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Delegovani v praci manaZera

Abstrakt

Bakalarskd prace se zaméfuje na delegovani a jeho dulezitosti pro efektivni
organizaci prace. Teoretickou ¢ast prace tvofi literarni reSerSe, ve které jsou podrobnéji
vysvétlena témata, kterymi jsou management a Snim souvisejici pojem manaZer.
V teoretické cCasti je stéZzejni kapitolou delegovani, ktera podrobné popisuje jeho proces.
Déle jsou vdané kapitole popsany piinosy, principy a bariéry delegovani a nejsou
opomenuty ani cile delegovani a co lze a nelze delegovat. V zavéru teoretické Casti je
rozebrana problematika, ktera s delegovanim velmi tzce souvisi, a to je koucovani
a motivace.

V praktické CcCasti je provedena kvalitativni analyza provadéna formou
polostandardizovanych rozhovorti s vybranym souborem respondentii z dané organizace.
Vlastni prace obsahuje charakteristiku, organizani strukturu a puasobnost vybrané
organizace. Na zéklad¢ vysledkli plynoucich z provedenych rozhovorii je vypracovan
Setfeni bylo zjistit vyznam delegovani obecné, ale také ve spojitosti S hierarchii

dotazovanych.

Kli¢ova slova: management, styly fizeni, vedeni lidi, organizace prace, proces delegovani,

bariéry v delegovani



Delegation for Managerial Work

Abstract

The main subject of this bachelor thesis is the delegation and its importance for
efficient planning of daily tasks at work. The theoretical part is based on the research. First,
there are explained terms such as management and manager. The crucial chapter of the
theoretical part is the one about delegation itself which describes the whole process
including its merit, principles and also obstacles. Furthermore, there is explained which are
the aims of delegation and what can or cannot be delegated. In the final chapters of the
theoretical part, there are explained topics such as coaching and motivation which are
linked to delegation.

In the practical part, a qualitative analysis is carried out in the form of semi-
standardized interviews with a selected set of respondents from the organization. Besides
the interpretation of the analysis, there is described the characteristics, organizational
structure and scope of the selected organization. Based on the results of the interviews, a
commentary and an overall summary are prepared with recommendations for more
effective management of the organization. The aim of the survey was to find out the
importance of delegation in general, but also in connection with the hierarchy of

respondents.

Keywords: management, management styles, leadership, work organization, delegation

process, barriers to delegation
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1 Uvod

Spravna technika delegovani ptinasi prospéch jak manazerim, tak pracovnikiim
a celkové ma dopad i na prospéch organizace. Manazerim proto, ze se mohou soustiedit
na ukoly s vyssi prioritou a na vlastni rozvoj, na ktery manazeti, ktefi nedeleguji, nemaji
tolik ¢asu. U pracovnikii se prospéch odrazi v rozvoji dovednosti, znalosti a zkusenosti.
Spravné delegovany pracovnik se citi byt motivovan a je si védom vlozené duvéry ze
strany manazera. Prospéch organizace se projevuje rustem produktivity a stabilizaci
pracovnikd. U delegovani je dualezité védét, co Ize a co nelze delegovat, vybrat vhodného
pracovnika a stanovit postup piedani delegované¢ho ukolu. Pti delegovani tikolu je nutné
poskytnout pracovnikovi i1 odpovidajici pravomoce, aby ukol byl schopen dokoncit dle
ocekavani nadiizen¢ho. Delegovani neznamena, Z7e se manaZer zbavi odpovédnosti za
delegovany tkol, manaZer je stale za tikol plné¢ zodpovédny.

Bakalafskd prace je zamétfena na delegovani a efektivni organizaci prace, coz bude
zjistovano ve vybrané organizaci.

V teoretické Casti bakalarské prace je kapitola tykajici se managementu, kterd obecné
popisuje fizeni, s ¢imz velmi uzce souvisi dalsi kapitola zaméfena na manazera. StéZejni
kapitolou je delegovani, ktera je doplnéna podkapitolami tykajicimi se spravného uziti
delegovani, ptinosy a bariérami delegovani a v neposledni fad¢ cile delegovani. Posledni
dvé kapitoly jsou tizce propojeny s delegovanim, jedna se o koucovani a motivaci.

Prakticka ¢ast bude realizovana metodou kvalitativniho vyzkumu, konkrétné formou
polostandardizovanych rozhovorii. Vystupem vlastni prace je pohled na vyznam
delegovani obecné, ale také ve spojitosti s hierarchii mezi respondenty. Soucasti praktické
¢asti je popis organizace, ze které byl vybran vyzkumny vzorek. Na zakladé zhodnoceni

rozhovorti bylo respondentim doporuceno par bodi pro zlepSeni chodu organizace.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je zhodnotit soucasny proces delegovani v ramci sledované

organizace a navrhnout vhodna doporuceni pro efektivni zptisob fidici prace manazera.

2.2 Metodika

Bakalaiska prace je dle stanoveného cile prace rozdélena na dv€ cCasti; Cast
teoretickou a Cast praktickou. V prvni ¢asti jde o zpracovani teoretickych vychodisek pro
zadané téma, které jsou ve druhé, praktické Casti pouzity pro vlastni vyzkum provedeny
v konkrétni organizaci. Ve vlastni praci je pouzit kvalitativni vyzkum, jehoz vysledka se
nedosahuje pomoci statistickych metod. Pro zavérecnou préci byla zvolena technika
polostandardizovanych rozhovort s vybranymi respondenty, kdy v roli tazatele byl autor
prace a v roli respondenti byl feditel a vedouci oddéleni dané organizace. Rediteli bylo
polozeno 13 otazek a vedoucim oddé€leni 10 otdzek. Soubor otazek byl piedem piipraveny,
ale v prabéhu rozhovoru $lo jejich pofadi ménit a formulace mohla byt pozménéna.
Nekteré otazky pro feditele a vedouci oddé€leni byly totozné a nékteré rozdilné. Rozhovory
byly nahravany na hlasovy zaznamnik a poté byl proveden piepis do pisemné formy.

Odpovédi na dané otdzky byly vyhodnoceny a vzadjemné porovnany.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Management, z anglického ,,fo manage“ znamena tidit, vést, spravovat, vladnout,
ovladat, dosdhnout. (Veber 2005, s. 17) Jazykovédci uvadéji, ze kofeny vyrazu
management sahaji aZz k latinskému slovu manus (ruka), v italStiné vzniklo slovo
., managgio které v prekladu Znamena ovladani, sprava, vedeni.
(Kynclova, Karaskova 2009, s. 94)

Nejobecnéjsi definici managementu nabizi Jaromir Veber, ktery ho oznacuje jako
souhrn vSech CcCinnosti, jez je tieba udélat, aby byla zajiSténa funkce organizace.
(\Veber 2005, s. 17)

Jako proces management charakterizuji Frantisek Bélohlavek a kol. Uvadéji, Ze jde
o soustavu ndslednych aktivit a tkold, které jsou vzajemné provazané. Je to proces
systematicky, protoze manazer ma vnaset do svych aktivit f4d a provadét své ukoly
zpusobem, ktery je uznavan dalSimi ¢leny organizace a je v souladu s jejich o¢ekavanim.
Je to proces zaméfeny na dosazeni cilli, coZ znamena, Ze tkoly a aktivity jsou odvozovany
z cilt stanovenych ¢lentim organizace. (Bé&lohlavek, Kogtan, Sulet 2006, s. 7)

Management je uspofadany soubor poznatkd, vétSinou odpozorovanych
z praxe, které jsou zpracovany formou navodi pro jednani nebo jako principy.
Management se opira o poznatky (teorie a metody) z oblasti vice védnich
disciplin — ekonomie, matematiky, psychologie, sociologie, statistiky atd. Tyto poznatky
aplikuje a rozviji na podminky fizeni. Management v sobé obsahuje i prvky uméni, které
souviseji s individualnimi schopnostmi manaZert. Jednd se o organizacni schopnosti

manazerd, uméni jednat s lidmi, vystupovani, schopnost kvalifikovaného rozhodovani atd.

(\Veber 2005, s. 19)

13



3.2 Manazer

Manazer je samostatna profese, kdy pracovnik na zidkladé¢ zvoleni, jmenovani,
povéteni nebo zmocnéni provadi aktivné fidici cinnosti, pro které je vybaven
odpovidajicimi kompetencemi. (Veber 2005, s. 17)

Manazefi maji dominantni postaveni v fizeni organizace, jejich naplni je pfiprava
koncepce rozvoje organizace, tidit béZnou provozni ¢innost, zabezpecit jeji finanéni zdravi
atd. (\Veber 2005, s. 20)

Manazefi maji odpovédnost za plnéni takovych ukoll, které vyZaduji fizeni dalSich
Cleni organizace. V rozsahu obtiZznosti téchto ukold, stejné tak v postaveni manaZzert
Vramci organizace, jsou velké rozdily. Rozdily v Grovni umoZnuji urceni pozadavki
a dovednosti potfebnych pro uspesné plnéni organiza¢nich cilti na dané urovni, a pfitom
motivuji manazZery k osobnimu rozvoji a sledovani kariérové drahy. Manazeti se déli podle
svého rozdéleni v organizaci na liniové (niz$i), stiedni a vrcholové.

Liniovi manazefi (niz§i manaZeii) se nachazeji na nizSich Grovnich manazerské
hierarchie. Jsou to mistfi ve vyrobni jednotce, dispeCefi na dopraveé, vedouci
administrativniho oddéleni nebo vrchni sestry vV nemocnici. Jejich hlavnimi ¢innostmi jsou
vedeni zaméstnancii pfi plnéni kazdodennich tkol, vykonavani kontroly, napravovani
chyb nebo feseni problém, které se vyskytuji v provozu.

Stiedni manazeri odpovidaji za fizeni manazert liniovych, piipadné také fadovych
pracovnikii organizace. Nazvy funkci jsou rozmanité — dilovedouci, stavbyvedouci,
vedouci provozu, vedouci stfediska, vedouci odboru atd. Uskuteciiuji plany a strategické
cile vedeni organizace tim, Ze koordinuji vykondvané tUkoly se zamérem dosaZeni
organizacnich cila.

Vrcholovi manaZefi (top manaZeri) jsou nejmensi manazerskou skupinou.
Odpovidaji za celkovou vykonnost organizace. Jsou to generalni feditelé, odborni feditelé,
feditelé divizi nebo nadméstci feditelii. Jejich hlavni naplni je formulovani organiza¢ni
strategie. Pfitom museji vykonavat i ostatni manaZerské aktivity — organizovat, vést lidi

a kontrolovat pInéni cilt. (Bélohlavek, Kost’an, Sulet 2006, s. 9)
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Odlisnosti v ndplni prace na jednotlivych tirovnich fizeni zachycuje tabulka:

Tabulka ¢. 1 Rozdéleni ¢asu manazert na riznych urovnich

planovani planovani planovani
organizovani
vedeni organizovani
vedeni organizovani
kontrolovani vedeni
kontrolovani kontrolovani
Liniovy management Stiedni management Vrcholovy management

Zdroj: Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 10

3.2.1 Dovednosti manaZera

Rozdily mezi jednotlivymi manazery urcuji jako jeden zvice faktort jejich

dovednosti, které rozdélujeme na:

©)

©)

technické dovednosti, které obnasi praci s nastroji a specifickymi technikami,
koncep¢ni dovednosti, které maji schopnost rozpoznat zasadni prvky dané
situace a porozumet vzajemnym vztahlim mezi nimi,

projekéni dovednosti, které znamenaji nejen vidét dany problém, ale hlavné
schopnost problém co nejlépe vytesit,
lidské predstavuji
(Kynclova, Karaskova 2009, s. 126)

dovednosti, které schopnost  pracovat s lidmi.

Manazerskym dovednostem se lze naucit stejné jako manazerskym technikam.

Zakladnim ptedpokladem pro ziskdni manazerskych dovednosti je socidlni zralost

manazera a ovladani jeho osobnosti, nicméné zvladnuti manazerskych dovednosti neni

nikdy ukonCenym procesem a kazdy manazer musi byt pfipraven se stile ucit.

