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Proces delegovani ve vybrané organizaci

Abstrakt

Cilem bakalafské prace je posoudit vyznam delegovani na zékladé vlastniho vyzkumu a
navrhnout doporuceni ke zlepseni efektivity fizeni a delegovani ve vybrané organizaci.
Bakalatska prace je rozdélena do dvou Casti. Prvni Cast je teoreticka a sklada se ze stru¢ného
vysvétleni teoretickych pojmi vychazejicich z konceptu managementu (manazer, jeho role
a funkce) a studia odborné literatury. Nasleduje analyza delegovani: vysvétlen pojem
delegovani, jeho proces, popsany faze, cile a typy delegovéni. V zavéru teoretické Casti prace
jsou urceny vyhody a nevyhody delegovani a také vysvétluje, jak efektivné delegovat.
Prakticka Cast je zaméfena na prozkoumani vyznamu delegovani ve spolecnosti Albert, a to
na konkrétni pobocce. Jako vyzkumné metody byla zvolena kvalitativni metoda. Byl
pfipraven seznam otazek a probehly rozhovory s manazery na vSech trovnich vedeni. Poté
nasledovala analyza odpovédi. Je také popsana struktura organizace a historie spolecnosti,
stejné jako ekonomické charakteristiky. ZavéreCna Cast je shrnutim a vypracovanim zavéru

a doporucent.

Kli¢ova slova: management, manazer, manazerské role, planovani, organizovani, motivace,

kontrola, delegovéni.



Delegation in a Managerial Work

Abstract

The purpose of this bachelor thesis is to assess the importance of delegation based on own
research and to propose recommendations to improve the effectiveness of management and
delegation in the selected organization.

The bachelor thesis is divided into two parts. The first part is theoretical and consists of a
brief explanation of theoretical concepts based on the concept of management (manager, his
role and functions) and a study of the literature. This is followed by an analysis of delegation:
the concept of delegation, its process, the phases, objectives and types of delegation are
described. The theoretical part of the thesis concludes by identifying the advantages and
disadvantages of delegation and also explains how to delegate effectively.

The practical part is focused on exploring the importance of delegation in the Albert
company, namely at a specific branch. The qualitative method was chosen as the research
method. A list of questions was prepared and interviews were conducted with managers at
all levels of management. This was followed by an analysis of the responses. The
organizational structure and history of the company, as well as economic characteristics, are
also described. The final part is a summary and elaboration of conclusions and

recommendations.

Keywords: management, manager, managerial roles, planning, organizing, motivating,

controlling, delegating.
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1 Uvod

Manazerska pozice je velmi obtizna, vyzaduje specifické dovednosti, znalosti, ur¢ité osobni
vlastnosti a schopnost pracovat s lidmi. Za nekolik tisic let se koncepce managementu
zmeénila. Stale vice lidi néco pridavalo a ménilo, vyjadfovalo své nazory. V dnesni dobé¢ je
zcela jasné, ze kazdy manazer musi mit urcité role a funkce pro efektivni fizeni. Jedna z nich
je velmi dulezita - delegovani. Delegovani pomaha manazerovi Setfit jeho osobni zdroje a
Cas, prenaSet Cast ukold i odpovédnosti na podiizeného. Pomahd to nejen samotnému
manazerovi, ale také to zlepSuje atmosféru v organizaci. Zameéstnanci ziskavaji vice

svobody, citi davéru od manazera, maji zvySenou motivaci a chut’ v organizaci pracovat.

Price s ndzvem Proces delegovani ve vybrané organizaci je rozdélena prevazné do dvou
Casti. V prvni Casti (teoretické) si povime o managementu a jeho historii, pfiblizime, jak se
management mohl vyvijet od prvnich pfistupt k fizeni az k tomu, co vidime nyni. Jedna se
o velmi slozity proces, ktery vyuziva lidské, financni a materialni zdroje k dosazeni co
nejefektivnéjsiho vysledku. Teoretickd cast bude rovnéz zaméfena na urceni toho, kdo je
manazer, jaké jsou jeho role a funkce, ale 1 co znamena delegovani. To bude podrobné
probrdno a dale budou popsdny typy delegovéni, jeho vyhody a nevyhody, cile, fize a tak
dale.

V praktické casti bude vybrana jedna z prodejen zvolené organizace a nasledné bude
rozebrana situace ve firmé, vyznam delegovani, to, jak manazeti chapou tuto problematiku

a zda spravné vyuzivaji své funkce.

Nasledné bude provedeno vyhodnoceni rozhovorii s manazery, analyza jejich odpovédi a

budou navrhnuta doporuceni ke zlepSeni.
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2 Cil prace a metodika

Hlavnim cilem bakalafské prace je posouzeni vyznamu delegovani ve vybrané organizaci —
jak Casto manazefi delegovani pouzivaji, zda to délaji spravné, jak dobfe vyuzivaji hlavni
manazerské funkce a organizuji svou praci a praci svych podfizenych. Dale si prace
stanovuje za cil poskytnout mozna doporuceni pro zlepSeni efektivity prace. Dodate¢nym
cilem prace je studium a analyza velkého mnozstvi literatury a vytvoreni vlastni literarni

reSerse.

Bakalatska prace je rozdélena do dvou casti: teoretické a praktické. Prvni Cast zacina
vymezenim zkoumané problematiky v literarni reSerSi, dojde v ni k vytyCeni klicovych
pojmi managementu: manazer, manazerské role a funkce. Zvlastni pozornost je vénovana
delegovani. Popsdny budou cile delegovéni, typy, fize, jeho vyhody a nevyhody, metody,

jak efektivné delegovat, ale 1 priklady toho, co lze a nelze delegovat.

V praktické cCasti je provedena charakteristika vybrané organizace a vybér konkrétni
prodejny. Déle zde dochazi k nastaveni otdzek pro manazery a jejich predstaveni. Po
rozhovoru s manazery jsou jejich odpovédi analyzovany a nasledné je provedeno hodnoceni

a doporucent.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Management je slovo odvozené z latinskych slov , manus® (ruka) a , agere* (délat).
Dal§i mozné vysvétleni pojmu , management pochazi z prekladu anglického vyrazu

,manage®. (Prukner, Novik, 2014)

Management je disciplina, ktera nedava vycerpavajici a konkrétni pokyny pro fizeni.
Jedna se o soubor znalosti, které manazer potfebuje. V konkrétnich situacich je musi umét
samostatné aplikovat a kombinovat. Rada smérodatnych zavéra se v prubéhu let upravuje,

prekonava a nahrazuje novymi v procesu vyvoje. (Veber, 2014)

Management je proces, ktery existuje za uUCelem dosazeni vysledk nejlepsSim
vyuzitim lidskych, finan¢nich a materialnich zdroji, které ma organizace a jednotlivi
manazefi k dispozici. Velmi se zabyva pridavanim hodnoty k témto zdrojim a tato pridana
hodnota zavisi na zkuSenostech a odhodlani lidi, ktefi jsou odpovédni za fizeni podniku.

(Armstrong, 2006)

Management je definovan koncepcnimi, teoretickymi a analytickymi cili jako proces,
kterym manazeti vytvareji, udrzuji a fidi ucelné organizace prostfednictvim systematické a

koordinované spoluprace lidi. (Karam, 2013)

Management je samostatny druh odborné Cinnosti sméfujici k dosazeni stanovenych
cilt racionalnim vyuzivanim materialnich a pracovnich zdroji s pouzitim zasad, funkci a

metod védeckého fizeni. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

3.1.1 Historie managementu

Koncept managementu existuje jiz tisice let. Elementarni ptistupy k fizeni se objevily
minimalné v dobé 3 000 let pt. n. 1. Sokrates kolem roku 400 ptf. n. 1. uvedl, ze fizeni je
kompetence zcela oddélena od technickych dovednosti a znalosti. Ve stfedoveéku po tisic
1000 lelet (asi od asi 476 do 1450 n. L) existovala hierarchie kontroly a moci, v nizZ moc

drzeli femeslnici, ktefi byli v podstaté malymi podniky. (www.thsu.pressbooks.pub, 2020)

Prumyslova revoluce, ktera probihala od konce 18. stoleti do 19. stoleti, byla
obdobim masivnich zmén ve zpisobu, jakym lidé Zzili a pracovali. S nastupem novych

technologii se objevuji pozadavky na zvysenou produktivitu a efektivitu. Jednim z hlavnich
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architekti méfeni lidské prace byl Frederick Taylor. Taylor véfil, ze zlepSeni efektivity a
snizeni nakladd jsou hlavnimi cili managementu. Kromé Taylora rozsifili koncept
manazerského uvazovani dal§i teoretici managementu, vCetné¢ Franka a Lilian Gilbreth,
Harringtona Emersona a dalSich, a to s cilem zvysit efektivitu ve jménu optimalizace
vysledkti. Zacala vznikat potfeba nejen tidit produktivitu prace, ale také propojit celou
organizaci k dosazeni spole¢ného cile. Henri Fayol se zaslouzil o rozvoj manazerskych
konceptd planovani, organizace, koordinace, veleni a fizeni, které jez byly predchidci

dnesnich ¢tyt zakladnich metod fizeni. (www.thsu. pressbooks.pub, 2020)

Pozdgji se objevila myslenka, ze pro zlepSeni vykonnosti musi management brat
ohled na potieby svych zaméstnanci. Mnoho teoretikii managementu tak zacalo brat ohled
na lidsky faktor. Dva psychologové, ktefi zah4jili pohyb manazerského mysleni smérem k
pochopeni potieb pracovnikl, byli Douglas McGregor a Frederick Herzberg. Koncepci
McGregora, Herzberga a fady dalSich teoretikii managementu bylo dosahnout manazerské
motivace zaméstnancu zduraznovaly kontrolu, specializované prace a malo premyslely o
vnitfnich potfebach zaméstnancti. Napady, které berou v tivahu lidsky faktor pomoci teorii
psychologie, se dnes staly soucasti manazerského mysleni.
(www.thsu.pressbooks.pub, 2020)

vvvvvv

udalosti v déjinach moderni spole¢nosti. Malokdy v historii se nova zakladni instituce a,
nova vedouci tfida, objevila tak rychle jako management. Dfive zadnd nova spoleCenska
formace nemohla tak rychle prokdzat svou nezbytnost, a dokonce nepostradatelnost. Existuji
a jsou pomérné¢ vzacné pripady, kdy v procesu formovani nova instituce Celila tak

bezvyznamnému odporu, otfesiim a konfliktim. (Drucker, 2011)

