupna pro vSechny zaméstnance.*

Déale by 3 pracovnici (12,5 %) uvitali zpétnou vazbu a lepsi dialog, naptiklad
oteviena zpétna vazba a dialog. Vytvoreni kultury otevienosti, kde je podpora sdileni nazort,
myslenek a zpétné vazby. To miize zahrnovat pravidelné hodnoceni vykonu, 360° zpétnou
vazbu a moznost diskutovat o problémech a ndpadech s vedenim a kolegy. Pravidelné

brainstormingy a také rizné teambuildingy.

Dulezit¢ je také informovani S dostatenym casovym predstihem o zménach

v organizaci (odpovédi 2 respondentt, 8,3 %).

Dale je naznacena potieba vylepsit kKomunikaci navenek: “Idealné firma by méla lépe

komunikovat s externimi pracovniky co zajistuji outsourcované procesy.”

Navrhy pro oblast vizualizace vztahd v ramci komunika¢niho systému a vyuziti
modernich komunikaénich nastroji zahrnuji: vytvofeni jednotného vizualniho systému

odpovédnosti za jednotlivé projekty a normy, firemni aplikaci pro smartphone, tydenni
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aktualizace v systému jako newsletter, zavedeni internich komunikaénich nastroji. Sdileni
dokumentii a projektové managementové systémy pies aplikace mtize usnadnit rychlou a
efektivni komunikaci mezi zaméstnanci, zejména pokud pracuji na dalku nebo jsou v

ruznych ¢asovych pasmech
Jeden respondent uvedl, Ze by uvital lepsi technické vybaveni — napt. pocitac.

2 z respondentt tvrdi, ze by nic nechtéli ménit nebo vylepSovat ve stavajicim systému
komunikace ve firm¢. 1 respondent neuvedl zadny nazor. DalSi respondent uvedl, ze

komunikace ve firmé je perfektné nastavena s vyuZitim modernich prostredkii.

Dalsi oblast zkouméani zahnuje hodnoceni spokojenosti zaméstnanctli s procesy rozvoje
a vzdelavani zaméstnancl. Potteba zkvalitnéni v této oblasti firmy byla naznacena v ramci
odpovédi na otevienou otdzku, co by respondenti chtéli vylepsit ve firm¢€. Piehled odpovedi

je uveden v tabulce 6.

Tabulka 6: Jak jste celkové spokojen s procesy rozvoje a vzdélavani zaméstnanct

Pozice Pocet respondentii % vybérového souboru
zcela nespokojen 1 4,2 %

spiSe nespokojen 5 20,8 %

pul na pul 5 20,8 %

spise spokojen 10 41,7 %

zcela spokojen 3 12,5%

Celkem 24 100,0 %

Zdroj: vlastni

Graf 4 ilustruje odpovedi respondentil na otdzku o spokojenosti s procesy rozvoje a
vzdélavani ve firmé€. V této oblasti je zfejme vySsi nespokojenost pracovnikl: celkem 25 %
respondentl uvedli hodnoceni “zcela nespokojen” (4,2 %) nebo “spiSe nespokojen” (20,8

%).

Graf 4: Jak jste celkové spokojen s procesy rozvoje a vzdélavani zaméstnanci?
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4.2%

12.5%

= zcela nespokojen
= spiSe nespokojen
= pul na pul

spiSe spokojen
= zcela spokojen
41.7%

Zdroj: vlastni

Dalsi oblast dotazniku je vénovana problematice delegovani ukold ve firmé:
“Delegujete néjaké ukoly a odpovédnosti v ramci své pracovni ¢innosti? Pokud ano,
popiste to stru¢né.“ Celkem bylo u této otazky ziskano 21 odpovédi (87,5 %), jejichz
zdznam je uveden v piiloze E. Z toho 9 respondentt (42,9 % odpovédi, 33,3 % celého
vybéroveého souboru) uvedlo, Ze nedeleguje zddné ukoly. Nékteré odpovédi v této kategorii
byly rozsifeny o subjektivni ndzory a komentére, které naznacovaly, Ze zaméstnanec nemusi

mit mnoho prace k delegovani, pouze n€kdy, pokud jde o skupinové projekty.

Nasledujici odpovédi popisuji oblasti a tkoly, které jsou ve firm& delegovany. Je
vhodné poznamenat, Ze tyto oblasti zahrnuji jak jednoduché a rutinni prace (administrativa,

prace s dokumenty), tak i naopak vysoce specializované ¢innosti (certifikace):

- ,,Nekteré cinnosti, jako je kontrola konkrétnich parametrii, deleguji k prezkoumani
na zacatku urcitych procesti a jejich periodické kontrole.*

- . Ano, deleguji. Soucdsti mé prdce je rucit za cinnost firmy v Italii. Tato ¢innost je
Fizend tymem Sesti lidi (Castecné zde v Praze, cdstecné v 1talii a na Malté) jejich
Séfem jsme ja.*

-,V mé praci jsou pracovni ukoly a problemy, které resim s pomoci svych kolegii,
delegovani nékterych vkolit mi umoziuje lépe se soustredit na iikoly, které mohu

resit pouze ja.*
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Je tfeba zdlraznit jednu odpovéd’, kterd uvadi nedostatky ve skolicim systému firmy,
coz ma za nasledek problémy v delegovani: ,,Ano, pracuji na akreditaci bez zkusenosti se
Skolenim nebo vedenim a mam tym s mensimi znalostmi o projektu nez ja, takze to neni

uzitecné.
4.3.3 Nazory na kvalitu a moZnosti vylepSeni procesi delegovani ve firmé

Dalsi otazka slouzi ke zhodnoceni kvality postupii a procesti, spojenych
s delegovanim ve firmé. Hodnoceni probéhlo na $kale od 1 do 5, kde 1 znamena velmi
Spatna kvalita (zcela chybi), 5 — velmi dobré kvalita. Otazka zni: ,,Pokud jsou na Va&s ve
firm¢& ptenaSeny (delegovany) néjaké tkoly a odpoveédnosti, jak kvalitni jsou nasledujici
postupy v ramci téchto procest?” Respondenti zhodnotili kvalitu v 7 oblastech delegovani.
V tabulce 7 jsou uvedeny absolutni a procentni ¢etnosti odpovédi. Celkem bylo ziskano

odpoveédi od 23 nebo 24 respondentt v kazdé oblasti hodnoceni.

Tabulka 7: Pokud jsou na Vas ve firmé pfenaSeny(delegovany) né&jaké ukoly a odpovédnosti, jak
kvalitni jsou nasledujici postupy v ramci téchto procest?