(Lojda, 2011, s. 65)

3.2.2 Manazerské role

DalSim z uZzivanych konceptii je ¢lenéni dle manaZerskych roli. Jeho autorem

je H. Minzberg, ktery v sedmdesatych letech minulého stoleti uvedl na zakladé analyzy

toho, co manazefi skutecné délaji, deset manazerskych roli, roz€lenénych do ti skupin.

Jde o skupiny:
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o interpersonalnich roli, kde je manazer v roli pfedstavitele, lidra a spojovaciho

¢lanku,

o informaénich roli, kde manazer plni roli pfijemce informaci, Sifitele informaci

a mluvciho,
o rozhodovacich roli, ve kterych manazer vystupuje v roli podnikatele, feSitele
problémt, alokatora zdroji a vyjednavace. (Blazek 2011, s. 13)

Interpersonalni role jsou zaloZzeny na zodpovédnosti a pravomoci manazera za
komunikaci uvnitf 1 mimo organizaci, kdezto informacni role spoc¢iva ve vytvaieni, sbéru,
prenosu, tfidéni, filtraci a vyuziti informaci. Rozhodovaci role jsou nejvice viditelnym
projevem cilevédomé prace k dosazeni cilii organizace, jednd se tedy o informace, které
manazer pietvari na hodnoty diilezité pro fidici systém organizace.

Vsechny role jsou vzdjemné propojené a navzajem se ovliviiuji. (Martinkova 2017)

3.2.3 Kompetence manaZera

Pro ucinné tizeni a vedeni lidi a pro rozvojové procesy v organizaci jsou velmi
dualezité klicové kompetence manazera, kam patfi:
o komunikativnost a kooperativnost,
o schopnost fesit problémy a tvofivost,
o samostatnost a vykonnost,
o schopnost pfijimat a nést odpovédnost,
o schopnost zdiivodiiovat a hodnotit,
o schopnost uvazovat a uéit se. (Tureckiova 2004, s. 37-38)
Pro celkovy pfistup k delegovani je stéZejni charakteristika osobnosti manazera,

jeho sebereflexe a ochota (i odvaha) k pifipadné zméné zplisobu vedeni lidi.

(Cipro 2009, s. 9)

3.2.4 Manazerské funkce

Jak uZz bylo uvedeno vySe, management je proces systematického planovani,
organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery vede k dosazeni cili organizace. Jednotlivé
uvedené funkce (planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani) mohou byt tim ¢i
onim manaZerem upfednostiiovany podle jeho schopnosti a osobnich preferenci ¢i podle
pozadavkll organizace, nicméné vSechny manazerské aktivity jsou nedilnou soucasti

procesu fizeni a jsou vzajemné propojeny. (Bélohlavek, Kostan, Sulet 2006, s. 7)
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Planovani je rozhodovaci proces, pomoci kterého manazeti na vSech trovnich fizeni
organizace zabezpecuji dosahovani stanovenych organizac¢nich cilt.

Nastrojem realizace tohoto procesu je plan. Kazdy plan by m¢l poskytovat odpovédi
na dvé zakladni otazky:

1. ¢eho chceme dosahnout
2. jak toho chceme dosahnout (Mladkova, Jedinak a kolektiv 2009, s. 37-38)

Podle organizani Urovné a feSenych problémi mohou byt plany strategicke
a operativni, nebo kratkodobé a dlouhodobé. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulei 2006, s. 7)

Organizovani je cilevédoma cCinnost, jejimz koneénym cilem je utfidit prvky
Vv systému, jejich aktivity, zajistit koordinaci, kontrolu tak, aby ptispély v maximalni mire
k dosazeni vytyC¢enych cilt systému.

Vysledkem organizovani je organizacni struktura. Organiza¢ni struktura je tvrdy
prvek vnitiniho prostiedi organizace. (Mladkova, Jedinak a kolektiv 2009, s. 50)

Vedeni lidi je proces motivovani a ovlivilovani aktivit podiizenych pracovniki.
Manazeti by méli motivovat podiizené tak, aby vyvinuli nejvys§si mozné usili,
a usmériiovat piistup pracovniki k plnéni tkoli. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet 2006, s. 7)

Kontrolovani je sbér, vyhodnocovani a srovnavani informaci se stanovenymi cili,
coZ umoznuje napravovat chybné ¢i nedostatecné plnéni tkol a urcit, v ¢em lze aktivity
&lenti organizace zlepsit. (Bélohlavek, Kostan, Sulef 2006, s. 7)

Lze tedy opravnéné prohlasit, ze jakakoliv cilové orientovana ¢innost, zvlasté pak
fizeni, by byla bez funk¢ni kontroly zcela neefektivni.

(Mladkova, Jedinak a kolektiv 2009, s.100-101)

3.2.5 Komunikace manazZera

Delegovani chapeme téz jako specifickou socidlni aktivitu, kterd je zaloZena
na kvalitni form& komunikace manazera s podiizenymi ¢i kolegy. (Cipro 2009, s. 13)

Rizeni je bez komunikace nepfedstavitelné, v kazdé organizaci musi byt vytvofen
zakladni komunikac¢ni rdmec, systém pravidel, komunika¢nich kanalli jakoZto mantineld
Vlastni interpersondlni komunikace. (Veber 2005, s. 194)

Uroveii fizeni organizace je zavisla na kvalité komunikace. Mnoho firem
zbankrotovalo, protoze nedokazaly vcas ziskat informace o zménach na trhu a o potebach
zakaznik®. Jiné nemaji uspéch u zakaznikili, protoze propagace je Spatné¢ zamétena, neni

dostatecné rozsifena nebo piisobi na nevhodny okruh vetejnosti.
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Stava se, ze trednici vefejné spravy jsou vyménéni, protoze jejich odbor nedokaze
dobfte udrzovat kontakt s ob¢any. Naopak organizace, které¢ dokazi rychle a bez predsudkii
pracovat s velkym mnozstvim informaci, operativn¢ je vyhodnocovat, prenaset a promitat
do svych zaméri, se t&si uspechu.

Idedlnim stavem procesu komunikace je pieneseni bez chyb od autora na misto
uréeni a tam spravné pochopeni. (Bélohlavek, Kostan, Sulef 2006, s. 519)

Je dilezité, aby manazer s pracovnikem stale komunikoval a potvrzoval dulezitost
delegované odpovédnosti. (Cipro 2009, s. 107)

Komunikace v manazerské praci se muze uskutectiovat velmi rozmanitymi
formalnimi 1 neformalnimi zplisoby. VZdy je pro ni spolecné, Ze jde o sdileni dat. V denni
praci manazeru i jejich kolegi dochazi k velké fadé osobnich ¢i telefonickych rozmluv.
Velmi podstatnym informaénim zdrojem pro dobrou manaZerskou praci mohou byt
1 neformalni zplisoby pfenosu dat, ke kterym patii neoficialni rozmluvy a pratelské diskuze
s partnery. Celkove se tedy jednd o velmi rozsdhlou a obsahové bohatou mnozinu zpusobi
verbalni i neverbdlni komunikace.

Komunikace miize probihat nasledovné:
o bezprostiedné mezi lidmi,
o mezi lidmi, ale zprostiedkované pomoci Siroké Skaly prostiedkt informaéni
a komunikacni techniky a technologie,
o mezi lidmi a ,,stoji%,

Komunikace muze byt verbalni i neverbalni mezilidskou komunikaci (piikazy,
rozmluvy, sdéleni, pozdravy, tsmévy atd.) ¢i komunikace vyuzivajici velmi Siroka spektra
prostfedkil informaéniho pfenosu (tiSténé texty a publikace, mobilni telefony, vysiladni
televize atd.). Je dalezité si uvédomit, Ze dobrd manazerska prace je podminéna i uménim
komunikace. (Vodacek,Vodackova 2006, s. 73 - 74)

Velkou cast potizi, které naruSuji a provazeji komunikacni proces, 1ze shrnout
do jedné kategorie — Sum. Sumy jsou to, co brani efektivnosti komunikace, co zkresluje,
omezuje nebo potlacuje rozsah a vyznam piendSenych sdéleni.

Mechanismus zpétné vazby je obranou proti takovym naruSenim. Manazer, ktery
vydava pokyny, by mél zjiStovat, jak jsou akceptovany na niz§ich Urovnich, ale takeé
jak jsou pochopeny a realizovany v praxi. (B&lohlavek, Kostan, Sulef 2006, s. 520-521)

Hlas vétsiny manazeri je jednoduse slyset. Ale je dulezité¢ lidem naslouchat.
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Pokud chceme, aby ndm né¢kdo naslouchal, musime si ujasnit nasledujici body:
o Co chceme vyjadrit
o Co skute¢né fikame
o Jak nds vnima druhd strana
o Co si mysli druh4 strana
o Jaky postoj druha strana k nasim sloviim zaujimé (Halik 2008, s. 93)
Bylo by jisté idedlni, pokud by mezi Gicastniky komunika¢niho procesu doslo nejen
ke vzédjemnému porozuméni obsahu informace, ale také ke shod¢ na vyznamech

(dorozuméni). (Tureckiova 2004, s. 113)

3.2.6 Pro¢ organizace potiebuji manazera

Dle Mintzberga je uvedeno Sest zdkladnich divodl, pro¢ je manaZer potfebny
Vv organizaci:
o zajistit, aby organizace slouzila svému klicovému tcéelu — efektivni produkci
sluZzeb a zbozi,
o udrzovat a utvaret stabilitu operaci v organizaci,
o prevzit vytvareni strategie a piizpiisobit organizaci zménam v jejim okoli,
o zajistit, aby organizace slouzila ciliim lidi, ktefi ji fidi,
o slouzit jako hlavni informac¢ni ¢lanek mezi organizaci a okolim,
o Zpozice své formalni autority  fidit postaveni organizace.

(Cejthamr, Dédina 2010, s. 36)

3.3 Delegovani

Pokud se zeptdame manazerli na vyznam delegovani pro fidici ¢innosti, naprosta
vétSina oslovenych ma jasno o dilezitosti a vyznamu piedavani pravomoci podiizenym i
kolegiim. Velka ¢ast manazerd vi pfesné, jak delegovat, komu a co Ize a nelze delegovat,
ale ve skutecnosti tuto manaZerskou techniku ve vlastni praxi pfili§ nevyuzivaji. ManaZeti
Casto zaménuji delegovani s b&znym Ukolovanim podfizenych, piipadné definuji
podiizenym miru jejich odpovédnosti, ale uz je nevybavuji patficnymi pravomocemi.
(Cipro 2009, s. 12)

Pojem delegovani je odvozen od latinského ,, delegatio* ve smyslu ,,odkazovat®,

,vysilat s poselstvim®. (Cipro 2009, s. 9)
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Delegovani spociva v predani ukolu, ktery dosud vykonaval nadfizeny manazer,
podiizenému zaméstnanci, soucasné¢ ho preddva s odpovidajici Urovni pravomoci
a vytvofenymi podminkami zahrnujici i nezbytné zdroje. Nejedna se tedy pouze o prosté
zadani ukolu, za jehoz spravné splnéni je pracovnik s ohledem na svou pracovni pozici
odpovédny. U delegovaného ukolu je tedy velice nutné ptredat odpovidajici pravomoc, ale
odpovédnost ziistava na delegujicim manazerovi. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet 2006, s. 637)

Efektivni delegovani vyzaduje na manazerovi analyzovani své prace, planovani,
vybér vhodnych pracovnikl, pfiméfenou podporu a spravny zpusob zadavani.
(Sulef 2009, s. 153)

Delegovani lze chapat jako investici do pracovnika, jejiz navratnost se mize projevit
az po delsi dobg, jelikoz vSe ma sviij ¢as. (Cipro 2009, s. 13)

V SirSim pojeti chapeme delegovani jako ndstroj motivovani a rozvijeni pracovnikd,
nikoliv pouze jako ptredavani pravomoci. Delegovani chapeme téz jako specifickou
socialni aktivitu, kterd je zaloZena na kvalitni formé komunikace manazera s podfizenymi
¢i kolegy. Piedev§im sama osobnostni struktura manazera, kterd se odrazi nejen ve stylu
vedeni, ale 1 v prosazovani jeho formalni a neformalni autority, je potfebnou podminkou

pro uspéch procesu delegovani. (Cipro 2009, s. 13)

3.3.1 Postup v delegovani

Prvnim krokem pii delegovani je pfeneseni c¢asti pravomoci z manazera
na podfizeného pracovnika — manazer ud¢€luje ,,plnou moc*, se kterou ma podiizeny
,»pravo mocensky disponovat.

