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Delegovani a efektivni organizace prace

Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva vyznamem delegovani a jeho vlivem na efektivitu
organizace prace. Bakalafska prace je rozdélena do dvou ¢asti.
Teoreticka ¢ast prace je zamétena na teoretickd vychodiska zpracovanym pomoci

literarni reserse na zaklad¢ studia odborné literatury. Podrobné jsou vysvétleny témata jako



jsou fizeni, manazerské schopnosti a dovednosti, jednotlivé manaZzerské funkce, delegovani,
jeho proces, co Ize a nelze delegovat, vyhody a bariéry.

Prakticka ¢ast se zabyva vlastnim vyzkumem a charakteristikou vybrané spole¢nosti.
Byla provedena kvalitativni analyza pomoci strukturovanych rozhovort s otevienymi
otdzkami s manazery. Cilem bylo prozkoumat ptistup manazert k delegovéani. Déle bylo
zhodnoceni vysledkt a shrnuti nejcastéjsi chyby. Na zavér jsou shrnuty doporuceni pro

zlepSeni procesu delegovani.

Kli¢ova slova: management, manazerské funkce, vedeni lidi, styly fizeni, vécna a obsahova
stranky delegovani, koncepéni/operativni ¢innost, vyhody a nevyhody v procesu delegovani,

delegovani, motivace.



Delegation and Effective Organization of Work

Abstract

The bachelor thesis deals with the importance of delegation and its impact on the
effectiveness of work organization. The bachelor thesis is divided into two parts.

The theoretical part of the thesis focuses on theoretical foundations processed through
literature review based on the study of professional literature. Topics such as management,
managerial skills and abilities, individual managerial functions, delegation, its process, what
can and cannot be delegated, advantages and barriers are explained in detail.

The practical part deals with the actual research and the characteristics of the selected
company. A qualitative analysis was conducted using structured interviews with open-ended
questions with managers. The aim was to explore managers’ approach to delegation.
Furthermore, the results were evaluated and the most common mistakes were summarized.

Finally, recommendations for improving the delegation process are summarized.

Keywords: management, managerial functions, leadership, management styles, the substantive
and content aspects of delegation, conceptual/operational activities, advantages and

disadvantages in the delegation process, delegation, motivation
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Uvod

V soucasném svété, ktery je charakterizovan rychlym tempem zmén a rostouci
konkurenci, delegovani mé klicovy vyznam pro uspéch spole¢nosti vSech typt a velikosti.
Delegovani a efektivni organizace prace pomdhaji se zvySenim produktivity, optimalizaci
vyuziti zdroji a zlepSenim kvality vystupi. Spravné pridélovani tkold nejen usnadniuje praci
manazerim, ale také umoZiuje zaméstnancum rozvijet své schopnosti, ziskavat noveé
zkusenosti a byt motivovanéjsi K lepsim vykonim. Delegovani podporuje divéru mezi
manaZzery a zaméstnanci.

Manazefi maji vzdy spoustu povinnosti — od velmi dutlezitych ukold az po vedlejsi
zalezitosti. Delegovani se jim umoziuje zaméfit na priority, které vyzaduji jejich osobni
pozornost. Diky tomu miZou vénovat vice ¢asu strategickym ukolim a dal$im dulezitym
zalezitostem.

Manazefi musi peclivé zvazit, které ukoly delegovat, na koho je pienést a jak zajistit,
aby byly splnény efektivné. Mezi jejich klicové ukoly také jsou vedeni tymu, vybér kvalitniho
personalu, vytvafeni organiza¢ni struktury podniku, urovani strategického sméfovani
organizace a koordinace veskerych ¢innosti.

Efektivni organizovani je jesté¢ jednim z kliCovych ukolti manazera, Jedné se o SirSi
proces, jehoz cilem je dosahnout stanovenych cilii podniku. Tento proces zahrnuje planovani,
koordinace a usporadani zdroju, jako jsou lidé, finance, ¢as, materialy a vytvareni organizaéni
struktury pro chod celé spole¢nosti.

Tato bakalafska prace je rozdélena do dvou Casti. V teoretické Casti byla provedena
reSerSe odborné literatury a dalSich dostupnych zdrojt, které se zabyvaji s klicovymi pojmy
souvisejicimi s delegovanim, fizenim a efektivni organizace prace. Prakticka ¢ast zahrnuje
vyzkumné Setfeni provedené ve vybrané organizaci na zakladé rozhovorii s manaZery.
Vysledky poskytnou konkrétni pohled na to, jak je proces delegovéani realizovan v praxi a
umoziuje zhodnotit jeho efektivitu. Na zaklad¢ vystupi 1ze navrhnout zlepSeni a doporuceni

pro efektivnéjsi delegovani ukold v budoucnu.



1 Cil prace a metodika

1.1 Cil préace

Hlavnim cilem této bakalarské prace je zhodnotit proces delegovani v rameci fidici prace
manazera ve zvolené organizaci a uvést vhodna doporuceni pro efektivni fizeni. Dil¢im cilem

je prostudovani teoretickych podkladid a zpracovani literarni reSerSe na dané téma.

1.2 Metodika

Bakalaiska prace je rozdélena na dvé ¢asti: teoretickou cast a praktickou ¢ast. Obsahem
teoretické ¢asti bude literarni reSerSe za pouziti odborné literatury a internetovych zdroji na

téma delegovani. V praktické ¢asti, bude proveden vyzkum, pomoci rozhovort.

Bakalarska prace je dle stanoveného cile realizovana pomoci nékolika postupnych krokii:
- vymezeni zkoumané problematiky v literarni reSersi

- urceni zplsobu zjistovani prvotnich udaji

- charakteristika objektli zkoumani, tj. uréeni souboru respondentti

- zpracovani zjisténych dat

- formulace vlastnich zavért a ndvrhli doporuceni
Dotaznik je slozen s uzavienych otazek, které pomiizou stanovit urcité pfedpoklady a

efektivni metody, které vyuzivaji manazefi spole¢nosti Nova Global pro delegovani svych

podtizenych.
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2 Teoreticka vychodiska

2.1 Koncepce Fizeni

V této kapitole bude rozebrana koncepce managementu, tirovné fizeni a organiza¢ni
struktura.

2.1.1 Co je management?

Jednoduse feceno, management se tyka fizeni procest, lidi a zdrojl spolecnosti. Kazdy
manazer je zapojen do fizeni, bez ohledu na to, kolik lidi m& pod vedenim. V managementu
existuji urcité funkce, které musi manazer vykonavat: planovéni, organizovani, motivovani a

kontrola. “Ucelem managementu je vytvdret organizace, které funguji” (Veber, 2009).

Kazd4 organizace ma sviij vlastni management a urcitou hierarchii zaméstnanct, které

se zaméstnanci podfizuji. Jedna spole¢nost miZze mit jednoho az n€kolik manaZert.
2.1.2 Kdo je manaZer?

Manazer je zaméstnanec, kterému je podiizeno nékolik zaméstnancii. Manazer mtize
byt pro celou spole¢nost nebo pro konkrétni oddé€leni. V ptipadé divizi jsou i manazefi na
vysSich pozicich v hierarchii, coz znamend, ze tento manazer ma i vyssiho nadfizeného.

Manazer je odpovédny za vykon prace ve své oblasti odpovédnosti — tym, oddéleni, divize atd.

Existuje n€kolik urovni manaZerii: nejnizsi liniovy manazer (1), stfedni manazer (2) a
(3) vrcholovi manazer. Urovné mohou byt také znazornény ve formé pyramidy (Folwarczna,
2010).

w7

(1) ManaZeri nizsi urovné (nejnizsi liniovy manaZer)
Nejniz§i uroven zahrnuje manazery nejnizs$i kategorie podfizenych. Patii
mezi n¢ vedouci oddéleni. Jejich tkolem je fidit specialisty v odd€leni,

ptid€lovat jim urcité ukoly a sledovat v€asné plnéni (Folwarczng, 2010).

(2) Stifedni manazeii
Mezi stfedni manazery patii vedouci pobocek. Piebiraji kontrolu nad

niz§imi manazery (Folwarcznd, 2010).

(3) Vrcholovi manazeii
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Takzvany ,.top management®, ktery fidi celou spolec¢nost nebo konkrétni
region, smér a Cini dalezitd rozhodnuti pro celou spole¢nost. Vrcholovi
manazeti maji zasadni vliv na uspéch organizace, protoze jejich rozhodnuti
urcuji jeji smefovani. Vrcholové vedeni je do urcité miry oddélené od

kazdodenniho provozu a nese odpovédnost vicéi vlastnikim (Veber, 2009).
2.1.3  Urovné Fizeni

Existuji tfi hlavni urovné fizeni: strategicka, takticka a opera¢ni (Folwarczna, 2010).

Podivejme se na kazdou z trovni na ptikladu pyramidy:

1. Strategické rizeni
Samotnym vrcholem pyramidalni skaly je strategické fizeni. Manazefi na této
urovni formuluji cile, vyvijeji strategie a promysleji zpusoby, jak jich

dosahnout. To je podstatou jejich fizeni organizace nebo skupiny spolec¢nosti.

2. Taktické Fizeni
Manazeti na této urovni fidi odd€leni nebo pobocky, stanovuji jim cile a

sleduji jejich plnéni.

3. Operativni Fizeni
Operativni fizeni je zékladem pyramidy, protoZe pravé toto je kategorie
manazerd, kterd se zabyva aktudlnimi tkoly — ptidéluji zdroje, nastavuji

klicové ukazatele vykonnosti a sleduji postup prace.

Nevyslovenou vrstvou této pyramidy, na vrcholu strategického fizeni, je organizacni
fizeni (Folwarczna, 2010). Manazeti na této urovni vypracovavaji pravidla, pfedpisy, normy a

ptedpisy spolecnosti. Vytvarteji tak strukturu spole¢nosti.
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Strategické
fizeni

Obrézek 1 Urovné Fizent

Zdroj: vlastni zpracovani

2.1.4 Styly manaZerské prace

Manazersky styl odrdzi zptsob, jakym vedouci pracovnik organizuje praci, Cini
rozhodnuti a komunikuje se svym tymem. Zahrnuje metody fizeni, pfistup k podiizenym a
zpusoby dosazeni stanovenych cild, pfi¢emz klicovou roli hraji zkuSenosti, autorita a schopnost
efektivné vést lidi. Kazda situace mize vyzadovat jiny piistup — manazer mize rozhodovat sim
nebo naopak spolupracovat se svym tymem pii hledani nejlepsich feseni (Veber, 2009).

Podle tradi¢ni klasifikace, kterou vytvofil R. Likert, existuji Ctyfi typy fizeni:
autoritativni, benevolentni, konzultativni a participativni (Veber, 2009).

Autoritativni styl fizeni spo¢iva v tom, Ze manazer piijima veskera rozhodnuti sam,
aniz by se radil se svym tymem. Komunikace probiha jednostrann¢ a zaméstnanci maji jen
omezeny prostor pro vlastni iniciativu. Tento ptistup neklade diiraz na budovani divéry mezi
vedenim a podfizenymi (Veber, 2009).

Benevolentné autoritativni styl stile zachovava autoritativni zplsob fizeni, ale
manazer se snazi o partnersky pristup. Pouziva jak odmény, tak i sankce a v nékterych
ptipadech se obraci na podiizené pro jejich nazor (Veber, 2009).

Konzultativni styl fizeni klade diraz na otevienou komunikaci mezi manazerem a
tymem. Piestoze konecna rozhodnuti zistavaji U vedeni, zamé&stnanci maji moznost sdilet své
nazory a podilet se na diskusi. Motivace je pfevazné zalozena na pozitivnim pfistupu, jako jsou
odmény a uznani za dobie odvedenou praci (Veber, 2009).

Participativni styl fizeni podporuje aktivni zapojeni zaméstnancti do rozhodovacich

procesti. Manazer vymezuje hlavni cile a vytvaii podminky pro jejich dosazeni, zatimco
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konkrétni postupy nechava na samotném tymu. Tento ptistup klade diiraz na spolupraci, divéru

a odpovédnost jednotlivych ¢lent (Veber, 2009).

S vyvojem managementu byly k tomuto ¢lenéni pfidany dalsi styly, napiiklad:

Byrokraticky styl fizeni se vyznacuje durazem na dodrzovani pravidel a postupt
stanovenych vedenim. Manazer deleguje tkoly podfizenym a dohliZi na jejich plnéni, pfi€emZz
se opira o formalni autoritu (Veber, 2009).

Autoritativni styl fizeni spo¢iva v pevné stanovenych piikazech, které musi byt bez
vyjimky dodrzovany. ManaZzer udrzuje formalni vztah se svym tymem a rozhodnuti sdéluje bez
prostoru pro diskuzi (Veber, 2009).

Cilové Fizeni se zaméfuje na stanoveni dlouhodobého sméru prace zaméstnanct
prostiednictvim konkrétnich tikolli. Pro dosazeni stanovenych vysledki manaZzer ¢asto vyuziva
finan¢ni motivaci (Veber, 2009).

Demokraticky styl fizeni znamen4, Ze vedouci bere nazory svého tymu vazné, zapojuje
je do rozhodovani a podporuje otevienou komunikaci. Misto striktnich ptikazii se snazi o
spolupraci, dava lidem prostor pro jejich napady a spolecné hledaji nejlepsi feseni. Také dava

prostor podiizenym moznost samostatné rozhodovat (Veber, 2009).

i fnadne

Byroxraticiog Cilowy, |
1 AULSE AT shannmicky i
alyl fizeni I seyl Fzend |
Fouziti = T
moci I ] -
. | Chermiokralicky,
i bezralnl | - |
l, P . | delegadn i
gk sl fizeni |

styl Flzeni |

Mirkd Wysold

Urgwei spolupréce

=

Obréazek 2 Matice stylii Fizeni

Zdroj: Veber, 2009 (str. 45)

2.1.5 Organiza¢ni struktura a hierarchie

Struktura organizace nebo spolecnosti je soubor divizi a jejich interakce. V souladu se
strukturou existuje vhodné rozdéleni tkoll, odpovédnosti a pravomoci, které musi Gfednici

naopak dodrzovat.

Existuje nékolik moznosti organizacnich struktur: (1) linearni, (2) funk¢ni, (3) adaptivni,

(4) divizni, (5) linedrné-funkéni a (6) maticova.
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1. Linearni struktura

Tato struktura zpravidla predpoklada, ze veskeré pravomoci ma pouze jeden
manazer v ¢ele oddéleni. Nejvyssi troven predstavuje jeden generalni feditel.
Vsechna rozhodnuti u¢inéna feditelem se pohybuji podle hierarchie v fetézci

shora dolti. Toto je nejjednodussi struktura pro malé a stfedni firmy.

2. Funkcni struktura

Ugelem této struktury je plnit uréité pravomoci. O&ekava se tedy vznik od
sebe ohrani¢enych oddilii. Funk¢ni struktura spojuje zaméstnance do tymii na
zakladé jejich Ukold, zkuSenosti a odbornosti (Veber, 2009).
Charakteristickym rysem této struktury je jeji formovani na horizontalnim
typu fizeni. Tento typ je vhodny pro velké spolecnosti, pokud jsou procesy

spravné postaveny.

