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Proces delegovani ve vybrané organizaci

Abstrakt
Préce je vénovana aktualnimu tématu dnes$ni dobé, jedna se o proces delegovani. Hlavnim
cilem této bakalarské prace je zhodnotit proces delegovani v ramci fidici prace manazera ve

zvolené organizaci a uvést vhodna doporuceni pro efektivni fizeni.

Delegovani jednoznacné existuje v podniku a je uplatiovano pomérné Casto. Z celého
Setfeni vyplynuly nasledujici oblasti, které jsou zakladem pro tvorbu doporuceni: popis
delegovani je ve firmé zameéten spise do procesni roviny, chybi manazersky nebo strategicky
ndhled na problematiku, zaméstnanci jsou v ramci delegovani siln€é motivovani ,,mékkymi
prvky*, nezli financni odmeénou, Siroké vyuziti IT pfi delegovani, velky podil lidi, ktefi se
negativné stavi vici delegovani, manazefi jsou si toho védomi a existence pocetné

,,herozhodné“ skupiny.

Na zaklad¢ takto uvedenych shrnuti byla vytvorena nasledujici doporu€eni: zatazeni prvku
nutnosti delegovani do onboardingu a zavedeni pravidelnych Skoleni s dirazem na mékké
prvky, Skoleni manazerim ,,jak se vyporadat s odporem v ramci delegovani“, rozpracovat
oblasti vhodné pro delegovani v ramci strategického fizeni a zduraznit prvek citlivosti dat v

ramci nahrani delegovanych ukola. Veskera doporuceni jsou realna a proveditelna v praxi.

Klicova slova: manazerské funkce, vedeni lidi, styly fizeni, proces delegovani, vyhody a

nevyhody v delegovani.



Delegation in a Managerial Work in a Selected
Organization

Abstract

The work is devoted to the current topic of today, it is the process of delegation. The main
goal of this bachelor's thesis is to evaluate the process of delegation within the management
work of a manager in the chosen organization and to give appropriate recommendations for

effective management.

Delegation clearly exists in the company and is applied quite often. The following areas
emerged from the entire investigation, which are the basis for making recommendations: the
description of delegation in the company is focused more on the process level, there is a lack
of managerial or strategic insight into the issue, employees are strongly motivated by "soft
elements" in the framework of delegation, rather than financial rewards, wide the use of IT
in delegation, a large proportion of people who have a negative attitude towards delegation,

managers are aware of it and the existence of a large "undecided" group.

Based on these summaries, the following recommendations were made: include the element
of the necessity of delegation in onboarding and introduce regular training with an emphasis
on soft elements, train managers "how to deal with delegation resistance", develop areas
suitable for delegation within strategic management and emphasize element of data
sensitivity in uploading delegated tasks. All recommendations are realistic and feasible in

practice.

Keywords: managerial functions, managing people, management styles, delegation process,

advantages and disadvantages in delegation.
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1 Uvod

Bakalarska prace je vénovana tématu delegovani. Jedna se o oblast, ktera je rozhodné klicova
pro management a fizeni firem. Lidé jsou v dnesni dobé hlavnim prvkem konkuren¢ni

vyhody podniku, proto i jejich fizeni je soucasti strategické roviny managementu.

Nejobecnéji je mozné delegovani predstavit jako preneseni urcitych pravomoci, a to ze
strany manazera na jejich podfizené. Dany termin je ale daleko Sirsi a zahrnuje celkovy

ptistup firmy k fizeni svych zameéstnanca.

Delegovani je totiz pojem, ktery je uzce spojen s celkovou firemni politikou, a potazmo i
se systémem manazerské prace. Kultura delegovani zcela vyplyva z dané dimenze. Divod
je snadny — flexibilni a oteviena firma je pfimo piedurcena ke zduraznéni delegovani v ramci
manazerské prace. I naopak pfistup k delegovdni u konzervativni firmy nebo pouze u
autokratického vedouciho bude zcela odlisny.

Nejcastéji je delegovani spojeno s pienesenim cCasti ukoll na niz§i organizacni Grovern.
Pritom dopad a vyuziti moznosti delegovani je daleko Sirsi. Klasickou ukazkou je moznost
aplikace delegovani v ramci priace vedouciho ve snaze vypéstovat vlastni manazery.

Delegovani se tak mize stat soucasti vzdélavaciho systému firmy.

Neni mozné ale delegovani aplikovat na jakoukoliv €innost. Dana oblast nachézi své pouziti
u oblasti, které nejsou zas az vyznamné, respektive nepiidavaji vyraznou ptidanou hodnotu

z pohledu manazerské praxe.

Na druhou stranu je nutné se vyvarovat delegovani jako zpasobu feSeni pretizenosti
manazerem jeho praci. Jinymi slovy, nesmi se stat, ze z delegovani se stane prvek spojeny s
,hasenim pozard“ vyplyvajici z pretizeni manazera. Delegovani je cilevédoma, strategicka

a dlouhodoba ¢innost.

Jak bylo vidét z ptedchoziho textu, delegovani je velice rozsahlou oblasti. Proto v rdmci
provedeného vyzkumu bylo rozhodnuto se zaméfit jen na oblast delegovani ve vztahu
k fadovym pracovnikim ze strany jejich bezprostfedniho managmentu. Jednd se o nejvice

pocetnou skupinu zaméstnanct, ktefi ale maji zasadni dopad na fungovani firmy.

Navic zvolena oblast je blizko 1 zpracovateli této bakalarské prace. Po dokonceni vysoké
Skoly mam v pldnu se vydat na svou profesni drahu, kde pfijdu do styku pravé s provoznimi

manazery, a to z pozice fadového zameéstnance.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

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

cilem je prostudovani teoretickych podklada a zpracovani literarni reserSe na dané téma.

2.2 Metodika

Metodiky se prace vyviji pfes literarni reSersi, vlastni Setfeni az k tvorbé doporuceni
smetujicich ke zlepSeni aktualni situace ve zvoleném podniku. Prvni Cast prace je tak
vénovana vytvoreni literarni reSerSi v oblasti delegovani. Samoziejmosti je zohlednéni i
jinych oblasti, které jsou relevantni vii¢i zameéteni prace. Jedna se o vedeni lidi, manazerské
funkce a styly fizeni. Je nutné totiz pocitat s tim, ze delegovani je soucasti vyse uvedenych

dimenzi a neni vhodné je striktné oddé€lovat.

Navazujicim krokem je zakladni charakteristika podniku. Dana cast poslouzi pro prvotni
seznameni se systémem delegovani. Zde je uvedena nasledujici informace o firmé: pocet
zamestnancl, vyvoj zisku a trzeb v poslednich péti letech a celkové zhodnoceni oboru

pusobeni.

Posléze je jiz pozornost vénovana pfimo vyzkumu delegovani ve zkoumaném podniku. Zde
je pozornost jiz dedikovdna pfimo zkoumani nastaveni a aplikace systému delegovani

v podniku.

Vzhledem ke slozitosti zkoumané problematiky je Setfeni provedeno ve tfech dimenzich.
Prvni dimenzi je samotné nastaveni systému delegovéani v podniku, zde jsou vyuzity interni
zdroje firmy. Ocekavanym vystupem je tak ziskani ptehledu o zafazeni delegovani do

provozu a strategie firmy.

Nasledné je provedeno Setfeni s fadovymi zaméstnanci, a to ve formée ankety s uzavienymi
otdzkami. Dany zpusob ziskani dat byl vybran kvuli vét§imu poctu lidi ve vzorku.
V dotazniku je deset otazek. Celkové byly vysledky obdrzeny od osmnaécti lidi.

Navazujicim krokem je Setfeni s provoznimi manazery, jednd se o vedouci zaméstnance

fadovych pracovnikl, na které je aplikovana anketa s uzavienymi otazkami. Vedoucim
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zaméstnancum bylo polozeno Sest otazek otevieného typu ve stejnych kategoriich jak i u
fadovych pracovnikii. Vysledky byly obdrzeny od dvou vedoucich zaméstnanct. Oteviené

otazky byly aplikovany z divodu nutnosti posouzeni hlubinnych motivii vedoucich.
Posléze je provedena syntéza a analyza zjiSténych poznatkl, a to ze vSech tii uvedenych
oblasti. Zde je zasadni nejen pouze vytvorit celkovy prehled zjisténych poznatkl, ale i
provést jejich komparaci.

Na zakladé zjisténych informaci, a rovnéz i s prihlédnutim k vysledkiim teoretické casti
préace jsou zkoumané firme uvedena doporuceni na zlepSeni aktualniho stavu. U kazdého

doporuceni je rovnéz uvedeno 1 zamysleni se nad jeho moznou realizaci.

Nakonec je provedena diskuze ziskanych poznatkti — a to ve formé komparace kli¢ovych

poznatki z vlastniho Setieni a Setfeni jinych autord zkoumajicich oblast delegovani.
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3 Literarni reSerse

Prvni Cast diplomové prace je zaméfena na vytvoreni literarni reSerSe, a to formou kritického

zhodnoceni aktudlni literatury.

3.1 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou typickymi Cinnostmi, které pracovnik vykonava. Dané funkce je
mozné rozdélit na sekvencni a paralelni. Prvni pfistup vychazi z urcité posloupnosti kroku,

kdezto druhy pfistup vychazi z toho, ze funkce maji byt vykonany paralelné.

3.1.1 Sekvencéni manazerské funkce

Existuje cela fada piistupt k rozdéleni manazerskych funkci. V dal§im textu budou zminény

klicové z nich: planovani, organizovani, motivace, komunikace, fizeni tymu a kontrola.

Planovani

Armstrong (2007, s. 50) definuje pldnovani jako ,,rozhodovdni o budoucim probéhu néjaké
akce, kterd zajistuje, aby byly k dispozici zdroje potrebné k uskutecnéni této akce a aby
prdce potrebnd k dosazeni stanoveného konecného vysledku byla ndlezité rozvrzena a byly

V ni stanovene priority .

Dale je zfeymé, ze manazer v rdmci planovani pracuje s ur€itymi akcemi neboli aktivitami a
zaroven 1 zdroji. Jednd se o zasadni oblast, jelikoz pravé v daném okamziku manazer
rozvrhuje zdroje, které ma k dispozici. Samoziejmée zaujima v tomto okamziku primarni
misto pravé lidské zdroje. Kvuli tomu v ramci planovani management musi odpovédét na
klicové otazky tykajici se lidskych zdroju: celkova potieba zaméstnanct, zdroje pokryti dané

potfeby a planovani jejich personalniho rozvoje (Sikyt, 2012, s. 86).

