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Delegovani v praci manazera

Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva predevsim delegovanim a efektivni organizaci prace.
Vzhledem k tomu, ze si néktefi manazeti neuvédomuji vyhody, které jim piinasi zvladnuti
techniky rozdélovani tkoll, snazi se tato prace Vvysvétlit spravny postup delegovani a

objasnit bariéry, které proces delegovani provazi.

V teoretické cCasti jsou na zakladé studia odborné literatury vymezené pojmy
management, manazer a jednotlivé manazerské funkce. Je zde podrobné popsany také

proces delegovani véetné jeho vyhod i bariér.

Vlastni Setieni pro praktickou cast je zalozeno na tfech rozhovorech s manazery
riznych firem podnikajicich v oblasti autodopravy a logistiky. V této casti prace je
zhodnocen a porovnan postup delegovani jednotlivych manazerti. Jsou zde navrzena

mozna feseni pro zvyseni efektivnosti procesu delegovani.

Klic¢ova slova:

bariéry v delegovani, management, organizace prace, proces delegovani, styly fizeni,

vedeni lidi



Delegation for Managerial Work

Abstract

The bachelor thesis deals mainly with delegation and effective work organization. As
some managers do not realize the benefits of mastering the task allocation technique, this
work seeks to explain the proper delegation process and clarify the barriers that

accompanies the process of delegation.

In the theoretical part, the terms management, manager and individual managerial
functions are defined based on the study of specialized literature. The delegation process is

also described in detail, including its advantages and barriers.

Own investigation for the practical part is based on three interviews with managers
of different companies operating in the field of road transport and logistics. In this part of
the thesis the procedure of delegation of individual managers is evaluated and compared.

Possible solutions are proposed to increase the efficiency of the delegation process.

Keywords: barriers to delegation, management, work organization, delegation
process, management styles, leadership
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1 Uvod

Tématem této bakalaiské prace je ,,Delegovani v praci manazera™. Toto téma je
velmi aktualni, nebot’ jsou v sou¢asné dobé na manazery kladeny zna¢né vysoké naroky na
vykonnost. Uspé&$ni vedouci pracovnici podavaji nejlepsi pracovni vykony, pokud
dokonale zvladaji techniky organizace ¢asu, delegovani pravomoci a efektivniho rozvrzeni
prace.

Delegovani patifi mezi jednu ze zakladnich dovednosti kazdého manazera. Diky
delegovani je pteneseni tikoll véetné odpovidajici pravomoci na jinou osobu. Odpovédnost
za delegovany tkol zdstava na manazerovi. Proces delegovani ma fadu danych pravidel a

provazi ho fada nespornych vyhod ale i bariér.

Je nutné rozlisovat mezi delegovanim a piikazovanim. Pi delegovani prfedd manazer
uritou pravomoc, ur¢i o¢ekavany vysledek, zajisti adekvatni podminky a zdroje pro
vykonani tkolu, ale ponecha ¢ast rozhodovani o postupu v kompetenci podtizeného. Pii
piikazovani ur¢i manazer ptesny postup. Nenecha tak zadny prostor pro vlastni

rozhodovani o postupu pInéni ukolu.

Pokud si manazer osvoji techniky delegovani, pfinasi to fadu vyhod nejenom jemu
samotnému. Diky delegovani pfispiva k rozvoji schopnosti a zvyseni samostatnosti svych
podiizenych pracovnikt. Cely tento proces vede k dosahovani lepsich vysledki a ve finale

I k rozvoji celé firmy.

10



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je zhodnotit soucasny proces delegovani v ramci sledované

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

2.2 Metodika

Bakalaiska prace je dle stanoveného cile realizovana pomoci nékolika postupnych
krok.

Teoreticka Cast prace je rozdélena na dvé ¢asti. V prvni ¢asti jsou na zakladé studia
odborné literatury definovany pojmy z oblasti managementu. Jsou zde vymezeny
manazerské funkce a to planovani, organizovani, vedeni a kontrolovani. Dale jsou zde

charakterizovany jednotlivé styly vedeni a motivacni proces jakozto soucast vedeni.

V druhé ¢asti prace jsou objasnény pojmy z oblasti delegovani. Jsou zde popsany
ukoly, které je vhodné delegovat, jednotlivé vyhody delegovani a nejcastéjsi bariéry pti

delegovani. V této casti prace je také dopodrobna vyli¢en cely proces delegovani.

Uvod vlastni &asti prace tvori kratky prehled zékladnich informaci a soucasnych
problému, které se tykaji zkoumané oblasti. Prvni ¢ast vlastni prace obsahuje
charakteristiku vybranych subjektii. Jsou zde pfedstaveny jednotlivé firmy véetné jejich
organizaCnich schémat. VSechny tyto informace slouzi pro zasvéceni do zkoumaného

prostiedi.

Druhou ¢ast prace znazoriiuje samotné vlastni Setfeni. Jako vyzkumna metoda pro
praktickou cast prace je pouzit Strukturovany rozhovor. Rozhovor probéhl se tfemi
zaméstnanci raznych firem podnikajicich v oboru dopravy a logistiky se sidlem v Ceskych
Budgjovicich. Jednalo se o dispecery, ktefi jsou zodpovédni za fizeni dopravy. Manazefi
odpovidali na jedenact predem pripravenych otevienych otazek tykajicich se jejich
vlastniho delegovani a organizace prace. Jednotlivé rozhovory byly po celou dobu
nahravany a poté peclivé prepsany. Kazdy manazer je na zacatku vlastniho Setfeni struéné
predstaven. VSechny odpovédi na otazky jsou mezi sebou porovnany. PO vzajemném
porovnani a zhodnoceni odpovédi, jsou navrzena mozna opatieni, ktera by pfispéla

ke zlepSeni procesu delegovani a tim i organizace prace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management a role manaZera v ném

Pojem management pochazi z latinského slova ,,manus” neboli ,,ruka“. Z latiny se
vyvinulo francouzské slovo ,,ménagement®, které znamena ,,fidit, vést, spravovat, ... a

z n¢j anglické sloveso ,,to manage* s vyznamem , fidit, spravovat, ovladnout, ...*.

V odborné literatute lze najit mnoho definic pojmu management. Vyznam pojmu

management mizeme chapat jako ¢innost, obor studia ¢i urcitou skupinu osob.

,,Souhrn vsech cinnosti, které je treba udélat, aby byl zabezpecen chod organizace. “
(Veber, 2009, s. 19)

,Soubor ndzori, zKusenosti, doporuceni, pristupii a metod, kterych vedouci
pracovnici (manazeri) uzivaji ke zvladnuti specifickych cinnosti (manazerskych

funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni zaméri organizace. “ (Veber, 2009, s. 20)

,,Management je soubor pristupi, ndzori, doporuceni a metod, které vyuzivaji
vedouci pracovnici (manazeri) k zvladnuti specifickych cinnosti (manazerskych
funkci), smeérujici k dosazeni soustavy cilu organizace.” (Vodacek, Vodackova,

2013, s. 12)

3.1.1 Manazer

Manazer, jako samostatna profese vznikla na pocatku 20. stoleti s rozvojem
soukromého podnikani. Majitelé prosperujicich podnikdt  byli nuceni hledat
spolupracovniky nebo manazery, ktefi by jim pomohli s fizenim nebo jejich podnik sami
fidili.

» Manazeri jsou lidé, kteri odpovidaji za plnéni ukolu ze strany dalsich clenii

organizace. “ (Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 32)

Manazery mizeme rozdé€lit podle jejich postaveni na liniové, stfedni a vrcholové.
Manazer je nositelem fady roli, které mizeme rozdélit do 3 kategorii: interpersonalni role
(lidr, pfedstavitel organizace), informacni role (pfijemce informaci, Sifitel informaci,
mluvéi organizace) a rozhodovaci role (podnikatelska, feSeni problémi, vyjednavac,
alokace zdrojtl). (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 32)
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Manazefi by pii praci méli respektovat urcité zasady. Tyto zasady se nazyvaji 4E:
e Ugelnost (effectiveness) = délat spravné véci.
e Utinnost (efficiency) = délat véci spravng.
e Hospodarnost (economy) = dé¢lat véci S minimalnimi naklady.

e Odpoveédnost (equity) = délat spravné véci v souladu s pravem. (Mladkova,
Jedinak, 2009, s. 16)

Pod pojmem manazerské funkce si Ize predstavit ¢innosti, které manazer vykonava
ve své praci. Jedna se o ¢innosti, které musi vedouci pracovnik zvladnout na urcité trovni
ve své oblasti pasobeni. EXistuje mnoho rozdéleni manazerskych funkci. Nize uvedené
pojeti manazerskych funkci je mozno nazvat manazerskymi funkcemi sekvenénimi,
protoze se realizuji postupné. Sekven¢nimi funkcemi prostupuji funkce paralelni, které
mizeme téz nazvat funkcemi prubéznymi. Jsou jimi: informovani a komunikace,

delegovani, identifikace a analyza feSenych problému, rozhodovani, realizace. (Fiedler)
Jedno z prvnich rozdéleni vytvotil Henri Fayol (1916):
e planovani,
e Organizovani,
e piikazovani,
e koordinace,
e kontrola.
Nejcastéji uzivané usporadani manazerskych funkci vytvotil Luther Gulick:
e planovani,
e organizovani,
e piikazovani,
e koordinace,
e cvidence a podavani zprav,

e rozpoctovani.
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P. F. Drucker vytvofil nasledujici rozdéleni hlavnich ¢innosti manazera:
e planovani,
e organizovani,
e integrovani,
e mcéfeni a vyhodnocovani dosazenych vysledki.

