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Analyza procesu delegovani

Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva procesem delegovani, jeho postupem a analyzou. Cilem
prace je spravné navrZeni opatieni, kterd by vedla k ristu efektivity prace a zlepSeni
systému fizeni. Prace byla rozdélena do dvou casti: teoretické a praktické. Teoretickd Cast
vychéazi zodbornych zdroji na téma procesu delegovani. Prakticka cast se zabyva
analyzou organizace procesu delegovani ve zkoumané spolecnosti (,,Shyngys servis
trade*). Na zaklad¢ syntézy poznatkli zjiSténych v literarni reSerSi, zkuSenosti z prace
v podniku a vysledkii dotaznikového Setfeni byla navrzena opatieni pro UspésSné

delegovani ve vybrané spolecnosti.

Klic¢ova slova: delegovani, manaZer, podrizeny, ukoly, organizace, pravidla, analyza,
proces, planovani



Analysis of the process of delegation

Abstract

This bachelor thesis is dealing with the problematics of analysis and description of
the delegation process. The goal of the thesis is to find a way to improve the work
effectivity as well as the system of management. The thesis is divided in two parts:
theoretical and practical. Theoretical part is focused on study of relevant information
sources in the topic of the delegation process. Practical part is dedicated to analysis of
delegation process in a real organization (,,Shyngys servis trade*). Based on the synthesis
of knowledge obtained through research of literature, personal experience and the results
of statistical research, it was possible to suggest a way to improve the process of delegation

in the observed organization.

Keywords: delegation, manager, employee, tasks, organization, rules, analysis,

process, planning
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1 Uvod

V dnesni dobé je kazdy manazer obeznamen s procesem delegovani pravomoci.
Manazerska Gcinnost a princip vyroku — ,,Pokud chcete néco udélat dobfe, udélejte to
sami“ — se snizuje srostoucim pocétem pievzatych povinnosti a odpovédnosti. Diky
spravnému delegovani Ize ziskat vice ¢asu pro strategické planovani a pozitivné se odrazi
na zamestnanecké motivaci.

Ptinos takového procesu, jako je delegovani, se odrazi jak na zaméstnancich, tak i na
manazerech. Dobfe nastavené ulohy ve firmé pfispivaji k rozvoji na vyssich i1 na nizsich
zaméstnaneckych trovnich. Spréavci projektt deleguji na své podiizené ladéni celkového
algoritmu, ktery zaméstnanci na zacatku pomohl pochopit zplisob price. Zaméstnanci
timto ziskavaji nové znalosti, zlepSuji se jejich profesionalni navyky, tim padem se to
pozitivné odrazi na jejich osobnich vlastnostech, jako jsou sebetcta a motivace prace
v dané spole¢nosti. ManaZzeii maji diky usSetfenému Casu moznost fesit slozit¢jsi problémy,
které spocivaji ve vyvoji a implementaci podnikovych standardd pro algoritmizaci, ¢imz se
zlepsuji jejich dovednosti v tvorbé standardli na podnikové urovni a déle jejich zavadéni do
praxe.

Diky delegovani manazer ziskava c¢as pro hleddni a feSeni komplexnéjSich
strategickych ukold, a soucasné¢ delegovéani slouzi jako nastroj pro Skoleni a rozvoj
zaméstnancl, napomaha vyhledavat a udrzovat talenty ¢i sjednocovat mezi sebou kolegy,
partnery, podfizené a pracovniky. Delegovani by mélo byt vnimédno jako nepfetrzity
proces, na kterém se podili kazdy zaméstnanec, jenz pravidelné ptijima ukoly, jejichz
nasledné¢ plnéni pfispiva kjeho rozvoji. Zapojovani zameéstnanci do rozhodovacich

procesti jim nabizi moznost seberealizace a uvédomovani si vlastniho vyznamu pro tym.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této bakalaiské prace je spravné navrzeni opatieni, ktera by vedla ke zlepSeni
systému fizeni. Hlavnim cilem takového procesu, jako je delegovani, je rast efektivity
prace. Tato prace ukaze dilezitost spravného vyuziti delegovani, které nasledn¢ motivuje

a rozviji funkce zaméstnanctl.

2.2 Metodika

Metodika teSeni problematiky bakalaiské prace je zalozena na studiu odborné
literatury a analyze aktudlnich informacnich zdroji. Teoretickd Cast prace se zabyva
pojmem delegovani. Dale budou vysvétleny principy delegovani a jeho planovani.
V praktické c¢asti prace budou feSeny problémy delegovani a vytvoifi se podminky pro

zahajeni efektivniho delegovani.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Organizace procesu delegovani

Delegovani se povazuje za dlouhodoby proces, béhem né¢hoz manazer po urcité dob¢
zvysuje davéru ve své podiizené nebo kolegy, a to za pomoci testovani, pii kterém se
zvySuje narocnost delegovanych odpovédnosti a s postupem casu se rozsifuji i pravomoci
podfizenych. Delegovani lze povaZovat za investici, za nastroj motivace a rozvoje
pracovnikli, za urcitou socialni aktivitu, jez se zakldd4d na kvalitni formé komunikace
manaZerd s jejich podfizenymi ¢&i kolegy.H!

Delegovani je pojem, ktery je odvozen z latinského slova ,,delegatio®, coz se
preklada jako ,,odkazovat™“ nebo ,vysilat s poselstvim®. Od pojmu delegovani lze dale
odvodit ¢innosti jako zplnomocnéni, poselstvi a spoluprace. Nejprve je béhem delegovani
zapotiebi prenést néjaké casti pravomoci za svéfené odpovédnosti z manazera na
podfizeného pracovnika. To znamend, ze manazer zplnomocni a poté podiizeny nabyva
»pravo mocensky disponovat. Za druhy krok delegovani se povazuje poselstvi. Na bazi
poselstvi 1ze povéfenému pracovnikovi umoznit vliv na piedané Cinnosti a také fidit a
piinaSet informace svym kolegtim. Ttetim krokem delegovani je spoluprace, béhem které
manazefi spolupracuji s kolegy na stejnych fidicich urovnich takovym zptisobem, aby bylo
mozné dovést svéfené povinnosti do stanoveného cile.

Delegovani je nutné a zddané zejména tam, kde se pracovni proces a management
priklani k tymové spolupraci a vedouci disponuji dostatenym potencialem kvalitnich

pracovnik, kteii se obvykle samostatné ¥idi a rozvijeji.l!

3.1.1 Cile delegovani

Za hlavni cile delegovani se povazuji zvySeni efektivity prace, zisk, stabilita,

konkurenceschopnost a trvaly a udrzitelny firemni rozvoj.
Mezi dil¢i cile, které vzdy mifi k cili hlavnimu, patii:

e Manazefi Setfi ¢as diky delegovani, ktery pak vénuji feSeni vyznamnych tkold, tim
padem se zefektiviiuje manazersky time management priorit a zlepSuje se ¢asové

vyuziti.
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Diky volnéjsimu Casu si manazer miize zdokonalovat své schopnosti a dovednosti,
vénovat se uceni a ziskavani novych zkusenosti, ¢imz zarovent muze posilit svou
vnitini motivaci.'3!

Delegovanim si miZze manazer zméfit a diagnostikovat schopnosti svych
podfizenych. Manazer mize poznat, se kterymi pracovniky mize pocitat i nadale,
které¢ tkoly se jim dafi nejlépe. Nabizi se moznost testovani svého zastupce Ci
vyhledového néstupce.

Manazer mize sebe diagnostikovat, coz mu pomtize v uvédomeéni si vlastni potieby
nenahraditelnosti nebo nepostradatelnosti. Delegovani odrazi manazerovu ochotu

sebereflexe a osobni rysy.

Proces delegovani si klade nové a vyssi naroky na podfizené, kterym se naskytuje
moznost osobniho rozvoje stejné¢ jako manazerovi. Zvladanim novych tkold se
zlepSuji jejich pracovni schopnosti, zvySuje se sebevédomi, tim padem dochézi

k rlistu vnitini motivace podiizenych.l!
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3.2 Metodika postupu delegovani

Delegovani lze chapat ve dvou dimenzich. Zaprvé se delegovani povazuje za
zékladni filosofii managementu. Zadruh¢ to je technika, pomoci které je realizovan proces

delegovani.

Zakladni ¢asti metodiky delegovani:

. Analyza prace;

. Planovani delegovani;

. Volba vhodného pracovnika;

. Spravny zptisob predavani odpoveédnosti;
. Podpora delegovani;

. Kontrola vystupti delegované ¢innosti.[2

3.2.1 Analyza prace

Analyzu priorit v manazerské praci lze provadét Eisenhowerovou metodou tiidéni
priorit dle nasledujicich kritérii, a to kritérium dtilezitosti a naléhavosti. Kritéria posouvaji

k cili.