Nakonec dle uvedené definice musi manazer urcit priority k dosazeni cile. Jde nejen o uréeni

navaznosti kroku, ale i o stanoveni jejich prednosti a vahy. Zcela bézné se stava, ze z divodu
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existence turbulentniho svéta, lidé museji ménit zamySlené aktivity a byt flexibilni, v tom

muize byt napomocné praveé urceni priorit.

Organizovani

Podle Armstronga (2007, s. 51) je organizovani ,rozdélovani celkového mnozstvi
manazerskych kol do rady procesii a ¢innosti a v ndvaznosti na to i stanovovdni ndstrojii
zajistujicich, Ze tyto procesy budou vykonavdny efektivné a Ze odpovidajici cinnosti budou

koordinovany .

V podstaté jde o délbu Cinnosti a zaroven prace nad integraci danych Cinnosti. Dale je dana
¢innost zaméfena 1 na fizeni toku informace, které je nezbytné nutné pro efektivni vykon

prace v organizaci.

Organizovani je ovsem krokem, ktery nemuze existovat bez dikladného planovani. Dana
manazerska funkce je totiz pfimo dusledkem analyzy Cinnosti, procesu a toku informace.
Naprosto nezbytné nutnou soucasti organizovani je znalost organizacnich jednotek a

zajisténi kooperace mezi né.

Samoziejmé& neexistuji obecna doporuCeni smeétujici k organizovani. V podstaté kazdé
organizovani musi byt pfimo §ité na miru pravé dané firme. Je mozné ale pocitat s nékterymi
doporuceni. Prvnim je spravné piide€lovani prace — ta by méla byt pfidélena jednotlivym
funkénim atvarGm, pfitom pfibuzné Cinnosti je vhodné soustiedit dohromady v ramci
jednoho oddéleni. Dal§im doporucenim je nutnost provést nejen diferenciaci ¢innosti, ale 1
provést jejich naslednou integraci. Neni mozné vytvaret procesy bez navaznosti a
vzajemného vztahu, veSkeré procesy museji byt nejen definovany, ale 1 provazany mezi
sebou. V ramci zajisténi delegovani je rovnéz nutné vychazet z tymové prace, a to z davodu

klicového vyznamu spoluprace mezi lidi a odd€leni v ramci firmy (Armstrong, 2007, s. 53).

Motivace

Motivace jako manazerska funkce je zajimava tim, ze se jedna o soucast osobnosti jedince.
Kazdy znas je néim motivovan €1 naopak demotivovan. V tom se manazerskd funkce

prolind s lidskymi potiebami.

14



V ramci funkce motivace realizuje manazer funkce zaméfené na vedeni, usmeérnéni, a hlavné
stimulaci svych podfizenych k leps§im vykoniim (Vachal a Vochozka, 2013, s. 33). Motivace

je tak manazerskou funkci, ktera smétuje hodné do budoucnosti.

Je nutné zdaraznit, Ze manazerska funkce motivace nespociva v zadném piipade ve vzniku
motivu zaméstnance odvadet svou ¢innost. Manazer by se mél zaméfit na posileni nebo
nasmérovani jiz existujici motivace.

Z manazerského uhlu pohledu je motivace cilevédomou, zamérmou a systematicky

vykonéavanou cinnosti. Jde o urcity mix podminek, ktery je ovladan manazerem (Plevova,

2012, s. 152).

Komunikace

Komunikace je soucasti manazerské prace a jde o jednu z nejdilezitéjSich manazerskych
funkci. V ramci plnéni dané funkce manazer sleduje nekolik cild: ukolovani, socialni

podporu, motivaci, integrace a inovace (Mikulastik, 2010, s. 55).

Prvni cil je zaméfen na dokonceni a plnéni termind. Socialni podpora jiz vychazi z toho, zZe
zameéstnanci se museji citit pohodlné a byt soucasti tymu. Motivacni funkce je zaméfena na
neustalou praci nad trvalym ristem vykonnosti zaméstnance. Integracni funkce jiz vychazi
z pocitu sounalezitosti s pracovni skupinou. Nakonec inovacni funkce jiz vychazi

z vytvoreni vhodného prostoru pro inovace (Mikulastik, 2010, s. 55).
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Rizeni tymu

Rizeni tymu je piimou a jednou z nejvyznamn&jsich manazerskych funkci. Pfitom je nutné
zduraznit, ze manazer fidi nikoliv skupinu lidi, ale skute¢né je zaméfen na fizeni tymu.
Rozdil je vyrazny — skupina je doasné pracovni seskupeni, v ramci ¢innosti skupiny dochazi
k plnéni ukold takového charakteru, které jsou nezbytné nutné pro jeji ¢innost. Skupina se
zpravidla nerozviji. Tym na rozdil od toho je ,, skupinou individudlnich jedincu s vysokym
stupném vzdjemné komunikace a rozdilnymi schopnostmi a dovednostmi, kterd maji
spolecny, jasné definovany cil, ke kterému spolecnymi silami spéje “ (Jevring-Back, 2009, s.

177).

Pravé proto jednim ze zakladnich manazerskych kol v ramci realizace funkce fizeni je
vybudovani tymu, ktery ma spolecny cil, urCité vazby mezi cleny, flexibilitou a

predstavivosti ¢lend a vzajemnym poznanim (Pilafova, 2016, s. 159).

Kontrola

Posledni v poradi manazerskou funkci je kontrola. Jedna se o manazerskou funkci, ktera je
podle Jedinaka (2012, s. 36) zaméfena na sledovani a vyhodnoceni vSech c¢innosti
v organizaci. Zde by mél manazer dat jasnou odpoveéd na otazku — jestli bylo ¢i nebylo

dosazeno puvodné zamyslenych pland.

Dnes je jednoznacnym trendem piesunuti ¢asti vylozené kontrolnich Cinnosti pravé na
zaméstnance-fadového pracovnika. Manazer v ramci daného trendu by se mél vénovat
cinnostem, které skuteCné pridavaji velkou hodnotu jeho tymu a organizaci, nikoliv byt

kontrolorem svych podiizenych.

3.1.2 Paralelni manazerské funkce

O néco odlisny pohled na manazerské funkce nabizi paralelni pojeni — viz obrazek €. 1. Dané
rozdéleni manazerskych funkci jiz vychazi z toho, ze tfi manazerské funkce museji byt

soucasti paralelniho plnéni (Martinovicova, Kone¢ny a Vaviina, 2019, s. 181).
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Obrazek 1. Paralelni manazerské funkce

Analyzovani Komunikace

Rozhodovani

problému a koordinace

Zdroj: Martinovicova, Kone¢ny a Vavrina, 2019, s. 181

Jinymi slovy, vSechny manazerské funkce uvedené v predchozi kapitole, museji byt soucasti
kazdého ze tii krokd v ramci prabézného Clenéni. Paralelni pfistup navic zduraziuje, ze

prace manazera je rozdélena do tii na sebe navazujicich kroka.

3.2 Vedeni lidi

Dalsi kapitola je jiz vénovana vedeni lidi. Zde je pozornost zameéfena na samotnou osobnost
manazera, rozdily mezi vedenim a fizenim, a nakonec prostor je vénovan poslednim trendim

ve vedeni lidi.

3.2.1 Osobnost manazera

Neexistuje jedna a spolecna definice pojmu osobnost. Kazdy autor jej definuje jinak. U vSech
definic je ale mozné se setkat se zdiraznénim akcentace vnitini jednoty a strukturovanosti
dusevniho Zivota jedince. DuleZité je ale poznamenat, Ze jde o konkrétni okamzik, respektive
prubéh Casu. Jinymi slovy, zcela bézn€ dochazi k tomu, ze v prubéhu del§iho obdobi muze
dochazet je zméné osobnosti. Dale patii ke kazdé osobnosti sviij individualni svéraz, jinymi
slovy kazda osobnost se v néem lisi od ostatnich (Svoboda, Humpolitek a Snorek, 2022, s.

148).

Kazdou lidskou osobnost je mozné popsat pomoci biologické baze (temperamentu), rysu,
motivi, kognice, utvafeni a samotného vyvoje dané osobnosti. Casto je do charakteristiky

osobnosti zafazena i inteligence (Blatny, 2010, s. 13).
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Stejné jako o celkovy pristup k osobnosti, nelze jednoznacné definovat osobnost manazera.
Je ale mozné osobnost manazera rozdélit do tii kategorii: jaky je clovek a jak se projevuje,

co Clovék umi a co ¢lovek chee a kam smétuje (Lojda, 2011, s. 11).

Jak uvadi Mikulastik (2010, s. 111) je Casto zcela mylné osobnost manazera spojena
s predstavou, ze uspéSny manazer je osobnosti, ktera je spiSe technokratem anebo
ekonomem. Opak je vSak pravdou — uspésny manazer by mél lidem rozumét a byt pro né

lidrem a vzorem.

3.2.2 Rozdil mezi vedenim a rizenim

Manazer je osoba, ktera je pfimo odpovédna za fizeni svych podfizenych. K tomu manazer
uplatiiuje celou fadu nastroju. Jednim z takovych nastroj je leadership neboli ¢esky vedeni
lidi. Manazer, ktery je lidrem, dokaze skuteCné vést svoje podiizené za sebou. Takovy
manazer je pro svoje podfizené vhodnym ptikladem. Dale takovy manazer se snazi

vybudovat neformdlni vazby ve svém tymu (Cipro, 2015, s. 19).

Na druhou stranu diky pfirozenému leadershipu management dokéaze realizovat nékdy ne
moc popularni feSeni, kterd jsou ale nakonec prospésna pro firmu. Piikladem je masové
propusténi zaméstnancu ¢i celkova preorientace firmy. Bohuzel nékdy se stava, Ze manaZzer
musi nejen piijmout takova feSeni, ale i vysvétlit svym podiizenym divody k tomu vedouci.
Zpravidla leadership je nerozdilné spojen s charismatem. Podle DeVito (2008, s. 323) jde o
,,schopnost pozitivné oviiviiovat druhé fyzickym, citovym a rozumovym spojenim s nimi. “
Osoba, ktera ma charisma se vyznacuje urCitou pfitazlivosti a osobnim kouzlem. Dany

jedince navic ma zpravidla i vyvinuté komunikaéni schopnosti.

Charisma je zpravidla tim, s ¢im se ¢lovek rodi. Je ale mozné podle Vysekalové a Vortiska
(2015, s. 90-92) dokonce 1 stat se danou osobnosti. Dle jejich nazoru pro dosazeni daného
ucelu je nutné daveérovat svym schopnostem, byt schopnym vyfesit urcitou krizi, najit lidi
touzici po osobni autonomii a zménach, nabizet lidem neustalou podporu pro ziskani toho,

co s pieji a vytvorit urcité ritualy, ve kterych je nutné hrat hlavni misto.

