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Vyznam delegovani pro manazery

Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva vyznamem delegovani pro manazery. Zaméiuje se na
jejich chyby, kterych se v delegovani dopousti. Prvni teoretickd cast je zaméfena na
studium odborné literatury na dané téma. Podrobn¢ jsou v ni vysvétleny témata jako jsou
manazerské pozice, struktura organizace ve firm¢ a delegovani jako takové. V praktické
Casti bakalarské prace se nachédzi vlastni Setfeni, které je vytvofeno kvalitativnim
vyzkumem neboli fizenym rozhovorem a dotaznikovym Setfenim v fadach manazera.
Vyzkum je proveden ve vybraném podniku a jeho vysledky jsou fadné zaznamenany a
zpracovany. Vybrany podnik je firma VOX a.s. ktera se zamétuje na Skoleni a rozvoj. Na
zakladé rozhovoru a dotazniki jsou vyhodnoceny veskeré vysledky. Kazda otazka je

peclivé zpracovana a okomentovana. Na zavér jsou shrnuty nejcastéj$i chyby, které se

vyskytuji a doporuceni, jak se jim vyhnout.

Kli¢ova slova: fizeni, manazerské funkce, manazer, vedeni lidi, styly fizeni, proces

delegovani, motivace, zpétna vazba, struktura ve firm¢, predavani kol



The importance of delegation for a managerial work

Abstract

The bachelor thesis deals with the importance of delegation for managers. It
focuses on their mistakes made in delegation. The first theoretical part is focused on the
study of specialized literature on the topic. It explains in detail the topics such as
managerial positions, organization structure in the company and delegation as such. In the
practical part of the bachelor thesis there is an own survey, which is created by qualitative
research or controlled interview and questionnaire survey in the ranks of managers.
Research is conducted in the selected business and its results are properly recorded and
processed. The selected company is VOX a.s. which focuses on training and development.
Based on interviews and questionnaires, all results are evaluated. Every question is
carefully processed and commented. In conclusion, we summarize the most common

mistakes that occur and recommendations on how to avoid them.

Keywords: management, managerial functions, manager, leadership, management styles,
delegation process, motivation, feedback, structure in the company, assignment tasks
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1 Uvod

V kazdé organizaci ptisobi managment, ktery je hierarchicky uspoiadan. Radi se do 3
zéakladnich stupiill, které mezi sebou spolupracuji. Managment se v organizaci fadi, od
nejvyssiho — top managementu, pies stfedni management az po liniové pracovniky. Tento
utvar ndm dava dohromady tzv. ,,fidici pyramidu®. Jednotlivé €asti na sebe plynné navazuji

a umoziuji manazerim delegovani ukolu.

Delegovani tikolt je pfirozeny jev, ktery nepouzivaji jen manaZzeti. Kazdému c¢lovéku,
bylo uz od utlého véku ptidélovano spoustu tikold, ale také pravomoci. Clovék miize
delegovat jak v praci, tak i ve svém bézném Zivoté. Delegovani je jednou z nejdulezitéjsich
¢innosti, ktera je ¢asto opomijena. Mélo by byt manazery provadéno spravné a s €O
nejvetsi efektivitou. Pii spravném dodrzeni celého postupu manazerim Setii cas a ulehcuje
jim od rutinnich zaleZitosti. Vede také k rozvoji podiizenych zaméstnanci. Pokud je
delegovano spravné, podtizeni jsou motivovani, rozvijeji svoji osobnost, vzdélavaji se.

Mnohdy je také dasledek karierni rast.

Ve spousté firem dochéazi bohuZzel k tomu, Ze manazefi deleguji ne pfili§ efektivné,
protoze nevédi, jakym zplsobem to je spravné. Velice Casto deleguji nepodstatné ukoly,
protoze zaménuji delegovany ukol s celkovou naplni prace svych podtizenych. Timto
zpusobem dochéazi na pracovisti k negativnim vliviim, které zptsobuji demotivaci. Pro
manazery je vhodné zajistit efektivitu prace na svém pracovisti a dosahovat co nejlepsich
vysledkt. Pro takové manazery je vhodné navstévovat Skoleni, kterd jsou zamétena na
jejich osobni rozvoj, a ptredevsim na to, jak spravné delegovat. Vyskytuje se jich velké
mnozstvi, které je velice pfinosné pro vSechny druhy manazert. Diky odstranéni chyb

mohou rozvijet cely sviij tym, a pfispivat tak k lepSim vysledkiim celé své organizace.

Tato prace se zaméfuje na nalezeni nejcastéjSich chyb manazert, feSenim, jak je

odstranit a doporuc¢enim, pro¢ absolvovat tato skoleni, kterd jsou pro né ptinosem.
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Cil prace a metodika

1.1 Cil prace

Cilem bakalafské prace je zjistit vyznam delegovani pro manazery. Zjistit, jakych se
nejcastéji dopoustéji chyb ve svych pozicich a navrhnout doporuceni, jak chybam co
nejlépe predchazet, nebo jak se jim uplné vyhnout.

Mezi dil¢i cile patii prostudovani odborné literatury a zpracovani teoretické ¢asti.

1.2 Metodika

Bakalarska prace se déli na dvé casti, ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. V casti
teoretické se zamétuje na seznameni s dilezitymi pojmy, kterych se téma delegovani tyka.
Jednd se o rozdéleni fizeni ve firm¢, manazerské pozice, druhy fizeni, motivace a
delegovani jako takové. Veskeré informace byly zpracovany dle peclivého prostudovani

odborn¢ literatury. Na tuto ¢ast poté navazuje ¢ast druhd, a tedy ¢ast prakticka.

Uvodem praktické &asti byla popsana firma, ve které probihal cely vyzkum a
seznamuje Vv ni se Skolitelkou, ktera nam poskytla dulezité informace. Pro vyzkum byla
zvolena firma VOX a.s. kterd se zabyva rozvojem lidi v manazerskych pozicich. Byl
zvolen vyzkum formou fizen¢ho rozhovoru se Skolitelkou, ktera Skoli delegovani pro
manazery na pozicich stfedniho a top managementu a dale probéhlo dotaznikové Setfeni
v faddch manazerd, ktefi se Skoleni zucastnili. Timto zpusobem byly ziskany vSechny
potiebné informace pro vyzkum a jeho nasledné zhodnoceni a doporuceni opatteni.
Skolitelka byla podrobena rozhovoru, ktery se tykal napIné $koleni a manaZeii dostali
dotaznik, ktery se skladal z 15 otazek tykajicich se Skoleni a chyb kterych se nejcastéji

dopousteji. Otazky a odpovédi byly peclivé zpracovany a okomentovany.
Zavérem byly vSechny rozhovory a dotazniky vyhodnoceny a byla poskytnuta

doporuceni, jakym zpisobem delegovani zlepSit a vyhnout se chybam, kterych se

dopoustéji.
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2 Teoreticka vychodiska

2.1 Management

,, Ve veskeré odborné literature nalezneme spoustu definici slova management.
Management je,, uceleny soubor ovérenych pristupu, ndazori, zkuSenosti, doporuceni a
metod které manazeri uzivaji ke zvladnuti specifickych cinnosti, jez jsou nezbytné

Kk dosazeni cilii organizace. ** (Ketkovsky, 2004, str. 5)

Rizeni je vétsinou rozdéleno trojrozmémé jako pyramida a zachycuje jednotlivé Girovné
fizeni, mezi které patfi:

e Strategické fizeni

e Taktické fizeni

e Operativni fizeni
Jednotlivé trovné v pyramid¢ jsou vzajemné propojeny a navazuji na sebe. Lisi se jen
podle celkové miry kompetenci nebo odpovédnosti pii urovani cilii, kol a odpovédnosti
za jejich provedeni. Uroven strategicka ¥idi tikoly a cile pro taktickou troven, ktera je
prenasi operativni urovni. Veskeré fizeni na téchto urovnich by mélo byt propojené a
fungovat i v opaéném sméru, protoze vyssi urovné fizeni by po zadani cilt a tikolt méli
ziskavat zpétnou vazbu z nizsich Grovni. Rozdily v jednotlivych urovnich jsou v ¢asovych
horizontech cild a problémd, kterymi se zabyvaji. Ve strategické tirovni se skoro vzdy fesi
dlouhodobé ¢asové obdobi, které je dlouhé minimalné rok, v operativni trovni to jsou dny

popiipad¢ hodiny. (Ketkovsky, 2004)

2.2 Druhy Fizeni

2.2.1 Strategické Fizeni

Je zaméfeno zpravidla na dlouhodobé sméfovani firmy, cile a zdroje s nimiz firma
disponuje. Hlavnimi ukoly jsou piedev§im formulace strategii a kontrola jejich realizace.
Manazefi na této urovni patii pfedevsim do celkového vedeni firmy a pracuji s externimi a
internimi daty. (Kefkovsky, 2004) Zamétuje se predevsim na budoucnost a rozvoj firmy.
(Kafka, 2009)

14



2.2.2 Taktické Fizeni

Lisi se od strategického krat§im obdobim do jednoho roku. Je vice podrobné.
Uskuteénuje se zpravidla na niz§im stupni organiza¢nich jednotek, kam patii napiiklad
zévody, divize, provoz. Veskeré problémy, které se objevuji jsou dobfe zndmé a opakuji se
(Ketkovsky, 2004). Hlavnim ukolem je napliiovani tkoll a cilt od strategického
managementu. V jeho naplni je obsaZeno velmi mnoho procest, které se tykaji provozni

¢innosti organizace (Kafka, 2009).

2.2.3 Operativni Fizeni

Nejnizsi fizeni z celé hierarchie. Patii do n& naptiklad vyzkum, vyvoj, vyroba, distribuce.
(Ketkovsky, 2004)

Obrazek 1 pyramida Fizeni

Str

Zdroj: Vlastni zpracovani
2.3 Manazerské pozice

Vsechny pracovni pozice mliizeme popsat pomoci roli, nebo riznymi formami
chovani. Pro pracovni prostredi je typickym chovanim plnéni pracovnich ukolt, které jsou
V popisu pracovni pozice. Pod pojmem manaZzer si mizeme piedstavit spoustu moznosti
ruznych definic, urcit tedy pfesné nejde. Manazer by mél dosahovat urcitych cili. Je to
¢loveék na vysoké pracovni pozici. Manazer je ¢len tymu, od kterého se ocekava

odpovédnost a dobré pracovni vysledky. (Templar, 2012)

2.3.1 Manazer a jeho osobnost

Dnes$ni management nabizi spoustu moznosti, technik, postupti pro manazery. Mezi
dv¢ zékladni manaZzerské praktiky patii tzv. ,, tvrdé dovednosti® coz je znalost a

uplatiiovani fidicich praktik, k tomu ma manazer ,, mékké dovednosti které vyuziva
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k vedeni lidi. Technikam i dovednostem se manazer mtze naucit. Pro manazera je dileZité,
aby byl schopen ovladat svou osobnost. Kazdy manazer se neustale uci. Je to ¢lovek, ktery
prostiednictvim lidi ve svém tymu dosahuje vysledki. Osobnost manazera vSak nemizeme
pfesné definovat. ManaZefi pracuji na riznych pozicich, a proto je nemizeme srovnavat.
Zalezi jen na uhlu pohledu, zda si vybereme vzor idealniho manazera a nebo vzor
uspésného manazera. Napiiklad Gispé$ni manazeti dokazuji, ze i manazeti s odlisSnymi
schopnostmi a vlastnostmi mohou byt velice uspéSni. Abychom mohli manazZery aspoii
Caste¢né porovnat mizeme pracovat s rozdélenim do 3 skupin (Lojda, 2011):

e Jaky ¢lovek je a jak pracuje
e Co ¢loveék umi
e (o c¢lovek chee a kam smétuje

Obrazek 2 Osobnost ¢lovéka

Znalosti
Schopnosti Dovednostt

Potfeby

Temperame
nt
os{atm

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vlastnosti manaZera vyjadiuje zplisob chovani manazera. Nékteré vlastnosti jsou spolecné
vSem lidem, jiné jsou individualni a vyviji se chovanim spole¢nosti a socialnim prostfedim.
(Lojda, 2011)

2.4 Rizeni procesi

Proces je sled ¢innosti, navazujicich na sebe. Je to déj ve firmé, ktery se opakované

uskutecnuje. Miizeme ho sledovat, najit slaba mista, zlepSovat. Proces délime na tii typy:
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1. Ortoprocesy — uspokojuji potieby zakaznika, zacinaji poptavkou ¢i objednavkou,
pfinaseji firme finan¢ni prostiedky ze zakéazek

2. Paraprocesy — podptrné procesy, z nich vystupuji interni procesy

3. Metaprocesy — procesy vedeni a fizeni firmy, jejichZ vystupem jsou rozhodnuti a

produkuji strategické, taktické ¢i operativni zmény (Pilafova, 2016)

Rizenim procest se rozumi definovani a aktualizace procesu.