3. Adaptivni struktura

Podstatou adaptivni nebo organické struktury je rys vnitini struktury
spole¢nosti a schopnost transformace, tedy adaptace, ptizpsobeni se publiku
a trendim trhu. Kréasou této konstrukce je schopnost snadného ptizptisobeni

danym parametrim.

4. Divizni struktura

Divizni struktura znamena, ze firma je rozdélena na mensi samostatné ¢asti —
divize, které se specializuji na urCité produkty, sluzby nebo oblasti. Kazda
divize ma vlastni tym, vedeni a zodpovédnost za sviij provoz (Veber, 2009).
Tento typ organizace se pomérné Casto vyuzivd v moderni primyslové
vyrobé, kde jde pfedevsim o zafizeni a technologie. Cilem takové struktury je
maximalizovat ziskovost, zdjem publika a vytvofit a posilit pozice na

pramyslovém trhu.

5. Linedrné-funkcéni struktura

Tento typ konstrukce vznikl na spojeni dvou staveb. Je pozoruhodné, Ze s
touto organizac¢ni strukturou se v managementu setkavame nejcastéji.

Zakladnim principem je jasna hierarchie, kde kazdy zaméstnanec ma jednoho
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ptimého nadiizeného (linearni princip). Zaroven fidici liniovad struktura
zUstava zachovana, avSak nékteré funkce souvisejici s celkovym chodem
organizace, jako je personalistika, iCetnictvi, bezpecnost nebo fizeni kvality,
nejsou soucasti pouze Stabnich utvarl bez ptimé rozhodovaci pravomoci, ale
funguji jako samostatné organizani jednotky, které maji pravomoc
rozhodovat a vydavat pokyny v ramci sve specializované oblasti (Veber,
2009).

6. Maticova struktura

Maticova struktura také odkazuje na adaptivni typ fizeni. Organizacni
struktura fizeni ziskala tento nazev diky své podobnosti s matici. Struktura je
schéma, které lze transformovat za ucelem zvysSeni efektivity spoleCnosti,
zarucujici raciondlni rozdélovani a vynakladani zdroji. K tomu dochézi v
dusledku interakce oddé€leni prostfednictvim podtizenosti. Tymy se skladaji z
odbornikl z raznych oddéleni podle aktualnich potieb. Po splnéni ukolu se
rozpoustéji a jejich ¢lenové se piesouvaji do jinych tymt nebo se vraceji na
své puvodni pozice. Zaméstnanci mohou pracovat i v nékolika tymech
soucasné (Kolektiv autort, 2014). Takova struktura ma zpravidla pouze tii

manazery: feditele, vedouci oddéleni a projektové manazery.

2.2 Manazerska funkce

Kazdy den se manaZer musi vypotadat s velkym mnoZstvim informaci, koordinovat
¢innosti tymu, komunikovat s riznymi lidmi a soucasné smétovat firmu k jejim cilim. Efektivni
fizeni organizace vyzaduje systematicky pfistup, ktery stoji na kliCovych manazerskych
funkcich.

Podle Koontze a Weihricha (1988) mezi zédkladni manaZerské funkce patii planovani,
organizovani, fizeni lidskych zdroji, vedeni a kontrola. Kazda z téchto oblasti hraje zasadni
roli v zajiSténi hladkého chodu podniku. Planovani poméha stanovit smér a strategii,
organizovani zajist'uje spravné rozd€leni tikoll a zdrojt, personalisika se soustfedi na vybér a
rozvoj zaméstnanctl, vedeni motivuje tym k dosazeni nejlepsich vysledk a kontrola zajist'uje,
ze vSe probiha podle stanovenych cilli a standardti. Bez efektivniho vyuzivani téchto principti
fizeni spoleénosti bylo by chaotické, coz by vedlo k neefektivité, oslabeni

konkurenceschopnosti a nemoznosti dosahnout dlouhodobé stability a rustu.
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2.2.1 Planovani

Planovani je hlavni funkce managementu, kterd zahrnuje prognozovani, stanoveni cilti
organizace a vybéru nejvhodnéjSich postupt k jejich dosazeni. Tento rozhodovaci proces je o
tom, jak, kym a kdy bude prace vykonana.

Taky manaZer musi stanovit klicové priority tak, aby byly kone¢né cile dosazeny co
nejefektivnéji. V podstaté jde o ptipravu pro budouci plan prostiednictvim analyzy potieb a
strategii, které umozni organizaci sméfovat k pozadovanym vysledkiim. Vysledkem je
komplexni model s postupy, ktery podnik sleduje v urcitém ¢asovém Useku. Také kazdy plan
obsahuje 4 zasadni slozky: cil, program s kroky, pottebné zdroje a pldnované vysledky (v
podob¢ nakladu a ptinosu). Efektivni planovani pomaha vyhnout krize, minimalizovat rizika a
zvysit konkurenceschopnost firmy. (Armstrong, 2008)

Velmi dulezitym faktorem je flexibilni plany, které Ize v disledkti néjakych zmén
upravit. Vzhledem k tomu, Ze budoucnost je nestabilni a neustale se méni, je také dilezité
vypracovat alternativni/nouzové plany pro ptipad netspéchu hlavniho modelu. Ty umoziuji
firmée rychle reagovat na zmény a minimalizovat ptipadné Skody. Typ planovéani se lisi podle
urovné fizeni v organizacni hierarchii a casového horizontu. Operativni pldnovani se zaméiuje
na kratkodobé ukoly a kazdodenni fungovani firmy, taktické pldnovani pokryva sttednédobé
cile a koordinaci jednotlivych odd¢leni, zatimco strategické planovani se tykad dlouhodobého

smé&fovani podniku a zasadnich rozhodnuti ovliviiujicich jeho budoucnost. (Armstrong, 2008)
2.2.2 Organizovani

Moderni technologie, kvalifikovany personal a dostate¢né financovani jsou dualezité pro
uspésné fungovani organizace, ale samy o sob¢ nezarucuji jeji dlouhodoby Gspéch. Bez spravné
organizace mize dochazet k neefektivnimu vyuzivani zdrojii, chaosu v fizeni a nevyuziti pIného
potencialu firmy. Pravé proto je organizovani jednou ze zakladnich funkci managementu —
pomaha vytvatet jasnou strukturu a fad, které umoznuji efektivni fizeni a dosaZeni strategickych
cilt (Koontz, Weihrich, 1998).

Planovani a organizovani spolu Uzce souvisi — jedno nemize efektivné fungovat bez
druhého. Planovani stanovuje cile a smér, zatimco organizovani vytvaii systém a strukturu
potiebnou k jejich dosazeni.

Organizovani spociva v rozdéleni organizace na jednotlivé ¢asti podle spolecného cile
a strategie, stanoveni pravomoci a odpovédnosti, delegovani kol a vytvofeni organizacni

struktury, kterd urcuje, jak budou jednotlivé slozky firmy spolupracovat. Spravné nastavena
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organizace prace pomahd udrzovat efektivitu, pfedchidzet zmatkiim a zajistuje, ze kazdy

zamgstnanec zna svou roli a odpovédnost (Koontz, Weihrich, 1998).

2.2.3 Personalistika

Personalistika je klicovou manaZzerskou funkci, ktera se zabyva fizenim lidskych zdrojt
v organizaci. Jejim hlavnim cilem je obsazovéni pracovnich pozic kvalifikovanymi
zaméstnanci a jejich dlouhodobé udrZeni v podniku. Tento proces zahrnuje identifikaci
personalnich potieb, nabor a vybér pracovnikd, jejich umistovani na vhodné pozice,
povySovani, hodnoceni vykonu, pldnovéani kariérniho rastu, odménovani a vzdélavani.
Personalistika by méla byt Uizce propojena s organizovanim podniku, tedy s vytvarenim

efektivni struktury pracovnich Gloh a roli (Sikyt, 2016).

Personalistika vyrazné ovliviiuje 1 dalsi manazerské funkce, zejména vedeni a kontrolu.
Dobfte vyskoleni manazeti vytvareji pracovni prostiedi, které podporuje spolupraci a motivaci
zaméstnancl k dosazeni nejen podnikovych, ale i osobnich cili. Jinymi slovy, efektivni
personalistika usnadiiuje vedeni lidi a zajiStuje, Ze podnik sméfuje k dosazeni svych

strategickych cili (Koontz, Weihrich, 1998).

Personalistika je neustale ovliviiovana okolnim prostfedim, a proto vyzaduje systémovy
pristup. Organizace musi reagovat na zmeény v legislativé, ekonomickych podminkach,

technologickém pokroku a na aktudlni situaci na trhu préce (Koontz, Weihrich, 1998).
2.2.4 Vedeni

Vedeni jako manazerskd funkce ptedstavuje proces, jehoz cilem je ovliviiovat,
inspirovat a motivovat lidi k tomu, aby jejich ¢innost smétovala k dosazeni spole¢nych cila
organizace. Jde o klicovou oblast fizeni, ve které se uplatiiuji poznatky psychologie, sociologie
a dalSich véd zaméfenych na lidské chovani a interakce v pracovnim prostfedi (Koontz,
Weihrich, 1998).

V dnesni dob¢ jiz nejde pouze o formalni vztah nadfizeného a podiizeného, ale o Sirsi a
dynamict&j$i interakci, kterd zahrnuje nejen delegovani ukoll, ale i rozvoj zaméstnanci,
budovani pozitivniho pracovniho prostiedi a posilovani tymové spoluprace (Kolektiv autort,
2014).

Tradi¢ni role vedeni lidi, kterd se soustfedila pfedev§im na kontrolu vysledki, plnéni

termint a hospodarnost, se rozsitila o dalsi vyznamné aspekty, jako je diraz na udrzitelnost,
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zlepSovani kvalifikace zaméstnancii ¢i budovani kvalitnich mezilidskych vztahii v organizaci
(Kolektiv autord, 2014).

Je dilezité rozliSovat mezi fizenim a vedenim. Zatimco vedeni pfedstavuje pouze jednu
z manazerskych funkci, fizeni zahrnuje $ir$i spektrum c¢innosti, jako je planovani, vytvareni
organizac¢nich struktur, alokace zdroji a nastavovani procest pro dosazeni strategickych cili
podniku. Rizeni je primarné zaloZeno na pravidlech, systémech a jejich dodrzovani, zatimco

vedeni je spiSe o praci s lidmi, jejich motivaci a rozvojem. (Kolektiv autorti, 2014).
2.2.5 Kontrola

Kontrola je jednou ze zakladnich funkci managementu, jejimz cilem je sledovat a
vyhodnocovat vykonanou praci, aby bylo zajisténo splnéni stanovenych planti a dosaZeni
organiza¢nich cili. Tento proces uzce souvisi s planovanim, protoze bez jasné definovanych
cilt a strategii by nebylo mozné efektivné kontrolovat vysledky. Kazdy manazer, bez ohledu
na Uroven fizeni, by mél systematicky kontrolovat, zda jsou stanovené ukoly plnény v
pozadované kvalité a v souladu s o¢ekavanymi standardy. (Koontz, Weihrich, 1998)

Kontrolni proces se obvykle sklada ze tfi hlavnich fazi: nejprve je nutné stanovit jasna
kritéria hodnoceni, poté porovnat skutecné vysledky s témito standardy a nakonec provést
potiebné tpravy, pokud dojde k odchylkam. Rtzné typy standardii pomahaji identifikovat
klicové oblasti, kde mize dochéazet k problémim, a umoznuji véas pfijmout napravna opatieni
(Koontz, Weihrich, 1998).

V ramci fizeni organizace 1ze kontrolni ¢innosti rozdélit do dvou zékladnich kategorii:

1. Interni kontrola
Interni kontrola probiha uvniti organizace a je zaméfena na monitorovani a hodnoceni

internich procest, pracovnich vykonti a dodrzovani internich pravidel a strategii (\Veber,
2009).

2. Externi kontrola
Externi kontrola je provadéna nezavislymi subjekty, jako jsou statni organy, auditorské
firmy nebo regulatofi trhu. Jejim cilem je zajistit, ze organizace dodrzuje pravni normy, ucetni
standardy a dal$i zdvazné ptedpisy. Tato kontrola €asto poskytuje cennou zpétnou vazbu a
pomaha organizaci zvySovat divéryhodnost vii¢i investorim, zakazniklim i Sir$i vetejnosti
(\Veber, 2009).
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2.3 Delegovani

V této kapitole bude rozebrana podstata delegovani, a také dulezitost spravného
rozdéleni ukold mezi ¢leny tymu pro dosazeni optimalnich vysledkt. Zvlastni pozornost bude
vénovana vyhodam a rizikiim tohoto procesu, stejné jako metodam, které pomahaji zajistit

efektivitu delegovani v organiza¢nich strukturéch riiznych urovni.
2.3.1 Pojeti delegovani

Delegovani je zpusob pienosu ukoli ¢i kompetenci z jednoho manazera na jeho
podiizeného (Cipro, 2009). Termin ,,delegace” pochazi z latinského slova ,,delegatio®, tj.
odkazovat, stejné jako ,,lex* — ,,zdkon*. Zajimavé je, Ze slovo delegace je shodné i s latinskym
,,collega®, tzn. ,,co-oficialni* (Cipro, 2009). Delegovani se 1isi od rozdéleni odpovédnosti a také
od stanovovani novych ukoll, protoZze Ukoly a kompetence jsou pienaSeny podle

hierarchického zZebficku — z manazera na podiizeného.

Pro manazera je dulezité, aby delegovani povazoval za soucast své manazerské
¢innosti, aby si racionalné rozvrhl pracovni dobu a stanovil priority. K delegovani ¢asto dochazi
z divodu nedostatku ¢asu, nebo proto, Ze manazer nékteré tkoly nechce vykonavat sam. D4 se
také korelovat diivéra u nékterych zaméstnanct a také touha manazera motivovat své kolegy a
rozvijet jejich schopnosti a dovednosti pro nasledny rozvoj ve firm¢ (Templar, 2006). Proces
delegovani je dlouhodobou investici do zaméstnance, proto by mél byt manazer trpélivy, dokud

se zaméstnanec nenauci vykonavat ukol nebo odpovédnost spravné.

Bohuzel ne vSichni manazefi jsou schopni delegovat ukoly na kolegy s niz§im
postavenim, a proto tuto moznost nevyuZzivaji pln€ nebo iracionaln€. Aby bylo mozné delegovat
jakykoli ikol, je nutné mit tym pracovniki s odpovidajicimi schopnostmi a nalezitou kvalitou
prace a také rozumét tomu, jaké ukoly mohou a nemohou byt delegovany na zaméstnance

V juniorskeé pozici.
2.3.2 ZAakladni typy delegovani
Existuji dva hlavni typy delegovani: (1) vertikalni a (2) horizontalni.

(1) Vertikalni delegovani znamena ptevedeni tukoli smérem dold v souladu se

strukturou fizeni;
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2.3.3

(2) Horizontalni delegovani je druh delegovani, ktery zahrnuje pfeneseni prava
rozhodovat nebo plnit ukoly na podtizené, ktefi nejsou soucasti vedeni ve struktuie

spolecnosti.