3.2 Manazer

Manazer je osoba, ktera vykonava manazerské funkce, jez jsou nezbytné k dosazeni
souboru cili pro konkrétni organizaci. Ukolem manazera je vCas a spravné najit odpoveédi
na tii dulezité otazky:

1. Ceho ma byt dosazeno? (cil)

2. Jak lze téchto cilti dosahnout? (prostiedky a nastroje)
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3. Jakym zptusobem lze cili dosahnout? (postupy a techniky) (Prukner, Novak, 2014)

Manazeti jsou obvykle rozdéleni do tif Grovni:

Manazeri prvni linie — jsou pfimo zodpovédni za vyrobu zbozi a sluzeb, tj. jsou na
prvni urovni fizeni, zastavaji pozice mistrii, liniovych manazerti, kancelarskych
manazeru atd. (Veber 2014)

Stiredni manazeri — odpovidaji za Cinnost nejdulezitéjSich obchodnich jednotek,
divizi a oddéleni organizace. Stfedni manazeti musi podporovat tymovou praci a fesit
konflikty. (Veber 2014)

Vrcholovi manazefi (top manazefi) — skupina manazefl na nejvyssi Urovni
hierarchie, ktefi zodpovidaji za efektivni fizeni organizace. Takovy manazer je

opravnén podilet se na ur€ovani vektoru rozvoje podniku a ovliviiovat osud celého

podniku. (Veber 2014)

Vyzkumy vrcholovych manazerti podle Rosemary Stewarta ukazuji fadu spole¢nych

charakteristik, které tito lidé maji, jsou to napiiklad:

» ochota pracovat,

» vytrvalost a odhodléni,

= ochota riskovat,

» schopnost vzbuzovat nadSeni,

* houzevnatost. (Armstrong, 2006)

Nejvyssi predstavitelé firmy: typicky Feditel,
generilni reditel, piedstavenstvo, jednatel

Zodpovidaji za podnik jako celek

Manazeri zivoda, vedouci dtvara,
stredisek, podrizeni top managementu

Stiedni

management Zodpovidaji za pridélené iseKy

Pieddci, mistfi, vedouci tyma,
dilovedouci, podfizeni stiedniho
managementu

Management
prvni linie

Zodpovidaji za tymy

Obrazek & 1: Manazerska pyramida (Strach, 2011)
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Prace manazera je zalozena na ukolu, ktery musi byt splnén, aby bylo dosazeno cilt
spoleCnosti. Prace manazera by méla byt vzdy realna — tedy takova, ktera umoziiuje vidét a
v ramci moznosti pfesné zhodnotit jeho podil na uspéchu firmy jako celku. Jeji rozsah by
mél byt co nejsir§i. Manazer je povinen se fidit (a jeho ¢innost musi byt kontrolovana) nikoli

pokyny svého nadfizeného, ale cili stanovenymi jako vykonnostni kritéria. (Drucker, 2011)

Rada studii prokazala, e manaZefi pracuji tak intenzivnim tempem, Ze viechny
jejich Cinnosti se vyznacuji extrémni stru¢nosti, rozmanitosti a nedislednosti; jsou primarné
zameéfeni na aktivni jednani a zpravidla dlouze nepremysleji a rychle zvazuji dalsi aktivity.
Prace manazera zahrnuje kromé zvladani neptedvidatelnych situaci plnéni fady neustalych
rutinnich povinnosti, mezi které patfi naptiklad v§emozné organizacni ritualy, vyjednavani
a zpracovavani mnoha dat, kterymi je organizace propojena s vn&jSim prostiedim.

(Mintzberg, 2011)
Existuje 11 vlastnosti, které maji GspéSni manazefi:

= zvladnuti zakladnich fakta,

» prislu§né odborné znalosti,

= trvala citlivost na udalosti,

* analytické dovednosti, schopnost fesit problémy,
* socidlni dovednosti a schopnosti,

* emocni stabilita,

* proaktivita,

» Kkreativita,

* mentdlni obratnost,

» vyvazené navyky a dovednosti pti ucent,

* sebepozndni. (Armstrong, 2020)

Kazdy manazer musi mit tfi zakladni dovednosti, aby mohl efektivné fidit. Jsou to

konceptudlni dovednosti, lidské dovednosti a technické dovednosti. (Daft, 2020)

*  Konceptualni dovednosti se tykaji kognitivni schopnosti clovéka vnimat organizaci
jako celek a zaroven rozpoznavat vzajemné vztahy mezi jejimi riznymi ¢astmi. Tyto
dovednosti zahrnuji mySleni manazera, jeho schopnost zpracovavat piichozi
informace a schopnost planovat. (Daft, 2020)

* Merzilidské dovednosti jsou na druhé strané schopnosti manazera pracovat s lidmi,

aktivné se s nimi zapojit a efektivné interagovat jako soucast tymu. Manazefi se
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silnymi interpersonalnimi dovednostmi mohou motivovat své podfizené a
povzbuzovat je k zapojeni do aktivit organizace. (Daft, 2020)

* Technické dovednosti jsou specializované znalosti a schopnosti potiebné k
provadéni pracovnich ukoll, jako je schopnost pouZzivat specifické metody,
technologie a vybaveni nezbytné pro dkoly v oblastech, jako je vyzkum a vyvoj,

vyroba nebo finance. (Daft, 2020)

Vrcholovd drover

Management
Stiedni droven iln Mezilidské Technické
managementu ils ost dovednosti dovednosti

Zakladni uroven
managementu

Obrazek ¢.2: Vztah mezi manazerskymi dovednostmi a iirovnémi managementu.

(www.managementmania.com, 2019)

3.3 Manazerské role

Pojem role rozliSuje mezi pozadavky roli, situa¢nimi tlaky, kterym celi jednotlivci
na organizaCnich pozicich, a jejich pojetim a vykonem role. Pozadavky na roli lze

klasifikovat z hlediska jednoznacnosti, jasnosti a soudrznosti. (Armstrong, 2008)

Kdyz se manazefi setkaji s novymi pozadavky nebo tlaky zvenci ¢i od lidi v rdmci
organizace, budou muset pfehodnotit své role a byt pfipraveni pruzné reagovat.

(Armstrong, 2008)

Role, zejména manazerské, proto mohou byt proménlivé a manazefi se musi rychle
pfizptisobovat — nemohou zastat v prisnych mezich predepsaného souboru povinnosti.
Vykon role se tyka skute¢ného chovani manazeri — bud’ v reakci na vnimana ocekavani,

nebo pii sledovani individualnich cila a projektd. (Armstrong, 2008)
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Role je soubor reprezentaci chovani manazera. Hlavni role lze seskupit do tfi
koncepcnich kategorii: informacni (fizeni informaci), interpersonalni (fizeni lidi) a
rozhodovaci (fizeni akci). Kazda role zahrnuje vykon ur€itych typt cCinnosti, coz v
konecném dusledku zajistuje vykon vSech ¢tyf manazerskych funkci (planovani, organizace,

vedeni a kontrola). (Daft, 2020)
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Obrazek ¢.3: Role manazerii podle Mintzberga (Kovdcs, 2009)

3.3.1 Interpersonalni role

Tt z deseti roli manazera vyplyvaji pfimo z jeho formdlni pravomoci a pokryvaji

zakladni mezilidské vztahy na pracovisti. (Mintzberg, 2011)

1. Prvni role je predstavitel. Kazdy vedouci je povinen plnit urcité slavnostni
povinnosti. Prezident korporace se setkava s vazenymi hosty a zdravi je a pozdravi vazené
hosty, mistr jde na svatbu soustruznika ze svého tymu a vedouci obchodniho oddéleni pozve

vyznamného klienta na vecefi. (Mintzberg, 2011)

2. Vzhledem k tomu, ze manazer odpovida za konkrétni jednotku organizace, je
odpoveédny 1 za praci svych lidi. Pti plnéni povinnosti s tim spojenych plni roli vedouciho.
Nekteré z téchto Cinnosti pfimo souviseji s vedenim — naptiklad ve vét§iné organizaci je
manazer obvykle odpovédny za pfijimani a Skoleni zaméstnanci. Kazdy manazer musi
motivovat a stimulovat své podfizené, tim zptisobem uvést jejich osobni potieby do souladu

s cili organizace. (Mintzberg, 2011)
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3. Pfi plnéni role spojovatel je manazersky pracovnik v kontaktu s organizacemi a
jednotlivci, ktefi nejsou zahrnuti do vertikalniho fetézce veleni jeho spolecnosti.

(Mintzberg, 2011)

3.3.2 Informacéni role

vvvvvv

Generalni feditelé travi 40 % svého Casu ¢innostmi vénovanymi vyhradné praci s informaci.

(Mintzberg, 2011)

4. Manazer jako pozorovatel neustile sleduje okoli a hleda informace, komunikuje
s lidmi. Mnoho dat shromazdénych manazerem v procesu vystupovani v roli pozorovatele

prichazi ve verbalni formé, Casto ve formé fam, teorii a dohadd. (Mintzberg, 2011)

5. VétSinu informaci, jez manazer obdrzi, musi sdilet s ostatnimi. Vedouci, ktery
hraje roli SiFitele, predava nékteré z té€chto cennych informaci ptimo svym podfizenym, kteti
se k nim jinym zptisobem nemohou dostat. Pokud je navic z néjakého diivodu komunikace
mezi podiizenymi obtizna, manazer prenasi informace od jednoho ze svych zaméstnanci na

druhého (Mintzberg, 2011)

6. Manazer v roli mluvéiho posila nékteré informace mimo své oddéleni. Kromé
toho, v ramci této role musi kazdy vedouci pracovnik informovat vlivné osoby, které fidi
¢innost jeho organizacni slozky, o vSech vice ¢i méné dulezitych udalostech.