Priority se déle d¢€li na priority typu ,,A“, ,,B%, ,,C* a ,,D*. Priority ,,A* patfi mezi
nejdulezitéjsi ukoly. Manazer v tomto piipad¢ nemiize piili§ delegovat a musi se ukolim
vénovat sam. Priority ,,B“ patii mezi dulezité, piesto je lze odlozit. Do téchto priorit lze
zahrnout koncepcni tkoly, strategické a taktické plany, budovani vztaht se zakazniky
a dalsi. Priority ,,C* jsou naléhavé, ale pro jejich diilezitost je vhodné je delegovat. Priorita
»D“ — neni vhodné se danym vécem vénovat i v takovém piipadé, ze se mohou zdat
zabavnéjsi nez ukoly s vyssi prioritou. Nevedou ale k cilim. ManaZer musi umét flexibilné
meénit priority za pomoci analyzy prace, poté bude schopny delegovani ukola a vénovani se

rozvoji svych kolegt.l2

14



Tabulka 1 Eisenhoweriv princip urcovani priorit

A B
DULEZITE A NALEHAVE DULEZITE A NENALEHAVE
C D

NEDULEZITE A NALEHAVE NEDULEZITE A NENALEHAVE

Zdroj: Knoblauch, J., 2006

V nésledujicich ptipadech neni vhodné ukoly delegovat:

e Diilezité ukoly s divéryhodnou informaci;

e Kontrola a vyhodnocovani prace pracovnikii — manazer samostatn¢ zadava ukoly
a deleguje odpovédnosti;

e Nov¢ vyskytnuté tikoly, se kterymi si pracovnici zatim nevédi rady;

e Vage povinné ukoly, které jsou vam nepiijemné. 22

Co naopak lze delegovat:

e Ukoly fesené jednotlivcem, bez angaZzovanosti celého tymu;

e Ukoly, které manaZer nemiva v oblibé, zatimco ostatni pracovnici si je oblibit
mizou;

e Jednoduché a rutinni pracovni ukoly;

e Ukoly, které lze vyuzit pro motivovani pracovnikii, jeZ mohou zpestfit jeho
pracovni agendu a ozivit rutinni praci. Manazer vSak musi brat v uvahu, Ze
pracovnik, kterému byl ukol svéfen, musi disponovat ur¢itymi schopnostmi.

e Ukoly, na které manazerovi nezbyva ¢as, avsak nejsou piilis dalezité.”

15



3.2.2 Planovani delegovani

Delegovani vyzaduje jasné a presné formulace, aby manazer spravné nastavil ukol a
aby mu jeho podfizeny spravné porozumél. M¢l by jit o popis problému a vysledky jeho

feSeni, naCasovani prace a kritéria pro jeho hodnoceni.

Aby proces delegovani byl co nejucinngjsi, bylo by vhodné dodrzovat nasledujici

postup ¢innosti:
e stanoveni a definovani cilu;
* jmenovani podiizeného;

* motivace podfizené¢ho (vysvétleni zaméstnanctim, pro¢ je zvolili k plnéni pfenesenych

ukoli);
* nastaveni Ulohy SMART pro podfizen¢ho (vysvétleni ukolu, diskuse o vysledku);

« ziskani zpétné vazby od podiizeného: je nutné se ujistit, ze zcela samostatné¢ rozumi

svétenému ukolu a stupni jeho vyznamu;

* koordinace s vykonnym zdrojem, nacasovani ukolu;

* pfid¢lovani a posileni zdroj;

* sledovani pribéznych vysledk;

* v ptipad¢ potieby je nutné zaridit Skoleni podtizeného, koucovani;
* vyhodnoceni vysledk;

» povzbuzeni podiizeného, aby dosahl souladu s oéekdvanym vysledkem.1!

3.2.3 Volba vhodného pracovnika

Nalezeni a stanoveni vhodnych pracovnikl pro plnéni svétenych kol neni prave
snadné. Manazer musi zcela rozumét kvalité lidi a schopnostem, jimiz disponuji, jejich

postojtim a vlastnostem.

Schopnosti 1ze definovat jako souhrn vlastnosti dané osobnosti, jez byly formovany

vzdelanim, zkuSenostmi ¢i vycvikem dovednosti. Hraji dalezitou roli pfi kvalitnim rozvoji

16



osobnosti. Cloveék je tedy mlze plné€ vyuzivat pii realizaci tkoli ¢i néjakych Cinnosti.
S nimi se lze narodit, ale je mozné je ziskat béhem uceni ¢i praxe a nadéle je upeviovat
arozvijet. Kazdy clovek si vytvari urCité postoje, jez lze definovat jako nazor ¢i

vvvvvv

komunikace jsou pravé postoje ¢loveéka.

V pribéhu zivota 1ze postoje a schopnosti ménit nebo je rozvijet riznymi sméry.
Avsak vlastnosti ménit nelze. Zpravidla je to ztoho divodu, ze vlastnosti jsou témet
neménné ¢i té€Zzce zmenitelné rysy lidské osobnosti, které jsou pevné spojené s jeho

biologickymi ¢i psychologickymi piedpoklady.H6!

Z pohledu schopnosti a postoji lze rozdélit lidi do Ctyf typi, a to zejména podle

toho, zda um¢ji a chtéji délat véci, které se od nich oc¢ekavaji.

Umi, ale nechce. Zastupci této skupiny jsou schopni, ale neochotni. Mohou predstavovat
dokonce urcité nebezpeci pro spolecnost. Nebezpe¢i miize hrozit i ze strany ostatnich lidi,
kteti se pro jejich schopnosti mohou uznévat, a tim padem se n¢kdy i stat vzorem pro lidi

ostatni. To je ale zcela nezaddouci.

Chce a umi. Je definovand jako pozitivni kategorie. ManaZzeti by radi m¢li své podtizené

zejména z této skupiny.

Chce, ale neumi. Do této kategorie lze zahrnout lidi snazivé, ale nedostatecné schopné.

Nebezpeci se miize jevit ze strany jejich nizké aktivity, coz neni pro firmu prospésné.

Neumi a nechce. Od této kategorii lidi nelze mit velké ocekavani. Jejich prospésnost je

velice problematicka.t!

Déle l1ze podtizené rozdélit na kategorie dle stylu osobnosti:

Pomocnik: Pro dany styl jsou specifické dobré vztahy s ostatnimi lidmi z okoli. Tito
podfizeni maji nutkdni byt neustdle v kontaktu s jinymi kolegy, jsou ¢asto vnimavi, radi

spolupracuji s ostatnimi, jsou loajalni a spolehlivi.

Organizator: Organizatoii disponuji zodpovédnosti a spolehlivosti, peclivé dodrzuji

stanovena pravidla, proto se radéji vénuji své praci nez zabave.
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Miyslitel: Tito pracovnici radi pracuji samostatn€, uméji uvazovat logicky, jevi se jako
nezaujati pozorovatelé. Sbiraji informace rizného druhu a védomosti. Je pro n¢ dilezita

zodpovédné odvedena prace.

Katalyzator: Do této kategorie patii spontanni, hravi lid¢, ktefi vykonévaji svou praci
s vEtsi rychlosti. Radi se nachazeji ve stiedu pozornosti a jsou averzni k riziku. Problémy

vnimaji jako vyzvu a ¢asto nerespektuji predpisy.H2!

vvvvvv

NejdualezitéjSim ukolem manazera zlOstavda 1 naddle rozhodnuti, kdo je
nejvhodnéj$im kandidadtem na delegovany ukol. Kazdy zaméstnance ma urcity seznam
ukolii, ktery mtze plnit dle svych schopnosti. Je vhodné peclivé probirat jeden kol za
druhym a posuzovat predpoklady, za kterych museji byt plnény. Poté manazer snadno urci,

ktery kandidat se bude hodit nejvice pro delegovani.l3!

3.2.4 Spravny zpisob prredavani odpovédnosti

Z vyse uvedenych ustanoveni Ize piesné urcit, Ze pro delegovani:

» zam¢stnanec musi mit vysokou kvalifikaci a musi byt schopen vykonavat svou préaci.
» zaméstnanec musi nést zodpovédnost za vysledky své prace.

* komunikacni procesy mezi podiizenymi a manazery jakékoliv trovné by mély byt

organizovany co nejicinngji.l'8!

Manazer musi také piesné védét, co presné miize delegovat na zaméstnance a jestli
ten je piipraven pfijmout odpovédnost. Nejdilezitéjsi je, Ze sdm manaZer musi byt
pfipraven pievést tyto pravomoci a povinnosti na svého podiizeného. Pied samotnym
rozdélenim ukolu je tfeba vzit v tivahu fadu okolnosti a zodpovédet si otdzky typu: Ma
prislusny pracovnik Cas plnit dany ukol? Nenarusi to jeho hlavni pracovni napli? Dale
bude nutné zamyslet se nad tim, zda je pfisluSnd osoba schopna dany tkol splnit, zda
vyhovuje pozadavkiim, které vyzaduje zadany ukol. S tim uzce souvisi i1 kvalifikace
vybran¢ho zaméstnance. Ne kazdy, kdo je schopen tkol splnit, ma ptislusnou kvalifikaci.
Pokud se stane, ze pfisluSna osoba neni schopna dany ukol splnit, Ize ji to naucit za
pfiméfenou dobu? Klicovym faktorem vybéru je téz spolehlivost zaméstnance, zda bude

umét urcity ukol dokoncit ve stanoveném terminu. V neposledni fad¢ se musi ptat, zda je
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prislusna osoba ochotna pfijmout novou odpovédnost. Jednim z divodi delegovani
pracovnich tkolli a povinnosti je snaha pomahat profesiondlnimu ristu zaméstnancu.
Pokud jednotlivci z néjakého diivodu odmitaji odpovédnost nebo povinnosti, neni nutné je
zatézovat zvlaStnimi ukoly a je potfeba najit nékoho, kdo ma o ukol zijem a komu

delegovani prospéje.>!