Mira souhlasu (1-5 b.): 1 2 3 4 5 Celkem
Cil:  presné formulovan cil 1 1 3 12 6 23
delegovaného tikolu/odpovédnosti | 43% | 43% | 13,0% | 522 % | 26,1 %
Terminy: piesné formulovany pti 2 1 7 7 6 23
delegovani tikolu/odpovédnosti 8,7 % 43% | 30,4% | 30,4% | 26,1 %
Zdroj: ptesna formulace zdroju, 2 2 9 7 3 23

techvn'lk, pomtucek, které je tieba 8.7 % 87% | 39.1% | 30.4% | 13.0%
pouzit
Rozhodnuti: jaka rozhodnuti muze 2 3 3 6 9 23
pracovnik piijimat sam, a v jakych
pfipadech by mél s manazerem | 8,7% | 13,0% | 13,0% | 26,1 % | 39,1 %
konzultovat
Pravomoci: jaké pravomoci je 1 3 7 6 6 23
tteba predat nad ramec jeho
pracovni pozice nebo jaké oblasti

projektu  je tfeba  podridit

43% | 130% | 30,4% | 26,1% | 26,1 %

zmocnénému pracovniku
Podpora vedeni: rezerva Casové 2 4 5 6 7 24
kapacity na fteSeni krizovych
situaci, problémui, konfliktt

Kontrola:  nastaveni  terminu 3 2 3 10 5 23
kontroly  plnéni  tUkolu a

83% | 16,7% | 208% | 250% | 29,2%

0, 0, 0, 0, 0,
odpovédnych osob za kontrolu 130% | 87% | 130% | 435% | 21.7%

Zdroj: vlastni
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Pro znazornéni vyse uvedenych dat je nakreslen graf¢. 5.

Graf 5: Pokud jsou na Vas ve firmé pfenaseny(delegovany) néjaké ukoly a odpovédnosti, jak
kvalitni jsou nasledujici postupy v ramci téchto procest?

Pokud jsou na Vas ve firme¢ ptenaSeny (delegovany) né&jaké tkoly a
odpovédnosti, jak kvalitni jsou nasledujici postupy v ramci téchto procesi?

kontrola: nastaveni terminu kontroly plnéni
ukolu a odpovédnych osob za kontrolu

podpora vedeni: rezerva ¢asové kapacity na
teseni krizovych situaci, problému,
konflikta

Pravomoci: jaké pravomoci je tieba piedat
nad ramec jeho pracovni pozice nebo jaké
oblasti projektu je tieba podiidit
zmocnénému pracovniku

1|1‘!|

Rozhodnuti: jaka rozhodnuti muze
pracovnik pfijimat sam, a v jakych
pripadech by mél s manazerem konzultovat

Zdroj: presna formulace zdroju, technik,
pomticek, které je tfeba pouzit

Terminy: ptesn€ formulovany pfi
delegovani ukolu/odpovédnosti

Cil: ptesné formulovan cil delegovaného
ukolu/odpovédnosti

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

mvelmi dobfe " dobfe ®primémé ®Spatné M velmi Spatné

Zdroj: vlastni

Nejlépe byly hodnoceny dvé oblasti: formulace cile delegovaného ukolu (78,3 %
hodnoceni dobfe nebo velmi dobie) a kontrola plnéni ukoli a odpoveédnosti (celkem 65,2 %
hodnoceni dobfe nebo velmi dobie). Pii hodnoceni téchto oblasti bylo vSak vice pouzito
odpovédi “dobie” nez “velmi dobie”. Pfi hodnoceni kontroly se objevily také cetné negativni

nazory (13 % velmi Spatné a 8,7 % Spatné¢).
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Vétsi pocet hodnoceni "velmi dobie” je ziejmy v oblasti rozhodnuti v procesu plnéni
delegovanych ukolti (39 % odpovédi velmi dobie a 26 % - dobre). Relativné dobie byla
hodnocena také oblast podpory vedeni (29 % velmi dobie a 25 % dobte). Lze vSak tvrdit,
7e respondenti maji zde protichidné nazory, protoze relativné mnoho z nich uvadi hodnoceni

Spatné (13 % velmi Spatné pro kontrolu a 16,7 % $patné u podpory vedeni).

Nejhtlif byly u této otazky hodnoceny nasledujici oblasti: terminy a zdroje. Bylo zde
vice primérnych hodnoceni nez dobrych nebo Spatnych. Celkové lze tvrdit, Ze hodnoceni
vsSech oblasti delegovani nebylo vyrazné Spatné, spiSe primérné nebo dobré. Je vSak zde i

prostor k vylepseni.

Dale se analyza zamétuje na hodnoceni bariér delegovani. Celkem bylo nabizeno 8
moznych bariér delegovani a respondenti si z toho mohli vybrat ty varianty odpovédi, které
se s jejich ndzory nejvice rezonuji (1 nebo vice variant odpovédi). Vysledky jsou uvedeny v

tabulce 8.

Tabulka 8: S jakymi bariéry delegovani tikolti nebo odpovédnosti se ve firmé potkavate?

Pocet % vybérového
respondentd | souboru
1. Bariéry na stran¢ podfizenych: nedostatek informaci 12 50,0 %
2. Bariéry na strané¢ podfizenych: pracovni izeni a
Y podrizenych: - pracovnl vytiz 11 45,8 %

nedostatek ¢asu / kapacit,

3. Bariéry na strané podiizenych: Spatné sebehodnoceni /
hodnoceni vlastnich dovednosti a schopnosti, obavy z 6 25,0 %
udélani chyb a ziskani kritiky,

4. Bariéry na strané¢ manazera: Obavy ze ztraty kontroly,
presvédCeni o vlastni nenahraditelnosti, zvyky v oblasti 5 20,8 %
samostatného vykonani né¢jaké ¢innosti

5. Bariéry na strané manazera: nediivéra vii¢i zaméstnanctim,

. L . . . 5 20,8 %
obavy z konkurence, lenost, Spatné zkusenosti z minulosti.
6. Bariéry na strané podfizenych: lenost, Spatné predchozi
y . 4 16,7 %
zkuSenosti.
7. Vngj§iomezeni:  Spatnd atmosféra na pracovisti,
nekvalitni komunikace, Spatné vztahy mezi pracovniky a 3 125%
manazery, nedostatek kapacit, konflikt zajmu.
8. Bariéry na strang podfizenych: nediivéra vii¢i manazeru 2 8,3 %
Zadné 2 8,3 %

Zdroj: vlastni
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Z vysledkt prizkumu vyplyva, Ze bariéry na strané podiizenych maji nevétsi vyznam
pro dotazované respondenty. Polovina respondentii oznacila bariéru spojenou s nedostatkem
informaci (50 %) a necelé polovina (45,8 %) — bariéru, spojenou s pracovnim vytizenim,
nedostatkem Casu nebo kapacit. Je vhodné nahlizet na tyto vysledky také z psychologického
hlediska: lidé ¢asto lépe vidi nedostatky v ostatnich (podiizenych) nez u sebe.