(Mintzberg, 2011)
3.3.3 Rozhodovaci role

Informace potiebuje manazer jako zaklad pro rozhodovani. Jakykoli vedouci nebo

manazer hraje dilezitou roli v systému rozhodovani své jednotky. (Mintzberg, 2011)

7. Jako podnikatel se manazer snazi zlepsit vykon své jednotky a prizpusobit

podminkam prosttedi. (Mintzberg, 2011)

8. Jako FeSitel rusivych udalosti musi manazer reagovat na vnéjsi okolnosti, protoze

ne vzdy mize celou situaci kontrolovat. (Mintzberg, 2011)

9. Treti rozhodovaci roli manazera je distributor zdroju. Za rozhodovani je

vvvvvv

pridelit, jeho pracovni Cas a Cas jeho podfizenych. (Mintzberg, 2011)
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10. Posledni rozhodovaci roli je vyjednava¢. Studie manazerské prace na vsech
urovnich odhalily, Zze manazefi travi znacnou cast svého casu vyjednavanim.

(Mintzberg, 2011)

3.4 Manazerské funkce

Manazerska funkce je smér nebo typ manazerské Cinnosti, kterou musi vedouci

vykondvat pomoci specidlnich technik a metod. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

Seznam zakladnich manazerskych funkci se u ruznych vyzkumnika lisi, proto

zvazime ty hlavni.
3.4.1 Planovani

Planovani je proces piijimani konkrétnich rozhodnuti k zajisténi efektivniho
fungovéani a rozvoje organizace v budoucnu. Pldnovana rozhodnuti se mohou tykat stanoveni
cili a zamérh, rozvoje strategie, alokace zdroju atd. Planovani je v uzsim smyslu pfiprava

specialnich dokumenta — plana. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)
Kazdy plan obsahuje ¢tyti kli¢ové komponenty:

1. cil - ¢eho ma byt dosazeno;

2. program ¢innosti — konkrétni kroky potiebné k dosazeni cile;

3. pozadavky na zdroje — jaké zdroje z hlediska penéz, lidi, vybaveni a Casu budou
vyzadovany;

4. hodnoceni dopadt — stanoveni dopadu na organizaci z hlediska nakladt a pfinosu.

(Armstrong, 2008)
Funkce planovani odpovida na tfi zakladni otazky:

= kde se aktualné nachazime?
* kam chceme jit?

» jak se tam dostaneme? (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

Funkce planovani zahrnuje rozhodovani o tom, jaké by mély byt cile organizace a co
by lidé v  organizaci méli  udélat, aby  téchto cili  dosahli.

(Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)
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3.4.2 Organizovani

Jakmile jsou plany formulovany, dal§im krokem je organizovani Cinnosti a zdroja,
jako je definovani ukolt, jejich klasifikace, ptidélovani odpoveédnosti podiizenym a

ptidélovani zdroja. (www.businessjargons.com, 2018)

Organizovani zahrnuje rozdéleni celkového ukolu managementu do mnoha procest
a Cinnosti a pak nasledné vytvofeni prostiedkt, které zajisti, ze tyto procesy budou

provadény efektivné a ¢innosti budou koordinovany. (Armstrong, 2006)

Proces organizovani lze popsat jako navrh, vyvoj a udrzovani systému
koordinovanych ¢innosti, ve kterych jednotlivci a skupiny lidi spolupracuji pod vedenim,

aby dosahli obecné srozumitelnych a obecné prijimanych cilii. (Armstrong, 2020)
Hlavni ukoly organiza¢ni funkce jsou:

* formovani struktury organizace na zakladé velikosti podniku, jeho cild, technologie,
personalu a dalSich proménnych,;

» stanoveni konkrétnich parametrd, provoznich rezimt Utvard organizace, vztahii mezi
nimi;

»  zajisténi zdroju (lidskych, finan¢nich, materialnich, informac¢nich) organizaci.

(Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

3.4.3 Motivace

Motivace je proces povzbuzovani sebe i1 ostatnich k jednani za ucelem dosazeni

osobnich nebo organiza¢nich cili. (Mescon, Albert, Khedouri, 2020)

Motivace je vnéjsi pusobeni (vn€j§i motivace) na vnitini motivacni strukturu clovéka
(vnitfni motivace) prostfednictvim stimull, a to za Ucelem dosazeni zadouciho chovani.

(Blazek, 2014)

Pojem , motivace” je odvozen od slova , motiv*, které zase pochdzi z latinského
slovesa ,,movere*, tedy pohybovat se. Motiv tedy lze tudiz definovat jako néco, co vas nuti
jednat. Pojem motivace je §ir§i nezZ pojem motiv, protoze jde o néco, co lze aplikovat na
jiného clovéka. Motivovat tedy znamend dat clovéku motiv nebo podnét k jednani.

(Adair, 2006)

Vsechny organizace se zajimaji o to, co je tfeba udé€lat pro dosazeni trvale vysoké

urovne lidské produktivity. To znamena vénovat velkou pozornost nejvhodné€jsim zptsobiim
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vvvvvv

— praci, kterou vykonavaji, a organizacni kontext, v némz kterém tuto praci vykonavaji.
Cilem je samoziejm¢ vytvofit motivaCni procesy a pracovni prostfedi, které jez lidem

pomohou dosahovat vysledkd. (Armstrong, 1999)
Principy uspéSné motivace

* moralné slabi lidé jsou postizeni sankcemi;

*  gsystém odmén a trestd je vhodnou motivaci pro lidi s primérnou urovni moralky;
* nejlepsi pracovnici jsou motivovani projevy respektu a duvery;

» ¢im vySsi je troven schopnosti pracovat, tim vice svobody by mél mit pracovnik;

* osobni priklad vedouciho je velmi silnym motivacnim nastrojem. (Bélohlavek, 2009)

3.4.4 Kontrola

Kontrola je proces, ktery zajistuje, Ze organizace dosahne svych cild. Kontrolni
proces spociva ve stanoveni norem, méfeni skuteCné dosazenych vysledkti a provedeni
uprav, pokud se dosazené vysledky podstatné li§i od stanovenych norem. (Mescon, Albert,

Khedouri, 2020)

Manazeti zacinaji vykonavat funkci kontroly od okamziku, kdy formulovali cile a
vytvofili organizaci. Bez kontroly zacind chaos a je nemozné sjednotit ¢innost jakychkoli
skupin. Kontrola je tedy nezbytnd pro uspé$né fungovani organizace. (Mescon, Albert,

Khedouri, 2020)

Na rozdil od tymi v organizacich je dulezité vytvorit systém kontroly, protoze
nejvyssi viidce neni schopen vykonavat veskerou kontrolu sam. Musi to délat ve spojeni s
tymem vrcholového vedeni, aby zajistil, ze vedouci na v§ech urovnich budou vykonavat své

kontrolni funkce. (Adair, 2006)
Existuji 3 typy kontroly.

= Piedbézna kontrola — provadi se pred vlastnim zahajenim praci. Uelem piedb&zné
kontroly je =zajistit potfebné podminky pro nepierusovanou a kvalitni praci
organizace. Hlavnim prostfedkem provadéni predbézné kontroly je implementace
urcitych pravidel, postupt a sméra chovani. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

* Aktualni kontrola — provadi se béhem prace. Jejim cilem je zlepSeni Cinnosti,

koordinace pro sméfovani k cili. Obvykle se jejim objektem stavaji zaméstnanci a
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samotnou kontrolu provadi jejich pfimy nadfizeny. Pravidelnd kontrola prace
podtizenych, projednavani vznikajicich problémt a navrhy na zlepSeni prace
odstrani odchylky od plant a pokynt. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

* Finalni kontrola — ucelem této kontroly je pomoci piedejit chybam v budoucnu. V
ramci finalni kontroly se vyuziva zpétna vazba — bud’ ihned po ukonceni fizené
¢innosti, nebo po predem stanoveném casovém useku se skutecné ziskané vysledky

porovnaji s pozadovanymi. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

3.5 Delegovani

., Délba prdce je klicem k efektivnimu rizeni. Efektivni delegovdni je nejvyssi formou

efektivni lidské cinnosti. “ (Stephen Covey - www.stosec.com, 2021)

Delegovani (jako pojem pouzivany v teorii managementu) znamena piedani ukold a

pravomoci osobé, ktera prebira odpoveédnost za jejich plnéni. (Lojda, 2011)

Delegovani mutze byt pro manazery jednim z nejnarocnéjSich ukoli, protoze
vyzaduje nalezeni spravné rovnovahy mezi piili§ velkym nebo pfili§ malym mnozstvim

delegovani a pfili§ velkou nebo pfili§ malou kontrolou. (Armstrong, 2006)

Kritickd role delegovani je naznacena v jeho samotné definici. Je to prostiedek,
kterym manazer rozd€luje mezi zaméstnance nespocet ukold, které musi splnit, aby bylo
dosazeno cila celé organizace. Neni-li vyznamny tkol delegovan na jinou osobu, bude jej
vedouci nucen provést sdm. To je samoziejme¢ v mnoha pripadech nemozné, protoze Cas a
schopnosti manazera jsou omezené. Jesté dulezitéjsi je, ze podstatou managementu je
schopnost pfimét ostatni, aby praci zvladli. Delegovani je tedy v pravém smyslu slova akt,

ktery z ¢lovéka déla manazera. (Mescon, Albert, Khedouri, 2020)

Delegovani je proces piedavani casti funkci manazera, pravomoci a odpovédnosti
jinym manazerim nebo zaméstnancim za Ucelem dosazeni konkrétnich cilli organizace.

Probiha na operacni, taktické a strategické urovni. (Blazek, 2014)

Na operativni urovni se delegovani zaméfuje na zajisténi spravné délby prace, aby
ukoly byly dokonCeny presné a s rovnomérnym rozdélenim pracovni zatéze mezi

zameéstnance v kratkodobém horizontu. (Blazek, 2014)
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Na taktické a strategické urovni se delegovani zaméfuje na stiednédobé az
dlouhodobé planovani, pripravu a realizaci decentralizacnich procesu, zvySovani kvalifikace
zaméstnancd, jejich motivaci k plnéni ukoli a podporuje jejich ochotu a schopnost prevzit

vétsi odpoveédnost. (Blazek, 2014)

Delegovani je proces prenaseni ukoll a pravomoci shora dolti na jinou osobu, ktera

prebira odpoveédnost za plnéni téchto tkold. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

Pravomoc je organiza¢né pevné dané omezené pravo néco dé€lat pfi zastavani urcité
funkce. Pravomoc se déli na dva typy:
e Linearni: prenaseni od $éfa k podiizenému a dale v fetézci prikazi. Jejich
delegovani vytvaii hierarchii irovni kontroly.
e Stabni: pravo radit nebo pomahat liniovym manazertim.

(Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

Delegovani zahrnuje pienos nejen prav, ale i odpovédnosti. Odpovédnost je
povinnost zaméstnance splnit ukol a nést odpovédnost za jeho uspokojivé provedeni. Od
podrizeného, ktery na sebe vzal dalsi tikol, pfitom vznika dalsi odpoveédnost vii¢i vedoucimu,
ale vedouci se nikdy nezbavuje odpovédnosti za vysledky prace podfizeného. Aby bylo
delegovani ucinné, musi byt k vyfeSeni problému dostateCna pravomoc, jinak nemize
podiizeny odpovidat za vysledek. Proto je pfi delegovani nutné dodrzovat zasadu souladu

pravomoci a odpovédnosti. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)
3.5.1 Typy delegovani

Pevné delegovani: manazer nékomu fika, co ma délat, jak to ma délat a kdy chce
vysledky. Manazer to neustale fika, pisemné potvrzuje, poznamenava si do deniku termin,

kdy predpoklada dokonceni prace, a také pravideln€ sleduje prubeh praci. (Armstrong, 2006)

Volné delegovani: manazer se vétSinou dohodne na tom, ¢eho ma byt dosazeno, a
necha svého podtizeného, aby se tim zabyval. Manazer se je§té musi dohodnout na mezich
pravomoci, urcit feSeni. Pak to pozoruje zpovzdali, pfiblizuje se jen na obCasné schizky o
pokroku, kdyz zprava o vyjimce fika, ze je tfeba se na néco podivat, nebo kdyz je mu

predlozen problém nebo feSeni. (Armstrong, 2006)
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3.5.2 Cile delegovani

Delegovani je kriticky proces v fizeni, ktery pomaha dosahovat riznych cila. Patfi
mezi n€ umoznéni vrcholovym manazerim sousttedit se na strategické ukoly delegovanim
rutinni prace, podporou efektivniho nakladani s Casem a poskytovanim prilezitosti pro
osobni a profesni rozvoj. Delegovanim povinnosti mohou manazeti zlepsit své dovednosti,
ziskat nové zkuSenosti a posilit svou vnitini motivaci. To zase pomaha pfedchazet stagnaci,

podporuje kariérni rist a zvySuje smysl jejich prace. (Cipro, 2009)

Manazer prostfednictvim delegovani pozna, na které zaméstnance se muze v
budoucnu spolehnout. Zaroven delegovanim testuje svého zastupce a budouciho nastupce.
Vhodné delegovani lze vyuzit 1 k pfipravé na pripadné nahrady, tedy mladé talenty nebo

manazerskou rezervu. (Cipro, 2009)

Dalsi vyhodou delegovani je zvySovani odborné a kvalifikacni urovné zaméstnancti
spolecnosti a jejich zapojeni do procesu fizeni i zvySeni zajmu zaméstnanci o zlepSovani
vysledkti jejich prace. To zlepSuje rist vzajemného porozuméni a spoluprace.

(Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

Delegovani také pfinasi zlepSeni vyuziti schopnosti organizace a celkové efektivity

organizace a pozitivni ovlivnéni firemni kultury. (Lojda, 2011)
3.5.3 Faze delegovani

1. Divej se. Pro zacCatek je dulezité rozhodnuti - vybrat podfizeného pro konkrétni
ukol na zaklad¢ jeho zkuSenosti, dovednosti. Dale manazer a podtizeny vystupuji jako ucitel/
mentor a student. Manazer vypravi, ukazuje, zaucuje svého podfizeného, ktery v této dobe
pozoruje, uci se néco nového, ziskava zkusenosti, Cerpa teoretickou ¢ast prace, znalosti, které

bude v budoucnu potiebovat. (Cipro, 2009)

2. Pomahej. Jde o dulezitou fazi, kdy se podfizeny méni z pozorovatele na
spolupracovnika. Faze zapojeni podfizeného do prace, kdy manazer zacina davat ukoly a
prenaset odpovédnost, pravomoci, ale také pomaha podiizenému, dé€la praci spolené s nim.

To je vSak doba, kdy chyby jesté nejsou tak vyrazné a nemaji vazné nasledky. (Cipro, 2009)

3. Pomaham. Toto je dulezity okamzik, kdy se podiizeny témér osamostatni, piebira
odpoveédnost za plnéni ukolt. Dostava jiz plnohodnotné projekty a ukoly, které sam zahajuje

a dokoncuje. Manazer vSak stale obCas pomaha a radi podfizenému a nese ¢ast odpovédnosti
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za vysledek. V této fazi je zpétna vazba velice dulezita. Je dulezité, aby podiizeny hlasil

kritické, krizové situace svému nadfizenému, aby mohl pomoci a situaci v€as napravit.

(Cipro, 2009)

4. Divam se. V této fazi dostava podiizeny tplnou svobodu jednani, mize dosahnout

svych cilt jakymkoli zptisobem, ktery mu nejlépe vyhovuje. Stale je vSak dulezita zpétna

vazba a hlaseni moznych problémi. Podfizeny ma od manazera naprostou duvéru, coz

vvvvvv

3.5.4 Co lze a nelze delegovat

4.

Manazer si musi byt jasné€ védom, ze tyto funkce nejsou pfedmétem delegovani:

Stanovovani cili, rozhodovani o vyvoji podnikové politiky, sledovani vysledki.
Tyto funkce nalezi vyhradné vrcholovému managementu. (Cipro, 2009)
Rizeni zamé&stnanct, jejich motivace a kontrola. Kontrolovat splnény ukol,
motivovat a fidit by mél ten, kdo tyto ukoly a delegované povinnosti podiizenému
ptimo stanovil. (Cipro, 2009)
Ukoly zvlastni ddlezitosti. Maze se jednat o divérné a strategicky dulezité
informace (soucasna ekonomicka nebo finanéni situace ve firmé, ktera neptiznive
ovlivni organizaci a ptipadné posili konkurenty).
(Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)
Vysoce rizikové ukoly a nestandardni dkoly. Takové dkoly, které mohou byt nad
sily  podfizenych, coz  mize  organizaci  nepfiznivé  ovlivnit.
(Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

Co muze manazer delegovat:

Opatreni, ktera ozivuji rutinni praci podfizenych .

Préci, kterou ostatni mohou udé¢lat rychleji, 1épe nebo efektivnéji.

Praci, ktera dava zaméstnancim prilezitost ziskat nové zkuSenosti, dovednosti,

zvysit jejich produktivitu a profesionalitu.

Rutinni méné dilezitou praci. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

3.5.5 Jak efektivné delegovat

Existuje sedm zakladnich principt efektivniho delegovani:
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Prvnim zakladnim principem efektivniho delegovani je potieba vyvazit slozitost
prace s dovednostmi, schopnostmi a urovni motivace zameéstnance, kterému ji
planujete svérit. (Tracy, 2013)

Druhym principem efektivniho delegovani je postupné delegovani pravomoci a
rozvijeni dostateCné miry sebevédomi nového zaméstnance. (Tracy, 2013)

Treti zasadou je delegovani celého ukolu. Jednim z hlavnich motivatora v
podnikatelském prostiedi je pocit plné odpoveédnosti za zadany ukol od zacatku
do konce. Stoprocentni odpovédnost probouzi divéru, kompetence a sebeuctu.
Kazdy zameéstnanec, bez ohledu na to, jakou pozici zastava, musi mit alespon
jednu funkci, za kterou je plné odpovédny. Pokud to neudé€la on, nikdo jiny to za
né&j neudéla. (Tracy, 2013)

Ctvrtou zasadou efektivniho delegovani je znat konkrétni ugel a pozadovany
vysledek delegovani. (Tracy, 2013)

Patou zdsadou, kterou by se mél fidit kazdy manazer, je delegovani pravomoci,
stimulujici aktivni acast podfizenych v diskuzi. Mezi diskuzi a zdjmem o prici
existuje primy vztah. Kdyz maji zaméstnanci moznost komunikovat pfimo s
vedenim, je pravdépodobnéjsi, ze odvedou dobrou prici. (Tracy, 2013)

Sesty princip fika, Ze delegovani pravomoci ma byt tm&rné mife odpovédnosti.
Je-1i ukol velky, mél by manaZzer zaméstnancum sd¢lit, kolik Casu je na to
vyhrazeno a na koho se mohou obratit s zadosti o dalsi pomoc. (Tracy, 2013)
Sedmy a posledni princip efektivniho delegovani mluvi o tom, ze: po delegovani

ukolu by mél manazer nechat vykonéavajiciho v klidu. (Tracy, 2013)

Pro efektivni delegovani musi manazer zajistit, aby podfizeni védéli:

proc je potieba praci udélat;

co by m¢li délat;

datum, do kterého musi praci dokoncit;

moc, kterou maji k rozhodovénd;

problémy, které je tfeba nahlasit;

zpravy o prubéhu nebo dokonceni, které musi predlozit;
jak je manazer bude fidit a kontrolovat;

zdroje a pomoc, kterou budou potiebovat k dokonceni prace. (Armstrong, 2006)
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3.5.6 Bariéry delegovani

Duvody neefektivnosti procesu delegovani pravomoci:

Ze strany vedouciho:

fizeni se zasadou ,,udélam to rychleji a 1épe”;

nedostatek schopnosti vést;

nedostatek duvery k podfizenym;

obava z rizika;

absence dobte fungujiciho systému sledovani €innosti podtizenych a systému zpétné

vazby. (Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

Ze strany podfizeného:

strach z rizika (je pohodInégjsi zeptat se nadfizeného, co udélat, nez se rozhodovat
sam);

strach z kritiky a sankci za pfipadné chyby;

nedefinovani kanal, kterymi by mél podfizeny dostavat potiebné informace a dalsi
zdroje;

velké mnozstvi prace, které jiz ma podfizeny ma jiz na sebe pievedeno velké
mnozstvi prace;

nedostatek duvéry ve své jednani (strach ze zodpovédnosti, pochybnosti o sob¢);
nedostatek ucinnych pobidek pro vykon pfenesenych pravomoci.
(Udalov, Alekhina, Gaponova, 2013)

Bélohlavek zduraziuje tyto 4 hlavni bariéry delegovani:

1. Pocit nenahraditelnosti: manazer véfi, ze jen on muze ukol spravné splnit.

(Bélohlavek, 2005)

2. Pokud manazer chape, ze je profesiondlem v tomto oboru, vi, jak spravné a

efektivné splnit ukol, pak je obtizné svéfit tento ukol nékomu jinému. A také budou

nadhodnoceny pozadavky a o¢ekavani od vysledku. (Bélohlavek, 2005)

3. Dalsim problémem je nedivéra k podfizenym. Manazer se nedomniva, ze

zaméstnanci maji dostatecné znalosti, odpoveédnost a zkusenosti k efektivnimu plnéni ukola.

