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Delegovani v praci manaZera

Abstrakt

Bakalarska prace natéma Delegovani Vv praci manazera ma zatukol objasnit
problematiku delegovani zaméstnancti ve vybraném podniku. Zaroven vymezuje proces,
kterym je delegovani provadéno, najakych trovnich a za jakymi cili. To vSe za uc¢elem
zefektivnéni prace.

V literarni reSerSi bakalafské prace jsou vymezeny pojmy, které Souvisis
delegovanim. Poskytuje teoretickou oporu k praktické castia vysvétluje pojmy
management, manazer a jednotlivé manazerské role a funkce. Spolu s tim objasiiuje proces
delegovani, co mé delegovani za cile, jaké ma delegovani faze, vyhody nebo bariéry.

V praktické c¢asti byl proveden kvalitativni vyzkum metodou standardizovanych
rozhovorl ve vybrané pobocce sité kavaren. Rozhovory byly provedeny s manazery tii
riznych urovni vramci spoleCnosti. Jednotlivé otazky se zameétfovaly na zplsob
delegovani a rozdé€lovani prace zaméstnancim a jak se tyto Cinnosti zménily béhem
pandemie COVID -19. V zavéru prace jSou prezentovany souhrnné vysledky a doporucent,

jak delegovat efektivnéji.

Kli¢ova slova: manazerské funkce, vedeni lidi, manazerské role, proces
delegovani, vyhody delegovani, predmét delegovani, bariéry delegovani, COVID,
pandemie



Delegation in a Managerial Work

Abstract

The bachelor thesis on the topic of Delegation ina Managerial Work aims to
outline the issue of delegating employees in a selected company. Moreover, it defines the
process by which delegation is carried out, on which levels and for what purpose. All of
this in order to make work more efficient.

The literary research of the thesis defines the terms related to delegation. It provides
theoretical support for the practical part, and it explains the terms management, manager
and individual managerial roles and functions. At the same time, it clarifies the delegating
process, the aims, stages, advantages and barriers of delegation.

In the practical part, qualitative research was conducted using standardised
interviews in a selected branch of a network of cafés. The interviews were conducted with
three managers, all of them on a different level within the company. The questions were
focused on the ways of delegating and dividing work to employees and how these
processes changed during the COVD-19 pandemic. At the end of the thesis, the cumulative

summary is presented, along with a recommendation on how to delegate more efficiently.

Keywords: managerial positions, management, managerial roles, process of
delegation, advantages of delegation, subject of delegation, barriers of delegation, COVID,

pandemic



L VO oo 11
2 Cilprace @a MetodiKa ..........ccooiiiiiiiiiiii e 12
N R O 1 ') T O RPPPTPRTOPPRTIN 12
2.2 MEIOAIKE ...t 12

3 Teoretickd vychodisKa...............ccocoeiiiiiiiiiii 14
3.1 MaNAGEMENT ... 14
3.1 HISEOMIE ... 14
3.1.2 MaNAGEMENT.....eiiiiiiiie e 14
3.1.3  KriZOVY Management ..........ccoevuereerrereerieniiseesieesresee e seennens 15

3.2 MANAZET .ttt n e 16
3.2.1  ManazersKe TOl@ ......coiviiueiiiiiiie it 18

a.  Interpersonalni role..........cccooiviiiiiiiiii 18

D, Informacni role ......ccooviiieiieie e 19

C. Ro0zZhodovaci 10l€.......cccueiiiiiiiiiic e 19

3.2.2 Manazerské fUNKCE ........coevviiiiiiiiieee e 21

A PIANOVANT ..o 21

D, OrganizZoVAni .........cooiiiiiiiiieiec e 22

C. Vedeni Al ...c.oooiiiiiiiii e 22

0. KONOIOVANT.....eeiiiiiiiiieie et 23

3.3 DEleGOVANT ....oivviiiiiiiiic 23
3.3.1 Predmét dele@oVAni..........coviiiiiiiiiiiiiiic 24
3.3.2  Cile dele@OVANT .....eeviiiiiiiieieieseee e 25
3.3.3 Faze delegovani..........cocoiiiiiiiiiiiiii 26
3.3.4 Vyhody delegovani ..........cooiiieiiiiiiieiieeeee e 28
3.3.5 Bariéry delegovani.........ccooviiiiiiiiiii 29

a. Pochybeni manazera...........c.cccooveiiiiiiiniieece e 30

b. Pochybeni podfizenych .........ccocoiiiiiiiiiiiiiii e 30

C. VNEIST OMEZENI ...eviiiiiieiciee e 31

3.3.6  Kontrola delegovani..........ccccueieiiiiiiiiiiiieccec e 31

4 VIQSENE PIACE ......ooiiiiiiieic et 32
4.1  Charakteristika Organizace..........ccocveiieiiieeiie e 32
4.2 VIastni SetFeni......ccocviiiiiiiiiii s 32
421 OtAZKY oo 33
4.2.2 Ptedstaveni vybranych manazerl...........cccooveviiiiiiiiiiicniicsecn, 33

9



T {074 110 )Y/ ] VSR 36

4.3 Shrnuti 10ZhOVOTT.......ccviiiiiiiicie e 40
4.4 NAVrhy pro zIepSeni.........cccoviiiiiiiiiiiiiiiei e 42
5 ZLAVET ..o 44
6 Seznam pouZitych Zdrojll............ccooovviiiiiiiiiiiii s 45
T PHIONY ..o 46

Seznam obrazku

Obrazek 1: Typické rysy manazerské ¢innosti na jednotlivych Grovnich fizeni......17
Obrazek 2: Mira dele@OVANT .........ccveiiiiiiiieiiiieeee e 26
Obrazek 3: Podil vedouci @ vykonné prace manazera............cocveeeeereereenreseesiennenns 29
Obrazek 4: Ridici struktura zvolené SpolednOoSti........oerveerieerresreriressnsiressenesnens 34

Seznam tabulek
Tabulka 1: Rozdéleni ¢asu manazer( na riznych Grovnich..........cccocoveiiniiinnnnnne 17

10



1 Uvod

Pozice manaZera je v souCasné dobé bézna nejen ve velkych nadnarodnich
spole¢nostech, ale i v téch mensich, kde pracuje ¢asto i mensi mnozstvi zaméstnanci. Dnes
je naprosto bézné, ze pracuje ve firmé hned nékolik manazert, pfiCemz kazdy ma na
starosti jiné ukoly a jiné podiizené. Aby byly ukoly vypracovany spravné, je dobré si
celkovou praci rozdelit. K tomu manazerim slouzi delegovéani, diky kterému rozdé¢luji
ukoly mezi své kolegy tak, aby sami ve vysledku zefektivnili cely proces prace.

Delegovani neni jen pouhym rozdélovanim povinnosti, nybrZz procesem, ktery s
sebou nese mnoho dil¢ich tkold pro samotného manazera. Pokud se manazefi delegovat
rozhodnou, musi mit pfedem jasno, které ulohy jsou pro delegovani vhodné a které by
naopak spise méli vypracovat sami. Mohou nastat komplikace, které¢ v samotném vysledku
misto Uspory Casu pfinesou naopak zdrzeni. Naptiiklad pokud manaZer nepiidéli ukol
vhodnému podfizenému, nebo jej do problému nedostateéné uvede. Zaméstnanec nedokdze
pak ulohu vypracovat vcéas, nebo to pro né¢j muze byt velky stres, neni-li kol pfiméteny
jeho schopnostem a zkuSenostem.

Teoreticka Cast prace je zaméfena na management jako takovy, zejména na jeho
vyvoj, manazera a jeho mozné role a funkce ve spolecnosti a stejné tak na komplikace, se
kterymi se mohou manazeti bézn¢ setkat. Dale se pak prace vénuje procesu delegovani, co
ma delegovani za cile, jaké ma delegovani faze, vyhody nebo bariéry.

V praktické ¢asti pak rozhovory ukazuji, zda realn€ manazeti delegovani vyuzivaji,

zvlasté pak zda na ném néco zménila soucasna pandemicka situace.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem bakalatské prace je zhodnotit souc¢asnou troven delegovani v ramci vybrané
spoleCnosti a pomoci ftizenych rozhovori navrhnout vhodna doporuceni na zlepSeni

delegovani.

2.2 Metodika

Bakalafska prace je dle stanoveného cile prace rozdélena na dveé casti; Cast
teoretickou a ¢ast praktickou.

Prvni ¢ast je zaméfena na zpracovani pojmi, které jsou dale pouzity v praktické
casti. V této teoretické Casti jsou na zakladé studia odborné literatury definovany pojmy
z oblasti managementu. Jsou zde popsany manazerské funkce a to planovani, organizovani,
vedeni a kontrolovani,a mimo jiné je zde objasnén cely proces delegovani. Pouzité
parafraze jsou urCeny zdroji, citované pasaze z odborné literatury jsou taktéz oznaceny
zdroji spolus c¢islem stranky, odkud citace pochazi. Obrazky a tabulky jsou fadné
oznaceny zdroji a byly vytvofeny podle dané piedlohy v grafickych programech. Veskeré
pouziti zdroje jsou uvedeny na konci bakalarské prace v seznamu pouzitych zdrojt.

Prvnim krokem v praktické ¢asti prace byl vybér podniku, ktery musel spliiovat
podminky potiebné k Setfeni. Spole¢nost musela spliiovat rozsahlou organizacni strukturu,
aby mohly byt provedeny kvalitativni rozhovory na rtiznych manazerskych urovnich.
Zaroven také moznost neformdlniho rozhovorus fddovym zameéstnancem za uicelem
seznameni se S organizacni strukturou spole¢nosti, & pfistupné informace na webovych
strankach za ticelem bliz§iho seznamenis firemni kulturou a kariérnim rastem. Tyto
informace pouze doplnily celkové chépani spolecnosti. Standardizované rozhovory byly
vytvofeny v souladus nafizenim EU o GDPR, rozhovory jsou tak zcela anonymnia
zvukova stopa byla po piepisu rozhovoru trvale smazana.