Delegovani nefunguje, pokud zaméstnanec nema potiebné zdroje a informace k

plnéni tkold.8!

3.2.5 Podpora delegovani

Ucelem podpory ze strany vedouciho pracovnika je udrZeni stimulu v piistupu
podiizeného kolegy a udrzeni hodnoty jeho prace na piedanych Cinnostech, piipadné
posouzeni, zda nepotiebuje zvysit stupeit pravomoci nebo rozvinout diskusi o moznosti
piijiméni dalsich odpovédnosti.2!

e Pro zpevnéni vztahl je vhodna komunikace mezi manazerem a podiizenym, coz
potvrzuje a zdiraziuje dulezitost delegovanych odpovédnosti. Podfizenému by
mély byt ¢as od Casu pfipomenuty puvodné stanovené cile, avSak nesmi to
pusobit jako neustdly mentoring ¢i nesmi se to vnimat jako snaha udélat
z podiizeného hlupaka, ktery mohl zapomenout své cile.

e U casové naro¢nych ukoll je vhodnd jiz na zacatku Uprava a diskuze o potradi
priorit jinych kol s podiizenym. U extrémné naro¢nych kol 1ze promyslet

i delegaci odpovédnosti i na dalsi spolupracovniky.l1”!

e Podfizeni radi slySi zpétnou vazbu o provedené praci od svych nadiizenych
ajevi se to jako efektivni podpora. Neplnéni ukolt ze strany podiizenych lze
kritizovat dle urovné delegovanych pravomoci, avSak je zcela nutna

a efektivnéjsi pochvala za vSe, ¢eho podiizeny doséhl a co se mu podaftilo splnit.

e Diulezity je také projeveny osobni zdjem jak o celkovy pribéh projektu, tak
1 0 vysledky dil¢ich ukoll ze strany nadiizeného. Je vhodné vyjadiovat pochvalu
a ocenovat vSe, ¢eho jiz bylo dosazeno a co bylo splnéno ¢i vyjadfit nadéji

a podélit se o radu, jak se v budoucnu zlepsit v provadéni urcitych ukoli.
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e Ze strany manazera miZze byt sdéleno, na jakych etapach projektu pracovnik

pracoval vice, ¢i méné efektivné.

e Nakonec by m¢l manazer podiizenému fict, ze si vazi jeho profesnich vlastnosti,

vykont, napadi a myslenek, ale i jeho osobnich vlastnosti.[1!

3.2.6 Kontrola vystupi delegované ¢innosti

Kontrola patfi mezi néstroje, jejichz prostiednictvim mize manazer fidit
delegované ukoly. Ale je zapotiebi se fidit pravidlem, ze to, co je delegovano, ma byt
kontrolovano. Kontrola patii mezi nedelegované ukoly nadfizené¢ho. Provadéni kontroly by
se nemé&lo ztotoznovat s prokazanim divéry ¢i nediivéry manazerem ve své zaméstnance.
Jiz od zacatku musi byt stanoveno, ze konecné vysledky vzdy maji podléhat kontrole.
Pribéznou kontrolu je vhodné provadét u nezkuSenych ¢i nové pfijatych pracovnika pro
ujisténi, ze vSe probihd spravné. Pribéznd kontrola se provadi za ucelem vcasného
zaznamenani piipadnych nedostatkli v praci a pozdéji prostiednictvim podpory
zaméstnanct k docileni toho, aby se takové nedostatky jiz neopakovaly. Kontrola vysledkt
by méla byt dislednd. Mimo jiné umoziuje ovétit si dosazeni stanovenych cili. Termin
kontroly by mél byt v€as stanoven, ato z toho diivodu, aby se zaméstnanec a manazer
mohli pfipravit. Vysledky kontroly ndm ukézi, jak je zaméstnanec vykonny. Spravné
zajisténi ukolli nespociva pouze v provadéni kontroly. Dulezité je, co nastane, je-li ukol

vykonan dobfe.

Jan Urban odkazuje na postup pozitivniho posileni. Dle daného postupu jsou
pracovnici informovani, ze si manazer vazi toho, ze vc€asn¢ splnili stanovené ukoly.

Osvédéilo se to skvéle.[10

V pftipadé, Ze se pracovnikovi nepodaii ukol zvladnout, z manazerovy strany neni
vhodna takova reakce, z niz bude jasné, Ze pracovnikovi bude kol odebran a nasledné
sveéfen nékomu jinému ¢i si ho splni sém. Podobna reakce ma negativni dusledky pro
sebevédomi i motivaci pracovnika. Proto je vhodna tolerance a prominuti malych chyb, a

to hlavné ve fazi uéeni se.[3!

Delegovani pomahd manazerovi uSetfit mnoho casu. Pokud se ale budou

vyskytovat néjaké problémy, mize to v disledku stat vice Casu, nez se ptivodné planovalo
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usetfit. MiZou nastat situace, Ze pracovnik bude potfebovat pomoc béhem provadéni
ukoli, nebo mu nebudou stacit sily ¢i schopnosti. Proto je vhodné, aby si manazer peclivé
promyslel delegovani nejenom z pohledu uSetieni casu, ale 1 z pohledu SirSiho

o¢ekavaného pfinosu.t!
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3.3 Delegovani a osobnost

3.3.1 Delegovani jako zpiisob rozvoje zaméstnanci

Rozvoj zaméstnancii se da definovat jako systém, kde akce, formulovani strategie,
predpovéd’ a sestaveni plani persondlnich pozadavkl, organizovani procesu adaptace,

Skoleni a tvorba kultury organizace navzajem souvisi.l*!

Rozvoj zaméstnanct 1ze také popsat jako systematicky proces, ktery je zamétfen na
vychovu zaméstnanct. Ti posléze uspokojuji potieby podniku. Zaméteni také cili na rozvoj

produkéniho a vzdélavaciho potencidlu zaméstnancti podniku.

Personalni skoleni je tvofeno ze souboru akci, které jsou vyvinuté v ramci jediného
konceptu vzd€lavani v organizaci zaméfeného na systematicky vycvik pracovnikl. Tyto
akce pozitivn¢ ovliviluyji zménu Urovné kvalifikace a produktivity pracovnikd na
hierarchickych urovnich. Tyto irovné pfinaseji uspokojeni potieb, které jsou individudlni

pro organizaci v ramci §koleni zaméstnanct.1%

Profesiondalni rozvoj je proces, ktery pfipravuje zaméstnance k plnéni nové danych

funkci, obsazovani novych pracovnich mist &i nutnost feseni nové stanovenych tkold.*!
Cile vyvoje zaméstnancti:

e ZvySovani potencialu béhem provedeni prace spocivajici v feSeni ukoli osobniho
charakteru nebo tkold z pohledu funkce a rozvoje organizace jako celku;

e ZvysSeni pracovni efektivity;

e Skoleni nové nutného personalu pro fidici funkce;

e Podpora mladych a schopnych firemnich zaméstnanct;

e Ziskani nezavislosti v ramci trhu prace;

e Prizplisobeni pracovniho toku novym technologiim;

Zvyseni spokojenosti zaméstnanct s jejich pracovnim uplatnénim a prostredim,

ve kterém svoji praci vykonavaji.2%
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Faktory ovlivilyjici potfebu rozvoje zaméstnancii v modernich podminkach:

e Zavazna hospodaiska soutéz, ktera se odehrava na riznych trzich v ekonomice, jez
se neustale globalizuje.

e Rychly nartist a rozmach informacnich technologii.

e Nutnost fidit lidské zdroje a vSechny strategické cile systematicky a integrovang,
rovnéz se odrazet od jediného programu, ve kterém je organizace ¢inna.

e Je zapotiebi neustale rozvijet strategii a kulturu organizace ve firmé.

e Dobry pfistup a dostupnost k velkému mnozstvi specializované sité firem, které se

zabyvaji poradenstvim v rozli¢nych oblastech rozvoje lidskych zdroj.2%

Diive nez budou rozdéleny samotné ukoly, je nutné zohlednit fadu dtlezitych
okolnosti, polozit nasledujici otazky a odpovédét si na né: Ma dany pracovnik k dispozici
potiebny Cas k plnéni zadaného ukolu? Nebude se to kiizit s jeho prvotni pracovni néplni?
Dale je dulezité se zabyvat tim, ma-li pfislusnd osoba dostatek schopnosti pro plnéni
zadanych ukolt a zda vyhovuje vSem pozadavkim, jez jsou stanovené pro dané plnéni.
S tim je pfimo spojend kvalifikace daného pracovnika, jelikoz ne kazdéa osoba je schopna
svétené ukoly plnit. V takovém ptipade 1ze vénovat ¢as tomu, ze se dand osoba ur¢itym
schopnostem a dovednostem pro plnéni kol nauci za pfiméfenou dobu. Zaméstnanecka
spolehlivost hraje téz dualezitou roli v tom, zda bude kol plnén ve stanoveném Casovém
rozmezi. V neposledni fad€¢ je vhodné se zeptat, je-li vybrana osoba ochotnad piijmout
novou odpovédnost. To, co mlize pomoci profesiondlnimu ristu, jsou pravé delegované
ukoly a povinnosti. Je mozné, Ze zaméstnanci odmitnou vykonavat urcité svétené tikoly.
V takovém ptipad¢ je manazer nebude zatézovat a pokusi se vyhledat nékoho, kdo by byl

ochotny se ujmout nové svéfenych tikold a komu by toto delegovani mohlo prospét.[18!