Oblibenou klasifikaci manazerskych funkci vytvofili Harold Koontz a Heinz
Weihrich:

e planovani,

e organizovani,

e Vvybér a rozmisténi pracovniki,
e vedeni lidi,

e kontrola.

3.1.2 Planovani
Planovani se fadi mezi zakladni manazerské funkce. Jedna se o rozhodovaci proces,
pii kterém se dosahuje vytyCenych cilt.

,, Planovani je zameéreno do budoucnosti a vytvdri spojeni (ukazuje nam cestu) mezi
soucasnou situaci (kde jsme) a budoucnem (kam chceme dojiz).“ (Mladkova,
Jedinak, 2009, s. 37)

Planovani znamena volbu tkoll, stanoveni jejich priorit a uréeni pofadi jejich

realizace tak, aby bylo dosazeno organizac¢nich cila.

Mezi zéakladni planovaci prvky planovani muizeme zatadit cile, postupy, zdroje,
ukoly a kontrolu.

Planovani ovliviiuje efektivitu organizacnich ¢innosti, snizuje budouci riziko, rozviji
organizaci i manazery, zvySuje uroven integrace a koordinace usili a ma také vliv na

vykonnost organizace. (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 111)
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3.1.3 Organizovani

Smyslem organizovani je vytvofit prostfedi pro efektivni spolupraci. Pojem
organizovani lIze definovat jako zamérnou ¢innost, jejimz cilem je uspotfadani prvka
Vv systému vcetné jejich aktivit, zajisténi spoluprace a kontroly tak, aby ptispély v nejvétsi

mozné mite k dosazeni urcenych cili systému. (Veber, 2009, s. 218)

Organizac¢ni struktura je systém, ktery tvoii slozky a jednotlivé vztahy mezi nimi.
Organizac¢ni struktury délime na §tihlé (s fadou hierarchickych trovni a vedoucimi, ktefi

maji malo piimych podiizenych) a Siroké. (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 129)

Mezi zékladni prvky organizovani fadime nasledujici: specializace, koordinace,

vytvafeni utvaru, rozpéti fizeni a délba kompetenci neboli delegovani.

3.1.4 Vedeni

Vedeni muzeme charakterizovat jako motivovani a ovliviiovani ¢innosti podtizenych

pracovnik.

, Vedouci, ktery chce dosahnout cile, musi nejdrive primét podiizené K vyvinuti

ndlezitého usili a jejich uisili usmériiovat. “ (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 133)

Vedeni se vztahuje k motivaci, mezilidskému chovani a procesu komunikace. Jedna
se 0 uméni presvéd¢it a povzbudit pracovniky délat véci ochotné, s radosti, za ucelem

splnéni planovanych cili. (Dédina, Odchazel, 2007, s. 258)

Ktomu, aby manazer byl dobrym vedoucim, je tfeba pusobit na podtizené
cilevédomé (znat jejich potfeby, nenasilné ovliviiovat jejich chovani, zajistit jejich osobni
spokojenost, rozvijet jejich schopnosti, zdokonalovat jejich vykonnost atd.). (Mladkova,
Jedinak, 2009, s. 62)

Vedeni lidi se realizuje za pomoci ptimého fizeni, resp. ukladanim tkolt. Soubézné
se pouziva forma nepiimého fizeni, a to pfedev§im ve form¢ motivace. Vzajemnym
pusobenim ptimého a neptimého fizeni se zvySuje efektivita vedeni. Podstata vedeni lidi
tedy spociva v uplatiiovani vhodného stylu vedeni, ukladani vhodnych kol podtizenym,
ucinné motivaci, vhodném zptsobu komunikace, objektivni kontrole ¢innosti pracovnikd.
(Mladkova, Jedinak, 2009, s. 62)

K uspé€snému splnéni stanovenych cili potfebuje manazer dobie znat své podiizené

pracovniky (jejich osobnost, vlastnosti, zruc¢nost, kvalifikaci, schopnosti atd.), znat
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povahu a rozsah prace, kterou pracovnik vykonava a v neposledni fadé mit zkuSenosti
s vedenim lidi. (Mladkova, Jedinak, 2009, s. 63)

Nedilnou soucasti vedeni jsou také razné styly fizeni. Styl fizeni piedstavuje zpasob
¢innosti manazera charakterizujici postupy jeho rozhodovani a zvolené metody dosahovani
vymezenych cilti v ur¢itych podminkach. Jedna se ptredevs§im o podobu vztahu mezi
vedoucim pracovnikem a jeho podfizenymi. (Veber, 2009, s. 43)

To, jak se manazefi chovaji, zavisi ¢asteéné na nich samotnych — na jejich vrozenych
dispozicich, z¢asti na ptikladu, Ktery jim davaji nadiizeni manaZzefi, a zC¢asti na vyznamu a
pravidlech organizace. (Armstrong, 1999, s. 361)

Styl (nebo zptisob) fizeni je zavisly na nékolika okolnostech:

e na osobnosti vedouciho;

na konkrétni situaci;

na reakcich podiizenych;

na konkrétnim organiza¢nim systému;
e na obecné pievladajicim vzoru fizeni. (Palan, 2002, s. 205)
Veber (2009) vytvotil nasledujici ¢lenéni stylt fizeni (viz Obrazek 1):

e Byrokraticky styl Fizeni je zalozen na dodrzovani pravidel a plnéni piikaza
vyssich nadiizenych. Manazer dostava tkoly ,,shora®, které rozpracovava a

uklada podiizenym. Pfi své fidici ¢innosti Se opira o autoritu nadiizenych.

e Autoritativni styl Fizeni Ize charakterizovat jako styl tizeni, zalozeny na
piikazech a jejich bezvyhradném plnéni. Vedouci se opira o svou formalni

autoritu.

e Cilové Fizeni — manazer dava svym podiizenym prostfednictvim urcenych
ukold konkrétni dlouhodobé zaméieni jejich ¢innosti. K dosazeni Zadaného

stavu vétsinou motivuje podiizené ekonomickymi pobidkami.

e Demokraticky styl Fizeni je zalozen na spolupraci vedouciho pracovnika
S podtizenymi. Vedouci ma vétSinou ptirozenou autoritu. Nechava si ale

také svij prostor pro vlastni rozhodnuti.
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- Delegaéni styl Fizeni — Manazer si ve své kompetenci ponechava
zavazné zalezitosti fizeni organizace. Mén¢ dulezité deleguje svym

podiizenym.

- Liberalni styl fizeni — manazer se snazi co nejméné zasahovat.
Vyhyba se kritice, sankcim, riziku a néktera zavazna rozhodnuti

nechava na podiizenych.

Obrazek 1 - Matice styli Fizeni

Znacné Byrokraticky ! Cilovy,
a autorativni 1 ekonomicky
styl fizeni styl fizeni
Pouziti . e v
moci :
W raticky, L
Liberalni Be erIOek :grfl,ky
Nizké styl fizeni gach
styl fizeni
Nizka Vysoka

-« L

Uroven spoluprace
Zdroj: VEBER, 2009, str. 45.

Motivace a stimulace je soucasti procesu vedeni lidi. Proces delegovani muze vést

k motivovani pracovnikd.

Motivy a stimuly mtizeme charakterizovat jako hnaci sily, které nam pomahaji konat
¢iny. (Plaminek, 2002, s. 76)

Rozlisujeme dva druhy — vnitini motivaci a vnéj$i motivaci. Pusobeni stimult se
nékdy oznacuje také jako vné&jsi motivace.

., Vnitrni motivace je silnéjsi a trvalejsi nez vnéjsi motivace (pusobeni stimuli).