Je patrné, Ze cca Ctvrtina respondentti vidi nedostatky na strané manaZzera: napiiklad
obavy ze ztraty kontroly, nedtivéru vici zaméstnanctum (20,8 %).

Pouze 12,5 % respondenti si v§imli bariér z jejich vnéjsiho okoli a 2 respondenty (8,3

%) nevidi Zadné bariéry v delegovani.

Na konci dotazniku byl prostor k vyjadieni dalSich nazort ve vztahu k organizaci a
delegovani ve firmé. Zaznamy odpovedi 9 respondenti (37,5 % vybérového souboru) jsou
uvedeny nize:

- ,Moznost poradani schiizek k témto zdleZitostem, vymeéna ndzori mezi

manazerem.*

- . Delegovani je diilezitée, moznd v nasi spolecnosti neni tak bezné, protoze nemame
HR manazera.*

- Efektivnejsi komunikace dulezitych informaci a delegovani spolecnych ukolii
napric celou organizaci spolecné se zlepSenim vztahii na pracovisti by vedla k
lepsim pracovnim vysledkiim a organizovanosti pracovniku pri praci na svérenych
tymovych Ukolech.*

- Je tezké vybudovat ve firmé dobrou strukturu. Vyzaduje to spoustu zdrojii a
podstupovani rizik, ktera mohou byt pro management désiva.*

- ,,0Otazky organizace prace, delegovani ukolii a odpovédnosti jsou totiz v kazdé
firmé velmi dulezité. O téchto otdzkach bylo napsano mnoho knih a tyto oblasti se
neustale vyvijeji a zdokonaluji. Dobry vysledek pro manaZery prindsi dobré
Skoleni, dalsi sebezdokonalovani a praxe.

- L Myslim, Ze spolecnost je velmi oteviend novym ndpadium a vy miiZete velmi
svobodné delat to, co povazujete za vhodné, nebo pokud si myslite, Ze to
spolecnosti vytvori dobry prijem, je to vidy vitino, nikdy nemdte ,,ne” " od
zacatku.

- ,,Bylo by uzitecné, aby kazdy clen tymu mél jasné definované role a ocekavani, ale

zZarovern i moznost prispét svymi schopnostmi a zkuSenostmi k riiznym tikolim a
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projektum. Dulezité je také pravidelné poskytovat zpétnou vazbu a podporu, aby
se kazdy citil uznavan a motivovan k dosazent svého potencialu.*
»Vzdycky s tim mam problémy, protoze jsem zvykla délat vSechno sama, ale

delegovani je dovednost a ja se ji musim naucit, abych se mohla dale kariérné
rozvijet.*
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5 Vysledky a diskuse

Tato ¢ast se zaméfuje na shrnuti provedené prace a vymezeni problém v organizace
prace. Vysledky z naseho dotazniku slouzi ke shrnuti vysledkt. Na zakladé zjisténych
slabych stranek jsou vypracovana doporuceni ke zlepSeni nebo zméné organizacni struktury
podniku.

Ve vlastni praci bylo zaméfeno na posouzeni nazorii zaméstnancli z rdznych
oddéleni, zeyména IT, ucetnictvi, marketingu a koordinace. Tato odd¢leni se vyrazné 1isi, ale
existuji spole¢né oblasti mozného zlepSeni. Vysledky dotazniku ukazaly, Ze hlavnimi
problémy jsou: nedostatecné Skoleni zaméstnancii v pocatecni fazi a v procesu dalSiho
kariérniho rozvoje neposkytuji odpovidajici mnozstvi stazi a Skoleni, nedostatecna
komunikace mezi kolegy, neschopnost pracovat v tymu a nedostatek zpétné vazby.

Zpracovanim veskerych informaci bylo zjiSténo, Ze organizace méa nedostatecné
vyvinuty system sledovani postupu a kontroly dokoncené prace. Nedostatek zpétné vazby
muze vést k chybam, které negativné ovlivituji kvalitu vykonu zaméstnancti. K feSeni tohoto
problému se navrhuje, aby se konaly pravidelné povinné schlizky online 1 offline, a to
alespon jednou za Ctrnact dni. Na téchto schiizkach lze diskutovat o tkolech, sledovat
organizacni pokrok a zaméstnanci mohou ziskat zpétnou vazbu od vedoucich pracovniki.
Tento ptistup umozni vedoucim pracovnikiim identifikovat nedostatky a zajistit sledovani
pokroku.

Kvalitni vzdélavani a Skoleni zaméstnancii ma vyznamny vliv na jejich pracovni
vykon. Vysledky prizkumu naznacuji, Ze vétSina pracovnikii v této firm¢ si stéZuje na
nedostatecné dovednosti nebo znalosti, coZ negativné ovlivituje kvalitu vykonavané prace a
delegovani tkolu. Jednim z navrhovanych zpusobu zlepSeni dostupnosti Skoleni je
implementace online kurzu nebo vyuziti vyukovych videi, coZ by mohlo pomoci
zaméstnancim, ktefi preferuji flexibilni pracovni dobu nebo praci z domova.

V zajmu zlepSeni vykonnosti by Skoleni a udrZzovani kvalifikace nemélo probihat
pouze mezi zamé&stnanci, ale také u nadiizenych manaZerd, aby je inspirovalo k delegovani
pravomoci, protoZe po pozorovani ze strany zaméstnance bylo moZné zjistit, Ze manaZeti
nemusi metody delegovani v praxi tak ¢asto vyuZzivat. Doporucuje se vénovat vétsi pozornost
metoddm vysvétlovani tkoll a stanovovani terminii. S vyuzitim teoretického ptistupu v

praxi lze pouzit metodiku SMART, ktera jasn¢ definuje pracovni tkoly a cile, a navod, jak
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dikladné vysvétlit delegovany tkol. To umozni pracovnikiim lépe definovat terminy a dalsi
aspekty projektu, jako je méfitelnost cilii, jejich konkrétnost a realisticnost.