Druhym krokem delegovani je poselstvi, na jehoz zédkladé mize povéteny pracovnik
ovliviiovat pfedané ¢innosti, fidit a informovat své kolegy.

Ttetim krokem delegovani je spoluprace s manazerem i s kolegy na stejné fidici
urovni tak, aby delegované pravomoci a povinnosti dospély do pozadovaného cile.
(Cipro 2009, s. 9)

Je dobré delegovat celou préci. Pracovnikovi to spiSe ukaze smysl delegovaného
ukolu a d4 mu to jasnéjsi cil. Jak delegovat:

o Pracovnikovi je tfeba co nejjasnéji vysvétlit, co se od néj ofekava. Je dobré
S nim projit ukol vicekrat, aby vse spravne pochopil.
o Pracovnikovi je tfeba vysvétlit smysl a diivody, pro¢ ma byt tkol splnén.

o S pracovnikem by méla byt prodiskutovana ocekavana kvalita vysledku.
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o

Manazer by se mél ujistit, ze pracovnik souhlasi s realnosti jednotlivych
terminu.

Pracovnik musi obdrzet v§echny potfebné informace vcetné informaci o lidech,
se kterymi je potieba spolupracovat.

Pracovnik musi dostat takovy stupeil pravomoci, jaky je potifebny pro splnéni
delegovaného tkolu a musi spravné pochopit hranice své odpovédnosti.

(Bélohlavek, Kostan, Sulef 2006, s. 645)

3.3.2 Prtinosy v delegovani

Spravné delegovani vyzaduje hodné usili, je-1i ale provadéno efektivné, tak pifinadsi

fadu vyhod manazerovi, podiizenému i organizaci.

Pfinosy pro manaZera:

o

Vice ¢asu na dileZzitéjsi véci. Delegovani ukoli a ¢ast svych pravomoci
umozni manazerovi stravit vice ¢asu nad ukoly vyssi priority.

Vice prace za KkratSi ¢as. Problémy nebo ukoly vét§iho rozsahu je ¢asto mozné
snaze vyftesit, kdyz jsou systematicky rozdéleny na dil¢i ¢asti. Vyuzitim energie
jinych k praci nad dil¢imi ukoly umoziuje pak manazerovi dosahnout vysledkii,
které by jinak byly za hranicemi jeho moZnosti.

Nové napady a piistupy. V mnoha piipadech jsou manazefi natolik zvykli
na feSeni nékterych ukold nebo situaci, Ze pro né neni jednoduché zacit je fesit
novym zpusobem.

Rozvoj kompetenci pracovniki. Delegovanim umoziiuje manazer svym
podiizenym ziskat zkuSenosti, které se nedaji pln¢€ nahradit jinymi vzdélavacimi
aktivitami.

Motivovani pracovniki. Pro vétSinu pracovnikli je delegovani nového
a naro¢ného ukolu spole¢né s Casti pravomoci jejich nadiizené¢ho zpravidla
vyzvou a ptilezitosti ,,ukazat se®. Navic to pro n¢ znamend, ze je jim vyjadiena
duvéra v jejich schopnosti.

Snazs$i hodnoceni pracovniki. Delegovani napoméah4 manazerovi 1épe poznat,
ktefi pracovnici si zaslouzi povyseni.

Jednodussi kontrola. Delegovanim urcité pravomoci a odpovédnosti

konkrétnimu pracovnikovi si manazer zjednodusi proces kontroly.
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Vyhnuti se stagnaci. Delegovanim se manazer mize vyhnout
»pasti nepostradatelnosti®, ve které skoncilo hodné schopnych manazeri.
Skute¢né efektivni manazer tvrdé pracuje na tom, aby se stal nahraditelnym
a mohl tak postoupit k dilezitéjsim ukolim spojenym s vy$§im postavenim.

Manazeti, ktefi nedeleguji, navic nemaji ¢as na vlastni rozvoj.

P¥inosy pro pracovniky:

o

Profesionalni rust. Prostfednictvim delegovani dochazi k rozvoji dovednosti,
znalosti a zkuSenosti pracovnik.

Lepsi vysledky. V dusledku svého rozvoje delegovanim je pracovnik zpusobily
k dosazeni lepsich vysledkd.

ZvySeny zajem o praci. Delegovani piindsi do prace raznorodost
a proménlivost, kterad vzbuzuje zdjem o ni a je tak pro pracovnika novym
impulsem k rozsifovani si vlastnich obzorg.

Sebeuspokojeni. Delegovanim je pracovnikovi projevena duvéra v jeho

schopnosti a tim padem je mu umoznén dalsi rozvoj.

Prinosy pro organizaci:

©)

VysSi efektivita. Pii spravném delegovani je nejen rozvijen, ale i Iépe vyuzivan
potencial zaméstnanci organizace, zjehoz dasledku dochazi k rastu
produktivity.

Piiprava personalnich nahrad. Delegovanim jsou objevovani a rozvijeni
perspektivni pracovnici, ktefi se tak chystaji na pievzeti vedouci pozice.
Stabilizace pracovniki. Pracovnici, ktefi jsou ocenovani, stimulovani
a rozvijeni delegovdnim, nejspiSe nebudou mit zijem opustit takovou

organizaci. (Bélohlavek, Kogtan, Sulef 2006, s. 638-639)

3.3.3 Principy delegovani

Zakladem pro Uspéch v delegovani jsou lidské zdroje. Vybér lidi, na které chceme

delegovat tikoly, by mél odpovidat naro¢nosti tikkoli. To 1ze chapat dle naplnéni poucky, ze
spravni lidé maji byt na spravném misté. Pfijemné ukoly se deleguji leh¢eji nez nepiijemné
véci, ale ani téch by se manazer nemél obavat. Je velice prospéné si delegovani piedem
rozmyslet. Do procesu delegovani by se tedy méla zahrnout jeho piiprava a pfedchozi

promysleni jednotlivych krok.
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Ucelena cast prace se deleguje daleko snadnéji, je tedy dulezité, aby praci manazer

umél rozdélit. Vedle komplexnosti je potfeba se také zaméfit na presnost delegovani.

Pfesnost znamena schopnost jednoznacné popsat, co se vyzaduje a jak ma vypadat

kone¢ny vystup. Chybou je, pokud manazer piipusti duplicitu v delegovani a zada jeden

ukol dvéma lidem.

Jednim z principti v delegovani je princip spoluprace. Manazer by se mél pied

procesem delegovani s pracovnikem poradit a dat mu prostor, aby se mohl k ukolu, ktery

mu bude ulozen, vyjadfit, mit pfipominky, ovétit si, jaké zdroje bude mit k dispozici atd.
(Lojda, 2011, s. 65)

3.3.4 Co lze a nelze delegovat

Co delegovat:

o

o

Rutinni prace, spole¢né s prislusnou pravomoci a odpovédnosti.

Rozhodnuti, ktera déla manaZer nejcastéji. Drobna rozhodnuti, ktera
se opakuji, a manaZzerovi zabiraji velkou ¢ast dne. Pracovnikiim sta¢i vysvétlit
zékladni princip, detaily téchto rozhodnuti vétSinou znaji Iépe nez nadiizeny.
Prace, které umozni podfizenym ziskat uZitené zKkuSenosti. Jednou
ze zéakladnich povinnosti manaZera je podfizené rozvijet a motivovat.

Cinnosti, které oZivi rutinni praci pracovniki. Vitanym motivaénim
faktorem byva zména stereotypu.

Cinnosti, které ulini praci pracovnika komplexn&j§i. Moznost vidét

vysledky své prace v Sir§im kontextu zvySuje motivaci pracovnika.

Co nedelegovat:

o

o

Formulace vizi a cili.

Kontrolu a hodnoceni vykonnosti pracovniki.

Nic, co obsahuje diivérné informace.

Ukoly, které jsou absolutné dileZité a jejich véasné a fadné splnéni miize
zajistit jen manazZer sam.

Nové 1koly, na které nebyli pracovnici ptfipraveni.

Ukoly, které jsou povinnosti manaZera, ale jsou mu nepiijemné.
Odpovédnost, ktera je tak delikatni, Ze se manazerovi s nejveétsi

pravdépodobnosti stejné vrati.
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o

Ukoly, které jsou natolik neurcité nebo Spatné definované, ze by podfizeni
pravdépodobn¢ stravili spoustu casu rozhodovanim o zplsobu feSeni.

(Bélohlavek, Kostan, Sulef 2006, s. 643-644)

Vétsina manazert teoreticky vi, jak delegovat, co lze a nelze delegovat a komu, ale

provést to v praxi uz je tézsi, a proto delegovani ve vlastni praci vyuzivaji ziidka.

(Cipro 2009, s. 12)

3.3.5 Bariéry delegovani

Nevyhody delegovani ¢i ptfiCiny odporu vi¢i delegovani, 1 takto ncktefi autofi

popisuji bariéry delegovani, kam patfi:

o

pocit nenahraditelnosti — manazer se domniva, ze jen on sam dokaze dany
ukol udélat spravne,

nechut’ opustit néco, co dobre umime — manaZer se musi naucit akceptovat
moznost, 7e kol bude splnén za delsi dobu nebo, Ze vysledek bude horsi
kvality, nez kdyby tkol plnil on,

nediivéra ve schopnosti pracovniki — manazerovi chybi u svych podfizenych
dostatek schopnosti potfebnych k tomu, aby jim mohl delegovat nékteré své
¢innosti,

obava z neoblibenosti — pracovnici nemusi delegovani pfijimat s nadSenim,
jelikoz mohou mit strach z netispéchu nebo u nich mize prevladat pocit, Ze jsou
vyuzivani,

definovani ukolu — ukol musi byt dobfe vysvétlen, nicméné vysvétleni nesmi
zabrat pfili§ ¢asu, aby nakonec nebylo lep$i pro manazera tkol provést sam,
strach ze ztraty kontroly — nesmi se stat, aby manazer ztratil kontrolu nad
vysledkem delegovaného tkoly,

strach ze ztraty pozice — néktefi manazefi maji obavy, Ze podfizeni za¢nou
jejich praci vykonavat lépe nez oni, a tak by mohli ohrozit jejich pozici.
(Bélohlavek, Kostan, Sulet 2006, s. 641-642)

3.3.6 Cile delegovani

Mezi hlavni cile delegovani patii rust efektivity prace, stabilita, zisk,

konkurenceschopnost a trvale udrzitelny rozvoj firmy.
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Aby cile plnily vorganizaci svou ulohu, mély by se vyznaCovat urcitymi
vlastnostmi. K dodrzeni téchto vlastnosti mizeme pfi tvorbé cili pouzit tzv. pravidlo
SMART. Tento vyraz je zkratkou nasledujicich slov vyjadfujicich vlastnosti dobie
stanoveného cile:

o SPECIFIC = specificky (v mnozstvi, kvalit¢ a ¢ase),

o MEASURABLE = métitelny (ma jednotku méteni),

o AGREED = akceptovany (podfizeni s nim souhlasi),

o REALISTIC = realny (naro¢ny, ale dosazitelny)

o TRACKABLE = trasovany/sledovatelny (je mozno sledovat jeho postupné

naplnovani)

Dobie stanoveny cil musi stimulovat naSe mySleni a motivovat k dosazeni

co nejlepsiho vysledku. (Bélohlavek, Kostan, Sulef 2006, s. 103)

3.4 Koucovanim k delegovani

Koucovani velmi uzce souvisi s delegovanim. Je to soustavny proces, béhem
kterého se manazer pokousi pies fizené¢ diskuze a aktivity pracovnikovi pomoci se rozvijet,
fesit problémy nebo dosahovat lepSich vysledkii. Jedna se o jednu z nejrychlejSich
a nejméné¢ nakladnych metod rozvoje potiebnych znalosti, dovednosti a chovani
pracovniki. (Bélohlavek, Kostan, Sulef 2006, s. 637)

Koucovani je styl fizeni, ktery je opakem ptikazovani a kontroly. Umét dobie
koucovat je dovednost a ¢astecné i uméni, které neni mozné ovladnout bez hlubsiho
pochopeni jeho souvislosti a bez dostate¢nych zkuSenosti a praxe. (Whitmore 2009, s. 12)

Tato metoda je velice narocnd na pfipravu argumentl a na cas, ktery musi manazer
koucovanému vénovat, je ndro¢nd na schopnost aktivniho naslouchéni, na kontrolovani
(skryté ¢i tzv. mimochodem), na limity vlastniho sebepoznani manazera, je narond na
emociondlni sebekontrolu manazera a na ochotu dat kouCovanym duavéru. Z téchto
a mnoha dalsich dtivodd hodné manazerti dosud nezatadilo koucovani do svého souboru
metod vedeni lidi. Odvolavaji se predevs§im na vysokou miru rizika, pfenechaji-li lidem
ptili§ pravomoci a samostatnosti. (Cipro 2009, s. 143)

Mezi klicové nastroje efektivniho koucovéani patii naslouchéani, kladeni otazek,
davani néavrhl, testovani porozuméni, shrnuti, inspirovani a vyuzivani mlceni.