(Bélohlavek, 2005)
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4. Manazefi se boji, ze se stanou nepopularnimi. Nekteti jsou velmi zavisli na ndzoru
svych zaméstnancu, boji se na své praci néco zmeénit. Uspés$néjsi jsou vSak manazefi, ktefi
delegovani vyuzivaji. (Bélohlavek, 2005)

Keenan uvadi tyto bariéry delegovani:

* Pocit nepostradatelnosti;
= Neduvéra k lidem;
*  Odmitnuti nestandardniho pfistupu,

» Piehnané rozdavani ukoli. (Keenan, 2015)

Hlavnim problémem je, ze delegovani je Casto riskantni. Manazer si nemuZze byt
absolutné jisty, ze ten, na koho néco delegoval, bude délat praci tak, jak ma. Proto existuje
pokuseni pfehnané kontroly a zasahovani. Drti jejich autoritu, znervoziuje je a roz€iluje,
ni¢i jejich sebevédomi, ¢imz je pripravuje o vSechny vyhody, které mohl mit pavodni akt
delegovani. Dalsim problémem je, Ze mnoho manazer se zdraha delegovat, protoze chtéji
mit kontrolu. Opravdu si mysli, ze vSe védi nejlépe, a nemohou véfit nikomu jinému. Néktefi
manazefi se pak zdrahaji delegovat jen z diivodu, Ze to, co délaji, miluji a nesnesou moznost

predat to nékomu jinému. (Armstrong, 2020)
3.5.7 Vyhody delegovani

Delegovani mé fadu vyhod a je velmi uzite¢né. Umoziiuje rozsifit pracovni plochu.
To znamena, ze béhem pracovniho dne miize manazer zaméfit své usili na nékolik ukold,

které maze vykonavat pouze on. (Tracy, 2014)

Delegovani mize prinést kratkodobé i dlouhodobé vyhody manazerovi,
zaméstnancim a organizaci. Snizenim vynalozenych zdroji se zvysi mnozstvi Casu, které
muZze manazer stravit na projektech, které skutecn€ vyzaduji jeho pfimé zapojeni, tkoly na

vysoké trovni, jako je dlouhodobé pldnovéni a tvorba podnikové politiky. (Tracy, 2014)
1. Uspora &asu vyplyva z delegovani ukold z manaZera na podiizené.

2. Delegovani méné dulezitych a rutinnich tikoll uvolfiuje manazerovi Cas soustiedit

vvvvvv

vvvvvv

a v ramci firmy rychleji rostou.
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4. Delegovani slozit&sich a zodpovédnéjsich ukold 1ze vyuzit jako zkusebni dobu

pro zjisténi, zda je zaméstnanec vhodny na vyssi pozici.

5. Tym funguje soudrznéji a nezavisi na jednom ¢loveku. (Bélohlavek, 2005)
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4 Vlastni prace

4.1 Objekt zkoumani

Pro praktickou &ast prace byla vybrana spolednost Albert Ceska republika, s.r.o.
Albert Ceska republika, s.r.o. je divizi nizozemské skupiny spolenosti Ahold Delhaize

pusobici v Ceské republice.

V roce 2021 Albert ziskal sedm hvézdicek v EFQM Global Award, mezinarodni
soutézi poradané Evropskou nadaci pro management kvality. Sedm hvézdicek je maximalni
pocet, pouze vitézstvi v soutézi je vyssi ocenéni. Soutéz hodnoti fizeni, strategii a vykonnost

firem. (www.zboziaprodej.cz, 2022)

V roce 2021 Albert vykazal trzby 61,444 mld. K¢ a zisk 1,403 mld. K¢. Ve stejném

roce sit’ zaméstnavala v priméru 10 743 lidi. (www.zboziaprodej.cz, 2022)
4.1.1 Historie spolecnosti Albert

Albert se v CR se objevil 9. kvétna 2000. Na bazi supermarketd Mana a Sesam
vznikla sit’ 140 prodejen. Vzhledem k tomu, ze vySe uvedené sité nebyly popularni, bylo
rozhodnuto vytvorit novou znacku, aby se posilila pozice na trhu. Na reklamni kampai bylo
vynalozeno zhruba pil miliardy korun. V nasledujicich letech fetézec aktivné nakupoval
nové obchody. V bieznu 2003 bylo otevieno 25 prodejen Albert a do konce roku mél fetézec

vice nez 170 prodejen po celé Ceské republice. (www.albert.cz)

V roce 2006 spolecnost uzaviela dohodu o koupi nerentabilnich prodejen Julius

Meinl. V roce 2006 bylo jiz v Cesku 243 prodejen Albert. (www.albert.cz)

V roce 2007 se hypermarkety Hypernova transformovaly na prvni hypermarkety
HYPER Albert. Béhem dvou let se oteviely po celé republice a uz v roce 2009 jich bylo 56.

(www.albert.cz)

Vznikl také novy styl a logo spolecnosti Albert. Nové logo se skladalo ze tii
barevnych véjifovitych ovald. Modra byla spojovana s puvodnim Albertem, zluta s
prodejnami Hypernova a zelena s Cerstvosti. Prvni prodejna s novym logem byla oteviena v

roce 2008. (www.albert.cz)
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V roce 2014 Albert uzaviel akvizici 50 novych prodejen SPAR a INTERSPAR za
5,2 miliardy K& V roce 2015 tak bylo v Ceské republice jiz 334 prodejen Albert.

(www.idnes.cz, 2015)

Pocet prodejen Albert je od roku 2015 zhruba stejny a fetézec se zamétuje na jejich

modernizaci. (épaékové, 2018 - www.aktualne.cz)

V prosinci 2020 byl v Brné na Moravském namésti otevien prvni maloforméatovy

supermarket Albert Fresh zaméfeny na prodej hotovych jidel, rychlého obcerstveni a

zakladnich potravin. Od dubna 2021 Albert pouziva mobilni vé€rnostni aplikaci Maj Albert.

(www.mediaguru.cz, 2021)

4.1.2 Organizacni struktura spolecnosti Albert

Pro piiklad organizacni hierarchie v ramci spolecnosti je uvedeno organizacni

schéma jedné z prodejen, na zakladé¢ které byl proveden vyzkum.

Manazer
prodejny

l

Zastupce
manaZera

l

Vedouci tymu

¥ ¥ ¥ v ¥
. . Prodava¢ Hlavm v
Skladnik Pekat specialista pokladni Reznik

Obrazek ¢.4: Organizacni schéma prodejny Albert (vlastni zpracovdni)
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top managementem z centraly a zaméstnanci v prodejn¢. Sdéluje hlavni cile, plan prace,
zajistuje planovani smén zaméstnancim, objednavani zbozi, ale i delegovani povinnosti na

zastupce manazera a vedouci tymt a mnoho dalsiho.

Zastupce manazera je osoba, na kterou se miize manazer spolehnout, na kterou mize
delegovat cast méné dulezité prace. Je to takeé osoba, ktera je hlavni osobou v nepiitomnosti
manazera, proto by méla byt schopna vykonavat téméf veskerou praci manazera. Zastupce
manazera prenasi cile a ikoly na vedouci tymu 1 pfimo na zaméstnance. Je to ,,polni velitel,

ktery pomaha nejen manazerovi, ale i pracovnikiim pfimo v jejich praci.

Vedouci tymu je ¢lovek, ktery organizuje praci pfimo na prodejné a také zastupuje

nékteré lidi v jejich nepfitomnosti. Pokud naptiklad chybi skladnik, pak vedouci pfijme

vvvvv

vvvvvv

nedilnou soucasti prace vedouciho tymu.

4.2 Vlastni Setireni

Pro vlastni Setfeni byla zvolena kvalitativni metoda. Kvalitativni vyzkum se vyznacuje
malym poctem otazek, ty jsou ale peclivé navrzeny tak, aby se snizilo riziko, ze tazatel
ovlivni kvalitu rozhovoru, a ten se tak stane strukturovanéjSim. Tento typ rozhovoru také
zjednodus$uje analyzu odpovédi respondentti. Rozhovor byl veden formou zivého dialogu,

diky cemuz jsou odpoveédi respondentt upfimné;si.

Cilem rozhovoru s manazery je zjistit jejich vlastni chapani toho, co je proces delegovani,
jaké vyhody jim pfinasi, s jakymi bariérami se pti delegovani setkavaji a podobné.

4.2.1 Predstaveni manazeru

Ve vybrané prodejné Albert byli vybrani tfi lidé z manazerského tymu. Jedna se o

manazera prodejny, zastupce manazera a vedouciho tymu.

Zastupce manazera zacal po ukonceni Skoly pracovat v Albertu. Postupem casu
vysttidal n€kolik riznych pozic (v€etné pozic pokladniho a zelinafe). Poté byl na pozvan{
ptijat do jiného Alberta jako vedouci tymu a po 5 letech se stal zastupcem manazera, kde

pusobi jiz 3 roky. (dale Manazer 1)
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Vedouci tymu na prodejné pracuje 4 roky. Predtim mél rizné pracovni zkuSenosti v
raznych oborech. Zacinal v této prodejné jako pekaf, poté povysil na vedouciho tymu.