Praktickd cast je zpracovana pomoci kvalitativni metody fizenych rozhovort s
manazery a sit¢ kavaren, na zaddost vedeni spolecnosti neni obchodni nazev uveden.
V piipravé k rozhovoru bylo vytvoieno jedenact otevienych otazek tykajici se delegovani a

organizace prace. Z jedenacti otazek byly tfi otazky zaméfeny na to, jak tuto problematiku
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ovliviiuje pandemie COVID-19, coz mélo za cil zachyceni aktualni situace. Formulace
otazek a jejich poradi v rozhovoru zistaly neménné. K rozhovorum svolili ¢tyfi manazefi,
ktefi pracuji na tfech rtiznych tGrovnich v ramci spolecnosti. K témto rozhovorim doslo
vlednu 2021, manazeti odpovidali oddélené¢ a na vSechny otazky. Rozhovory byly
nahravéany a poté peclivé piepsany a vypracovany. Po prostudovani jednotlivych odpovédi

byly sepsany doporuceni, jak zlepsit pfistup manazeri k delegovani.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Management

3.1.1 Historie

Rizeni je velmi tzce spjato s vykonavanim kterychkoliv kolektivnich &innosti uz od
pocatku lidstva. Prvni zndmky fizeni miizeme pozorovat jiz ve starém Egypté, kde se
stavély pyramidy, kandly a jiné slozité stavby, na kterych se podilely tisice pracovnikii.
(Blazek, 2011)

Nedilnou soucasti historie fizeni je samoziejm¢ fizeni mést, cirkvi a vojenskych
operaci. Nejzasadn&jsi doba pro vznik a rozvoj fizeni je obdobi prumyslové revoluce,
datujici se zhruba do 2. poloviny 19. stoleti, v zemich jako Anglie, Némecko, Francie a
USA. (Vodacek, 2009)

Jako hlavni pfi¢inu vzniku moderniho managementu a zavedeni fizeni jako odborné
discipliny povazuje autor rast primyslové vyroby as ni rozvoj infrastruktury v priabéhu
druhé poloviny 19. stoleti az 20. stoleti. Vyvoj moderniho managementu lze rozdélit
pfiblizn€ do tfi etap. Pfelom prvnia druhé etapy se odehrava spolu se svétovou
hospodarskou krizi na pocatku tficatych let minulého stoleti. Tteti etapu je mozné datovat

do 70. let 20. stoleti v disledku nastupu véku diskontinuity. (Blazek, 2004)
3.1.2 Management

Management nelze chéapat jako jednoduchy proces a z tohoto diivodu existuje
mnoho definic, z nichz kazda popisuje a vysvétluje pouze nékteré vlastnosti nebo casti
managementu. Management je tedy Vv literatufe rizné ¢lenén nebo kategorizovan. (Blazek,
2011)

,Management je soubor pristupu, ndzoru, doporucenia metod, které uzivaji
vedouci pracovnici (manazeri) k zvladnuti specifickych cinnosti (manazerskych funkci),
smérujicich k dosazeni soustavy cilii organizace. * (Voddcek, 2009. str. 12)

Termin management, aniz by ho byla potfeba piekladat, je zavedeny po celém
sveéte. 1 pres to je dobré vybrat vyznamové stejny ¢i velmi podobny cesky ekvivalent.
Ackoliv jiz tento termin vyuzivajici se Vv Ceské literatufe a praxi pomalu upada, mizeme se

piesto setkat s diive tradi¢n€ uzivanym slovem ,,fizeni“. (Vodacek, 2009)
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Na management jakoZzto specifickou ¢innost byl v prubehu jeho vyvoje kladen stale
vétsi daraz, a to z diivodu pfisuzovani dalezitosti této Cinnosti a také jeji velké schopnosti
ovlivnit prosperitu kazdé organizace. Spolec¢nost disponujici velmi dobie kvalifikovanymi
pracovniky nemusi mit ve findle zadny tspéch, pokud proces fizeni neni dostatecné dobte
vykonavan. (Veber, 2009)

Manazefi maji nastarost, aby jednotlivi zaméstnanci pfispéli svou praci ke
kolektivni ¢innosti @ pomohl tak dosahnout spolecnosti vyty¢enych cilii. Je velmi dalezité
si uvédomit, Ze aplikovany management neni pouzivan pouze ve svété obchodu. Naopak
plati, Ze zplsob fizeni se vyuziva vSude v moderni spolecnosti. Management je totiz
nezbytny I v mistech jako jsou napiiklad nemocnice, vysoké Skoly nebo neobchodni
organizace, u kterych to neni naprvni pohled patrné. Efektivni kooperace a spravné
organizovana spoluprace je totiz kriticky potiebna napfi¢ odvétvimi. (Weihrich, & Koontz,
1993)

3.1.3 Krizovy management

., Krizovy management je proces vyrovnavani se S kritickou situaci zpiisobem, ktery
vede ke stabilizaci situace a ke zvlddnuti situace, pricemz je dodrzen princip prijatelnych
nadkladi a ztrat. © (Hrabdnkovd, 2004. str. 30)

Zvoleni strategie, jak postupovat v krizové situaci, se odviji od stanovenych cild.
Cile se d¢li na:

¢ idedlni — nejlepsi mozné, kterych lze dosahnout,

e minimalni — nejmensi, na ktery miize fidici management pfistoupit,

e realny — popisuje cil, kterého za dané situace 1ze dosdhnout.

e (Hrabankova, 2004)

Strategii neboli taktiku popisuje Hrabankova (2004) jako:

e schopnost jednat realisticky,

e schopnost uvédomit si moznou Nezménitelnost dané situace,

e vyhodnoceni silnych a slabych stranek situace a jejich mozného vyvoje,

e schopnost stat si za svym rozhodnutim Vv zasadnich situacich.
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3.2 Manazer

,,Manazer je ten, kdo pracuje s lidmi a koordinuje jejich aktivity tak, aby bylo
dosazeno cilii organizace. To znamend, ze koordinuje praci skupin v jednotlivych
oddélenich nebo pracuje s jednotlivci. (Robbins, Stephen P., 2004, str. 22)

ManaZer ma na starosti chod a funk¢nost organizace, zajist'uje jeji efektivni praci a
je zodpovédny za splnéni vytyCenych cili. Musi dosdhnout toho, aby lidé pracovali
efektivné, byli dobfe motivovania odvadéli dobré pracovni  vysledky.
Manazerova pravomoc je poskytnuta prostiednictvim vedenia jeho osobniho vlivu,
vyplyvajici z postaveni nebo zkuSenosti. Manazer neni zodpovédny pouze za fizeni lidi, ale
také zapredavani znalosti, informaci, zafizeni, Casu,ai zasam secbea své kolegy.
(Armstrong, 2008)

Manazerské pozice lze rozdé€lit do n¢kolika skupin. Dle tohoto rozdé€leni je mozno
jasné urcit, jakou praci dany manazer zastava a jak vysoko je postaven v hierarchii daného
podniku. Manazefi se rozdéluji podle postaveni v organizaci, a to naliniové, stiednia
vrcholové. Spolecnosti se svou organizacni strukturou li§i. Zde zalezi na velikosti,
pfistupu i vnitinich smérnicich podniku, a proto se mezi jednotlivymi typy manazert
objevuji rizné poméry. (Bé&lohlavek, 2001)

e Manazefi prvni linie

Jedna se o nejniZe postavené manaZery, ktefi jsou jen o stupenn vy$ nez fadovi
zaméstnanci. Mezi manaZery prvni linie se fadi naptfiklad mistfi, vedouci prodejny,
vedouci dilen apod. (Veber, 2009) Jejich hlavnim ukolem je vedeni zameéstnanci pii
béZnych, kazdodennich ¢innostech. ManaZeti prvni linie maji na starost kontrolu plnéni
téchto tkoll, opravu pfipadnych chyb nebo poskytnuti rad a konzultaci, které by béhem
pracovniho dne zaméstnanci mohli potfebovat. (Bélohlavek, 2001)

e Stfedni manazefi

Tato skupina je velmi pocéetné zastoupena a spadaji do ni riznoroda skupina fidici
pracovniki. Jedna se o manazery zavodu, vedouci provozu nebo vedouci riznych casti

podniku jako naptiklad vedouci personalistiky, obchodu, technického oddéleni apod. Jejich

vvvvvv
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e Vrcholovi manazeti

Jednd se o velmi uzce zastoupenou skupinu manazerii. Jednajia rozhoduji o
celkovém chodu spolecnosti, nastavuji organizacni strategie a smér spolec¢nosti, kterym se
ma v budoucnu ubirat. Vrcholovy manazer musi kromé téchto nelehkych ukoli zvladat i
¢innosti jako delegace prace, vedeni pracovnich tymi a kontrolu plnéni cilt. (Bélohlavek,
2001)

Obrazek 1: Typické rysy manaZerské ¢innosti na jednotlivych arovnich fizeni

VRCHOLOVY
MANAGEMENT

STREDNI
MANAGEMENT
NIZKY
MANAGEMENT

Zdroj: dle (Veber, 2009), vlastni zpracovani

Vrcholovi manazeti jsou pomérné osamostatnéna a oddélena skupina od zbytku
spole¢nosti. Vrcholovy manaZzer mize byt bran i jako profesionalni zastupce vlastnika,
nebot’ nese osobni zodpoveédnost za kone¢né vysledky podniku. Diky tomuto ruceni

za nasledky vznika velmi specificka pozice v fidici struktufe. (Veber, 2009)

Tabulka 1: Rozdéleni ¢asu manaZeri na raznych tdrovnich

vedeni organizovani
vedeni Eve;icr:éni
T kontrolovani kontrolovani
LINIOVY STREDNI VRCHOLOVY
MANAGEMENT MANAGEMENT MANAGEMENT

Zdroj: dle (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006), vlastni zpracovani
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3.2.1 Manazerské role