Kromé toho existuji ¢tyfi stupné delegovani:

(1) PIné delegovani

Zamé&stnanec vykonava zadany ukol nebo praci a nese za ni plnou
odpové&dnost na vysoké urovni vedeni. V tomto piipad¢ je jeho nadiizeny

zcela osvobozen od Géasti.

(2) Omezené delegovani

Zamgstnanec vykonava svéfenou praci, ale odpovidd za ni vedouci i

zameéstnanec, ktery ukol plnil.

(3) Nulové delegovani

Mira delegovani, kdy podfizeny plni ukoly, ale nenese odpovédnost za
vysledek. Vedouci ma v tomto piipadé plnou odpovédnost za praci

vykonanou podfizenym.

(4) Delegovani obracené

Vzéacny stupent delegovani, kdy podiizeny pienese odpovédnost za plnény

Ukol na svého nadfizeného.
Co miiZe byt delegovano?

- Jednoduché ukoly, které¢ ubiraji cas hlavnimu strategickému planovani. Jsou to:

planovani akci, rezervace hoteld, planovani sluzebnich cest, ru¢ni pievod seznamii nebo

dokumentti do digitalni verze (Cipro, 2009).

- Ukoly, které nevyzaduji zvlastni zptisobilost, jsou Gasto rutinni. Takové ukoly lze

zaméstnance naucit, abyste je nemuseli délat sami. Patfi mezi né: ptfiprava podkladi pro

oficialni Zadosti, shromazd’ovani informaci o zakaznicich nebo konkurentech (Cipro, 2009).

- Ukoly, ve kterych mohou manaZerovi chybét kompetence. Casto lze ¢ast prace rozdélit

v souladu s osobnimi a profesnimi kvalitami zaméstnancl. Zaméstnanec mize byt v nékterych
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zalezitostech odbornéjsi nezZ manazer a vykondavat stejny kol efektivnéji. Naptiklad udrzba

sociélnich siti, vyvoj webovych stranek, analyza internetovych dat (Cipro, 2009).

- Ukoly, které nejsou zajimavé pro manaZera, ale mohou zajimat ostatni zaméstnance.
Nékteré tkoly nemusi byt pfijemné nebo dokonce otravné, ale pro firemni procesy jsou neméné
dilezité. V tomto pripadé mizete delegovat odpovédnost na zaméstnance, ktery bude mit mensi
potize s dokon¢enim tkolu. Pfikladem mize byt prace s ¢isly v Excelu nebo tvorba prezentaci
(Cipro, 2009).

- Ukoly, které vam pomohou pracovat a rozvijet dovednosti ostatnich kolegt (Cipro,
2009).

- Ukoly, které se mohou piekryvat s jinymi diileZitymi firemnimi procesy, ale musi byt
splnény za kazdych okolnosti. Piikladem takovych ukolti mohou byt jakékoli tikoly, které je
nutné splnit i v nepfitomnosti vedeni (v dobé, kdy je manazer na sluzebni cesté nebo dovoleng).

Prezentace firmy na akcich i bézna komunikace s dodavateli a partnery (Cipro, 2009).
2.3.4 Co nelze nebo nema byt delegovano?

Jak bylo uvedeno vysSe, ne vSechny ukoly lze delegovat. Nékteré povinnosti nelze
delegovat na nize postavené zaméstnance, ne proto, Zze by to nezvladli, ale proto, Ze urcita
odpovédnost, 1 kdyz se nelibi, musi ziistat na vedeni. Naptiklad je pro manazera muze byt
problematické piipravovat reporty pro vrcholovi management, musi si je pfipravovat sam,

protoze informace mohou byt divérné ve vztahu k niz§im zaméstnanctim.

Podle Cipro (2009) nelze delegovat: (1) stanoveni cilii, (2) dokumentaci souvisejici s
hodnocenim nebo testovanim zaméstnanct, (3) tkoly obsahujici diivérné informace, (4) ukoly,
pro které zaméstnanec neni dostate¢né ptipraven, (5) klicové tkoly pro rozvoj spolecnosti, (6)

ukoly politického charakteru, (7) Spatn¢ formulované ukoly.
2.3.5 Vyhody a ucely delegovani

Manazer se delegovanim ukold nejprve zbavi nékterych rutinnich povinnosti, ¢imz

vvvvvv

dilezité ukoly patii strategické planovani rozvoje spolecnosti, analyza reportl, jednani a tak
déle. Delegovani muze snizit rizika dodani prace pozdé&ji, nezZ je planovano, a zvysit efektivitu

spolecnosti.
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Vyzkum ukazuje, Ze spole¢nosti, jejichZ manazefi aktivné vyuZzivaji delegovani kvality,
maji primeérné vynosy o 33 % vyssi nez ty, jejichz manazefi vyuzivaji delegovani v mensi mife
(Badal & Ott, 2015).

Navic, jakmile jsou né€které tkoly delegovany na jiné zaméstnance, niZ$i postaveni,
dava jim to obrovskou piilezitost osvojit si znalosti a dovednosti pro piijimani dalezitych
rozhodnuti v budoucnu. Pro zaméstnance to znamena uéeni se novym ukolim, rust a schopnost
prokézat se. Tento rist zrychluje pracovni tempo zaméstnancii a pomahé v nouzovych situacich,

zejména pii nepfitomnosti manazera z divodu nemoci, dovolené nebo sluzebni cesty.

Delegovanim ¢asti svych zalezitosti a ukold se manazer v prvni fad¢ uvolni a uvolni cas
na nejdualezitéjsi ukoly a je také schopen prevzit nové nebo dalsi, neméné dilezité ukoly, které
pomohou vytvofit dal§i hodnotu pro spolecnosti, stejné jako rozvijet dalsi dovednosti a
schopnosti samotného vedouciho (Laufer, 2008). Delegovani tak podporuje a motivuje nejen
management, ale i zamé&stnance, protoze schopnost plnit nové ukoly poméha budovat divéru a
pocit sdilené odpovédnosti a do budoucna napomaha kariérnimu ristu. Diky delegovani se
junior zameéstnanec u¢i samostatné plnit tkoly, rozhodovat se a odhalovat sviij talent a
potencial. Pohled jiného ¢lovéka na problém navic Casto vede ke vzniku novych napada a
feSeni. Manazer proto pfi delegovani sleduje a hodnoti praci zaméstnance a jeho budoucnost ve
firm¢. Pro manazera navic delegovani nékterych ukolii pomahd urychlit rozhodovani

(Bélohlavek, 2001).

V souladu s tim to podle Cipro (2009) vede k primarnim cilim delegovani: zvySeni
efektivity a produktivity firmy, motivace a odblokovani potencialu zaméstnancti, rozsireni

kompetence zaméstnancii, udrzitelny rozvoj, stabilita a konkurenceschopnost organizace.
2.3.6 Problémy zpusobené nespravnym povérenim

Existuje 6 hlavnich diivodi, pro¢ management odmité delegovat své ukoly na podtizené,

nebo kdyz to jednou zkusi, pfestanou to dé€lat. Manazeti Celi nasledujicim vyzvam:

1. Spatny vwbér zaméstnance

Strach z chyby pfi vybéru delegata patii k Castym problémim. Pied zadanim
jakéhokoli ukolu k provedeni je nutné pochopit, zda méa zaméstnanec
znalosti a dovednosti k dokonc¢eni tkolu. Kromé toho je dilezité porozumét
tomu, jak Ukol delegovany vedenim souvisi s kariérnimi zajmy, plany a cili

zaméstnance. A je dulezité védét, jaka je v tuto chvili pracovni zatéz
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zaméstnance a zda ma zaméstnanec Cas a pfilezitost tuto zatéz zvladnout.

vvvvvv

nové povinnosti, n€které skutecné tikoly budou muset byt delegovany na jiné
zaméstnance. Ukoly je nejlepsi delegovat na zaméstnance, ktefi ukolu

detailn¢ rozumi nebo jsou co nejblize jeho dokonceni.

2. Neochota vysvétlovat

Vedeni miize mit nékdy pocit, ze vysvétlovani uritych detaill je ztrata ¢asu.
Je dilezité pochopit, ze zaméstnanci by méli dostat jasné pokyny, aby se
zaméstnanec naucil dany kol na urovni, na které je manazer zvykly vidét
kol splnény. Cim konkrétn&jsi a jasngjsi je vysvétleni, tim je
pravdépodobnéjsi, ze tkol bude dokoncen podle ocekavani, aniz by se
ztracel dalsi ¢as opravou Spatné dokonceného ukolu. Manazer tak bude moci

v

uvolnit sviij rozvrh pro nejdilezitéjsi tkoly pro spolecnost.

3. Chybné delegovani

Manazer musi jasné pochopit, které¢ ukoly by mély byt delegovany pouze
jednomu zaméstnanci nebo skupiné zaméstnanci. Pro zaméstnance je zase
diilezité rozlisit, za co pfesné odpovida a v jakém casovém horizontu. Pfi
delegovani se vyplati dat jednomu zaméstnanci cely ukol najednou, aby mél

piredstavu o hranicich své oblasti odpovédnosti (Cipro, 2009).

4. Zadani nespravnych ukolu

Tuto chybu lze pficist Spatnému vybéru zaméstnance. Lidé maji tendenci
sd€lovat nebo diskutovat o rozhodnutich, kterd ovliviiuji ostatni, aby se
vyhnuli odpovédnosti nebo usudku (Steffel et al., 2016). Manazer v§ak musi
pochopit, které ptipady méa pravo delegovat na zaméstnance a které ne.
Nékteré ukoly nelze delegovat, protoze to neni jejich rozhodovaci troven.
Patii mezi né: persondlni rozhodnuti, definice poslani, stanoveni cilii, rozvoj
strategie, onboarding, vypocet vykonu tymu, rozdéleni bonusi a pokut,
rozhodnuti o zasadnich finanénich otazkach, ukoly s vysokou mirou rizika a

dulezitosti.

5. Zasahovani do delegovanych wkoli
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Neéktefi manazefi ze strachu, ze ztrati kontrolu nad tkolem, za¢nou
zasahovat do prace zaméstnance a odnesou ji s myslenkou ,,Jsem na to sdm*
(Cipro, 2009). N¢kdy by mél byt manazer trpélivy a chapat, Ze zaméstnanci,
kteti plni tkol poprvé nebo relativné nedavno, mohou zadany ukol splnit
nékolikrat pomaleji. Takové chovani zaméstnanct je vSak povazovano za
normalni, protoze je soucasti Skoleni. S cetnosti plnéni tkolu pfichazi
rychlost a kvalita odvedené prace, diky ¢emuz je zaméstnanec pro dany ukol
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kompetentng;jsi.

Kompetentni zaméstnanec se uci rychleji a podle toho pracuje. Pokud ma
zaméstnanec otazky, mél by na n¢ odpovédét a dat vhodna doporuceni, ale v
zadném piipad¢ je ned€lejte misto zaméstnance. Komentare a doporuceni by
mély byt uvedeny pro vysledek, nikoli pro proces. Komentaie k vysledku

prace budou pro zaméstnance mnohem srozumitelngj$i a uziteCnéjsi k

piepracovani a zohlednéni doporuceni v nasledné praci.

6. Nedostatek casu na kontrolu

Dalsi velkou chybou pfi nespravném delegovani ukoli je nenechat ¢as na
kontrolu. Je dtileZité nechat ¢as na zpétnou vazbu a zlepSeni, zvlasté pokud
je to poprvé, co se tento ukol provadi. Zpétnd vazba jsou piipominky a
doporuceni, které dava vedouci k provedené praci. To je klicovy faktor
uspéchu, ktery pomahd zvySovat sebevédomi zaméstnancii a posiluje
autoritu manazera. ManaZer by zaroveil nemél pfijimat praci, ktera
neodpovida kvalité a nedostatky sam napravovat, jinak se zaméstnanec
nenau¢i plnit tkoly na stejné Grovni. Pokud je tedy termin splatnosti
stanoven na utery, pak se vyplati zaméstnanci zadat kol dokoncit kol o den

diive, aby odeSel jeden den na opravy a revize.

Jako manaZer se pfirozen¢ musite naucit urovat extrémy: do jaké miry stoji za to
delegovat praci. Jsou piipady, kdy je zaméstnanci ptisouzena velkd odpovédnost i pies jeho
potencial a schopnosti, nebo naopak — minimalni pravomoci proti silnym schopnostem a
kompetenci. To je dulezité predevS§im pro zaméstnance a jeho motivaci se dale posouvat a
rozvijet. Komunikace mezi zaméstnancem a manazerem je nejen dilezitd, ale musi byt kvalitni

(Cipro, 2009).
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2.3.7 Jak se naucit delegovat?

Delegovani mize byt U¢inné pouze v piipad€, ze manazer dodrzuje pravidla a ma
potifebné dovednosti a znalosti o spravnosti delegovani. Vyse bylo popsano, které ukoly Ize a
nelze delegovat — manazer musi byt schopen rozpoznat dilezitost, prioritu a davérnost tkold a
také je spravné vysvétlit a popsat (Lojda, 2011). To je dilezité, aby nejen manazer, ale i
zaméstnanci méli ptedstavu o delegovaném tikolu, podstate, ticelu, terminech a ocekéavanich od

ukolu.
Nejlepsi zpiisob delegovani je nasledujici:

(1) Manazer by mél ukoly delegovat pfedem — zaméstnanec tak bude mit vice ¢asu na
to pfijit, naplanovat si praci a splnit kol v¢as.

(2) Vedouci by mél delegovat tikol na ty zamé&stnance nebo skupinu zaméstnanci, kteti
maji kompetence v dané oblasti nebo kompetence ji blizké, aby bylo mozné
delegovat vice tkolt.

(3) Vedouci zaméstnanec je povinen srozumitelné vysvétlit podstatu, cile, terminy a
oc¢ekavani od zadaného ukolu nebo skupiny ukoli.

(4) Pokud je ukol slozity nebo sestava z nékolika dil¢ich ukold, vyplati se stanovit
prabézné terminy, aby byla prace dokoncena efektivné a vcas. A také by bylo dobré
ponechat si ¢as navic, nejlépe ne€kolik dni, na kontrolu a opravy.

(5) Vedouci by mél zaméstnanci poskytnout zpétnou vazbu o odvedené praci.
Zaméstnanec se tak uc¢i a zdokonaluje svou kompetenci a manazer roste jako

manazer.

3 Prakticka ¢ast

V této Casti prace je na zacatku piedstaven pichled vybrané organizace, jeji struktury a
hlavnich aktivit. Pak bude pfedstavena kvalitativni metoda, ktera bude pouzita v této ¢asti této
prace. V dalsi fazi prace jsou analyzovana a vyhodnocena data ziskana prostiednictvim
strukturovanych rozhovort s otevienymi otazkami, na jejichz zdklad€ jsou navrzena konkrétni

doporuceni pro zlepseni efektivity manazerského fizeni.
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3.1 Charakteristika organizace

NOVA je skupina spole¢nosti, kterd poskytuje kompletni spektrum logistickych,
finan¢nich a souvisejicich sluzeb pro soukromé klienty i podniky v Ukrajin€ a v zahrani¢i. Nova
Global je soucasti této skupiny.