Zaveérem tato studie doporucuje zaméstnat manazera lidskych zdroji - HR manazera.
Tento krok wvyfesi nékolik soucasnych probléml v organizaci, véetné nedostateCné
komunikace, Skoleni a motivace zaméstnancti. Mezi povinnosti manazera lidskych zdroja
miize patiit hodnoceni urovné znalosti zaméstnanct, organizovani stazi a Skoleni k rozvoji
dovednosti, rozvoj motivaénich systémil a feSeni problémi interni komunikace. Cinnost
manazera lidskych zdroji ma vyznamny vliv na rozvoj podniku a celkovou vykonnost

organizace a pfispiva k vytvateni produktivniho pracovniho prostiedi.
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Zavér

Bakalarskda prace se zabyva otazkami delegovani ve vybraném mezinarodnim
certifikaCnim organu v Praze, ktera se zabyva certifikace systém fizeni v celém svéte. Cilem
bakalaiské prace je identifikovat soucasnou uroven delegovani v procesu fizeni v rdmci
sledované organizace a na zaklad¢ jejiho zhodnoceni a vlastniho Setfeni navrhnout vhodna
doporuceni pro efektivni fidici praci manazera.

Teoretickd Cast prace poskytla definice a koncepty tykajici se fizeni, delegovani a
organizace prace. Praktickd ¢ast prace dale zkoumala aplikaci téchto konceptii v realném
prosttedi organizace. Jsou zde definovany pojmy jako manazerskd funkce, styly vedeni
manazera, role a funkce manazera. Byly identifikovany klicové faktory ovliviiujici proces
delegovani, v€etné bariér a podtypli. V praktické ¢asti bylo prezentovano pozorovani ze
strany zaméstnanci, analyzovan proces delegovani ve firmé¢ a souCasny stav organizace
prace ve spolecnosti.

Zdroje informaci zahrnovaly jak vlastni zkuSenosti autora na pozici koordinatora, tak
I teoretické znalosti z literatury a provedené dotaznikové Setfeni. VétSina zaméstnanct
vyplnila dotaznik, ktery obsahoval uzaviené i oteviené otazky, aby bylo mozné vyvodit
jasnéjsi zaveéry a lépe pochopit situaci v oblasti delegovani v organizaci. Tento pfistup
poskytl komplexni pohled na problematiku delegovani v dané organizaci.

Dotaznik identifikoval problémy spojené s delegovanim, jako je Skoleni
zameéstnancl, neposkytovani dostate¢ného poctu stazi a Skoleni, obtiznd komunikace mezi
kolegy a nedostateCna zpétna vazba. Na zavér vlastni prace byly shrnuty vysledky
dotaznikového Setfeni a byla vypracovana série doporuceni, kterd maji potencial piispét ke
zlepSeni procesu tizeni v organizaci.

Zavérem je tieba zdaraznit, ze vykonnost nezalezi pouze na produktivité a poctu
uzavienych projektl, ale také na celkové spokojenosti zaméstnanct. V soucasné dobé si
zaméstnanci radéji vybiraji komfortni podminky a ekologickou atmosféru v praci. Mohou
zadit pocitovat vyhoteni, pokud na sebe vezmou vice prace, nez jsou schopni zvladnout, a
to jednoduse z diivodu nedostate¢nych znalosti delegovani. Spravné vyuzivani delegovani
miiZze vést k dlouhodobé spokojenosti na strané manazerli i zaméstnancii, protoze vysledek
tymové prace pomaha mnohem rychleji dosahovat firemnich cili. Spravné delegované ukoly
umoziiuji zaméstnanctim plné rozvinout sviij potencial a pfispivat k dlouhodobému uspéchu

organizace.

48



6 Seznam pouzitych zdroju

Literatura

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizent lidskych zdrojii: Moderni pojeti
a postupy. 13. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s. 928 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY, 2002. Psychologie a sociologie fizeni. 2. rozitené
vydani. Praha: Management Press. ISBN 80-7261-064-3.

BELOHLAVEK, F, KOSTAN, P., SULER, O. Management. Brno: Computer Press, 2006.
724 s. ISBN 80-251-0396-X

BERANEK, Jaromir, 2016. Moderni #izeni hotelového provozu. 5., zcela piepracované
vydani. Praha: Grada Publishing. 336 s. ISBN 978-80-271-9360-8.

BURKE, Rory a Steve BARRON, 2014. Project Management Leadership: Building
Creative Teams. John Wiley & Sons. 386 s. ISBN 978-1-118-67401-7.

CIPRO, Martin, 2009. Delegovaini jako zpiisob manazerského mysleni. Praha: Grada
Publishing. 159 s. ISBN 978-80-247-2945-9.

CIPRO, Martin, 2009. Delegovaini jako zpiisob manazerského mysleni. Praha: Grada
Publishing. IBSN 978-80-24765-86-0.

CORAZZINI, Kirsten N. a kol., 2010. Delegation in Long-term Care: Scope of practice or
job description? Online Journal Issues Nurs. 15(2). DOI 10.3912/OJIN.Vol15No02Man04.

DEDINA, Jii a Jiti ODCHAZEL, 2007. Management a moderni organizovani firmy. Praha:
Grada Publishing. 328 s. ISBN 978-80-247-6996-7.

DEDINA, Jiti a Vaclav CEITHAMR, 2005. Management a organizacni chovani. Praha:
Grada Publishing. 339 s. ISBN 978-80-247-1300-7.

DYCZKOWSKA, Joanna a Tomasz DYCZKOWSKI, 2018. Democratic or Autocratic

Leadership Style? Participative Management and its Links to rewarding Strategies and Job

49



Satisfaction in SMEs. Athens Journal of Business & Economics. Business & Law Division,
Economics Unit of ATINER, 4(2), ss. 193-218. ISSN 2241-794X.

HELMUT, Lang, 2007. Management — trendy a teorie. Praha: C. H. Beck. 287 s. ISBN 978-
80-717-9683-1.

HOSPODAROVA, Ivana, 2008. Kreativni management v praxi. Praha: Grada Publishing.
130 s. ISBN 978-80-247-1737-1.

CHAUNDHRY, Abdul Q. a Husnain JAVED, 2012. Impact of Transactional and Laissez
Faire Leadership Style on Motivation. International Journal of Business and Social Science.
Center for Promoting Ideas (CPI1), USA, 3(7), ss. 258-264. ISSN 2219-6021.

CHION, Sergio J. akol., 2019. The impact of organisational culture, organisational structure
and technological infrastructure on process improvement through knowledge sharing.
Business Process Management Journal. Emerald, 26(6). ISSN 1463-7154.

JEDINAK, Petr, 2012. Profese manazera v organizacich verejné spravy. Zlin: VeRBUM.
108 s. ISBN 978-80-875-0026-2.

KIM, S., 2002. Participative Management and Job Satisfaction: Lessons for Management
Leadership. Public Administration Review. Wiley, 62(2), ss. 231-241. ISSN 1540-6210.