(Sulet 2009, s. 167)
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3.4.1 Kouc a koucovany

Koucovani piindsi pozitivni vysledky zejména proto, ze vytvaii mezi koucem
a koucCovanym vztah oboustranné podpory a pouziva specidlni prostfedky a styl
komunikace. Koucovany neziskava fakta od kouce, ale s jeho pomoci je sam naléza.
Rozhodujici je samoziejmé cil, kterym je lepsi vykon. (Whitmore 2009, s. 17)

Koucovanymi mohou byt v organizaci vyS§i 1 stfedni manaZefi, perspektivni
pracovnici 1 odbornici. Kou¢i pak mohou byt interni, ktefi jsou z ftad vlastnich
zaméstnancd, a externi, to jsou nezavisli odbornici a ti maji vyhodu pohledu nezatizené¢ho
rutinou a dal§imi firemnimi ndvyky. Navic externi kou¢ muze jako inspiraci prinaset do
firmy zkuSenosti odjinud. Naopak jejich nevyhodou je neznalost firemnich fakt a vysokeé
naklady. Interni kou¢ ma naopak vyhodu znalosti firemniho prostedi a relativné nizkych
nakladi, jejich nevyhodou je pak moZnost ovlivnéni vyhranénymi pohledy na zplsob
vykonavani uréité prace. (B&lohlavek, Kostan, Sulef 2006, s. 649)

Manazer, ktery nekoucuje, ale piikazuje, demotivuje své podiizené a svym stylem
jednani vytvaii atmosféru strachu. Podfizeni vétSinou poté nedavaji své pocity najevo, ani
se nesnazi poskytnout nadfizenému zpétnou vazbu, o kterou stejné¢ nestoji.

(Whitmore 2009, s. 31)

3.4.2 Cile kouéovani

Cilem koucCovani je dosahnout nejvyssi urovné delegovani pravomoci, kdy
podtizeny pochopil vyssi cile a smysl fungovani organizace, a tyto cile jsou pro n¢j
zarovenl 1 osobnimi cili, ke kterym samostatn¢ sméfuje bez nutnosti vnéjSich pobidek
a pravidelné kontroly. (Cipro 2009, s. 144)

Vysledkem koucovani je sebediivéra, vnitini motivace, vlastni volba, pochopeni,
odpovédnost a aktivita. Velice pfinosnd je moznost volby a odpovédnosti, to piindsi

zazraky. (Whitmore 2009, s. 49)

3.4.3 Vyhody koucovani

Jaké vyhody manaZerovi i tém, které tidi, koucovani na rozdil od ptikazovani

vvvvv

rychle a za pohybu bez zbytecného ztraceni Casu v lavicich. Koucovani zvySuje radost

z ueni a umoznuje Iépe si zapamatovat nové poznatky. (Whitmore 2009, s. 171)
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3.5 Delegovanim k motivovani

V sir§im pojeti chapeme delegovani jako néstroj motivovani a rozvijeni pracovniki.
(Cipro 2009, s. 13)

Delegovani je cestou a zpisobem, jak posilit pfedev§im vnitini motivaci psychicky,
moralné¢ a socidln¢ zralejSich pracovnikli ve sméfovani k jejich seberealizaci, ktera
je pfinosem i pro celou organizaci. (Cipro 2009, s. 144)

Motivace je souhrn osobnich cilli, jejichz dosazeni je podminéno dosazenim
zadanych  cild, tzn. jednd se o  vnitfini  proces  utvareni  cill.
(Kynclova, Karaskova 2009, s. 112)

Manazeti by proto méli védet, co jejich podiizené motivuje a co je naopak
demotivuje. Nicméné lidé na manazerské podnéty reaguji odliSné¢ a jsou motivovani

riznymi faktory, tak je to velmi tézky ukol. (Mladkova, Jedinak a kolektiv 2009, s. 155)

3.5.1 Pro¢ chceme lidi motivovat

Uceltl je vice a manaZefi museji balancovat své motivaéni Usili tak, aby dosahli
ruznych nékdy vzajemné rozporuplnych cilt.
Mezi tcely motivovani patfi:

o Dosazeni vysledki, cili — cile mohou zachycovat kvalitu prace, vykon,
snizovani ndkladid, splnéni terminu nebo mohou mit charakter komplexniho
ukazatele, jakym je produktivita.

o Spoluprace mezi lidmi a riznymi utvary — systémy, které jsou postaveny
na piili§ silné individualni motivaci ob¢as selhavaji. Snaha prosadit sebe nebo
zajmy svého utvaru za kazdou cenu proti ostatnim spolupracovnikim muze vést
K plytvani energii i ke sniZeni celkového vysledku. Proto je zadouci motivovat
pracovniky k dosazeni spoluptsobiciho efektu.

o Stabilita pracovnikii — je disledkem jejich spokojenosti, av§ak automaticky ze
spokojenosti nevyplyva — pracovnik miize ménit zaméstnani napi. z rodinnych
divodl, aniz by byl nespokojen ve svém zaméstnani. Organizace by méla
riznymi prostiedky usilovat o vytvofeni stability kmenovych zaméstnanci.

o Ziskavani pracovnikii — je opacnou strankou stability, Casto znamena
»pretazeni* pracovniki z jiné organizace. Chceme-li ziskat lidi zven¢i, musime

byt v né€em poutavejsi nez jejich dosavadni zaméstnavatelé.
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ZvySovani kvalifikace — mélo by umoznit organizaci vyuziti lidi k plnéni
naroc¢ngjSich ukoll stejné jako k vysSsi profesionalni flexibilité — pfipravenosti
zvladat vice Cinnosti. Opaénym problémem se vSak miize stat pfiliS vysoka
kvalifikace pracovnikli, které organizace neni schopna vyuzit, ¢imz dochazi
k demotivovani.

Pracovni a technologicka kazenn — pro bezproblémovy chod organizace
je dulezité, aby lidé dodrzovali pracovni tad, pracovni postupy, piedpisy
bezpecnosti a ochrany zdravi 1 pozarni ochrany.

Oddanost (loajalita) — oddanost znamena vnitini piijeti hodnot a cil
organizace a jejich uplatiiovani v Zivoté, zejména nedavat prednost osobnim
zajmim pred z4jmy firmy. Loajalni zdsobova¢ nepiijme Uplatek od dodavatele,
oddany pracovnik bude ochoten zlstat piesCas v ptipad¢ potieby, i kdyz nema
narok na piiplatek.

Vztah k zakaznikovi (ke klientovi) — vztah k zakaznikovi se projevuje jak
vstticnym chovanim vi¢i predstavitelim klienta, tak zaméfenim pracovniho
usili na uspokojeni veskerych jeho potieb.

Iniciativa — iniciativa ve srovnani s kdzni pfedstavuje pifipravenost délat néco
navic, co nebylo uloZeno normami ani ptikdzano nadfizenym. Mulze se jednat
o hledani cest k efektivnéjSi praci stejné¢ jako o pomoc koleglim, kteti maji

se svymi tkoly problémy. (Bélohlavek, Kost'an, Sulet 2006, s. 548)
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika organizace

Ceska sprava socialniho zabezpe&eni (dale jen CSSZ) je nejvétsi organizaci v ramci
statni spravy Ceské republiky a je podfizena Ministerstvu prace a socidlnich véci. CSSZ
lze oznacit za zcela vyjimecnou finan¢né spravni instituci, jelikoz jeji pfinos do statniho
rozpoctu tvofi vice jak 1/3 vSech pfijmid. Dané penize jsou ziskavany z pravidelného
vybéru na pojistném na socialni zabezpeceni a prispévcich na statni socialni politiku
zaméstnanosti.

CSSZ jako organ statni spravy vznikla 1. zafi 1990 a byla ustanovena zdkonem CNR
&. 210/1990 Sb., o zménach v puisobnosti organti Ceské republiky v socidlnim zabezpedeni
a 0 zméné zakona &. 20/1966 Sb., o péci o zdravi lidu, kterym byl novelizovan zakon CNR
¢ 114/1988 Sb., o pusobnosti organi Ceské socialistické republiky v socialnim
zabezpeceni.

Organizace pusobi v oblasti socidlniho zabezpeceni, do kterého spada dichodové
pojisténi a nemocenské pojisténi a dalsi oblasti pusobnosti je 1ékafska posudkova sluzba.

Krédem CSSZ je byt moderni, klientsky orientovanou instituci, kterd plné vyuziva
nejmodernéjsi informaéni a komunikaéni technologie. CSSZ to definuje ve svém Poslani:
,Poslanim CSSZ jako efektivné fungujiciho organu vefejné moci je poskytovani sluzeb
a plnéni ukoli v oblasti socidlniho pojisténi s vyuzitim modernich informacnich
a komunikac¢nich technologii a rozvoje lidského potencialu zaméstnancti CSSZ vedoucich

k maximalizaci spokojenosti klientt.“ (CSSZ, 2020 [online])

4.1.1 Organiza¢ni struktura organizace

V organiza¢ni struktufe je znadzornéna hierarchie tstiedniho tfeditele, ktery
je v &ele jak ustfedi CSSZ, tak pracovist CSSZ, kterych je v Ceské republice sedm.
Ve schématu jsem piesndji znazornila vazby na pracovisti CSSZ Hradec Kralové
(dale jen HK), jelikoZ na tomto pracovisti bylo provedeno Setieni vlastni prace bakalarské
prace.

Jak jiz vyplyva z organizaéni struktury, Ustfedni feditel CSSZ deleguje Feditele
pracovisté CSSZ HK, ktery deleguje vedouci jednotlivych oddéleni a vedouci oddéleni

deleguji na své podiizené pracovniky.
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Tabulka ¢. 2 Organiza¢ni struktura

UstFe@ni Feditel
CSSZ

Ustredi €SSz Pracovisté CSSZ

_Reditel pracovisté
CSSZ Hradec Kralové

Vedouci oddéleni
sekretariat Feditele

Reditel odboru
socialniho pojisténi

Beditel odboru Vedouci oddéleni

ekonomicko-spravniho spra.vyvsy'stemoveho .
a aplikacniho vybaveni

Vedouci oddéleni
Iékaiské posudkové
sluzby

Vedouci oddéleni
dichodového
a nemocenského
pojisténi

Vedouci oddéleni
spravy pojistného
a provadéni
exekucnich srazek

Vedouci oddéleni
ekonomického

Vedouci oddéleni
—] personalni spravy
a mezd

Zdroj: vlastni zpracovani

Vedouci oddéleni
vnitini spravy
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4.1.2 Pisobnost pracovisté CSSZ Hradec Kralové

Pracovisté CSSZ HK #idi celkem 9 okresnich sprav socialniho zabezpedeni
(dale jen OSSZ) Kralovéhradeckého a Pardubického kraje. Piesnéji se jedna o tyto OSSZ:
Obrazek €. 1 Piehled OSSZ

Hradec Kralové

Zdroj: vlastni zpracovani

Reditel pracovisté CSSZ HK pii své fidici ¢innosti vyuziva nastroje Fizeni, kterymi
jsou zejména akty Fizeni vydavané feditelem pracovisté CSSZ HK, intranet pracovisté
CSSZ HK a jednotlivych OSSZ v jeho piisobnosti, pravidelné osobni pohovory vedoucich
zaméstnanc s feditelem a pravideln¢ zpracovdvané a vyhodnocované statistiky
Vv jednotlivych agendach.