Takovy manazer komunikuje bez jakychkoliv naznaki agrese. Manazer-viiddce se snazi
inspirovat ostatni lidi a ziskavat urcité nasledovniky pro svoje napady. Nejedna se v tomto
pfipadé o manazera, ktery uplatiluje feSeni na zakladé organizacni autority, ale spiSe na

zakladé své prfirozené autority.
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Lidr ale nemusi vzdycky znamenat ptfimého nadfizeného dané osoby, muze se jednat o
jakoukoliv osobu uvnitf podniku. Dulezité ale je to, ze manazer-viidce by mél byt vzorem

pro svoje podfizené.

Leadership rozhodné neni néco, s ¢im se cloveék narodi, lidrem je mozné se stat. Zasadni je
podle Owena (2006, s. 15) pouzivat svoje vlastni sily a to, v ¢em je dobry dany clovék, a to

ku prospéchu své spolecnosti.

Je ale nutné uvést, ze nékdy lidr si sdm neuvédomuje svych schopnosti (Tucker, 2008, s. 35).

V tomto pfipade jde o ¢loveka, kterého ostatni lidé chtéji nasledovat.

3.2.3 Trendy vedeni lidi

Samoziejmé existuje cela fada trend( v dnesni dobé€, ktera ma za cil zlepsit vykonnost
zaméstnancu, zamezit zbyte¢né fluktuaci, piispét k vytvoren pozitivniho klimatu v podniku
apod. Neni mozné v ramci jedné bakalarské prace popsat vSechny trendy, proto se v dal§im
textu zaméfi pozornost na trendy, které mné pfisly jako nejzajimavéjsi. Mezi t€mito trendy
patfi:

e Vedeni multikulturnich tymu a globalizace,

e Diraz na angazovani zaméstnancd,

e Prace na dalku,

e Rizeni talent?,

e Tvorba komunit a neoficidlnich vazeb.

Prvnim vyznamnym trendem jsou zmeény ve vedeni zpusobené rozsahlou globalizaci (Taylor
a Perkins, 2021, s. 22-25). Ve vysledku zcela bézn€ museji manazefi vést tymu slozené z lidi
z mnoha ndrodnosti, nikoliv pouze narodnost daného manazera. To vyvoldvd nutnost
znalosti odlisné kultury a odliSného prostiedi a jde o vyznamnou vyzvu pro manazery.
Vyslani zaméstnance na zahranicni cestu je jiz obyCejnou zalezitosti. I pies to, ze globalizace
a mix kultur hraje dalezitou roli, stale existuji vyznamné kulturni rozdily, se kterymi se ma

pocitat.

Dalsim trendem je vétsi zapojeni lidi do ¢innosti podniku. Lidé v ramci novodobych pfistupt

jsou vnimany jako velice dulezita soucast podniku a hlavni zdroj jeho konkurencni vyhody.
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Prave proto vétsi zapojeni lidi do Cinnosti firmy je vice nez vhodné (Brem, 2021, s. 39-40).

Manazer musi vytvofit pocit angazovani na vedeni firmy.

Ttetim trendem soucasné doby je prace na dalku. Rozvoj ICT a zaroven posledni situace
s COVID-19 posilala dany trend. Home-office je v podstat¢ od roku 2020 zcela
samoziejmosti pro celou fadu firem. Pravé proto manazefi museji se prizplisobit novym

podminkam a naucit se vést lidi bez moznosti zajisténi kazdodenniho osobniho kontaktu.

Vyznamnym trendem v fizeni lidi je zapojeni prvku fizeni talentli. Manazer v rdmci vedeni
svého tymu musi byt schopen spravné identifikovat talentované zaméstnance a nasledné
rozvijet jejich potencidl (Maddox-Daines, 2021, s. 183-185). Jedna se o pozadavek dnesni
doby — pouze talentované zameéstnance dokazou spravné rozpoznat inovaci nebo urcité

zlepSeni. Proto manazer by se mél v prvni fadé zajistit rozvoj jejich potencialu.

Relativné zajimavou mySlenku spojenou s vedenim lidi uvadi Caganova, Balog, Knapcikova
et al, (2019, s. 41). Podle jejich nidzoru vedeni lidi v dnesSni svété by se mélo zaobirat ve
sméru k vytvoreni komunit v praci a vytvareni neoficialnich vazeb. Jedna se o trend, ktery
podle nich dokaze posilit vykonnost celého tymu. Divodem je pravé rychlejsi zptsob

spoluprace mezi lidmi, ktery je posilen neformélnimi vazbami.

3.3 Styly rizeni

Navazujici kapitola je vénovana stylam fizeni uplatnénym v manazerské praxi. Kapitola je
zatazena kvuli tomu, Ze pfistup a ochota manazera k delegovani je pfimo spojena se stylem,

kterého se dany manazer drzi.

3.3.1 Autoritativni, demokraticky, byrokraticky a liberalni styly
Nejcastéji vyuzivanym pristupem je rozdéleni manazerskych styld na (Kocidnova, 2012, s.
34-35):

e Autoritativni manazersky styl,

e Demokraticky manazersky styl,

e Byrokraticky manazersky styl,

e Liberalni manazersky styl.
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Prvni styl je uplatnén zejména ve formeé piikaza a trestd. Jedna se o styl, ktery neni otevien
diskusi (Véchal a Vochozka, 2013, s. 112-114). Styl je ale vhodny, pokud se podnik dostal

do vyznamnych potizi a je nutné okamzité a rychle zasahnout.

Demokraticky styl naopak vychdzi z poskytnuti voln&jsiho prostoru pro podiizené
(Kocidnova, 2012, s. 34-35). Manazer ale stale ponechava kli€ovou roli z pohledu zajisténi

manazerskych funkci. Dany styl je na rozdil od pfedchoziho otevieny k delegovéni.

Byrokraticky styl je mozné charakterizovat jako styl, ktery je siln€ zalozen na dodrzeni
standardi a vyhoveni pracovni ¢innosti danym standardim (Vachal a Vochozka, 2013, s.

112-114).

Liberalni pfistup k realizaci manazerskych funkci je vhodny zejména pro vysoce inovativni
prostredi (Vachal a Vochozka, 2013, s. 112-114). Dany styl navic pocita s vysokou odbornou
urovni zaméstnancu a rozsahlym delegovanim. Dany styl ale muze pasobit problematicky,

zejména pokud je zapotiebi pfijmout feseni, respektive jednozna¢né rozhodnuti.

3.3.2 Manazerska mrizka

Manazerskou miizku je mozné piedstavit pomoci dvou os, ve vysledku pruseciku kterych

vznika pét kvadrantu:

Obrazek 2. Manazerska miizka
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Zdroj: Teorie GRID — Manazerska mrizka, 2022
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Kvadrant 5.5 je kompromisni manazer (Dédina a Cejthamr, 2010, s. 61). Dany manazersky
styl je charakteristicky jak vhodnym zdjmem o lidi, tak i o vysledky. Pfistup ma ale vyrazny

potencidl v obou smérech.

Kvadrant 1.1 je ochuzeny management. Dany management md naprosto minimalni
pozadavky na svoje podfizené, avSak 1 vystupy jeho prace jsou také minimalni. Protipdlem
daného kvadrantu je 9.9 coz je tymovy manazer (Dédina a Cejthamr, 2010, s. 61). Jednd se

o idealniho manazera, ktery podava pozoruhodné vystupy, avsak se zajima i o svoje lidi.

Kvadrant 1.9 se jmenuje management venkovského klubu. Tento manazersky styl je
charakteristicky naprosto obrovskym zajmem o zaméstnance. Manazer ale pfili§ nevénuje
svij Cas provoznim ukolim. Jeho protéjskem je 9.1 neboli autoritativni manazer, styl kterého

se siln¢€ podoba vyse uvedenému autoritativnimu stylu (Mikulastik, 2012, s. 180).

3.3.3 Model 4 S
Dalsi pfistup jiz hovoti o rozdéleni manazerskych stylt do péti typu:
e Explorativné autoritativni styl,
e Benevolentni autoritativni styl,
e Konzultativn{ styl,
e Participativni styl,

e Styl zalozeny na neformalni autorité.

Prvni pfistup moc nepocita s existenci zpétné vazby. Komunikace v daném stylu probiha
smérem shora doli. Zaméstnanci v daném stylu plni podpirnou funkci. Nelze v tomto

ptipadé mluvit o existenci delegovani (Vachal a Vochozka, 2013, s. 111-112).

Benevolentni autoritativni styl jiz pocita s CasteCnym poskytnutim prostoru pro zamestnance

— napfiklad formou diskuze. Manazer si v§ak ponechava hlavni rozhodnuti pro sebe.

Konzultativni manazersky styl jiz vychdzi z intenzivni komunikace a poskytnuti zpétné
vazby mezi manazerem a jeho podfizenym (Odchézel, 2007, s. 306). Dany styl jiz vychazi

z urCité miry odpovédnosti zaméstnance, coz vytvari vyrazny prostor pro delegovani.
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Participativni styl jiz zcela bézné pracuje s komunikaci probihajici obéma sméry — od
manazera a podiizeného (Vachal a Vochozka, 2013, s. 111-112). Brainstorming, sdileni
odpovédnosti nebo diskuze je zakladem daného stylu. Pravé proto je dany styl vhodny ro

delegovani.

Nakonec styl zalozeny na neformalni autorité je spiSe teoretickym uvazovanim. Jde o
pfistup, ve kterém ma vedouci neformalni autoritu, nikoliv autoritu organiza¢ni (Odchazel,

2007, s. 306).

3.3.4 Pristup Vrooma a Yettona

Dalsi pfistup rozdéluje manazerské styly podle vlastniho rozhodovani manazert a ochoty

podiizenych dané aktivity realizovat, ve vysledku vznika nasledujici rozdéleni:
e Al=silné autokraticky,
e All=autokraticky,
e Cl=konzultativni,
e (ClI=siln¢ konzultativni,

e Gll=participativni.

Al je predstavitelem manazerského stylu, ve kterém manazefi vychéazeji jen z vlastnich sil a
moc nepocitaji s vlivem svych podtizenych. V ptipadé realizace stylu All jiz jde o ¢asteCnou
spolupréci s podiizenymi (Smolova, 2018, s. 42).