2.4.1 Rizeni lidi

Rizeni lidi vychazi ze strategického fizeni manaZerti. Jedna se o integrovany piistup
manazert K plnéni cili a ikold jednotlivych organizaci. (Armstrong, Rizeni lidskych
zdrojt, 2007)

Rizeni lidi je jedna z diileZitych iloh manaZera. Do této &asti patii:

e Nabor a vybér zaméstnancu
e Zacvik

e Motivace

e Zadavani ukolu

eHodnoceni ukoli

e Odménovani

2.4.2 Rizeni rozpottu

Rizeni rozpodtu a jeho kontrola vychazi z finanéniho rozpoétu, jednotlivych
organizacnich jednotek. Jednotky si stanovuji veskeré planované vydaje na jednotlivé
¢innosti. Planované vydaje se porovnavaji se skute¢nymi vydaji a zachycuji kladné a
zaporné toky. Vedouci jednotlivych organizaci veskeré zjisténé odchylky v penéznich
tocich tesi a veskeré zjisténé vysledky predavaji vrcholovému managementu. (Armstrong,

Rizeni lidskych zdroji, 2007)

2.5 Struktura ve firmé

Vsechny organizace maji konkrétni strukturu, ktera je formuje a udava pravidelné se

opakujici rysy, které pomahaji dotvaret chovani jejich ¢lenti. Struktury obsahuji splet’
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vztahti a funkci a napomahaji, aby kolektivni prace byla jasné a ptesné organizovana.
(Armstrong, Rizeni lidskych zdrojt, 2007)

Organizacni struktura je spjata s procesy, kterymi je provazena. Nejprve se vytvari
organizacni struktura ve firme a poté se k pozicim pfifazuji Cinnosti. NejCastéji se

setkavame s 3 nebo 4 typy. (Pilafova, 2016)
2.5.1 Liniové — $tabni organiza¢ni struktura

Tato organizace je typem, ktery preferovali predstavitelé klasické teorie. V dnesni
dobé se tento typ uz moc nepouziva. Jedna se o celek -,, linie” tvofeny manazery, ktefi
jsou zaclenéni do realizovani dalezitych ukoll. Jedna se napriklad o vyrobu, prodej nebo
fizeni celé organizace. Ve funkci jako jsou naptiklad finance, personalistika nebo technika
umoziiuje slozka ,,3tab* vykonavani prace. (Armstrong, Rizeni lidskych zdrojti, 2007)

Obrazek 3 Liniové- stabni organizac¢ni struktura (jednoducha)

Manazer = vlastnik firmy

g N
[ Sekretarka } IL Pracovnik zahrani¢niho obchodu
7

/Jﬁ /#\ e 7 I 2 ‘
Technik 1 Technik 2 | Technik 3 Technik 4 [Techmk 51
\ J \ J/ J

Zdroj: http://slideplayer.cz/struktura.jpg (Kopa¢, 2016)

2.5.2 Divizionalni organiza¢ni struktura

Firmy s touto strukturou jsou za¢lefiovani do samostatnych divizi s autonomni
organizaéni strukturou. V mnoha firmach maji podpirné centralizované ttvary a jejich
sluzby vyuzivaji vSechny divizi. Divize ¢lenime dle produktii : Sport, hracky, obleceni atd.
dle geografického umisténi : Asie, stfedni Evropa atd. nebo podle typu zakaznika:
pravnické, fyzické osoby. Vyhodou této struktury je velika pruznost, a jeji nevyhodou jsou
vys$i ndklady. (Pilatova, 2016)
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Obrazek 4 Divizionalni struktura

Nejvy&si - top | generalni feditel |
manager
[ osobni asistent |
| |
[ 1 divize | | 2.divize | [ 3.divize | | 4.divize |

Useky stiedniho
managementu | | |

Zdroj: https://commons.wikimedia.org/w/index.php?curid=4190476 (Kopac, 2016)
2.5.3 Maticova organizaéni struktura

Spojuje v sobé dva prvky, funkcionalni organiza¢ni strukturu a projektové fizeni.
Zameéstnanci jsou vystaveni dvoji podfizenosti :Odborny a projektovy vedouci. Vyhodou je
spoluprace celé firmy, musi byt vSak pfesné vymezeny pravomoci jednotlivych vedoucich,

aby nedochdazelo ke sporiim mezi nimi. (Pilafova, 2016)

Obrazek 5 Maticova organiza¢ni strukrura

Nejvyssi — top generalni feditel

manager

Stredni L odbornik
management

Zdroj: https://commons.wikimedia.org/w/index.php?curid=3607081 (Kopac, 2016)
2.5.4 Flexibilni organizace

Jedna se o dalsi druh organizace. Pozitivem téchto organizaci je , ze jsou schopné se
velice rychle prizptsobit jakymkoliv novym pozadavkim a pfesto funguji souvisle.

MiuiZeme je nazyvat jako tzv. ,,jadro-periferie. Toto ,,jadro* vykonava veskeré organizacni
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¢innosti, které jsou trvalé. Pracovniky, kteti pracuji docasné nebo na dohodu zaméstnava

organizace dle potieby. (Armstrong, Rizeni lidskych zdroja, 2007)

2.6 Vedeni lidi

Vedeni je dulezité predevsim k ziskani zisku firmy. Vedenim by se mélo dosahovat
urcitych vysledki, které jsou nezbytnou soucasti funkce celé firmy. Veskerych cilt a ziski
firma dosahuje pomoci svych zaméstnancii. Manazefi na vysokych pozicich by méli své
zameéstnance spravné zapojovat do prace. Vedouci pracovnik by mél byt schopen sjednotit
praci svych zaméstnancti a neustale sviij tym vést a rozvijet.

Trh klade na firmu naroky, které musi splnit a vyhovét jim. Aby vSak mohly byt
pozadavky naplnény, musi manaZer klast na své zaméstnance urcité naroky, kterym musi
podiizeni vyhovét. Manazer musi ve své firmée zajistit stabilitu. Veskeré plnéné ukoly

podiizenymi zamé&stnanci musi zajist'ovat uspéch celé firmy. (Haberleitner, 2009)

2.6.1 Koucovani

Koucovani se fadi do ¢asti prace vedouciho, kde je jeho hlavnim cilem pracovnik.
Koucovani se zabyva predevsim rozvojem zaméstnancti ve firm¢ jasné stanovenymi
pravidly a podminkami. Manazer se zaméfuje predevsim na péci, rozvoj a vzdélavani
podiizenych. Diky kouc¢ovani by mél mit vedouci ¢im dal tim mensi pocit, Ze musi
podfizené neustale kontrolovat a ukolovat. Méla by predevsim rist divéra mezi vedoucimi
manazery a jejich zaméstnanci. Diky kou¢ovani by méla vzrust efektivita prace a podfizeni
se vlivem vétsi divéry budou dopoustét méne chyb. Vedouci manazer by mél provadét
obcas kontrolu vykonané prace, aby zaméstnanci nepiestali vykonavat praci kvalitné.

(Haberleitner, 2009)

2.7 Delegovani

2.7.1 Pojeti delegovani

Kdybychom se zeptali manazerd na vyznam delegovani, naprosta vétSina by méla mit
jasno o vyznamu piedavani pravomoci podiizenym nebo koleglim. Jakym zptisobem se ale
manazerim delegovani dafi, uz tak jasné neni. Delegovani totiZ neni jen nastroj pro fizeni,
ale je to hlavni podstata filosofie managementu. Delegovani mizeme realizovat tam, kde

management dava prednost tymové praci a vedouci ma pod sebou dostateény potencial
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kvalitnich pracovniki, s kterymi jde pracovat. Zakladnim principem tuspéchu je dosazeni
stavu, kdy je tym slozeny z pracovnikd, kteti jsou vétSinou schopnéjsi, nez jejich manazer.
Manazer mtize potom Iépe rozd€lovat ukoly a kompetence podle schopnosti svych
podiizenych a sam ziskava vice prostoru k vénovani se svym ciliim. Manazefi Casto
zaménuji delegovani s prostym tkolovanim svych podfizenych, nebo definuji miru jejich
problémem je delegovani odpovédnosti a kompetenci bez ohledu na jejich schopnosti ¢i
potencial.

Delegovani by se mélo chapat piedevSim jako proces dlouhodoby, pii kterém
manazer musi vkladat davéru ve své podfizené nebo kolegy, které postupné testuje a
poznava, aby védel jak muze zvysit ndrocnost svéfenych kompetenci a rozsifovat jejich
pravomoci. Delegovani mizeme také chapat jako uréitou investici do pracovnika, protoze
jeji ndvratnost se miize projevit az po néjaké dobé. V §irSim pojeti neslouzi delegovani jen
jako ptfedavani informaci a pravomoci ale slouzi také k motivovani a rozvoji pracovniki.
Delegovani je navic také socialni aktivita, ktera slouzi ke zkvalithiovani komunikace mezi
podfizenymi a kolegy.

Na podobném principu jako delegovani se také tidi 1 forma externiho delegovani —
outscorcing. Cilem je preneseni urcitych Cinnosti jako je napfiklad ucetnictvi, logistika,
uklid, servis apod. na externi dodavatele a externi spolupracovniky. Tak se vétSinou
mohou uspofit naklady, zvysit kapacita nebo se zeStihli vyrobni proces firmy. Manazer
klade vysoké naroky na externi dodavatele. Tito dodavatelé se vybiraji konkurzy a
odpovédny manazer musi uplatiiovat vSechny zasady procesu delegovani:

e Mit jasny plan

e Definovat cile

e Urcit pfesné terminy

e Zjistit zdroje externich dodavek
e Rozhodovat o vybérovém fizeni
e Delegovat pravomoci

e Podpofit dodavatele

e Kontrolovat plnéni tikoli a ¢innosti (Cipro, 2009)
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Diky outsourcingu management dokaze také vytvofit potfebny konkurencni tlak na interni
utvary, které se musi chovat rentabilng, aby byli ve své praci efektivni a nemuseli byt

zruseny.