Oddéleni sekretariat Feditele pracovisté CSSZ HK se zabyva poskytovanim
informaci dle zakona ¢. 106/1999 Sb., o svobodném pfiistupu K informacim, vede
administrativni agendu feditele pracovisté CSSZ HK a oblast vnitinich organizaénich
smérnic vydavanych pracovistém CSSZ.

Oddéleni diichodového a nemocenského pojisténi koordinuje c¢innost OSSZ
a poskytuje jim metodickou aodbornou pomoc. Dale rozhoduje o odvolanich proti
rozhodnutim OSSZ vydanych v prvnim stupni, zastupuje CSSZ v jednanich pied
ptislusnymi soudy ve vécech pojistného, dichodového a nemocenského pojisténi
a vystavuje potvrzeni o prislusnosti k pravnim piedpisim dle evropskych koordina¢nich

nafizeni a mezindrodnich smluv o socidlnim zabezpeceni.
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Oddéleni spravy pojistného a provadéni exekucnich srazek podava prihlasky
do insolvenéniho Fizeni a zastupuje CSSZ v probihajicim insolvenénim fizeni, zastupuje
CSSZ v jednanich pred ptislusnymi soudy ve vécech vyméhani pohledavek a rozhoduje
o odvolanich proti rozhodnutim OSSZ vydanych v prvnim stupni.

Oddéleni ekonomické se stard hlavné o hospodateni s ptidélenym rozpoctem na rok
pro celé pracovisté CSSZ HK, zpracovani faktur provoznich vydaji a faktur lékaiské
posudkové sluzby a zajisténi agendy majetku z hlediska evidence.

Oddéleni personidlni spravy a mezd ma na starost zajiStovani administrace
a organizaci vyberovych fizeni, vedeni tuCetnictvi mezd zaméstnancti v pisobnosti
pracovisté CSSZ HK a agendu souvisejici se vznikem, zménami a skonéenim sluzebniho
a pracovniho poméru zaméstnanci V ptisobnosti pracovisté CSSz HK
v souladu se sluzebnim zakonem, zakonikem prace a dal$imi pravnimi piedpisy.

Ukoly a &innosti oddéleni vnitini spravy Ize rozdélit do dvou zakladnich okruhd.
Jsou jimi zabezpedeni administrativniho chodu a vlastni &innosti pracovisté CSSZ HK
a zabezpeceni provozniho a technického chodu pracovisté CSSZ HK, véetnd nepravidelné
metodické a organiza¢ni vypomoci vSem OSSZ v regionu.

Oddéleni spravy systémového a aplika¢niho vybaveni zabezpeCuje podporu
a proskolovani uzivateli v oblasti informac¢nich a komunikac¢nich technologii a provadi
instalaci a nastaveni uzivatelského softwaru a hardwaru.

Oddéleni lékarské posudkové sluzby vypracovava posudky o zdravotnim stavu
a pracovni schopnosti obcanli, kontroluje dodrzovani pravnich pfedpisi
a metodickych pokynii v oblasti Iékarské posudkové sluzby a tucCastni se tvorby

metodickych pokynt pro posuzovani zdravotniho stavu a pracovni neschopnosti obcantl.

4.2 Vlastni Setreni

Vlastni prace v bakalafské praci spocivala v provedeni polostandardizovanych
rozhovori na téma delegovani s feditelem organizace a vedoucimi oddélenich, celkem se
jednalo o Sest osob.

Pro dané Setieni byl proveden sbér dat formou kvalitativniho vyzkumu, ktera obnasi
poloZeni pfedem pripravenych otazek. Pro feditele organizace bylo pfipraveno 13 otazek
a pro vedouci oddéleni 10 otazek. Nékteré otazky pro teditele a vedouci oddéleni byly
totozné, nékteré rozdilné. Zamérem bylo od vSech osob zjistit, jak delegovani vnimaji

obecné, ale také ve spojitosti nadfizenosti a podfizenosti pravé mezi feditelem a vedoucimi
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oddéleni, proto bude rozhovor s feditelem hodnocen zvlast a v zavéru bude porovnan
ve spojitosti s hierarchii mezi dotazovanymi.

Rozhovory probéhly 6. tinora 2020 a byly nahravany prostiednictvim mobilniho
telefonu na hlasovy zaznamnik a poté byly ptfepracované do pisemné verze. Respondenti

povolili nahravani rozhovort, ale neptali si byt v této praci jmenovani.

4.2.1 Rozhovor s feditelem organizace

Dotazovany byl do funkce jmenovan dne 1. 3. 2016, zkuSenosti na pozici feditele

vSak ziskal 1 v pfedchozich letech.

1. Co si myslite o delegovani? Je pro vasi praci efektivni?

Vlastni komentar: Dotazovany uvedl, Ze delegovani povazuje jako nedilnou
soucast systému fizeni a spatifuje v ném velikou efektivitu. Pti delegaci projevuje divéru
v daného Clovéka, a ta je urCité velice dulezita ve spojeni s delegovanim. Delegovani neni
pouze o preneseni ukold, ale praveé dobie delegovany ukol mize vést ke zvySeni motivace

a pocitu davery v pracovnika.

2. Uleh¢uje vam delegovani praci? Nebo vam naopak praci nékdy znesnadnuje?

Vlastni komentar: Velké ulehCeni dotazovany vidi ve vyuzivani delegovani hlavné
a naopak 1 pro osobu, ktera delegovany kol ptijima, jelikoz mize ukazat své schopnosti
a profesné¢ se rozvijet. Celkové delegovani hodnoti jako usnadnéni a neni si védom
momentu, kdy by mu praci znesnadniovalo.

3. Vnimate rozdil mezi prikazem a delegaci? A vyuzZiviate radéji delegovani
¢i prikazovani?

Vlastni komentar: Dotazovany vnima rozdil mezi ptikazem a delegaci a pokud
nemusi, tak radéji voli delegaci nez piikaz. Samoziejmé nékdy to jinak nejde a musi pouzit
piikazovani. Déle z odpovédi vyplyva, Ze si dotazovany uvédomuje, Ze ne vSe jde
delegovat. V uvedeném piipadé¢ se tedy jedna o zadani, které obsahuje diivérné informace
a zadany ukol nelze delegovat na nékoho dalsiho. Respondent vi, Ze soucasti delegace je

byt za dany ukol zodpovédny, i presto delegaci upiednostiuje pied piikazem.
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4. Myslite si, Ze se delegovani da naudit?
Vlastni komentai: Dotazovany uvadi, ze se delegovani neda snadno naucit. Mysli
si, Zze tuto ¢innost musi mit ¢lovek jiz v sobé. Dle odborného hlediska se delegovani ale
naucit dd. Samoziejmé¢ je velké plus, kdyz ma doty¢ny n¢jaké zaklady delegovani jiz

v sob¢, ale urcité se da zlepsit prostudovanim odborné literatury.

5. Jakym zpusobem nejc¢astéji delegujete — ustné, pisemné ¢i telefonicky?
Vlastni komentai: Dotazovany uvedl, Ze nejradéji voli Gstni zpisob delegace, ktera
mu je daleko pfijemnéjsi a povazuje ji za konkrétnéj$i oproti delegaci pisemné. Nicméné
dle mistnich podminek se stava, ze v nékterych ptipadech musi vyuzit 1 pisemnou

¢i telefonickou formu delegace.

6. Myslite si, Ze poskytujete dostate¢né informace pri delegovani ukolu?

Vlastni komentai: Dotazovany si je védom toho, ze ne vzdy jde jednoduse
poskytnout potfebné informace k zadanému tkolu. Nicméné se vzdy snazi ziskat dostatek
informaci a az potom ukol delegovat na nékoho dalSiho. Dale je z odpovédi jasné, ze si
dotazovany nejdfive zmonitoruje ukol sdm a promysli jednotlivé kroky a az poté deleguje

dale.

7. Stalo se, Ze vam nékdo delegovany ukol odmitl?
Vlastni komentar: Dotazovany vi, ze je dulezité spravné vybrat, na koho ukol
delegovat, aby se nestalo, ze si s tim doty¢ny nebude védét rady ¢i Ze ukol nesplni v takové
kvalitg, jaka je potifeba. Respondent si neni védom, ze by mu za dobu jeho plisobeni nékdo

ukol odmitl.

8. Provadite kontrolu delegovaného tikolu? At uz konecnou ¢i pribéznou, nebo
dokonce necekanou?

Vlastni komentar: Dotazovany kontrolu provadi, ale nikoliv necekanou, v té
spatfuje urCity projev nedlvéry. Stava se, ze pifi delegovani ukolu objevi i1 velice
schopného clovéka, a to je v disledku delegovani velice pfinosna v&c. Respondent
kone¢nou kontrolu provadi vzdy, ale pfi spravném delegovani pro néj vznika jednodussi
proces kontroly. Pribéznou kontrolu provadi, pokud se mu zda, ze se dlouho nic ned¢je

a nic nenasvédcuje v€asnému splnéni ukolu dle stanoveného terminu.
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9. Byvate spokojen se splnénim delegovaného ukolu?

Vlastni komentar: Dotazovany se obava, ze kdyby byl pokazdé se splnénim
delegovaného ukolu spokojen, tak by si podfizeni pii zpracovani piistich tkold prestali
davat zalezet. Proto je ne vzdy spokojen se zpracovanim ukolu. Ur¢ité se ale nestava, Ze by
delegovany ukol nespliioval naroky dotazovaného tak moc, aby byl nakonec podiizeny

demotivovan pro tvorbu pfistiho ukolu.

10. Stalo se, Ze jste ukol radéji nedelegoval, jelikoz byste s jeho vysvétlovanim
ztratil hodné ¢asu?

Vlastni komentai: Dotazovany uvadi, ze definovani tikolu nesmi zabrat pfili§ Casu,

aby nakonec nebylo lepsi si kol vypracovat sdm. Takze si dotazovany uvédomuje, ze je

dalezité¢ si nejdiive rozmyslet, zda je lepsi kol delegovat ¢i si ho rad¢ji ponechat

a vypracovat sam.

11. Myslite si, Ze ma delegovani néjaké negativa?

Vlastni komentar: Respondent uvedl, ze se mize stat, ze si povéieny pracovnik
neni schopen poradit ani s jednim delegovanym ukolem, a tam uz je bohuzel vidét, Ze je
néco Spatné, ac¢ je pii delegovani spoleCnym zdjmem splnéni ukolu, nikoliv ukazat
neschopnost podiizené¢ho. DalSim negativem, které dotazovany zminuje, je az moc casté
delegovani ukolti na podfizené, které pro samotny rozvoj ¢lovéka ve vysledku neni piilis

prinosné.

12. Myslite si, Ze vedouci oddéleni na pracovisti CSSZ HK efektivné vyuZivaji
delegovani?
Vlastni komentar: Dle odpovédi dotazovaného vedouci oddéleni na pracovisti

CSSZ HK vyuzivaji efektivné delegovani a v nékterych piipadech az piili§ ¢asto.
13. Myslite si, Ze je delegovani nezbytné pro vasi profesi?

Vlastni komentai: Dotazovany uvedl jednoznacnou odpovéd’, Ze je delegovani

nezbytné pro jeho profesi, jelikoz opravdu neni v jeho silach vést cely provoz uradu sam.
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4.2.2 Rozhovory s vedoucimi organizace

V této fazi vyzkumu bylo osloveno pét vedoucich oddéleni na pracovisti CSSZ HK,
z toho ¢tyfi Zeny a jeden muz. Rozhovory byly délané anonymné a jednotlivé osoby budou
oznaceny jako ,,Vedouci A*“ az ,,Vedouci E*.

Vedouci B a C pracuji na pozici vedouciho 15 let. Vedouci A pracuje na dané pozici
10 let. Nejkratsi dobu danou pozici vykonavaji vedouci D a E, a to v rozmezi od 2,5 do

5 let.