Pro jasné stanoveni cild, ke kterym pracovnici budou schopni se dopracovat vlastni

cestou, mohou se manazefi pii delegovani fidit nasledujicim zptsobem:

1. Manazer se muze zeptat pracovnika, chce-li se vénovat danym ukoltim.
2. V piipadé zaporné odpoveédi se lze zeptat na diivod odmitnuti a manazer by mohl
svého podrtizeného jakymkoliv zptisobem podpofit. Je mozné, ze pracovnik bude

potiebovat urcité Skoleni, manazer by ho mél o tom nakonec presvedcit.
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10.
11.

3.3.2

Manazer by mél poskytnout pracovnikovi vSechny informace, které bude pracovnik
vyzadovat. Pfesné stanovené Ukoly a Casové rozmezi, rozpocet, kdo se bude
projektu ucastnit a koho se budou tykat jeho vystupy.

Pokud pracovnik jasné porozumi stanovenym tkoltim, bude moci shrnout ziskanou
informaci vlastnimi slovy, manazer by mohl pracovnika nechat tak ucinit a ujistit
se, ze pracovnik pochopil vSe spravné.

Pracovnik by m¢l mit vzdy prostor pro své dotazy i v pritbé¢hu projektu.

Pracovnik muaze mit moznost zvolit si vlastni strategii pro plnéni stanovenych
ukolll. Manazer miiZze podfizenym nabidnutou strategii prodiskutovat. Pokud by
manazer se strategii nesouhlasil a nevedla by k nutnému cili, odpoveéd’ by méla byt
ve formé rad a navadéni pracovnika na spravnou cestu.

V ptipad¢, ze by strategie pracovnika nevedla k cili, neni vhodné, aby manazer
hned plan kritizoval, ale formou otdzek by mél postupné poukézat na slaba mista
predlozené strategie. Podfizeny by nakonec mél prejit ke svym dal§im alternativam.
Manazer by mél stanovit postupné cile odrazejici schopnosti, které pracovnik
vykazuje.

M¢ly by byt pevné stanovené terminy, kdy bude probran stav projektu. Vhodna je
frekvence jednou mésicné.

Pracovnik musi vykazovat urcité vlastnosti sebekontroly a dodrzovani svych slib.

Po dokonéeni viech ukol by mél byt projekt podrobné rozebran.l”

Motivovani a odménovani pracovniki

Motiv se definuje jako kazdd vnitini pohnutka, kterd dokdze podnitit chovani

Cloveéka. Motivace se da také popsat jako vnitini stav Cloveka, ktery je dan pranimi,

tuzbami, Gsilimi, predstavami aj.

Motivace dokaze nastartovat duSevni a télesnou aktivitu clovéka sméiujici ke

stanovenému cili. Neuspokojené potteby se projevuji jako impuls k chovani ¢lovéka.

Potieby se rozd€luji na priméarni neboli fyziologické a sekunddrni, na které ma vliv

prostiedi. Zdatny manazer by m¢l umét dokdzat vzbuzovat v zaméstnancich chut’ k praci,

ktera povede k dosazeni stanovenych cilii firmy co nejefektivnéjsi cestou. Na této cesté

musi manazer zjistit, zda jsou jeho podfizeni motivovani pouze pené¢zni odménou, ¢i pro

n¢ jejich prace znamend 1 néco vice. Mezi hlavni divody lidské prace patii nutnost se
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uzivit, zajiSténi hmotné existence a jisté prace. Pokud jsou tyto zakladni potieby naplnéné,
pracovnici sahaji k dal$im, a to k nehmotnym vyhodam, které mohou ze své prace vytézit.
Lze sem zahrnout pocit sebedivery, spoluprace s kolegy béhem feSeni pracovnich ukoli ¢i
problémti, uznani ze strany spolupracovnikl a vedeni. Manazer mize za pomoci rtiznych
technik dokazat své podfizené vhodn€ motivovat. Veber tyto prostiedky pojmenovava jako

systém odmén a trestli pomoci stimul{i a pobidek.2!

3.3.3 Vliv osobnosti manaZera na delegovani

Ve firmach se lze Casto setkat s nedostacujicim vyuzitim delegovéani. Stava se to
zejména z divodu vyraznych osobnich ¢i charakterovych rystt manazert. Takovi manazeti
obvykle absolvuji intenzivni Skoleni, v jehoz pribéhu se uci rliznym technikam
implementace metod delegovani, tudiz je dobie znaji, ale jen zfidka je vyuzivaji ve své
praxi. Je to zplsobeno zejména jejich vnitinimi pohnutkami a osobnimi vlastnostmi,
nikoliv vn¢j$imi faktory. Tito manazefi nevnimaji delegovani jako zékladni paradigma

vykonavani funkci manazera.

Paranoidni manazer

Paranoidni manaZer se vyznacuje nepodlozenou nedivérou a podeziravosti viici
svym koleglim na pracovisti, ale 1 za jeho hranicemi. Neutralni ¢i ptatelské chovani svych
kolegti se mu jevi jako snaha o podvadéni, lez, coz mlze vést k sesazeni z vedouci pozice.
Takovi manazefi proto nemaji schopnost spravné delegovat své podiizené, jelikoz si jsou
jisti, Ze nikdo neprovede praci na takové urovni jako oni sami. Nejednd se zde o
perfekcionismus, ale o nutkani k intenzivni kontrole, aby nedochazelo k unikiim dilezitych

informaci, které by mohly ohrozit jeho manazerskou pozici.l?
Schizoidni manaZer

Tito manazefi se jevi spiSe jako introverti, coZ znamend, ze jim chybi schopnosti
jednoduchého navazani pratelskych & partnerskych vztahi. Casto se snazi o izolaci
a preferuji samotaisky zpiisob zivota. Disponuji plochymi emocnimi vlastnostmi, stézi
projevuji své city a €asto jim sami nerozumi, jen maloco je mize potésit, pouze malokdy
projevuji zajem o piijemné aktivity (sex, jidlo, alkohol, humor). Jsou lhostejni viici kritice
a pochvale. Jsou uzavieni do svého vnitra a vlastnich myslenek ¢i fantazii. Snadno

piijimaji mnoho odpovédnosti, ale jiz nevyzaduji tolik pravomoci. Jsou snadno
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manipulovatelni od svych asertivnich kolegi. Béhem delegovani se schizoidni manazefi
potykaji s problémy nélezité motivovat podiizené k plnéni prace i ptesto, ze dokazi tikoly

s méfitelnymi vystupy dobte definovat.2!
Diktatorsky manaZer

Tito manaZzefi se orientuji zejména na vykon a tvrdé vyzaduji splnéni vSech ukold.
Vyuzivaji utlak, psychicky teror, hrozby, zastrasovani. Obvykle plsobi nebezpeénym
a nepratelskym dojmem. V jejich osobnostnich rysech ptevlada bezohlednost a lhostejnost
vuci problémim a citim ostatnich lidi. AvSak vnitiné mohou pocitovat touhu, aby je

ostatni obdivovali a poslouchali.

Kvili tomu mize byt vytvofen chybny dojem pro vefejnost, Ze jsou perfektni a
schopni, tim padem si lidé uvédomuji, Ze se s nimi nevyplaci soupefit, ale spiSe by se jim
méli podrobit. Casto se stava, Ze takovi manaZefi navenek piisobi sebejisté a suverénné, ale
Casto se stavd, ze se citi nejisté, slabé, odstréené. To vSak navenek nemohou pfili§
projevovat. Obvykle se stava, ze jsou pieplnéni obavami, maji strach z pohrdani,
zneuznavani ¢i vysméchu. Diktatorsti manazefi nejsou schopni delegovat zcasti kvuli
tomu, ze se nechtéji s podiizenymi dé€lit o své kompetence a zmociiovat je. Tim padem styl
jejich vedeni ustrnul na zakladnim stadiu pfikazovani, dokonce i v situacich, kdy je
zapotiebi delegovat a prendSet odpovédnosti. Podfizeni pod diktatorskym manazerem

nemohou oéekavat nové odpovédnosti a pravomoci.'2!
Hyperprotektivni manaZer

Hyperprotektivni manazer disponuje obvykle takovymi vlastnostmi, jako jsou
laskavost, milé vystupovani, dobrosrde¢nost, peclivost, pratelské jednani. Casto se stava,
ze takovi manaZeti se snazi udrzovat klidny a pozitivni vztah s ostatnimi kolegy za kazdou
cenu. U takovych osobnosti pfevladaji pozitivni emoce, obavaji se jakychkoliv projevi
nepratelstvi ze strany druhych. Chovaji se tak, ze si bud" dané neptatelstvi nepfipousti,
nebo se ho snazi interpretovat v pozitivnim sméru a uznat, ze ma kritik vlastné pravdu.
Delegovani vnima jako proces ve smyslu faze poméhani, a to i1 v pfipadé€, Ze podfizeny jiz
davno zvladl nové dovednosti. Potfebuje mit vSe neustale pod kontrolou. Méalokdy nechéava
podfizeného, aby samostatné analyzoval ¢i napravoval vzniklé problémy. Manazer, ktery

u sebe zacne nalézat prvni zminky tendence hyperprotektivity, vZzdy mize zménit sviij
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piistup k pfedavani pravomoci pomoci konzultace s podiizenymi ¢i za pomoci externiho