Vzhledem k riznorodym ¢innostem, kterym se manazeti vénuji, pouzivaji rizné
typy manazerskych roli. Vystupuji totiz v rGznych vztazich: uvnitf spolecnosti vici
nadfizenym, podfizenym a kolegiim, nebo vné, napiiklad vici klientim nebo vefejnosti.
Henry Mintzberg (Mullins, 1991) popsal deset riznych roli, ve kterych manazer mize
vystupovat:

a. Interpersonalni role

Interpersonalni role manazera Se zamétuje na mezilidské vztahy. Jednotlivé role
V interpersonalnim rozdéleni se dale déli podle manaZerova postaveni a funkce.
(Bélohlavek, 2011)

e Predstavitel

Piedstavitel prezentuje organizaci primarné¢ zevné, pro vefejnost. Otevird nové
zavody a pobocky, prichdzi na ndbory novych zaméstnanci a pecuje o dobré jméno a
goodwill spolecnosti. Jeho funkce je spiSe reprezentativni, neni odpovédny za chod
spolecnosti a feSeni jejich problémi. Typickym piikladem role predstavitele je generalni
feditel. Tuto funkci by zvladnul zastat jeho zastupce ¢i podfizeny, nicméné druha
strana oceni prave to, Ze na danou schiizku nebo prezentaci pfisel praveé generélni feditel.
(Bélohlavek, 2001)

e Vedouci

Role vedouciho spocivda ve vztahu k podiizenym kolegim. Skrze tuto roli
uskute€iiuje plany organizace. Hlavni naplni vedouciho je motivovani a koordinace prace,
nebot’ se snazi o maximalni vyuziti potencidlu zaméstnancli. Je si v&€dom jejich
nedostatkii a voli na zdkladé osobni zkuSenosti, jak sprdvné zaméstnance rozvijet a
podnécovat dal. Zadava a upravuje ukoly, které je potieba do dalSiho obdobi splnit a
hodnoti vykonanou préci. (B€lohlavek, 2001)

e Spojovatel

Spojovatel propojuje komunikaci mezi ostatnimi manaZzery v horizontalni roving,
pfipadné mimo organizaci. Jednim z dulezitych ukold manazera Vv roli spojovatele je
pecovat @ udrzovat vztahy mezi jednotlivymi ¢astmi organizace a se subjekty mimo ni.
(Bélohlavek, 2001)

18



b. Informaéni role

V informacni roli je manazer ten, kdo pfeddva dal informace, které ziskal
Z interpersonalnich vztahti. (Bélohlavek, 2011)

e Pozorovatel

Ridici pracovnik v roli pozorovatele primarné sleduje situaci v organizaci a sbira
informace k pochopeni fungovani spolec¢nosti. Informace shromazd'uje jak z formalnich
zdrojti, jako jsou napiiklad porady nebo média, tak z neformdlnich zdroji, napiiklad
rozhovorem tieba i na recepci nebo nad kavou s kolegy v kantyné. (Bélohlavek, 2011)

o Sifitel

Sifitel informaci ziskdva informace 0 spole¢nosti, funguje jako radce, ktery
rozhoduje o dutlezitosti informace a o tom, jestli ji pfeda ¢i nikoliv. Je tedy naném,
zda informaci rozsifi, nebo si ji necha pro sebe. Rovnéz fesi, jestli informace piedavat holé,
nebo k nim ptidat své zhodnoceni. V této roli Casteéné figuruje jako vedouci, ktery
informace ptredava svym podiizenym. (Bélohlavek, 2011)

e  Mluv¢i

Mluv¢i zastupuje organizaci zvenci, podili se nautvafeni pozitivniho obrazu
spolecnosti. Jeho tikolem je hajeni zajmt a dobrého jména spolecnosti, spolu s ochranou

pied Utoky tretich stran. (Bélohlavek, 2001)

c. Rozhodovaci role

Manazer v rozhodovaci roli vytvaii strategii organizace, na zakladé jeho vlivu a
ptistupu k informacim. (Bélohlavek, 2001)

e Podnikatel

Podnikatel vytvafia pfipravuje zmény Vorganizacia vyvolava pozadavky
na spravnou transformaci spolecnosti, ktera by vedlake =zlepSeni stavajici situace.
Realizuje uvedeni novych produktti na trh, rozhoduje o stavajici technologii pouzivané ve
spolecnosti, pfipadné¢ obménuje zastaralou technologii. Tato role ma nejvétsi podil
na samotném rozvoji a rustu organizace. Kli¢ova role podnikatele spociva v rozeznani rizik
podnikatelskych projektti, posouzeni jejich potencialnich budoucich uspécht a ziskovosti.
(Bélohlavek, 2001)
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e Regitel rusivych udalosti

Resitelova hlavni starost je reagovat nanedekané udalosti, které by mohly
znemoznit dosdhnuti vytyCenych cilti. V praxi nastavené ¢innosti vedouci ke splnéni tikolt
vétSinou probihaji spolus néjakymi komplikacemi. Proto je za potiebi fesitel, ktery
vstupuje do €innosti, aby problémy a bariéry odstranil. Do problémd, které muZzou nastat,
se fadi necekané a kritické situace nebo nezadouci tlak na spole¢nost. Tyto nastrahy, jez je
potieba velmi rychle a efektivné vyftesit, mohou byt jak interniho, tak externiho razu.
(Bélohlavek, 2001)

e Distributor zdroju

Distributor zdroji hospodati se zdroji spole¢nosti, napiiklad s penézi, pracovni
silou, ¢asem nebo moci. Jedna se o nenaro¢nou pozici, pokud organizace prosperuje, avSak
vétsinu Casu distributor zdroju naopak pracuje s jejich nedostatkem. Manazer musi
pterozdelovat zdroje podle potfebnych a aktualnich priorit, a to optimalné a s maximalizaci
vystupti. Tento manazer sbird informace a pozadavky od svych podfizenych, ktefi
jednotlivé pozaduji co moznd nejvétsi zdroje pravé pro jejich odvétvi. Je pak
na manazerovi, aby obhajil svoje rozhodnuti a vyuzil sviij nadhled pfi rozdélovani zdroja
pted podiizenymi. (Bélohlavek, 2001)

e Vyjednavac

Vyjednavaé jedna s riznymi odvétvimi, jinymi spole¢nostmi, anebo s podiizenymi,
kolegy, klienty, dodavateli nebo administrativou. Nedilnou sou¢asti vykonavani této role je
pravomoc k hospodateni s nejriiznéj§imi zdroji. Obecné plati, ze ¢im je manazer na pozici
vyjednavace vys, tim vétsi Cas stravi vyjednavanim. (Bélohlavek, 2001)

Mintzberg zjistil, ze role nejsou striktné rozdélené, naopak se hodné prolinaji a
dopliuji napfi¢ vSemi manazerskymi funkcemi. Na nékterych manazerskych pozicich je
ncktera role zastoupena vice a jiné jsou upozadény, déje se tak zdivodu odlisnych
organizacnich hierarchiich nebo rozdilnych odbornych zaméteni. Na vyssich urovnich jsou
vice zastoupeny role rozhodovaci, nanizSich urovnich se pak nejcastéji objevuji role

interpersonalni. (B&lohlavek, 2001)
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Na Mintzbergovu praci navazala fada autord. Jednim z autort je K. H .Chung, ktery
zachovava zakladni rozdéleni manazerskych roli a pfidava k nim dal$i tfi administrativni
role:

e administrator,

e sledovani a kontrola ukold,

e spravce rozpoctu.

(Trunecek, 2004)
3.2.2 Manazerské funkce

., Pojmem manazerska funkce se chdapou typické cinnosti, které by mél vedouci
pracovnik (manazer) ucelné a ucinné vykonavat k zajisteni uspéchu své manazerské prdace *
(Vodacek, 2009, str. 65)

Proces fizeni jako celek se rozdéluje natadu samostatnych procesi, jednd se o
metody fizeni, které byly vytvofené za ucelem dosahnuti ptedem zvolenych cil. Jejich
funkce spociva v pfineseni fadu, struktury, logiky a posloupnosti do celého procesu fizeni.
Zakladatel koncepce manaZerskych funkci, Henri Fayol, ktery byva rovnéz povazZovan
za prikopnika managementu, definuje fizeni v nasledujicich ¢tytech bodech:

1. planovani — vytyceni cilti @ metod, a jak jich dosahnout,

2. organizovani — zabezpeceni hmotnych, finan¢nich a dalsich zdroj,

3. motivovani — vyuziti vedeni k motivaci lidi a dosahnuti tak stavu, kdy jednotlivci
spolupracuji ve svych tymech, jak nejlépe dovedou,

4. kontrolovani — ovétovani pribéhu planu a skute¢nosti. (Armstrong, 2008)

a. Planovani

., Planovani je rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni organizacnich cilu, vyber
vhodnych prostredkii a zpusobu jejich dosazeni a definovani ocekavanych vysledkii ve
stanoveném case a pozadované virovni.” (Kostan & Bélohldvek, & Suler’, 2006, str. 95)

Manazefi planuji nejéastéji v horizontu jednoho roku, maximalné dvou let. Jejich
ukoly, rozpocty a stanovené cile jsou zpravidla zadané skrze podnikovy plan, strategii ¢i
rozpocet. Je zapotiebi vést planovani tak, aby se splnily lhlity zadaného tkolu. Za splnéni
ukolu v¢as také zodpovida manaZerova pozice, rovnéz ale tuto podminku musi splnit

zapouziti minimalnich zdroji, které mu byly piidéleny. Dobré planovani je
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nepostradatelné, protoze spolecnost musi byt pfipravena na krizi, kterd se mize objevita s
ni spojené necekané vysoké ndklady. V tomto piipadé musi mit manazer dostate¢né
rezervy, a to i rezervy Casové, nebot’ se nemiize béhem krizové situace piestat vénovat své
standardni praci. V takovych situacich se pfechazi na alternativni nebo nouzové plany.