(Hron, Traxler, 2018, s. 129)

Dobie motivovani lidé jsou lidé, ktefi maji pfesné uréené cile. Chovaji se tak, aby
dosahly téchto cild. Piln€¢ pracuji, protoze jsou si védomi toho, zZe jejich usili slouzi k

uspokojeni potieb organizace, i k jejich vlastnim zajmam (Armstrong, 1999, s. 295-296).
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Kazdy pracovnik preferuje jiné motivy. Je dulezité, aby vedouci pracovnik dokazal
odhadnout, jaké motivy motivuji jeho podfizené pracovniky. Neni pravidlem, Ze ve vsech

ptipadech jsou nejdilezitéjsim motivem finance.
Bélohlavek (2008) popisuje rizné motivy:

e Penize. Jedna se 0 nejcastéj$i motiv pro vétsinu lidi. Pokud je pracovnik silné
motivovan penézi, je kvili finan¢ni odméné schopen ud¢lat téméi cokoliv. Tito
lidé jsou zna¢nym piinosem. Pokud ma vedouci pracovnik dostatek prostredkd,

jsou schopni dosahovat maximalnich vysledkd.

e Osobni postaveni. Tento motiv se v ur¢ité mite projevuje u kazdého vedouciho
pracovnika. Jedna se o potiebu vést lidi, rozhodovat, fidit chod véci. Takovy

¢lovek se snazi dosahovat nejlepsich vysledkt uz jen kvuli svému postaveni.

e Pracovni vysledky, vykon. Lidé, ktefi s radosti vykonavaji svou praci a chtéji
v ni byt dobii jsou hnacim motorem firmy. Jsou soutézivi a radi se srovnavaji
S ostatnimi. S potéSenim jsou ve vSem nejlepsi, takze pokud se jim nedafi, délaji

vsechno proto, aby ostatni piekonali.

e Pratelstvi. Pro tyto lidi je dulezity pracovni kolektiv. Maji radi, kdyz na
pracovisti prevlada pratelska atmosféra, vyhybaji se hadkam a sportim. Zalezi
jim na pratelskych vztazich na pracovisti vice nez na penézich ¢i vysSim

postaveni.

e Jistota. Motivuje piedevsim pracovniky, ktefi nemaji radi zmény. Jsou to lidé,
ktefi jsou zaméfeni na jistotu, netouzi po lepsich pfijmech, ani po vyssim
postaveni. Spokoji se s malem, ale museji mit ,,to své*“ jisté. Radi se fidi

piedpisy a neradi riskuyji.

e Odbornost. Rozhodujici motiv téch, ktefi preferuji svij profesionalni rozvoj.
,, Takovy pracovnik se snazi predevsim vyniknout ve své profesi a nedovede si

predstavit, ze by mel délat neco jiného.

e Samostatnost. Motivuje pracovniky, které sebou tézko snaseji né&jakého
nadtizeného. ,, Chteji o vsem rozhodovat sami a tezko snaseji, kdyz jim do toho

3

nekdo mluvi — nakonec si to stejné udélaji po svéem.
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e Tvorivost. Slouzi jako motivace pro kreativni pracovniky. Prace je obvykle
raznoroda, vytvari se néco nového. Takovy lidé maji radi tvofivou praci, pii

které mohou vytvaret a vymyslet néco nového.

3.1.5 Kontrolovani

Kontrola je dileZitou soucasti prace manazera. Podstatou kontroly je srovnani plnéni
cili a plant organizace se skute¢nym stavem a dosahnuti jistoty, ze plan je Gspés$né
realizovan. (Mladkova, Jedinak, 2009, s. 111)

Kontrolu miizeme definovat jako kritické zhodnoceni reality s ohledem na fidici
zaméry a nasledné urceni, zda bylo dosazeno shody ve vyvoji kontrolované reality vuci

specifikovanym pozadavkam. (Veber, 2009, s. 134)

3.2 Delegovani

Pojem delegovani je odvozen od slova ,,delegatio* coz znamena ,,0dkazovat“ nebo

,»vysilat s poselstvim*. (Cipro, 2009, s. 9)

Delegovanim manazer napliiuje svou roli leadera. V odborné literatuie je mozné najit

fadu definic:

,, Delegovani predstavuje v prvé radé predani pravomoci podrizenému pracovnikovi
Vv takovém rozsahu a na tak dlouho, aby mohl spinit povinnost (ukol), ktera mu byla
Zaddna.* (Hron, Traxler, 2018, s. 117)

,,Delegovani spociva v predani ukolu vykondavaného dosud nadrizenym manazerem
podrizenému zaméstnanci vcetné odpovidajici urovné pravomoci a vytvoreni
prislusnych podminek zahrnujicich i nezbytné zdroje. (Bélohlavek, Kostan, Sulef,
2006, s. 637)

Pfi delegovani se nejedna jen o0 zadani ukolu, za jehoz vykonani je povéteny
pracovnik odpovédny. Je nutné predat i odpovidajici pravomoc, odpovédnost zistava na
delegujicim manaZzerovi. (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 637)

Delegovanim si vedouci pracovnik vytvaii ¢asovy prostor pro dilezité ukoly,
zaroven je to ¢innost, ktera piispiva k rozvoji pracovnikt. Delegovani provazi fada bariér,
které je nutné prekonat (pocit nenahraditelnosti, nechut vzdavat se oblibené prace,

neduvéra ve schopnosti pracovniki, obava z neoblibenosti atd.). Je dobré zvolit spravny
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postup delegovani (promysleny vybér tukolt, volba vhodného pracovnika, dikladna
ptiprava Vvlastniho delegovani, jasné a Gplné vysvétleni tkolu, prubézna kontrola a podpora
delegovani). (Bélohlavek, 2008, s. 82)

3.2.1 Delegovani ukoli

Ukoly délime do 4 skupin na: ukoly, které fidici pracovnik musi fesit sam; tkoly,
které fidici pracovnik muze delegovat; tkoly, které by mél delegovat; ukoly, které musi

delegovat.

Mezi ukoly, které musi fesit sam fadime napf. ukoly o rozhodovani vedeni podniku
(najimani pracovniku, zakladni rozpocty a platebni zalezitosti), stanoveni zakladnich cilt a
strategii organizace.

Ukoly pro jejichz splnéni mé ¥idici pracovnik ty nejlepsi odborné predpoklady a

kdyby tidici pracovnik kol splnil sam. Ptispiva tim vsak k rozvoji zameéstnanc.

Ukoly, které by mél delegovat, mohou pracovnici kvalitné vytesit i bez pfitomnosti
vedouciho. Vzhledem k tomu, Ze maji dostatek potiebnych informaci a je v zajmu podniku,

aby byl ukol rychle vytesen.

K tkoltm, které musi fidici pracovnik delegovat patii piedevsim tkoly, které snadno

vykonava kterykoliv pracovnik, poptipadé¢ rychleji a 1épe nez vedouci.

Delegovani tikolti vyzaduje fadu dovednosti. V praxi obsahuje vétsinou fadu chyb
napt.: tkol neni jasny, chybi vymezeny cil, kol je z hlediska schopnosti pracovnika
nesplnitelny, ukol je pro pracovnika pfilis snadny (nerozviji potencial pracovnika),
pracovnik pochopi tikol jinak, tkol postrada motivaci. (B&lohlavek, 2008, s. 32)

Bélohlavek (2008) radi se ftidit pravidlem SMART. Tedy ukol by mél byt:
S=specificky, M=me¢ritelny, A=akceptovatelny, R=realny, T=terminovany a trasovany.
Kazdy z kol by mé¢l obsahovat v§echny tyto vlastnosti, aby byl splnitelny.

Ukol by mél byt stanoven jednoznaé¢né. P¥i delegovani ukolu je nutné delegovat také
odpovidajici pravomoc. Je dobré urcit jednoduché, ale specifické cile nez cile obecné.

M¢la by byt zadana konkrétni méfitelna hodnota, ke které je tieba dospét. (Bélohlavek,
2008, s. 32)
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Vedouci i podiizeny pracovnik by si méli odsouhlasit navzajem zadani ukolu.
Predpoklada se aktivni ucast obou pracovniki na zadani ukolu, kdy prodiskutuji pfipadné
upravi zadani ukolu. Dobry tkol by mél byt realné¢ proveditelny. Pokud vedouci pracovnik
nastavi latku piili§ vysoko, aby podnitil snahu pracovnikii na maximum, dosahne tim spise
odporu podiizenych pracovnikt. Kazdy kol by mél mit termin splnéni. Pokud tomu tak
neni, pracovnici ho neustale odkladaji. V dobé¢, kdy se blizi termin odevzdani, jsou ve
stresu a ukol je pak odevzdan siadou nedostatki a chyb, na které uz nebyl cas.
(Bé&lohlavek, 2008, s. 33)

Nedilnou soucasti je také vyhodnoceni tikolu a odména za provedenou praci.

3.2.2 Vyhody delegovani

S delegovanim je spjata fada vyhod. Bélohlavek (2008) popisuje nasledujici vyhody

delegovani:

e Uspora &asu. Delegovani zbavi vedouciho &etnych ginnosti, které doposud

vykonéval sam. Nyni je pfenecha svym podiizenym.

e Zména obsahu prace. Diky delegovani se vedouci zbavuje méné dulezitych
aktivit, zejména pak praci rutinniho charakteru, a vytvoti si prostor pro feseni
koncepcénich zalezitosti, na které doposud zbyvalo malo ¢asu (a mozna také pro
sebe). S nartstajicim stupném fizeni by mél stoupat podil prace vedouci a klesat

mnozstvi prace vykonné.

e Rozvoj kompetenci pracovniki je piinosem jak pro vedouciho, tak pro podiizené.