kouce.[H

Byrokraticky manaZer

Byrokraticky  manazer je  svédomity, perfekcionisticky,  pedanticky,
pofadkumilovny, pifesny, Cistotny, tvrdohlavy, rigidni, punti¢karsky, hamizny,
moralizovany, opatrny, nerozhodny, plny pochybnosti. M& nutkdni mit vSe pod svou
kontrolou. Je emociondlné chladny a neschopny porozumét vlastnim emocim. Takovi
manazeti si stavi pfed sebe vysoké ambice a vykonovou motivaci, malokdy vSak
stanovenych cilti dosahuji. MiiZe to byt zptisobeno jejich neschopnosti nadhledu. Nedokazi
spravné a efektivné delegovat z toho divodu, Ze jsou piesvédCeni, ze nikdo neud¢€la praci
tak dobie jako oni sami. Casto byvaji nejisti, nerozhodni, bez charismatu. MiiZe se zdat, Ze
vykonavaji svoji funkci pouze formalné. Mohou piisobit jako $krobeni ufednici. Spatng
dokazi déavat najevo své emoce, avSak mohou projevovat agresi, jeZz muze vést
k psychosomatickému onemocnéni, alexithymii, depresi ¢i neuréze. Muze to byt
zpusobeno pocity ménécennosti, strachem ztratit moc a kontrolu nad vlastni potlacovanou
agresi. Podfizenému jsou stanoveny hranice a presné¢ vymezeny odpovédnosti, kterych se
musi drzet. Jsou mu piesné urcené pravomoci a definovany procesy. Svého podiizeného

musi neustale informovat o kazdém svém kroku.!!
Narcisticky manazZer

Narcisti se mohou na prvni pohled zdat jako dokonalé a vSestranné osoby, které
maji  vysoké sebevédomi. Jsou piesvédCeni o své jedineCnosti, dulezitosti a
v§emohoucnosti. Casto se snazi dosahnout narcistickych cilt, jimiz jsou sila, moc,
bohatstvi a krasa. Ale i po dosazeni danych cili nemivaji pocity uspokojeni a utlumeni
ambic. Neustale potiebuji byt obdivovani. ManaZefi takového typu se mohou projevovat
navenek arogantn¢ a nafoukané, ¢i naopak piisobit zavisle z toho divodu, ze potiebuji byt
adorovani a ocenovani ze strany svych kolegi. Takovi lidé casto plisobi v politickych
stranach, parlamentu ¢i vladé, na vysokych pozicich ve firmach, v prostfedi showbyznysu
a televize, protoze v takovém prostfedi maji moznost uspokojovat své narcistické potieby.
Pfi¢ina narcistickych osobnosti a jejich poruch spociva v nedostateném emocnim piijeti

syna v raném veéku matkou, kdy se osobnostni povaha teprve rozvijela. V raném veku si
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dité nestacilo vytvofit pocity vlastni hodnoty a sebetcty. Takovi manazeti pfisné ocenuji
dovednosti svych podfizenych a opatrné¢ na né deleguji povinnosti. ManaZer musi byt
nejprve piesvédCen, ze jeho podiizeny disponuje dokonalymi vlastnostmi jako sam
manazer. NarcistiCti manazeti si nepfipousti, Zze by si nedokazali poradit s néjakym

tikolem, jelikoZ bytostné neradi zavisi v ramci spoluprace na nékom jiném 2
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3.4 Problémy a chyby pri delegovani a jejich FeSeni

3.4.1 Chyby pri delegovani

Mezi nejcastéjsi chyby béhem delegovani 1ze uvést:

e Neptesn¢ a nejasné stanovené delegované tikoly a jejich ocekavané vysledky;
e Zameénovani si navzajem cild a Cinnosti;

e Chyb¢jici mezivysledky;

e Nepiesné vymezovani pravomoci;

e Neptesna kontrola;

e Znemoznéni zaméstnanctm vyjadfit se k tkoltim;

e Nedostatecné jasné vysvétlovani SirSich souvislosti;

e Formalni povaha tkolt;

e Nesrovnalosti mezi tikoly a pravomocemi.!t!

Armstrong, Bélohlavek a Sulef uvadégji, Zze tkoly by mély byt jasné stanovené v

souladu s pravidly ,,SMART”, coz znamena:

e S —Specific (specificky) — potieba presné definovaného cile. Piesny cil 1ze snadnéji

plnit a mimo jiné je dulezité, ze diky pfesnému vymezeni lze predejit moznym

nedorozuménim. Co je ziejmé pro jednoho, nemusi byt viibec ziejmé pro druhého.

M — Measurable (méfitelny) — plnéni cild musi byt mozné zm¢éftit. Méfeni lze

definovat jako posouzeni miry dosazeni stanoveného cile. Mélo by byt umoznéno

parametry méfeni vyméfit exaktné (rozmeéry, vaha, mnozstvi, vlastnosti apod.).

A — Accepted (akceptovany) — cil by m¢l byt akceptovan odpovédnou osobou.

Akceptace potvrdi nutnost provedeni prace, kterd bude smétovat k plnéni cile.

R — Realistic (readlny) — cil by mél byt redlny. Musi byt umoznéno plnit cil

vrealném case za dispozice pfisluSnych nastroji a znalosti. Neni rozumné

stanovovat nedosazitelné cile.

e T — Timed (¢asove ohrani¢eny) — musi byt stanoven pifesny termin, do kdy ma byt

cili dosazeno. V piipadé, Ze piesny termin neni stanoven, muze dochazet

k neustalému odkladani plnéni tikolf.22 1
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Pokud je ukol neterminovany, pracovnik si mysli, Ze m4 jesté dost casu.l2!

Vedouci by mél zadat jednoznacny termin plnéni. Termin ,,co nejdiive* si mize kazdy

pracovnik vykladat jinak !
3.4.2 Problémy pri delegovani a jejich FeSeni

vvvvvv

disponovat, je uméni spravné delegovat povinnosti a pfenaset pravomoci. V dnesni dobé si

lidé nedokézi predstavit ispésného podnikatele bez téchto vlastnosti a dovednosti.”!

1. Nejprve se manazer musi rozhodnout, které ukoly a ¢innosti bude delegovat a které
si chce naopak ponechat. V pifipadé, ze manazer rad navazuje kontakty s urcitymi
lidmi ¢i se jedna o dilezité osobni kontakty, ukoly tykajici se vztahli delegovat
nelze. Naopak rutinni a stale se opakujici ¢innosti je zapotiebi delegovat a usetfit
tim Cas na dilezité manazerské ukoly.

2. Manazer si musi byt védom toho, Ze jeho podfizeni praci neodvadéji na stejné
urovni jako on sam, co se tyce kvality. Vedouci by mél vzdy pochvalit i za pouhou
snahu, a to 1 vtakovém pfipadé, Zze vysledek nebude dostacujici. M¢l by
podiizenym projevovat svou duvéru, a pokud je to nutné, pomoct a podpofit je.

3. Delegovani je dobré vtom ohledu, ze manazer si jeho prostfednictvim dokéze
uSetfit svlij Cas, ktery miize vénovat sebevzdélani ¢i osobnimu rozvoji. Mize tim
ziskat vice Casu na feSeni strategickych Ukoli a soustfedit se na stanoveni
koncepcnich cili. Manazer musi umét ukizat svému tymu atraktivni vizi
budoucnosti a budovat tymového ducha, coz bude udrzovat optimistické naladéni,
v opa¢ném piipad¢ se nebude moci udrzet na irovni top managementu.

4. Pro Gspésné plnéni koncepcnich cilli je nutné, aby se manazer nejprve soustiedil na
plnéni cilii dil¢ich. Dilezity je rozvoj a podpora mladsich podfizenych, kteti mohou
byt koucovani tim, ze jim budou pokladany oteviené otazky, kdyz budou chodit ke
svym manazerim pro radu. Neni dobré jim rovnou a piimo radit, ale nejprve si
poslechnout jejich variantu feSeni daného problému a nasledné navrhy. Manazer si
v takovém pfipadé bude schopny vyhodnotit profesionalni vlastnosti svych
mladych podiizenych a vidét, zda sméfuji spravnym smeérem, ¢i provadéji

nesmyslnou praci.
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5.

8.

Ze strany manazera je vhodné Cas od casu sledovat uspéchy svych podiizenych
béhem plnéni stanovenych ukoll. Tak Ize spatfit jedince, kteti svymi schopnostmi
vyénivaji z fady ¢i pracuji vice, nez je stanoveno. Postupné Ize nckteré ¢innosti
nadangjSich podiizenych prevést na méné¢ ambiciozni a loajalni kolegy. ManaZzer
dokonce i lze naznalit, Ze se jevi jako vhodni kandidati na pozici manaZera.
Vizitkou vynikajiciho manazera je takovy tym, ktery se skladd z jedincii, kteii
v nékterych oblastech disponuji vice schopnostmi nez on sam.

Cinnosti se ukoluji, pravomoci se deleguji. ManaZer béhem provedeni prace
ukoluje neustale dokola, zatimco piedani odpovédnosti se jevi efektivnéjsi z toho
pohledu, ze manazer musi kontrolovat pouze dil¢i a nasledné celkové vysledky, ke
kterym dosli jeho podiizeni delegovanim kompetenci.