2.7.2 Proces delegovani

Delegovani jako takové miize mit spoustu podob napftiklad je totalni kontrola (coz
znamena, ze osoba které byla prace ptfidélena nema Zadnou volnost podnikat akce
samostatné), nebo uplné postoupeni pravomoci ( osoba muze samostatné provadét praci,

ma opravnéni). Proces je zachycen na obrazku. (Armstrong, 2008)
Obrazek 6 Mira delegovani

Mira kontroly vykondvana manaZerem

Mira volnosti postoupena pracovnikovi

(AR 1 S

Manazer ManaiZer Manazer struéné  manazer ManaZer
pridéluje poskytuje informuje poskytuje povéfuje
ukoly, ale konkrétni pracovnika a pracovnikovi pracovnika, aby
ma vie pod intrukce a pravidelné viobecné pokyny sim fidil pllném‘
kontrolou provéfuje provéfuje praci aurgitouvolnosta gkold

praci vyZaduje zpétnou

vazbu

Zdroj: vlastni zpracovani

Delegovani jako takové je proces, pti kterém manazer predava tkoly a pravomoci
na své podiizené. Sam nastavuje dobu, po kterou budou ¢innost podfizeni vykonavat a
udava pravidla. Pokud dochazi k chybam nebo nedostatkiim, je to zptisobeno piedevsim
manazerem, ktery nepfesné definoval dany tikol nebo si vybral $patného pracovnika. Je to
oboustranny proces, ktery vede k dlouhodobé spolupraci mezi podifizenym, kolegou a

manazerem. (Lojda, 2011)

2.7.3 Pro¢ je delegovani diilezité
Jednim z nejdulezitejsich klicii k uspésné rvidici praci je schopnost rozdélit vikoly
ostatnim. Délba prace prinasi vyhody vedoucimu pracovnikovi, zaméstnanciim i celému

podniku. (Tepper, 1996)
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2.7.4 Cile Delegovani

wewvr

konkurenceschopnost a trvale udrzitelny rozvoj firmy. Delegovéni je G¢inné pouze tehdy
pokud ma manazer potfebné znalosti a dovednosti. Od toho se odviji celkova naro¢nost
této ¢innosti, ktera zavisi nejenom na znalostech ale prfedev§im na zkuSenostech manazera.
Musi plné€ rozpoznat veskeré ukoly a situace, které ma fesit a popsat je srozumitelné, nejen
sob¢ ale 1 ostatnim. Dtlezité je, aby manazer véd¢l a chéapal jaky ukol je potieba fesit a
jaky ma ucel. Proc je tfeba zadani vykonat a jaké ma oc¢ekavani od kone¢ného feseni
problému.
K hlavnimu cili delegovani se dostaneme pies naplnéni dil¢ich cila (Lojda, 2011):

e ZvySovani efektivnosti organizace

e Zefektivnéni vyuzivani kapacit organizace

e Motivace zaméstnanct

e Kladné ovlivnéni firemni kultury

e ZvySovani pravomoci zaméstnanct

e Time management (Lojda, 2011)

2.7.5 Jak spravné delegovat

Nejdulezitéjsi je podiizenému fadné vysvétlit co od n€j manazer pozaduje a
oc¢ekava. K vétsi efektivnosti je lepsi ukol s podfizenym nékolikrat rozebrat, aby byl
spravné pochopen a nésledné i zpracovan. Manazer je povinen podiizenému, na kterého
ukol deleguje sdélit smysl a divody pro¢ ma byt dany tkol splnén. Dale je dilezite, aby
mu sdélil jakou od pracovnika ocekava kvalitu a ujistil se, ze podiizeny se vSemi
podminkami souhlasi. Diilezité je, aby manazer poskytl podifizenému vSechny potiebné
podklady k tomu aby mohl ukol efektivné a kvalitné splnit, poptipad¢ aby k nému pridélil
kolegy ktefi s nim maji na tkolu spolupracovat. Podfizeny musi dostat ur€ity stupen

pravomoci potfebnych k vyplnéni ukolu. (Bé&lohlavek, 2006)

2.7.6 Postup delegovani

Delegovani miZzeme rozdé€lit do dvou ¢asti, které se skladaji ze zakladni filosofie
managementu a techniky provedeni procesu delegovani. Pokud manazer pojme samotné
delegovani tak, Ze nezbytn¢ patii k vedeni lidi a rozhodne se Ze bude svoji odpovédnost,

ukoly a cile ptedavat kolegiim, tak spliiuje veskeré podminky k tomu, aby delegovani
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zustalo efektivni. Jeho efektivita bude vSak urcena dal§imi okolnostmi (tj. vzdjemnymi
vztahy pracovnikil, naro¢nosti daného managementu a casovym prostorem, ktery je
k dispozici. (Cipro, 2009).

Zékladni pravidlo je velice jednoduché, nejdulezité;si je mit kvalitni zamé&stnance,
kterym manazer pln¢ divéiuje. Mezi nejcastéjsi diivody, pro¢ neni delegovano spravné je
to, ze manazer plni pfili$ kol najednou a nenajde si Cas, aby spravné delegovat dany ukol
svym podtizenym, staci tedy aby jen $patné formuloval, co po podfizeném pozaduje, a
ukol uz nebude kvalitn€ splnén. Tim, ze ukol zadava Spatné nebo neptesné, ztraci sviyj
vlastni ¢as, misto toho, aby ho vynalozil vice efektivnéji. (Urban, Jak zvladnout 10
nejobtiznéjsich situaci manazera, 2008)

Velice dulezité je drzet presné kostry delegovani:
e Analyza prace
e Planovani delegovani
e Volba vhodného pracovnika
e Spravny zpusob ptredani odpoveédnosti
e Podpora delegovani
e Kontrola vystupli delegované ¢innosti

Pti dodrZeni téchto zasad, by mélo byt delegovani pro manaZery méné& obtizné a efektivni.

2.7.7 4 faze delegovani

Vyznamem delegovani je manaZerem predavani tkolil podfizenym s odpovédnostmi a
pravomocemi véetné zdroju plnéni. Delegovani mizZe byt dlouhodobé nebo kratkodobé. U

delegovani prochazi manaZer 4 fazemi:

1. Divej se (jak to délam ja, zkuSeny pracovnik)

ManaZer bere podfizené a zapojuje je do riznych aktivit jako napt. jednani, feSeni
problémi atd., kde je podfizeny v pasivni roli, pozoruje vSe a piebird nejriznéjsi zpisoby
feSeni vSech dulezitych situaci. Podiizeny se u¢i napodobovat a orientovat v situacich, ke
kterym by normaln¢€ nemél ptistup. Vedouci manazer si vybira takového kolegu
z ptfedchozich zkuSenosti. Dtllezité je aby vedouci manaZer ziskal zpétnou vazbu.

2. Pomahej (mé zkusenému, at’ si to sam vyzkousis)
V této fazi manazer podnécuje podiizené¢ho k aktivité, aby ho tak dostate¢né motivoval.

Nemél by nechavat podiizeného piili§ dlouho v pasivni roli, protoze to pro néj neni dobré.
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Manazer dava podiizenému leh¢i tkoly a postupné ho d€la odpovédnym za urcitou Cast
jejich spolecné prace. Podstatou této Cinnosti je, ze si podiizeny na vlastni kizi vyzkousi
piimou spolupraci a odpovédnost za piitomnosti nadiizeného jesté tehdy, kdy ptipadna
chyba nema zadné dusledky, protoze veskera odpovédnost je zatim stale na manazerovi.
3. Pomaham ( ti, abys unesl celkovou odpovédnost pti potizich)

Treti faze delegovani se pozna tim, Ze manazer fekne naptiklad: ,,tak, ted’ nadesel cas
abys po mé prevzal tento projekt a budes za néj plné odpovédny*. V této ¢asti uz manazer
predava jasné pravomoci a odpovédnosti, jejichz plnéni si kolega vyzkousel jiz v pfedchozi
¢asti delegovani. Manazer ovSem ma potad odpovédnost za vysledky svého useku, proto
musi mit kontrolu nad plnénim dil¢ich cili tato situace predevsim vyzaduje okamzité
informovani od podiizeného o krizovych situacich ¢i vaznéjsich problémech, které nemiize
vyfesit.

4. Divam se (jak si vedes, abych neztratil ptehled o projektu)

V posledni fazi delegovani je jiz cely projekt v rukou podiizeného, piicemz manazer
dostava informace o moznych problémech, ale nikoliv aby je fesil, ale aby mu jeho kolega
nastinil, jak je bude fesit sém. Manazer je podle nastavenych pravidel reportu informovéan
o v§ech prubéznych i kone¢nych vysledcich, ale také jakym zptisobem kolega problémy
tesi, protoze vlozil do kolegy veskerou svoji divéru. ManaZer mé diky tomu kapacitu na
se na tom pfimo neucastni. Je velice dulezité, aby manaZer vytycil cile a vystupy, které ma
jeho tym splnit. Dobry vrcholovy manazer umi spravné definovat cile, zajistit je zdroji,
ucinné¢ kontrolovat vysledky, a o to vice casu potom miize vénovat strategickym cilim a

plantm. (Cipro, 2009)

2.7.8 Prinos delegovani

vvvvv

vice prace za kratsi Cas, a je pro n€ho snazsi odstranit chyby a problémy, kterym se mutize
V tomto Case vénovat. Ma Cas na nové napady a strategie a zvysuje tak efektivnost firmy.
Diky delegovani mize také motivovat podifizené, kteti za kvalitni vyplnéni ukolu a ziskani
vetSich pravomoci rozvijeji své dovednosti a schopnosti.