(Armstrong, 2008)

b. Organizovani

Organizace jako jednaze slozek manaZerskych Ccinnosti vymezuje, jak lze
nejefektivngji provadét dané Cinnosti jednotlivel, popiipadé pracovnich tymd, které byly
pfedem naplanovany. Organizovani se vyuzivd zaucelem dosazeni cilia potieb
spole¢nosti nebo jejich organizac¢nich jednotek. Organizace Cinnosti uvnitf podniku
podléha pracovni hierarchii. Vrcholovi manaZefi zadavaji pfiméa struéné ukoly nize
postavenym zaméstnancum, kteti dany ukol rozdéli na vice malych a podrobnéjsich a ty

poté deleguji svym podfizenym. (Vodacek, 2013)

c. Vedeni lidi

., Manazerska funkce vedeni je definovana jako proces ovliviiovani lidi takovym
zpiisobem, Ze jejich cinnost prispiva k dosahovani skupinovych a podnikovych cili.
(Koontz, 1993)

Na rozdil od jinych manazerskych funkci je vedeni a fizeni lidi ¢innost, kterou musi
vykonévat kazdy manaZer jakékoliv Girovné. Cést z této povinnosti miize manazer predat
utvaru personalistiky, nemize vSak na toto odde€leni presunout celou svou fidici roli. Pro
uspésné fungovani spolecnosti je dobfe nastavené fizeni lidi naprosto kli¢ové. V praxi se
ukazuje, ze Gspé€sné firmy se lisi od té€ch neuspésnych i proto, Zze dokazi maximalné vyuzit
potencial svych zaméstnancli, zvladnou je spravné motivovat k maximalni mozné
vykonnosti a buduji si s nimi kvalitni, pozitivni vztah. (Veber, 2009)

Vést lidi je potieba v riznych podminkach, proto je nutné zvolit vhodny styl vedeni
pro danou situaci. Jedno ze zavedenych rozdéleni je déleni vidcovstvi podle vyuzivani
pravomoci. To se déli na tfi typy leadert: autokraticky, demokraticky a participativni. Tato

Skala popisuje vSechny typy vedoucich: od téch, kteti nevykonavaji zadnou Cinnost bez
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svych podfizenych az po ty, ktefi S podfizenymi obcas véci zkonzultuji. (Weihrich, &
Koontz, 1993)

d. Kontrolovani

Kontrolovani se sklada z pozorovani a opravovani vSech ¢innosti uvniti firmy tak,
aby se splnily cile dané spole¢nosti. Funkce kontroly neni pouze v kone¢ném zhodnoceni
celého procesu a jednotlivet, rovnéz probiha také ve formé dohliZzeni na priubézné aktivity
Vv procesu, aby se k cili viibec podafilo dostat. (Weihrich, & Koontz, 1993)

Kontrolovaci proces je naprosto zasadni, ¢asto je kontrolovani oznacovano za tzv.
siamské dvojce planovani, nicmén¢ je dulezité si stanovit spravnou piiméfenost kontroly.
Jedna se o zvoleni spravné miry do jaké hloubky kontrolovat. Rovnéz je dulezité si
uvédomit, zda je v dané situaci potencialni ptinos kontroly vétsi nez vlozené usili nebo
naklady. (Vodacek, 2013)

Spravné nastaveny systém kontroly je nezbytnou soucasti managementu, nachazi se
na vSech urovnich ftizenia slouzi jako zpétna vazba popisujici objektivni pfedstavu o
realité¢ pozorovaného objektu. Kontrolni procesy se Vv zdkladnim ohledu d¢li na:

e interni (vnitini) kontrola - provadi se skrze vnitini struktury organizace a

provadi ji fidici pracovnici, kteti pro tuto kontrolu byli zmocnéni.

e externi (vnéjSi) kontrola - ackoliv organizace vystupuje jako samostatny a

nezavisly subjekt, musi v nékterych pfipadech akceptovat externi kontrolu
provedenou subjekty mimo organizaci. Muze se tak stat z divodu smluvniho

zavazani, nebo tato kontrola mize byt provedena ze zakonych pozadavki.
(Veber, 2009)

3.3 Delegovani

., Delegovani musime chapat jako dlouhodoby proces, pri nemz manaZer postupné
vklada duveru ve svého podrizeného nebo kolegu, kterého postupné testuje zvysujici se
narocnosti  sverenych odpovédnosti a soucasneé ho vybavuje stile rozsahlejsimi
pravomocemi. “ (Cipro, 2009, str. 13)

Vyuziti delegovani prace je mozné v situacich, kde vedeni upfednostiiuje tymovou

spolupraci a zaroven ma vedouci tymu dostatek schopnych podtizenych k dosahnuti
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spravného vysledku. Zakladni filozofii spravného delegovani se stdva schopnost dosahnuti
stavu, kdy jsou jeho zaméstnanci vV tymu schopnéjsi a efektivnéjsi, nez je on sam. Manazer
ma poté¢ vice Casu na prerozdéleni kompetenci jednotlivym c¢leniim tymu, podle jejich
individualnich kvalit a schopnosti. Diky tomu se vénuje prubézné kontrole na jednotlivych
Castech projektu, poméaha se zajisténim dostate¢nych zdroji a voli nové cile. Manazefi
n¢kdy Spatné nastavi proces delegovani, ktery se nevhodné miize zménit v prosté zadavani
ukolil svym podfizenym a tizené uSetfeni Casu tento proces manazerovi nepiinese. Druhy
extrém predstavuje az ptrehnanou delegaci prace, kdy se pierozdéluje az pftiliS mnoho
prace a odpovédnosti nezkuSenym nebo nedostatecné kvalifikovanym pracovnikim.

(Cipro, 2009)

3.3.1 Predmét delegovani

Delegovana cinnost musi byt ohldSena s dostatecnou casovou rezervou, zadéani
ukolu se nesmi v prabéhu drasticky ménit, aby nevznikaly matouci situace. Je
potfeba ukoly delegovat jako celky,a to co nejpfesnéji. Zasadni v roli delegujiciho
manazera je védét, které Cinnosti delegovata které ne. Existuji nasledujici moznosti:
(Mikulastnik, 2007)

e ukoly, které nelze delegovat — mezi né¢ se fadi nabor a hodnoceni pracovnika,
uréovani mzdy, velmi naro¢né a strategické ukoly, vyzadujici zkuSenosti a praxi
manazera. (Mikulastnik, 2007)

e naroc¢né ukoly — tyto ¢innosti delegovat l1ze, avSak primarné by se jim mél vénovat
manazer. Tyto tUkoly muze delegovat svym podiizenym z divodu zaSkoleni a
nasbirdni potfebnych zkuSenosti. Toto delegovani se pouzivd, pokud je
potieba rozsifit zkuSenosti v tymu a pfipravit podfizené na postup do vysSiho
stupné fizeni. Vysvétleni vSeho potiebného v tomto procesu byva casoveé narocné.
Dale se pak tézké ukoly zadavaji, pokud je zrovna manazer v ¢asové tisni.
(Mikulastnik, 2007)

e ukoly, které by se mély delegovat pokazdé — delegovat by se m¢ly takové tkoly,
ke kterym jsou k dispozici odbornici, jiz jsou Vv praci efektivnéjsi a kompetentnéjsi
nez sam manazer. Déle je tieba delegovat takové tikoly, které jsou rutinni anebo

zapadaji do napln¢ préace ostatnich pracovnikt. (Mikulastnik, 2007)
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Priklady ukolt, které¢ 1ze delegovat:

Casto opakujici se rutinni prace. Spolus ni se deleguji patfi¢na
odpovédnost a pravomoc.

Prace, kterou zvoleny ¢lovék odvede 1épe a S vyssi usporou zdroji.

Drobna rozhodnuti manazera, které v souétu vyplni velkou c¢ast dne.
Podtizenym staci osvétlit zakladni principy téchto Cinnosti, protoze jsou S
nimi pravdépodobné vice srozuméni nez sam manazer.

Prace, diky které podfizeny ziské potifebné zkuSenosti pro budouci pracovni
postup. Rozvijeta motivovat podfizené je jedna z klicovych schopnosti,
kterou by manazer m¢l ovladat.

Cinnost, ktera zpestii dennodenni praci pracovnikd. Zména monoténnosti
prace je urcitd forma motivace pracovnikd.

Cinnost vytvafejici vice komplexn&jsi praci pracovniki. Pozorovani
vysledkd své prace Vv §ir§im kontextu je dal§i z moznosti, jak motivovat lidi.

(Kostan, 2006)

3.3.2 Cile delegovani

Hlavnim cilem spravného delegovani by vzdy mélo byt zvySeni efektivity prace,

zvySeni ziskua stability organizace, spolecné s trvale udrzitelnym rozvojem firmy a

zlepSeni konkurenceschopnosti. Dal§im smyslem delegovani je uSetfeni ¢asu manaZera,

ktery pokud bude spravné delegovat praci, bude moci vyuzivat uSetfeny ¢as na feSeni

vyznamnéjSich ukold. Jen pii vhodném rozdéleni prace bude manazer mit ¢as a energii

na vzdélavani a rozvijeni sebe sama, véetné ziskavani novych, cennych zkusenosti. (Cipro,

2009)
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Spravného delegovani Ize dosdhnout pomoci:

zvyseni efektivnosti organizace,
lepsiho vyuzivani kapacit v organizaci,
kladné ovlivnéni firemni kultury,
roz$ifeni pravomoci zaméstnanct,

lep$i time management manazerskych ¢innosti. (Lojda, 2011)

3.3.3 Faze delegovani

Delegovani je proces, ktery mize nabyvat riznych podob a variant, od totalni

kontroly po uplné zastoupeni pravomoci manazera. Tuto $kalu ilustruje obrazek 2.

(Armstrong, 2008)

Obriazek 2: Mira delegovani

Mira kontroly vykonavana manazerem

Mira volnosti postoupena pracovnikovi

I . [

Manazer Manazer Manazer Manazer Manazer
pridéluje Gkoly, poskytuje strucné poskytuje provéruje
ale ma vie pod konkrétni informuje pracovnikovi pracovnika,

kontrolou instrukce a pracovnika a vieobecné aby sam ridil

stale provéruje pravideiné pokyny a plnéni tkolu
praci provéfuje praci urcitou volnost
a vyzaduje

zpétnou vazbu

Zdroj: dle (Armstrong, Stephens, 2008), vlastni zpracovani

Delegovani neni pouhé ukolovani, ale jednd se o predani ukolt vcetné

odpovédnosti, dostatku pravomoci a nutnych zdroju k plnéni. Je dilezité si uvédomit, ze se
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nejednd o jednorazovou cinnost, ale o dlouhodoby proces. Pracovnik spolu se svym
nadfizenym prochazeji ¢tyfmi fazemi dlouhodobého delegovani. (Cipro, 2009)

Prvni fazi prochazi podtizeny jako pasivni pozorovatel. Manazer bere svého kolegu
na rizné aktivity, kde se mu snazi predat své zkuSenosti a naucit ho orientovat se riiznych
situacich. Ukazuje mu, Ze 1 obtizné koly jsou fesitelné a podfizeny pozoruje, jak manazer
Vv riznych situacich dané problémy fesi. Na konci této faze by spole¢né méli diskutovat o
tom, co se stalo. ManaZer by mél vysvétlit davody svych rozhodnuti a vyslechnout si
zpétnou vazbu od svého podiizeného. Jednou z moznosti je také vést rozhovor otazkami,
které ovéti a otestuji, co se kolega naucil. (Cipro, 2009)