KOCIANOVA, Renata, 2012. Persondlni #izeni — \VVychodiska a vyvoj. 2., pfepracované a
roz$itené vydani. Praha: Grada Publishing. 149 s. ISBN 978-80-247-3269-5.

KOONTZ, Heitz a Harold WEIHRICH, 1998. Management. Praha: Victoria Publishing.
ISBN 80-7219-014-8.

LOJDA, Jan, 2011. Manazerské dovednosti. Praha: Grada Publishing. 184 s. ISBN 978-80-
247-7229-5.

MCGIBONEY, Garry W., 2021. An Epidemiological Study of Leadership. Cambridge:
Cambridge Scholars Publishing. 420 s. ISBN 978-1-527-57703-9.

MILES, Jeffrey A., 2021. Management and Organizaton Theory. John Wiley & Sons. 481
s. ISBN 978-1-118-00895-9.

50



OCHRANA, Frantisek, 2019. Metodologie, metody a metodika védeckého vyzkumu. Praha:
Karolinum Press. 148 s. ISBN 978-80-246-4200-0.

PLEVOVA, llona a kol., 2012. Management v osetiovatelstvi. 304 s. ISBN 978-80-247-
8241-6.

ROBINS, S., COULTER, M., 2004. Management. Praha: Grada Publishing. ISBN 80-247-
0495-1.

ROLKOVA, Monika a Viera FARKASOVA, 2015. The Features of Participative
Management Style. Procedia Economics and Finance. Elsevier, 23, ss. 1383-1387. ISSN
212-5671.

SHAHMOHAMMADI, Nayereh, 2015. The Relationship between Management Style with
Human Relations and Job Satisfaction among Guidance Schools’ Principals in District 3 of
Karaj. Procedia — Social and Behavioral Sciences. Elsevier, 205(2015), ss. 247-253. ISSN
1877-0428.

SMOLOVA, Helena, 2018. Leadership. Praha: VSEM. 97 s. ISBN 978-80-883-3039-4.

STEPANIK, Jaroslav, 2010. Nejcastéjsi chyby a omyly manazerské praxe. 112 s. Praha:
Grada Publishing. ISBN 978-80-247-6807-6.

URBAN, Jan, 2017. 40 manazerskych myti, které Skodi vasemu byznysu. Praha. Grada
Publishing. 192 s. ISBN 978-80-271-0909-8.

URBANCOVA, Hana a Lucie DEPOO, 2023. Management lidskych zdrojii. Praha: VSEM.
ISBN 978-80-88502-05-0.

VACHAL, Jan a kol., 2013. Podnikové 77zeni. Praha: Grada Publishing. IBSN 978-80-
24746-42-5.

VEBER, Jaromir a kol., 2009. Management. 2., aktualizované vydani. Praha: Management
Press. ISBN 978-80-7261-200-0.

ZAMANZADEH, Bita, RASHEDI, Vahid a Mahshid FOUROGHAN, 2017. Correlation of
Leadership Style with Job Satisfaction and Happiness among the Staff of Petroleum Industry

o1



Health Organization. Quarterly Journal of Management Strategies in Health Systém. 2(1),
ss. 12-19. ISSN 2476-6879.

Internetové zdroje

CSOB, 2021, 11. listopadu. 3. dil: Jak byt dobrym lidrem: Jak delegovat préci
zaméstnancim. CSOB: Privodce podnikanim. [onling]. [cit. 2023-06-04]. Dostupné z:
<https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/jak-delegovat-praci-zamestnancum/>.

HLUSICKA, Petr, 2013, 6. kvétna. Delegovani. Firemni sociolog [online]. © 2023 Firemni
sociolog. ISSN 1805-6520. [cit. 2023-06-07]. Dostupné z: <https://www.firemni-
sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/161-delegovani>.

KADERABKOVA, Markéta, 2021, 8. ledna. Delegovani jako zptisob manaZerského
mySleni aneb jak na to! Orange Academy. [online]. [cit. 2023-06-04]. Dostupné z:

<https://orangeacademy.cz/clanky/delegovani/>.

KRALOVA, Milena, 2010, 29. dubna. Test étyf typt jednani vedouciho. Metodicky portal
RVP-CZ. [online]. [cit. 2023-06-04]. Dostupné z.
<https://wiki.rvp.cz/Kabinet/Testy/Testy pro uclitele/Test Ctyt typl jednan%C3%AD ve
douc%C3%ADho>.

KRALOVA, Milena, 2010, 29. dubna. Test transakéniho a transformaéniho vedeni.
Metodicky  portal RVP.CZ.  [online].  [cit.  2023-06-04].  Dostupné z:
<https://wiki.rvp.cz/Kabinet/Testy/Testy pro ucitele/Test transakén%C3%ADho a transf
ormaén%C3%ADho veden%C3%AD>.

RUTTEOVA, Lenka, 2021, 20. srpna. 6 prikladii delegovani, které vam pomohou vytvorit
spolehlivy tym nebo odlehcit od rodinnych ukoli. [online]. [cit. 2023-06-04]. Dostupné z:
<https://www.kuponovnik.cz/blog/6-prikladu-delegovani-ktere-vam-pomohou-vytvorit-

spolehlivy-tym-nebo-odlehcit-od-rodinnych-ukolu>.

52



SAIDLEROVA, Ivana a Miloslav KONECNY, 2007. Zaklady managementu. [u¢ebni text].
Ostrava: VSB — Technickd univerzita Ostrava. [cit. 2023-05-02]. Dostupné z:
<http://www.elearn.vsh.cz/archivcd/FS/ZMag/data/zaklady _managementu.pdf>.

TOMSIK, Pavel, 2010. Management lidskych zdrojii. [studijni opora]. Praha: VSEM. [cit.
2023-05-05]. Dostupné z:  <https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-texty-
bc/st_miz_mlz_plz_tomsik.pdf>.

URBAN, Jan, 2004, 9. zafi. Delegovani a jeho zabrany. Ekonom.cz [online]. ©1996-2023
Economia, a.s. ISSN 2787-9380. [cit. 2023-06-07]. Dostupné z: <https://ekonom.cz/c1-
14871720-delegovani-a-jeho-zabrany>.