Odpovédnost by meéla byt manazerem delegovdna postupné a kompetence
pfedavany pozvolna. Je to dobré ztoho pohledu, Ze manazer ma piehled
o vysledcich prace svych podiizenych az do stavu, kdy oni sami budou schopni nést
¢imz se budou postupné posouvat na vyssi uroven fizeni.

Mezi manazerské dovednosti nepatii pouze uméni vést lidi, ale také uméni vycitit,
do kterych svych podiizenych a kolik lze investovat. Tyto investice spocivaji
v nabytych védomostech, zkuSenostech ¢i ziskanych kontaktech. Novi kolegové by
méli byt testovani na zvladani t€zkych ukola, které na né budou postupné kladené.
Rozhodujici je tedy jiz zkuSebni doba zaméstnance, kdy se musi ukézat jeho snaha,

entuziasmus a prace nad ramec svych moznosti.[%!

31



3.5 Shrnuti teoretickych vychodisek

Delegovani nejenze pomahd usetiit Cas pro strategické plany, ale také motivuje

zaméstnance organizace.

Delegovani je proces, ktery je pfinosny jak pro zaméstnance, tak i pro manazera.
Spravné nastaveni tloh pfispiva k rozvoji obou. Spravce projektu deleguje na podiizené¢ho
ladéni komplexniho algoritmu. Pfed delegovanim je podiizenému nejprve vysvétlen
zpusob prace. Zaméstnanec tak ziskavd nové znalosti, zlepSuje profesionalitu a ve
vysledku ziskava sebeuctu a motivaci pracovat ve spolecnosti. Nadiizeny také vyuziva
standardl pro algoritmizaci, coZ mu pomaha zlepsit dovednosti ve vytvareni standardii na

podnikové trovni a zavadét je pozdéji do praxe.

Delegovanim ziskava manaZzer Cas na vyhledani feSeni komplexnéjSich strategickych
ukolii a souCasné je delegovani ndstrojem pro Skoleni a rozvoj zaméstnanct. Dale také
pomaha hledat a udrzovat talenty, podporuje sjednoceni kolegli, partnerti, podiizenych,

pracovnikil, nezavislych a do¢asnych konzultanta.

Velky vyznam ma vnimani delegovani jako neptetrzity proces, na kterém se podili
kazdy zaméstnanec, ktery pravidelné piijima ukoly a plnéni téchto ukoll vede k jeho

rozvoji.

Zapojenim do rozhodovacich procesti ziskavaji zaméstnanci pfilezitost pro

seberealizaci a pocituji svilij pfinos pro tym.
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4 Vlastni prace

4.1 Analyza procesu delegovani ve zvolené organizaci

Prakticka cast prace se bude zabyvat analyzou procesu delegovani ve spole¢nosti
»Shyngys servis trade* Aktobe. Cilem je porovnani nazorli manazerii a zaméstnancli na
proces delegovani ve vybrané spolec¢nosti. Analyza bude provedena pomoci dotaznikového
prizkumu a pozorovani pribéhu prace manazeri. Déale budou zjistény chyby pii predani

ukoltd a navrzena opatieni pro zlepSeni procesu delegovani ve spolecnosti.

4.1.1 Charakteristika spole¢nosti

,»Shyngys servis trade” je kazaSskéa spolecnost, kterd se orientuje na skladovani a
expedici zbozi potravinaiského typu. Zbozi navazi do vlastnich skladi od vyrobct a déle
ho rozvézi z vlastnich skladi odbératelim. VSe je kompletné zahrnuto do logistickych
sluzeb firmy vcetné celnich deklaraci, oSetfeni zboZi, pfelepovani, uprava baleni a pfipravy
reklamnich akci na jednotlivé druhy zbozi. Ptijaté zbozi od svych dodavatelt skladuji bud’
ve vlastnich, ¢i pronajatych skladech. Ve skladovacich prostorech je umoznéno skladovani

zbozi v rezimu regulované teploty.

Spolecnost byla zaloZzena a zahgjila svou ¢innost v roce 2003 v Kazachstanu ve
mésté Astana. V soucasné dobé je ve firmé zaméstndno vice nez 250 lidi. Pobocky a
skladové prostory firmy se nachazeji ve mésté Astana, Aktobe, Almaty, Atyrau, Aktau a

Symkentg.

4.1.2 Pozice ve spole¢nosti

Generalni Feditel

Funkci generalniho teditele je fizeni celé organizace, tvorba strategie a politiky,
kterd smétuje ke stanovenym cilim. Je zodpovédny za vyhodnoceni finan¢nich a jinych
analyz tykajicich se ¢innosti firmy. Déale mezi jeho povinnosti patii schvéleni finan¢nich
rozpoétl a rozhodovani v oblasti marketingu, obchodu a vyroby. Ridi, kontroluje a

koordinuje pracovni vystupy vrcholového managementu.
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Mezi kompetence generalniho feditele nepatii zasahovani do kazdodennich
pracovnich tukoll podfizenych, jelikoz se spiSe zabyva otdzkami, které se tykaji

strategického fizeni podniku jako celku.

Generalni feditelé organizace by méli dikladné znat celou spolecnost a jeji
podnikatelské zaméry. Poskytuji ndpomocné rady svym podiizenym. Povinnosti takového
typu vyzaduji dobrou komunikaci nejenom v matetském jazyce, ale i v jazyce cizim. Cizi
jazyk se bude hodit, pokud firma rozsifuje svou piisobnost do zahraniCi a otevird tam své

pobocky, a pro naslednou komunikaci se zahrani¢nimi partnery.

Ve spolecnosti ,,Shyngys servis trade* ma generalni feditel sidlo v Astan¢.

Obchodni reditel

Ridi oddéleni zasobovani, dopravy, skladovani a oddéleni prodeje

Oddéleni zasobovani

Mezi tkoly odd€leni zasobovani patfi formovani sortimentu zbozi, vyhledavani

novych dodavatelil, organizace zdsobovani a piijem zboZi.

Vedouci oddéleni zasobovani odpovidd za organizaci sortimentu zbozi,
vyhledavani novych dodavatell, hlida stavy zasob. Operativné kontroluji v€asné objednéni
zasob a pfijem zbozi, aby byla firma schopna plnit vSechny své povinnosti pfed jejich

zakazniky. Museji hlidat stav bezpe¢nostnich zasob v meziskladech.

Manazefii zakazek se rovnéz zabyvaji otazkami tykajicimi se kvality poskytovanych

vyrobku a sluzeb.

Dopravni oddéleni

Pracuje na tvorbé nejhospodarnéjSich podminek, které se tykaji ptepravy zbozi,
celniho odbaveni kupovaného ¢i prodavaného zbozi a organizace doprovodného zboZzi.
Dale zajistuji, aby pfepravni operace byly provedeny vcas, pfijimaji pfepravni doklady

a zajist'uji pojisténi naklada.
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Vedouci oddéleni skladovani
Zodpovédnost spravce skladu zahrnuje pfipravu zadosti o vyrobky, pfijiméni
objednavek od zékaznikii, udrzovani vztahii se zdkazniky, kontrolu nad dohodami o

platbach se zakazniky.

Vedouci oddéleni prodeje

Koordinuje ¢innost obchodnich zastupct, zabyva se naborem personalu a jeho
propousténim, plati vyplatu a kontroluje kvalitu prace zaméstnancti, pfipravuje potiebné
dokumenty. Také piijimd objednavky od zakaznikl, kontroluje zasilatelstvi, pfepravuje

zbozi a zaznamenava piipady ndvratu.

Obchodni zastupce
Ukolem obchodnich zastupcti je pravidelné navitévovani obchodfl, piijimani
objednavek, poskytovani reklamnich materiali, shromazd’'ovani informaci o obchodech a

vyhledavani novych zakaznikd.

Ekonomicky reditel

Finan¢ni feditel podava zpravy pfimo generalnimu fediteli, kontroluje investi¢ni a
finan¢ni Cinnost spolecnosti a téméf zcela fidi financni toky, odpovidd za organizaci
ucetnictvi a dodrzovéani stavajicich pravnich pfedpisi béhem provadéni obchodnich
operaci. Mezi jeho tkoly patfi komunikovani s danovymi ufady a bankami. Kontroluje
ndklady a ma dohled nad efektivnim vyuzivanim finan¢nich prostiedkii organizace.

Zpracovavaji finan¢ni analyzy vzhledem k vykonnosti firmy.

4

Vedouci uétarny
Mezi odpovédnosti vedouciho ucetniho patii uCetnictvi a tvorba ucetnich vykazu.
Pokladnik piijima vynosy od zasilateli. Ufetni mimo jiné poskytuji dokumentaci

o distribuci produkta.

Rozdé€luje tkoly béhem sestavovani tcetni zavérky a prabézné koordinuje zapojené
ucetni. Spolupracuji pti implementaci, spravé a udrzb¢ informacéniho a ucetniho systému

celé ucetni jednotky. Spolupracuje s auditorem, dailovym poradcem a dalSimi externimi
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subjekty. Pfipravuje a shromazd'uje potfebné podklady. Zajistuje zvefejnéni ucetni

zaveérky a archivaci vSech ucetnich doklada.

Vedouci pravniho oddéleni

Mezi jeho povinnosti patfi zastupovani zaméstnavatele v soudnich fizenich ¢i
zastupovani pred jinymi orgéany. Pfipravuje navrhy smluv, pravnich podani ¢i ptipadnych
zalob. Dale je odpovédny za mimosoudni vyméahani pohledavek ¢i fesi pravni spory. Muze

poskytovat pravni rady.