Druhd faze méni podfizeného z pasivniho na aktivniho ucastnika. Podstatné je
nenechdvat podfizeného dlouho vroli divdka. Cilem této faze je naucit
spolupracovnika ptimé spolupraci a spoluodpovédnosti na zadanych ukolech, nicméné
veskera zodpovédnost zatim zlstdva na manazerovi. Ze zacatku jsou jednotlivé ukoly
jednodussi, aby pfipadnd chybaneméla vazné nasledky. Manazer ma v této fazi
spolupracovnika chvalit za vSe dobré, co se mu povedlo. TaktéZz upozoriuje na oblasti, kde
je prostor pro zlepSeni. Velmi dulezité je motivovat podiizeného tim, Ze se jisté vSe brzy
naucia ze i on sam byl také Vv jeho situaci, kdy ho nadtizeny do problematiky zaucoval.
Zde by rovnéz méla probihat zpétna vazba, tentokrat k té Casti, za kterou uz zodpovidal
podiizeny. (Cipro, 2009)

V predposledni fazi podfizeny piebird cCinnosti uz plné nasebe. ManaZer
na podfizeného pifenasi odpovédnosta pravomoce, jejichz plnéni si natrénoval
v piedchozich fazich. ManaZer se ale nemtze nikdy Gplné zbavit své celkové odpoveédnosti
za usek, proto stale kontroluje plnéni jednotlivych ¢asti delegované prace. Manazer
nepfestava aktivné pomdhat svému kolegovi, nicméné je nutné, aby ho nezbavoval jiz
pfedané odpovédnosti. ManaZer musi mit ¢as na slibenou pomoc podiizenému a je tieba po
podiizeném vyzadovat pribézné hlaSeni plnéni planu. Vedouci nadale chvali podfizeného
za dil¢i uspéchy, muze byt ovSem velmi kriticky ve chvili, kdy ho podfizeny vcas
neupozornil na pfichazejici problémy a pfisel az v situaci, kdy se vSe zkomplikovalo.
(Cipro, 2009)

V posledni, ¢tvrté fazi, je delegovany projekt zcela v kompetenci podiizeného. Ten
informuje manazera o vyvoji situace, uz to nedéla kvili potiebé poradit, ale proto aby

manazerovi ukazal, jak danou situaci on sam vyfesil. i nadale se pokracuje v reportovani

.....
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divéru manazera. V idedln¢ nastaveném delegovani kolegové nezaregistruji, ze jejich

vedouci nepracuje. Kazdy totiz vi, co a jak ma délat. Aby manazer mohl dosahnout tohoto

cile, musi spravné definovat cile a vystupy. Pokud vymezi méfitelné a terminované cile,

napf. pomoci metody SMART, muze se poté uz jen zeptat, jak se tymu vedlo. (Cipro,

2009)

Je dulezité zvolit si takovy cil, ktery je realizovatelny. Metoda SMART se vyuziva

na ovéteni, jestli lze cile dosdhnout. Piiklady vyuzivani této metody se mohou tykat

pracovniho chovéni, vykonnosti nebo pravomoci. SMART v piekladu z angliCitny

znamena ,,chytry®. (Lojda, 2011)

3.34

S jako ,,specific — Cile spolu s vystupy musi byt konkrétni, jasn¢ zadané a od sebe
rozpoznatelné.

M jako ,,measurable* — Je nutné, aby cile bylo mozné zmérit. Kli¢ova je moznost
definovat miru zmény.

Ajako ,agreed“ — Nauréeném cili by se mélo shodnout vedenia samotni
zameéstnanci, ktefi jej budou realizovat.

R jako ,realistic® — Redlnost splnitelnosti cili by méla reflektovat situaci ohledné
dostupnosti zdroji a ekonomickych podminek.

T jako ,,timed* — Kviili dosaZeni cild jsou klicové ¢asové linky projekth a lhity a

jejich kontrola. (Lojda, 2011)
Vyhody delegovani

Bélohlavek (2001) popisuje vyhody delegovani jako:

vice ¢asu pro manazera — delegovani prace Setii manazerim ¢as @ umoznuje jim
vénovat se ukoliim S vyssi prioritou;

vznik novych napadi — velmi ¢asto manazeti maji tak zavedeny systém feSeni
procest, ze pohled z jiné perspektivy mnohdy vnese jiny a lepsi pohled na véc;
rozvoj podrizenych — diky delegaci podfizeni ziskavaji nové zkuSenosti, které
nemohou ziskat pomoci teoretické vyuky nebo jinych teoretickych tréninki;
motivace pracovniki — delegovani novych a slozitych ukold, spolus casti
pravomoci, je pro pracovniky znakem, Ze v nich manazeti maji duvéru. Pro

pracovniky je to moznost ukézat sviij cely potencial;
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3.35

jednodussi hodnoceni — delegovani umoznuje snazsi hodnoceni jednotlivce podle
individualnich zéasluh. At uz se jedna o povySeni nebo pfipadné odmény;

méné narofna Kkontrola— pokud se deleguje pravomoca odpovédnost,
konkrétnimu pracovnikovi se tak zjednodusuje samotny proces kontroly;

vyvarovani se stagnace — mylna predstava mnoha manazeri je takova, ze je
potieba udélat vSe proto, aby jejich pozice bylanenahraditelna. Diky tomuto
chovani pak praci vilbec nedeleguji a jsou tak odsouzeni ke stagnaci. Symbolem

spravného manazerského chovani je naopak snaha byt nahraditelny co nejdiive, aby

vvvvvv

2001)

Bariéry delegovani

Manazer si musi jasn€ nastavit, které Cinnosti bude delegovat a které bude fesit

sam. Delegovat nelze osobni kontakt s dilezitymi zdkazniky, zvlast pokud tyto setkani

rozviji vazby na dal$i strategické partnery. Na druhé strané je tfeba delegovat opakujici

se a mén¢ naro¢né ukoly. Je pak na manaZerovi, aby dobie vyuzil uSetfeny cas, ktery diky

delegovani ziskd. Manazer dané Ccinnosti uz nebude sam vykondvat, bude pouze

kontrolovat vystupy. (Cipro, 2009)

Obrazek 3: Podil vedouci a vykonné prace manaZera

vrcholovy
— 90% 10%
manazer
manuaZer' VEDENT VYKONAVANI
na stiedni r—— kA
£ i (delegovani) (provadeni)
pn‘olin‘iO\.y 30% 70%
manazer

Zdroj: dle (B¢lohlavek, 2001), vlastni zpracovani

Pti delegovéani jsou zlcCastnéni Casto vystaveni bariéram, které jim brani ve

spravném delegovani. Tyto bariéry jsou spojeny s nasledujicimi situacemi: (Lojda, 2011)
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a. Pochybeni manaZera

Chyba manazera je oznaCovana jako nejéastéjsi prekazka delegovani. Manazer sam
pied sebou nedokéaze delegovani pifijmout @ odmita ho. Obava se, ze ztrati kontrolu nad
svymi tkoly a nebude moci procesy ve spolecnosti dostatecné a véas ovliviiovat. Nejcastéji
se tento problém objevuje v malych a stiednich firmach, kde je typickym piikladem této
bariéry majitel. (Lojda, 2011)

Dalsi moznosti je nedostatek pfehledu manazera. Pokud nema dostatek informaci
nebo sam nevi, jak by ukol vyfesSil, mize vytvorfit bariéru a nebyt pak schopen ukol
delegovat. V jinych pfipadech manazer vytvoii piekazku nevédomky, protoze ho ani
nenapadne dany ukol delegovat. Byl totiz vzdy zvykly si véci feSit sam, a tak
na delegovani zapomina. Obecné se d4 hovofit o jevu, podle kterého si manaZefi sami o
sob& mysli, ze jsou nenahraditelni. (Lojda, 2011)

Manazeti nedeleguji také proto, ze nemaji dostatecnou divéru ve své podiizené a
podceniuji je. Maji také strach, Ze pokud budou delegovat préci, podfizeni udélaji chybu
nebo naopak tikol zvladnout a budou pochvaleni kolegové misto nich. (Lojda, 2011)

Manazefii si mylné mysli, Ze pokud budou préaci delegovat a nezastanou veskerou
praci oni sami, ztrati jejich pozice smysl a funkci. Dalsi pfi¢inou nedelegovani je vnimani
podfizenych jako konkurence, kterd jim v budoucnu miiZze ohrozit jejich pracovni pozici.
Mezi méné¢ zavazné piiciny nedelegovani patfi Spatnd zkuSenosts delegovanim

v minulosti, neovladani technik delegovani nebo pouha lenost. (Lojda, 2011)

b. Pochybeni podfizenych

ManaZzer si musi jasné nastavit, které ¢innosti bude delegovat a které¢ bude fesit
sam. Delegovat nelze osobni kontakt s dillezitymi zdkazniky, zejména pokud tyto setkani
rozviji vazby na dalsi strategické partnery. Na druhé strané je potieba delegovat opakujici
sea meén¢ naroné ukoly. Je pak na manazerovi zodpovédné vyuzit Cas, ktery diky
delegovani ziskal. Manazer dané cinnosti uz nebude sam vykonavat, bude pouze
kontrolovat vystupy. (Cipro, 2009)

Podfizeni ¢asto neveii ve svoje schopnosti @ domnivaji se, Zze by delegovany tkol
nezvladli. Hlavni pfi¢inou odmitani delegovani je tedy strach nebo neochota ucit se néco

nového a vybocovat ze své rutiny. (Lojda, 2011)
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Podfizeni mutzou byti zcelazavaleni svou praci, takze delegovani odmitaji
z nedostatku Casu. Bariérou muize byti pouhd predchozi S$patna zkuSenost, pripadné
neduvéra ve schopnosti manazera. i tady Casto muze pusobit pouha lenost podiizenych,

kterou maskuji pod jejich odpovédnost nebo sebekritiku. (Lojda, 2011)

C. Vnéjsi omezeni

Pokud manazer dokonale ovlada techniku delegovani, ale nedisponuje dostatkem
kapacit (napft. lidi), pak je bezdivodné zabyvat se moznosti delegace. Dalsimi faktory,
které do vnéjsiho omezeni spadaji, jsou Spatné vztahy ve spolec¢nosti, nedostatek informaci
nebo to, Ze nejsou jasné nastavené priority. Je dualezité si uvédomit, ze odpoveédnost

za delegovani nespada pouze na manazera, ale i na ostatni jeho spolupracovniky. (Lojda,