CI jiz vychazi z participace zamé&stnancli na manazerském rozhodovani. Manazer ale

veskera zasadni rozhodnuti ¢ini sam. CII je vhodné&jsi pro ucely delegovanti, jelikoz manazer

je zcela otevien svym podfizenym.

Zvlastnim zpusobem je realizovan participativni styl, jelikoZ ten je zaloZen na diskuze a
sbirani zpétné vazby (Smolova, 2018, s. 42). Zde je proto logicky pocitano s vysokou

odpoveédnosti zaméstnancl za jejich vykony.
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3.4 Delegovani

Nakonec posledni kapitola bakalatfské prace je vénovana samotnému delegovani. Zde je

prozkouman proces delegovani, jeho obsah, zasady, vyhody a samoziejmé i nevyhody.

3.4.1 Definice a dimenze delegovani

Podle Plaminka (2022, s. 90) je mozné delegovani obecné oznacit za prenechéavani ¢innosti,
za které jedinec ma nebo citi odpovédnost na jiné subjekty. Jedna se tak o vSeobecnou

definici, kde je zasadni prvek pfenechani.

Podle Pavlicy a JaroSové (2015, s. 154) delegovanti je: ,, procesem svéreni vykonu urcitého
tkolu ci pracovni aktivité (obvykle) primému podrizenému “. V dané definici je stfedem
pozornosti svéfeni. Dulezité je, ze autor nemluvi o prenosu nebo prenechavani, ale pouze o
docasném predani.

Cipro (2009, s. 138) ovSem definuje delegovani striktnéji: ,, delegovani muzeme chdpat jako
za které nesou plnou odpovédnost a jsou k jejich plnéni vybaveni patricnymi pravomocemi *“.
Dany autor tak zdlraziuje, ze delegovani je zpisobem vedeni lidi. Pfitom autor zdaraziuyje,

ze manazer diky delegovani se vénuje dulezité&jsSim a komplexn€jsim zalezitostem.

Od delegovani je vsak nutné striktné odliSovat outsourcing. Delegovani je piedani
pravomoci a odpovédnosti, které probiha zpravidla v ramci jednoho tymu. Pfi outsourcingu

jde o pfedani prace mimo pracovni tym (Plevova, 2012, s. 179).

3.4.2 Proces delegovani

Blazek (2014, s. 184) uvadi jako prvotni krok v procesu delegovani rozdéleni manazerskych
ukoll podle dvou kritérii: dilezitosti a naléhavosti. Ve vysledku podle néj vznikaji Ctyfi
druhy tkold, které je nutné splnit: A, B, C a D. Ukoly A jsou ddleZité a rovnéz naléhavé.
Tyto tkoly je vhodné delegovat jen v pfipad€, ze manazer ma ve svém tymu pracovnika,
ktery dany ukol splni lépe neZ on, a to tim Ze ma napiiklad lepsi technické znalosti. Ukoly
B jsou dulezité ale nenaléhavé. Zde se jiz moc nepocita s delegovanim, jedna se o jadro
manazerské prace — piikladem je motivace. Ukoly C jsou naléhavé ale neddlezité, jde tak o

ukoly, které je vhodné uplatnit v rdmci procesu delegovéani. Nakonec posledni skupinou D
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jsou ukoly, které nejsou ani dulezité, ani naléhavé. Tyto ukoly jsou stfedem pozornosti

v rdmci delegovani.

Teprve po identifikaci ukold je mozné pristoupit k samotnému procesu delegovani. Podle

Cipro (2009, s. 51-55) dany proces je slozek ze ¢tyf na sebe navazujicich fazi:

Obrazek 3. Proces delegovani

Socialni Vkon s Vykon

uceni a Trénink dohledem bez

napodoba dohledu

Zdroj: Cipro, 2009, s. 52-55

Zacatkem procesu je celkové seznameni s tikolem. V dané fazi jedinec sleduje plnéni ukolu
ze strany manazera. Dale jiz nasleduje samotny trénink, ve kterém manazer vysvétluje
detaily ukoly, které budou svéfeny. Tteti fazi je vykon procesu, avSak pod dohledem
manazera. Nakonec posledni fazi je samotny vykon delegované Cinnosti bez zéasahu

manazera.

Nektefi autory zavadi dalsi prvek v procesu delegovani, jedna se o pravidelnou zpétnou
vazbu. Muze se také jednat i o zpiisob prubézné kontroly prostiednictvim oboustranné zpétné

vazby (Pavlica a Jarosova, 2015, s. 156).

3.43 Sméry delegovani

Podle Plaminka (2022, s. 90) je mozné delegovani zajistit ve tfi smérech: doli, vzhiiru nebo
do strany. Samoziejme se nejedna v zaddném pripadé o striktni rozdéleni, zcela bézne dochazi

k prolinani nékolika zptisobt delegovani.

Delegovani smérem doli je delegovani sméfujicim k niz§im z pohledu organizacni struktury
zaméstnancum. Obsahem delegovani jsou v tomto pfipadé rutinni nebo malo dulezité

¢innosti (Plaminek, 2022, s. 90). Jedna se o nejcastéjsi zptsob delegovani.
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Delegovani smérem nahoru piijde v potaz v piipade€, ze dotyCné osobé nestaci pro ucely
plnéni jeho pracovnich povinnosti jeho pracovni mandat. V tomto piipad¢ je vice nez vhodné
se obratit na svého nadfizeného s Zadosti o delegovani ¢asti ukold (Plaminek, 2022, s. 90).

Prikladem je oblast strategie podniku, vize nebo mise.

Nakonec delegovani do stran je vhodné v pripadé zajisténi specifickych aktivit, na které dané
jedinec bud’ nema odpovidajici zkuSenosti a schopnosti, anebo vi, ze nékdo jiny danou
cinnost provede efektivnéji. Klasickym pfikladem jsou delegovani urcité ¢innosti na experty

(Plaminek, 2022, s. 90).

3.44 Zasady delegovani

Vzhledem ke slozitosti dimenze delegovani kazdy autor piSe o jinych zasadach. V dalSim
textu jsou proto vymezeny nekteré z nich: jasné ureni odpovédnosti a vypracovani dukladné
procesni mapy, zajisténi delegovani rutinnich, specialnich nebo pfipravnych praci, predani
pravomoci, zvazeni Casu a kvalifikaci zamé&stnance, nutnost existence oteviené komunikace,

zakaz delegovani klicovych manazerskych funkci, zaji§téni zpétné vazby.

Prvni zasadou delegovani je jasné urceni odpovédnosti a vypracovani dikladné procesni
mapy. Jedna se o krok, bez kterého neni mozné si predstavit delegovani. V opacném piipade
na pracovisti bude bud’ panovat chaos vznikajici z duplicitnich pracovnich Cinnosti, anebo
pracovnici se budou ,,branit” ukoliim, jelikoz se budou domnivat, ze tyto ukoly nespadaji do

jejich kompetence (Cipro, 2009, s. 138).

Zcela vhodné je zajisténi delegovani rutinnich, specialnich nebo ptipravaych praci. Jedna se
o oblast delegovéni, které podle Plevové (2012, s. 181) mohou nejen ozivit rutinu, ale 1
pusobit motivaéné na podiizené daného manazera. Kromé toho celou fadou Cinnosti je
vhodné presunout na pracovniky s urcitou technickou zkuSenosti, ktera je vys§i nezli

zkuSenosti manazera.

Zasadou delegovani je 1 predani pravomoci, a to spolecné s delegovanym tkolem. Neni
mozné prenaset ukoly bez pfifazeni i1 urCité miry pravomoci, kterd se vztahuje k danym

ukolim. V opacném piipade podle Lojdy (2011, s. 61) delegovani nebude fungovat.

Dale Lojda (2011, s. 66) doporucuje v ramci procesu delegovani dusledné zvazit Cas a
kvalifikaci zaméstnance. Jde o urceni toho, jestli dokaze podiizeny mit dostatek Casového

prostoru a jestli ma i odpovidajici vzdélani nebo zkusenosti.
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Forsyth (2009, s. 85) zdurazinuje nutnost existence oteviené komunikace v podniku jako
klicovou zasadu delegovani. Jinymi slovy, jde o to, ze manazer v pfipadé pieneseni Casti
svych akoll, musi vysvétlit zaméstnanci co se od néj ocekava, jaky je obsah tkolu a pro€ je

dany krok ucinén.

Samoziejmosti je zakaz delegovani podstatnych manazerskych funkci. Prikladem je
motivovani zaméstnancl nebo primy kontakt se zakaznikem v pfipad€ manazera prodejniho

oddéleni. Jedna se o vylozené manazerské aktivity.

Klasickou zasadou nejen delegovani, ale 1 vhodné manazerské prace je prace se zpétnou
vazbou (Forsyth, 2009, s. 85). Ukolem manaZera je totiz ziskat informaci o prab&hu plnéni

ukolu spadajicich do delegovani a ujisténi, ze ukoly jsou plnény piesné podle jeho predstav.

3.4.5 Vyhody a nevyhody v delegovani

Kli¢ova nevyhoda delegovani je vidét na prvni pohled. Jedna se o moznou ztratu kvality
¢innosti manazera. Dalsi nevyhodou je Cas, ktery musi manazer vénovat zaSkoleni svého

zameéstnance (Owen, 2008, s. 102).

Hlavni vyhodou delegovani je zajisténi vétSiho prostoru a Casu manazerovi na ¢innosti, které
maji vétsi pridanou hodnotu. Jinymi slovy jde o to, ze manazer se nevénuje vylozené
administrativnim nebo rutinnim ukolim, ale ukolim které jsou dulezité z pohledu firmy

(Cipro, 2009, s. 138).

Vyhody delegovani jsou vztazeny i k osob¢, ktera piebira ukoly. Plevova (2012, s. 181)
mluvi o tom, ze delegovani pfinasi nové znalosti zaméstnanci, diky Cemuz dochazi
k roz§ifovani jeho vlastnich obzori. Kromé toho se muze stat, ze delegovani pfinese i
sebeuspokojeni vyplyvajici z projeveni diveéry ve schopnosti dané osoby.

Delegovani také maze mit vhodny dopad i na organizaci jako celek. Plevova (2012, s. 181)
zminuje predevSim zvySeni efektivity vyuzivani potencialu zaméstnanci a odhaleni
schopnych pracovnikt. Kromé toho spravné zajisténé delegovani muze omezit podle autorky

1 zbytecnou fluktuaci lidi, jelikoz lidé budou citit, Ze se o n€ organizace skutecné zajima.
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4 Vlastni prace

Po uvedeni teoretického zdkladu a rozboru delegovani v teoretické rovin€ je mozné

pristoupit k vlastni prace, a to na prikladu prazské pobocky amerického podniku MSD.