Spolecnost Nova Global je odbornikem na specializovand logistickd feSeni pro e-
commerce podniky, které usiluji o rozsifeni své pfitomnosti na stavajicich trzich a otevieni
novych globalnich perspektiv. Spole¢nost se zaméfuje na pieshrani¢ni obchod, optimalizaci
provoznich procesii a individudlni ptistup ke klientskému servisu v kazdém regionu.

Organizac¢ni struktura Nova Global je navrzena tak, aby podporovala efektivni fizeni a
provoz spolecnosti. Spolecnost ma strategicky umisténé kancelare v New Yorku, Jersey City,
Torontu, Londyné, Kyjevé, VarSavé a Shenzhenu, coz ji poskytuje jedine¢ny vhled do mistnich
predpisti a umoziuje efektivni fizeni logistickych operaci na globalni Grovni. Vice nez 2
miliony dodavek kazdy den je diikazem jeji neobycejné zkusenosti.

Kromé toho Nova Global vlastni dcefiné spolecnosti, jako je Supernova Airlines, ktera
zajistuje rychlé dorucovani posty, e-commerce zésilek a ndkladu na hlavnich trasach do a z
Ukrajiny. Spolecnost také provozuje NovaPay, nebankovni finan¢ni instituci, kterd poskytuje
finanéni sluzby soukromym klientim a podnikiim, a Nova Digital, IT spole¢nost specializujici
se na vyvoj webovych aplikaci a softwaru pro architektury rizné slozitosti a zatéze.

Tato struktura umoziuje spole¢nosti Nova Global efektivné poskytovat komplexni
logisticka feSeni a podporovat globalni expanzi svych klientt v oblasti e-commerce.

Nova Global: ambice klienti jsou jejim hlavnim inspiraénim zdrojem.

3.2 Kuvalitativni vyzkum

Prakticka c¢ast této bakalarské prace byla postavena na kvalitativnim vyzkumu, kde
hlavni metodou pro sbér dat bylo vyuziti kvalitativniho vyzkumu. Pro zpracovani dat byla

zvolena forma strukturovanych rozhovoru s otevienymi otdzkami.

1. Co pro vas znamena delegovani? Je to pro vas dilezité?

Vsichni tfi manazefi souhlasili s tim, ze delegovani je diilezitou soucasti jejich prace.
Shoduji se, Ze delegovani pomaha vyhnout se pfetiZeni manaZera a podporuje rozvoj
zaméstnanc. Kromé toho vSichni respondenti povazuji tento proces nejen za
mechanicky ptenos tkolt, ale za védomy ptistup k optimalizaci prace. V detailech vSak
kazdy manazer zdliraziiuje rizné aspekty tohoto procesu: prvni manazer se zaméfuje na

divéru k tymu, motivaci podfizenych a rozvoj tymu. Pro n&j je delegovani nejen
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rozdéleni ukoll, ale strategicky ptistup k fizeni, ktery podporuje budovani odpovédného
a efektivniho tymu. Druhy a tfeti manazer se také soustiedi na to, Ze delegovani pomaha
s operativnimi ¢innostmi a uleh¢uje kazdodenni rutinni ukoly. Druhy manazer povazuje
tento proces za klicovy prvek dlouhodobé strategie spolecnosti, ktery umoziuje

zlepSovat obchodni procesy a zvySovat trovei sluzeb pro zdkazniky.

2. Jaké ukoly nejcastéji delegujete?

VSichni tii manazeii se shodli na tom, Zze nejcastéji deleguji rutinni, operacni a
technické tkoly, které nevyZzaduji strategickou analyzu, ale zabiraji hodné casu.
Odpovédi zdlraznuji racionalni ptistup k rozdéleni kol ktery jim umozinuje soustiedit
se na dulezitejsi aspekty vedeni. Prvni manazer vice deleguje riizné procesy, napiiklad
komunikaci, obéh dokumentii, organizac¢ni zalezitosti a operacni procesy, zatimco
druhy a tieti manazer se vice zaméiuji na obéh dokumenti. Treti manazer klade duraz

na to, ze tyto ukoly vyzaduji presnost, ale neovliviiuji kritickd strategickd rozhodnuti.

3. Co byste nikdy nedelegovali?

Vsichni manazefi se shoduji na tom, Ze strategickd rozhodnuti a odpovédnost za
kone¢ny vysledek nemohou byt delegovany. Povazuji osobni kontrolu v téchto
zalezitostech za nezbytnou pro efektivni praci. VSichni manazefi by nikdy nedelegovali
kriticky dulezité ukoly a ukoly od vedeni. Prvni manazer také uvedl, Ze setkani se
zaméstnanci by méla probihat 1 na 1, protoze delegovani zptisobuje chaos, protoze je
takova véta, ze predané ukoly jsou piedavany dal, coz vede ke ztraté kontroly a

pochopeni ptivodniho ukolu.

4. Jak urcujete, které ukoly Ize delegovat a které byste méli vykonavat sami?

VSichni tfi manazeti souhlasi s tim, Ze strategicka a kriticky dulezitd rozhodnuti
zustavaji v jejich odpovédnosti, zatimco rutinni nebo standardizované ukoly mohou byt
delegovany zaméstnanciim. To umozZiuje efektivnéjsi rozdéleni casu a zdroji, pficemz
si zachovavaji kontrolu nad nejdtlezitéjSimi ¢astmi prace. Tieti manaZer také uvadi

priority a to, Ze na jejich zékladé mize rozhodnout o rolich pro vykonani tikolu.

Prvni manaZer poskytuje podrobny algoritmus pro rozhodovani o delegovani

ukolu, ktery se sklada ze ¢ty bodu:
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1. Je nutné, aby tento kol vykonaval manaZer? Pokud jde o rutinni a technické tkoly,
mohou byt delegovany podiizenym.

2. Ma tym potiebné dovednosti a zdroje?

3. Jaka je hodnota ¢asu manazera? Pokud Ukol zabird hodné casu, ale nepfinasi
vyznamné vyhody, je lepsi ho delegovat podfizenym. Pokud poméha dosahovat
klicovych cild, vykonava ho sam.

4. Lze ukol standardizovat? Pokud existuje jasny algoritmus pro vykonani a idealni
kandidat, deleguje se. Pokud jde o kreativni kol nebo vyzaduje nestandardni

piistup, ziistavd u manazera.

Prvni manazer také poznamenava, ze delegovani neni jen o ukolu, ale o

odpovédnosti, piicemz poskytuje osob¢ vSechny potiebné zdroje a podporu.

5. Jaka Kkritéria pouZivite pro vybér zaméstnance, kterému miiZete delegovat

urcity ukol?

Z odpovédi manazert je ziejmé, Ze vybér zaméstnanct pro delegovani je zalozen
na kombinaci tirovné dovednosti, zkuSenosti a odpovédnosti. Prvni a tieti manazefi vSak
také zdlraziuji faktor, jako je zajem a motivace. Otazkou je, zda zaméstnanec piijme
predani tkolu jako pfilezitost naucit se néco nového. Prvni manazer, ktery ma nejvice
systematicky pfistup, zohlediiuje vSechny aspekty, které mohou ovlivnit Gsp&$né
vykonéani tkolu, a upozoriuje na dalsi kritéria, jako je dostupnost Casu, pracovni
vytiZzeni a pfistup k potfebnym zdrojim. Druhy a tfeti manazefi se vice zamé&fuji na
uroven profesionality a zapojeni zaméstnancu. VSichni tfi manazeti se shoduji, Ze
efektivni delegovani je mozné pouze tehdy, kdyZ zaméstnanec rozumi podstaté tkolu,
ma potiebné dovednosti, je schopen samostatné ptijimat rozhodnuti a je pfipraven nést

odpovédnost za vysledek.

6. Delegujete ¢asto ukoly, které se tykaji vasich klicovych odpovédnosti? Pro¢?

Z odpovédi je patrné, Ze manazeti ziidka deleguji ukoly spojené s jejich klicovymi
povinnostmi. Hlavnimi divody jsou odpovédnost za strategickd rozhodnuti, potfeba
kontroly kvality a diillezitost osobni ucasti na kritickych procesech. Ptesto je v urcitych
situacich delegovani takovych ukoliit mozné. Naptiklad, kdyz je nékdo, komu manazer

davétuje a vi, Ze ukol bude vykonan alespon stejn¢€ dobte, jako by to udélal on sam. Pro
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prvniho manazera je dalSim faktorem, pokud tento ukol pfispivé k rozvoji zaméstnancil.

Druhy manazer to povazuje za zpusob, jak urychlit pracovni proces.

7. Jak vysvétlujete podrizenym ukoly, které jim delegujete?

VSichni manazefi se shoduji na tom, Ze je dalezité jasn¢ a jednoduse vysvétlit
podstatu problému, aby se pfedeSlo nedorozuménim a zajistila kvalitni prace. Druhy
manazer pouziva instrukce a pravidla, pficemz ukoly také omezuje ¢asovymi limity,
stejné jako prvni manazer. Prvni manazer ma strukturovanéjsi ptistup, vyuziva také
kontext a motivaci, vysvétluje zaméstnanci, co pfinese splnény kol firmé¢ a jemu
samotnému predevsim. Také manazer zdaraziuje podporu a zdroje, zpétnou vazbu a

kontrolni body pro pribéznou kontrolu a zménu v ptipadé¢ chyby.

8. Jak kontrolujete priibéh plnéni delegovanych ukola?

Vsichni manazefi maji shodu v tom, ze kontrola nad plnénim delegovanych
ukolu je nezbytna, ale neméla by piertst v totalni dohled. Méla by existovat rovnovaha
mezi divérou a odpovédnosti, jak zdlraziuje prvni manazer. Hlavnimi metodami
kontroly jsou pribézné kontroly, zpétnd vazba a analyza vysledki. Pfistup prvniho
manazera je nejkomplexnéjsi, kromé uvedeného zahrnuje i jasné stanovené terminy,
kontrolni body a pouziti kontrolnich seznamti, zatimco druhy a tfeti manazer se vice

zamétuji na operativni zpétnou vazbu.

9. Jak postupujete v pripadech, kdy zaméstnanec nezvladne delegovany tikol?

Manazeti se shoduji, ze je dulezité nejen opravit situaci, ale také zajistit, aby se
podobné problémy v budoucnu neopakovaly. Proto se vSichni manaZeti snazi zjistit
pfiCiny, promluvit si se zaméstnancem a vyftesit situaci. Prvni a druhy manazer se také
shoduji na tom, Ze v piipadé netispéchu mohou tkoly pierozdélit. Pro prvniho manazera
je rovnéz kladeno dlraz na nabidku podpory a dodatecnych zdrojl, rozdéleni tkolu na
jednodussi faze, kontrolu motivace a odpovédnosti. Tfeti manazer se s zaméstnancem
bavi a snazi se pochopit jeho pohled na véc. Pokud je problém v pochopeni tkolu, uvadi

konkrétni ptiklady.

10. Jak planujete sviij pracovni den/tyden?
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Ackoliv plany ¢asto mohou byt v rozporu s plany vedeni, které mohou vzniknout
néhle, v§ichni manazefi se shoduji na tom, Ze je dulezité stanovit priority (tfeti manazer
to déld pomoci Eisenhowerovy matice) a ukoly podle naléhavosti. Prvni a druhy
manazer vytvareji flexibilni plany, které umoziuji jejich Upravu v pribéhu Casu.

VSichni tfi manazeti kazdy den planuji tikoly podle priorit.

Prvni manaZzer ma podrobny a systematicky ptistup k planovéani. Zacina tyden s
globalnimi cili, rozd¢luje ho na konkrétni bloky, vycleiuje cas pro hlubokou praci a
pridava Casové rezervy pro necekané tikoly. Také pouziva task — managery a kazdy den

déla souhrn.

11. Pouzivate néjaké nastroje pro Fizeni ukoli v tymu? Pokud ano, které?

Vsichni manazeti uvedli, Ze pouzivaji rizné nastroje pro spravu ukold v tymu,
jako je Google Calendar, Slack, Jira. Prvni manazer také zminil, ze mize integrovat Jira

s jejich CRM systémy pro zlepSeni spravy zdroju.

12. Jak organizujete komunikaci v tymu pro efektivni plnéni ukoli?

VSichni tfi manaZzeti pouZivaji nastroje (Jira — pro sledovani stavu ukoll a
rozdélovani ukolii mezi ¢leny tymu), Google Workspace (pro komunikaci a koordinaci,
spolecné tUpravy dokumenti a tabulek, planovéani schiizek), Slack (pro tymovou
komunikaci a operativni diskusi o otazkach, vytvareni samostatnych kanall) pro
zajisténi efektivni komunikace v tymu, coz je zakladem pro sp€Snou organizaci prace.
Prvni manazer také uvedl, ze chce snizit pocet nastrojil, protoze ¢asto dochazi k ztraté
zaméfeni. Tieti manaZer organizuje komunikaci v tymu pomoci jasného a

srozumitelného formulovani tkoli, aby se predeslo nedorozuménim a chybam.

13. Jak motivujete své podrizené k efektivnimu pInéni tikoli?

V3sichni manazefi se shoduji, Ze motivace zaméstnanct hraje klicovou roli pfi
zvySovani efektivity prace. Kazdy z nich zdlraziuje motivaci prostiednictvim duvéry,
zaméteni na individualni vysledky a ukazovani na osobni tspéchy zaméstnanct a jejich
vliv na firmu. Kvalitni vykonavani tikolti otevira ptilezitosti pro rozvoj. Prvni manazer

také zminil uznani za mezikrokové tispéchy a zpétnou vazbu, podporu béhem procesu,
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umoznéni flexibilniho pracovniho rozvrhu a motivovani podfizenych osobnim
prikladem. Dal$i poznamkou, ktera se tyké individuality, je snaha pochopit, co motivuje

kazdého, protoze 1idé jsou rlizni.

14. Jak stanovujete priority, kdyZ pracovni zatéZ tymu roste?

U druhého manaZera obvykle nedochdzi k takovym situacim, protoze té¢Zké a
globalni tkoly jsou plnény jako prvni a ma realisticky ptistup. Také dodrzuje pevny
rozvrh. VSichni tfi manazefi uvedli, Ze ukoly prioritizuji podle duleZzitosti a naléhavosti.
Prvni a tfeti manaZer v ptipad¢ pietiZzeni pterozd¢luji tikkoly mezi ostatni zaméstnance.
Jednou z metod prioritizace u prvniho manaZera je matice priorit (Eisenhowerova
matice), poté urcuje klicové cile, planuje praci v "vinach" (metoda "3 hlavni ukoly").
Kazdy den se soustfedi na 3 hlavni ukoly, které maji nejvétsi hodnotu. Ostatni jsou
druhotné. Na konci optimalizuje procesy, pokud se Ukoly opakuji, a zbavuje se
nadbytecnych ¢innosti. Hlavni pravidlo: soustfedit se na to dilezité, nikoli jen byt

zaneprazdnény.