(dale Manazer 2)

Manazer prodejny pracoval v Albertu dlouhou dobu jako pokladni a poté jako hlavni
pokladni. Poté absolvoval manazerské kurzy a skoleni, které poradal Albert. Poté, co zacal

pracovat jako manazer, je jiz 10 let prvni osobou na prodejn¢. (ddle Manazer 3)

4.2.2 lvll'zen)'f rozhovor

1. Myslite si, Ze je rozdil mezi delegovanim a ptikazovanim? Co pro vas znamena delegovat

néjakou ¢innost nebo ukol?

2. Myslite si, ze Casto vyuzivate delegovani a je pro vasi praci dulezité?

3. Co je pro vas pii zadavani tikolu a Cinnosti dilezité?

4. Podle ¢eho vybirate podiizené na konkrétni tikol?

5. Jak obvykle delegujete ukol (ustng, pisemné, telefonicky atd.)?

6. Pouzivate takovou manazerskou funkci, jako je planovani? Myslite si, ze tato funkce je
pro vasi praci dilezita?

7. Myslite si, ze delegovani muze podiizené i motivovat? Motivujete své podiizené
dostate¢né a jak?

8. Jak vnimate vyznam kontroly delegovanych tkoli? Kontrolujete kazdy krok, nebo spis§
davétujete svym podfizenym?

9. Jaké Cinnosti delegujete nejcastéji ve své praci?

10. V ¢em vidite vyhody a nevyhody delegovani?

11. Co byste nikdy nedelegoval?

12. Jaké dovednosti a schopnosti vim pomdahaji efektivné pracovat, vést tym a kompetentné

delegovat odpovédnosti?

4.2.3 Analyza rozhovoru

1. Myslite si, Ze je rozdil mezi delegovanim a prikazovanim? Co pro vis znamend delegovat

néjakou cinnost nebo nkol?
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Vsichni manazefi mluvili o tom, co pro né€ znamena delegovat ¢innost. Kazdy z nich
zduraznil, ze mezi delegovanim a piikazovanim je velky rozdil. Delegovani dava
zameéstnanci svobodu, pomaha odhalit potencial a dava prilezitost pro kreativni praci. Pro
Manazera 1 je dulezité, aby zaméstnanec, kterému je jakakoliv ¢innost svétena, premyslel a
snazil se ukol zvladnout sam a s vyuzitim svého potencialu 1 volnosti, ktera mu byla dana.
Manazer 3 také zduraziuje, ze prikazovani neumoziiuje zaméstnanci plné vyuzit jeho
schopnosti, talent a potencial. Manazer 2 ma spise konzervativnéjsi postoj. Je pro né€j snazsi
dat jasny prikaz ke splnéni tikolu pro zaméstnance. Mozna je to zpusobeno neuspéSnymi

zkuSenostmi z prace s podtizenymi, ktefi byli pravdépodobné nezodpovéedni.
2. Mlyslite si, Ze casto vyuZivite delegovani a je pro vasi praci dileZité?

Vsichni manazeti spravné uvedli, ze delegovani hraje pfi jejich praci velmi dilezitou
roli. Pomah4 jim usSetfit Cas tim, ze deleguji nékteré Cinnosti na podfizené a uvolni je pro
dulezitéjsi praci. Manazer 2 zduraziiuje dulezitou véc, ze jeden Clovek neni schopen udélat
vSe sam, takze potfebuje tym, podfizené, vedeni atd. Manazer 3 tvrdi, ze delegovani v prvni
fadé rozviji dovednosti zaméstnancli, coz manazerovi v budoucnu jisté poskytne zpétnou

vazbu, kdyz se zaméstnanec nauci nové véci a stane se produktivnéj$im ¢i pracovitéjsim.
3. Co je pro vas pri zadavani ukolu a éinnosti duleite?

V odpovédi na tuto otazku se vSichni manazefi shodli, ze je velmi dualezité, aby
zameéstnanec, kterému zaddvaji kol, rozumél, jak tento ukol splnit, mél urcité ptilezitosti,
dovednosti, nastroje a ¢as. Manazefi 1 a 2 hovofili o dilezitosti zpétné vazby. Je velmi
dilezité, aby na konci ukolu probéhl rozhovor mezi podfizenym a jeho $éfem za ucelem
analyzy vysledku. Manazer 3 tekl jesté jednu velmi dulezitou véc: kromé toho, ze ukol by

mél byt jasny pro podfizeného, mél by byt jasny i pro manazera.
4. Podle ceho vybirdte podiizené na konkrétni nkol?

Vsichni manazefi se shodli, ze pfi vybéru zaméstnanct na konkrétni ukol dbaji na jejich
dovednosti, schopnosti a profesionalitu. Je velmi dulezité, aby byl ¢lovék v tomto oboru
chytry, zkuSeny, idealn¢ odbornik. Neméné dulezité je, ze osoba musi byt odpovédna, jak
fekl Manazer 2. Manazer 3 uvedl dalsi dulezitou véc: kdyz zadate ukol zaméstnanci, musi
mit na tento kol Cas, pokud ma podfizeny hodné tkolt, je nepravdépodobné, ze by mél
&as udélat novy tikol, a pokud ano, pak to s nejvétsi pravdépodobnosti dopadne $patné. Cas

je velmi dilezity zdroj.
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5. Jak obvykle delegujete uikol (ustné, pisemné, telefonicky atd.)?

Vsichni manazefi souhlasili s tim, ze delegovat ustné a pfimo zaméstnanci je velmi
efektivni. Vidite jeho emoce, které mohou odhalit obavy, vzrueni atd. Ukol Ize mnohem
1épe vysvétlit na osobnim setkéani nez telefonicky. Pokud pracujete v kancelafi a mate na to

Cas, bude efektivni delegovat 1 pisemné, o ¢emz mluvil Manazer 1.

6. PouZividte takovou manaZerskou funkci, jako je planovani? Myslite si, Ze tato funkce
Jje pro vasi praci dileZita?

Vsichni manazefi uvedli, Ze planovani je velmi dulezitou manazerskou funkci pro efektivni
fizeni. Manazer 3 tika spravou véc: efektivni planovani Setti ¢as 1 zdroje. Diky tomu je prace
strukturovan€jsi a srozumitelnéjs$i. Manazer 1 pojednava o dulezitosti pouzivani osobniho
deniku. To opravdu hodn€¢ pomaha pifi planovani nejen osobnich zélezitosti, ale také

pracovniho procesu

7. Myslite si, Ze delegovani miZe podrizené i motivovat? Motivujete své podrizené

dostatecné a jak?

Motivace je jednou z hlavnich soucasti ispé$né organizace. Motivace zaméstnance inspiruje,
dava jim podnét k dalsi praci ve firmé, k prospéchu. Manazeti 1 a 2 jsou presvédCeni, ze
delegovani motivuje zaméstnance. Delegovani umoziiuje zaméstnanci citit se soucasti
organizace, prevzit zodpoveédnost, piistupovat k praci kreativnim zpisobem. Manazer 3 si
mysli, ze delegovani neni tak motivujici jako jiné véci. Mohou to byt naptiklad bonusy ¢i
odmeény. I pres odliSné nazory se vSichni manazefi domnivaji, ze dostatecné¢ motivuji

zamestnance.

8. Jak vnimadate vyznam kontroly delegovanych ukoliu? Kontrolujete kaZdy krok, nebo spis

diuvérujete svym podiizenym?

Kontrola je velmi dalezitou funkci v praci manazert, s tim souhlasili vSichni manazefi.
Nazory se vsak lisily ohledné typu kontroly. Manazer 1 a 2 spiSe kontroluji vysledek prace
a obdrzi odpocitavani od podiizenych a zpétnou vazbu. Jak fekl ManaZer 2, zptsoby, jak
problém vyfesit, mohou byt odlisné. Nejdulezitéjsi je ale kone¢ny vysledek. Manazer 3 vSak
ekl velmi zajimavou véc. Rad kontroluje kazdy krok zaméstnance, ale ne kvuli nedostatku
davéry, ale kvili touze pomahat zaméstnanci, coz je idealni. Je nutné rozbit kol na mensi
Casti a na konci kazdé z téchto Casti provadét kontroly, aby bylo mozné zavést nové pokyny,

poskytnout pomoc, néco zménit, zlepsit praci atd.

35



9. Jaké Cinnosti delegujete nejcastéji ve své praci?
Vsichni manazefi dospéli k zavéru, ze nejCastéji deleguji méné dulezité ukoly, ale i ukoly
vyZzadujici, aby osoba méla v konkrétni oblasti odbornou zkusenost. Je totiz nutné diivérovat

odborniktim, protoze chapou problém zevnitf.
10. V éem vidite vyhody a nevyhody delegovani?

Vsichni manazefi jasné vyjadiuji jako vyhodu usporu Casu. Toto je pravdépodobné nejvetsi
vyhoda, protoze v soucasné dob¢ je ¢as nejdrazsi zdroj. Navic pii delegovani dochazi ke
zbaveni se méné potrebnych Cinnosti, manazer postupuje a stava se produktivnéjSim a
efektivnéjSim. To se také dobfe odrazi v organizaci jako celku. Dalsi vyhodou je také
kvalitn€ji odvedena prace, protoze zaméstnanec neciti tlak — pracuje klidng, efektivné, citi
divéru a dobry pfistup k sobé. Z toho vSak vyplyva jeden z nedostatkii — to je duvéra.
Problém diivéry vede k nezodpovédné kontrole, tlaku atd. Kvalita prace se zhorsuje. Clovék
muZze byt uzavien, mize se bat se na néco zeptat, konzultovat, coz také negativné odrazi

vysledek préce.
11. Co byste nikdy nedelegoval?

Manazefi v této zalezitosti maji shodny nazor. Vypracovani cilli je prace vyhradné pro
manazery. Pouze manazefi by méli také provadét kontroly a motivaci, protoze se jedna o
velmi dulezité procesy ovliviiujici atmosféru v tymu a budoucnost organizace. V pfipadé
ukolt zvlastniho vyznamu je jasné, Ze je bude provadét manazer.