2011)
3.3.6 Kontrola delegovani

Vedouci stanovi sytém reportovani prace a spolu s tim uréi terminy kontrol. Jedna
se o terminované faze kontroly, tzv. check points, které miize manazer vyuzit v piipadé
nutnosti zasahnout do ¢innosti a navratit proces zpét k cili. (Cipro, 2009)

Kontrolovani ma na starosti sam manazer nebo specialné povéfeny ttvar v ramci
spole¢nosti, ktery informuje manazera 0 eventualnim rozporu mezi planem a realitou. Ten,
kdo provadi kontrolu, by se mél vyvarovat duplicitnim kontrolam. Dale je potieba, aby byl
schopen vydrzet uréitou miru nejistoty, protoze nelze zkontrolovat vSechny jednotlivé
kroky v procesu. (Cipro, 2009)

Mezi nejefektivngjsi zplisoby patii namatkova kontrola, ktera se vykonava, i kdyz
se kontroly paralelné reportuji vystupy. Jako osvédceny zptisob kontroly se Casto vyuziva
neformalni komunikace manaZzera S podiizenym, kde se nadfizeny neformalni cestou dozvi
o realit¢ plnéni ukolt. Naopak formalni zplisob reportovani je vyuZzivan zejména ve
velkych organizacich, kde je tato forma vyzadovédna vys$$i mirou byrokracie. Tento
pozadavek velmi Casto vyvolava riziko zkreslovani reportl, aby se co nejvice priblizil

o¢ekavani managementu. (Cipro, 2009)
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4  Vlastni prace

4.1 Charakteristika organizace

Ke zkoumani problematiky delegovani byla zvolena mezinarodni akciova
spolecnost, zabyvajici se vyrobou a prodejem kavy po celém svété. Vybrand spolecnost
byla zalozena v Americe, v druhé poloviné 20. stoleti. Kavarna provozuje pobocky v fadu

tisicli a zaméstnava desetitisice pracovnikii.
4.2 Vlastni Setieni

V  praktické Casti bakalaiské prace byl proveden vyzkum pomoci
standardizovanych rozhovort a bylo jimi zjisténo, jak manazeti delegovani obecné vnimaji
v oblasti své prace, zda jej aktivn€ vyuzivaji a co jim ptipadné pfinasi za vyhody ¢i naopak
komplikace. Hlavnim pfedpokladem vypovédi manaZerii jsou spiSe pozitiva delegovani v
podobé vétstho mnozstvi Casu diky rozdéleni jednoduchych ¢i okrajovych tukold na
podiizené pracovniky, a timi jejich rozvijeni @ motivovani. Mezi dal§imi pozitivy lze
o¢ekavat snadnou zastupitelnost v ptipadé manazerovy nepfitomnosti. Dale pak lze
pfedpokladat, ze manazeti budou klast velky diiraz na promysleni, které tkoly delegovat a
které naopak ne, nebot’ by mohly v kone¢ném dusledku pfinést vice komplikaci v podobé

chyb.
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421 Otazky

Respondenti byli dotazovani na jedendct predem pfipravenych otazek ohledné

delegovania organizace prace, spolecné¢s otazkou, jak tuto problematiku

zménila pandemie COVID - 19. (viz Ptiloha 1)

10.
11.

Piedavate svému tymu ¢ast své prace a kompetence? Do jaké miry?

Jakym zpiisobem nejcastéji delegujete praci — osobné, pisemné, telefonicky?

Jaké vyhody maji Vami zvolené zptlisoby delegace oproti ostatnim stylim?

Zmeénila pandemie COVID-19 zpisob delegovani nebo vedeni lidi?

Piebirate na sebe zodpovédnost za tkoly, které jste delegoval ostatnim?

Z jakého divodu?

Myslite si, ze predavate moc ukoltl, nebo naopak vétSinu prace nedelegujete?

Jaky m¢l COVID-19 vliv na objem zadanych ukola?

Véftite svym podiizenym, Ze splni zadané ukoly a dodrzi stanoveny termin?

Jak postupujete, pokud Vas podiizeny néco nestihne?

Stalo se, ze jste kol radéji nedelegoval, protoze byste S jeho vysvétlovanim ztratil
prilis mnoho ¢asu? Pokud ano, v jakém piipadé?

Kontrolujete delegovany ukol? Pokud ano, tak jakym zpisobem — prabézn¢, ndhodné
dle situace nebo popiipadé konecny vysledek?

Ziskal jste néjaké zkuSenosti nebo dovednosti na vasi pozici diky pandemii

COVID-19?

4.2.2 Predstaveni vybranych manaZeru

Ve vybrané pobocce byli vybrani 4 manaZzefi pro fizeny rozhovor od pozice Shift

supervizor po pozici Store manager. Ridici struktura a vybrani manaZefi jsou vyznaceni viz
obrazek 4.
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Obriazek 4: Ridici struktura zvolené spole¢nosti

District manager

Store manager

vybrané
Asistent Manager pozice
manazeru kK
rozhovoru
Shift supervizor Shift supervizor
(Facility) (Product)
KF manager KF manager KP manager KF manager
Barista trenér Barista trenér Barista trenar Barista trenér
Barista Barista Barista Barista

Zdroj: vlastni zpracovani dle informaci z podniku

Manazer SM (Store manager) — dotazovany nastoupil do spole¢nosti v 27 letech
vroce 2018. Byl externé pfijat pfimo natuto pozici, pusobi zde 6 leta vede 19
podiizenych. Odpovida za rentabilitu celé kavarny, ma na starosti kontrolu nakladd,
vyplat a vykonu zaméstnanct. Deleguje praci na vrchni manazery, nejcastéji na Asistent
Store manazer a Shift Supervizor. Hodnoti jednotlivé meésice a pfipravuje velikosti
pracovnich smén podle toho, jakou poptavku predikuje. Je odpovédny za celou pobocku,
od finan¢ni stranky, pfes tymovou stranku, az po kompletni chod kavarny zevné i vevnitf.
Pro dal$i porovnani a shrnuti rozhovoru bude oznacen pouze jako ,,ManaZzer SM*.

Manazer ASM (Asistent store manager) - dotazovany je ve spolec¢nosti od roku
2014, v té dob¢ nastoupil na pozici barista a béhem 5 let se vypracoval na pozici Asistent
store manazer. Natéto pozici tak puasobi od roku 2019. Tento manazer vede 18
zamé&stnanci. Manazer ASM zodpovida za celkovou tvorbu a upravu jednotlivych smén.

Velmi Casto zpracovava administrativu zadanou od manazera SM. Ma také na starosti
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oblasti ndbort, $koleni, interniho trénink a vypracovani souhrnu za jednotlivé tydny, zda je
potieba néco zlepsSit nebo udélat jinak. Pro dalSi porovnani a shrnuti rozhovoru bude
oznacen pouze jako ,,Manazer ASM*.

Manazer SSP (Shift supervizor Product) — dotazovany pracuje ve spole¢nosti od
roku 2017. Tento manaZer pracuje na pozici Shift supervizor Product 2 roky. Béhem této
doby se stal ambasadorem této pozice, coz znamend, ze Skoli ostatni manazery stejné
urovné na dalSich pobockach. Vede 5-6 podiizenych, v zavislosti na velikosti smény. Jeho
hlavni napli prace spociva ve vedeni celé smény a spolu s tim ma na starosti kontrolu toho,
aby vzdy byl dostatek vSech zasob na poboéce. Manazer SPP je také zodpovédny
za kontrolu expirace produktti. Hlidd jeho tym, aby dodrzoval standardy pii piipravé
kavy a optimalizuje ndklady, aby se pfiliS mnoho vyrobkii nevyhazovalo. Pro dalsi
porovnani a shrnuti rozhovoru bude oznaéen pouze jako ,,Manazer SSP*.

Manazer SSF (Shift supervizor Facility) — dotazovany pracuje ve spole¢nosti od
roku 2018. Do spolecnosti nastoupil jako baristaa zarok a pul se stal Shift supervizor
Facility manazerem. Na této pozici pracuje pies pil roku. Podobné jako manazer SSP vede
jednotlivé smény v kavarng, takze vede 5-6 podfizenych a vedle toho ma na starosti
Gdrzbu a &istotu kavarny. Ridia organizuje ¢&isténi zafizeni v kavarnéa kontroluje
dodrzovani hygienickych standardi. Jeho dal§i néplni prace je budovani vztahi a
komunikace s dodavateli. Pro dal§i porovnani a shrnuti rozhovoru bude oznacen pouze
jako ,,Manazer SSF*.
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4.2.3 Rozhovory

1. Predavate svému tymu cdst své prdce a kompetence a do jaké miry?

Vsichni manazeti se jednohlasn¢ shodli na tom, ze praci deleguji. Manazeti SSP a
SSF povazuji delegovani zakliové, jeji absence ma zanasledek chaosa zmatek
v pracovni smén¢. Manazer SM uvedl, ze jeho pozice delegaci vyzadujea aplikuje ji
denné. Delegovani rad vyuZivai jako nastroj, aby rozvijel sviij tym a jeho schopnosti a
dovednosti. Manazeii ASM a SM uvedli, Ze je velmi dilezit¢ ménit delegované tkoly a
kompetence podle pozice, které praci deleguji. Narocnéjsi ukoly lze delegovat pouze
zkuSengj$im zaméstnancum na vysSich pozicich. Tito dva manazefi si ale také vSimaji
ambic nékterych nadprimérnych pracovniklia pokud poznaji, ze chtéji kariérné ruist,

deleguji jim slozitéjsi ukoly.

2. Jakym zpusobem nejcastéji delegujete praci - osobné, pisemné, telefonicky? Jaké
vyhody maji Vami zvolené zpiisoby delegace oproti ostatnim stylum?