15. S jakymi obtiZemi se pri delegovani setkavate?

Tti manazefti Celi riznym obtizim pfi delegovani ukold, ale prvni a tfeti manazeti
maji spolecny problém s nediivérou v kvalitu vykonani ukold, coz vede k myslence, Ze
je lepsi ukol vykonat sami. Prvni manazer v§ak upozoriiuje, Ze to povede k hromadéni
ukolil a pretizeni, proto je dulezité si pamatovat, ze Cas straveny pohovory, Skolenim
nového zaméstnance a vytvarenim kontrolnich seznamu/instrukci se v budoucnu vrati.
Druhy manazer zmiiiuje problém s vysvétlenim tkolu a priibéznou kontrolou. I kdyz je
ukol delegovan, Casto se k nému musite vratit, kontrolovat mezivysledky a provadét
Upravy. To mize snizovat efektivitu manaZera, protoze misto soustfedéni se na
strategické otazky se musi opét zapojit do operacnich procesii. Prvni manazer se také
setkdva s vybérem nevhodné osoby pro tkol, coz mize vést k Spatnému vykonani a
nez4jmu. Déle zminuje problém nedostatecné kontroly nebo mikromanagementu a fesi
to nastavenim kontrolnich bodd. Dalsi problém, ktery zazil, je odpor ze strany
zaméstnanci, a on to fesi tim, ze vysvétluje dilezitost vykonani ukolu a osobni uspéch
v kariérnim rtstu. Delegovani neni jen o "pfeddni tkolu", ale o nauceni se diivétovat a

spravn¢ rozdélovat praci. A ¢im vice delegujete, tim snazsi to bude.
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16. Jak delegovani ovliviiuje rozvoj profesnich dovednosti vaseho tymu?

Vsichni manazefi maji shodu na tom, ze delegovani pozitivné ovliviiuje profesni
rozvoj tymu. Také se vSichni shoduji, Ze delegovani podporuje rist iniciativy a
samostatnosti. Je dualezité, aby zaméstnanci mohli sami rozdélovat prioritni ukoly,
piijimat rozhodnuti a nést odpovédnost za vysledek. Prvni a druhy manazeti se shoduji
na tom, ze diky delegovani vznika poptadvka po rozsifeni kompetenci a zlepSovani
dovednosti. Delegovani umoznuje lidem se ucit nejen teoreticky, ale i prostfednictvim
skutecnych ukold. Prvni manazer také povazuje delegovani za nastroj, ktery zvysuje
uroven odpovédnosti zamé&stnancl, protoZe se citi vice zapojeni, coZ rozviji jejich
iniciativu a vid¢i schopnosti. To vSe nasledné snizuje strach z budouci odpovédnosti a

zlepSuje time management.

17. Jak zajist'ujete, aby delegované ukoly byly vykonavany na stejné tirovni, jako

kdybyste je provadéli sami?

Vsichni manazeti se shoduji na tom, ze kvalita plnéni delegovanych tkolt zavisi
na spravné komunikaci, kontrole klicovych fazi a divére k tymu. Je velmi dtlezité jasné
formulovat tkoly a specifikovat, jaky vysledek od zaméstnanci ocekévaji. Dalsi
metodou, kterou vSichni manazefi pouzivaji, je pribézna kontrola. Manazefi stanovuji
kontrolni body, které umoziuji v€as upravit praci a predejit Spatnym vysledkim. Tteti
manazer omezuje delegovani pouze na rutinni nebo operacni tkoly, pficemz strategické
Ukoly si ponechava, coz ukazuje na omezenéjSim vyuzivani delegovani v jeho praxi.
Prvni manaZzer také zminuje standardy a ptiklady, které zaméstnanci umoziuji vykonat
praci rychleji, 1épe a tak, jak by to ud¢lal sém manazer. Dlvéra, odpovédnost, zpétna
vazba, Skoleni a analyza s optimalizaci procesii poméhaji prvnimu manazerovi zajistit

vysokou troven plnéni delegovanych tkola.

18. Stalo se vam nékdy, Ze mélo delegovani negativni disledky? Jak jste to vyreSili?

U prvniho a druhého manazera se vyskytly situace, kdy delegovani mélo
negativni disledky, ale ty byly pro praci zanedbatelné. Prvni manazer popisuje nékolik
konkrétnich ptipadd, kdy delegovani vedlo k vyznamnym problémim, jako je
nekvalitni plnéni ukolu, nedostatecnd samostatnost zaméstnancii a ¢asové ztraty na

opravy chyb. Uvadi podrobné piiklady situaci a jasn¢ oznaCuje opatieni, ktera byla
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ptijata k feSeni téchto problémi, zejména vypracovani Sablon, stanoveni kontrolnich
bodi a postupné delegovani odpovédnosti. To dokazuje 0 systematickém pfistupu k
delegovani, ktery zahrnuje nejen opravu chyb, ale i optimalizaci procesu do budoucna.
Delegovani je investici do budoucnosti, 1 kdyZ na zac¢atku zabira vice Casu. Druhy
manazer naopak popisuje situaci s mén¢ vyznamnymi negativnimi diisledky, konkrétné
zminuje pouze doladéni tkold a peclivou analyzu pficin. Tteti manazer uvadi, ze se
nesetkal s negativnimi dusledky delegovani. To miuZe naznacovat vysokou uroven
efektivity delegovani v jeho praxi, ale také muze ukazovat na omezenou praxi
delegovani v jeho manazerské ¢innosti, protoze nepopsal zadné slozité situace, které by

mohly nastat pii pfedavani ukoll jinym zaméstnanciim.

19. Jaké metody kontroly a zpétné vazby povaZujete za nejefektivnéjSi pri

sledovani pInéni delegovanych tikola?

VSichni tfi manazeti kladou diraz na prubéznou kontrolu jako dilezity prvek
monitorovani plnéni ukold. Prvni manazer pouziva kontrolu prostfednictvim stanoveni
kontrolnich bod, coZ umoziiuje sledovat pokrok na riiznych fazich plnéni ukolu. Druhy
manazer také zduraziuje kontrolu ukolu na klicovych etapach, aby vcéas odhalil
problémy a upravil proces. Treti manazer poukazuje na to, ze pribézna kontrola je
nejefektivnéjsi pro jeho tym. To ukazuje na obecny trend mezi manazery, kteti pouzivaji
kontrolu nejen na konci tkolu, ale i na jeho dulezitych etapach, coz umoznuje véas
zasédhnout, pokud nastanou potiZe. Dal$i spole¢nou vlastnosti je zpétnd vazba, ktera je
pro vS§echny manazery dalezitd. Prvni manazer pouziva metodu "2 otazky" k hodnoceni
prace zaméstnanci po dokonceni tkolu, pta se, co se povedlo dobife a co by se dalo
zlepsit. To umoziiuje nejen poskytnout zpétnou vazbu, ale také ucit zaméestnance
analyzovat svou praci. Druhy manazer také pouziva konstruktivni zpétnou vazbu pro
opravu chyb a poskytuje doporuceni pro zlep$eni do budoucna. Tteti manazer neuvadi
konkrétni metody zpétné vazby, ale zmini, ze pro jeho tym funguje pravé pribézna

zpétna vazba, coz je spolecny prvek ve vSech odpovédich.

Druhy manazer klade dGraz na dualezitost motivace tymu, zejména

prostiednictvim ocenéni a odménovani Gspéchii.

Prvni manazer také aktivn¢ pouziva task trackery, zejména Google Sheets, pro
sledovani ukolt. To umoziuje udrzovat ukoly pod kontrolou v readlném ¢ase, oznacovat

jejich stavy (napiiklad "V procesu", "Ceka na kontrolu", "Hotovo"). Dale je tieba
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zdiraznit, ze prvni manazer klade zvlaStni dGraz na dualezitost absence
mikromanagementu a existence rovnovahy mezi kontrolou a divérou. Nezasahuje do
kazdého kroku zaméstnancii, ale poskytuje jim podporu, pokud je to nutné, a zdiiraziuje

dulezitost samostatnosti.

Zaver: Efektivni kontrola = kontrolni body + task trackery + adekvatni zpétna
vazba.

20. Jak by podle vas bylo moZné zlepSit systém delegovani a organizaci prace ve

vaSem oddéleni?

Na zavér vSichni tii manazefi souhlasi s dualezitosti jasného stanoveni ukolt,
optimalizace procesti a automatizace rutinnich ukoll pro zlepseni systému delegovani.
Prvni manaZer se vSak vyznacuje orientaci na rozvoj tymu prostfednictvim Skoleni a
konstruktivni zpétné vazby, coz nejen zlepSuje proces delegovani, ale také prispiva k
rozvoji zaméstnancl. Druhy a tfeti manazeti se soustfedi vice na technické aspekty, jako
je automatizace a organizace pracovnich procesii, s men$im dirazem na rozvoj

personalu a zpétnou vazbu jako metodu pro zlepseni plnéni ukolt.

4 Vysledky a doporuceni

Na zaklad¢ analyzy odpovédi tfi manazert spole¢nosti Nova Global v ramci
bakalatské prace, kterd se zamétuje na efektivni delegovani pracovnich tkolll a organizaci
prace, lze konstatovat, ze vSichni manazeti delegovani vnimaji jako dtlezity nastroj pro
dosazeni optimalnich pracovnich vysledkt a efektivni fizeni tymu. VSichni dotazani manazefii
uznavaji, ze delegovani je nezbytné, protoze je nemozné zvladnout vSechny ukoly a
povinnosti osobné, pokud ma byt zajisténa vysoka kvalita a efektivita pracovniho procesu.
Manazeti si uvédomuji, ze delegovani nejenze pomaha v efektivni organizaci prace, ale také

podporuje motivaci zamé&stnancu a jejich profesni rist.

Delegovani je povazovano za proces, ktery je mnohem vice nez pouze pienaseni ukold.
Manazeti preferuji delegovani, které je zalozeno na davéie, schopnostech a zkuSenostech
podtizenych, a které je pravidelné pouzivano k optimalizaci pracovniho toku a zajiSténi splnéni
stanovenych cili. Z odpovédi vyplyva, ze delegovani je pro manazery kazdodenni soucasti

jejich prace, pricemz kazdy manazer se snazi piistupovat k delegovani co nejefektivnéji,
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pficemz berou v tvahu jak kompetence, tak pracovni zatéz svych podiizenych. Je velmi
pozitivni, Ze kazdy z manazerii pracuje se zaméstnanci individualné a vysvétluje jim, ukazuje

priklady feseni v ptipadé chyby.

I pfesto, Ze manazefi vénuji delegovani zna¢nou pozornost a pouZzivaji riizné techniky,
pfi¢emz kazdy manazer pfistupuje k delegovani podle svych individualnich potieb a stylu
fizeni, objevuji se oblasti, kde by bylo mozné proces delegovani jesté zlepsit. Castymi
problémy jsou naptiklad vybér nespravného zaméstnance pro konkrétni tkol, netplné

pochopeni ukolu podfizenymi, ¢i problém s vyvazenim mezi divérou a kontrolou.

VSsichni tf1 manazefi zdiraznuji dilezitost jasnosti pii delegovani ukoli. Prvni manazer
ma silny piistup k delegovani, ktery zahrnuje nejen predavani ukold, ale i zajisténi kvalitniho
provedeni delegovanych ukold. Také konkrétné vyuziva Eisenhowerovu matici priorit, ktera
mu umoziuje efektivné rozdélovat ukoly podle jejich naléhavosti a dilezitosti. Tento piistup
ukazuje jeji orientaci na strategické fizeni, kdy tkoly s vysokou prioritou jsou vzdy plnény jako
prvni. Tento zpasob také pomaha vyhnout se pretizeni tymu a soustiedit se na kli¢ové aspekty
prace. Zaroven klade diraz na dualezitost stanoveni jasnych terminti a kontrolnich bodd, coz

umoziiuje udrzovat rovnovahu mezi ditvérou a kontrolou.

Druhy manazer rovnéz vénuje pozornost jasnym planim a prioritam, ale vice se
zamétuje na realistické planovani a zajisténi flexibility v praci. Urcuje, ze dualezité ukoly by

mély byt splnény jako prvni, ale zaroven dava prostor pro Gpravy pldnu v prubéhu ¢asu.

Tteti manazer klade diiraz na prioritizaci a spravné rozdéleni zatéze, coz mu pomaha
vCas upravit situaci a zajistit plnéni dileZzitych tkola jako prvni. Na rozdil od prvnich dvou

manazeru vsak jeho pfistup neni tak strukturovany a vice se zaméfuje na adaptabilitu.

VSichni manazetfi Celi béZznym problémiim pii delegovani, ale jejich reakce na tyto
problémy se zna¢né li$i. Prvni manazer uvadi, Ze nejvétsi vyzvou pro néj je touha délat v§e sam,
kdyz se zda, ze ukol lze splnit rychleji a kvalitn€ji. Nicméné si uvédomuje, Ze to vede k
pfetiZeni, a proto zdlraziiuje vyznam jasného zadani tkold a podpory rozvoje zaméstnanci.

Pouzivé kontrolni seznamy a ptiklady, aby sniZila pocet chyb pfi plnéni ukolt.

Druhy manazer také ¢eli problémim s ztratou ¢asu pfi vysvétlovani ukold, coz je bézny
problém pro mnohé manazery. Uvadi, ze to mize snizit jeho efektivitu, protoze musi vénovat

vice ¢asu mezikontrolam, nez by mél vénovat strategickym ukolim. Pfesto aktivné vyuziva

analyzu mezivysledkt a kone¢nych vysledki, aby v¢as upravil procesy.
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Tteti manaZer zmifluje, Ze jeho hlavnim problémem je nedivéra k kvalité vykondni
ukolu. Pfiznava, ze mé obtize s delegovanim, protoze nékdy ma pocit, ze ukol bude vykonan
1épe, pokud ho udéla sam. To milZe vést k pretizeni, ale snaZi se s tim vypotadat prostfednictvim

sebeorganizace a adaptace.

Metody kontroly a zpétné vazby jsou u vsSech tii manazert klicovymi slozkami jejich
piistupu k delegovéani. Prvni manazer aktivné pouziva kontrolu prostiednictvim kontrolnich
bodu a task trackery, coZ ji umoznuje sledovat plnéni ukolti bez nutnosti neustalého zasahovani
do procesu. Zavedla také metodu "dvé otazky" pro zpétnou vazbu, kterd ji pomdha nejen

hodnotit praci, ale také ucit zaméstnance analyzovat své Ciny a ucit se z chyb.

Druhy manaZer klade diraz na kontrolu ukoll na klicovych etapach a analyzu
kone¢nych vysledkll, coz mu umoziuje upravit procesy a vyhnout se negativnim dasledkim.
Jeho pfistup je vice zaméfeny na podporu a motivaci, coz zahrnuje odménovani uspécht a

diskuzi o vysledcich pro zlepseni prace v budoucnu.

Treti manazer pouziva odpovidajici troveil mezikontroly a zpétné vazby, kterd mu
umoziuje mit jasny pichled o pIlnéni kol a vcas je upravit. Nicméné jeho pfistup je méné

flexibilni a vice zaméteny na korekci v zavéru procesu nez na prubéznou kontrolu.