Kazdy pracovnik, ktery dostava naro¢néjsi tikol, se na tomto ukolu u¢i novym,

vvvvvvvvvvvvvv

rozvijeji kompetence pracovnika.

e Testovani pracovniki. Delegovani provéiuje zpusobilost pracovnika pro povyseni

presné zjisti, zda je pracovnik pro vyssi funkci vhodny ¢i nikoliv.

e Motivovani pracovniki. Zadavani obtiznéjSich ukolud a jejich zvladnuti uspokojuje
potfeby uznani a seberealizace pracovniki (viz s. 17-18). Usiluji o lepsi vysledky,

aby ukazali, ze zvladnou vice nez doposud a ze maji perspektivu pro dalsi postup.
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3.2.3 Bariéry v delegovani

Mezi bariéry pii delegovani muzeme zafadit zejména pocit nenahraditelnosti, nechut’

opustit néco, co dobie umime, nedtivéra ve schopnosti pracovnikt, obava z neoblibenosti,

definovani ukolu, nase ego, obava z piehnaného delegovani a nepochopeni ze strany
vyssiho nadiizeného. (B&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 565)

Jednotlivé bariéry v delegovani definoval Bélohlavek (2008):

Pocit nenahraditelnosti. Manazer je piesvédCen, Ze jediné on sam dokaze
vypracovat kol spravné. Vedouci pracovnik by se nemél vénovat ukolim, které
mohou udélat za n¢j i jeho podfizeni. Aby méla prace manazera ptinos, mél by se
vénovat dulezitym koncepénim tkoltim nikoliv podruznym ukolam, které zvladnou
I jeho podfizeni.

Nechut’ opustit néco, co dobi'e umime. Pro manaZera neni snadné nechat nékoho
jiného, aby vykonaval ¢innosti, které on sam dobte umi. Neni totiz mozné, aby byl
vysledek prace na stejné vysoké urovni, jakou mél on sam. Delegovani znamena

pfipravenost pfijmout:

moznost, ze splnéni tkolu bude trvat delsi dobu,

moznost, ze vysledek nebude tak dobré kvality,

- Vys§i pravdépodobnost selhani a moznost vzniku nezadoucich vedlejsich
ucinka,
- pokles trovné vlastnich dovednosti (diky ztraté ptilezitosti pravidelné je

udrzovat).

Neduvéra ve schopnosti pracovniki. Jednim z divodl, pro¢ se manazeii casto
vyhybaji delegovani, je ten, ze nemaji duvéru ve své podiizené, prisuzuji jim
nedostatek zkusenosti nebo schopnosti pro dokonceni delegované prace. Obvykle je
to chyba manazerd samotnych: pfijali nekompetentni lidi anebo zanedbali

podstatnou povinnost — rozvijet potencial podtizenych.

Obava z neoblibenosti. Delegovani tkoli nemusi byt vzdy u vedoucich
pracovnikli provadéno snadsenim. Mize prevladnout pocit, ze tim budou
,,obtéZzovat™ své podiizené. Paradoxné¢ manazefi, kteti uméji delegovat, jsou svymi

podiizenymi hodnoceni podstatné 1épe.
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e Dalsi bariéry. Vedouciho pracovnika muze od delegovani slozitého ukolu
odrazovat komplikovanost definovani ukolu a pfedstava Casu straveného

vysvétlovanim.

- Neochota delegovat ukoly, které davaji vedoucimu pocit osobniho
vyznamu a dulezitosti. Odkazani takovychto ukold jinym pracovnikiim

muze manazer délat nerad.

- Nadmémé delegovani se muze projevit na vysledcich prace a muze

ohrozit zdroje.

- Vedouci pracovnik muze hledét na delegovani jako na zbavovani se

povinnosti a odbyvani ulozené prace.

3.2.4 Proces delegovani

Proces delegovani je slozity proces, ktery by se mél fidit uritymi pravidly. Aby byl

proces delegovani dostate¢né efektivni, je dobré se fidit ur¢itym postupem.

., Efektivni delegovani vyzaduje analyzu své prace, planovani, vyber vhodnych

pracovnikii, Spravny zpiisob zaddni a primérenou podporu.  (Sulet, 1995, s. 102)
Cipro (2009) podrobné popsal jednotlivé faze procesu delegovani:

e Piesna definice zadani. Je ticba, aby manazer nejprve objasnil pracovnikovi, co od
n¢j ocekava. Nasleduje srozumitelny popis delegované ¢innosti a z ni vychazejici
ukoly. Ur¢i konkrétni ocekavané vysledky a vysvétli podiizenému zpusob, jakym
bude své vysledky prace odevzdavat. Zadani je mozné prodiskutovat ustné.

vvvvv

aspon hlavni body) sepsat a piedat pracovnikovi v pisemné formé&. V posledni fadé

.....

je dobré si projit s podiizenym zadani a vSe si jesté jednou zopakovat.

e Vysvétleni smyslu a duvodu zadani. Je tieba vysvétlit podiizenému pracovnikovi
smysl a divody, pro¢ je urcita odpovédnost delegovana pravé na ného a jaky je jeji
vyssi cil. Zejména z hlediska motivace je dulezité, aby pracovnik védél, ze on je
tim nejvhodné&jsim piijemcem odpovédnosti a ze jeho nové delegovana pravomoc
povede ke zlepSeni fungovani firmy. Objasnéni by mélo byt konkrétni, jasné, bez

naznaku manipulace a bez prehanéni.
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Diskuze ohledné ocekavané kvality vysledku. Manazefi ¢asto délaji chybu v tom,
7ze ocekavaji konkrétni vysledek delegované odpovédnosti. Nejsou ale schopni
podrobné popsat pracovnikovi Svou piedstavu ocekavaného vysledku. Své
o¢ekavani si nechaji jen pro sebe, a pak nejsou spokojeni s vysledkem, ktery
podiizeny mohl splnit aplné jinak nebo jen v urcitych bodech. Je tedy dulezité, aby

manazer specifikoval métitelné vystupy a detaily Zzadouciho vysledku.

Zajisténi podminek pro plnéni ukolu. Nadfizeny musi pti delegovani poskytnout
podiizenému veskeré potfebné informace, zdroje a nutné zazemi pro vykon
delegované odpovédnosti. Do této kategorie mizeme zatadit zajiSténi materialnich,
finanénich, technologickych, personalnich a informacnich zdroji. To samé plati i

pro piedani pravomoci.

Sdéleni pracovnikovi, kdo mu bude délat podporu. Vedouci pracovnik by mél
podiizenému sd¢lit, na koho se muze obratit, v piipadé, Ze bude potiebovat
podporu, nebo fesit krizovou situaci pii plnéni delegované odpovédnosti. Muze to
byt jak sam nadiizeny, tak i nékdo z kolegii na stejné hierarchické uarovni.
Pracovnik, ktery zajistuje podporu musi o své spoluucasti védét, aby mohl byt
pfipraveny pomoci piipadné i v neprospéch pInéni svych tkolu. Pracovnik, ktery

plni delegovanou odpovédnost mtize mit k dispozici i podptrny tym.

Vysvétleni kritickych bodd a nasledki chyb. Manazer by mél probrat
s podfizenym vSechny rizikové situace, které mohou pii plnéni ukolu nastat.
Podfizeny pracovnik by s nimi mél pocitat a byt v¢as pripraven na jejich ptipadné
feseni. Manazer by ho mél informovat, jaké nasledky mize mit nezvladnuti
krizovych situaci pro firmu i pro samotného podfizeného. Je dobré, aby mu
manazer pii predavani ukolu pomohl s fesenim vSech problémd, se kterymi uz se

sam setkal.

Sdéleni, zda ma pracovnik pravo sam dale néco delegovat. Je dulezité, aby
manazer sd€lil podiizenému, na kterého deleguje odpovédnost, zda ma pravo
delegovat nékteré dil¢i ukoly dal na své kolegy. Pokud ano, je to pro podiizeného
lepsi varianta. Dava mu totiz vice pravomoci a muze si diky ni samostatné
zorganizovat realizaci delegované odpovédnosti. Muze se stat, Ze manazer
pozaduje, aby delegovany ukol vykonal jen a pouze jeden zmocnény pracovnik.

Obvykle pro to ma svij duvod, ktery je zapotiebi podiizenému vysvétlit
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(napt. nedaveéra v ostatni ¢leny tymu, nebo se jedna o strategické ukoly, které by
pracovnici na nizsich pozicich neméli znat). Manazeti ¢asto deleguji dil¢i ukoly na
své podiizené, aby si usetfili ¢as na dilezitjsi ukoly. Casto se stava, ze deleguji i
ukoly souvisejici s jejich vedouci pozici a tim se zbavuji moznosti ovlivnit dulezité

procesy ve firmé.