4.1 Predstaveni podniku

Zkoumany podnik pasobi ve sfétfe prodeje 1éCiv, jedna se o jednoho z klicovych vyrobct na
sveétovém trhu. Firma existuje jiz od konce 19. stoleti a po celou dobu své existence se

zabyvala jak 1éCenim, tak i prevenci onemocnéni.

Firma ma celou fadu 1éka, které nemaji blizké substituty, klasickym piipadem je Keytruda,
1éc¢ici karcinomu. Jedna se o jeji hlavni konkuren¢ni vyhodu, jde o klasicky ptiklad zaméteni
na uzce vymezené oblasti. Podnik ma i Sirokou skalu vakcin anebo produktt urenych pro
1écbu zvirat — jak hospodarskych, tak i domacich. Snahou firmy je soustfedit se na 1éCivé

ptipravky a na civilizacni onemocnéni — jako je napiiklad cukrovka.

Ro¢ni trzby podniku se pohybuji na urovni 40-50 mld. USD, ¢isty ro¢ni zisk dosahuje vySe
10-14 mld. USD. Ve firm¢ pracuje piiblizné 67 tisic kmenovych zaméstnanci po celém
svete. Hlavnim trhem odbytu spolec¢nosti je USA, na druhém misté jsou zemé EU a na tietim

Japonsko.

Celé dalsi Setfeni je zaméfeno na pobocCky podniku pusobici v Praze. V hlavnim Ceském
mesté ma podnik tii relativné oddelené organizacni struktury. Prvni je pobocka podniku,
ktera zajistuje kontakt a prodej 1éciv firmy MSD na vylozené Ceském trhu. Jedna se o
klasicky fizenou pobocku, ktera fesi pfedev§im financni otazky a logistiku smérem k ¢eskym

klientim. Dana pobocka vznikla v roce 1992.

Druha organizaéni slozka podniku v Praze je centrum sdilenych sluzeb zamétené na oblast
IT. Dané oddéleni vzniklo v roce 2014. Jedna se o klasické centrum sdilenych sluzeb, které
feSi otazky souvisejici s IT infrastrukturou podniku pro evropsky trh. Mezi klasickymi
oblastmi jeho odpovédnosti patii big data, softwarové inzenyrstvi anebo infrastruktura
podporujici vyvoj, vyrobu a logistiku. Pocet zaméstnanct dané organizacni slozky je ve vysi

tisic osob.
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Tteti organiza¢ni slozkou podniku je také centrum sdilenych sluzeb, avsak se jedna tentokrat
o centrum sdilenych sluzeb zaméfeny na oblast financi. Dané centrum bylo vytvofeno v roce
2017 po uspéSném zalozeni IT centra sdilenych sluzeb. Finanéni centrum sdilenych sluzeb
fesi financni oblast fizeni pobocek podnikl situovanych v Evropé. Jedna se o funkce, které
je mozné standardizovat — jako je naptiklad vydani ¢i zaOctovani faktur, uctovani
dlouhodobého majetku, finan¢ni analyza apod. Dané centrum sdilenych sluzeb neftesi
vylozené lokalni otazky jako je prodej nebo ndrodni ucetnictvi. Ve finan¢nim oddéleni

podniku pracuje pfiblizné osm set lidi.

DalS§i Setfeni je uskuteCnéno pravé na priklad prazského oddéleni podniku a oddéleni
zajistujiciho zauctovani a parovani faktur sbankovnim uctem a feSenim piipadnych
nesrovnalosti, které je soucasti pravé posledni organizacni struktury podniku. V daném

oddéleni pracuje pfiblizné€ 50 zaméstnancu.

4.2 Analyza aktualniho systému delegovani v podniku

Dale je jiz mozné se vénovat analyze aktualniho systému delegovani existujiciho v podniku.
Zde je delegovani prozkoumano ze tii oddélenych, avSak vzajemné souvisejicich Ghlu
pohleda: interni dokumentace souvisejici s delegovanim, dotaznikové Setfeni mezi fadovymi

zaméstnanci a fizené interview s manazery.

4.2.1 Interni dokumentace

Konkrétné je delegovani zminéno v manualu o delegovani a rovnéz manualu k internimu
systému slouzicimu pro potieby fizeni lidskych zdroji. Manual o delegovani pfimo uvadi
pracovni postup v SAPu, ktery manazefi museji dodrzovat pro delegovani ukold. Dany
manual je zajimavy tim, ze uvadi pfesny postup pro delegovani — viz obrazek ¢. 4.

Podnik Siroce vyuziva informacni technologie. V interni dokumentaci je pfimo uvedeno
doporuceni zaji§tovat delegovani pomoci nahravani ukazky v MS Teams. Je kliCové ovéfit,
jestli tomu tak skute¢né je a jestli manazeti nahravaji ukoly pomoci daného programu.
Prvnim krokem v procesu delegovani je seznameni zaméstnancu s tim, ze manazer chce ukol

delegovat. Dal§im krokem je snaha ,,prodat” ukol podiizenym. Zde jde o popis, pro¢ se to

déla a jakeé benefity ocekava podiizeny.
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Ttetim krokem je konzultace s podfizenym a na to navazuje odsouhlaseni delegovaného
ukolu ze strany podfizeného. Na to jiz navazuje ukéazka ukolu a samotné delegovani.
Nasledné jiz veskerou praci odvadi podfizeny.

Obrazek 4. Postup delegovani podle manualu pro delegovani

I will try and I will consult
sell it to them and then decide

T TN

Agree Advise Inquire

Mg,
DAL AARARRR BRI 7 — f
We will agree I will advise but | will inquire &
mgethgr they decide after they decide

Delegate

1 will fully

delegate

Zdroj: Interni materialy podniku MSD

Dalsi manual je urCen pro zaznamenani delegovanych ukol pomoci interniho informac¢niho
systému zaméteného na fizeni lidskych zdroju. Zde je také uveden detailni popis, jak
manazer zaznamenava delegovany ukol, jde ale spiSe o technicky popis nezli pracovni
manudl pro postup delegovani.

V daném manualu je podrobné uvedeno, co a kam se zadava, ale zase jde o technicky popis
— napiiklad Cislo zaméstnance, duvod delegovani, ocekavany vysledek apod. Dulezité je, ze
v daném manualu je uvedeno, Ze ukoly spojené s fizenim lidskych zdroji neni mozné

delegovat.
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Zajimavé je, ze samotné delegovani jako kliCovy faktor uspéchu neni zminén v podnikové
strategii v ramci onboardingu ani povinnych Skoleni. Jedna se o kliCovou mezeru, jelikoz

praveé delegovani je vhodnym krokem pro zlepSeni podnikovych procest.

4.2.2 Setreni s radovymi zaméstnanci

Celkoveé bylo osloveno 25 respondentt, z toho byly obdrZzeny odpovédi od 20 lidi. Dva
dotazniky nebyly ovSem vyplnény spravné, proto byly vyfazeny z dalsiho Setfeni. Celkovy
pocet validnich odpovédi ze strany fadovych zaméstnanca €ini 18. Jinymi slovy, navratnost

tak ¢ini 72 %.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zhodnotit proces delegovani z pohledu podiizenych
zaméstnancu, zjistit jejich postoj viic¢i delegovani a odhalit slaba mista v procesu delegovani
ukold, Cinnosti a dil¢ich pravomoci, provést komparaci vystupi s odpovéd'mi nadtizenych

zaméstnancu.

Zpusobem sbéru dat bylo dotaznikové Setfeni s uzavienymi otazkami online a off-line
formou. Dobou provedeni Setfeni je leden 2023. Odpovédi byly zpracovany zacatkem unora

roku 2023.

Prvni otazkou je veék respondentd, coz je zobrazeno v tabulce . 1. Jak je vidét, vétSinou se
jedna o lidi ve véku 26-45 let, kterych je celkem 12. Starsi nebo mladsi osoby jsou zastoupeni
minimalng.

Tabulka 1. VEk respondentu

Moznost odpovédi Pocet Podil v %
Do 18 let 0 0.0 %
18-25 let 2 11.1 %
26-35 let 5 27.8 %
36-45 let 7 38.9 %
46-55 let 2 11.1 %
56-65 let 1 5.6 %

65 let+ 1 5.6 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Vzdélani respondentii je zobrazeno v tabulce ¢. 2. V naprosté vétSin€ piipadd jde o
respondenty s vysokoskolskym vzdélanim. Dlivod je snadny — jednim z klicovych kritérii
pro pfijeti do podniku je pravé ono vysokoskolské vzdélani, respektive aktualné probihajici

studium na vysoké skole.
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Tabulka 2. Vzdélini respondentt

Moznost odpovedi Pocet | Podil v %
Zakladni vzd€lani 0 0.0 %
Stiedni vzdélani bez vyucniho listu, stfedni vzdélani s vyuénim listem | O 0.0 %
Stiedoskolské vzdelani bez maturity 0 0.0 %
Stiedoskolské vzdélani s maturitou 5 27.8 %
Vysokoskolské vzdélani 13 72.2 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Z hlediska doby pusobeni v podniku je vidét, Ze se jedna o lidi, které je mozné rozdélit do
dvou velkych skupin — ti, ktefi pracuji od tii do péti let a pak relativni novacci. Jako
alarmujici je ovSem nutné upozornit, ze pouze jeden ¢lovék ze souboru pracuje déle nez pét

let. V podniku se tak v podstaté nezdrzi lidé déle nez pét let.

Tabulka 3. Doba pusobeni v podniku

Moznost odpoveédi Pocet | Podil v %
Do 2 let 8 44.4 %
3-51let 9 50.0 %
Vice nez 5 let 1 5.6 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Jako problematické se jevi to, ze 38.9 % dotdzanych si nepieji pracovat na zvySovani své
kvalifikace — viz tabulka €. 4. Samoziejmé lze namitat tim, ze jednim ze zéakladnich
pozadavkd na nové zameéstnanec je vysokoskolské vzdélani, proto si lidé nepieji pracovat
nad svym dalSim vzdélanim. Na to jsem se ptal manazery a podle jejich odpovédi je to pravda
— lidé si vétSinou nepieji pracovat nad zvysenim své kvalifikace. Na druhou stanu existuje
pomérné pocetna skupina lidi, ktefi si nejsou jisti, s danou skupinou je tak mozné dale
pracovat.