Pro vSechny manazery je doporuceno zacit delegovat i slozitéjsi tikoly a strategicka
rozhodnuti, coz podpofi nejen rozvoj zaméstnancu, ale také zmirni pracovni zatéZ manazera.
Zlepseni delegovani téchto ukoll pomtize tymu vice se zapojit do rozhodovacich procest a
umozni manazerovi se soustfedit na klicové dlouhodobé cile. K tomu je vhodné vyuzit vétsi
automatizace procesti, coz by manazerovi usettilo €as na rutinni administrativni praci a zlepsilo
efektivitu celého tymu. Také je tieba ptidat formulaci ukolu v jednotném informacnim poli, aby
se predeslo subjektivnimu vnimani. Cim jasn&ji je tkol formulovan, tim vyssi je
pravdépodobnost, ze bude splnén kvalitné a bez zbyteCnych upiesnéni. Rovnéz je dilezité
pracovat na rovnovaze mezi divérou v tym a kontrolou, aby nedochazelo k
mikromanagementu, ale zdroven byla zajisténa potiebna kontrola ukolt. Také je diilezité zlepsit
Skoleni zaméstnanci, aby se ptfedeSlo dal§im problémim pii plnéni tkold v budoucnu.
Druhému a tfetimu manazerovi by se mélo doporucit vénovat vice pozornosti delegovani a zacit

pouzivat komplexné&jsi pfistup, jak to d€la prvni manazer.
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Z.avér

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit proces delegovani v ramci fidici prace manaZera ve
zvolené organizaci a uvést vhodna doporuceni pro efektivni fizeni. Dil¢im cilem je
prostudovani teoretickych podkladui a zpracovani literarni reSerSe na dané téma. Byla také
potieba zjistit, jak manazefi pristupuji k delegovani, jaké metody pouzivaji a jakym zptisobem
ovliviiuje delegovani efektivitu organizace. K tomu bylo provedeno kvalitativni Setieni ve
form¢ fizenych rozhovorli s manazery této organizace, coz poskytlo cenné informace o

soucasném stavu delegovani a ukazalo oblasti pro zlepSeni.

Teoretickd ¢ast prace poskytla komplexni piehled o zdkladnich pojmech tykajicich se
manazerského fizeni, manazerskych funkei a roli manazera v organizaci a delegovani. Vysvétlil
se vyznam delegovani jako néstroje pro zajisténi efektivniho fizeni, motivace zaméstnanct a
jejich profesniho rozvoje. Dale byla v této ¢asti prace podrobné analyzovéana riznd teoreticka

vychodiska tykajici se delegovani a jeho vlivu na organizacéni efektivitu.

Prakticka Cast prace se zamcfila na zhodnoceni soucasného stavu procesu delegovani ve
spolecnosti Nova Global. Pomoci kvalitativniho vyzkumu a fizenych rozhovori s manazery
bylo zji$téno, ze delegovani je pro manazery této spoleénosti klicové a povazuji ho za efektivni
nastroj pro optimalizaci pracovnich procest. Vyzkumnym vzorkem bylo tfi manazeru z této
organizace.

Zaveérem lze fict, ze delegovani je neocenitelnym nastrojem v fidici praxi, ktery pfi
spravném vyuziti nejen zvysuje produktivitu, ale také podporuje osobni rust zaméestnanct.
Implementace doporucenych opatfeni pomize manazerim ve spolecnosti Nova Global
dosahnout vyssi efektivity, zlepsit pracovni procesy a motivaci tymu, coz povede k dosazeni

dlouhodobych organizac¢nich cilt.
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Priloha 1

Rozhovory s manaZery

1. NapiSte prosim, z jakého oddéleni vasi spole¢nosti pochazite.

Vedouci 1: Oddéleni globalni podpory
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Vedouci 2: Oddéleni podpory globalnich klientt
Vedouci 3: Oddéleni dopravy a logistiky
Co pro vas znamena delegovani? Je to pro vas dilezité?

V1: Pro mé je delegovani predani c¢asti mych ukolil jinym ¢leniim tymu, aby bylo
mozn¢é efektivnéji vyuzivat zdroje, soustiedit se na priority a dosahovat lepSich
vysledki. Neni to jen "pfedani prace", ale svéfit ji nékomu, kdo ji mize kvalitné
vykonat, kdo ma dovednosti a znalosti. Delegovani je dilezitou soucasti, zejména
kdyz je tieba optimalizovat procesy, vyhnout se pietizeni a umoznit tymu riist. To
motivuje mé podiizené a poméaha nejen udrzet rovnovahu v praci, ale také budovat

efektivnéj$i a odpoveédnési tym.

V2: Delegovanti je dulezity proces pro hladké provadéni a zpracovani pozadavka,
ruznych tkolt. Pro mé je to diilezita funkce a neodd¢litelna soucast dlouhodobé
strategie spolecnosti, zaméfend na zlepSeni operacni ¢innosti a zvySeni urovné

sluzeb pro klienty.

V3: Pro mé je delegovani predani casti kol nebo odpovédnosti podiizenym.
PovaZzuji to za dalezité, protoze jinak by se vedouci mohl pfetizit rutinni praci a

tym by nevyuzival sviij potencial.
Co nejcéastéji delegujete?

V1: Oceniuji svlij tym a znam silné stranky kazdého, takZe mohu delegovat riizné
ukoly, ale vétSinou deleguji rutinni ukoly, jako je administrativni prace a procesy,

které lze piedat bez ztraty kvality. To mtze zahrnovat:

e Komunikace — odpovédi na bézné dotazy, koordinace detailt.

e Dokumentace — tvorba zprav, zpracovani zadosti.

e Organizacni zalezitosti — planovani schiizek, kontrola termint.

e Operativni procesy — technické nebo opakujici se ukoly, které Ize
automatizovat nebo delegovat tymu.

Hlavni pravidlo pro mé je spravné vysvétlit kol a ujistit se, Ze osoba ma
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vSechny potfebné zdroje k jeho splnéni. Néco jako metodika 7 krokt

stanoveni ukold.

V2: Nejcasté&ji deleguji manualni praci souvisejici s dokumentovanim a
shromazd’ovanim informaci, protoZe to umoziiuje optimalizovat Cas a sousttedit se
na strategické tikoly. To zahrnuje zpracovani dokumentti, zadavani dat do systému,

pfipravu reportd a dalsi ukoly.

V3: Nejcastéji deleguji kazdodenni ukoly, ptipravu tabulek, soubory pro analyzu
informaci a jinou operativni praci, ktera vyzaduje ptesnost, ale neni klic¢ova pro

strategicka rozhodnuti.
Co byste nikdy nedelegovaly?

V1: Nedoporucuji delegovat strategicka rozhodnuti — dilezita témata, ktera
ovliviiuji rozvoj oddéleni nebo celé spolecnosti. Odpovédnost za konecny vysledek
— kol mohu ptedat, ale odpovédnost za néj zlistava na mné. Kli¢ova jednani —
zejména s ditlezitymi klienty nebo partnery, kde je potieba osobni kontrola. A
hodnoceni efektivity zaméstnanci — je dtlezité mit osobni pfehled o tom, jak tym
funguje a co je tfeba zlepsit. Schiizky 1 na 1. SlySel jsem nazor, Ze delegovani
zpusobuje chaos, protoze ukoly se deleguji dal a ztraci se kontrola a pochopeni

puvodniho ukolu.

V2: Nikdy nedeleguiji finalizaci projektt a kli¢ovych tkolu, protoze to vyzaduje

maximalni odpovédnost a moji osobni angazovanost.

V3: Ukoly, které ptichazeji ptimo od vedeni, a také ty, které jsou kriticky dilezité a

ovliviiuji fungovani oddéleni.
Jak urcujete, které ukoly Ize delegovat a které je potieba vykonat osobné?
V1: Urcuji, co mohu delegovat a co je tfeba vykonat osobné podle téchto kritérii:

1. Je to ukol, ktery musim vykonat osobné? Pokud ukol vyzaduje mou
odbornost, strategicky ptehled nebo osobni kontrolu, vykondm ho osobné.

Pokud je to rutinni nebo technicky ukol, deleguiji.
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2. Ma tym potiebné dovednosti a zdroje? Pokud n¢kdo v tymu mize ukol
vykonat kvalitn€ nebo se to naucit, deleguji. Pokud je kol ptili§ slozity
nebo vyzaduje kli¢ova rozhodnuti, nechavam si ho.

3. Jaka je hodnota mého ¢asu? Pokud ukol zabira hodné ¢asu, ale neptinasi
vyrazny uzitek, radéji ho predam podiizenym. Pokud pomaha dosdhnout
klicovych cilt, vykondm ho osobné.

4. Lze kol standardizovat? Pokud existuje jasny algoritmus vykonani a
idealni kandidat, deleguji. Pokud je kol kreativni nebo vyzaduje netradi¢ni
pfistup, nechdvam si ho.

5. Jaké jsou rizika? Pokud neprovedeni nebo chyba mtize siln¢ ovlivnit
spolecnost nebo klienty, ne deleguji. Pokud jsou rizika minimalni nebo je
Ize snadno opravit, deleguji. Nezapominam na pravidlo: deleguji nejen ukol,

ale i odpovédnost a ddvam ¢lovéku vSechny potirebné zdroje a podporu.

V2: Pokud jde o strategické a odpovédné ukoly, ty zistavaji na mné. Ostatni ukoly

urcuju na zakladé kompetenci, zkuSenosti a irovné znalosti zaméstnanc.

V3: Posuzuji prioritu, sloZitost a dopad ukolu. Podle téchto priorit uréim role pro

splnéni ukolu.

wr _r

6. Jaké kritéria pouZzivate pro vybér zaméstnancii, kterym lze delegovat konkrétni
akol?

V1: Kdyz vybiram, komu ptedat ukol, fidim se témito kritérii:

1. Kompentence a zkuSenosti — ma zaméstnanec potiebné dovednosti pro
vykonani ukolu? Uz vykonaval podobné ukoly diive?

2. Odpovédnost a spolehlivost — lze divérovat tomu, ze tikol vykona bez
neustalého dohledu? Dodrzuje terminy a vykonava préci kvalitné?

3. Dostupnost a pracovni zatéz — neni zaméstnanec pretizen jinymi tkoly? Ma
dostatek Casu, aby ukol splnil kvalitné?

4. Zajem a motivace — bude tento ukol pro zaméstnance zajimavy a ptinosny
pro jeho rozvoj? Vezme si to jako pfilezitost k uceni?

5. Schopnost pracovat samostatné¢ — miize zaméstnanec ukol vykonat bez

neustalych upfesnéni a ptipominek? Je schopny rozhodovat v rdmci tikolu?
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6. Ptistup k potfebnym zdrojliim — ma zaméstnanec vSechny potiebné
informace, néstroje a podporu? Potiebuje dalsi Skoleni nebo pomoc? Pokud
vSechny (nebo vétsina) kritérii odpovidaji, pfedam kol a ddm cloveku

ptilezitost se projevit.

V2: Pfi vybéru zaméstnanci pro delegovani UKol zohlediiuji jejich troven
znalosti, zkusenosti a odpovédnost. Je diilezité, aby ¢lovék nejen rozumél povaze
prace, ale také byl schopen samostatné piijimat rozhodnuti a kvalitn¢ splnit Ukol v

dohodnutém terminu.

V3: Zohlediuji dovednosti, zkuSenosti a roven zdjmu. Pro mé je dulezité, aby
zaméstnanec ukol nejen mechanicky vykonal, ale také pochopil jeho podstatu a mél

motivaci ud¢€lat to kvalitné.
7. Jak ¢asto delegujete ukoly, které se tykaji vasich klicovych povinnosti? Pro¢?

V1: Ukoly, které se tykaji mych kli¢ovych povinnosti, deleguji ztidka, ale jsou i
vyjimky.

Proc ne vzdy deleguji?

Strategickd rozhodnuti a odpovédnost ziistavaji na mné — dulezita témata, kterd
ovliviiuji rozvoj spolecnosti, oddéleni, je lepsi mit pod osobni kontrolou.

Kvalita a reputace — n¢které ukoly vyZaduji mij osobni pfistup a neni je mozné,
nebo by to bylo nebezpecné, delegovat.

Slozitost — pokud jde o jednani s klicovymi klienty nebo duilezity projekt, je lepsi to
vytesit osobng.

Kdy deleguji?

Pokud mam né¢koho, komu divéiuji a kdo mtize ukol vykonat stejné dobfte jako ja.
Kdyz vim, ze nékdo v tymu miize prevzit Cast prace, abych se mohla soustiedit na

vvvvvv

ucit se.

V2: Obcas deleguji takové ukoly, ale pouze kdyz jsem si jisty, Ze dana osoba
dokéze ukol vykonat spravné a profesionalné. To umoziuje urychlit pracovni

proces a nezdrzovat plnéni dilezitych tkoll, zejména kdyz je tieba jednat rychle.
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V3: Opravdu ztidka deleguji takové ukoly, protoze tkoly, které se tykaji mych
klicovych povinnosti, vykonavam sdm. Mam plan prace a zavazkil a musim to

splnit.
8. Jak vysvétlujete podFrizenym tkoly, které jim delegujete?

V1: Vysvétluji ukoly co nejjasnéji a pristupné, aby nedoslo k nedorozuménim a

zajistil se kvalitni vysledek.

1. Kontext a dulezitost: Zac¢inam vysvétlenim, pro¢ je tikol dulezity a jak
ovliviiuje celkovy cil projektu ¢i spole¢nosti. Pomaha to podiizenym
pochopit vyznam ukolu a motivuje je. Ptiklad: "Tento kol je dllezity,
protoze nam pomiize zlepsit zdkaznicky servis a udrzet loajalitu klientt."

2. Jasné formulovani tikolu: Rozd¢lim ukol na konkrétni kroky, vysvétluji, co
pfesné je tfeba udélat. Priklad: "MusiS pfipravit zpravu o vysledcich za
posledni ¢tvrtleti, analyzovat, pro¢ se klienti obraceji, a ptidat zavéry."

3. Zdroje a podpora: Poskytuji vSechny potfebné informace a ptistup ke
zdrojiim, odpovidam na ptipadné dotazy. Piiklad: "VSechna data pro zpravu
jsou ulozena ve spole¢né slozce reklamace VKS NPG na disku, a také se
muzes obratit na Viktorii Slyvkovou, pokud budes mit otazky ohledné¢
algoritmu vyfizovani reklamaci."

4. Terminy a oCekdvani: Jasn¢ stanovim terminy pro dokonceni tikolu a
ocekavané vysledky. Ptiklad: "Prosim, posli prvni verzi zpravy do patku 7.
2. do 15:00, a finalni verzi do konce mésice do 28. 2. do 12:00."

5. Zpétna vazba a kontrolni body: Urcuji mezikontrolni body pro kontrolu
procesu a ddvam moZznost obratit se na m¢€ pro pomoc. Ptiklad:
"Dohodneme si prvni kontrolu na pfisti sttedu ve 13:00, abychom mohli
provést upravy, pokud to bude nutné. Pokud se objevi né¢jaké otdzky, napis
nebo zavolej."

6. Motivace a podpora: Vysvétluji, Ze tento kol je skvélou prilezitosti ukazat
se nebo se rozvijet v novych dovednostech. Vzdy jsem pfipraven podpofit.
Priklad: "Toto je skvéla prilezitost ukéazat své analytické schopnosti. Jsem si

jisty, ze to zvladnes skvéle! Pokud bude néco nejasného, jsem tady."
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V2: Vysvétluji pomoci instrukci a pravidel. Je dulezit¢ dodrzovat pravidla a
sekvenci. Také vysvétluji podstatu problému a upozoriiuji na ¢asova omezeni pii

plnéni tkolu.