53



7/ Prilohy

Ptiloha 1: Test transak¢niho a transformacniho vedeni ..........ccoovvviiiiiiiiiii i 55
Ptiloha 2: Test Ctyl' jednadni vedoucinO..........eveiiiiiiiiiiiii e 58
Ptiloha C: Zaznam odpovéedi respondentti (Co byste chtél vylepsit ve firmé, zejména v z
hlediska rozvoje a vzdeélavani pracovnikili?)..........cocovveiiiiiiiiieiiie e 61
Pfiloha D: Zaznam odpovédi respondentd (Co byste chtél vylepsit ve firmé, zejména v z
hlediska komunikace a pfenost iNformaci?) .........cocovveiiiieiiiieiii e 63
Ptiloha E: Delegujete n¢jakeé ukoly a odpovédnosti v ramei své pracovni ¢innosti? Pokud

AN0, POPISTE tO SEIUCTIC. ...eiiieriiee et e e e e e e e e e e e e 65

54



Pfiloha 1: Test transakéniho a transforma¢niho vedeni

Test transakéniho a transformacéniho vedeni

Tento test zjist'uje preferenci nastroji pouzivanych k vedeni. Volba téchto nastroji zaleZi jak na
osobnosti a hodnotach manazera, tak na Girovni podfizenych pracovnika, ¢i sféfe Fizeni.

Mite pied sebou fadu tvrzeni. Zkuste se zamyslet, jak se na vas divaji spolupracovnici, at’ uz
kolegové nebo podfizeni. KaZzdému tvrzeni pak pfifad’te hodnotu na $kale 7 aZ 5 a zapiste ji do
ptislu§ného obdélnic¢ku pfed tvrzenim.

1. vithec ne
2. zFidka

3. obcas

4. dosti casto
5. skoro vzdycky

[ 1. Dokaze lidi kolem sebe nadchnout ukoly.

[ 2. Lidé mu zcela davétuji.

O 3. Vyvolava v lidech pocit jejich vlastni dilezitosti pro plnéni tkolu.

[ 4. Vénuje zvlastni pozornost pracovnikiim, které ostatni opomijeji.

[ 5. Vede lidi k otazkém, které si nikdy pfedtim nekladli.

[ 6. Jasns vysvétli, co je tieba udélat, aby byly vysledky ocenény.

[J 7. pava jasné najevo, co si pracovnici nesmé&ji dovolit.

[ 8. Je pro ostatni vzorem k nasledovani.

[J 9. Pozitivng ovliviiuje postoje pracovniki vici firmé.

[ 10.
1.
12
13
14
[ 1s.
1 16.
d17.
1 1s.
1 10.
O 20.

Dodéva lidem pocit sebedtivéry.

Zajima se o to, ¢eho cht&ji lidé dosdhnout, a pomdaha jim v tom.

Zplisobi, Ze lidé pfemysli o problémech novym zplisobem, jinak neZ pfedtim.
Lidem je jasné, co dostanou za nadstandardni Gsili.

Nekompromisné postihuje nekazen pracovniku.

Lidé se citi dobfe v jeho (jeji) blizkosti.

V3ichni ho (ji) respektuji.

Umi pracovnikiim ukazat jejich pfednosti.

Ke kazdému pracovnikovi ptistupuje individualné.

Po poradé s nim (s ni) lidé ¢asto pochopi véci, kterym pfedtim nerozuméli.

Ten, kdo ho podporuje, dostava to, co potiebuje.
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O 21

O 33

. Jeho pracovnici se boji nesplnit to, co jim ulozil.

[ 22.
[ 23.
[ 24.
[ 25.
[ 26.
[ 27.
[ 28.
[ 29.
1 30.
[ 31.
[ 32.

Lidé jsou py3sni na to, Ze s nim mohou (s ni) pracovat.

Lidé véri, Ze dokazZe piekonat jakoukoliv prekazku.

Dovede piekonat nejistotu svych podiizenych.

Na poradé se zajima o minéni v§ech pracovnika.

Vytvafi na pracovisti tvaréi klima.

Da se s nim vyjednévat o odméné za nadstandardni praci.
Nekvalitni pracovnik se v jeho kolektivu dlouho neudrzi.
Povzbuzuje pracovniky, aby vyslovili své napady a mySlenky.
Ma jasnou piedstavu (vizi), kterou pfenasi na pracovniky.
Dava lidem davéru v jejich vlastni schopnosti.

Piistupuje k mlad$im a niZe postavenym pracovnikiim jako k sobé rovnym.

. Zpochybiiyje to, co lidé berou za samoziejmé.

[ 34.
[ 3s.
[ 36.
[ 37.
[ 3s.
1 39.
[ 40.
[ 41.
[ 42.

Lidé museji védét, co cht&ji. On(a) jim ukéaze, jak toho dosahnout.

Piisné postihuje nepotadky na pracovisti.

Povzbuzuje optimisticky postoj pracovnikii k budoucnosti.

Je pro pracovniky symbolem uspé&3nosti.

Zduraziuje kvality jednotlivci.

SnaZi se pomahat lidem, pokud maji problémy.

Podnécuje pracovniky, aby hledali rezervy v praci vlastni 1 v praci kolektivu.
Pro pracovniky, ktefi dobfe pracuji, hleda moznosti sluzebniho postupu.

Razné srovna nadmérné sebevédomého pracovnika.
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Vysledky: Test nastrojii vedeni
1. Vepiste ¢iselné hodnoty, pfipsané jednotlivym tvrzenim v testu, do nasledujici
tabulky.
2. Sectéte hodnoty v jednotlivych fadcich a soucet vynasobte pfislusnym koeficientem.
3. Maximalni hodnota koeficientu je 35, minimalni 7, primérna 21.

Nastroje, ktery dosahuje ¢iselné hodnoty 7-18, vyuzivate pomémé malo.

Nastroje, ktery dosahuje ¢iselné hodnoty 79-23, vyuZivate primémeé.

Casto pouzivate nastroji, které dosahuji &iselné hodnoty vyssi nez 23.

nastroj vedeni otazka koef. vysledek

01 08 15 22 29 36

charisma %0.5
02 09 16 23 30 37

povzbuzeni 03 10 17 24 31 38 x1

osobni iicta 04 11 18 25 32 39 x1

intelektualni stimulace 05 12 19 26 33 40 %1

slibend odména 06 13 20 27 34 41 x]

hrozicl postih 07 14 21 28 35 42 x1

Sestaveno volné podle: Bernard M. Bass Leadership and Performance Beyond Expectations.
New York: The Free Press, 1985

Zdroj: Krélova, 2010
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Piiloha 2: Test ¢tyt jedndni vedouciho

Test Ctyt typll jednani vedouciho

U kaidé otézky rozdélte 4 body podle toho jak Vystihuji vaée nézory a chove’mi v roli
mozna naprlklad tato rozdéleni: 0-3-0-1, 0-0-4-0, 1-0-2-1, atd. soucet bodiiu jedné otazky musi
vzdy dat dohromady 4.