1. Co si myslite o delegovani? Je pro vasi praci efektivni?
Vlastni komentar: Vsichni vedouci se shodli na tom, Ze delegovani je pro jejich
praci efektivni. Vedouci A, C, D a E si uvédomuji, ze velkym piinosem delegace je pro né
zvladali. Vedouci B ma pod sebou pouze 2 podiizené, a proto neni schopen danou véc

prilis posoudit, ostatni vedouci maji 10 podtizenych a vice.

2. Uleh¢uje vam delegovani praci? Nebo vam naopak praci nékdy znesnadnuje?
Vlastni komentar: Vedouci A ma na svém oddé¢leni samostatné a velmi schopné
lidi, takze diky tomu vnima, Ze mu delegovani jednoznac¢né praci ulehcuje. Vedoucim B, D
a E delegovani praci usnadiuje, ale pouze v ptipad¢€, ze byl ukol delegovan do spravnych
rukou, tedy ze si povéfena osoba s danym tkolem zvladla poradit. Vedouci C si hodné
zaklada na precizni kontrole delegovaného ukolu, tudiz mu kontrola zabere hodné cCasu.

Stava se ale, Ze n€kdy neni kontrola potieba, a tak vedoucimu delegovani praci usnadni.

3. Vnimate rozdil mezi prikazem a delegaci? A vyuzivate radéji delegovani

¢i prikazovani?
Vlastni komentar: Ne vSichni vedouci si jsou uplné jisti rozdilem mezi ptikazem
a delegaci a jejich odpovédi jsou tak pomérné nejisté. Vedouci A spatfuje v delegaci
piijemné&jsi formu zadani ukolu, ale vi, Ze n¢kdy je potieba pouzit 1 ptikaz. Vedouci C
rozdéluje piikaz ¢i delegaci podle povahy a sloZitosti véci. Vedouci D neuvedl, zda vnimé
rozdil, ale radéji vyuziva delegovani, nicméné né€kdy se to neobejde bez piikazu. Vedouci

B a E pfiznali, Ze nevédi, jaky je rozdil mezi delegaci a ptikazem.
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4. Myslite si, Ze se delegovani da naucit?
Vlastni komentar: Vedouci A si mysli, ze se delegovani da naucit pouze do urcité
miry, kdezto vedouci B, C a E si jsou stoprocentn¢ jisti, Ze se delegovani da naucit.
Nicméné vedouci D si mysli, ze se delegovani naucit neda a ¢loveék pro n¢j musi mit jisté

ptedpoklady, v pribéhu zivota se v ném muize pouze zdokonalit

5. Jak ¢asto vam delegované tikoly p¥ichazi z vysSich mist?
Vlastni komentar: Vsichni vedouci maji pocit, Zze delegované ukoly z vyssich mist
prichazi dost Casto, presnéji feceno delegace prichazi kazdy den. Vétsina respondentti ma

pocit, ze se mnozstvi delegovanych ukolii znatelné zvysila.

6. Jakym zptisobem nejéastéji delegujete? Ustné, pisemné ¢&i telefonicky?

Vlastni komentar: Vedouci A vyuziva vSechny tfi zplisoby, ale nejcastéji pisemnou
formu e-mailem, ve které spatiuje vyhodu ulozenych informacich. Vedouci B nejéastéji
vyuziva také pisemnou formu sdélovani delegovaného ukolu. Vedouci C pouziva pouze
pisemnou formu e-mailem, kde uvadi termin, do kterého ma byt ukol splnén. U vedouciho
D se zptisob delegovani odrédzi dle typu lidi a spoluprace s nimi. Nejrad¢€ji voli tstni formu,
nicméné n¢kdy musi vyuzit i ostatni formy sdéleni. Vedouci E pouziva pro delegaci

vSechny tii uvedené zplsoby.

7. Dostavate dostatecné informace k delegovanému ukolu?
Vlastni komentar: Vedouci A ma pocit, Ze nedostava dostatecné¢ informace
k delegovanému ukolu, nicméné uvadi, Ze ma mozna obcas problémy s pochopenim ukolu.
Zbyli vedouci maji pocit, ze vétSinou dostavaji dostate¢né informace k danému ukolu, ale

samoziejmée se obcas stane, Ze se musi dotazovat na dalsi informace.

8. Odmitl jste nékdy delegovany ukol?
Vlastni komentai: Vedouci A a E delegovany ukol vzdy ptijali a zpracovali ho.
Vedoucimu B, C a D se stalo, Ze tkol museli odmitnout, jelikoz patfil nékomu jinému

a oni k tomu nebyli kompetentni, nicméné podobné situace jsou spis ojedinclé.
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9. Myslite si, Ze ma delegovani néjaké negativa?

Vlastni komentar: Vedouci A spatfuje negativum ve Spatné¢ zadaném tkolu, jelikoz
potom nemusi byt ukol spravné vypracovany, piestoze si vedouci mysli, ze tikol delegoval
dostate¢n¢ dobie, ale ono to tak ve skute¢nosti byt nemusi. Vedouci B, C, D a E vnimaji
jako negativum situaci, kdy je pro vypracovani tikolu $patné zvoleny pracovnik a ten neni

schopen delegovany tkol zvladnout.

10. Myslite si, Ze je delegovani nezbytné pro vasi profesi?
Vlastni komentai: VSichni vedouci se shodli, Ze je delegovani nezbytné pro jejich
profesi, jelikoz jinak by nepottebovali podiizené a bez delegovani by veskerou jejich praci

nezvladali.

4.3 Shrnuti rozhovori a doporuceni

Z Setteni vyplyva, ze vSichni dotazovani spatfuji v delegovani dtlezitost ve spojeni
se svou praci, jelikoZz by nebyli schopni vSechny povinnosti spinit tak, jak je od nich
pozadovano. Dotazovany feditel, ale 1 vedouci oddéleni si jsou védomi, ze jednim
z hlavnich krokt pro spravné delegovani je vybrani vhodné osoby a sdéleni potiebnych
informaci.

Reditel uvedl, z¢ s delegovanim souvisi divéra v daného &lovéka, coz je urdité
velice pozitivni zjisténi a vedouci tak mohou byt potéSeni, jelikoz vSichni citi, Ze jsou
vidét, ze je s nimi feditel po této strance opravdu spokojen. Co se ty¢e poméru uzivani
delegovani a ptikazovani, ze vSech odpovédi je jasné, Zze se v dané organizaci vyuziva
rad&ji delegovani, coz ur¢ité vede k pifjemnéj§i atmosféie na pracovisti. Reditel nejradéji
deleguje ustni formou, nicméné nékdy musi vyuzit i pisemnou ¢i telefonickou formu
delegace, stejné jako vedouci, ktefi v nékterych piipadech musi vyuzit vSechny tii formy,
ale vedouci ve vétsin€ ptipadech voli radéji pisemnou formu e-mailem. Ohledné poskytnuti
dostate¢nych informaci si je feditel védom, Ze ne vzdy jsou poskytnuty veskeré potiebné
informace, ale snazi se co nejvice informaci ziskat a az poté je delegovat dale, coz souhlasi
1 s odpovéd'mi vedoucich, ktefi kromé jednoho vedouciho maji pocit, Ze dostatecné
informace dostavaji a pouze obcCas se stane, ze se museji dotazovat pro dalsi potfebné
informace. Reditel si neni védom, 7e¢ by mu nékdo delegovany tikol odmitl, nicméng

z odpovédi vedoucich vyplyva, Ze se to sice stava Gplné minimalné, ale obcas se stalo, Ze
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ukol museli odmitnout, jelikoz patfil nékomu z kolegi. VSichni dotazovani spatiuji
v delegovani néjaké negativum, at’ uz ve Spatné zadaném ukolu, $patné zvoleném clovéku
¢i dle feditele ve velkém mnozstvi delegovanych tkoli na podfizené, z ¢ehoz muze
plynout ztrata schopnosti fesit problémy samostatné.

Nékteré otazky polozené fediteli nebyly polozeny vedoucim, napiiklad otazka
tykajici se kontroly. Zde odpovédél, ze kontrolu provadi, ale nikoliv ne¢ekanou, protoze
u té spatiuje urcity projev neduvery. Dalsi otazkou poloZzenou pouze jemu bylo, zda byva
spokojen se splnénim delegovaného tkolu. Sdélil, ze nebyva vzdy spokojeny, jelikoz
nechce docilit toho, aby si podfizeni prestali davat zalezet na vypracovani dalsich ukolt,
ale nestava se, ze by byl nespokojen tak moc, aby demotivoval podfizeného pro tvorbu
ptistiho ukolu. Dale byla polozena otazka, zda se mu stalo, ze ukol radéji nedelegoval,
jelikoz by s jeho vysvétlenim ztratil hodné ¢asu. Dotazovany uvedl, ze se to obCas stava,
a to tehdy, kdyz sam absolvuje vice porad a dany ukol vyplyva pravé z nich, tim padem by
s definovanim ukolu stravil vice ¢asu, nez kdyz by si ho vypracoval sam. V neposledni
fad¢ byla tediteli poloZena otazka, zda si mysli, Ze vedouci odd¢€leni efektivné vyuzivaji
delegovani, kdy odpovédé€l jednoznacné, ze ho vSichni vyuzivaji, a¢ nékdy az moc.

Posledni otazkou poloZzenou fediteli 1 vedoucim odd¢leni bylo, zda je delegovani
nezbytné pro jejich profesi. VSichni odpovédéli, Ze je delegovani nezbytné pro jejich
profesi, jelikoz dle slov feditele nelze vést cely provoz tfadu sam a dle vedoucich by jinak
nepotiebovali podiizené, kdyby nebylo delegovani nezbytné pro jejich profesi.

Na zéklad¢ rozhovort Ize dotazovanym doporucit:

e spolupracovat aktivné s podiizenymi na daném ukolu,
e (délat dostate¢nou kontrolu,

e tadn¢ motivovat své podiizené,

e stanovit adekvatni [hiitu pro spInéni,

e poskytnout dostateéné pravomoci k splnéni tkolu,

e ujasnit si, co lIze a nelze delegovat.
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5 Zavér

Bakalarskda prace se zabyvala delegovanim a efektivni organizaci prace. Cilem
bakalaiské prace je zhodnotit soucasny proces delegovani v ramci sledované organizace
a navrhnout vhodna doporuceni pro efektivni zpiisob fidici prace manazera.

V teoretické Casti prace jsou vymezeny zakladni pojmy souvisejici s delegovanim,
kterymi jsou management, manazer, kouovani a motivace. Na zaklad¢ teoretické casti
byly vypracovany otazky pro polostandardizované rozhovory.

Prakticka cast obsahuje charakteristiku, organiza¢ni strukturu a plsobnost
organizace, ve které byl vybran vyzkumny soubor, jednalo se 0 celkem Sest osob.
Vyzkumné Setieni bylo zaloZeno na tom, jak delegovani chapou respondenti, a na vnimani
delegovani ve spojitosti S nadfizenosti a podfizenosti. Pro vlastni praci byla zvolena
kvalitativni analyza provadéna formou polostandardizovanych rozhovort. —Setieni
prokazalo, ze vSichni dotazovani vnimaji delegovani jako diillezitou soucast jejich profese,
ac¢ nékdo deleguje Castéji, nékdo naopak méné Casto. Jako jeden z nejdulezitéjSich krok,
ktery vede k spravnému delegovani, respondenti uvedli vybér vhodné osoby a sdéleni
potiebnych informaci, jelikoz bez toho by se mohlo stat, ze delegovany ukol by nebyl
splnén dle oc¢ekavanych piedstav. Toto tvrzeni potvrzuje i Jan Lojda ve své publikaci
Manazerské dovednosti, kde uvadi, ze zakladem pro uspéch jsou lidské zdroje. Dotazovany
feditel uvedl, Ze nejrad¢ji deleguje Gstn€ a spatfuje v tom pifjemnéjsi a konkrétnéjsi formu
pro vysvétleni a pfedani delegovaného tkolu, coz je vidét v plisobnosti dané organizace.
Reditel pravidelné svolava osobni pohovory s vedoucimi pracovniky, kde je dostate¢ny
prostor i pro ustni delegaci tkolu. Co se ty¢e delegovani a hierarchie, z vyzkumu vyplyva,
ze nadfizeny plné divetuje svym podiizenym, jelikoz jak uvedl, tak davéra je klicovym
bodem souvisejicim s delegovanim. Z odpovédi vedoucich oddéleni je vidét, ze
se nadfizeny snazi vzdy poskytnout dostate¢né informace pro delegovany tkol, a¢ si
uvédomuje, Ze se mu to ne vZzdy podati. Vzdy se vSak snaZi dostatek informaci shromézdit
pfed preddnim delegovaného ukolu. Z vysledkt Setfeni vyplyva, Ze v dané organizaci se
taktka vilbec nenachazi bariéry v delegovani, kterymi jsou pocit nenahraditelnosti, obava
z neoblibenosti ¢i strach ze ztraty pozice, které¢ v publikaci Management uvadi Frantisek
Bélohlavek a kol. V dusledku absence téchto nevyhod delegovani je na pracovisti

piijemné&jsi atmosféra a lepSi spoluprace mezi zamé&stnanci. Setieni prokazalo dileZitost
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delegovani pro dotazované osoby. Reditel i vedouci oddéleni si uvédomuji usporu svého
casu v disledku uzivani delegovani.
Na konci praktické casti je uvedeno shrnuti vysledkd Setfeni a doporuceni, které by

mohly prispét k jesté efektivnéjSimu fizeni organizace.
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7/ Prilohy

Priloha 1: Soubor otazek pro rozhovor s reditelem organizace

1.
2.