Pracovnici mohou diky delegovani rozvijet své znalosti a dovednosti a smétovat tak

k osobnimu rustu, ktery je velice dulezity. (Bélohlavek, 2006)
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2.7.9 Co delegovat nelze

e Duivérné ukoly s divérnymi informacemi

Mezi divérné informace mizeme tieba radit ekonomickou nebo finanéni situaci firmy,

ktera by diky Spatnym vysledkiim, mohla demotivovat podiizené.

e Formulaci vizi a cili

e Kontrola a hodnoceni pracovnikti
Toto delegovat nelze protoze manazer musi kontrolovat plnéni zadanych ukold. Hodnoceni
také musi provadét sam, protoze delegoval odpovédnosti osobné.

e Nové tkoly, na které nebyli pracovnici pfipraveni
Do této Casti patii 1 vybér zaméstnance. Pokud zaméstnanec neni dostate¢né zkuSeny, musi
byt fadné zaskolen, aby mohl byt v budoucnu odpovédny za prebirani ukolt.

o Ukoly, které ma vykonavat manaZer, ale mohou mu byt nepfijemné
Vétsinou to jsou povinnosti, které zapadaji do popisu prace manazera. Nejsou nijak
specificky vymezeny, ale delegovat by se na podfizené nem¢ly.

e Vyjimecné ukoly
Ukoly, u kterych manaZer vi nebo tusi, Ze je podiizeny neni schopny usp&sné splnit

e Politicky citlivé ukoly
Mezi to patii naptiklad vyjednavani s obchodnimi partnery, kde je obchod postaven na
divére.

e Zivotné dilezité terminované ukoly

Tam muize hrozit naptiklad ztrata dtlezitého zakaznika, penale nebo spory (Cipro, 2009)

2.7.10 Co naopak miize byt delegovano

o Ukoly, které miize vyfesit jednotlivec
To jsou tkoly, na kterych nemusi pracovat cely tym. Manazer deleguje odpovédnost pouze
jedinému podiizenému, ktery je schopny ¢innost zvladnout sam.

o Ukoly, které nema manazer rad, ale jinému podiizenému nevadi
Jsou to ukoly, které jsou pro manaZzera rutinni zalezitosti a provadi je uz velmi nerad. Pro
podtizeného ale jsou nové a mohou ho zaujmout

e Jednoduché¢ ukoly a rutinni prace
U téchto kol je nutné je co nejdiive predat podfizenym, jejichZ naplni je podpora

manazerskych projekta
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o Ukoly, které druhy splni lépe
Tento zékladni princip by mél plnit kazdy manazer, aby dochazelo k efektivnimu fizeni.

e Mén¢ dilezita a opakujici se rozhodnuti, u kterych podfizenym vysvétlime principy

a mantinely za které nesmi jit

Nemusi se jednat jen o jednoduché ukoly, ale mize jit i o podil podfizenych na koncepéni
praci, kdy manazer jasn¢ definuje jaké informace muize podiizeny pouzit.

e Ukoly, které mohou druhé rozvijet a procviéit jejich schopnosti
Ukoly, které manazer hodla predat v nejblizsi dobé podiizenym.

o Ukoly, které jinému zpestii stereotyp
Ukoly, které slouzi k motivaci podiizenych, ale pouze v piipads, ze podiizeny sta¢i svymi
schopnostmi dané tkoly plnit bez obtizi.

e Ukoly, na které nema manazer ¢as
Nejsou ale nijak zv1ast’ dulezité. Nemit Cas je totiz nejcastéj$i vymluva manazera. Proto si
musi na ty zdsadni udélat cas a ostatni mize delegovat podfizenym.

e Cokoliv, co neni nutné, aby manazer délal sam

e Cinnosti, které poskytnou podiizenému komplexnéjsi pohled (Cipro, 2009)

2.7.11 Nejcastéjsi chyby pri delegovani

Dtivodem $patného delegovani je pfedevsim prace navic vykonana pro své

zaméstnance. Pokud je ale delegovani spravné, velice to manazerovi uleh¢uje praci a on se

vvvvvv

Mezi nejcastéjsi chyby pti delegovani se tadi:

e Delegovani nedtilezitych tkoli

e Delegovani s nedostatecnym ¢asem na splnéni
e Delegovani ukolt, které se daji obtizné splnit
e Nafizovani, jak ukol vyplnit

e Nadfizeny do plnéni ukolu pfili§ mluvi

e Delegovani na vice zaméstnancti

e Spatné nebo zadné vymezeni priorit

e Neposkytnuti zdroji

e Nedostatec¢na kritéria kvality a Gspéchu
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e Chybg¢jici kontrola

e Chyb¢jici zpétna vazba
Veskerych téchto chyb, kterych se manazeii dopousti okradaji o Cas sebe, ale 1 své
podiizené, protoze potiebna prace nemtize byt vyplnéna kvalitn¢ a v kratkém casovém
intervalu. (Zielke, 2006)

2.7.12 Kontrola delegovani

vvvvvv

nékolik fazi. Hned na tivod by mél manazer provést kontrolu samotného zadéani ukolu, a
tedy to, jestli podiizeny dostate¢né pochopil celé zadani a plné mu rozumi. Je tedy mozné,
7e podfizeny jen vypada, Ze kol chape, a pfitom nevi co ma udélat. Nejlepsi oveteni je
polozenim otazek na cil, celkovy postup a zdroje. Podtizeny by mél cely postup zvladnout
zopakovat vlastnimi slovy. Cilem by mély byt vysledky, které jsou o¢ekavany a obé& strany
jsou si toho védomy. Nez viibec zaéneme cely ukol delegovat méli bychom také
zkontrolovat, zda podiizeny na dany tkol staci a zvladne ho bezchybné vyplnit. Nemél by

tedy byt ¢asové omezen jinymi tikoly které ma plnit. (Lojda, 2011)

2.7.13 Jak spravné vybrat zaméstnance

Nové a delegované ukoly by mél kazdy spravny zamé&stnanec zvladnout, ale musi
brat ohledy na mnoho dalSich okolnosti. V prvni fad€ by se manaZer mél zamyslet nad
tim, zda jeho podfizeny je viitbec schopny dany tkol splnit ¢i nikoliv. Manazer se musi
zamgéfit nejen na jeho vlastnosti, ale pfedevsim na schopnosti, temperament, charakter a
motivaci. Podfizena osoba by méla zvladat plnit tikoly ve stanoveném case, tak aby
nenarusovala jeho hlavni pracovni napli. Nad tim by se mél zamyslet jak manazer, tak
podtizeny. Déle by podiizeny mél byt schopny ukol splnit. Miize se jednat o fyzicky,
matematicky nebo tvlréi ukol, proto by mél podfizeny disponovat potiebnymi
schopnostmi pro jeho pInéni. Dale je dozita kvalifikace, avSak pokud je podfizeny tikol
schopny splnit bez potiebné kvalifikace, nemél by to byt problém. Pokud by podtizeny
nebyl schopen splnit dany tkol, musi si manazer rozmyslet, jestli ma cenu to podiizeného
ucit a jaky by do toho mél vlozit ¢as. Déale by mél byt podiizeny spolehlivy a vykonavat
ukoly svédomité, dle zadani manaZera. V neposledni fad€ by mél byt ochotny novou
odpovédnost pfijmout. Pokud vSechno podfizeny splituje a je ochotny byt za dané ukoly

odpovédny je to idedlni piipad. Delegované ukoly by mély byt ptizpiisobeny zaméestnanci
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tak aby byl schopen je splnit. Manazer by si mél tikoly vyjasnit a zamyslet se, ktery
podfizeny se nejlépe na jejich vykonani hodi. Velmi dilezité je také skloubit jednotlivé
charakterové vlastnosti zaméstnanct s jejich rysy. ManaZer si muze pro tyto rysy vytvorit

jednoduchou tabulku. (Tepper, 1996)

2.7.14 Systematické otazky k vybéru zaméstnanci

1. Prislusi delegovani pravé urcité funkci?
Delegované ukoly mohou souviset s nékterou z funkci ve firmé¢, manazer by je mél
delegovat na pracovnika ktery se timto oborem zabyva. Nejcastéjsi chybou je, Ze manazefi
deleguji jiz delegované pracovni tikoly, ale v bézné praxi by se toto stavat nem¢lo.
Manazerovi by mélo pouze staéit nahlédnout do popisu prace podiizeného, aby mu mohl
delegovat ukoly ptesné podle jeho naplné prace.

2. Kdo ma zajem nebo schopnosti?
Manazer by mél prihlizet také na zajem podfizenych. Pokud se podtizeny chce ucit nové
véci, melo by mu to byt umoznéno. Nekvalifikovany podiizeny miize praci odvadet stejné
dobfe jako ostatni, pokud ma dobrou motivaci a naopak pokud je podtizeny motivovany
malo mize odvést nekvalitni praci, protoZe se bude snazit udélat jen to co musi, ale
nepiida K prace zadné jiné hodnoty. V psychologii motivace se setkame s pravidlem:,,
zajem vede schopnosti‘.

3. Pro koho bude delegovani novou vzpruhou?
Pro ¢lovéka, ktery dé€la neustale stejnou nebo podobnou praci opakované to mize byt
velice demotivujici. Stale stejna a jednotvarna prace totiz nerozviji pracovnikiiv potencial,
ale brzdi ho a nudi. Pokud dlouhodobé& nedéla nic jiného tak stagnuje a stava se
neobratnym. V této situaci je dobré rozvijet jeho potencial tim, Ze na n¢j budou delegovany
novéjsi ukoly a vyssi naroky.

4. Komu delegovany tikol pomiiZe v jeho ristu?
Tady se manaZer zamétuje na nové pracovniky. M¢lo by ho zajimat co by mél délat pro to,
aby novy zaméstnanec postupoval v kariéfe a mél chut’ se zlepSovat. Musi volit spravné
delegované ukoly, aby vedly k podtizeného k seberealizaci. Musi myslet na to, aby
podfizeny manazerovi davefoval, a aby mu svym delegovanym ukolem ,,neublizil““. Pro

nové zaméstnance jsou vhodné ukoly, které je proskoli a budou je podporovat v jejich

rastu.
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5. Kdo byl minule p¥i delegovani prehlédnut.

Manazer by mél byt predevsim spravedlivy, a proto by m¢l hledé€t na to, aby delegované
ukoly byly spravedlivé. Musi odpovidat schopnostem podfizenych, ale nem¢l by nikoho
piehlizet jen proto, ze neni, dost dobry*“. Nem¢l by se fidit tim, zda podfizenému
dostate¢né dlivéiuje nebo si mysli, Ze nema dost schopnosti. M¢l by davat kazdému stejnou
Sanci.

6. Kdo ma cas?

V nékterych situacich se stava, ze néktery podiizeny je vice zatizen nez ostatni.
Neznamena to ale, automatické delegovani jen na podfizeného, ktery ma zrovna Cas. Jde
spise jen o tzv. Time management.

7. Kdo je pripraven na povySeni?
Na podtizeného je delegovan i podil na fizeni. Takovy kandidat by mél ukoly jednou
samostatné vykonavat. Nem¢él by ale od manaZzera dostavat pfili§ odpovédnosti, aby mu
nesnizil jeho pracovni vykon. Pokud by podfizeného pretézoval, mél by ho motivovat
naptiklad zvySenim odmén apod. Manazer by se mél zamyslet, v ¢em by kolega byl
nejvice uzite¢ny a na jakou specializaci se hodi nejlépe. Vybér je totiz velice dillezity.