12. Jaké dovednosti a schopnosti vam pomdhaji efektivné pracovat, vést tym a
kompetentné delegovat odpovédnosti?

Vsichni manazefi poukazuji na to, ze jejich uspéch je dan jejich zkuSenostmi a vzdélanim,
tim, co se za tu dobu naucili. Je velmi dulezité byt odpovédnym a pracovitym Clovékem,

pokud je chut pracovat na vysoké pozici. Velmi dilezité je také sebevzdélavani: knihy,

videa, filmy, ¢lanky, konference atd.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

Pro studii byla vybrana jedna z velkého poctu prodejen Albert. Rozhovory byly
provedeny se tfemi manazery, a to s vedoucim tymu, zastupcem manazera a manazerem
prodejny. Ti tvofi cely manazersky tym vybrané prodejny. Rozhovor obsahoval 12 otazek

tykajicich se delegovani, manazerskych funkci, efektivniho fizeni a time managementu.

Cilem prace bylo zjistit dilezitost procesu delegovani ve vybrané organizaci, a to v praci
manazerského tymu. Dal§im cilem bylo také analyzovat vyznam manazerskych funkci v

praci téchto manazeru.

Z vlastniho Setfeni vyplyva, ze nazory manazeri se mohou ménit v zavislosti na pracovni
pozici a samoziejmé osobnich kvalitach. Jak ukézaly odpovédi na otazky, delegovani je
slozity proces, ktery zahrnuje mnoho dulezitych soucasti nezbytnych pro efektivni
delegovani — pocinaje skutecnosti, ze je nutné vybrat spravny ukol pro delegovani, protoze
ne kazda Cinnost mize byt prevedena na podiizené. Je také dulezité vybrat pro konkrétni
ukol zaméstnance s urCitymi dovednostmi, talentem, schopnostmi atd. Ddulezita je
samoziejmé i forma preneseni ukolu na zaméstnance a stanoveni norem nebo ramcu pro

realizaci tohoto dkolu.

Na zacatku rozhovoru bylo diskutovano o tom, jak je dilezité rozliSovat pojmy jako
delegovani a prikazovani. Jak je vidét z odpovédi, existuji konzervativni manazefi, ktefi
prikazovani stale vyuzivaji a povazuji jej za efektivni. Jsou vSak 1 taci, ktefi to odmitli a
snazi se delegovat ¢innosti na své zaméstnance. Tak ¢i onak, delegovani se stalo nedilnou
soucasti prace manazeru, kterym pomaha Setfit vlastni zdroje 1 zdroje spolecnosti, zavadét a

optimalizovat efektivitu prace v co nejkratSim Case.

Manazefi také mluvili o dulezitosti vybéru zaméstnanct pro konkrétni ukol. To je pro lidra
velmi tézky tikol, jelikoz vime, Ze lidé jsou riizni, kazdy ma odlisné silné stranky, schopnosti,
touhy, vzdélani a zivotni cile. Proto je dilezité neudé€lat chybu pfi vybéru podfizeného,
protoze negativni vysledek mutize nepfiznivé ovlivnit cely tym a spoleCnost. Témér pro
kazdou praci musi byt zaméstnanec zodpovédny, pracovity, musi rozumét pozadavkim,
nejlépe rychle a efektivné vykonavat svou praci. Idealni je, kdyz se jedna o specialistu ve
svém oboru a zkuSeného pracovnika. V tomto pifipadé manazer travi méné casu

delegovanim, vysvétlovanim ukolu atd., takovi zaméstnanci jsou vysoce cenéni.
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Manazeti mluvili také o dulezitosti osobniho rozhovoru pifi delegovani ukolu. Podstatu
tohoto ukolu tak Ize vysvétlit snadnéji a jasnéji. Je také mozné sledovat, jak zaméstnanec

reaguje a chape, lze vidét, zda se boji nebo je sebevédomy.

Pti analyze odpovédi na otazky muZeme s jistotou fici, ze dulezitost planovani, motivace a
kontroly je v praci manazeri velmi vysoka. Planovani pomaha spravné pfipravit sebe i
zaméstnance na dany ukol, tim snizit rizika. Dale pomaha Setfit Cas, zdroje firmy i
zaméstnancd. Planovani vede ke zvySeni produktivity. Neméné dualezitou funkci v praci
manazera je motivace. Jak vidime, ne vSichni manazefi chapou, ze delegovani je pro
podiizené také velmi motivujici. Delegovani jim dava svobodu jednéani, zaméstnanci citi
davéru, ¢imz dochazi ke zlepSeni organizacni kultury, soudrznosti, vztahti v tymu i s klienty.
Je tézké precenovat vyznam kontroly, jak uvedli vSichni tfi manazefi. Nékdo vyuziva
konzervativné€j$i moznost a kontroluje kazdy krok zaméstnance, snazi se o vSem védét, mize
v prub&hu Cinnosti néco zménit, provést upravy ¢i navrhnout feSeni. Néktefi z manazert
kontroluji konecny vysledek a kladou odpovédnost na zameéstnance. Zda se mi, ze je dilezité
najit zlatou stfedni cestu v otazce kontroly. Je zasadni nezvySovat tlak na zaméstnance tim,
ze budeme kontrolovat kazdy jejich krok, ale také na né nelze pfenaSet veskerou

odpovédnost.

Manazeti hovotili také o vyhodach a nevyhodach delegovani. Je ziejmé, ze na efektivitu
delegovani ma velky vliv lidsky faktor. Nektefi zaméstnanci mohou zadanému ukolu Spatné
rozumét, provadét jej nespravn€ nebo jej nedokoncit ve stanoveném Case. Proto je dulezité
vybrat spravné zaméstnance pro konkrétni ukol, umét lidem porozumét a odhalit jejich silné
stranky. Vyhody delegovani jsou rozhodné tspora Casu a usili, jak fekl kazdy z manazeru.
Motivuje to zaméstnance k profesnimu rastu, zlepsuje atmosféru v tymu, coz prispiva k ristu
produktivity a efektivity. To je jednoznacné plus nejen pro kazdého manazera, ale i pro

organizaci.

Pokud jde o to, co Ize a nelze delegovat, manazeti byli ve svych tsudcich obecné korektni.
Spravné tekli, ze nelze delegovat velmi dulezité ukoly a takové tukoly, které nejsou
zaméstnancim jasné, otazky motivace, kontroly, stanovovani cilt. Je vSak dualezité pochopit,
ze ukoly souvisejici pfimo s praci podfizenych musi byt delegovany, protoze v konkrétnich

oblastech védi mnohem vice.

Manazeti prokazali, ze obecné chapou dulezitost delegovani a snazi se je neustale vyuzivat

ve své praci. Existuji vSak problémy se spravnym pochopenim procesu delegovani a
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kontroly. Problém je také s duvérou v organizaci, a to pravdépodobné kvuli nedostatku
vysoce kvalifikovanych odpovédnych zaméstnanct. Jinak se manaZzefi ukazali jako docela

chytii lidii a zajimavi spolenici..
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6 Zavér

Cilem bakalarské prace bylo posouzeni vyznamu a dulezitosti delegovani v organizaci

Albert a také poskytnuti ptipadnych doporuceni pro zlepSeni efektivity prace.

V teoretické casti, diky studiu a analyze velkého mnozstvi literatury, ¢lanka a internetovych
zdroju, vznikla vlastni literarni reserSe. V této Casti prace byly formulovany hlavni pojmy

managementu a velka pozornost byla vénovana delegovani a popisu jeho zakladu a Casti.

V praktické ¢asti byla pro studium zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu. Byla popsana
spoleCnost Albert: jeji historie, charakteristika. Dale byla vybrana pobocka, ukazana
organizaCni struktura a byly vedeny rozhovory s manazery pomoci predem napsanych
otazek. Nasledovala analyza a vyhodnoceni odpovédi respondentt a nasledné byla navrzena
doporuceni pro efektivni fizeni.

Na zavér bych se rad zopakoval a fekl, ze samoziejmeé manazerska pozice je velmi obtizna
a specificka. Vyzaduje velké mnozstvi riznych dovednosti, zkusenosti, uréitych osobnich
vlastnosti. Delegovani je rozhodné néco, co pomaha manazeriim usnadnit a zrychlit jejich

pract, zlep§it atmosféru v tymu a zvysit efektivitu celé organizace.
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8 Prilohy

8.1 Priloha 1 — Rozhovory s manazery

1. Myslite si, Ze je rozdil mezi delegovanim a prikazovanim? Co pro vds znamend delegovat

néjakou cinnost nebo ukol?

Manazer 1: Myslim, ze mezi delegovanim a prikazovanim je velky rozdil. Kdyz delegujete,
davate zaméstnanci urcitou volnost a poté kontrolujete vykonanou praci. Prikazovani chapu
jako neustalou kontrolu. Kdyz zaméstnanec udéla presné to, co mu bylo feceno, aniz by o

vvvvvv

svobodu jednani a pak zkontrolovat konecnou praci, vysledek.

Manazer 2: Prikazovani je jasna realizace pokyni od vedeni a delegovani je kreativni
pristup k pokyniim vedeni. Je pro mé snazsi promyslet strategii a cile a poté dat jasny piikaz

ke spInéni ukolu k dosazeni téchto cila.

Manazer 3: Delegovani je kompetentni rozdéleni tkoli mezi podiizené na zaklad¢ jejich
schopnosti. A prikazovani je bezmyslenkovité sestupovani tikolti bez zohlednéni schopnosti

pracovniho kolektivu. Proto rad vice deleguji, je to lepsi pro mé i pro mé podiizené.
2. Mpyslite si, Ze casto vyuZivite delegovani a je pro Vasi praci dileZité?

Manazer 1: Domnivam, ze delegovani pouzivam neustale, po celou dobu mého pracovniho
dne a je nedilnou soucasti mé prace. Delegovani mé zbavuje zbytecné neustalé kontroly,

vvvvvv

Setfi Cas, abych se mohl vénovat dilezitéjsim vécem.

Manazer 2: Delegovani je pro mou praci velmi dulezita véc. Kazdy specialista je
zodpovédny za urcitou oblast prace, takze musim neustale delegovat povinnosti, protoze
nemam moznost délat vSechno sam. Chapu, ze odbornik v urcitém oboru bude védét vic nez

sz

ja.

Manazer 3: Ve své praci Casto vyuzivam delegovani k efektivnimu dosazeni KPI. Myslim

si, ze je to dilezité, protoze to pomaha odhalit individualni schopnosti zaméstnanct.
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3. Co je pro vas pri zadavani ukolu a ¢innosti duleZité?