1. Mym tkolem jako vedouciho je hlavné:
A.___ vyhnout se nepfijemnostem na pracovisti,
B.  nekompromisné trvat na splnéni ukold,

C.  motivovat pracovniky k lep§im vykontim,
D.  dbat o spokojenost pracovnikil.

2. Hrozi-li nesplnéni terminu odevzdani prace, je tfeba:
A.  hledat vysvétleni,

B.  udélat dusno a pohrozit postihem,

C. poradlt se s pracovniky, jak ukol splnit,

D. povzbudit pracovniky.

3. Nejradéji mam takového pracovnika, ktery:
A. nedéla zbyteéné problémy,
B. plni sviyy akol a nemudruje,

C. dava k dispozici rizné vlastni napady,
D. udrZuje na pracovisti pohodu a piéatelskou atmosféru.

4. Kdyz pracovnik odmitne d¢lat nepfijemnou praci, je nejlepsi:

A.___ udé€lat tu praci sam,

B:  udélat s nim kratky proces — postihnout na penézich nebo vyhodit,
C.__ nechat si vysvétlit divody,

D.  nabidnout mu zvla$tni odménu.

5. Na vykon pracovnikii ma nejvyssi vliv:

A.  klid na pracovisti,

B. piisnost vedouciho,

C:  moznost pracovniki podilet se na rozhodovani,
D.  dobré osobni vztahy.

6. Nejvic mi vadi, kdyZ pracovnici:

A.  mi komplikuji Zivot riznymi vymysly,
B.  nestihaji praci,

C.__ uprace nepfemysleji,

D.  vyvolavaji konflikty.
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7. Pfi novém a obtizném tkolu je tfeba vénovat nejvice pozornosti:
A. zachovani chladné hlavy,

B.  diikladnému naplanovani prace,

C. pfipravé a motivaci pracovnikil,

D.___ vytvofeni pfiznivé atmosféry.

8. Kdyz pracovnik na svou praci jasné nestaéi, je tieba:

A.  nedélat paniku a pockat, aZ se to nauci,
B.  vymeénit ho,

C.  osobné ho naucit to, co ma umét,

D. pomoci mu s pract.

9. Ke zpozd'ovani terminii dochazi piedevsim kvili:
A.  objektivnim piiinam, které lze tézko ovlivnit,
B._ osobni nekazni pracovniki,

C.___ Spatné komunikaci mezi vedoucimi,

D.

___velké naro¢nosti tkold.

Sectéte pocet bodt pro A, B., C., D. Tam, kde mate nejvice bodu, je vas dominantni styl

vedeni, to, co je na druhém misté, znamena zilozni styl. P¥itom:
A = volny priibéh,
B = plantaZnik,
C = tymovy vedouci,
= vedouci spolku zahradkait

Viechny své body zapiste do tabulky, Zjistite, jaky je Vas styl Fizeni.

Odpovéd’

Otazka ¢. A B C

I N N I

Soucet
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Styly rizeni

Volny priibéh — snazi se pouze do té miry, aby na svém misté pieZil.

Plantaznik (Autorita-poslusnost) — vénuje se pouze plnéni tikolu a dosahovani co
nejvy§siho pracovniho vykonu; opira se o moc a autoritu, disledné kontroluje lidi — diktuje
jim, co maji délat a jak.

Tymovy vedouci — orientovany na dosaZeni cile, tymovy pfistup, oddanost pracovniki a
spole¢né feSeni probléma.

Vedouci spolku zahradkaii (VstFicnost) — liberalni styl vedeni, kdy je pozornost zaméfena
na potieby lidi, dobré pracovni podminky a prostiedi, a to vie na tikor vyzadovani pfesnych
pracovnich vysledki.

Zdroj: Kralova, 2010

60



Ptiloha C: Zaznam odpovédi respondentl (Co byste chtél vylepsit ve firmég, zejména v z hlediska
rozvoje a vzdélavani pracovnikti?)

1.

2
3.
4

o

10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

Komunikace

A better orientation program can be given for the new hired employees

moznost externich Skoleni

Too have more trainings for the employees in online and offline format. Video
tutoring should be for employees a good idea, so they can check it any time.

Zlepsit systém Skoleni

Pracovni procesy, rychlost vypInéni ikolu pracovnikem, moznost realizace navrha
pracovnikil

Proper work distribution and trainings

Informace o zdrojich rozvoje a vzdélavani

Vyraznéjsi diiraz na zasSkoleni novych pracovniki a dle rozvoj osobnich dovednosti
a Skoleni a ndasledné vzd€lavani pro jednotlivé zaméstnance napf. formou
specializovanych kurzii

Chtéla bych zavést pravidelné Skoleni na normy a proces certifikace s povinnou
ucasti a zakoncenim zkouSkou

Chtela bych si, aby spole¢nost ¢astéji posilala zaméstnance na Skoleni a také zavedla
systém bonusti pro motivaci zaméstnancii

Organizace zaméstnanci a jejich ukolii v procesech a jejich schopnost je ovliviiovat.
Appropriate introductory training and regular training about the standards, projects
and interweb.

Moje spolecnost ma velky z4djem na zvySovani kvalifikace svych zaméstnanct a déla
pro to vSe, co je v jejich silach. Z mé strany je nejdilezitéjsi dobie se ucit. V
samotném procesu neni co zlepSovat.

more trainings, audit simulations.

Kvalita a kvantita Skoleni

Chybi mi kariérni program, n¢jaké cile, mit kariéru a védét, kam jit a jak se zlepsit
nebo jak jit dal.

zlepsit pracovni prostiedi

VylepSeni v oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnanct by zahrnovalo vétsi investice
do Skoleni, zavedeni mentorovaciho programu a podporu rozvoje mekkych

dovednosti.
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20. Jako tucetni bych uvitala moZnost ucastnit se specializovanych kurzii a skoleni
zaméfenych na nejnovéjsi ucetni postupy, legislativu a softwarové nastroje. Také
bych chtéla, aby firma podporovala ziskavani profesnich certifikaci v oboru
ucetnictvi.

21. Vytvoreni vzdélavacich programi a kurzy: Firma by mohla investovat do vytvoteni
vlastnich vzdélavacich programt a kurzli zamétenych na potteby svych pracovnikd.
Tyto kurzy by mohly pokryvat rizné dovednosti, od technickych a soft skills az po
obchodni dovednosti. Podpora individudlniho rozvoje: Méla by byt zavedena
moznost individudlniho rozvoje pro kazdého zaméstnance. To by mohlo zahrnovat
pravidelné konzultace s manazery ohledné cili a rozvoje, a také poskytovani zpétné
vazby a podpory pii jejich dosahovani. Finan¢ni stimuly pro vzdélavani a taky

mentalni stav pracovnika.