Sdéleni, jak by postupoval sam manazer. Pokud ma podfizeny pracovnik obavy,
ze sveérenou odpovédnost nezvladne, je dobré, aby mu manazer poradil pomoci

osobniho prikladu vychazejiciho z jeho realné zkusenosti. Je to mnohem ucinnéjsi

zpusob, neZ aby manazer jen sdéloval rady, navody nebo metodiku postupu.

Delegovani ucelené prace a zajisténi, aby v ni pracovnik vidél smysl. V tomto
bod¢ se spojuje delegovani s motivovanim. Najit ve své praci smysl patii do oblasti
nejhlubsi pracovni motivace. Manazer by m¢l delegovat kompletni odpovédnost
tak, aby byl dobte vidét vysledek, za ktery podiizeny nese odpovédnost. Pokud by
se podiizeny citil byt vyuzivan manazerem jako nastroj, kdy manazer ziska veskery
uspéch za celkovy vysledek, nebude jeho motivace trvala. V pfipadé, Ze manazer
presvédéi podiizeného pracovnika o vyznamu jeho ¢asti prace a pokud se mu
dostane uznani a odmény za provedenou praci, pak bude motivace smyslem
napInéna. Diky tomu bude pro pracovnika snazsi udrzet si svou motivaci i za
ztizenych ¢i krizovych podminek a prace pro néj bude vic nez jen prostiedek
obzivy. Pracovnik téZko muze chapat svou praci jako smysluplnou, kdyz nevidi
vysledky své Casti prace ani poté, co svou odpovédnost splnil a ptedal vystup své

¢innosti kolegtim.
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4 Vlastni prace

Pro praktickou cast prace byly vybrany tfi firmy podnikajici v oblasti dopravy a
logistiky. Jedna se o firmy NICOTRANS a.s., BV Spedice s.r.o. a CORAX spol. s r.o.

Ztéchto firem byli vybrani tii respondenti pro fizeny rozhovor. Respondenti
odpovidali na jedenact pfedem piipravenych otevienych otazek (viz Pfiloha 1) tykajicich
se delegovani a organizace prace. Rozhovory probihaly béhem unora 2020. VSechny
odpovédi byly po celou dobu zaznamenavany na diktafon. Nasledné byly pfevedeny do

pisemné formy.

Logistika a doprava se zabyva metodami fizeni v oblasti dopravy, logistiky a zasob.
Uzce souvisi hlavné s planovanim. Jedna se predevsim o fizeni dopravnich a skladovacich
¢innosti organizace, které zahrnuje fizeni materidlovych, informacnich a financnich toku

tak, aby byly uspokojeny pozadavky zakaznika. (Management Mania, 2016)

Hlavnim cilem logistiky je zajistit, aby spravny zakaznik obdrzel ve spravnou dobu a
na spravném misté spravné zbozi nebo sluzbu ve spravné kvalité a spravném mnozstvi. To

vSe pii vynaloZeni pfiméfenych nakladd. (Management Mania, 2016)

V soucasné dob¢ je pro firmy, které podnikaji v oblasti kamionové dopravy velkym
problémem nedostatek fidicd. Je pomémé obtizné sehnat a udrzet si zaméstnance
(ptedevsim ftidic¢e). Velka cast z nich odchazi kvili lepsimu platovému ohodnoceni do
zahranici, a to hlavné do Rakouska a Némecka. Pro mladé lidi neni tato prace ve vétSing
piipadii dostatedné atraktivni. Ridi¢ méa obrovskou zodpovédnost, travi pomérné malo ¢asu
doma a vykonava tézkou a do jisté miry rizikovou praci. Firmy pro tuto situaci postupné

nachazeji feSeni, najimaji si pracovniky z vychodni ¢asti Evropy (napt. Ukrajina, Rusko).
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4.1 Charakteristika vybranych subjektu

4.1.1 Charakteristika firmy NICOTRANS a.s.

Firma NICOTRANS a.s. zaméstnava vice nez 450 osob. Historie firmy saha az do
roku 2001. B&hem let si vybudovala silné postaveni na trhu. Hlavni centrala se nachazi
v Ceskych Budgjovicich a mimo to ma firma jesté dalsi dvé pobocky — v Modleticich u

Prahy a v Holicich u Olomouce. Vozovy park ¢ita v souc¢asné dob¢ vice nez 200 kamioni.

Firma poskytuje sluzby v oblasti vnitrostatni a mezinarodni kamionové dopravy, a
nabizi sledovani zbozi (on-line dohled). Dale provozuje mycku vozidel, ¢erpaci stanici a

servis vozidel.

V nasledujicim schématu (viz Obrazek 2) jsou vyobrazeny jednotlivé vztahy

podiizenosti a nadiizenosti ve spole¢nosti NICOTRANS a.s.

Obriazek 2 - Organizaéni schéma spole¢nosti NICOTRANS a.s.

Valnd Hromada
-

feditel spolecnosti
Vdclav Michal

|-

| | | S

Reditel logistiky b ey Ekonomicky feditel
Jan Zabka Jan Lidral Stanislav Herch

7

Predstavenstvo

Vedouci rozvozowych Obchodni feditel
vozidel Ales Novak
Josef Koupal

1
I

e 1
Vedouci ekon.
useku fizeni PHM spravee pohledavek]
Jitka Sevéikova

doprava/fakturace

paletové
hospodarstvi

Mzdova uctirma

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vyro¢ni zpravy za rok 2018 spolec¢nosti NICOTRANS a.s.
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4.1.2 Charakteristika firmy BV Spedice s.r.o.

Firma BV Spedice s.r.o. ma sidlo v Ceskych Budgjovicich. Byla zaloZena v roce
1999 panem Josefem Vodrazkou. V soucasné dobé zaméstnava 39 osob. Specializuje se na
prepravu v ramci Ceské republiky i Evropy. Poskytuje Sirokou nabidku sluzeb, poéinaje
prepravou expresnich zasilek az po ptrepravu plachtovymi navésy a velkoobjemovymi
soupravami. Firma provozuje také servis a pneuservis pro osobni vozidla, nakladni vozidla
a nNavesy.

V cele firmy stoji teditel, ktery je zaroven jednatelem. Dale je v nasledujicim
schématu (viz Obrazek 3) vyznacen vedouci dilny sjeho podfizenym pomocnikem.
Ekonomické oddéleni ptedstavuje ucetni a fakturantka. Ve firmé pasobi 4 dispecefi,
Kterym je podiizeno 30 fidicu.

Obrazek 3 - Organizaéni schéma firmy BV Spedice s.r.o.

Reditel firmy
= jednatel

Dispecer Ekonomické

Vedouci dilny Dispecer 2 Dispecer 3 Dispecer 3

Ivan Fojtach oddéleni

Pracovnik

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.1.3 Charakteristika firmy CORAX spol. s r.o.

Ceskobudgjovicka spoleénost CORAX spol. s r.0. byla zalozena v roce 1994 jako
rodinna dopravni a spedicni spolecnost. Béhem nasledujicich let se postupné rozristala a
rozs§ifovala puisobnost jeji ¢innosti. V soucasné dobé zaméstnavaji 170 osob. Vozovy park
firmy disponuje vice nez 100 kamiony. Zajistuje sluzby nejen v oblasti mezinarodni

kamionové dopravy ale i namoini a letecké kontejnerové dopravy.

Firma se specializuje pfedevsim na nasledujici sluzby: dopravni a logistické Sluzby;
velkoobchodni prodej pneumatik a nahradnich dild vcetné pfislusenstvi pro nakladni

automobily. Provozuje také servis, mycku a Cerpaci stanici.

V nasledujicim schématu (viz Obrazek 4) jsou vyznaéeny vztahy ve firmé.

Obrazek 4 - Organizaéni schéma firmy CORAX spol. s.r.o.

Majitel

Reditel Obchodni Vykonny
logistiky reditel reditel

Manazer Ekonomické
logistiky oddéleni

Dispecing
Rostislav
Bucek

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2 Vlastni Setieni

4.2.1 Priedstaveni jednotlivych manaZera

Prvni z rozhovoru (viz Priloha 2) probihal se zaméstnancem firmy NICOTRANS a.s.
Alesem Novakem (42 let), ktery zde pracuje na pozici vedouciho rozvozovych vozidel. Ve
firm¢ pracuje jiz 6 let, pficemz ma dobu praxe v oboru piiblizné 13 let. Na poc¢atku jeho
kariéry pracoval jako fadovy fidi¢. Pan Novak je zodpovédny za kompletni distribuci
mrazeného a chlazeného zbozi pro firmu Bidfood Czech Republic s.r.0. po celych jiznich
Cechach. Jeho prace ma navaznost na obchodni zastupce, Koncové zakazniky, fidi¢e a
sklad. Pracovni dobu ma pomérné flexibilni. Béhem letnich prazdnin, kdy je velka
poptavka po zbozi, travi v praci i 15 hodin denné. Denné komunikuje se zakazniky a
obchodnimi partnery. Pan Novak vede 30 podtizenych pracovniku (fidi¢t). S organizaci
prace mu pomaha jeho asistent. Sam se zodpovida dvéma nadtizenym pracovnikim. Pokud
jde o motivaci k praci, motivuje ho hlavné jeho finan¢ni ohodnoceni. Motivaci mu také
pfinasi dobfe odvedena prace. Rad by se dale rozvijel ale v sou¢asné dob¢ to neni mozné,
protoze jiz dosahl na nejvyssi moznou uroven, ktera je v soucasné dobé mozna.