Tabulka 4. Ochota pracovat na zvySovani kvalifikace

Moznost odpoveédi Pocet | Podil v %
Ano 5 27.8%
Ne 7 38.9%
Nevim 6 333 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Z tabulky €. 5 je zfejmé, ze delegovani neni zcela neznamou manazerskou praxi ve zvoleném
podniku. Zadna z osob neuvedla to, ze se nesetkala s delegovanim béhem své prace.
Z tabulky je rovnéz zfejmé, ze delegovani ze strany nadfizen¢ho probiha nejcastéji jednou

za rok. Na druhém misté je podle poctu odpovédi jednou za mésic.
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Tabulka 5. Frekvence setkavani se s delegovanymi tikoly ze strany nadfizeného

Moznost odpovedi Pocet | Podil v %
Zatim jsem se nesetkal/a 0 0.0 %
Jednou za rok 12 66.7 %
Jednou za mésic 4 222 %
Jednou za tyden nebo Castéji 2 11.1 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

I znovu je nutné upozornit na to, ze velice malé procento lidi ma pozitivni vztah k delegovéani

— viz tabulka €. 6. V podstaté kazdy paty clovek se k nému pozitivné stavi.

Duvod je snadny — pravdépodobnost, Ze neutralné naladény cloveék se stane pozitivné
naladénym vuci delegovani je vyssi, nezli negativné naladény ¢lovék zméni sviij pohled na
pozitivni.

Tabulka 6. Vztah respondentu k delegovanym ukolim

Moznost odpovedi Pocet | Podil v %
Pozitivni 4 22.2 %
Negativni 4 222 %
Neutralni 10 55.6 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Vétsinou manazefi podporuji svoje podiizené v piipadé€ predani jejich prace — viz tabulka €.
7. Pouze ctyfi lidi je opa¢ného nazoru, coz je piiblizné dvakrat méné nezli opa¢ného nazoru.
Podpora manazera se tak nejevi jako problematicka v rdmci delegovani.

Tabulka 7. Nizor na existenci podpory ze strany manaZeru v oblasti delegovanych ukoli

Moznost odpoveédi Pocet Podil v %
Ano 7 38.9 %
Ne 4 22.2 %
Nevim 7 38.9 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Problém se vnimanim delegovani ze strany podiizenych je dale vyborné vidét v tabulce €. 8.
Jak je zifejmé, pouze 33.3 % lidi je schopno propojit delegovani a rust odborné trovné. I

naopak odpoveéd ne uvedlo 44.4 % respondent.
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Tabulka 8. Nazor respondentii na propojeni delegovini a rustu odborné irovné

Moznost odpovedi Pocet Podil v %
Ano 6 333 %
Ne 8 44.4 %
Nevim 4 22.2 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Neexistuje hlavni demotivujici faktor, zde neni mozné jednoznacné definovat problém
z pohledu zaméstnanct. Je mozné naopak pochvalit, ze naptiklad zpétna vazba nebo kritika

nejsou vyraznym problémem podniku.

Tabulka 9. Demotivujici faktory v ramci delegovani

Moznost odpovédi Pocet Podil v %
Pfesny postup 14 154 %
Nevysvétleny ukol 15 16.5 %
Prilis slozity kol 14 154 %
Predani ukolu bez piedani pravomoci 17 18.7 %
Kritika 6 6.6 %
Nespravedlnost v procesu delegovani 8 8.8 %
Nerespektovani mého zdjmu v procesu delegovani 12 132 %
Nezajisténi zpétné vazby 4 4.4 %
Jiné 1 1.1 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

O néco jiny pohled nabizi tabulka ¢. 10. Zde je naopak mozné vypozorovat , lidry“. Prvnim
klicovym zjisténim je to, ze financni odmeéna neni, jak se mize zdat na prvni pohled, na
prvnim misté. Pro lidi je dulezitéjsi nauceni se néCeho nového, omezeni rutiny, respektovani
jejich zaymu, osobni zajem a osobni odpovédnost za vysledek. Jedna se o zakladni kameny,
na kterych je mozné vytvaret navrhy na zlepSeni.

Tabulka 10. Motivujici faktory v ramci delegovani

Moznost odpovedi Pocet Podil v %
Ruist platu 4 8.9 %
Rust odborné tirovné 8 17.8 %
Néco nového, omezeni rutiny 12 26.7 %
Osobni odpovédnost za vysledek 9 20.0 %
Respektovani mého zdjmu 10 22.2 %
Jiné 2 4.4 %

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Na konci je tak mozné vytvorit celkovy souhrn. V oddéleni pracuji vétSinou lidi ve véku 26-

45 let s vysokoskolskym vzdélanim. Jako problematické se jevi to, ze vice nez pét let pracuje
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jenom jeden clovek. Dal§im problémem je nizkd ochota pracovat nad zvySenim své
kvalifikace. Podfizeni ovSem casto pfijdou do kontaktu s delegovanymi ukoly. Zde ovSem
existuje pocetnd skupina lidi s neutrdlnim ndzorem na delegovani. Neexistuje pievaha
demotivujicich faktort v ramci delegovani. I naopak u motivujicich faktort prevazuji mekké

faktory a zvySeni mzdy nehraje vyznamnou roli.

4.2.3 Setfenis provoznimi manazery

Setfeni se zucastnili dva manazefi. Jednd se o osoby pracujici na pozici provozniho
managementu. Také se jedna o lidi, ktefi fidi fadové zaméstnance zucastnéné predchoziho

Setfeni, je tak mozné porovnat vysledky z dotaznikového Setfeni a interview.

Cilem interview bylo zhodnotit proces delegovani z pohledu nadfizenych zaméstnanci,
odhalit jejich postoj viici delegovani a odhalit slaba mista v procesu delegovani organizace,

provést komparaci vystupt s odpovéd'mi podiizenych zaméstnanca

Zpusob sbéru dat bylo interview s otevienymi otazkami off-line formou. Interview probéhlo
v lednu roku 2023, vysledky byly déle zpracovany v inoru roku 2023. Odpovédi manazert

jsou uvedeny v priloze k dané bakalarské prace.

Otazka ¢. 1: Jaky madte vztah k delegovani ikoli svym podiizenym?

Oba manazefi pozitivné hodnoti delegovani a pracuji s ni. Jednd se o pozitivni zjisténi. Prvni
manazer dokonce na danou otazku uvedl svoje zasady, kam patii umoznéni osobniho ristu
lidi a pak zbaveni se vylozené administrativniho ukolu. Druhy manazer uvedl spiSe ukol,

ktery rad deleguje — jedna se o ucast na méné dulezitych pracovnich schiizkach.

Otazka ¢. 2: Jakym zpusobem vybirdte ikoly vhodné k delegovani svym podiizenym?

Manazefi maji odlisny pfistup k delegovani. Moznym diivodem je to, ze ve firmé de facto
chybi strategie delegovani, proto samotny proces delegovani a vybér ukolu je prenechan
manazerum. Prvni vedouci zaméstnanec se tak fidi moznosti odborného rastu svych
podfizenych a volbou administrativnich tkolt, kdezto druhy manazer vychazi z Casové

uspory a ptimo uvedl tkol, ktery deleguje.
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Otazka ¢. 3: Jak probihd delegovani narocnéjsSich a novych ukoli Vasim podiizenym?

Zajimavé je, ze v ramci predani slozit€jSich ukola panovala vyrazna shoda mezi manazery.
Dutvod spociva ve vysoké standardizaci celkového pracovniho vykonu. Dale je nutné
pozitivné vyhodnotit to, ze v ramci procesu predani ukolu je zajisténo jeho nahravani, coz
se posléze osvédci, kdy bude podiizeny potiebovat se vratit ke svému tkolu a pavodnimu
vysvétleni. Nebude tak podfizeny nucen jit znovu za manazerem. Jako uréitou mezeru je
mozné povazovat to, Ze v ramci nahravani maze dojit k ohrozeni citlivych dat. Dana oblast

nebyla zminéna manazery, proto dané zjisténi sméfuje do navrhu.

Otazka ¢. 4: Jakym zpisobem Vs podporuje firma v ramci delegovani Vasim podrizenym?

Odpovéd manazeri v podstaté potvrdila to, co bylo zjisténo v predchozich kapitolach
vénované systému delegovani v podniku — ve firmé chybi strategicky nahled na delegovani,

v soucasnosti je upravena jenom procesni stranka.

Otazka ¢. 5: Jaky podle Vds maji vitah vasi podrizeni vuci delegovani?

Odpoveéd manazerd neni jednoznacna. Zcela logicky se lidé negativné stavi viuci delegovani,
jelikoz se jedna o urcitou zménu. Delegovani je ale cestou k rozvoji lidského potencidlu a
celkového zpusobu riastu firmy. Jako pozitivné je nutné vyhodnotit pfistup druhého
manazera, ktery zduraznil, Ze nesnazi za kazdou cenu ,,vnutit® delegovany ukol. Divod je
logicky — existuje silny ptredpoklad, ze podfizeny dany ukol bude plnit nevhodnym
zpusobem. V takovych pfipadech by bylo vhodné zaskolit manazery, jak se vyporadat

s témito ukoly.

Otazka ¢. 6: Jaké mezery md podle Vds aktudlni systém delegovdni v podniku?

Odpoveédi manazera se vyrazné lisily. Prvni poukazal na problém zanedbani delegovani ve
vzdélavaci roviné. Druhy spiSe uvedl, ze nevidi zadny problém, navic poukazal na to, zZe

delegovani je zalezitosti kazdého manazera.
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Celkové shrnuti

Oba manazefi jsou predstaveni nejnizsi hierarchickou urovni v podniku — jednd se o
provozni management. Manazefi maji pozitivni vztah vici delegovani, avSak odlisny pfistup
k realizaci. Moznym davodem je chybégjici strategicky pfistup organizace k delegovani, jak
jiz bylo uvedeno, firma fesi spiSe procesni stranku delegovani. Manazefi ale zcela spravné
rozpoznali a odhalili negativni pfistup k delegovani ze strany svych podrizenych, na ktery

bylo upozornéno v piedchozi kapitole.

4.3 Shrnuti Seti‘eni a zduraznéni klicovych bodu

Na zakladé provedeného Setfeni je mozné vytvofit shrnuti nasledujicich klicovych bodu
celého zkoumani, ze kterych budou nésledné vyplyvat doporuceni pro zlepSeni aktualniho

stavu:

e Popis delegovani je ve firmé zaméten spise do procesni roviny, chybi manazersky
nebo strategicky ndhled na problematiku,

e Zaméstnanci jsou v ramci delegovani silné motivovani , mékkymi prvky*, nezli
finan¢ni odménou,

o Siroké vyuziti IT pii delegovani,

e Velky podil lidi, ktefi se negativné stavi vic¢i delegovani, manazefi jsou si toho
védomi,

e Existence pocetné , nerozhodné“ skupiny v otdzce delegovani.