Zdroj: vlastni
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Ptiloha D: Zaznam odpovédi respondentti (Co byste chtél vylepsit ve firm¢, zejména v z hlediska
komunikace a prenost informaci?)

=

© 0o N o g B~ wDN

[EEY
o

11.

12.

13.

14.

15.

16.
17.
18.

Meetingy, zaucovani

Nothing

dostavat pfedem informace, napiiklad o zménach v interwebovém systému
Of course to have better communication and always be ready for a fead back
Pocitac

Komunikace mezi odd¢€leni, aby to vypadalo Iépe nez je v souc¢asné dobé
Vylepsit tymovou praci

Proper communication channel

Ziskat zpétnou vazbu od kolegli

. Dlraznéjsi a pravidelnd komunikace ze strany nadfizenych ke vSem svym

podiizenym a zarovein ptehlednéjsi komunikace mezi zaméstnanci nejlépe formou
pravidelnych spole¢nych meetingt, kvalitnéj§i vztahy na pracovisti, duraz na
tymovou systematickou praci

Zavést jednotny vizudlni systém rozvrZzeni odpovédnosti za jednotlivé projekty a
normy

Navrhoval bych vytvofit firemni aplikaci pro smartphone, aby zaméstnanci mohli
rychle fesit firemni ukoly vzdy a vSude

Je jasné, kdo je zodpovédny a jaky vliv ma kazdy clovék na procesy. Aby
komunikace byla piima a uzite¢na pro feseni chyb nebo zlepseni ¢innosti.

Weekly updates in the system as a newsletter and one to one sessions if the person is
directly involve.

Vsechny moderni komunikacni néstroje v soucasné dob& existuji a jsou
zaméstnancim mé firmy k dispozici. Firemni posta, firemni messenger, systém
ServiceDesk a dalsi informacni systémy, pevné a mobilni telefony, videokonferencni
systém, vybavené zasedaci a konferenni mistnosti pro osobni jedndni, papirova
posta v ramci firmy.

Notification based activities

Vice komunikacnich kanald, tento proces by mél mit na starosti ¢lovek

v minulosti jsme méli jednou tydné schiizku se v§emi spolecnostmi, kde diskutujeme
o tom, co se déje, a vSichni, protoze vime, co se d¢je, obecné ve vSem, myslim, Ze to

je pro sinergii velmi dilezité
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19.

20.

21.

22.
23.

Zlepsit kapacitu informovanosti, pokud zaméstnanec nema jistotu za n¢jaky ukol,
musi ihned zeptat a dostat odpoved’

V réamci komunikace a prenosu informaci bych uvitala zlepSeni prostiedkli pro
sdileni dtlezitych dokumenti a informaci. Déle bych si ptala pravidelngjsi a
strukturované setkavani tymu nebo oddéleni, kde by bylo mozné sdilet aktualni
informace a projednavat dtlezité zalezitosti. Vitala bych také zlepSeni prosttedkt pro
rychlou komunikaci, jako je vyuZivani komunika¢nich aplikaci nebo instantnich
zprav, aby se zvysila efektivita a transparentnost komunikace v pracovnim prostiedi.
Pravidelné setkani tymu a transparentni komunikace: Zavedeni pravidelnych setkani
tymu, kde se sdili aktuality, cile a plany, a to v€etné moznosti ptat se na otazky a
poskytovani zpétné vazby. Dulezité je, aby komunikace byla transparentni a
ptistupna pro vSechny zaméstnance. Vyuziti digitalnich néstrojii pro komunikaci:
Zavedeni internich komunika¢nich nastrojl, jako jsou chatovaci aplikace, sdileni
dokumentti a projektové managementové systémy, mize usnadnit rychlou a efektivni
komunikaci mezi zaméstnanci, zejména pokud pracuji na dalku nebo jsou v rtiznych
casovych pasmech. Jasnd a strukturovand komunikace: Dlraz na jasnou a
strukturovanou komunikaci, ktera zahrnuje definovani roli a odpoveédnosti, stanoveni
ocekavanych vysledkl a terminti a pravidelné aktualizace ohledné postupu projektt
a dulezitych udalosti. Oteviena zpétna vazba a dialog: Vytvoieni kultury otevienosti,
kde je podpora sdileni nazori, myslenek a zpétné vazby. To muZze zahrnovat
pravidelné hodnoceni vykonu, 360° zpétnou vazbu a moznost diskutovat o
problémech a napadech s vedenim a kolegy. Pravidelné brainstormingy a také rizné
teambuildingy.

N/A

Idedln¢ firma by méla 1épe komunikovat s externimi pracovniky co zajiStuji

outsourcované procesy.
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Ptiloha E: Delegujete né&jaké ukoly a odpovédnosti v ramci své pracovni ¢innosti? Pokud ano,
popiste to strucné.

1. Nn

2. | manage the FSSC certification operations

3. podklady pro hodnoceni, kontakt s partnerem, podepisovani dokumentt

4. No, I don’t have many work to delegate, just sometimes when it is about some group
projects

Ne

o

sV v

7. Odpovim za potadek ve storu, u¢im nové pracovniky jak funguje naSe databaze,
ukazuji ve skladu jak to mame vSechno dopliiovat, donosit do regala

8. No, we are under staffed

9. Nedeleguji

10. Ne

11. Jeste ne

12. Neékteré ¢innosti, jako je kontrola konkrétnich parametrti, deleguji k pfezkoumani na
zacCatku urcitych procest a jejich periodické kontrole

13. Yes, | am working on accreditation with no training experience or guidance and |
have a team with less knowledge about the project than me so it is not helpful.

14. V mé praci jsou pracovni ukoly a problémy, které feSim s pomoci svych kolegt,
delegovani nékterych tkolli mi umoznuje 1épe se soustiedit na ukoly, které mohu
fesit pouze ja.

15. yes, delegation based on speaking language and organizational skills

16. Ano, deleguji procesy, ve kterych jsem tym spravné vyskolil.

17. nic ze své prace nedeleguji, za vse, co délam, zodpovidam a zvladnu to bez problémd,
nepotiebuji delegovat

18. Casto kdyz mam hodné riznych tkold, poprvé tiidim dileZitost téchto ukolu,
nedulezité vyplnim sam a ostatni deleguju

19. Asi ne.

20. Aktivity vyzadujici specifickou odbornost — zajiS§téni dokumentovanych procedur,

ptiprava Skolicich materiali apod.
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21. Ano, deleguji. Soucasti mé prace je rucit za Cinnost firmy v Italii. Tato Cinnost je
fizend tymem Sesti lidi (¢astecné zde v Praze, casteCné v Italii a na Malt¢) jejich

séfem jsme ja.
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