Pro dal$i porovnani a shrnuti rozhovoru bude oznacen pouze jako respondent A.

Druhy z rozhovort (viz Ptiloha 3) probihal se zaméstnancem firmy BV Spedice s.r.o.
Ivanem Fojtachem (53 let). Pan Fojtach pracuje ve firmé na pozici dispecera jiz 12 let.
Jeho doba praxe v oboru je 18 let. Jeho prace se tyka piedevsim fizeni kamionové dopravy.
Je zodpovédny za ptreddvani informaci tidicim, hledani zakdzek na nasledujici dny,
komunikaci se zakazniky — zadavateli a organizaci oprav aut. V praci obvykle travi 9 hodin
denng. Ridi 30 zaméstnanci (fidi¢t) a sam se zodpovida fediteli firmy. Prace je mu hlavné
zébavou, a to je pro n¢j velkym zdrojem motivace. Dale ho k praci motivuje jeho finanéni
ohodnoceni.

Pro dalsi porovnani a shrnuti rozhovoru bude oznacen pouze jako respondent B.

Posledni rozhovor (viz Priloha 4) probehl se zaméstnancem firmy Corax spol. s r.o.
Rostislavem Buckem (40 let). Pan Bucek pracuje ve firmé na pozici dispecera dopravy jiz
17 let. Celkov¢ pracuje v oboru jiz 20 let. Je zodpovédny za fizeni kamionové dopravy.
V praci travi denné 9,5 hod. Celkovy pocet nadfizenych, kterym se zodpovida jsou dva a
zaroven ma na starost 22 podiizenych — fidic. Nejvétsi motivaci v naro¢né praci dispecera
mu je hlavné jeho finan¢ni ohodnoceni.

Pro dalsi porovnani a shrnuti rozhovoru bude oznacen pouze jako respondent C.
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4.2.2

Otazky

Respondenti byli dotazovani na jedenact pfedem pfipravenych otevienych otazek

(viz Pfiloha 1) ohledn¢ delegovani a organizace prace.

1.

o B~ W N

vvvvv

vyhody?

Jak casto delegujete? Myslite si, Ze delegujete dostate¢né?

Jaké ukoly a ¢innosti delegujete? Jaké ukoly zasadné nedelegujete?

Mate problém delegovat nékteré ukoly? Jste si védom né&jaké bariéry z Vasi strany?
Jak si vybirate podiizené pracovniky vhodné k delegaci? Jste ochoten delegovat i
na mén¢ zkuSené pracovniky?

Vyuzivate delegovani i jako prostiedek motivace svych zaméstnanci? Jak
motivujete své podiizené?

Jakym zpusobem delegujete? Delegujete pisemné nebo davate ptrednost Osobni
schiizce?

Provadite dukladné instruktaz delegovaného ukolu? Ujist'ujete se, ze je podtizeny
pracovnik dostate¢né srozumén s delegovanym ukolem?

Setkal jste se nékdy s odmitnutim provést delegovany ukol?

10. Provadite kontrolu delegovaného tikolu? Provadite ji pribézné nebo az na zavér?

11. Myslite si, ze si dokazete dobie zorganizovat sviij ¢as? Vnimate néjaké nedostatky

ohledné¢ organizace Vaseho ¢asu?
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4.2.3 Shrnuti rozhovoru

A4

1. Myslite si, Ze ve své praci vyuzivate delegovani? Prinas§i Vam delegovani
néjaké vyhody?

Respondent A si mysli, Ze delegovani vyuziva Casto. Snazi se svym podiizenym
vyplnit jejich pracovni dobu. Jak vyplynulo zcelého rozhovoru, ma obcas sklony
zaménovat delegovani s prostym zadavanim ukoli neboli pfikazovanim. Delegovani
pfinasi respondentovi A hlavné ¢asové vyhody. Vyhyba se diky tomu ¢asovému pietiZzeni a

vvvvv r

zbyva mu vice Casu na dulezitéjsi ukoly.

Respondent B s odpovédi chvili vahal a peclivé si promyslel odpovéd na otazku.

Uvedl, Ze deleguje, ale nedokaze posoudit, jestli mu delegovani ptinasi n&jaké vyhody.

Respondent C deleguje. Mysli si, ze mu delegovani nepfinasi zadné vétsi vyhody. Ve
své praci vyuziva spise piikazovani. Jako jediny z respondentt Si jasné uvédomuje rozdil
mezi delegovanim a ptikazovanim.

Vsichni respondenti uvedli, ze deleguji. Jako hlavni vyhody zminuji pfedevsim

vvvvvv

Je dulezité odlisovat delegovani od piikazovani. Pii delegovani je nutné, aby vedouci
pracovnik piedal urcitou pravomoc, urcil ocekavany vysledek, ale ponechal ur¢itou cast
rozhodovani o postupu Vv kompetenci podiizeného. Béhem piikazovani sdéli vedouci
pracovnik podfizenému, co a jak ma udélat. Nenecha mu Zzadny prostor pro vlastni

rozhodovani o postupu plnéni ukolu.

2. Jak casto delegujete? Myslite si, Ze delegujete dostate¢né?

Respondent A uvedl, ze deleguje neustale a véti tomu, Ze dostate¢né.

Podobnou odpovéd” mél i respondent B, ktery deleguje denné¢ a mysli si, zZe

dostate¢né.

Respondent C deleguje jen velmi ziidka a v jeho ptipadé dostate¢né — nema potiebu

delegovat vice.

Respondenti odpovédéli na otazky velmi strucné. Z odpovédi respondenti A a B
vypliva, ze vyuzivaji delegovani ve své praxi téméi denné. V tomto piipadé se s nimi

naprosto rozchazi respondent C, ktery deleguje pouze velmi malo.
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3. Jaké ukoly a ¢innosti delegujete? Jaké ukoly a ¢innosti zasadné nedelegujete?

Respondent A deleguje hlavné ukoly, u kterych si je jisty, Zze je jeho podiizeni
pracovnici vykonaji bez problému. Deleguje také ukoly, které museji byt vyfeSeny co
nejrychleji. Tento typ ukolt deleguje pouze na zkuSené a schopné pracovniky. Zasadné

nedeleguje své know-how a také ukoly, o kterych si mysli, Ze je zvladne jen on sam.

Respondent B deleguje predevsim praci a nedeleguje pouze tkoly, jejichz vykonani

prislusi pouze jemu.

Respondent C deleguje pouze jednodussi ukoly. Nedeleguje pouze ukoly, které mutize
vykonat jen on sam.

Je dobré delegovat napt. tikoly, které se opakuji, nevyzaduji ptitomnost vedouciho
naplné nadiizeného pracovnika. Z rozhovoru vyplynulo, ze respondent A ma problém
delegovat své know-how, coz je jedna z bariér pii delegovani. Tato bariéra muze plynout
z neochoty vedouciho pracovnika ke spolupraci a z obavy o svou mocenskou pozici.

Respondenti nedeleguji tikoly, které pislusi jen jim, cozZ je v naprostém potadku.

4. Mate problém delegovat nékteré ukoly? Jste si védom néjaké bariéry z Vasi
strany?

vvvvvv

se o ukoly, kdy musi stravit hodné ¢asu vysvétlovanim.

Respondent B uvedl, ze pro n&j predstavuje problém delegovat tikoly, které fidicim
uplné ,,nevoni. Jedna se o tikoly naléhavé a obtizné, kdy musi ur¢itého podiizeného hodné

motivovat, aby byl dany ukol schopen provést.
Respondent C nema problém delegovat ani ukolovat cokoliv.

Zadné bariéry v delegovani si respondenti védomi nejsou. Respondenti A a B se
shodli na tom, ze je pro n¢ pone¢kud problematické delegovat ukoly, které mohou byt
obtizné a nepiijemné. Zaroven ale védi, ze jejich podfizeni pracovnici maji ty nejlepsi
predpoklady tkol vytesit. Sami by danou situaci ze své pozice nevyiesili 1épe. Problém
delegovat obtizng&jsi ukoly mtze plynout napfi. z predstavy Casu straveného vysvétlovanim
nebo Spatné minulé zkusenosti. Naprosto se s nimi rozchazi respondent C, ktery nema

problém delegovat zadny typ ukolt.
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5. Jak si vybirate podiizené pracovniky vhodné k delegaci? Jste ochoten/a
delegovat i na méné zkusené pracovniky?
Respondent A si vybira dle zkuSenosti a deleguje hlavné na zkuSenéjsi pracovniky.
Mén¢ zkuSenym nezadava obtiznéjsi ukoly.
Dle respondenta B si neni mozné v dnesni dob¢ tolik vybirat. Zamé&stnavaji i méné

zkuSené fidice, a proto je to poté t&ézsi.
Respondent C uvedl, Ze si nemize moc vybirat.