© N o g &

10.

11.
12.

13.

Co si myslite o delegovani? Je pro vasi praci efektivni?

Ulehc¢uje vam delegovani praci? Nebo vam naopak praci nékdy znesnadnuje?
Vyuzivate delegovani cCasto? Vnimate rozdil mezi piikazem a delegaci?
A vyuZivate radéji delegovani ¢i prikazovani?

Myslite si, Ze se delegovani d4 naucit?

Jakym zptisobem nejéastéji delegujete — ustng, pisemné ¢i telefonicky?

Myslite si, Ze poskytujete dostatecné informace pti delegovani ukolu?

Stalo se, ze vam nékdo delegovany ukol odmitl?

Provadite kontrolu delegovaného tkolu? At uz kone¢nou ¢i prabéznou, nebo
dokonce nec¢ekanou?

Byvate spokojen se splnénim delegovaného ukolu?

Stalo se, Ze jste ukol rad&ji nedelegoval, jelikoz byste s jeho vysvétlovanim ztratil
hodné& casu?

Myslite si, ze ma delegovani néjaké negativa?

Myslite si, 7e vedouci oddéleni na pracovisti CSSZ HK efektivné vyuZivaji
delegovani?

Myslite si, ze je delegovani nezbytné pro vasi profesi?

Piiloha 2: Soubor odpovédi na poloZené otazKy reditele organizace

1.

Co si myslite o delegovani? Je pro vasi praci efektivni?

Delegovani je v kazdém piipadé efektivni, podle mého nazoru je soucasti
fizeni. A kdyz n¢kdo néco deleguje na své podiizené zaméstnance, tak tam je urcity
projev divéry, protoZze pokud na svého podiizeného nedeleguji nic, tak mu neveétim
a pak neni diivod, abych takové zaméstnance mé¢l, takZe je to hodné o duavéfe.
Myslim si, ze delegovani je prosté nedilnou soucasti viibec systému tizeni.
Uleh¢uje vam delegovani praci? Nebo vam naopak praci nékdy znesnadiuje?

V kazdém piipadé mi delegovani praci usnadfiuje, protoze casové neni
¢lovék schopen vSechno obsahnout a neni odbornikem na vSechno, takze jakmile
mohu néjakou véc delegovat, tak se mohu ¢isté vénovat jenom tomu konkrétnimu,
co pravé feSim, a ne Ze budu délat vSechno a dohromady nic, takZe jednoznac¢né

urcité ulehcuje. A nevybavuji si, ze by mi delegovani praci néjak znesnadnovalo.



3. Vnimate rozdil mezi prikazem a delegaci? A vyuZiviate radéji delegovani ¢i
prikazovani?

Tak rozhodné uptednostnuji delegovani. Pfikazovani je urcitym zbavovanim
se zodpovédnosti. Delegace je, Ze se ¢lovek na té delegaci podili, ale pozor ona také
neni delegace jako delegace, takze pokud nékdo néco na mé¢ deleguje naptiklad
tteba z Prahy, tak jsou néjaké pracovni véci, které mohu delegovat, ale jsou véci,
tykajici se tfeba smluvnich vztahd, které delegovat nemohu na nikoho. Ale
delegace je ptfijemnéjSi nez piikaz, ptikaz je prosté zafid to, hotovo a teCka
a u delegace jsem za dany ukol stale ja zodpovédny. Delegaci vyuzivim
jednoznacéné radéji.

4. Myslite si, Ze se delegovani da naudit?

Myslim si, Ze z velké ¢asti to Clovék musi mit v sob€. Jsou ¢innosti ¢loveka,
které ma doty¢ny v sobé zakddovany, nékdo si to prosté radeji déla sam a nikoho
nechce delegovat, nékdo naopak by to zas vSe delegoval a ned¢lal nic, ale prosté
ta zlata stfedni cesta je umét delegovat a umét delegovat je véc, kterd se prosté jen
tak nenauci, podle mého ndzoru.

5. Jakym zpusobem nejc¢asteji delegujete — ustné, pisemné ¢i telefonicky?

Tak ono samoziejmé zalezi na mistnich podminkéch, samoziejmé je ustni
delegace daleko prijemnéjsi a konkrétnéjsi, nez kdyz n€kdo deleguje e-mailem
nebo pisemné, to je takové jakoze s tim nechci mit nic spole¢ného, takze prosté
kdyz chci nékoho delegovat, tak si ho zavolam, vysvétlim mu, 0 co mi jde,
nastavim mu néjaké mantinely a perimetr, v kterém se mize pohybovat, tady mas
prostor, deleguji t€ mym jménem, povetuji té, prosim té, zajisti to. Takze
jednoznacné ustni delegace.

6. Myslite si, Ze poskytujete dostatecné informace pri delegovani ukolu?

Tak ono se ne vzdy podafi poskytnout dostatecné ty informace k tomu
danému tkolu, (jak fikal maj predchidce: ,,Pokud tam je n€kolik neznamych, tak
nikdy nedojdete k tomu spravnému zadani tkolu.”) takZe je potfeba, abych to
nejdiive ja zmonitoroval a mél dostatek informaci a pak ten kol mohu pienést dal
na né¢koho. Ono jsou jednoduché tkoly, sttedné te€zké a tézké ukoly, pak jsou tkoly,
které se nedaji vyfesit jednim delegovanim, ty se prosté musi rozdélit i do urcitych
etap. Reknu, jaké je zadani a at’ se zkusi posunout dal, pak piijde a fesime, jak se

posunout dal a domluvime se, zda musime jit doprava ¢i doleva.



10.

11.

Stalo se, Ze vam nékdo delegovany kol odmitl?

Z mé vlastni praxe se to nikdy nestalo, jelikoz jsem veédél, zda vibec ten
doty¢ny je schopny pfijmout delegaci ¢i ne. Je nesmysl delegovat na nékoho néco,
a mit tam né¢jaké minimalni procento pochybnosti, ze to zvladne. Prosté pokud budu
mit ¢loveka, ktery to nezvladne, tak je nesmysl na ného néco delegovat.

Provadite kontrolu delegovaného ukolu? At uz kone¢nou ¢i pribéZnou, nebo
dokonce nec¢ekanou?

Kontrola se provadét musi. Necekané kontroly nedélam, protoZe to je urCity
projev neditvéry vici tomu clovéku. Prosté at’ ma prostor, at’ je kreativni, at” vytvari
a on nakonec mize ten kol vypracovat daleko na lepsi urovni, nez bych to dokazal
ja. Naopak takto se vzdycky objevi ¢lovek, ktery je velmi schopny, takze proc ja
bych ho osekaval, kontroloval, hlidal, ne¢ekané na néj dohlizel. Samoziejmé pokud
budu mit pochybnosti a uvidim, ze se dlouho nic ned¢je, tak se zajimdm, protoze
musi byt jasné stanoveny termin.

Byvate spokojen se splnénim delegovaného ukolu?

Kdybych byl s kazdym splnénim delegovaného ukolu spokojen, tak to bude
takové, ze si pak feknou, ze jsem se vSim spokojen, takze samoziejmé Ze ne. Jsou
ukoly, u kterych mi nevyhovuje jejich splnéni — vystup nevyhovuje tomu, co chce
miij nadfizeny, co chci ja a ja nechci, aby to bylo splnéné a tecka, ale aby z toho
alespon byl néjaky dalsi posun, takze opravdu ne vzdy jsem spokojen.

Stalo se, Ze jste ukol radéji nedelegoval, jelikoz byste s jeho vysvétlovanim
ztratil hodné casu?

Ano, stava se to nékdy. Treba kdyz mam za sebou n¢kolik porad a nez bych
n€komu vysvétlil, o co mi jde, tak si ten ukol rad€ji udélam sam. Chapu, pokud by
na té poradé se mnou byl podiizeny zaméstnanec, ktery bude mit stejny dostatek
informaci, feknu ano, zddam té o to, prosim zafid’ tento ukol, protoze jsi byl na
stejnych poradach, ale kdyz tam budu sdm na tfech poradach a pfijedu, tak nez
abych to potom vSem vysvétlil, tak to radéji udélam sdm. Nesmi doba zadani
a vysvétlovani byt svym zplisobem kontraproduktivni nebo problematicka.

Miyslite si, Ze ma delegovani néjaké negativa?

Negativa to mize byt pro toho, kdo je delegovany a muize se stat, Ze se

zjisti, ze je uplné blby, protoze si nebude schopen poradit s zddnym delegovanym

ukolem. Anebo pak je to i negativum pro ¢lovéka, ktery si na delegovani zvykne az



moc a stane se, Ze rok jenom deleguje a najednou se vyprazdni a neni schopen sdim

néco resit.

12. Myslite si, Ze vedouci oddéleni na pracovisti CSSZ HK efektivné vyuZivaji

delegovani?
Co se tyka naseho pracovisté v Hradci Kralové, tak ano vyuzivaji a nékdy

aZ moc.

13. Myslite si, Ze je delegovani nezbytné pro vasi profesi?

Jednoznaéné, tady neni co feSit. Vezméte si to, Ze Clovék neni schopen

obsahnout cely provoz ufadu, takZe bez toho to nejde.

Piiloha 3: Soubor otazek pro rozhovory s vedoucimi organizace

1.
2.
3.

4
5
6.
7
8
9

Co si myslite o delegovani? Je pro vasi praci efektivni?

Ulehcuje vam delegovani praci? Nebo vam naopak praci nékdy znesnadnuje?
Vyuzivate delegovani casto? Vnimate rozdil mezi piikazem a delegaci?
A vyuzivate radéji delegovani?

Myslite si, ze se delegovani da naucit?

Jak ¢asto vam delegované ukoly ptichazi z vysSich mist?

Jakym zptisobem nejéastéji delegujete? Ustng, pisemné &i telefonicky?

Dostavate dostatecné informace k delegovanému tkolu?

Odmitl jste nékdy delegovany tukol?

Myslite si, ze ma delegovani néjaké negativa?

10. Myslite si, ze je delegovani nezbytné pro vasi profesi?

Piiloha 4: Soubor odpovédi na poloZené otazky vedoucich organizace

1. Co si myslite o delegovani? Je pro vasi praci efektivni?

Vedouci A: Podle m¢ to bez delegovani nejde, nemtize vedouci udé€lat vSechno sam, takze

delegace je nezbytna. A ta efektivita asi potom zalezi na tom, koho delegujete, takze jak

jsou potom schopni ti ostatni, ti podfizeni, ale mélo by byt efektivni.

Vedouci B: Urcité obecné ano, ja zase tolik podfizenych nemam, ale ano je.

Vedouci C: V kazdém piipad€ delegovat praci musim, jinak bych se tady umotila z toho

vseho, ale urcité je to dilezité i efektivni, protoze bych to sama vSe nezvladla.