Reditel informaénich technologii

Reditel informacnich technologii je zodpovédny za definici a fizeni implementace
strategie, kterd fesi informacni technologie dle potfeb organizace. Déle hlid4d zabezpeceni
hardwarové a softwarové pfipravenosti organizace. Nese odpovédnost za fizeni useku

informacnich technologii a za koordinaci veskeré jeho aktivity.

Jeho odpovédnost spociva v zajiStovani funkcnosti internich informacnich systému
organizace. Analyzuje efektivitu informacnich systémut, ovétuje jejich spolehlivost
a vykonnost. Vede, motivuje, hodnoti a kontroluje vykon podtizenych pracovnikl v rdmci

svefené Casti organizace.
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Tabulka 2 Ridici struktura podniku ,,Shyngys servis trade" Aktobe

Reditel
spolecnosti v
Aktobé
I
| | 1
, L Reditel
OPChAOdm Ekqnormckv informacnich
feditel feditel "
technologii
I
| | | 1
Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci
oddéleni oddéleni oddéleni oddéleni —{Vedouci Gctarnyj
zasobovani dopravy skladovani prodeje
\_ Obchodni vedouci
zéstupce | | Prevhiho
oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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4.2 Rozbor vysledkii dotaznikového Setieni

Zmapovani procesu delegovani v podniku bylo provedeno na zdkladé¢ dvou
dotaznikl, které mély ukazat, co si o firemnim delegovani mysli zaméstnanci a jejich

nadfizeni.

Vedoucimi pracovniky bylo vyplnéno devét dotaznikl, které obsahovaly dvanact
otazek. Poté vSichni zaméstnanci vyplnili dotaznik a odpoveédéli rovnéz na dvanact otazek.
Vedouci pracovnici se vyjadiovali z pozice vedouciho pracovnika, zatimco pracovnici se
vyjadfovali z pozice podfizenych. Zkoumani pracovnici jsou v hierarchickém navazaném
postaveni. Cilem dotazniku bylo zjistit, jak dobfe jsou manazeti schopni delegovat firemni

ukoly a prozkoumat proces delegovani a vinimani tohoto procesu ze strany zaméstnanci.

Dotazovani probéhlo v obdobi od 3. zati do 7. zatfi 2018 ve firmé ,,Shyngys servis
trade* Aktobe. Celkem byly rozdany dva druhy dotaznikti, jeden typ byl uren pro vedouci
pracovniky, druhy pro podiizené pracovniky. Zpracovano bylo 34 dotaznikti od
zaméstnancl a 9 dotaznikli od manazert. Kazdy dotaznik obsahoval 12 uzavienych otazek.

Vsechny rozdané dotazniky byly vyplnéné.

1. Vék pracujicich ve spolecnosti ,,Shyngys servis trade* (Aktobe)
Ve firm¢ piisobi 18,2 % manazerd a 58,3 % zaméstnancti ve véku 18-25 let, 54,5 %
manazerl a 25 % zamé&stnancil jsou lidé ve v€ku 26-35 let, 36 let a vice uvedlo 27,3 %

manazerd a 16,7 % zaméstnanci.

2. Pohlavi
Ve spolecnosti pracuji ptevazné muzi. Jenom 36,4 % manazerd a 37,5 % zaméstnanct

predstavuji zeny.
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3. Jak dlouho pracujete ve firmé?

Obrazek 1 Délka prace ve firmé (manaZeri)

45,4%

O 1-5let W6 avice let O méné neZ 1 rok

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Obrazek 2 Délka prace ve firmé (zaméstnanci)

29,2%

[ 1-5let B 6 avice let (0 méné neZ 1 rok

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Ve firmé ptsobi méné nez 1 rok 18,2 % manazert a 33,3 % zaméstnanct. Ve firmé
pracuje 6 a vice let 45,4 % manazert a 29,2 % zaméstnancii, 1-5 let vénuje firmé 36,4 %

manazeri a 37,5 % zaméstnanci.

4. Delegujete ukoly na své podiizené? X Vyuzivd se u Vas ve firm¢ proces
delegovani?

100 % manazerd a zaméstnanct tvrdi, Ze se proces delegovani ve firmé vyuziva.

5. Poskytujete dostatek informaci pro splnéni zadaného ukolu? X Rozumite vzdy
delegovanému ukolu?

Obrazek 3 Dostatek informaci (manaZeii)

27,3%

63,6% 9,1%

O Ano B Ne O Neékdy je zapotrebi ukoly dovysvétlit

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Obrazek 4 Dostatek informaci (zaméstnanci)

29,2%
41,6%

29,2%

[ Ano, vidycky B Ne [ Nékdy potrebuji dovysvétlit

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Pozitivn€ odpovédélo 27,3 % manazerd, 9,1 % ma problém s poskytovanim informaci
pro splnéni tkolu. Zbylych 63,6 % musi tkol znovu vysvétlit, aby byl proveden spravné.
Z graft vyplyva, ze u 29,2 % zaméstnanci se v delegovanych tkolech vyskytuji nejasnosti,
které je tfeba vysvétlit, 29,2 % zadanému ukolu nerozumi. Zbylych 41,7 % respondentii

ukolu vzdy rozumi.

6. Radite zaméstnancim pii plnéni tkoli? X Mizete spoléhat na podporu ze strany

manazera béhem plnéni ukolt?
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Obrazek 5 Pomoc pri delegovani (manaZeii)

O Ano B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Obrazek 6 Pomoc pii delegovani (zaméstnanci)

O Ano B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019



Vétsina manazeri (72,7 %) tvrdi, ze pomaha svym podfizenym pii delegovani ukolt.
Odpovida to pravdé, protoze 66,7 % zaméstnancii odpoveédélo, ze maji podporu od

manazera pii plnéni ukold.

7. Maji zaméstnanci dostatek Casu na splnéni ukold? X Stihate plnit tikoly vcas?

Obrazek 7 Dostatek ¢asu na plnéni tikoli (manaZeii)

36,4%
45,5%

18,2%

0 Ano B Ne [ Neékdy nestihaji

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Obrazek 8 Dostatek ¢asu na plnéni tikoli (zaméstnanci)

41,7% 41,7%

16,6%

0 Ano B Ne O Nékdy nestiham

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Celkem 45,5 % manaZzert ve firm¢ odpovédélo, Ze podiizené nékdy nestihaji plnit
delegované ukoly vcas. 18,2 % manazera se ptiznalo, zZe dostatek ¢asu zaméstnanci nemaji.
Ale 36,4 % manazeru si je naprosto jisto, ze podfizeni s nedostatkem ¢asu béhem plnéni

ukolii nemaji problém.

Neni velky rozdil mezi odpovéd'mi zaméstnancli a manazeri. Celkem 41,7 %
zaméstnancu tvrdi, ze nékdy nestihaji plnit tkoly vcas. Stejné procento si mysli, ze tkoly

stiha. 16,6 % zamé&stnanci odpovédé€lo, ze plnit tkoly nestiha.
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8. Kontrolujete vysledky po provedeni ukold? X Poté, co splnite tikol, jsou Vase

vysledky kontrolovany?

Obrazek 9 Kontrola vysledki (manaZeii)

27,2%
36,4%

36,4%

O Nikdy B Ano, vidycky (0 Ano, obcas

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Obrazek 10 Kontrola vysledku (zaméstnanci)

42,5%

27,3%

O Nikdy B Ano, vidycky (0 Ano, obcas

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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36,4 % manazert tvrdi, Ze kontroluji vysledky vzdy po provedeni ukoll, nizsi
procento, a to 27,2 %, kontroluje vysledky prace jen obcas. Zbylych 36,4 % se kontrolou
praci svych podiizenych nezabyvaji, coz je Spatné, protoze po delegovani vzdycky musi

nasledovat kontrola.

Trochu jiné pfedstavy maji zaméstnanci. Zhruba tfetina zaméstnanci (30,2 %) byva
obcas zkontrolovéana, 27,3 % je vzdycky zkontrolovédno, ale u 42,5 % zaméstnancl se

vysledky nekontroluji viibec.

9. Delegujete dle Vaseho nazoru ukoly na své zaméstnance spravné? X Myslite, ze

manazer deleguje tikoly spravné?

Obrazek 11 Delegovani ukoli (manaZeii)

81,8%

O Ano B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Obrazek 12 Delegovani kol (zaméstnanci)

O Ano, souhlasim B Ne, nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

81,8 % manazert je presvédceno, ze deleguji tkoly na podiizené spravné. Pouze 18,2
% tento nazor nesdili. Zaméstnanci si ze 62,5 % mysli, Ze manazefi deleguji ukoly spravné,

37,5 % s tim se nesouhlasi.

10. Pfedavate podfizenym plnou odpovédnost béhem plnéni svéfenych tkoli? X Jste

schopni ptevzit odpovédnost za delegovany tkol?

47



Obrazek 13 Odpovédnost za tikoly (manaZeii)

45,4%

O Ano W Zaleii na situaci [ SpiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Obrazek 14 Odpovédnost za tikoly (zaméstnanci)

O Ano B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
Z grafi vyplyva, Ze zaméstnanci 1 manazefi dobie rozmysleji, zda ptebrat, ¢i predat

odpovédnost za plnéni tikolu. Cast manazerti (27,3 %) se rozhoduje dle situace. Pouze 27,3

% manazerd je schopno piedat plnou odpovédnost. Spise neptedava odpovédnost 45,4 %
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manazert. Jen 37,5 % zaméstnancl je ochotno piebrat odpovédnost za jakykoliv tkol,

ostatnich 62,5 % neni schopno odpovédnost pievzit.