Manazeti SSP a SSF deleguji nejcastéji osobné, piimo na pracovisti, a t0 zejména
neodkladné ukoly. Telefonickou delegaci pouzivaji za svoji nepfitomnosti na pracovisti
radéji nez zadavani tikol pisemné, a to z divodu osobitéjsiho razu. Manazer ASM vybira
zpusob delegace podle ¢asové dotace pro ukol. Pokud potiebuje vysledek co nejdiive,
deleguje nejcastéji osobné, pokud ma byt ukol splnén v fadu dni, deleguje pisemné.
Psanému delegovani dava ptednost pied telefonickym z divodu zanechani informaci i po
skonceni rozhovoru. Snazi se tak vyvarovat situaci, kdy podiizeny si po telefonatu
zapomene ukol zapsata zapomene nangj. Manazer SM narozdil od Manazera ASM
vyuziva pisemnou delegaci nejméné, protoze vnima pisemnou komunikaci jako
nejednoznacnou, muze vyznit jinak, neZz zamyslel. Nejcastéji vyuzivd osobnia

telefonickou rovinu z divodu blizsiho kontaktu a jasného zadani.

3. Zmeénila pandemie COVID - 19 zpiisob delegovani nebo vedeni lidi?

Podle manazert SSP, SSFa ASM se zplsob delegovani mirn¢ zménil, podle

manazera SM nikoliv. Manazerovi SSP pfisli podfizeni vice angazovani z divodu mensi
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zakaznické navstévnosti na pobockach a nemél s delegaci tolik prace. Rovnéz mu pfislo, ze
muze polevit i v mife kontrolovani. Manazer SSF mél diky mensi vytizenosti vice Casu a
mohl se vénovat vice nasledné kontrole po delegovani. Manazer ASM se domniva, ze Se
podfizeni stali méné pracovitymi a tim padem musi byt v kontrole delegovanych ukold vic
disledny. Podle manazera SM se nic na zpusobu delegovani nezménilo, zménila se pouze

zakaznicka struktura.

4. Prebirate na sebe zodpovednost za ukoly, které jste delegoval ostatnim? Z jakého
duvodu?

Vsichni manaZefi piebiraji odpovédnost za delegované tUkoly. Prebirdni
odpovédnosti delegovanych ukolii popisuji jako nutnosta vnimaji to jako vlastnost
kazdého zkuseného manaZera. Manazeti se shodli na tom, Ze pokud tkol dostali na starost

oni, i ptesto ze kol deleguji, konecna odpoveédnost zustava stale na nich.

5. Mpyslite si, Ze predavate moc ukolii, nebo naopak vétsinu prace nedelegujete?

Manazer SSF vétSinu prace nedeleguje, manazeti SSP, ASM a SM deleguji dle
potieby a Casové dotace. Manazer SSF dle jeho slov nedeleguje dostate¢né, protoze je
Casto rychlejsi ukol splnit vlastnimi silami. ManaZer SSP casto deleguje Ukoly bez
roz$itenych kompetenci, ptikladem manualni prace na sméné. ManaZer ASM se snazi
podiizenému delegovat maximalné 2 ukoly naraz, v piipadé nestandardni situace je nucen
tento limit zvysit. Manazer SM vzhledem Kk jeho pozici deleguje velké mnozstvi ukold.
Manazerim ASM a SM pfijde dalezité uvédomit si, jestli je utloha delegovédna spravné

pozici a osob¢ s dostate¢nymi schopnostmi.

6. Jaky mel COVID-19 vliv na objem zadanych ikolii?

Podle manazert SSP a SSF byl ubytek delegované prace znatelny. Manazer ASM
zaznamenal ubytek jen v malé¢ mife. Manazer SM povazuje zmenseni objemu delegovani
za az skoro zanedbatelné. Manazefi SSP, SSF a ASM se shodli, ze pobocka byla méné
vytizena a bylo potieba delegovat méné ukold. Podle manazera SM jsou podiizeni

manazeti zkuseni a i v pandemické situaci zvladnou delegovat podobny objem prace.
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7. Verite svym podrizenym, Ze splni zadané ukoly a dodrzi stanoveny termin? Jak
postupujete, pokud Vas podrizeny néco nestihne?

Manazefi SSFa SM svému tymu véfi, nicméné zdUraziuji dilezitost kontroly.
Manazeti SSP a ASM véii jen nékterym ¢lenim tymu, protoze byli mnohokrat zklamani.
Manazer SSF v piipadé nedodrzeni terminu podiizenému dava zpétnou vazbu a vysvétluje,
proc je termin odevzdani dulezity. Manazer ASM postupuje dle situace, pokud ukol, ktery
delegoval, byl puvodné jeho odpovédnost, ukol dodélava sam. Pokud to byla prace
podiizeného, s vytkou nechava podfizeného tukol dod¢lata napravit. ManaZzer SM
v situacich, kdy nepocituje oboustrannou divérus podfizenym, vétSinou ukoncuje
pracovni vztah. Zminuje ovSem, ze je dulezité¢ dat podiizenym vzdy minimaln¢ druhou

Sanci.

8. Stalo se, ze jste ukol radeéji nedelegoval, protoze byste S jeho vysvétlovanim ztratil
prilis mnoho casu? Pokud ano, v jakém pripade?

Manazeti SSP, SSF se s timto problémem setkavaji. V nékterych situacich je pro né
skute¢n¢ rychlejsi praci nedelegovat. Manazer ASM seS touto situaci setkavd u
podtizenych, ktefi vyZaduji, aby jim problém byl né€kolikrat vysvétlen. V takovém ptipadé
ASM manazer zasahuje sam. Manazer SM se s podobnou problematikou nesetkal a vzdy

praci nakonec delegoval.

9. Kontrolujete delegovany ukol? Pokud ano, tak jakym zpiisobem — prubézné, nahodné
dle situace nebo popripadé konecny vysledek?

Manazer SSF kontroluje ukoly v zavislost na situaci a jakému zaméstnanci ukol
zadava, u spolehlivych podiizenych vysledky vétsinou nekontroluje. Manazeii SSP a ASM
kontroluji vétSinou nahodné a zamétfuji se napodiizené, se kterymi nemaji dobré
zkuSenosti @ uvédomuyji si, ze tato delegace potiebuje dislednéjsi kontrolu. Manazer SM
pouzivé také rtizné zptisoby kontroly v zavislosti na dané situaci. Ulohy, které maji trvani
vramci tydnu, kontroluje natydenni bazi, krats$i tlohy kontroluje az jako kone¢ny

vysledek.

vvvr

Manazeti SSF, SSPa ASM se béhem delegovani naudili 1épe komunikovat a

zlepsili se v profesiondlnim vystupovani. Manazer SM diky delegaci pochopil diilezitost
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kontroly a kontroluje delegované ukoly velmi ¢asto. Manazer SSF popisuje, Ze je narocné

byt pfisny K podfizenym, se kterymi ma pratelské vztahy mimo pracovisté. Manazer SSP

YV

A4

vvvvv

zpétnou vazbu.

11. Ziskal jste nejaké zkusenosti nebo dovednosti Vv oblasti delegovani a vedeni lidi na vasi
pozici diky pandemii?

Manazeti SSP, SSFa ASM ziskali nové zkuSenosti v této oblasti, manazer SM
nikoliv. Manazer SSP se naucil delegovat praci v jinych pracovnich podminkach, nez byl
zvykly a improvizovat béhem feSeni problémiu mu je nyni méné nepiijemné. Vzhledem
k mensi vytiZzenosti pobocky za¢al manazer SSF vice delegovat na své kolegy a je si v této
¢innosti jistéj$i. Manazer ASM se naucil vyuzivat nové vznikly volny Cas a zacal doptedu
zpracovavat napiiklad administrativni ¢innost. Manazer SM nema4 pocit, Ze se v této oblasti
béhem pandemie néco nového naucili. Povazuje delegovani za schopnost, kterou se lze

naucit v delSim ¢asovém horizontu.
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4.3 Shrnuti rozhovoru

Z vyse uvedenych rozhovort vyplyva, ze vSichni manazeti z vybrané pobocky sité
kavaren praci deleguji a povazuji delegaci za piinosnou. Pandemie COVID — 19 do jisté
miry delegovani ovlivnila, ale nejedna se o razantni zménu. Nikdo z vybranych manazert
nema problém s delegovanim, ale jejich styly delegovani se lisi. Celkove tedy lze fici, Ze
vS§ichni manazefi pouzivaji delegaci na kazdodenni bazi.

A€ kazdy manazer pouziva delegaci jako prostfedek pro vedeni svych podiizenych,
tak z rozhovort je patrné, Ze se lisi dle urovni managementu. Manazefi SM a ASM uvedli,
ze bez delegovani by nebyli schopni svoji praci vykonéavat. Na vyssi urovni managementu
nedoslo béhem pandemie COVID — 19 skoro k zadnym zménam a obsah jejich prace a
prace delegované se nijak nezménil. Zatimco u manaZerti SSF a SSP, tedy manaZer( na
niz$i urovni, delegovani probiha na sménég, dle potieby a vytizeni pobocky. Pandemie
COVID - 19 ovlivnila nizsi management vice, manaZefi méli mén¢ prace na delegovani a
museli se prizptisobit ubytku zédkazniku.

Vsichni manazefi deleguji a upfednostiiuji osobni zptisob delegovani, v druhém
nejcastéjSim zpisobu delegovani se styly manaZzert 1i$i. N&kteti z manaZer upfednostiuji
telefonicky rozhovor, kdy maji se zaméstnancem vice osobni kontakt, jini vSak preferuji
psanou komunikaci, protoZe zanechavd informacia zaméstnanec ji tak nezapomene.
Kontrolu splnénych tkolti manaZeti provadéji v zavislosti na ¢asové naroc¢nosti tkola.
Nahodna kontrola probihd v zavislosti na divéfe mezi manaZerem a danym podiizenym
z divodu, Ze vSichni manazefi pfebiraji odpovédnost za delegovanou pracia u méné
daveéryhodnych zaméstnanct je tedy potiteba kontrolu provadét cetnéji. VSichni manazefti si
uveédomuji, Zze pokud budou vyuzivat moznosti delegovani prace, tak kone¢na odpovédnost
nemuze byt delegovana a nelze se ji zfici. Na vSech manazerskych urovnich se manazefi
setkali se Spatnymi zkuSenostmi tykajici se Spatn¢ odvedené prace a¢ manazefi véfili svym
podfizenym a z toho prameni Castéj$i namatkové kontroly.