Musi pocitat se vSemi ztratami, které s tim souvisi. (Tepper, 1996)

2.8 Motivace

Slovo motivace se nékdy pouziva k popisu toho, jak téZko je nékdo ochoten
pracovat, aby néceho dosahl: mizeme fici, Ze kolega je vysoce motivovan k tomu, aby
mohl vytvofit projekt. Mizeme také popsat, co vede zaméstnance k motivaci - jedna osoba
muze byt motivovana uznanim, druhd odménou. Jako motivaci miizeme popsat i ptiad
toho, jak si zaméstnanci objednavaji pizzu do kancelaie a zdivodnuji to tim, ze maji
nizkou pracovni moralku. Pizza jim tedy déla radost a zpfijemiuje jim praci.Motivace k
dieté nebo cviCeni vyvolava obrazy discipliny, ktera je nutna k tomu, aby néco
nepiijemného. VSichni lidé maji potfeby, které chtéji uspokojit. Chovaji se tak, aby
vSechny svoje potieby uspokojili, protoze je to prirozené.Chovame se zptisobem, ktery
o¢ekavame, ze uspokoji tyto potieby. (Robert Pritchard, 2008)

Zamgéstnanci jsou motivovani jen tehdy, kdyz védi Ze jejich prace dosahne néjakého
urcitého cile, tim padem né¢jaké financni odmény. Spravné motivovani zaméstnanci maji

jasné vytycené vSechny své cile a hodnoty. (Armstrong, Odménovani pracovniki, 2009)
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2.8.1 Jak motivace funguje

Model motivace podle Armstronga: tento model nam #ika, Ze proces motivace je
tvofen bud’ védomim nebo nevédomym zjisténim toho, které potfeby jsou neuspokojené.
Tyto potfeby ndm dodavaji motivaci k tomu mit vysoké cile. Mély by se potom stanovit
cile, které naSe potfeby naplni, volbou vhodné cesty by tyto cile m¢li manazefi splnit.
Pokud se dosahne cile a je uspokojena potieba predpoklada se, ze tento zplisob manazer
pristé zopakuje k dosazeni podobnych nebo totoznych cili. (Armstrong, Odménovani

pracovniki, 2009)

2.8.2 Motivace zaméstnancu

Vsechny firmy by mélo zajimat co by mély délat proto, aby ziskali vysokou vykonnost
svych zaméstnanct. To znamend, Ze by se mély zaméfit na motivovani svych
zaméstnancl. Motivovat zaméstnance mohou firmy rliznymi odménami, vedenim lidji,
podminkami, za nichz odvadéji praci apod. Dilezité je rozvijet prostiedi a motivaci
k tomu, aby bylo dosahovano vysledk, které manazeti o¢ekavaji. Teorie motivace nam
vysvétluje, proc se lidé v uréitém sméru snazi. (Armstrong, 2007)
Mezi nejcastéjsi pojeti motivace patii hierarchické uspotadani potteb podle psychologa
Abrahama Maslowova. Maslowova pyramida potieb se d€li na pét skupin:

e Potieby fyziologické

e Potteby jistoty

e Potfeby socidlni

e Potieby uznani

e Potieby seberealizace
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Obriazek 7 Maslowova pyramida potieb

Zdroj: http://iwrite.cz/pyramida_potreb (Charvat, 2018)

Z této teorie vychazi, ze motivaci ovliviluji pfedevsim potieby, které jsou neuspokojené,
protoze pouze neuspokojenim potieb zistava zaméstnanec motivovan. Spravn¢ by méli
zamg&stnanci v této pyramidé potieb postupovat nahoru ale také se vracet zase zpét, aby
motivace zustala. V jediné ¢asti pyramidy to ale neplati, a to je ¢ast seberealizace, protoze
ta se nikdy nenaplni. (Urban, 2017)

Pracovnik mize byt motivovany dvéma zptsoby bud’ vnitiné nebo zvenéi. Vnitiné
motivovany je motivovany piedevsim seberealizaci, zdjmem se zlepSovat nebo druhem
prace. Zven¢i je motivovan benefity jako jsou penize apod. (Cipro, 2009)

Pfi motivaci by se m¢l manazer pfedev$im zamyslet, které vnitini motivy chce u

podtizeného aktivovat.

2.9 Zpétna vazba

360 stupniova zpétna vazba slouZzi jako nastroj rozvoje lidskych zdrojt. Je sloZzena
z n€kolika krok, jejichz vysledkem je hodnoceni zaméstnance ze strany spolupracovnikd.
hodnoceni je zpétna vazba manaZerovi o tom, jak ho ostatni vnimaji, jak vnimaji jeho praci
a vysledky a jak se chova. Tato informace je od lidi, ktefi se s nim kazdy den setkavaji,

potiebuji ho, ale které potiebuje 1 sam manazer. Mezi tyto hodnotitele patii jeho kolegové,
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kteti ho dokazi nejlépe ohodnotit ve vSech situacich. Nejdulezitéjsi je, Ze manazer diky
zpétné vazbé miize vidét své chovani objektivnéji a ptipadné chyby potom napravit. Uplné
nejcastéjsi nastroj zpétné vazby je dotaznik. Jsou v ném polozky ptedstavujici chovani

manazera.

2.9.1 Proc je zpétna vazba diilezita

S pojmem zpétna vazba se miizeme setkat v mnoha riznych oborech jako je tieba
ekonomie, biologie, elektrotechnika ale také management. Mezi spolecné znaky patii, ze
vSem poskytuje velice dilezité vystupy. Poskytovani zpétné vazby je jednim
nejdulezitéjSich mezilidskych dovednosti manazert. V jakémkoliv oboru je podstata zpétné
vazby stejna a ma stejnou funkci. Udava piesné informace o funk¢nosti lidi. Bez zpétné

vazby ndm hrozi riziko $patného rozhodnuti, které je v dneSni uspéchané dobé velice Casté.

Manazeti mnohdy fesi véci bez premysleni a bez dulezité zpétné vazby od svych koleg.

Obrazek 8 Zpétna vazba

komunikaéni kanal

Zpétna
vazba
\ zkusenosti
\
\
— prijimac
“ vysila& - Komunrlrl:acnl ) § E—
\\ pfijimaé \ / /
h: zkusenosti
/ Zpétna \
\ vazba /

Zdroj: http://slideplayer.cz/slide/3684025/ (Benedikt Chybik, 2014)
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3 Zkoumana firma

3.1 Charakteristika zkoumané firmy

K vyzkumu byla zvolena firma Vox a.s. Tato firma se zaméfuje piedevsim na
vzdélavani a motivaci zaméstnancti z riznych fad. Na trhu ptsobi jiz 25 let. Firma sidli na
adrese: Senovazné namésti 978/23, 110 00 Praha 1. Firma disponuje $kolicimi prostory:

Praha, Znojmo, Brno, Moninec, gpindlerﬁv mlyn. (Vostrovska, 2017)

Obrazek 9 Logo spole¢nosti Vox s.r.o.

kurzy, seminare
rekvalifikace

Zdroj: https://www.vox.cz/logo/jpeg

3.1.1 Historie spole¢nosti

Spolecnost byla zaloZzena v roce 1993. Zpocatku firma piusobila jako fyzicka osoba,
Ing. Zdenka Vostrovska, CSc. — VOX*. Mezi lety 1990-1993 se firma zabyvala likvidaci
firem, vedenim ucetnictvi, ekonomickym a finanénim poradenstvim. Ke vzdélavacim
aktivitdm a poradenstvi firma piesla v roce 2005 a stala se akciovou spolec¢nosti.

Firma VOX se specializuje pfedev§im na vzdé¢lavaci akce, a to z oblasti dani,
ucetnictvi, mezinarodnich ucetnich standardli, ekonomického a finan¢niho vzdélavani,
mezd, personalistiky, pracovnépravnich pfedpisil, prava a také na vzdélavaci kurzy pro
neziskové organizace a sféru. Dal$i oblast a to oblast tzv. mékkych dovednosti zastava;ji
predméty — fizeni lidskych zdrojti, komunika¢ni, manazerské a prezentatni dovednosti,
marketing, reklama, prodej a obchod, rozvoj dovednosti, specialni kurzy pro asistentky a

recepcni, sekretarky, Office manazerky.(Vostrovska, 2017)

V oddéleni objednavek vzdélavani VOX planuje projekty vzdélavacich akci, a to nejenom

jak manazerského vzdélavani, tak i odborného vzdélavani specializovanych oblasti.
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Nabizi i1 specialni produkty jako je:efektivni fizeni podniku, HR business strategie,
kompeten¢ni modely, procesni fizeni, rozvojové vzdelavaci programy.

Firma VOX také porada riizné celostatni konference ¢i konferencni servis.
Firma se zaradila v roce 1999 do mezinarodni databaze International Edukative Society
Ltd. (IES) a Vramci ratingu se zafadila do 3. nejvyssi skupiny coz je nejvyssi ocenéni
v Ceské republice. Jedna se o oznaceni $pi¢kova organizace s mezinarodni zkugenosti.
V tabulce je zobrazeno 21 vzdélavacich programu s certifikaci IES. Tuto certifikaci ziskalo

ve firmé VOX 42 programu. (Vostrovska, 2017)
Tabulka 1 Vzdélavaci programy s certifikaci IES

Nazev

vzdélavaciho

programu rating

1 Mechanic - Setter for Metal - Working /Four Years Full Time Course/ | E/CZ/A/1/bbb
2 Controlling pro podnikovy management E/CZ/A/1ll/aa
3 Darovy profesional E/CZ/A/11/aa

4 Mzdové personalni profesional E/CZ/A/111/aa
5 Finan¢ni profesional E/CZ/A/1Il/aa
6 Krizovy controlling E/CZ/A/IV/aa
7 Mzdova a personalni specialka véetné auditu E/CZ/A/III/a

8 Likvidator a spravce konkursni podstaty E/CZ/A/11/aa
9 Likvidator E/CZ/A/Il/aa

10 Spravce konkursni podstaty E/CZ/A/11l/aa
11 Svétové Ucetnictvi US GAAP/IFRS E/CZ/A/1II/aa
12 Ucetni anglictina E/CZ/A/11I/aa
13 Ekonomickd manazerska Skola E/CZ/A/1l/aa

14 Obchodnik - profesional E/CZ/A/IIl/a

15 Logistika — Fizeni ndkupu a zasobovani E/CZ/A/111/aa
16 Rizeni lidi v organizaci E/CZ/A/I1l/aa
17 Mezinarodni Uletni standardy - specialka E/CZ/A/111/aa
18 Uéetni terminologie v angliétiné E/CZ/A/IIl/aa
19 Profesionalni asistentka, sekretarka, office manazer E/CZ/A/111/aa
20 Ucetni specialista E/CZ/A/11/aa

21 Ekonomicka manazerska Skola II E/CZ/A/II/aa

3.1.2 Spoluprace a $koleni firmy

Firma spolupracuje s riznymi lektory, kterych je momentalné kolem 600. Jsou to
uznavani odbornici, specialisti, ktefi maji odbornou praxi. Jedna se o odborniky z oblasti
statni spravy, advokacie a dalSich oblasti. V oblasti tzv. mékkych praktik spolupracuji
s lektory, kouci a trenéry, kteti maji dlouholetou praxi a vyborné reference.

Rocné firma proskoli pies vice nez 9000 klientd z oblasti podnikatelské nebo

neziskové. (Vostrovska, 2017)
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4  Vlastni prace

4.1 Vlastni Setireni — rozhovor se Skolitelem

Ve vyzkumu byl uskutecnén rozhovor se skolitelkou, ktera se specializuje na Skoleni
delegovani manazeru z top a stfedniho managementu. Rozhovor prob¢hl 15. fijna 2017.
Cilem rozhovoru bylo zjistit obsah Skoleni, jakym zpisobem probiha a jaké chyby

nejcastéji manazeti délaji.
411 Predstaveni Skolitelky

Skolitelka mé4 pedagogicko — psychologické vzd&lani, mnoho leté zkuSenosti
Z oblasti managementu a Skoleni a fadi se mezi certifikované lektory vzdélavani dospélych.
V oblasti rozvoje a vzdélavani pasobi od roku 1991. Spolupracuje nejen se
skupinami, ale i jednotlivci. Skoleni manaZeri bere jako poslani. Jeji piistup ke vzdélavani
manazeru je zalozen piedevsim na partnerské kooperaci. Kazdé skoleni je odlisné a
originalni, protoze je zaméfeno predevsim na individualni zaméteni a pracovniho zafazeni
ucastnikti. Vysledky vzdy proklada ur¢itymi doporucenimi, fesSenim a individudlnimi

navrhy kurzi k dal§imu rozvoji.