Vzhledem k tomu, Ze na trhu prace neni dostatek fidict a firmy se tak potykaji
s jejich nedostatkem, je nutné, aby vedouci pracovnici delegovali i na méné zkuSené
zaméstnance. Respondenti B a C se shodli na tom, Ze si v soucasné dobé neni mozné
vybirat, a proto je nezbytné delegovat i na méné zkuSené. V tomto se mirné rozchazeji

s respondentem A, ktery si Vybira zejména na zakladé zkusenosti.

6. Vyuzivate delegovani i jako prostiedek motivace svych zaméstnancu? Jak
motivujete své podiizené?

Respondent A uvedl, ze se pokousi o vyuziti delegovani jako formy motivace a
rozvoje zkuSenosti svych podiizenych pracovniki. Pokud na své podiizené deleguje,
znamena to, ze jim ptidélava vice prace. Své podiizené motivuje hlavné penézi. Je to
nejucinnéjsi zpusob jejich motivace.

Respondent B vyuziva delegovani jako prostiedek motivace svych podiizenych.

Hlavnim zdrojem motivace jeho podtizenych je pfedevsim jejich finan¢ni ohodnoceni.

Respondent C nevyuziva delegovani jako prostfedek motivace svych fidi¢t. Ridice

motivuje hlavné penézi.

V oblasti autodopravy je slozit¢ motivovat zaméstnance (fidice), jinak nez penézi.
Vsichni respondenti se jednozna¢né shodli na tom, Ze najit zpisob motivace jejich
podiizenych je obtizny. Jejich podiizeni nemaji vétSinou kam kariérné postoupit. Jejich
prace je naro¢na a maji velkou zodpovédnost. Jedinym ucinnym zdrojem motivace je tedy
jejich finan¢ni ohodnoceni. Pfipousti, ze diky delegovani pfispivaji K rozvoji schopnosti

svych podfizenych.
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7. Jakym zpisobem delegujete? Delegujete pisemné nebo davate pirednost osobni

schuzce?

vvvvvv

Respondent A uvedl, Ze deleguje vétSinou pisemné. Slozitéjsi véci telefonicky a

v naléhavych pfipadech pii osobni schuzce.
Naopak respondent B deleguje predevsim telefonicky.

Respondent C vyuziva oba dva zpusoby. Vice mu vyhovuje osobni jednani.

vvvvvv

predat pracovnikovi pisemné alespoii hlavni body delegovaného tkolu, nebo ¢innosti.
Respondenti A a C vyuzivaji oba dva zpusoby, naopak respondent B deleguje piedevsim
telefonicky.

8. Provadite dukladné instruktaZ delegovaného ukolu? Ujistujete se, Ze je
podriizeny pracovnik dostateéné srozumén s delegovanym ukolem?
Respondent A uvedl, Ze zakladem tspéchu je vSe dukladné vysvétlit. Radéji vse

nékolikrat zopakuje, nez aby ukol nebyl pochopen a prace byla odvedena $patné.

Respondent B se snazi o to, aby byl kazdy s danym tkolem dostate¢né srozumén.

Pokud si neni jisty, radéji znovu pieda informaci.

Respondent C provadi dikladnou instruktaz a ujistuje se n¢kolikrat, zda je podfizeny

dakladné srozumén s ukolem.

Vsichni respondenti uvedli, ze se snazi o dukladnou instruktaz delegovaného tkolu.
Uvédomuji si, Ze peclivé vysvétleni postupu prace a ujasnéni oekavaného vysledku je
Klicové pro tspésné splnéni ukolu podiizenym pracovnikem. Jsou ochotni vSe radé&ji

nékolikrat zopakovat, nez aby se setkali s nepochopenim dané¢ho ukolu.
9. Setkal jste se nékdy s odmitnutim provést delegovany ukol?

Vsichni tfi respondenti uvedli, ze se setkali s neochotou splnit delegovany ukol.

Respondent C uvedl jako hlavni diivod odmitnuti to, Zze maji podfizeni moc prace.

Diavodu k neochoté splnit delegovany ukol muze byt mnoho. Pokud podfizeny
pracovnik neni ochoten pfijmout delegovany ukol, je vhodné si s nim promluvit a zeptat se
ho na duvod, ktery ho vede k odmitnuti tikolu. Neochota splnit delegovany kol muze
plynout z obavy z nedostatecnych zkusenosti a znalosti. Zde je vhodné nabidnout vlastni

pomoc, pokud ji bude potiebovat nebo navrhnout moznost spole¢ného splnéni ukolu se
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zkusenéjsim spolupracovnikem. Neochota muze také plynout z pocitu nadmérného
zatizeni. V tomto piipad¢ je na misté probrat s podiizenym pracovnikem organizaci jeho
Casu a zjistit, jestli sviij ¢as vénuje dulezitym tkolim. Dal$im moznym davodem je nechut
provést prili§ obtizny ukol. Jestlize ma podfizeny obavu ze selhani je vhodné ho podpofit a
ujistit, ze pokud ud¢la né&jakou chybu, je mu nadtizeny ochoten pomoci. Splnéni ,,nového*

muze podiizenému zdat delegovany tkol jako podiadny.

10. Provadite kontrolu delegovaného ukolu? Provadite ji prabéZné nebo aZ na
zavér?

Respondent A provadi kontrolu vétSinou az na zavér. Svym podiizenym duvéiuje a

diky podrobnému vysvétleni delegovaného ukolu nema potiebu provadét kontrolu

pribézné. U novych a nezkuSenych podiizenych provadi kontrolu pribézné.

Respondent B provadi kontrolu pribézné. Vsechny fidi¢e muze kontrolovat kdykoliv
béhem dne diky sledovacimu systému. Uvedl, ze diky tomu dokaze zhodnotit, jak

podiizeni plni dany kol a v ptipadé nutnosti pomoci s jeho fesenim.
Respondent C provadi kontrolu piedev§im prabézné.

Vsichni respondenti uvedli, ze provadéni dasledné kontroly je pro jejich praci
dalezité. U nezkuSenych pracovniku je idealni provadét kontrolu pribézné. Respondent A
provadi kontrolu vétsinou az na zavér. Pokud deleguje na méné zkuSeného pracovnika,
provadi kontrolu pribézné. Oproti tomu respondent B a C provadi vzdy kontrolu pribézné.
Umoznuje jim to mit neustaly ptehled, v jaké fazi plnéni ukolu se podtizeny pracovnik

nachazi. Diky prabézné kontrole miize byt ptipraveny Vv piipadé nutnosti pomoci.

11. Myslite si, Ze si dokaZete dobie organizovat svuj ¢as? Vnimate néjaké

nedostatky ohledné organizace Vaseho ¢asu?

Respondent A odpoveédel, ze si sviij ¢as dokaze zorganizovat naprosto perfektné. Je

to tim, Ze je na své pozici jiz dlouho, ma zkusenosti a Své praci rozumi.

Respondenti B a C méli naprosto shodnou odpovéd — svuj ¢as si dokazou dobie

zorganizovat.

Respondenti nevnimaji zadné nedostatky ohledn¢ organizace vlastniho ¢asu. VSichni

méli podobné odpovédi. Je to tim, Ze na svych pozicich v jednotlivych firmach ptisobi

36



pomérné dlouhou dobu (vice jak 5 let). Maji mnohaleté zkusenosti s praci v tomto oboru.
Rozumi tomu, co obndsi jejich prace i prace podfizenych. Maji zazita feSeni nékterych

problémi. Diky tomu si mohou velmi dobfe zorganizovat a naplanovat svij ¢as.

4.2.4 Zhodnoceni rozhovoru

Rozhovor probihal se tfemi zaméstnanci riiznych Ceskobudg&jovickych firem.
Popis a obsah prace kazdého znich se mirné 1isi. VSichni pracuji v oblasti

autodopravy a logistiky na pozicich dispeéeri. Vedou rizny pocet podiizenych.

Vsichni vyse uvedeni manazeti jsou presvédCeni o tom, Ze delegovani
vyuzivaji. Dva manazefi maji pocit, Ze deleguji dostatecné a v praxi delegovani
vyuzivaji  ¢asto. V nékterych piipadech si ovSem zaménuji delegovani
s pfikazovanim. Pouze jeden manazer uvedl, Ze deleguje velmi malo. On sam Si
ovSem uvédomuje rozdil mezi delegovanim a piikazovanim. Je to dano mirné

odlisnym prostfedim, ve kterém pracuje.

Manazeii dokazou pomérné dobie rozlisit, které tkoly je vhodné delegovat a
které nikoliv. Jsou si védomi toho, které ukoly mohou udé€lat jen oni sami a ty

nedeleguji.