VSsichni manazeti krom¢ manazera SSF svoji praci deleguji tak, jak je potieba, aby
stihali vlastni praci. Uvédomuji si, ze delegovani je pro jejich pracovni naplii potiebné a
bez kazdodenniho zadavani tikoli svym podiizenym by byla jejich ¢innost pro spole¢nost

neefektivni.
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V niz§im managementu u manazera SSF se lze setkats klasickou chybou pfi
delegovani a to, ze manazer rad¢ji praci radéji nedeleguje, protoze vysvétleni daného ukolu
by mu zabralo delsi cas, nez vykonani samotné prace. Z rozhovori plyne, Ze v nizSim
managementu spolecnosti nejsou kazdodenni ukoly tak komplexni a nevyzaduji velkou
miru kompetence a zkusenosti, proto se zde ¢asto objevuji prekazky k delegovani.

Vedouci pracovnici se béhem svého pusobeni v podniku naucili rizné aspekty
delegovani. At uz se jednd o piiméjsia Iépe formulovanou komunikaci v rtiznych
komunika¢nich kanalech, tak i pfedavani tkoli kompetentnim zaméstnanctim tak, aby byly
Vypracovany v co nejkrat$im mozném terminu, spolu se zachovanim veskerych nutnych
procesi. Manazefi se shodli, ze jejich vystupovani nejen jako tymového lidra, ale i na
prozdkaznické Urovni, se znateln¢ zlepSilo. Manazeti béhem delegovani povazuji za
popiipade si praci uleh¢uji a nedodrzuji nastavené procesy. Dalsi z prekazek, které musi
pti delegovani piekonat, je vhodné zvazit, zdali ma zaméstnanec dostate¢né schopnosti na
delegovany ukol. Dal§i vyzvou pro manazera je vhodné provést kontrolua poskytnout
zpétnou vazbu za provedeny vykon, ktera mtize byt i negativni.

Pandemie COVID — 19 jisté vnesla do restauratérstvi, a to zvlast’ do kavarenského
fetézce, jisté zmény, Se kterymi se musela pobocka vyrovnat. Manazefi se museli
prizptisobit obménénému trhu bez turistd, zménit tak zpisob své prace a predavani ukoll
svym zaméstnancim. Dotazovani uvedli, ze se daleko vice mohli soustfedit, at’ uz na

administrativu nebo na rozvijeni svych fidicich schopnosti.
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4.4 Navrhy pro zlepSeni

Manazer SSF dle jeho slov dostateéné nedeleguje. Lze tedy doporucit, aby se tento
fidici pracovnik zaméfil na to, aby se této schopnosti naucil, delegovani se nadale
nevyhybal a v jeho kazdodenni naplni prace piedavani ukolt trénoval. Jednou z moznosti,
jak se Manazer SSF muze zlepsit v delegovani, je pozadat jeho zkuSenéjsi kolegy, aby mu
Vv této oblasti zkuSenosti piedali. Dalsi doporuceni, které lze navrhnout, je kolektivni
podpora delegovani mezi jednotlivymi manazery. Toto doporuceni se nemusi tykat pouze
Manazera SSF, vSichni manaZefi se mohou v oblasti delegovani zalit podporovat,
kontrolovat, jestli deleguji ve spravni mife a pfeddvat zpétnou vazbu jejich delegovani.

V navaznosti na delegovani by manazeti nemé&li zapominat na adekvatni kontrolu
piedanych tkoll. Kontrola by méla vzdy byt v pfimétené mite. Kazdy manaZer by se mél
zamyslet nad tim, jestli se mu dobfe pracuje se svymi podiizenymi. Pokud nékteti
zZ pracovnikl vyzaduji ¢astou komplexni kontrolu jejich prace a nejsou samostatni ve svych
pracovnich ¢innostech, je na manazZerovi, aby se zamyslel, zdali je tento pracovnik vhodny
pro budouci spolupraci.

Z rozhovort vyplynuly rozdilné pohledy Manazeri SSP a ASM na to, jak pandemie
COVID - 19 zménila jejich podifizené. Podle Manazera SSP byli podfizeni vice
angaZovani, kdezto ManaZerovi ASM se zdalo, Ze byli podfizeni méné proaktivni béhem
tohoto obdobi. V tomto ptipad¢ by bylo dobré, aby si manazeti formou diskuze sjednotili
pohled na problematiku. Vyhnou se tak protichtidnym stylim vedeni jejich podfizenych a
celkova organizace prace bude jednotna.s touto problematikou souvisi motivacni
mechanismus ve spolecnosti @ jeho zmény a nastaveni béhem pandemie COVID - 109.
Manazefti by se méli zamé&fit na udrzeni dostate¢né motivace jejich podtizenych, z divodu
dodrZeni cilti spolecnosti. Jako dal$i nasledek tohoto doporuceni muze byt, Ze manaZeti
nebudou muset tolik podnécovat kolegy do pracovnich ¢innosti @ budou mit vice casu na

jiné aktivity.
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Manazeti SSPa ASM uvedli, Ze nékterym svym zaméstnancim moc nevéfi,
vV tomto pfipadé muize dojit k ¢innostem ze strany manazeri, které je az pfili§ casové
vytézuji. V pfipad¢, Ze ktomuto skutecn¢ dochazi, lze doporucit, aby se manazefi
zamysleli, jestli spoluprace s t€émito zaméstnanci ma pokracovat. Pokud manazeti S témito
zaméstnanci dale chtéji spolupracovat, méli by se pokusit najit zptsoby, jak ztracenou
davéru obnovit. Manazeti miizou vyzkouSet naptiklad motivacni metodu ,,cukr a bic*,
popiipad¢ zaméstnanci zajistit Skoleni, které bude zaméiené na procesy, ve kterych byla
ztracena manazerova dlivéra. Pokud ani tento nebo jiné pokusy o obnoveni divéry
nepomuzou, m¢li by manazeti zvazit ukonceni pracovné pravniho vztahu.

Manazer SM by se mél dale zdokonalovat v procesu kontroly a ve schopnosti
efektivné ptedat vhodnou, kvalitni a vystiznou zpétnou vazbu. Pro manaZera na druhé
nejvyssi pricce v fidici struktufe je velmi zasadni vychova a rozvoj schopnosti podifizenych
manazert. Pokud se mu nebude dlouhodobé datit rozvijet spolupraci a komunikaci mezi
nim a ostatnimi manazery, nebude mit ¢as na ostatni dilezité ¢innosti tykajici se vedeni
pobocky. Doporucené feSeni pro Manazera SM je zavedeni mésicnich porad v rdmci celé
pobocky, kde se se vS§emi zamé&stnanci milZe nejenom lépe poznata zlepSit pracovni
vztahy, ale také probrat uspéchy a netispéchy minulych mésicti. Tyto porady mohou slouzit
k pfedani zpétné vazby, na kterou v minulosti nebyl ¢as. Manazer zde mize vyzvat
zaméstnance k vyjadreni jejich ndzoru, na vzniklé situace. Lze tak najit nova feSeni, ktera

jsou vhodngjsi pro vSechny zi¢astnéné strany.
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5 Zavér

Cilem bakalafské prace bylo zhodnotit soucasnou uroven delegovani v ramci
vybrané spole¢nosti a pomoci fizenych rozhovori navrhnout vhodna doporuceni
na zlepseni delegovani.

Teoreticka Cast bakalaiské prace definuje vSechny dulezité pojmy tykajici se
managementu a delegovani. Prakticka ¢ast je pak zaloZena na znalostech téchto pojmd.
Definovany jsou pojmy jako management, manazer a jeho role a funkce. Spolu s tim je
popsan proces delegovani a jeho pfedméty a cile.

V praktické ¢asti byla ptedstavena pobocka ze sité¢ kavarenskych prodejen. Ve
spole¢nosti probéhla analyza procesu delegovani metodou fizenych rozhovori s vybranymi
manazery. Tyto rozhovory byly zpracovany, vyhodnoceny a nasledné¢ byly navrzena
patfi¢na doporuceni vedouci k zvyseni efektivity delegovani.

Rizenymi rozhovory byly zji§tény uréité problémy tykajici se delegovani, jako
napiiklad nedostatecné delegovani jednoho z manazeri, nizka dtvéra v nékteré
zaméstnance, mozné protichiidné vedeni manazerd a absence pravidelnych schiizek
nejvyssiho fidiciho pracovnika pobocky S ostatnimi zaméstnanci. Na konci vlastni prace
jsou rozhovory shrnuty a byla navrzena patii¢na doporuceni, jak lze vySe uvedené
problémy vyfesit.

Zavérem lze tedy fici, ze nezalezi pouze na manazerech, ale i na piistupu
jednotlivych zaméstnanct k praci. Dobra aplikace delegovani mize vést k dlouhodobé
spokojenosti, jak ze strany manazerd, tak i zaméstnanc, kteti diky nové ptijaté
zodpovédnost pomahaji k plnéni cilt spolecnosti. Pracovnici na vSech trovnich, ktefi maji
vuli pracovat nejen pro danou spole¢nost, ale i rozvijet své schopnosti a posouvat se tak po

kariérnim Zebticku, jsou jisté nejcennéjsi, co spole¢nost mize mit.
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7

Prilohy

Piiloha 1 — rozhovor s manazery

1.
2.

10.
11.

Predavate svému tymu ¢ast své prace a kompetence a do jaké miry?

Jakym zplisobem nejcastéji delegujete praci — osobné, pisemné, telefonicky?

Jaké vyhody maji Vami zvolené zpiisoby delegace oproti ostatnim styliim?

Zménila pandemie COVID-19 zpiisob delegovani nebo vedeni lidi?

Prebirate na sebe zodpovédnost za tkoly, které jste delegoval ostatnim?

Z jakého davodu?

Myslite si, Ze predavate moc ukoll, nebo naopak vétsinu prace nedelegujete?

Jaky mé&l COVID-19 vliv na objem zadanych ukolt?

Véfite svym podiizenym, ze splni zadané tkoly a dodrzi stanoveny termin?

Jak postupujete, pokud Vas podtizeny néco nestihne?

Stalo se, ze jste ukol radéji nedelegoval, protoze byste S jeho vysvétlovanim ztratil
ptili§ mnoho ¢asu? Pokud ano, v jakém ptipadé?

Kontrolujete delegovany tikol? Pokud ano, tak jakym zplsobem — pribézné, ndhodné
dle situace nebo popiipadé kone¢ny vysledek?

Ziskal jste néjaké zkuSenosti nebo dovednosti na vasi pozici diky pandemii

COVID-19?
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