11. Vyhody delegovani
Ma delegovani svoje vyhody pro firmu?
Pro 90,9 % manazert a 83,3 % zaméstnanci ma delegovani ve firm¢ své vyhody.

Pouze 9,1 % manazeri a 16,7 % zaméstnanct nevidi na delegovani nic pfinosného.

12. Zajima Vas odborna kvalifikace pracovnika, kterému chcete kol ptredat? X Zajima

se manazer o Vasi odbornou kvalifikaci béhem zadavani tkolu?

Obrazek 15 Odborna kvalifikace pracovnikid (manaZeri)

45,5%
54,5%

O Ano B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Obrazek 16 Odborna kvalifikace pracovniki (zaméstnanci)

50% 50%

O Ano B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Z grafii vyplyva, ze polovina, tedy 50 % zaméstnancti a 45,5 % manazert souhlasi s
tim, Ze se pii procesu delegovani fidi kvalifikaci zaméstnanci. Druhd polovina
zaméstnancll odpovédéla, Ze se manazer o odbornou kvalifikaci nezajima. 54,5 %
manazert se neohlizi na kvalifikaci pracovniki, coZ je Spatné, protoze se nadiizeny musi
zajimat o kvalifikaci svych zaméstnancti. Kdyz manazer vi, o co se zajima jeho podiizeny

a podle toho zadava tkoly, usetii tim ¢as a povede to k uspésnému vysledku delegovani.
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4.3 Vysledky a diskuse
4.3.1 Zhodnoceni vysledku

Béhem analyzy situace v podniku Ize fict, Ze prostifedkem rozd€lovani tkolu ve
firmach neni vzdy delegovéni. Jako hlavni divody se muze jevit neochota ¢i obavy
manazera predavat pravomoci svym podiizenym béhem plnéni tkolti. Napravit situaci lze
pii vzajemné ochoté a spolupraci manazeru a podiizenych. Pracovnik, ktery je po plnéni

ukolu ohodnocen manazerem, nikdy nebude odmitat plnit dalsi.

Z dotaznikového Setfeni mezi pracovniky a manazery spolecnosti ,,Shyngys servis
trade* vyplyva, Ze kolektiv firmy je dost mlady na to, aby béhem své pracovni ¢innosti

ziskal dostatek zkuSenosti.

Dle minéni manazera nemaji zaméstnanci vzdy dostatek Casu ¢i nezbytnych
zkuSenosti a informaci pro plnéni ukolt. Dal§im divodem muiZe byt nedostatek pravomoci.
Nékteti manazeti nejsou vzdy uspé$ni béhem popisovani tikolu a neni u nich zvykem se
ptat zaméstnanci, zda ukolu porozuméli. Nezbytnou soucésti kazdého procesu je jeho
nasledna kontrola. Stejné to je 1 u procesu delegovani. Kontrola splnénych kol v dané

firmé ze strany manazert ne vzdy probihd intenzivné.

Kazdému z vybranych zaméstnancii byl zadan ukol nehled€ na délku doby prace u
této firmy. Zaméstnanci tvrdi, Ze nemaji dostatecné pravomoci ¢i nezbytné informace k
plnéni zadaného Ukolu. Také uvadéji, Zze manazerova schopnost delegovani neni vzdy
dobra. Na otazku ohledné casu pro splnéni Ukolid se nékteré odpovedi liSily. Nékteti
zaméstnanci uvedli, ze by bylo zapotiebi vétStho mnozstvi ¢asu pro plnéni delegovanych
ukolii. Zaméstnanci si vzdy uvédomuji odpovédnost za delegovany tkol. Jsou si védomi
nasledkid v pifipad€ jejich neplnéni. Na druhou stranu védi, Ze se vzdy mohou obratit na

svého manazera beéhem feSeni pracovnich problémd.

Prevazna vétSina manazerd a zaméstnanci povazuje delegovani ve firm¢ za jednu

vvvvvv

Setfeni Casu, délby prace €1 celkové efektivity delegovani.

Po pozorovani chovani manazeri béhem delegovani bylo zjisténo, Ze nekteii z nich

se chovali netrpélivé a mohlo se stat, ze mohli ukol dokoncit sami. V takovych ptipadech
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je vhodné se zamyslet, zda to je opravdu nutné. Manazer by vzdy m¢l poskytovat svym
zaméstnanclim ¢as a prostor pro jejich vlastni ndpady a kreativitu v ptipad¢ potieby. Ve
firmach, kde si vedouci fesi sam ukoly, se mohou potykat s omezenim poctu moznych
piijatych zakézek z divodu neefektivniho delegovani. Tim paddem miize dochazet

k omezeni rastu firmy.

4.3.2 Doporuceni pro uspéSné delegovani

r v

Nesmime zapominat na to, Ze tloha manazera spoc¢iva v fizeni a vedeni, coz v dusledku

rozviji talent a dovednosti podiizenych.

e Nezbytnost kontroly vSech zaméstnancti. Tento bod se jevi jako dulezity z mnoha
hledisek. V pfipadé, Ze zaméstnanec nebude zkontrolovany, se vyskytuje
pravdépodobnost, ze podiizeny bude indisponovany, mize dokonce ztratit urcitou
snahu a motivaci pro feseni nasledujicich tkolt. Dulezité ale je si uvédomovat miru
kontroly. Pokud podfizeni prokazou, Ze si zaslouzi diivéru manazera, mize se pocet
kontrol snizit. Neustald kontrola mize vést k urCitym formdm nesamostatnosti
podtizenych. Dulezitost kontroly tikolll spociva i v tom, Ze manaZer neztraci zcela
odpovédnost za svéfeny tkol, coz se obCas muze stat, aniz by si to manaZzefi
uvédomovali.

e Zamcéfeni se na lepSi vysvétlovani ukoll, aby bylo zaméstnanciim jiz od zacatku
jasné, v ¢em spociva jejich ukol. Poskytnéte dostate¢nou podporu pii zadavani
ukold. Pfi delegovani pravomoci na podiizené jim manaZetfi musi zajistit plnou
podporu. V takovém piipadé musi vystupovat s vefejnymi vzkazy a vysvétlovat, co
ocekavaji od zaméstnancii. Mimo jiné by mély byt podiizenym neustéle
poskytovany informace a zdroje potfebné pro splnéni daného tikolu. Tato podpora
nejen prispiva k plnéni ukolt, ale také naznacuje z4jem vedeni o praci zaméstnance
a nasledné i péci o své podiizené.

e Vzdy je nutno presné vymezit, kolik casu bude podiizeny potiebovat, aby kol
dokazal splnit. Nejlépe se to bude dafit, vypracuje-li manazer plan, ¢imz bude
poskytnut dostatecny prostor pro plnéni ukolt.

e Manazer by mél mit povédomost o vSech svych zaméstnancich z hlediska

kvalifikace, schopnosti a vlastnosti charakteru jednotlivct. Tyto znalosti v dusledku
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umozni efektivnéjs$i delegovani a pfifazeni kazdému zaméstnanci takového ukolu,

ktery bude schopen splnit.
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5 Zavér

Cilem této bakalaiské prace bylo popsat a analyzovat proces delegovani. V teoretické
¢asti jsou zpracovany informace z prostudované literatury. Byly vyhledany nézory
odbornikli ohledné¢ této problematiky, kde je popsana metodika, cile, planovani, podpora
delegovani, zplsoby pifedavani odpovédnosti, motivovani podiizenych, problémy pfi

delegovani a jejich feseni.

V praktické casti byl zkouman proces delegovani v kazaSské spolecnosti ,,Shyngys
servis trade® Aktobe. Spolecnost se zabyva skladovanim a expedici zbozi potravinaiského
typu. Cilem bylo porovnat pohled na proces delegovani nadiizeného pracovnika na pohled
pracovnika podfizeného. Analyza procesu delegovani v této spolecnosti byla provedena
pomoci dotaznikového Setfeni a pozorovani prubéhu prace manazerd. Byl pfipraven dvoji
dotaznik. Prvni byl ur€en pro manaZzery, druhy pro podiizené. Kazdy dotaznik zahrnoval

12 uzavienych otazek.

Pfi analyze situace v podniku miizeme usoudit, Ze delegovani jako prostfedek
rozdéleni tkolti mezi zaméstnance chybi. Hlavnim diivodem je neochota mnoha manaZzert

svetit svym podiizenym pravomoc fesit tyto tikoly.

Po vyhodnoceni obou metod byly zakladni vypozorované problémy urceny, sepsany a
byla navrzena opatfeni ke zlepSeni stavu. Je zapotifebi zvysit divéru nadiizenych v
dovednosti zaméstnanctli, zlepSit zpétnou vazbu ke zpracovanym tukolim, posilit jejich
kontrolu, zapojit vice financni motivaci, zaméfit se na lepsi vysvétleni tkolt. Na zéklade
téchto doporuceni probihaji v soucasné dobé ve firmé opatieni, kterd povedou k naprave
téchto nedostatkli. Doporucenim pro ndpravu zjisténého stavu ve firm¢ by mohlo byt

opakované manazerské Skoleni a studium odborné literatury v dané problematice.
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