V3: Pouzivam strukturovany piistup, ktery pomaha vyhnout se nedorozuménim a
zajistit kvalitni provedeni tikolu. Vysvétluji podstatu tkolu jednoduchymi a

srozumitelnymi slovy, vyhybam se zbytecné slozitosti.
9. Jak kontrolujete proces vykonavani delegovanych ukoli?

V1: Jak jsem uvedl v piedchozich odpovédich, je nutné dodrzovat mezikontrolu, a
zdliraznim, Ze kontrola vykonavani delegovanych kol pro mé neni totalnim

dozorem, ale vyvaZzenim mezi ditvérou a odpovédnosti. Takhle to délam:

1. Jasné terminy a kontrolni body: Urc€uji kone¢ny termin a mezikroky pro
kontrolu. Ptiklad: "Dohodneme si prvni verzi do stiedy, aby bylo mozné
provést opravy, a findlni verzi ocekavam v patek."

2. Pravidelna zpétnd vazba: Ne¢ekam do posledniho terminu, ale pravidelné se
ptam na stav ukolu. Klidn¢ se ptam: "Jak to jde? Jsou néjaké problémy?"
Pomaha to predejit zpozdéni a v€as upravit proces.

3. Pouziti kontrolniho seznamu: Rozdélim kol na podkroky, abych vidél, co
uz bylo hotovo.

4. Duvéra, ne mikromanagement: Nezasahuji do kazdého detailu, pokud
vidim, Ze osoba zvlada ukol. Pokud dojde k chybam, ddvam moznost je
opravit samostatn¢, misto abych to délal sam.

5. Analyza vysledku a zavéry: Hodnotim nejen splnéni tikolu, ale 1 kvalitu
prace. Poskytuju konstruktivni zpétnou vazbu: "VSechno je v potradku, ale
pristé se zaméf na presnost dat." Takto kontroluji proces, aniz bych bral

iniciativu tymu.

V2: Kontroluji vykonavani delegovanych tukoll prostiednictvim pravidelné zpétné
vazby. Periodicky se ptdm na stav prace, zda nejsou problémy, a pokud je tieba,

upravujeme proces, aby vSechno slo podle planu.

V3: Pouzivam mezikontrolu.
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10. Jak postupujete, kdyZ zaméstnanec nezvladne delegovany tikol?

V1: Kdyz vidim, Zze zaméstnanec nezvlada tkol, snazim se nejednat emotivné, ale
rozebrat situaci a pomoci najit feseni.

Mty postup:

1. Analyzuji pfi¢iny: Nejprve se ptam: "Co bylo problémem?" Muze to byt:
Nedostate¢né jasné vysvétleni ukolu. Nedostatek dovednosti nebo zdroji.
PtetiZeni jinymi tkoly. Nizkd motivace nebo prostd nepozornost.

2. Nabizim podporu a dalsi zdroje: Pokud je problém v nedostatku informaci,
poskytuju vice vysvétleni. Pokud zaméstnanec nema dostatecné dovednosti,
moznd bude potieba kratka instrukce. Pokud nestiha, pomohu upravit
priority nebo zapojim nékoho z tymu.

3. Délime kol na jednodussi kroky: Pokud je ukol ptili§ velky, rozdélime ho
na casti a stanovime terminy pro kazdy krok. "Zkusme nejprve udélat prvni
blok a pak se zaméfime na zbytek."

4. Kontroluji motivaci a odpovédnost: Pokud se clovék nechce ujmout
odpovédnosti nebo se tkolu vyhyba, jasné dam najevo, Ze je to jeho
odpovédnost: "Toto je dilezity ukol a o¢ekavam, ze ho dokon¢is. Co
myslis, co je potieba k tomu?"

5. Pokud je problém systémovy — délam zavéry: Pokud zaméstnanec
opakované nezvlada tikoly, miiZe to znamenat: Ukol by mé&l delegovat
n&kdo jiny. Clovék potiebuje skoleni nebo jiny piistup k praci. Je to signal,

ze neni vhodny pro tuto roli.

V2: Pokud zaméstnanec nezvladne delegovany ukol, nejprve se snazim pochopit
pfiCiny — zda jde o nedostatek zkuSenosti, nejasné instrukce, pietizeni nebo jiné
faktory. Je dulezité nejen opravit situaci, ale také zajistit, aby se podobné problémy
v budoucnu neopakovaly. Pokud je tfeba, dodatecné vysvétluji detaily, pomaham

strukturovat praci nebo prerozdéluji tikoly, aby byl zajistén kvalitni vysledek.

V3: Nejprve se podivam na to, kde je problém, a vedu rozhovor se zaméstnancem,

abych pochopil jeho pohled. Pokud jde o nepochopeni, ukazu ptiklady.

11. Jak planujete sviij pracovni den/tyden?

47



V1: Tézké otazka, protoze ¢asto moje plany neodpovidaji planim vedeni, a zde je
tteba stanovit priority podle principu "dllezité a urgentni". Idealné planuju
pracovni den a tyden tak, abych zustal produktivni, ale nezhorsilo se to na ukor
vyhoteni. Ale upfimné, ne vzdy se to podaii :)

Muyj ptistup:

1. Zacinam s globalnimi cili: Kazdou ned¢€li nebo v pondé¢li rano si stanovim
2-3 hlavni cile na tyden. To mi pomaha nesoustiedit se na detaily. "Co chci
tento tyden dosdhnout?" — Napiiklad: "Dokoncit projekt X, provést 2
schiizky s tymem, dokon¢it analyzu KPL."

2. Rozd€luji tyden na bloky: Pondéli — planovani, strategické otazky, spusténi
novych procest. Utery az ¢tvrtek — aktivni prace, schiizky, kontrola
vykonavani. Patek — zhodnoceni, zpétna vazba tymu, dokonéeni tkold.

3. Pléanuji kazdy den podle priorit: Vecer nebo rano urcuji 3-5 hlavnich ukola
na den. Formule: dulezité + urgentni + 1 kol "pro budoucnost" klicové
ukoly dne. Rychlé ukoly — to, co muzu udélat za 5-10 minut. Schiizky a
komunikace — rozdé€luji tak, aby nezasahovaly do soustiedéné prace.

4. Vyclenuji ¢as pro hlubsi praci: Ur€uji 2-3 hodiny bez pierusSeni pro slozité
ukoly (naptiklad analyza nebo strategie).

5. Pfidavam dodatecny Cas pro necekané tikoly: Neplanuji 100% Casu —
nechavam 1-2 hodiny pro nec¢ekané situace, ale potieboval bych vic :)

6. Pouzivam spravu tkoli a kalendar, které mi pomahaji strukturovat ukoly a
nezapominat je.

7. Ukoncuji den zhodnocenim: Vecer analyzuji, co bylo udélano, a upravuji
plan na zitra. "Co bylo udélano dobie? Co bych mohl zlepsit?" Hlavni je
flexibilita. Idealni plan se stejné¢ miize zménit, takze je dalezité se

pfizpisobit, ale neztratit zaméteni na hlavni cile.

V2: Planuji svlj pracovni den a tyden tak, aby vSechno bylo strukturovano, ale
zaroven zustalo misto pro flexibilitu. Kazdy den urcuji nejdilezitéjsi ukoly,
rozdé€luji je podle priorit a zohlediiuji Cas na vSechno. Také hodnotim, jaké zdroje
potiebuji k vykonani planu, a sleduji, aby pracovni procesy béZely hladce. Planuji
schiizky a ukoly na budoucnost. Béhem tydne plany upravuji podle situace, protoze

se Casto d¢ji zmeny, které je tieba rychle ptizplsobit.
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V3: Urcuji prioritni tkoly (metoda Eisenhowerovy matice), vytvaiim seznam ukol

(pokud je to nutné, deleguji a stanovim terminy plnéni).
12. Pouzivate néjaké nastroje pro spravu ukoli v tymu? Pokud ano, jaké?

V1: Ano, pro efektivni spravu tkolll v tymu pouzivam nékolik néstroji, v zavislosti
na potiebach a rozsahu projektl. Nejcastéji pouzivam: Jira, Slack.

Nejenze pouzivame nastroje, ale také je integrujeme s jinymi systémy, abychom
zajistili maximalni automatizaci a pohodli. Naptiklad mizeme integrovat Jira s
nasimi CRM systémy pro lepsi spravu zdroji. To poméha snizit chyby pfi

predavani dat a udrzovat transparentnost ve vSech fazich prace.

V2: Pouzivam Google Calendar, Slack, Jira.

V3: Ano, pouzivam riizné nastroje, naptiklad Google Calendar, Slack, Jira.
13. Jak organizujete komunikaci v tymu pro efektivni vykonavani ikola?

V1: Pro spravu ukola v tymu pouzivam rizné nastroje, v zavislosti na typu prace a
potiebach: to je nejen firemni e-mail, ale také Jira a Slack, rizné messengery, i

kdyz se ted’ snazime snizit jejich pocet, protoze ¢asto ztracime zaméteni.
o Jira pro sledovani stavu kol (To Do — In Progress — Done)
Rozdéleni tkolil mezi €leny tymu

o Google Workspace (Docs, Sheets, Calendar) — pro komunikaci a
koordinaci, sdilené upravy dokumentt a tabulek, planovani schiizek
prostiednictvim Google Calendar.

o Slack pro tymovou komunikaci a operativni projednavani otazek, vytvafeni
samostatnych kanali pro razné projekty.

Podle ukoli kombinuji tyto nastroje, abych ud¢€lala spravu co

nejefektivné;jsi.

V2: Pro efektivni komunikaci v tymu pouzivam n¢kolik néstroji, které pomahaji
strukturovat pracovni procesy a vyhnout se chaosu. Slack zajist'uje rychlou vyménu

informaci a operativni feseni problému. Google Calendar pomaha koordinovat
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schiizky, terminy a celkové pldnovani. Jira se pouziva pro stanoveni, sledovani a
kontrolu plnéni ukoli. Také aktivné pouzivam Google dokumenty a tabulky pro

spole¢nou praci.

V3: Formuluji tkoly jasn¢ a srozumitelné€, abych predesel nedorozuménim a

chybam. PouZivam také nastroje, které jsem zminil vyse.
14. Jak motivujete své podiizené, aby efektivné vykonavali ukoly?
V1: Snazim se motivovat kombinaci diivéry, uznéani a spravné stanovenych tkola.

1. Jasné cile a pochopeni vyznamu préce: Kdyz ¢loveék chape, pro¢ vykonava
ukol a jak to ovlivituje celkovy vysledek, jeho motivace roste. "Tento ukol
nam pomuze zlepsit proces, aby klienti dostali odpovéd’ rychle;ji."

2. Duvéra a autonomie: Davam zaméstnancim moznost samostatné piijimat
rozhodnuti v rdmci jejich odpovédnosti. "Spoleham na tvoje rozhodnuti,
protoze se v tomto dobfe vyznas."

3. Uznani a zpétna vazba: Chvalim nejen za velky uspéch, ale i za mezifaze.
"Skvéla prace, dékuji za rychlost!"

4. Podpora rozvoje: Davam tkoly, které pomahaji podiizenym se rozvijet, a
pomaham s ucenim. "To je skvéla piilezitost pracovat na analytickych
schopnostech. Pokud budes$ potiebovat pomoc, rad ti pomohu."

5. Flexibilita a pohodIné podminky: Je dilezité, aby lidé méli mozZnost
pracovat v pohodIném rytmu. Dovolim flexibilni pracovni dobu, pokud to je
mozné.

6. Osobni pfiklad: Motivuju nejen slovy, ale 1 vlastnim pfistupem k praci.

Snazim se pochopit, co motivuje kazdého, protoze lidé jsou rizni.

V2: Zamétuji se na vysledek kazdého jednotlivee, tedy pracuji s kazdym
zamé&stnancem individualng, coz v kone¢ném dusledku pfinasi vysoky vykon v
oddéleni. Je také dulezité ukazat zaméstnanctim, jak jejich ptispévek ovliviiuje
celkovy tspéch oddéleni a spole¢nosti. Proto probihd komunikace o vyznamu

osobni funkce v rdmci tymu a celé firmy.
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V3: Je dulezité vysvétlit, jak jejich prace ovlivituje celkovy vysledek a uspéch
tymu a firmy. Také ukazuji, ze kvalitni pInéni tkola otevira ptilezitosti pro rozvoj a

kariérni rist.
15. Jak priorizujete ukoly, kdyZ pracovni zatéZ tymu roste?

V1: Kdyz zatéz roste, je dulezité spravne nastavit priority, aby tym nebyl pretizen a

vse bylo dokonceno vcas. Zde je mij ptistup:

1. Pouzivam matice priorit (Eisenhowerova matice): Rozdéluji vSechny tkoly
do 4 kategorii:

= Urgentni a dalezité — délame okamzité (krizové situace, deadliny,
kritické poZadavky klient).

= Dulezité, ale neurgentni — planujeme na blizkou dobu (strategické
Ukoly, dlouhodobé projekty).

= Urgentni, ale nedilezité — delegujeme (rutinni tkoly, reporty,
odpovédi na standardni dotazy).

= Neurgentni a nedtlezité — odkladame nebo uplné vynechame
(neefektivni schlizky, zbyte¢na byrokracie).

2. Urcuji klicové cile: Co ptinese nejvetsi prospéch pro byznys nebo tym
prave ted? Pokud ukol nespliuje cile, mize byt odloZzen nebo delegovan
jinému.

3. Planuji praci ve vlnach (metoda "3 hlavnich ukoli"): Kazdy den se
soustfedim na 3 hlavni ukoly, které maji nejvétsi hodnotu. Ostatni jsou
druhotne.

4. Rozdé&luji zate€Z mezi tym: Pokud je n¢kdo pietiZzeny, presméruji tikol na
n¢koho, kdo mé vice ¢asu. Beru v uvahu kompetence — kdo mtze ukol
udé¢lat rychleji a kvalitngji.

5. Optimalizuji procesy: Pokud se Ukol opakuje, automatizujeme ho nebo
vytvatime Sablony. Pokud v procesu jsou nadbyte¢né kroky, zkratime je.

6. Odmitam zbytecné ukoly: Pokud kol neni kriticky a Ize ho udélat pozdéji,
coz nebo odlozim ho nebo zrusim. Hlavni pravidlo: soustfedit se na

dulezité, ne byt jen zaneprazdnén.
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V2: Nejprve je dalezity realisticky pfistup k praci, a proto takové situace vétSinou

nevznikaji, protoze t€¢zké, globalni ukoly vykonavam jako prvni. Dale je nezbytné

dodrzovat jasny rozvrh s ohledem na priority. Také davam jasné stanoveni tkoll a
vysvétluji jejich vliv na vysledek spolecnosti. Kdyz vzniknou urgentni nové ukoly,
pokud jsou to opravdu dulezité a globalni tikoly, stavaji se prvnim bodem priorit.

Ale hlavni je analyza vSech situaci.