4.1.2 Rozhovor

Rozhovor se skolitelkou byl zaméfen na Skoleni delegovani. Pfedevs§im pro koho je
Skoleni uréeno a jakych chyb se manazeti nejcastéji dopousti ze svych pozic. Bylo
poloZeno 5 otazek zamétenych na pribéeh Skoleni a nejcastéjsi chyby manazert. Cilem
bylo zjistit pro¢ by se Skoleni méli manazeti ucastnit, jak probiha, a pro koho je piesné

urceno.

1. Komu konkrétné je VasSe §koleni urceno?
M¢ programy jsou piedevsim pro cilovou skupinu top a stfednich manazerd, ktefi ve své

praxi uplatiiuji aktivni vedeni tymil a spolupracovnikl.

2. Jak Skoleni probiha?
Skoleni nazyvam rozvojovym programem, nebot’ se nejednd o klasické pfednasky, za
cilem pfedat informace, ale spiSe o workshopova setkani, kou¢ovani tymu za ucelem

sjednoceni informaci, ptedani zkusenosti a vyvozeni vlastnich zavéri. Rovnéz premysleni
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o aplikaci vSeho nového do stavajici praxe. Zdokonalovani se ve vSech oblastich, které

jsou pro predavani ukolil dulezité.

3. Myslite si, Ze je dulezité, aby manaZeri $koleni absolvovali a proc¢?

Zcela jednoznacné, predevsim proto, Ze na rozvojovém programu ma manazer moznost
porovnat své piistupy, postupy, naucena feSeni konfrontovat s praxi ostatnich ucastniku.
Ziskat nové pohledy a také jiné mozné feSeni situaci, které jiz znd, ptipadné ziskat ndméty
pro feSeni takovych situaci, do kterych se jesté nedostal, a které by ho mohly zaskocit. Ve
vetsSing pripada si manazeti mysli, ze vzdy jednaji a vykonavaji svoji praci spravng, ale po

Skoleni si uvédomi, Ze tomu tak vzdy nebylo.

4. Jaké nejcastéjSi chyby v delegovani manaZeri délaji?

Nejcastéjsimi chybami v delegovani je presvédceni o své nenahraditelnosti — ,,ja to délam
nejlépe®. DalSim presvédcenim je, Ze ,,nikdo neni dost dobry jako ja*“. Diky témto
pfesvédcenim potom manaZzefti asto deleguji ukoly, které jsou pro podiizené pftilis slozité,
popiipadé jim nedostate¢né vysvétli, co od nich presné ocekavaji. V kombinaci jsou tato
presveédceni nejsilnéjsi prekdzkou k tomu, aby manazer rozvijel své spolupracovniky, vedl
je soustavné az do urovné, kdy je na né mozné delegovat beze strachu z moznych chyb a
problémti. Také nejcastéji delegovani manazeti uplné vynechavaji, a ptitom se okradaji o
svij Cas, ktery mohou vyuzivat efektivnéji. Za chybu povazuji i to, Ze manazer si
dostatecné nepfipousti odpoveédnost za rozvoj svych podtizenych, aby na né delegovat

mohl.

5. Jaké povinnosti a ukoly je spravné delegovat?

Delegovat je spravné, uz jen z casového hlediska, aby manazer usSettil sviij Cas a mohl se
rozvijet v dulezitéjSich ¢innostech. Nejcastéji se manaZerim stava, Ze nékterou ¢innost
délaji ptili$ Casto a tim potom ztraci na efektivnosti. Proto by méli delegovat predevsim
rutinni, opakujici se ¢innosti a ¢innosti, které ozivi rutinni praci pracovniki. Cinnosti, které
jini udélaji 1épe nez oni, rychleji a ekonomicteji a manazer se s Nimi nemusi déle zabyvat.
Dale rozhodnuti, ktera manaZer déla nejcastéji a ukoly, které umozni podiizenym ziskat

uzitecné zkuSenosti a rozviji tak dovednosti a schopnosti svych podtizenych.
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4.1.3 Shrnuti rozhovoru

Skoleni by se méli u¢astnit pfedeviim manaZefi ze stiedniho a top managementu, za cilem
svého osobniho rozvoje. Uéelem je piedeviim zdokonaleni jejich viech dovednosti, a
uvédomeni si chyb kterych se dopousti, aby se jim mohli vyhnout. Nejdulezitéjsi je, aby si
uvédomili, jaké chyby nejcastéji délaji, pro¢ je délaji a aby se jim v budoucnu vyhnuli.
Chyby, kterych se manazefti pti delegovani dopoustéji jsou predevsim proto, ze se jedna o
bézné Cinnosti, které délaji Casto a opakovanim téchto Cinnosti ubyva jejich prace na
efektivité. Cim vice n&jaké ukoly plni stava se z nich stereotypni prace, ktera strada na
kvalité. Proto by se manazeti neméli bat tyto tkoly delegovat svym podiizenym
zaméstnancim, ktefi jim uSetii cas. V rozhovoru je potvrzeno, Ze je jednoznaéné dulezité,

aby manazeti delegovani pouzivali. Vede to pfedevsim k rozvoji sebe i podiizenych.

4.2 Dotaznikové Setreni

Na 8koleni byli dotazovani manazefi raznych vékovych kategorii, na pozicich sttedniho a
top managementu. Dotazniky bylo zjiStovano, jakych chyb se nejcasteji dopousti a jestli
jim Skoleni pomohlo k zjisténi chyb a problému, kterych se dopousti.

Dotaznikového $etieni se zac¢astnilo 33 0sob, z toho 19 muzt a 14 Zen. Dotazovani
byli ve 4 v€kovych kategoriich. 9 respondentti se pohybuje v rozmezi 20 — 29, nejvice
respondentl v rozmezi 30 — 39 v poctu 11 respondentti, 6 respondentli ve véku 40 — 49 a
posledni pocet respondentti ve véku 50 a vys a to v poctu 7.

Skoleni bylo uréeno zaméstnanciim se stiedniho a top managementu. V&tsi podil

zucCastnénych byl zastoupen ze stfedniho managementu.

1. Otazka - Jedna se o prvni Skoleni které absolvujete ?
Respondeti byli dotazovani, jestli se Gi¢astni 1. Skoleni nebo nikoliv, coZ zobrazuje graf ¢.
1. Vice respondenttt odpovédélo, Ze se Skoleni ucastni poprvé.
Pro manazery je Skoleni dulezité pro jejich rozvoj. Je urCeno piedevSim k
prohloubeni jejich znalosti v oblasti delegovani a nalezeni vétSiny chyb kterych se
dopousti. Respondenti si byli védomi, ze se chyb dopustéji a proto se navstévou Skoleni

snazi zabranit jejich opakovani.

38



Graf 1 Jedna se o prvni §koleni

M Ano

M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

2. Otazka - Pomohlo Vam $koleni v nalezeni chyb kterych se dopoustite?
Na grafu ¢. 2 mtzeme videét, jestli si respondenti mysli, ze jim Skoleni pomohlo. VétSina
dotazovanych tvrdi, ze jim S$koleni rozhodné¢ pomohlo v nalezeni chyb, kterych se
dopousti, 11 respondentli si mysli, Ze jim Skoleni spiSe pomohlo, 4 spiSe nepomohlo a
zbyly 2 respondenti si mysli, Ze jim v nalezeni chyb nepomohlo.

Graf nam tedy zobrazuje, ze vétSina manazert si mysli, ze je pro né Skoleni
ptinosem, a pomohlo jim ke zjisténi chyb které opakuji. I ptes ucast na Skoleni jsou néktefi
manazeii pfesvédceni o tom, Ze vSe co dé€laji, délaji spravné, Ze neni nikdo lepsi, neZ oni.
Potom je téZké je piesvédcCit o opaku. Z tohoto divodu jsou piesvédéeni, Ze jim zadné
Skoleni nepomahd a je to jen tzv. ,, ztrata Casu“. Pro tyto manazery je dobré se ucastnit
spise individudlnich Skoleni, kde se jim Skolitel bude pln¢ vénovat, a doporuci jim zplisoby

jak pracovat na svém rozvoji.
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Graf 2 Nalezeni chyb

® Ano
M Spise ano
W Spise ne

“ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
3. Otazka - Myslite si, Ze je proces delegovani u Vas ve firmé vyuzivan spravné ?

Na grafu ¢. 3. mizeme vidét, ze 13 respondentl vyplnilo , Ze ho spravné vyuzivaji, 11 se
domniva, ze spise ano, 6 spiSe ne a 3, Ze neni vibec vyuzivan spravne.

Respondenti se vétsinou domnivaji, ze proces delegovani je vyuzivan spravné
Vv jejich firmé&. Ne vzdy to ov§em znamena, Ze ho kazdy z nich spravné vyuziva.

Manazeti totiz velice Casto proces delegovani zaménuji s naplni prace svych
podiizenych, nebo nespravné rozlisuji ukoly, které mohou byt delegovany.

Graf 3 Proces spravného delegovani

M Ano
B Spide ano
W SpiSe ne

~ Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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4. Otazka - Je proces delegovani ve Vasi firmé dilezity?

Grafu ¢. 4. se tyka otazky kolik respondentti se domniva, Ze je proces delegovani u nich ve
firm¢ dualezity.

VétSina dotazovanych respondentt, a to 15, uvedlo, Ze je proces delegovani v jejich
firm¢ dulezity, 14 respondentli odpovédé€lo, ze je spiSe dilezity, 3 spiSe nedulezity a
lrespondent uvedi, ze dilezity neni. Z grafu mizeme usoudit, ze vétSina manazerd bere
proces delegovani jako dulezity. Manazefi by rozhodné méli proces delegovani, fadit mezi
dulezité procesy, protoZe jim miZze usnadnit praci, a usetfit hodné ¢asu.

Graf 4 DiileZitost delegovani

B Ano
B SpiSe ano
W Spise ne

Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5. Otazka — nejcastéjsi chyby manazeri
Na obrazku ¢islo 9 nalezneme piehled nejcastéjsich chyb, kterych se manazeii dopoustéji.
Chyby jsou sefazeny od nejcastéjSich po ty mén¢ casté.

Obrazek 10 Nejcastéjsi chyby manaZert

< SpisSe| Spise
Otazky Ano i Ne
1. Delegovani nepodstatnych tkold 26 7 0 0
2. Delegovani ikoli na pfili$ kratkou dobu 25 6 1 1
3. Delegovani ukoli vice zaméstnancim 23 9 1 0
4. Delegovani prili§ obtiznych ukoli 22 | 11 0 0
5. N‘edostateéné vymezeni priorit — co je piesné 7 8 3 0
dulezité ve splnéni tkolu 2
6. Chybéjici zpétna vazba 19 14 0 0
7. Neposkytnuti zdroji ke splnéni tkolu — z ¢eho ma 19| 1 5 0
zaméstnanec Cerpat. jak ma ukol splnit
8. Nedostate¢né vvmezeni ocekavané kvality 17 15 0 1
9. Nedostate¢na kontrola plnéni iikold 17 9 + 3
10. Delegovani kol nespravnému zaméstnanci — 51 17 1 0
nechce ukol vyplnit, ma k nému piipominky
11. Delegovani ze stfedniho managementu na top - ) 0 24
management

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce Slo predevS§im o odhaleni vSech chyb, které manaZefi nejCastéji délaji.
Rozhodovali se mezi 12 chybami. Na grafu ¢. 5 je zobrazeno vsech 12 chyb sefazenych od
nejcastéjsi po tu meéné Castou.