Vedouci D: Pfenaset na n€koho néco, urcité ano. Na mém oddéleni neni mozné, aby jeden

délal pouze svou praci od rdna do vecera po celou dobu, co tady pracuje, ty prace se tady



rizné prolinaji, kazdy ma riznou zastupitelnost a nékdo tady zrovna neni, takze ty ukoly
deleguji i na nékoho jiného. Takze delegovani na n¢koho téch riiznych tkoli na tomto
odd¢leni je nutnosti.
Vedouci E: Musi byt, protoZe jinak by se z toho ¢lovek zblaznil.

2. Uleh¢uje vam delegovani praci? Nebo vam naopak praci nékdy

znesnadiuje?

Vedouci A: Tak ja diky tomu, Ze tady mam lidi, ktefi jsou fakt samostatni a velmi schopni,
tak neni nutné, kdyZ ulozim néjaké ukoly, tak je kontrolovat, zda je splnili spravnég, protoze
tady v tom jsou samostatni. TakZe si myslim, Ze by bylo tfeba na obtiz, kdyby ten vedouci
to rozdéloval a pak by to musel peclivé kontrolovat jak je to spInéné, tak by ho to stalo
v podstaté stejné hodné Casu, ale ja bych fekla, ze my to tady mame nastavené tak, ze
mame urcena pravidla jak se prace pfedava a mame nastaveny systém, podle jakého klice
se ta prace rozd€luje a Ze ty lidi si ji uz vlastné sami berou a sami ty tikoly vykonavaji,
takze to neni tak, ze ja bych musela vzdycky vzit hromadku spist a rozdat ji po kancelatich
a podobné¢, takze diky tomu mé ta organizace prace nestoji tolik ¢asu a nemusim po nich
kontrolovat, jestli néco udélali. Takze ano, ta prace je delegovana dal, ale vlastné to bézi
tak jako samostatné, takze mn¢ ji jednoznacné ulehcuje.
Vedouci B: Mn¢ ulehcuje, ale myslim si, ze kdyz ty podfizené je potieba hodné
kontrolovat, tak je lepsi, kdyz si ten Cloveék udéla sam tu praci a pak si i rozmysli to
delegovani, kdyz ti podiizeni nefunguji tak, jak by méli a jemu by to zabralo vice Casu.
Vedouci C: Ulehcuje, ale ta kontrola, kterd pak musi ndsledovat je vétSinou potom
zdlouhava, kdyz to chci zkontrolovat precizné. Zalezi, jakd to je prace a podle toho
kontroluji nebo ne.
Vedouci D: Delegovani by mi mélo ulehfovat praci, ale vysledky v mnoha ptipadech tu
praci ztézovaly, ale to je tim, na koho to ¢lovék deleguje, je to prosté o lidech. Kdyz je
nékdo schopny a dokaze zvladnout ty ukoly, kdyz tady tfeba ja nejsem a bézi to oddéleni
v pohodé¢ dal a kdyz je to delegovano na nékoho, kdo s tim nemé zkuSenost nebo praxi, tak
je to problém a po ném se to musi stejné piedélat, a to je problém.
Vedouci E: Musite mit zaméstnance, na které se muzete spolehnout, takZe potom

to usnadni tu préci, ale v opa¢ném piipadé by mi to tu praci neusnadiovalo.



3. Vnimate rozdil mezi prikazem a delegaci? A vyuzivate radéji delegovani
¢i prikazovani?

Vedouci A: No mozna to delegovani je spojené s tou zodpoveédnosti, jestli tomu dobie
rozumim, takze ten piikaz je jasné zadany ukol jako udélej to, do toho a toho terminu, ale
v té delegaci vlastné prendsis ten ukol celkové na dalsi instanci nebo na néjaky jiny usek
a myslim si, Ze to je spojené i s tim, Ze pak uz v ramci toho tkolu sdm ten ¢lovék néjako tu
praci organizuje a vykondva, takze si myslim, Ze to je spojené s tou vlastni zodpoveédnosti
a samostatnosti. A fekla bych, Ze to je 1 pro takovou néjakou piijemnéjsi atmosféru na
pracovisti, Ze ty piikazy z pozice moci vétSinou moc nepiispé€ji k néjaké dobré naladé
a takové néjaké sounaleZitosti. TakZe si myslim, Ze delegace je lepSi neZ piikazy. Ale
nékdy je urcité nutné i prikazovat.
Vedouci B: Piikaz a delegace, tak asi tam rozdil je, protoze ptikaz nemusi uplné byt
delegace. Urcité€ radéji deleguji.
Vedouci C: Zalezi jestli to jsou ukoly jednorazové ¢i takové, které se budou opakovat.
Takze jestlize to je prace opakujici se, tak ji vétSinou deleguji, aby ji nékdo opakované
esil, abych to nemusela fesit ja sama. A pokud je to néco jednorazové, tak si to vesmes
nechavdm sama anebo to ptfikazu nékomu udé¢lat, jelikoz to je ted’ jednorazové potieba
ud¢lat. A zalezi na povaze ukolu a véci a jak je to slozité.
Vedouci D: To zdlezi na ¢lovéku, nékomu musim delegovat a na nékoho musim pouzit
piikaz. Pro mé je samoziejmé vychozi alternativou delegovani, ale né¢kdy musim pouzit
1 tu mén¢€ zazivnou variantu, jako je piikaz.
Vedouci E: To je takové sloZité, to nevim tedy uplné.

4. Myslite si, Ze se delegovani da naudit?
Vedouci A: Do n¢jaké miry urcité ano, moznd n€komu staci, kdyz se seznami s n¢jakymi
principy organizace prace, nékdo k tomu musi tfeba dozrat, Ze se musi odnaucit tieba, ze si
vse dela sam, teda nékdo se to neodnauci nikdy, zname takové lidi, ale jako vétSina se do
néjaké miry da naucit.
Vedouci B: Urcité si myslim, Ze ano.
Vedouci C: V kazdém piipade.
Vedouci D: Ne, neda, musi to mit ¢lovék v sob€, mozna si to mize Clovék zdokonalit
v priibéhu Zivota, ale naucit se to neda.
Vedouci E: Ano, d4, protoze kdyz ten ¢lovek ma tfeba povahu takovou, ze si radéji udéla

vSechno sam, tak se musi to delegovani ucit.



5. Jak ¢asto vam delegované ukoly prichazi z vy$Sich mist?
Vedouci A: Ptijde mi docela ¢asto, fekla bych, Ze je toho u nas vic nez dost.
Vedouci B: Casto, protoze tim, Ze jsem piimo pod feditelem, tak on na mé hodné deleguje.
Vedouci C: Kazdy den.
Vedouci D: Nebude jednodussi napsat hodiny ve dne, kdy neptichazi? Ne jako, je to dost,
v soucasnosti je toho opravdu hodné, zvysila se intenzita toho delegovani.
Vedouci E: Casto, rozhodné denné.

6. Jakym zpisobem nejvice delegujete? Ustné, pisemné

¢i telefonicky?

Vedouci A: Nejvice asi pisemné e-mailem, pak telefonicky a Gstné uplné vyjimecné tteba
na poradach a v ramci oddéleni posilam také e-maily, kdyz chci, aby vSichni se néco
dozvedéli rychle nebo aby to méli nékde ulozené, aby si to pamatovali.
Vedouci B: Nejcastéji pisemné, tedy e-mailem.
Vedouci C: Pisemné, vzdycky e-mailem a mam stanovené terminy, do kdy to ma byt
hotové, abych méla i prostor na kontrolu. To znamena, ze kol je do 10., tak k 8. chci, aby
mi dodali podklady, abych ja méla dostatek prostoru si ten tikol zpracovat, a jesté s tim kdo
m¢ ten ukol delegoval projednat.
Vedouci D: Zase zalezi podle typu lidi, s kym je fantasticka spolupréace, tak neni problém
za nim zajit a fict, co bych potieboval, maximaln¢, ze to mohu zaslat do e-mailu a upfesnit
terminy. Zaroveil mi to piipada takové nejoptimalnéjsi, protoze piimo s tim ¢lovékem
komunikujete a vidite, jak ten ¢lovék na to reaguje a zda tomu rozumi. Ale jsou typy lidi,
kterym to prosté musim psat, a to hodné dopodrobna, prosté od A do Z, aby to pochopili
a spravn¢ provedli.
Vedouci E: VSemi zptisoby, zalezi, CO je to zrovna za tikol.

7. Dostavate dostatecné informace k delegovanému tkolu?
Vedouci A: Ja mam pocit, Ze vét§inou ne, ale mozna jsem ja méné chapava.
Vedouci B: Myslim si, Ze dostavam.
Vedouci C: Zalezi na tom tkolu, n€kdy je to dostatecné, nékdy ne. Nékdy si volam pro
dalsi informace.
Vedouci D: Jak kdy, n€kdy ty informace ptijdou ucelené a clovek si tteba jen dohledé par
drobnosti, které jsou pro ten ukol dilezité, a nékdy je ta informace tak povrchni, Ze nad tim

potom clovek stravi hrozné moc ¢asu a nikdo neni schopny ty potfebné informace piedat.



Vedouci E: Dostavam, piipadn¢ se to musi upfesnit, pokud tam vznikne néjaké
nedorozumeéni.

8. Odmitl jste nékdy delegovany tikol?
Vedouci A: To asi ne, n¢jako to vzdy udélam.
Vedouci B: To jedin¢, kdyz jsem si myslela, Ze nepatii mné, ale nékomu z kolegti. Ale to
se stalo uplné minimalng.
Vedouci C: Ano, protoze se necitim ve vSech oblastech kompetentni a stava se, ze dostanu
1 ukol, ktery patii upln€ nékomu jinému.
Vedouci D: Ano, to se stava, feknu prosté, Ze to nemam v popisu prace anebo, ze k tomu
nemam moznosti.
Vedouci E: Nestalo, tak pokud je to z vysSich mist, tak jsem to prosté musela ud¢lat.

9. Myslite si, Ze ma delegovani néjaké negativa?
Vedouci A: Tak mize byt negativni pravé to, kdyz ten ukol neni jasné zadany, ze pak
muze byt Spatné zpracovany, protoZe mohla byt chyba v pfenosu informaci, protoZe ten
vedouci to tfeba né¢jako mysli a zda se mu to, ze to je jasné, ale ono to vlastn¢ vitbec jasné
byt nemusi a nemusi to byt chyba toho podfizeného, ale chyba toho $patné¢ zadané¢ho ukolu.
Vedouci B: Napiiklad to, Ze deleguji na né¢koho, kdo neni tpIné schopen tu praci spravné
udé¢lat a ja s tim pak mohu mit jesté vice prace.
Vedouci C: To asi ne, to si myslim, Ze nema. Prost¢ v kazdém piipadé si ¢lovék musi
zjistit, komu to chce dat, aby ten ¢lovek byl spolehlivy.
Vedouci D: Z mého pohledu by nemélo mit negativa, kdyz je to zvoleno formou normalni,
sluSnou az pratelskou a deleguje se na nékoho, o kom vim, ze to zvladne, tak by to nemélo
byt nic negativniho. Ten vedouci by mél védét, co a na koho deleguje.
Vedouci E: Pokud bych to delegovala na ¢lovéka, ktery neni spolehlivy, tak ano, ale jinak
m¢é nic nenapada.

10. Myslite si, Ze je delegovani nezbytné pro vasi profesi?
Vedouci A: Ja bych asi nehovotila o profesi, ale o kterémkoliv oddéleni, Ze si myslim, Ze
to je nezbytné, prosté¢ vSude tam, kde jsou néjaké oddé¢leni a vedeni, tak vzdycky je to
potieba, kdyZ tam ti podfizeni jsou.
Vedouci B: Myslim si, Ze to je nezbytné urcité pro praci vedouciho, protoZe jinak by
nemusel mit podfizené a mohl by délat v§echno sam.

Vedouci C: Urcité, jinak bychom to nezvladali.



Vedouci D: Urcité, z casového hlediska a toho mnozstvi ukolt je to nutné. Vedouci by se
v tom sam umotil.

Vedouci E: Myslim si, Ze ano.