Radi by si vybirali podfizené dle zkusenosti, ale vétsinou nemohou, a tak
deleguji i na pracovniky s mensimi zkusenostmi. V oboru dopravy a logistiky je

neustaly nedostatek pracovniki. Proto musi delegovat i na méné zkusSené.

Jako hlavni prostfedek motivace svych podtizenych vyuzivaji hlavné jejich
finan¢ni ohodnoceni. V oblasti autodopravy a logistiky neni bohuzel jina motivace

natolik efektivni.

Preferované zptisoby delegovani se mirné lisi. Vsichni se ale shoduji na tom,
ze dikladna instruktaz je zasadni pro cely proces delegovani. Nemaji problém vse

nekolikrat objasnit.

Kontrolu delegovaného ukolu se snazi provadét prubézné. Pokud jde o

podtizené, ktefi nemayji tolik zkuSenosti, provadéji kontrolu vzdy pribézné.

Vsichni tfi manazefi Si umi perfektné zorganizovat sviyj ¢as. Vzhledem k tomu,
ze vtomto oboru pracuji jiz pomérné dlouho a maji dostatek zkusSenosti, nemaji

problém s vlastni organizaci ¢asu.
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4.2.5 Navrhy FeSeni

V prvni fadé by si méli manazefi uvédomit vyhody, které jim delegovani miize
piinést. Mezi tyto vyhody fadime napi.: asporu ¢asu, Ktery mize manazer vyuzit pro
plnéni dalezitgjsich ukold; vy$si motivace zaméstnance; rozvoj manazerskych
dovednosti. Delegovani tedy piispiva i k rozvoji dovednosti a schopnosti samotného
manazera. Tim si manazer upeviiuje svou pozici a stava se pro danou firmu velmi

cennym.

Delegovani nepiinasi vyhody jen jim samotnym. Nese s sebou i fadu vyhod
jejich podfizenym pracovnikiim a to napf.: 0Sobni rist a rozvoj, pocit uspokojeni
z dobfe odvedené prace, moznost ukazat své schopnosti a dovednosti, moznost
ovliviiovat véci. Pii delegovani manazeti prispivaji ke zvyseni kvalifikace svych
podiizenych. Podfizeni také pfinaseji nové napady a piistupy, to vede k rozvoji celé

firmy.

Dalsi véci, na kterou je tieba se zaméfit je zaménovani delegovani
s piikazovanim. Béhem procesu delegovani ukolu pieda vedouci pracovnik urcitou
pravomoc, uréi ocekavany vysledek a zajisti podminky a zdroje k zdarnému splnéni
ukolu. Rozhodovani o postupu plnéni daného tkolu je jiz jen na podiizeném
pracovnikovi. Pfi piikazovani sdéli vedouci pracovnik podfizenému, co ma udélat
véetné presného postupu. Nezbyde zde Zadny prostor pro vlastni realizaci postupu

daného ukolu.
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S5 Zavér
V teoretické Casti prace jsou vymezeny pojmy Vztahujici se managementu,

manazerskym funkcim a celému procesu delegovani. Vlastni ¢ast prace pak vychazi

Z téchto poznatk.

Cilem prace bylo zhodnotit, jak probiha proces delegovani v danych firmach.
Jak jsou manazefi schopni delegovat, jestli deleguji dostate¢né efektivné, jaky je

proces jejich delegovani apod.

K zajisténi vysledkd vlastniho vyzkumu prace byly provedeny fizené
rozhovory se tfemi manazery. Uvedeni tfi manazefi pracuji na pozicich dispecert
v ruznych firmach. Jedna se o firmy NICOTRANS a.s., BV Spedice s.r.o. a CORAX

spol. s r.o.

Odpovédi na kazdou otazku byly mezi sebou porovnany. Z odpovédi na
jednotlivé otazky bylo vytvotfeno shrnuti a nasledné doporu¢ena mozna feseni, ktera
by vedla ke zlepseni procesu delegovani a k zvysSeni efektivnosti organizace prace.

Z rozhovora plyne, Ze vsichni manaZzeti delegovani v ur¢ité mite vyuzivaji.

Diky delegovani mohou manazeti napliovat jednu ze svych manazerskych roli,
ktera spocéiva v dosahovani stanovenych cilt prostfednictvim lidi, jez vedou.
Delegovani neni jen pieneseni kol na podfizené. Zahrnuje v sobé zplnomocnéni,
poselstvi a spolupraci. Cilem delegovani by mél byt spoleény zajem na splnéni
daného ukolu. Pokud tedy manazer deleguje Spatné nebo nedeleguje viilbec, ma to

negativni dopad na prosperitu celé firmy.

Uméni spravné delegovat je pro manazery dulezité, protoze Ssebou nese
spoustu vyhod nejen jim samotnym. Delegovani jim umoziuje ziskat vice ¢asu na
dulezité véci, udélat vice prace za kratsi ¢as, poznat nové napady a piistupy, vyhnout
se stagnaci, motivovat podiizené pracovniky, pfispét K jejich rozvoji a vyjadrit jim
tim davéru.

Pro manaZery je delegovani Casto pomérné obtizné z fady divodi. Jednim
znich je, ze zaménuji delegovani S ukolovanim nebo ptfedanim odpovédnosti za
vykonani urcité ¢innosti. Z vlastniho Setfeni vyplynulo, Ze tomu v praxi v n¢kterych

ptipadech skutecné je.
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Pokud se deleguje spravné, muze to piinést prospéch obéma stranam —
manazerum | zaméstnancim. Manazerim piinasi delegovani prostor pro ziskani ¢asu
rozvoje a motivace. Béhem jednotlivych rozhovori se ukéazalo, Ze manazefi

nevyuzivaji delegovani jako zpuisob motivace svych podiizenych pracovnikii. Diky

vvvvv

Od delegovani muze manaZzery odrazovat piedstava casu straveného
vysvétlovanim tkolu. Vysledky vlastniho Setfeni toto tvrzeni vyvraci, nebot’ vSichni
manazeti jsou ochotni dany ukol dukladné vysvétlit a v piipadé potieby informaci i

n¢kolikrat zopakovat.

Na konci Vvlastni ¢asti prace je uvedeno celkové shrnuti a jsou zde piedlozena
doporuceni K rozvoji procesu delegovani jednotlivych manazert a tim i k zvySeni

efektivnosti prace v dané firme.
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7 Prilohy

Priloha 1: Seznam otazek praktické ¢asti prace

1.

a > DN

10.
11.

vvvvv

vyhody?

Jak casto delegujete? Myslite si, Ze delegujete dostate¢né?

Jaké ukoly a ¢innosti delegujete? Jaké ukoly zasadné nedelegujete?

Mate problém delegovat nékteré ukoly? Jste si védom né&jaké bariéry z Vasi strany?
Jak si vybirate podiizené pracovniky vhodné k delegaci? Jste ochoten delegovat i na
mén¢ zkuSené pracovniky?

Vyuzivate delegovani i jako prostfedek motivace svych zaméstnanci? Jak motivujete
své podiizené?

Jakym zpusobem delegujete? Delegujete pisemné nebo davate piednost 0Sobni
schiizce?

Provadite dikladné instruktaz delegovaného tkolu? Ujistujete se, ze je podiizeny
pracovnik dostate¢né srozumén s delegovanym ukolem?

Setkal jste se nékdy s odmitnutim provést delegovany ukol?

Provadite kontrolu delegovaného tikolu? Provadite ji prubézné nebo az na zaveér?
Myslite si, Ze si dokazete dobife zorganizovat svij ¢as? Vnimate né&jaké nedostatky

ohledn¢ organizace Vaseho ¢asu?
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Priloha 2: Rozhovor ¢. 1

1. Myslite si, Ze ve své praci vyuzivate delegovani? Piinasi Vam delegovani néjaké

vyhody?

Myslim si, Ze ve své praci vyuzivam delegovani pomérné Casto. Snazim se SvVym
podiizenym vyplnit jejich pracovni dobu. Nemam rad, kdyz nejsou moji podiizeni vytiZeni,
snazim se je udrzovat v neustalé pohotovosti. Potiebuji, aby je v hlavni sezéné nepiekvapilo

vEtSi mnozstvi prace.

Pfinasi mi to hlavné ¢asové vyhody. Mohu se diky tomu vyhnout zbyte¢nému pietizeni

a vim, ze mi diky tomu zbyde vice ¢asu ha ostatni ukoly.
2. Jak Casto delegujete? Myslite si, Ze delegujete dostate¢né?
Deleguji neustale a v&iim tomu, Ze dostate¢né.
3. Jaké ikoly a ¢innosti delegujete? Jaké ukoly zasadné nedelegujete?

Deleguji hlavné tkoly, o kterych vim, ze je podtizeni pracovnici nezkazi. V nékterych
piipadech se jedna o ukoly, které musi byt vyfeseny co nejrychleji. Zde si potiebuji byt
naprosto jisty, ze je podiizeny pracovnik schopny a kol