Mezi nejcastéj$i chyby patii Chyba ¢. 1, coz je delegovani nepodstatnych tkola.
Tyto ukoly jsou pifedevSim bézné véci, které se fadi mezi beznou pracovni napln
podfizenych. Manazefi je ale vétSinou nerozliSuji a proto si mysli, ze je deleguyji.

Chybou ¢. 2 je delegovani ukolt na piilis kratkou dobu, manazeti tuto chybu délaji,
Casto protoZze si neuvédomuyji, Ze na zadani, které je pro n¢ béznou zalezitosti potiebuji
daleko méné €asu, neZ podtizeni, ktefi ukol plni vyjimecné.

Chyba €. 3, Ze deleguji vice zaméstnanctim, tuto chybu manazefi ¢asto délaji, aby si
tzv. ,,pojistili* vypracovani daného tikolu. Vétsinouje ale takto zadana prace méné
efektivni, protoZze manazer potom musi pracovat s vice variantami, které mu zaberou dalsi
Cas na rozhodovani, pro kterou variantu se rozhodnout.

Chyba €. 4 které se dopusti 22 manazerq, se tyka problému, ze zadavaji prilis

obtizné tkoly. Velice Casto se stava, ze manazer zada skoro nesplnitelny tkol, ale mél by
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predtim zhodnotit jestli je ukol splnitelny, protoze piili§ t€zkym ukolem mize své
podiizené demotivovat k plnéni dalSich leh¢ich ukolt.

Chyba ¢islo 5, 6, 7, 8, 9 spolu souvisi, jedna se o chyby jako je nedostatecné
vymezeni priorit, chybé&jici zpétna vazba, neposkytnuti zdroji k vypracovani, ocekavana
kvalita a nedostate¢na kontrola. Manazer by mé¢l vzdy poskytnout podiizenému zdroje
k vypracovani daného ukolu, mél by vymezit co od podfizeného ocekava, kontrolovat
prabéh zpracovavani ukolu a po jeho vypracovani poskytnout zpétnou vazbu a hodnoceni.
Podfizeny by se m¢l mit moznost dozveédét, jaké ma nedostatky, popiipadé védet co udélal
spravné, aby se mohl dale rozvijet, 10. chyba je mén¢ Casta a tykajici se, delegovani tikolu
Spatnému zameéstnanci.

Posledni nejméné ¢asta chyba je delegovani ukolu manazerovi, ktery je ve vyssi
pozici. Tato chyba se vétSinou piili§ nestava, ale mize se na pracovisti vyskytnout.

Muzeme tedy fict, Ze manazeti se ¢asto dopousteji mnoha chyb, které je potieba

odstranovat, je proto velice dobré, ze absolvuji Skoleni a rozvijeji se.

Graf 5 Nejéastéjsi chyby pii delegovani

Nejcastéjsi chyby delegovani
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19 19
17 17 17
A 5 15
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Zdroj: vlastni zpracovani
6. Otazka - Pokud si vybirate podrizeného kterému delegujete tikol, Fidite se tim
jakou ma kvalifikaci?
Otazkou cislo 6. mélo byt zjiSténo, jakym zpisobem si manazefi vybiraji podiizené
k delegovanému ukolu podle kvalifikace. 14 respondentti si rozhodné vybira podiizené
podle kvalifikace, 11 spiSe ano, 6 Se spiSe kvalifikaci nefidi, a 2 si rozhodné podiizené

podle kvalifikace nevybira.
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Z grafu €. 6. vypliva, Ze vétSina manazeru se tidi pfi vybéru podiizeného ke splnéni
ukolu podle toho jestli je kvalifikovany ¢i nikoliv.

Manazefi by se pii delegovani tkolu, méli vétSinou fidit podle kvalifikace
podiizeného, aby zabranili tomu, Ze jejich ukol nebude efektivné splnén. Pokud se tim
nefidi, tak by méli dbat predevsim na kontrolu delegovaného tikolu a byt podiizenému plné

napomocni.

Graf 6 Vybér podfizeného k delegovani

H Ano
B Spise ano
M Spise ne

Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
7. Otazka — Jak si nejcastéji vybirate zaméstnance na kterého delegujete ?

V této otazce Slo predevsim o to, jaké faktory pfi vybéru zaméstnance hraji roli. Mizeme
tedy na 7. grafu vidét, podle ¢eho se manazefi fidi pii vybéru zaméstnance na kterého
deleguji tkol. 22 respondentl se fidi schopnostmi podifizenych, 8 podle ambici, 6 se tidi
podle toho jestli je zaméstnanec sympaticky nebo bezproblémovy, a zbylych 4 podle toho
jestli maji vzijemné pratelsky vztah. VétSina manazert, tedy voli pfedev§im zaméstnance
podle jeho schopnosti.

Manazeti by si podiizené ke splnéni tikolu, neméli vybirat podle sympatii, ani podle
toho s kym jsou pratelé. V disledku tohoto vybéru se muze stat, ze kol nebude vyplnén
spravné, nebo nemusi byt vyieSen vibec. To Ze maji mezi podiizenymi pratele mize vést
k tomu, Ze si podifizeny mysli, Ze mu manazer pfipadné chyby odpusti, a nezpracuje tikol
tak, jak manazer pozaduje. Neni to vSak pravidlem. Manazefi by méli mit na paméti, ze

delgovani ukold jim pfedevSim Setii Cas, ale muze i usnandnit podfizenym karierni rust.
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Méli by tedy volit zaméstnance ktery je kvalifikovany a nebo schopny ukol fesit a ulit se

tak novym vécem a zkuSenostem dle své pozice.

Graf 7 Podle ¢eho se p¥i vybéru manaZer ridi

M Podle schopnosti

M Podle ambici - kariérista

m Podle sympatii
Bezproblémovy zaméstnanec

m Podle toho ke komu mam
pratelsky vztah

Zdroj: vlastni zpracovani

8. Otazka — Jakym zpiisobem delegujete ukoly?

Manazeti mohou kol delegovat nékolika zplisoby. V grafu €. 8 je zobrazeno, ktery zptisob
je nejcastéjsi. 21 respondentd nejcastéji voli predavani tkolu z o¢i do oci a stejny pocet
respondetnti voli elektronickou formu emailem,nebo sms zpravou. Zbylych 6 tkol pfedava
prostfednictvim jiné osoby.

VétSina manaZzerti voli tedy zpusob osobniho, nebo elektronického ptedani ukold,
COZ je spravné.

Manazeti by méli tkoly ptedavat podiizenym osobné, popiipadé elektronicky
emailem, abyy vysvétlili vSechny dulezité informace o ukolu, jako jsou zdroje, doba
zpracovani apod. Pokud predévaji ukol pies jinou osobu, mize dojit k mylnému sdéleni

informaci, a zpomalit tak vykonani dané¢ho tkolu.
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Graf 8 Jakym zpiisobem delegujete

W Osobné, z oci do ofi
M Elektronicky - email, sms

m Pres dalSi osobu

Zdroj: vlastni zpracovani

9. Otazka — Je diilezita kontrola delegovaného tkolu?
Tato otazka byla zaméfena na to, jestli si respondenti mysli, zZe je kontrola delegovaného
ukolu dtlezitd. 17 dotazovanych si mysli, Ze kontrola je rozhodné dulezita, 12 spiSe
dilezita, 3 se domnivaji, Ze je spiSe nedllezitd a 1, Ze dileZita neni.
Z grafu tedy vyplyva, Ze manazefi kontrolu ukolu fadi mezi dulezité ¢innosti.
Manazeti by méli kontrolu delegovaného ukolu pravidelné provadét, aby zabranili,
jeho Spatnému vyplnéni.

Graf 9 Je diileZita kontrola delegovaného tikolu

B Ano
B Spise ano
W SpiSe ne

Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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10. Otazka — Jakym zpiisobem Kkontroluji delegovany tkol ?
V tomto grafu je zobrazeno, jakym zpusobem je nejcastéji kontrolovan delegovany ukol.
Vétsina respondentd a to 23 uvedlo Ze delegovany tikol kontroluji v pravidelném intervalu,
o kterém je podfizeny pifedem informovan, 10 nekontroluje delegované ukoly a 3
kontroluje tkoly nepravidelné, tak ze podfizeny nikdy nevi doptedu, Zze bude kontrolovan.

Z grafu tedy vyplyva, ze manazeti ukol vétSinou pravidelné kontroluji, a podtizeny
je s kontrolou seznamen predem.

Manazeti by kol méli kontrolovat v pravidelném intervalu, ktery je podifizenym
znam, aby tak zabranily moznym chybam, kterych se mohou pfi vypracovani dopustit.
Kontrolovani ukolu pfekvapenim muze podiizeného demotivovat, protoze nemusi mit
rozlozeny Cas na jeho vypracovani. Tak, jak si manazer napiiklad predstavuje. Kontrola je

ale velice dulezita, a ptispiva k jeho kvalitnimu splnéni.

Graf 10 Jak kontroluji delegovany ikol

BV pravidelném intervalu,
ktery je podfizenému znamy

® Nekontroluji delegované
ukoly

m Piekvapeni - podfizeny nevi,
Ze bude kontrolovan

Zdroj: vlastni zpracovani

11. Otazka — Jaké ma delegovani vyhody ?

1) Delegace dostane ob¢erstveni a exkurzi

2) Delegovani ma vyhody v tom, ze nemusim vSechnu praci délat sam

3) Diky delegovani mohu rozvijet sebe, ale i své podiizené, ktefi se u¢i plnit nové
ukoly, ziskdvaji nové zkuSenosti a Setfi cas meé 1 svému okoli

4) Komunikace piima
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5) Mam méné prace

6) Mam moznost vénovat se dileZzitéjSim cilim mé prace, novym napadim

7) Meéli bychom si uvédomit, Ze delegovani nam piedevsim Setii Cas, ale rozviji i naSe

zamé&stnance. Chybou bylo, Ze jsem si veskerou praci nosil domu, protoze mé piislo

zbyte¢né ukolovat tim ostatni, byl jsem v tom pteci,, nejlepsi. Diky Skoleni ale
mohu sviij ¢as vénovat jinym strategiim a rozvoji firmy

8) Mén¢ stresu na jedince

9) Motivace zaméstnancu, profesni rist

10) Nemusim se tim zabyvat

11) Nevim

12) Podiizeni se mohou nauéit d€lat nové ¢innosti, které obohati jejich praci

13) podfizeni se ué¢i novym vécem, Setéi mi ¢as

14) Rozdé¢leni tkolu, tim se urychli prace

15) Rozlozeni zodpovédnosti

16) Rozviji a motivuje podiizené zaméstnance, mize byt disledkem karierniho rastu
podiizenych

17) Rozvoj podiizenych

18) Rozvoj podiizenych, motivace

19) Set#i &as a praci

20) Setii ¢as, penize, a umoziiuje zaméstnanciim rozsifovat svoje schopnosti,
dovednosti a n€kdy 1 vzdélani

21) Setii ¢as, zvysuje schopnosti podiizenych

22) Ulehci to praci, usetii Cas, dany tikol mize podiizeny ud¢lat 1épe pokud je na to
specializovany

23) Usnadnéni prace top managementu.

25) Usnadnéni prace top managementu

26) Uspora ¢asu

27)V tom, ze mi podiizeny pomiize usetfit mij ¢as a hlavné ma v oboru vétsi
zkuSenost a odbornost.

28) Vétsi efektivnost

29) Vétsi odpoveédnost za ukol podiizenych.