V3: Vzdycky nastavim priority podle dulezitosti a naléhavosti. Nejprve vykonam
kritické tkoly, pak mén¢ naléhavé. Pokud je potieba, upravim zatéZ a pierozdélim
zdroje. Také upravim zatéz v tymu, nebo ukol udélam sdm nebo predam nékomu,

kdo ma vice €asu a dovednosti.
16. S jakymi problémy se setkavate pri delegovani ukola?

e V1: Zde jsou hlavni problémy, se kterymi se setkavam:

1. Touha udélat vse sdm: N¢kdy se zda, Ze "to udélam rychleji a 1épe", nez
kdyz to vysvétluji nékomu jinému. Ale pokud nebudu delegovat, Casem se
nahromadi spousta tkoll a to vede k pfetiZeni.

Jak to feSim: Pfipominam si, Ze Cas vénovany Skoleni zaméstnancl se mi v
budoucnu vrati. Pouzivam kontrolni seznamy nebo pokyny, abych nemusel
vysvétlovat to samé znovu a znovu.

2. Nejistota v kvalité vykonani: Existuje riziko, ze tkol nebude proveden tak,
jak ocekavam, nebo se udélaji chyby.

Jak to fesim: Jasn¢ formuluji ocekavani a konecny vysledek. Pokud je to
nutné, davam priklady. Kontroluji mezifaze, ale bez mikromanagementu.

3. Vybér nespravné osoby pro tkol: Pokud pieddm ukol nékomu, kdo nema
pottebné dovednosti nebo se nezajima, bude ukol proveden $patné nebo se
zpozdi.

Jak to feSim: Vyberu ¢lovéka nejen podle volného Casu, ale také podle
kompetenci a motivace. Pokud jsou mezery ve znalostech, pomohu se
naucit.

4. Nedostatecna kontrola nebo naopak mikromanagement: Pokud nebudu
kontrolovat viibec, ukoly mohou uviznout nebo jit Spatnym smérem. Pokud
budu kontrolovat ptili§ pfisné, zaméestnanec ztrati iniciativu a motivaci.

Jak to feSim: Stanovuji kontrolni body: nezasahuji do kazdého kroku, ale
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sleduji pokrok. Ptadm se: "Mate néjaké otazky?" misto "Dej mi podivat se,
co jsi ud¢lal."

Odpory od zaméstnancti: Nékteti 1idé nechtéji prevzit odpovédnost nebo se
boji udélat chybu.

Jak to feSim: Vysvétluji, pro€ je tento kol dilezity praveé pro né€ a jak jim
pomize v jejich rozvoji. Zdlraziuji, Ze chyby jsou normalni, hlavni je se z
nich poucit. Delegovani neni jen "odstréeni tikolu", ale naucit se davérovat

a spravné rozdé€lovat praci. A ¢im vice delegujete, tim snadnéji se to zvlada.

V2: Jednim z hlavnich problémt pti delegovani je ztrata produktivniho ¢asu na

vysvétleni ukolu. Dalsim problémem je potieba mezikontrolu. I kdyz je ukol

pfedan, casto se k nému musim vratit, zkontrolovat mezivysledky a upravit je. To

muze snizovat moji efektivitu jako vedouciho, protoze misto soustiedéni na

strategické otazky se musim opét zapojit do operativnich procest.

V3: V zasadé jde o nediivéru v kvalitu vykonani ukolu. Casto se objevuje

myslenka, ze "radéji to udélam sam", ale to muze vést k pretizeni. Snazim se

zvladat svij stav.

17. Jak delegovani ovliviiuje rozvoj profesnich dovednosti vaseho tymu?

V1:

Rozsifeni kompetenci: KdyZz zaméstnanec dostane nové tikoly, ziskava
dovednosti, které predtim nevyuzival. Naptiklad: Nékdo z tymu zaéne vést
jednani — rozviji komunikaci a pfesvéd¢ivost. Delegovani analytiky pomaha
zlepsit dovednosti v praci s daty.

Zvyseni odpovédnosti: Clovek, ktery dostava vice pravomoci, se citi vice
zapojeny do procest spolecnosti. To vytvaii iniciativu a sebevédomi.

Uceni prostiednictvim praxe: Nejlepsi uceni je zkusenost. Delegovani
umoziuje lidem ucit se nejen teoreticky, ale prostiednictvim realnych
ukolud. Naptiklad: pokud zaméstnanec nikdy neprezentoval pro klienty, ale
dostal tento ukol, rychle se to nauci.

Formovani vid¢ich schopnosti: Kdyz zaméstnanec zacne piebirat slozitéjsi
ukoly, uci se tidit procesy a ovliviiovat vysledky. To je pfiprava na budouci

kariérni rast.
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5. SniZeni strachu z odpovédnosti: Nékteti lidé se vyhybaji dilezitym

rozhodnutim kvili strachu z chyby. Delegovani pomaha postupné se
ptizplsobit odpovédnosti, pochopeni, ze chyby jsou soucasti rozvoje.
ZlepsSeni time managementu: Kdyz si ¢lovek bere vice ukold, musi 1épe
planovat svij Cas, stanovit priority a pracovat efektivnéji.

ukoly, motivuje je to ucit se a rozvijet. Cim vice se zaméstnanci uci

prostiednictvim delegovanych ukold, tim siln€jsi je mij tym.

V2: Povazuji delegovani za pozitivni faktor pro rozvoj tymu. Vytvari se poptavka

po zdokonaleni dovednosti a znalosti v tymu. To také podporuje rlst iniciativy a

samostatnosti — lidé zacinaji 1épe rozumét pracovnim procesiim, u¢i se rozhodovat

a nést odpovédnost za vysledky.

V3: Zaméstnanci se stavaji samostatnéj$imi a samoorganizovanymi, umi si sami

rozdélovat prioritni ukoly.

18. Jak zajistite, aby delegované ukoly byly vykonany na stejné arovni, jako kdybyste

je vykonéavali sami?

e V1: Aby delegované ukoly byly vykonéany na stejné Grovni, jako kdybych je

vykonaval sam, dodrzuji nékolik principi:

Jasné formulovani tkolu: Vysvétluji nejen to, co je tieba udélat, ale také
jaky vysledek ocekavam. "Musi§ pFipravit prezentaci pro klienta. Hlavni
daraz je na finan¢ni ukazatele a vyhody naSeho feseni."

Priklady a standardy kvality: Pokud je kol bézny, poskytnu Sablonu nebo
ptiklad, jak ma findlni vysledek vypadat. "Tady je vzorek z minulé
prezentace. Bylo by dobr¢ se drzet stejného stylu."

Kontrolni body, ne mikromanagement: Neprovadim kontrolu kazdého
detailu, ale stanovim mezifaze. "Domluvme se na struktufe do sttedy,
abychom se vyhnuli pfepracovani na posledni chvili."

Ptistup ke v§em zdrojim a podpora: Poskytuji zaméstnanci vSe potiebné pro
kvalitni vykonani tikolu: instrukce, pfistupy, kontakty na potfebné osoby.
"Pokud budou né¢jaké otdzky, mizes se obratit na Oksanu, ta ti pomize s

Cisly."
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« Duvéra a odpovédnost: Clovék musi chépat, Ze neplni pouze tikol, ale
odpovida za vysledek. "Tohle je tvoje zodpovédnost. Jsem si jisty, ze to
udélas kvalitne!"

e Zpétna vazba a u€eni: Po dokonceni ukolu davam konstruktivni zpétnou
vazbu, aby to pristé bylo jesté lepsi. "Ukol je vykonan dobie, ale piisté
pomaham zjistit, jak se jim vyhnout.

e Analyza a optimalizace procesti: Pokud vidim, Ze n¢kdo ¢asto vykonava
urcity ukol, vypracovavam navod nebo kontrolni seznam, aby to v
budoucnu zabralo méné Casu.

Delegovani = kvalitni komunikace + kontrola kli¢ovych fazi + divéra v
tym. Pokud pfistoupime spravné, vysledek nebude horsi, nékdy dokonce

lepsi.

V2: Hlavni je jasnost v nastaveni tikolu. Na tom hodné zalezi. Zdlraznuji dilezitost
vysoké kvality vykonani delegovaného ukolu. Dalsi dilezita véc je mezikontrola.
To umoziiuje v€asné upravit praci, pokud nastanou potize, a predejit situacim s

$patné vykonanym ukolem.

V3: Deleguji rutinni nebo operativni tikoly, strategické si nechavam. Krome toho

jasn¢ formuluji pozadavky a kontroluji klicové faze. Obcas provadim analyzu.

19. Méli jste nékdy situace, kdy delegovani mélo negativni diisledky? Jak jste to

vyresili?

V1: Ano, byly situace, kdy delegovani neptineslo ocekavany vysledek. Tady je

nékolik ptikladl a jak jsem je vyftesil:

1. Ukol byl vykonan nekvalitné
Situace: Povéril jsem zaméstnance piipravou zpravy pro vedeni, ale udélal
ji s chybami a bez dilezitych detaili.
Proc to nastalo: Nevysvétlil jsem jasné, co ma byt ve zprave, a
nezkontroloval jsem mezivysledky.
Jak jsem to vyresil: Opravil jsem chyby sam, aby byla zprava vcas odeslana

vedeni. Poté jsem s podiizenym probral, co se stalo, a dal mu vzorek

55



kvalitni zpravy. V budoucnu jsem zavedl pravidlo: nejdiive se dohodneme
na struktufe, pak ptipravime finalni verzi.

Zaméstnanec nezvladl odpovédnost

Situace: Piedal jsem organizaci vnitiniho eventu, ale zaméstnanec nestihl
dohodnout vSechny detaily, takZze jsem musel situaci naléhavé napravovat.
Proc¢ to nastalo: Ptecenoval jsem jeho samostatnost a nenastavil jsem
kontrolni body.

Jak jsem to vyresil: Probrali jsme chyby a zjistili, Ze potieboval vice
podpory. Piisté jsem ukol rozd¢lil na faze s terminy: nejdiive rezervace
mista, pak program, nasledné komunikace s Gc¢astniky.

Zaver: Ne kazdy je ptipraven hned ptevzit velkou odpovédnost — je tireba ji
davat postupné.

Delegovani trvalo déle, nez kdybych to udélal sdm

Situace: Piedal jsem pfipravu prezentace novému zaméstnanci, ale na jeji
opravy jsem stravil vice ¢asu, nez kdybych ji udélal sam.

Proc to nastalo: Nedostate¢né jsem vysvétlil pozadavky, nedal jsem
priklady a nezkontroloval jsem mezivysledek.

Jak jsem to vyresil: Vypracoval jsem Sablonu pro prezentace, aby to bylo
ptisté jednodussi. Domluvili jsme se, ze pfed dokoncenim zaméstnanec
posle koncept ke schvaleni.

Zaver: Delegovani je investice do budoucna, 1 kdyZ na za¢atku mtze zabrat
vice Casu.

Delegovani miize mit negativni dusledky, pokud.:

Neni ukol jasné formulovan.

Neexistuje mezikontrola.

Osoba nemad potiebné dovednosti nebo zdroje.
Co pomaha predejit probléemiim?

Jasné zadani + kontrolni body.

Duvérovat, ale kontrolovat.

Po netspéchu analyzovat, co l1ze zlepsit.
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V2: Ur¢ité jsem mél, ale doslo k nepatrnym negativnim dusledky. Vyfiesil jsem to
upravami a ditkkladnou analyzou situace a pfic¢in vzniku, abychom ptedesli

opakovani.
V3: Nestalo se.

20. Jaké metody kontroly a zpétné vazby povaZujete za nejefektivnéjsi pri

monitorovani plnéni delegovanych ukoli?

V1: Aby delegované tkoly byly vykonany kvalitné a v¢as, pouzivam kombinaci

kontroly a konstruktivni zpétné vazby. Zde jsou metody, které funguji nejlépe:

1. Kontrola prostiednictvim kontrolnich bodu: Misto neustalého dohledu
stanovim body pro kontrolu pokroku. "Domluvime se na struktuie
dokumentu do stiedy a findlni verzi do patku."

2. 15minutové aktualizace: Pokud je kol rozsahly, pomahaji kratké schiizky
nebo zpravy v chatu: "Na jakém jsi ted’ stupni? Mas néjaké problémy?" To
pomaha rychle identifikovat problémy a navrhnout feseni.

3. Pouziti task trackerti: Abych nemusel drzet v§echno v hlavé, pouzivam
Google Sheets. Ukoly oznacuji statusy: "V procesu" / "Ceké na kontrolu" /
"Hotovo".

4. Vyvazenost mezi kontrolou a ditvérou: Nezasahuji do kazdého kroku, ale
pfipominam, ze kdykoli se mtize§ obratit na mé. "Pokud nastanou problémy,
radéji se zeptej hned, abychom neztratili ¢as."

5. Metoda "2 otazky" pro zpétnou vazbu: Po dokonceni tkolu se ptdm: "Co se
ti povedlo dobie?" "Co by Slo udélat 1épe?" To poméahd nejen hodnotit
praci, ale i ucit ¢loveéka analyzovat své kroky.

6. Osobni zpétna vazba: Pokud je kol dobie vykonan, uréité chvalim. To
motivuje. "Skvéla prezentace! Jasna struktura, tZasné vizualy." Pokud jsou
chyby, nejprve uznavam, co bylo udélano spravné, a pak ddvam konkrétni
Zavér: Efektivni kontrola = kontrolni body + task trackery + adekvatni
zpétna vazba. Hlavni je ne mikromanagement, ale podpora, kterd pomaha

tymu vykonavat ukoly lépe.
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o V2:V logistice je kontrola a zpétna vazba kritickd, protoze jakakoli nepfesnost
muZe zpusobit zpozdeéni nebo zbyte¢né naklady. Pouzivam né&kolik metod,
napiiklad analyzu mezivysledki a kone¢nych vysledki. Necekdm na dokonceni
ukolu, ale kontroluji jej v kliovych fazich, abych vc¢as upravil proces. Pokud néco
nevyslo, diskutujeme o vysledcich s pracovnikem, davam konstruktivni zpétnou
vazbu a ur€ujeme sméry pro zlepseni v budoucnosti. Také povazuji za dilezité
motivovat tym — odménuji uspéchy, napiiklad ocenénimi.

e V3: Pro mj tym nejlépe funguje mezikontrola a zpétna vazba.

21. Jak, podle vaseho nazoru, lze zlepSit systém delegovani a organizace prace ve

vaSem oddéleni?

V1: Abych zlepsil systém delegovani a organizace prace v oddéleni, zaméfil bych
se na nasledujici aspekt: automatizace rutinnich procesu: Pfehodnotit, co je mozné
automatizovat, aby tym stravil mén¢ ¢asu mechanickymi ukoly. Naptiklad nastavit

automatické reporty, Sablony pro dokumenty.

V2: Podle m¢ by se systém delegovani mohl zlepSit automatizaci a systematickym
pristupem. Také by méla byt zajisténa jednotnd prezentace kol v informacnim
poli, aby se predeslo subjektivnimu vnimani. Cim jasnéji je ukol formulovan, tim

vyssi je pravdépodobnost, ze bude vykonan kvalitné a bez zbyte¢nych uptesnéni.

V3: Je dilezité jasné rozdélit povinnosti, optimalizovat proces delegovani, aby

ukoly byly vykonavany efektivngji.
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