Ve firmé sice existuji dva manudly zaméfené na delegovani, avSak se jedna o manualy
upravujici zejména procesni stranku. V podstaté jde o detailni popis technického charakteru,
nikoliv dokument ureny pro manazerskou praxi. Jedinym manazerskym doporuceni je
zakaz delegovani ukoli souvisejicich s fizenim lidskych zdroji. Pfitom delegovani by mélo
byt feseno nikoliv jen v procesni roving.

Zcela prekvapujicim je zjiSténi vztazené k motivujicim faktorim souvisejicim
s delegovanim. Radové zaméstnanci zdtiraznili, ze je pro n& kli¢ové zajisténi mékkych prvka
motivace nezli rast mezd. Lidé si tak ceni vlastni odpovédnosti, poskytnuti volného prostoru

nezli jednoduché navySeni mezd.

37



Dal§im zjisténi je spiSe procesniho charakteru. V ramci delegovani je zcela bézné vyuzivani
IT prostiedku, jedna se o program MS Teams. Delegovani tak probiha za pomoci modernich
komunikacnich prostfedkd. Ve vysledku mize podfizeny v podstaté kdykoliv se vratit
k samotnému vysvétleni a nemusi v pfipadé vzniku pohybnosti ptat se svého manazera, ¢imz
dochazi ke zfejmé uspore Casu. Otazkou zde je ovSem citlivost data, kterd neni v tomto
pfipadé de facto feSena. Pritom pfi delegovani je zcela bézné, Ze manazer miize ukazat svému
podfizenému citlivé udaje, které jsou nahrany a ke kterym se muze nasledné dostat treti

osoba.

Existuje velké procento podfizenych, ktefi se negativné stavi k delegovani. Vysvétleni je
mozné hledat za pfirozenou snahou lidi se vyhnout né€emu novému, coz je pravé piedani

nového ukolu, ktery pfed tim délal jejich manazer. Pfitom manazefi si jsou toho védomi.

Nakonec je nutné upozornit na existenci skupiny lidi, ktefi jsou ,nerozhodni“ ve vztahu
k delegovani. Jedna se o pomérné zajimavou skupinu, jelikoz lidi spadajici do dané skupiny
mohou relativné snadno se pfeménit na zajemce o delegovani. S danou skupinou je vhodné

dale pracovat.

4.4 Tvorba navrhu na zlepSeni a jejich mozny dopad

Na zéklad¢é vyse uvedeného shrnuti je mozné vytvofit nasledujici navrhy smétujici ke

zlepSeni aktudlni situace ve zkoumané firme:

e Zarazeni prvku nutnosti delegovani do onboardingu a zavedeni pravidelnych Skoleni
s dirazem na mekké prvky,

e Skoleni manazeram ,jak se vyporadat s odporem v ramci delegovani,

e Rozpracovat oblasti vhodné pro delegovani v ramci strategického fizent,

e Zduraznit prvek citlivosti dat v ramci nahrani delegovanych ukola.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, je nutné zaméstnancim vysvétlit delegovani a jeho pfinosy. Zde
je mozné doporucit zafazeni dané¢ho prvku do onboardingu v pfipad€ nastupu novych
zaméstnancu a také formou pravidelnych skoleni. Ve vysledku aplikace daného doporuceni
je mozné oCekavat lepsi seznameni a vznik povédomi u zaméstnanci v tom, co se tyka

delegovani. Zde je vhodné vyuzit to, co zaméstnanci uvedli mezi hlavnimi motivatory
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souvisejicimi s delegovanim: néco nového, omezeni rutiny, respektovani jejich zaymu a
osobni odpovédnost za vysledek. Ve vysledku je mozné oCekavat, ze prave skupina lidi, ktefi
se neutralné stavi vuci delegovani, zméni sviij nazor na pozitivni a budou daleko 1épe vnimat

delegované ukoly.

Manazefi si jsou védomi €asto negativniho vnimani delegovani ze strany svych podfizenych.
Pfitom ale s tim moc nepracuji, jenom upozoriiuji, Ze néco takového existuje. Pravé proto se
v tom jevi jako vhodné zajisténi Skoleni uréené manazeriim ve vyporadani se s pfirozenym
odporem u jejich podfizenych vici delegovani. Dané Skoleni je vhodné zajistit externi
firmou suvedenim praktickych ukazek, jak se vypofadat s negativnhim piistupem
podiizenych. Ve vysledku aplikace daného skoleni je mozné ocekavat lepSi povédomi

manazeru v tom, jak se lze vyporadat s odporem ze strany zaméstnancu.

Jako nezbytné nutny krok se jevi zafazeni delegovani do strategického fizeni formou
zptesnéni aktudlnich prirucek pro delegovani ve formé uvedeni doporuceni, které ukoly je
mozné delegovat a které nikoliv. V soucasné dobé néco takového chybi. Je mozné v tomto
sméru vyjit z teoretické Casti dané bakalarské prace, kde bylo uvedeno nasledujici: jasné
urCeni odpovédnosti a vypracovani dikladné procesni mapy, zajisténi delegovani rutinnich,
specialnich nebo pfipravnych praci, pfedani pravomoci, zvazeni cCasu a kvalifikaci
zaméstnance, nutnost existence oteviené komunikace, zikaz delegovani klicovych

manazerskych funkci, zaji§téni zpétné vazby.

Nakonec je vhodné do vySe uvedené prirucky uvést i nutnost rozdéleni delegovaného ukola
dle miry citlivosti informace. Je vhodné tfeba nahrani souboru s ptikladem prace s citlivymi
daty zaheslovat s ndslednym ulozenim hesla v jiném souboru. Ve vysledku bude zajisténa

jak ukazka ukolu, tak bude opatiena i nutnost zachovani diveéryhodnosti dat.

Jsem si ale védom, Ze se jedna o mezinarodni podnik, proto aplikace vysSe uvedenych
doporuCeni se muze setkat sadministrativnimi bariérami, jelikoz bude nutné dana

doporuceni vyftesit s vedenim pobocky v USA.
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5 Diskuse

Po dokonceni celého Setfeni je vhodné provést diskuzi obdrzenych poznatkii a uvést nazory

jinych autori na zkoumané téma.

Delegovani je jednou z klicovych manazerskych funkci. Jak bylo prokazano v préci,
delegovani mize nabidnout celou fadu vyhod jak pro manazera, tak i pro osobu, ktera piijima

delegovany ukol.

Nektefi autofi ve své analyze delegovani na podnikové fizeni jdou jesté dal. Prasanna a
Chitrasena (2020) tfeba piSou, ze v dnesni dob€ je delegovani jednim z hlavnich zptsobu,

jak zajistit rast podniku.

Duvod byl uveden v teoretické Casti prace — jedna se v podstaté o uvolnéni prace, které
umoziiuje manazerum se vénovat zalezitostem, které se pak vénuji vice pfinosném
cinnostem, coz jim umoziuje nasledné se vénovat pridané hodnoté podnikani a timto zajistit
i rast firmy. Praveé proto se Ize domnivat, Ze vyznam delegovani v ramci manazerské prace

jeste vice vzroste.

Aktudlni bakalarska prace byla vénovéana delegovani v mezilidské rovin€. Richards a
Stedmon (2016) jdou jesté dal ve svém zkouméni o budoucnosti delegovani a piSou o
delegovani ve sméru od cloveéka ke stroji nebo k autu a uvadi ptiklad pfenechani pocitaci
fizeni osobniho auta. Dle jejich ndzoru se jednd o novou dimenzi delegovani v manazerské
praci, zejména pokud se jedna o rutinni a administrativni &innosti. Clovék se v tomto piipadé
stdvd misto aktivniho vykonavatele Cinnosti jejim kontrolnim prvkem, coz mu umozni

vénovat svij Cas vice hodnotnym zalezitostem.

Dana bakalarska prace byla napsana tésné po dokonceni svétové pandemie COVID-19 a
zru$eni souvisejicich vladnich opatfeni smétujicich na omezeni pohybu osob. Tato pandemie

logicky méla klicovy dopad na veskeré fidici a manazerské procesy v podnicich.

V souvislosti s delegovanim a COVID-19 Edwards, Gordon a Estela et al. (2022) upozoriuji
na zajimavou skutecnost — podle nich vedouci zacali daleko vice zvazovat nutnost svého
zapojeni do Cinnosti a spiSe se priklanét k delegovani, a to pravé diky COVID-19. Pouze

v budoucnosti bude mozné zhodnotit, jestli §lo o docasnou odchylku, nebo o celkovy trend.
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6 Zavér
Préace byla vénovana aktualnimu tématu dne$ni dobé, jedna se o proces delegovani. V dnesni

dobé¢ je delegovani nejen moznosti ulehcit manazerovi jeho praci, ale 1 o soucast celkové

strategie podniku.

Delegovani je v dnesni dob€ nezbytné€ nutnou soucasti manazerské praxe — duvodem je to,
ze delegovani muze nejen ulehCit manazerovi jeho praci, ale zaroven i vytvorit prostor pro

rast profesionald.

Dil¢im cilem bylo prostudovani teoretickych podkladua a zpracovani literarni reSerSe na dané
téma. Literarni reSerSe byla zpracovana od obecného pfistupu az k delegovani. Diky danému
kroku bylo mozné prozkoumat danou oblast v §irSich a hlubsSich souvislostech a propojit
jednotlivé oblasti spadajici do manazerského fizeni. Ze zaCatku byly popsdny jednotlivé
manazerské funkce, pak byla pozornost vénovana vedeni lidi a stylim fizeni. Posledni
kapitola byla vénovana delegovani, kde byl uveden proces, sméry, zasady a vyhody spolu

s nevyhodami delegovani.

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo zhodnotit proces delegovani v ramci tidici prace
manazera ve zvolené organizaci a uvést vhodna doporuceni pro efektivni fizeni. Delegovani
jednoznacneé existuje v podniku a je uplatiiovano pomérné ¢asto. Z celého Setieni vyplynuly
ndsledujici oblasti, které jsou zakladem pro tvorbu doporuceni: popis delegovani je ve firme
zaméfen spiSe do procesni roviny, chybi manazersky nebo strategicky nahled na
problematiku, zaméstnanci jsou v ramci delegovani siln€ motivovani ,,mékkymi prvky*,
nezli finan¢ni odménou, §iroké vyuziti IT pii delegovani, velky podil lidi, ktefi se negativné
stavi vuci delegovani, manazefi jsou si toho védomi a existence pocetné ,nerozhodné"

skupiny.