30) Vice ¢asu na jiné ukoly
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32) Zadné

33) Zapojeni vSech zamé&stnanct do problému, soustiedéni se na podstatné zalezitosti
apod.

12. Otazka - Jaké ma delegovani nevyhody?

1) ...

2) Delegace odjede domu

3) Delegovani nema nevyhody

4) Dlouhé zpracovani ukold, $patné odvedena prace

5) Hlidani kvality tkoly, ktery je delegovan na jinou osobu. Nelze se 100 %
spolehnout na delegovanou osobu.

6) Je obtizné najit nékoho schopného, ktery zvladne pozadovany ukol bez chyb.

7) Je to neefektivni

8) Jediné nevyhody které ma, je podle mé to, Ze zaméstnanci se mohou bat tkoly
vyplnit kviili nedostatku zkuSenosti

9) Mozna nedostate¢na zpétna vazba.

10) MozZnost selhani

11) Musite se 100 % spolehnout na osoby které delegujete

12) Ne vzdy muze byt podiizeny vhodny k tomu, aby tikol mohl splnit

13) Ne vzdy mlize mit takové vysledky jaké manazer ocekava, a disledkem toho se
muZze rapidné prodlouZit doba vypracovani zadaného tkolu

14) Ne vzdy to mize byt pro podiizeného pozitivni. Ukol pro n&j miize byt piilis t&7ky,
nemusi odpovidat vzdy jeho schopnostem 1 kdyzZ to vypada, Ze by ho mél zvladnout

15) Nejistota, obava z potrestani od nadtizeného diky Spatnému vyplnéni ukolu

16) Nema zadné nevyhody, jen spousta manazerd nevi, k ¢emu je dobré a jak ho
spravné vyuzivat. Skoleni mi pomohlo celé toto téma pochopit

17) Nemate to sami po kontrolou, kolega miize ukol $§patné pochopit

18) Nemusi nam vyhovovat, jak dany ukol lide vypravuji

19) Neni zarucen uspéch splnéni

20) Nespravné pochopeni mych pozadavku

21)Nevim

22)Nevim, jak bude miyj tkol zpracovan a jestli budu dostate¢né spokojen s odvedenou

praci
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23) Nevyhody nema

24) Nutnost kompromisu

25) Nutnost stalé komunikace

26) Osoby, na které jsou tikoly delegovany, nejsou schopni praci vykonat dobie

27) Podtizeny ne vzdy muze tikol pochopit, coz vétsinou byva ale dusledek $patného
zadani ze strany manazera, ktery se v disledku nedostatku ¢asu na zadani méné
soustiedi, nevyhodou potom muze byt velka ztrata Casu k jeho splnéni

28) Podiizeny nemusi stihnout kol v intervalu jaky je pozadovan a tim nastavaji
komplikace

29) Pokud podtizeny nepochopi ukol, miize mé to zdrzovat od rozdélané nové prace

30) Pokud zvolim podiizeného, ktery na tikol nema dostate¢nou kvalifikaci nebo
zkuSenosti, mohu ho demotivovat

31) Pii zadani piili§ obtizného ukolu, muze byt podiizeny demotivovan

32) Riziko chybného vypracovani, mensi kontrola nad problémem.

33) Ve si udélam sam

Posledni dvé otazky dotazniku se tykali vyhod a nevyhod delegovani. AZ na nékolik
vyjimek se vétS§ina manazertt domniva, ze ma delegovani vyhody pfedevsim z casového
hlediska a rozvoje svych podfizenych. Nevyhody vétSinou vidi v obavé, Ze ukol nebude
vyplnén tak, jak si pfedstavuji, nebo Ze si manazer zvoli $patného podiizeného, na kterého

ukol deleguje.
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4.3 Zhodnoceni a doporuceni

Prakticka ¢ast byla zaméfena na fizeny rozhovor se skolitelkou, zabyvajici se

Skolenim delegovani a dotaznikovém Setieni v fadach manazerti. Zpracovanim veskerych

informaci bylo zjisténo, ze manazefi se ¢asto dopoustéji chyb pii delegovani. Casto ho

nerozliSuji od pracovni naplné. Nedeleguji také z divodu, ze si mysli, ze nikdo neudéla

praci 1épe, nez oni. Kdyz uz deleguji tak jsou ukoly, slozité, nebo se nedaji splnit, protoze

k nim chybi potiebné zdroje, z kterych by mohli byt zpracovany.

ManaZzeram lze obecné doporucit:

Spolupracovat s podiizenymi aktivné na daném tkolu
Vymezit si fadné vSechny priority

Délat dostate¢nou kontrolu nad danym tikolem
Nedelegovat vice zaméstnanciim najednou

Poskytovat podfizenym dostate¢nou zpétnou vazbu
Poskytnout podiizenym moznost se rozvijet

Motivovat své podfizené a vést je k rozvoji a vzdélavani se

Poskytnou dostatek ¢asu na delegované tikoly

Vsechny chyby, kterych se manazefi dopoustéji je také mozné odstranit navstévou skoleni,

které jsou na toto téma zaméfeny. Manazefi si mohou vybrat, jestli chtéji Skoleni

absolvovat ve skupiné, nebo individualné aby bylo pfesnéjsi, pfimo jejich potiebam.
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5 Zavér

Vyzkumem bylo zjisténo, ze velkd vétSina manazerti se dopousti Vv procesu delegovani
Castych chyb. Manazeti se nejcastéji snazi veSkerou praci zvladnout sami, bez pomoci
delegovani na podiizené¢ zameéstnance. V této praci bylo tkolem zjistit, jakych chyb se
manazeti dopoustéji a zda je vhodné, aby se ucastnili Skoleni na toto téma.

Existuje velké mnozstvi firem, které se zabyvaji Skolenim manazert a jejich
rozvojem. Zna¢na cCast Skoleni se zaméfuje na delegovani. Proces delegovani je pro
manazery velice dalezity. Samotny proces usnadiiuje manaZerim praci, Setfi jim Cas a
ulevuje jim od tzv.,, rutinnich ¢innosti*. Pfispiva ale také k rozvoji podtizenych a k jejich
motivaci, rozvoji schopnosti a dovednosti.

Cilem bakalaiské prace bylo zjistit, jaky vyznam ma delegovani pro manazery a
zhodnotit jaké ma vyhody. V teoretické c¢asti jsou vysvétleny terminy dle odborné
literatury, které se zabyvaji touto problematikou a v praktické ¢asti byl zkouman prubéh
Skoleni a jeho dopady na manazery ve firmé VOX a,s, kterd se zaméfuje na Skoleni
manazeri v mnoha oblastech.

K vyzkumu byl pouzit fizeny rozhovor se Skolitelkou, kterd se zabyva
osobnim rozvojem a vzdélavanim lidi v pozicich manazerii a dale dotaznikové Setteni
ucastnikt Skoleni. Dotaznik byl zpracovan pro jeho snazs$i vyhodnoceni Vv elektronické i
papirové podobg.

Po vyhodnoceni bylo zjisténo, Ze manaZeti berou delegovani jako velice dilezitou
¢innost. Skoleni se i¢astni pfedeviim proto, Ze si jsou védomi svych chyb, kterych se snazi
vyvarovat. Vétsina z nich se dopousti obvykle stejnych chyb. Tato Skoleni jim napoméhaji,
aby tyto chyby odstranili. Mezi vyhody delegovani fadi pfedevsim to, ze jim muze uSetfit
Cas, ktery by mohli vénovat jinym tkolim a cilim. Pokud tedy budou na svém rozvoji
pracovat mohou si usetfit Cas, ale budou také delegovanymi tikoly rozvijet a motivovat své
zamé&stnance, coz bude mit pozitivni dopad na celou organizaci. Motivace je dilezita

soucast celého procesu, a diky ni, mohou dosahovat zaméstnanci velmi dobrych vysledkd.
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7 Piilohy

Priloha 1 Dotaznik pro manazery 1. ¢ast

Dotaznik

Dobry den jmenuji se Nikola AiSmannova a jsem studentkou 3. rocniku vysoké skoly. Rada

bych timto dotaznikem, zjistila, jaky vliv ma Skoleni na nalezeni chyb, kterych se manazeii
dopousti, a které chyby jsou nejcasteéjsi.

Pohlavi

Zena

Muz

Vék

20-29

30-39

40-49

50 - vys

Pozice ve firmé

Top management

Stiedni management

Jedna se o prvni Skoleni které absolvujete?

Ano

Ne

Pomohlo Vam skoleni v nalezeni chyb, kterych se dopoustite?

O 0O & OO0 W OOoOooNoOo =

0 Ano
O Spise ano
O Spise ne
O Ne
6. Myslite si, Ze je proces delegovani u Vas ve firmé vyuzivan spravné?
Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

O o o o

7. Je proces delegovani ve Vasi firmé dulezity?
0 Ano
O Spise ano
O Spise ne
O Ne
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Ptiloha 2 Dotaznik pro manazZery 2. ¢ast

8. Jakych chyb se nejcastéji dopoustite:

Ano

Spise
ano

Spise
ne

Ne

Delegovani nepodstatnych tikoli

Delegovani tikolt na piilis kratkou dobu

Delegovani tikolt vice zamestnanctm

Delegovani piili§ obtiznych tikoli

Nedostatecné vymezeni priorit — co je presne dilezité
ve splnéni ikolu

Chybejici zpétna vazba

Neposkytnuti zdrojii ke splnéni ikolu — z ceho ma
zamestnanec Cerpat, jak ma ukol splnit

Nedostatecné vymezeni ocekavané kvality

Nedostatecna kontrola plnéni ukolit

. Delegovani tkoll nespravnému zamestnanci — nechce

kol vyplnit, ma k nému piipominky

. Delegovani ze stiedniho managementu natop

management

9. Pokud si vybirate podiizeného, kterému delegujete tikol, Fidite se tim, jakou ma

kvalifikaci?
0 Ano
0 SpiSe ano
O SpiSe ne
0 Ne

10. Jak si nejcastéji vybirate zaméstnance, na kterého delegujete?

O Podle schopnosti
Podle ambici — kariérista
Podle sympatii

Bez — problémovy zameéstnanec

O o o o

Podle toho, ke komu mam piatelsky vztah
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Piiloha 3 Dotaznik pro manazZery 3. ¢ast

11. Jakym zpusobem delegujete ukoly?
O Osobneg, z o¢i do oci
0 Elektronicky — email, sms
O Ptes druhou osobu
12. Jakym zpusobem delegovany iikol kontrolujete?
0O V pravidelném intervalu, ktery je podiizenému znamy
O Nekontroluji delegované ukoly
0O Piekvapeni - podiizeny nevi, ze bude kontrolovan
13. Je dulezita kontrola delegovaného ukolu?
0O Ano
O Spise ano
0O Spise ne
O Ne
14. Jaké ma delegovani vyhody ?

15. Jaké ma delegovani nevyhody ?
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Ptiloha 4 Otazky pro Skolitelku delegovani

Otazky na téma skoleni delegovani

Otazky jsou urcené k volnym odpoveédim na dané téma

@R N

Komu konkrétné je Vase skoleni urceno?

Jak skoleni probiha?

Myslite si, Ze je diilezité, aby manazeii Skoleni absolvovali a proc?
Jaké nejcastejsi chyby v delegovani manazeii délaji?

Jaké povinnosti a ukoly je spravné delegovat?
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