Manazer 1: Kdyz zadavam podfizenému ukol, je pro mé dualezité: za prvé ukol spravné
formulovat tak, aby byl pro zaméstnance srozumitelny; za druhé je pro me dilezité, ze tento

ukol je v moznostech tohoto pracovnika. Za tfeti je pro me dulezita zpétna vazba.

Manazer 2: Pii zadavani ukolu je pro mé dulezité, aby ¢lovék chapal dalezitost ukolu,
chapal mechanismus plnéni tohoto ukolu a chapal ¢asovy ramec, kdy ma byt ukol splnén. Je
pro mé dualezité, aby zaméstnanec ukol zodpovédné splnil a na konci podal zpravu o

vysledcich.

Manazer 3: Je pro mé dualezité, abych ja sam tkolu rozumél a mél dostatecné nastroje pro
jeho delegovani. A az potom to predavam svym podfizenym. Pro mé je dulezité, aby to
cloveék dokazal splnit. Kompetentni hodnoceni personalu a jeho schopnosti, zkuSenosti a

znalosti.
4. Podle ¢eho vybirdte podiizené na konkrétni ukol?

Manazer 1: Podfizeny musi pochopit, co je tfeba udélat. Musi mit urcité znalosti a

dovednosti. Na tento ukol musi byt pfipraven.

vvvvvv

vvvvvv

Manazer 3: Hodnotim odborné dovednosti zaméstnanct, jejich pracovni potencial a jejich
docasné pracovni vytizeni. Aby byli zodpoveédni a méli znalosti a nastroje k plnéni urcitych
ukolt.

5. Jak obvykle delegujete uikol (ustné, pisemné, telefonicky atd.)?

Manazer 1: Své ukoly pro podiizené obvykle deleguji pisemné, protoze mohu podrobné
vysvétlit tkol, jeho jemnosti, slozitost, problémy atd. Také rad poradam schiizky, osobni
setkani. Naptiklad s pomoci prezentaci. Nikdy to nedélam na telefonicky, protoze si myslim,

ze osobni konverzace je mnohem lepsi.

Manazer 2: Snazim se delegovat tikoly pro sviij tym ustné pied zahajenim ukolu. Je pro mé
dulezité osobné sd€lit osobé ukol, co potiebuji, jaky vysledek ¢ekam. Nedeleguji pisemné,
protoze na to travi spoustu Casu. , Telefonicky se domnivam, Ze delegovani nemuze byt

udinna.
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Manazer 3: Ukoly deleguji riznymi zpasoby, nejen tyto tfi. Nejvic ze vSeho samoziejmé
rad usporadam osobni schiizky se zaméstnanci. Toto je nejucinnéjsi zpusob, jak spravné

delegovat Cinnosti bez problému v budoucnosti.

6. PouZivdte takovou manaZerskou funkci, jako je planovani? Myslite si, Ze tato funkce je
pro vasi prdci duleZita?

Manazer 1: Planovani pro mé a moje prace je samoziejmé velmi dilezité. Nedokazete si
predstavit, kolik Casu se vénuji planovani. Myslim, ze jakakoli ¢innost sestava z 80 procent

spravného planu. Mam také specialni denik, kde pisu plany na mésic, tyden a den.

Manazer 2: Upiimné feceno, nékdy v mé praci narazim na problém nedostatku ¢asu a nékdy
planovani jde na pozadi. Tak ¢i onak si myslim, Ze planovani je pro mou praci velmi dulezité.

Mozna, kdybych planoval 1épe, pak by se moje produktivita mohla zvysit.

Manazer 3: Ano, myslim, ze planovani je dulezitou funkci. Pomaha mi usetfit Cas a

efektivitu pfi distribuci €innosti. Dobré planovani je kli¢em k uspéchu jakéhokoli ukolu.

7. Myslite si, Ze delegovani nuiZe podiizené i motivovat? Motivujete své podiizené

dostatecné a jak?

Manazer 1: Véfim, ze kdyz delegujete, davate podrizenému volnost a to ho urcité motivuje.
Zaméstnanec od vas citi podporu a davéru. Ve své praci se vzdy snazim své podiizené

motivovat co nejvic.

Manazer 2: Delegovani samoziejmé motivuje podiizené k profesnimu rastu, zvysuje jeho
vyznamnost pro spoleCnost. VEéfim, ze své zaméstnance dostateCné motivuji, kdyz jim
zadavam ukoly, které od nich vyzaduji kreativni ptistup, nové znalosti a dovednosti, ¢imz si

zvySuji svou odbornou trover.

Manazer 3: Domnivam se, ze delegovani neni tak motivujici jako jiné véci a je odpoveédné
hlavné za efektivni splnéni ukolu, nikoli za motivaci. Zda se mi, ze své podfizené dostatecné
motivuji. Vysvétluji jim dalezitost ukolt, vedu skoleni, porady. Ke svym podfizenym jsem
vzdy otevieny, pfipraven jim pomoci, néco navrhnout atd.

8. Jak vnimadate vyznam kontroly delegovanych ukoliu? Kontrolujete kaZdy krok, nebo spis

diuvérujete svym podrizenym?
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Manazer 1: Kontrola delegovanych ukoli — jedna se o kontrolu jiz vykonané prace,
vysledku. Konecny vysledek se porovna s puvodnimi cili, ofekavanimi a provede se

hodnoceni. Snazim se nikdy nekontrolovat kazdy krok podiizenych.

Manazer 2: Domnivam se, ze kontrola je nezbytna, aby Cloveék citil, ze se od n€j ocekava
dobry vysledek. Nema ale smysl kontrolovat kazdy krok, protoze zptiisoby feSeni problému

se mohou lisit. Pro mé je dulezity vysledek.

Manazer 3: Kontrola delegovanych tkolt je nesmirné dilezita. Kontroluji kazdy krok prace

zaméstnancu s cilem néco zménit, pomoci, dodat dalsi pokyny a podobné.
9. Jaké Cinnosti delegujete nejcastéji ve své praci?

Manazer 1: Mam fadu povinnosti, které musim béhem dne udé¢lat. Méné dulezité ukoly
vétSinou deleguji na svého zastupce. NejCastéji se jedna o mén¢ dulezité ukoly. Naptiklad

usporadat schiizku se zaméstnanci, pomahat jim s jejich ¢innosti, pfijimat zbozi, reklamovat.

Manazer 2: Obvykle deleguji specidlni ukoly souvisejici s konkrétni praci mych
podiizenych. Naprtiklad pekati deleguju peCeni chleba, ¢isténi trouby a podobné. Chapu, ze

jsou v této praci kompetentné;si.

Manazer 3: Velmi dobra otazka. Abych byl upfimny, snazim se co nejvice prace delegovat
na své podfizené v rozumnych mezich. Vénuji pozornost vyhradné velmi dilezitym

problémim a snazim se nenechat se rozptylovat malymi.
10. V éem vidite vyhody a nevyhody delegovani?

Manazer 1: Vyhody delegovani jsou samoziejmé uspora Casu, hlavni zdroj, také motivace
zaméstnancu, piijemna atmosféra v tymu, rychleji a 1épe odvedena prace. Nevyhodou je, ze
ne kazdy zameéstnanec spravné rozumi slovu delegovani. Nektefi lidé davéru ignoruji.

Bohuzel mnozi jsou zvykli na neustalou kontrolu, takze adaptacni proces miize trvat dlouho.

Manazer 2: Vyhodou delegovani je, ze mi usetii ¢as na dulezitéjsi ukoly. Mohu si byt jisty,
ze v mé nepfitomnosti nebude pracovni proces prerusen, jelikoz povinnosti jsou jasné
delegovany. Nevyhodou delegovani je, ze musim véfit osob¢, ktera delegovany ukol
provadi, a Cekat na vysledek. Obavam se, ze Clovék ten kol nezvladne.

vvvvvv

Manazer 3: Vyhodou je rozdéleni ukoli mezi zaméstnance, Setfi vas Cas na dulezitéjsi
ukoly, Setfi firemni zdroje, zadny stres v tymu. Nevyhody jsou, ze ne kazdy muze byt

spokojeny s tim, jak delegujete, mozné podcenéni potencialu zaméstnance. Nekdy se neékteti
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zaméstnanci mohou ukazat jako nezodpovédni, budou se mé bat na néco zeptat, pozadat o

pomoc, kvili tomu nebude ukol dokoncen vcas.
11. Co byste nikdy nedelegoval?

Manazer 1: Samoziejmé bych nikdy nedelegoval to, co délam, pfimo ja. Jedna se o
stanoveni hlavnich cilt, fizeni podfizenych, kontrolu splnénych ukolt a dalsi velmi dalezité
veci.

Manazer 2: Tézko fict. Pokud by byla prilezitost, nic bych nedelegoval a vse délal sam. Ale
chapu, Ze to neni mozné. Nikdy bych nedelegoval nejdulezitéjsi tikoly, objednavani zbozi,

nabor novych zaméstnancu, stanovovani cild.

Manazer 3: Nikdy bych nedelegoval otazky zvySovani zaméstnancd, plat(, bonusg,

motivace, stanovovani firemnich cila.

12. Jaké dovednosti a schopnosti vam pomdhaji efektivné pracovat, vést tym a

kompetentné delegovat odpovédnosti?

Manazer 1: Myslim, ze nejdilezitéjsi véci je zkuSenost a vzdélani. Pokud jde o veskerou
va$i praci, je nutné neustale ucit néco nového, zkuste néco nového. Povazuji se za
odpové&dnou osobu. Snazim se véfit lidem, davat jim svobodu plnit ukoly. Knihy, které jsem
Cetl o tématech fizeni, managementu, financi a riznych konferencich o stejnych tématech,
mi také pomdahaji.

Manazer 2: Rikaji mi, Ze jsem pracovity &lovek, zodpovédny. Jsem rad, e mohu
komunikovat se svymi podfizenymi a analyzovat jejich ¢innosti. Hodn¢ jim to pomaha. Také

mi hodné€ pomahaji minulé zkuSenosti v tymu.

Manazer 3: Mam rozsahlé zkuSenosti s Albertem, vCetné pozice vedouci a zastupce
manazera + se neustale snazim ucastnit kurzi, seminaiti a konferenci, abych zvysil svou
profesionalitu. Literatura, rizna videa o tématech vztahl, managementu mi také hodné

pomahd v mé préci.
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