Na zaklad¢ takto uvedenych shrnuti byla vytvorena nasledujici doporu€eni: zatazeni prvku
nutnosti delegovani do onboardingu a zavedeni pravidelnych Skoleni s dirazem na mékké
prvky, Skoleni manazerim ,,jak se vypotadat s odporem v ramci delegovani“, rozpracovat
oblasti vhodné pro delegovani v ramci strategického fizeni a zduraznit prvek citlivosti dat v

ramci nahrani delegovanych ukola.

Veskera doporuceni jsou realna a proveditelnd v praxi. Je ovSem nutné pocitat s urcitym

moznym zpozdénim s jejich realizaci, jelikoz se jedna o podnik, ktery ptsobi po celém svéte,
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proto mozna dojde k nutnosti konzultovat uvedena opatieni s americkou pobockou. Uritym
omezenim dané prace je i to, ze Seteni bylo uskutecnéno v ramci jednoho oddéleni firmy, a
to na prikladu prazské pobocky. Je mozné, ze provedeni Setfeni v jinych zemich poskytne
jiné vystupy

Dalsi sméry Setfeni v dané oblasti proto mohou byt zaméfeny na odstranéni dané mezery. Je
mozné také zohlednit i prvek vlivu narodni kultury na delegovani. Dany prvek mize byt

zasadni zejména u firem podnikajicich po celém svéte.
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Piilohy

Dotaznik: podrizeni

Pocet respondentu: 18

Cil dotazniku: zhodnotit proces delegovani z pohledu podfizenych zaméstnanci, odhalit
jejich postoj vii¢i delegovani a odhalit slaba mista v procesu delegovani organizace, provést
komparaci vystuptl s odpovéd'mi nadfizenych zameéstnanca

Zpusob sbéru dat: dotaznikové Setfeni s uzavienymi otazkami online a off-line formou
Doba provedeni Setieni: leden 2023

Text dotazniku:

Dobry den,
jmenuji se Nurbolat Maksot a chtél bych Vas poprosit o vyplnéni uvedeného dotazniku.
Jedna se o podklad, ktery poslouzi jako zaklad pro ucely vytvoreni praktické casti mé
bakalarské prace. Vysledky dotazniku jsou anonymni.
1. Veék (pouze 1 odpoved)
1.1. Do 18 let
1.2. 18-25 let
1.3. 26-35 let
1.4. 36-45 let
1.5. 46-55 let
1.6. 56-65 let
1.7. 65 let+
2. Vzdélani (pouze 1 odpovéd)
2.1. Zakladni vzdélani
2.2. Stiedni vzdélani bez vyucniho listu, stfedni vzdelani s vyucnim listem
2.3. Stiedoskolské vzdélani bez maturity
2.4. Stredoskolské vzdélani s maturitou
2.5. Vysokoskolské vzdélani
3. Doba ptsobeni v podniku (pouze 1 odpovéd)
3.1. Do 2 let
3.2.3-5let
3.3. Vice nez 5 let
4. Jste ochoten/a pracovat nad zvySenim své kvalifikace (pouze 1 odpovéd)?
4.1. Ano
4.2. Ne
4.3. Nevim
5. Jak casto se setkavate s delegovanim ukolti ze strany Vaseho manazera (pouze 1
odpovéd)?
5.1. Zatim jsem se nesetkal/a
5.2. Jednou za rok
5.3. Jednou za mésic
5.4. Jednou za tyden nebo Cast¢ji
6. Jaky je Vas vztah k delegovani ze strany manazera (pouze 1 odpovéd)?
6.1. Pozitivni
6.2. Negativni
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6.3. Neutralni
7. Dostavate dostate¢nou podporu u manazera v piipadé delegovanych ukoli (pouze 1
odpoved)?
7.1. Ano
7.2. Ne
7.3. Nevim
8. Domnivate se, Ze existuje propojeni mezi delegovanim a ristem Vasi odborné
urovné/kvalifikace (pouze 1 odpoved’)?
8.1. Ano
8.2. Ne
8.3. Nevim
9. Uved'te prosim faktory, které Vas demotivuji v ramci delegovani (muize byt vice nez 1
odpoveéd’)?
9.1. Piesny postup
9.2. Nevysvétleny ukol
9.3. Prilis slozity ukol
9.4. Piedani ukolu bez pfedani pravomoci
9.5. Kritika
9.6. Nespravedlnost v procesu delegovani
9.7. Nerespektovani mého zdjmu v procesu delegovéani
9.8. Nezajisténi zpétné vazby
9.9. Jiné
10. Uved'te prosim faktory, které Vas motivuji v ramci delegovani (muize byt vice nez 1
odpoved’)?

10.1. Rust platu

10.2. Rust odborné urovné

10.3. Néco nového, omezeni rutiny
10.4. Osobni odpovédnost za vysledek
10.5. Respektovani mého zdjmu

10.6. Jiné
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Interview: nadrizeni
Pocet respondentu: 2

Cil interview: zhodnotit proces delegovani z pohledu nadtizenych zaméstnanct, odhalit
jejich postoj vici delegovani a odhalit slaba mista v procesu delegovani organizace, provést

komparaci vystuptl s odpovéd'mi podfizenych zaméstnancti

Zpusob sbéru dat: interview s otevienymi otazkami off-line formou
Doba provedeni Setieni: leden 2023

Text interview:

e Jaky mate vztah k delegovani kol svym podfizenym?

e Jakym zpasobem vybirate ikoly vhodné k delegovani svym podfizenym?

e Jak probiha delegovani naro¢néjsich a novych ukold Vasim podiizenym?

e Jakym zpisobem Vas podporuje firma v ramci delegovani Vasim podiizenym?
e Jaky podle Vas maji vztah vasi podfizeni vici delegovani?

e Jaké mezery md podle Vis aktudlni systém delegovéni v podniku?

Odpovédi na interview
Otazka ¢. 1: Jaky mate vitah k delegovani ikoli svym podiizenym?
Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Prvni manazer ma pozitivni vztah. Vzdycky se fidi dvéma zdsadami — prvni je snaha najit
lidi touZzici po vlastnim rdstu a umoznit jim odborny rist pomoci uvedeni prvku rozmanitosti

v jejich praci. Dalsi zasadou je snaha se ,,zbavit™ ukolt, které zabiraji jeho Cas.
Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Druhy manazer také ma pozitivni vztah a rad uplatiiuje delegovani ve své manazerské praxi.
Manazer vyuziva delegovani pomérné Casto — jedna se zejména o ucast na schiizkach, které

nejsou zas az tak dulezité.

Otdzka ¢. 2: Jakym zpisobem vybirdte uikoly vhodné k delegovani svym podriizenym?

Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance
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Zase se manazer fidi zasadami, uvedenymi vySe — jedna se o nalezeni ukold vhodnych
k delegovani pro ucely uvedeni prvku rozmanitosti v prace podiizenych a dale jde o

vymezeni ukoli administrativniho charakteru.
Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Druhy manazer vzdycky zvazuje ¢asové moznosti svého podfizeného a jeho schopnosti. Ze
své strany je pro manazera dulezita otazka predevsim taspory Casu. Podle jeho vlastnich slov,
manazer je piehlcen pracovnimi schiizkami, které nejsou zas az tak dulezité a kde je vhodné,

aby jeho podfizeny mu poskytl jenom jejich kratsi souhrn.

Otazka ¢. 3: Jak probiha delegovani narocnéjsich a novych ukolit Vasim podrizenym?

Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

vV v

zalezitost. Manazer musi vyclenit urCity ¢as samotné analyze ukolt k delegovani. Proces
potom probiha pomoci klasického zpasobu existujiciho v podniku — manazer nahrava tukol
prostfednictvim MS Teams a ukazuje jej krok za krokem podfizenému. Podfizeny tak ma
vybornou moznost vratit se k pivodnimu vysvétleni bez nutnosti kontaktovat manaZzera.
Dale podtizeny poprvé ukol vykonava sam pod dohledem manazera. V ptipadé spokojenosti

manazera podiizeny vykonava ukol bez jeho supervize.
Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Odpovéd’ dalsiho manazera byla totozna s prvnim. Manazerovi se osveédCilo 1 provadét

kontrolu plnéni delegovaného ukolu po urcité dobé.

Otazka ¢. 4: Jakym zpisobem Vs podporuje firma v ramci delegovani Vasim podrizenym?
Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Podnik ma k dispozici detailni manual podle kterého mize manazer umoznit svému
podfizenému praci v programu SAP. V ptipadé€ jakychkoliv problémi je mozné se obratit na

technickou podporu.

Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance
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Druhy manazer uvedl stejny manudl a navic upozornil, ze v internim informacnim systému
také existuje manual, podle kterého je mozné delegovat urcité ukoly, které jsou zminény v
daném systému. Podle jeho nazoru se jedna o dulezity krok, zejména s potazem na mozny

audit manazerské préce.

Otazka ¢. 5: Jaky podle Vias maji vitah vasi podrizeni vuci delegovani?
Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Bohuzel podle néj velice Casto dany vztah vnimaji negativné. Podle jejich nazoru jde o snahu
néco pridat nad ramec béznych pracovnich povinnosti. Mnozi nechapou, ze delegovani je

jejich cesta ke zvySeni kvalifikace.
Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Podle dalsiho manazera neni vztah tak jednoznacny. Ten se zatim potkal se tfemi reakcemi:
negativni, pozitivni a neutralni. Samoziejme z jeho pohledu je daleko lepsi pozitivni reakce,
pokud ale zamé&stnanec zcela odmitavé se stavi k novému ukolu, manazer se nesnazi za

kazdou cenu jemu jej vnutit. Dany jev je ale promitnut v jeho hodnoceni.

Otazka ¢ 6: Jaké mezery md podle Vas aktudlni systém delegovdni v podniku?
Odpovéd’ prvniho vedouciho zaméstnance

Podle prvniho zaméstnance mezerou je to, ze oblast delegovani jako takova se fesi az na
provozni manazerské Urovni a je silné¢ zanedbana v ramci vzdélavani zaméstnanci —

napfiiklad na onboardingu nebo navazujicich skolenich.
Odpovéd’ druhého vedouciho zaméstnance

Podle druhého manazera aktualni systém delegovani nema zadné mezery. VSechno podle
néj je odvijeno od iniciativy vedouciho manazera — jestli si chce veskerou pravomoc nechat

jen pro sebe, nebo pripousti delegovani.
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