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Vyznam delegovani pro ridici praci manazera

The Importance of delegation for managers

Souhrn

Tato bakalarska prace se zabyva teoretickymi znalostmi procesu delegovani a jeho
vyuZzitim v dané organizaci. Pro tuto bakalafskou praci byl vybran hotel Yasmin se sidlem
na Praze 1.

Literarni reSerSe se zabyva teoretickymi znalostmi, zabyva se procesem delegovani,
jsou zde zjistovany jeho vyhody, nevyhody a bariéry s tim spojené. Déle jsou zde uvadény
pojmy manazerské role a funkce, vedeni lidi, kvalifikace, participace a v neposledni fadé
ukazuje dilezitost motivace v oblasti fizeni lidskych zdroj.

Praktickd cast se zabyvd zkoumanim procesu delegovani v nami zvolené
organizaci. Jednd se zde o strucnou charakteristiku hotelu a jeji organizacni a fidici
strukturu. Dale jsou pouzity dvé metody zkoumani, dotaznikova metoda a metoda skrytého
pozorovani. Dotaznikové Setfeni je provadéno na osmi vedoucich pracovnicich. Dotazniky
jsou provadény na respondentech, jak delegovani vnimaji z pohledu, kdyz deleguji a
Z pohledu, kdyz jsou jim ukoly delegovany od top managementu a podle toho navrhnout
opatteni, ktera by vedla ke zlepSeni dovednosti v oblasti delegovani.

Diky témto metodam bylo zjisténo, Ze osloveni respondenti tyto dovednosti
ovladaji. Ve vétsiné ptipadi jsou si jisti i svymi nedostatky, které se snazZi zlepSovat, jak

nejvice jim to jejich pracovni ramec povoluje.

Kli¢ova slova: Manazer, manazerské role, manazerské funkce, vedeni lidi, motivace,

participace, delegovani, vécnd a obsahova stranka delegovani, kvalifikace



Summary

This thesis deals with the theoretical knowledge of the process of delegation and its
use in the organization. For this thesis was selected the hotel Yasmin, Prague 1.

Literary research deals with theoretical knowledge, it deals with the process of
delegation, there are reports of its advantages, disadvantages and barriers associated with
it. In addition there are placed the concepts of managerial roles and functions, people
management, qualification, participation and last but not least demonstrates the importance
of motivation in the area of human resources management.

The practical part deals with the examination of the process of delegation in the
selected organization This is a brief characterization of the hotel and its organizational and
management structure. In addition, there are two methods of examination, interview
method and method of hidden observation. A questionnaire survey is conducted on eight
managers. Questionnaires are conducted on respondents how the delegation perceived
from the perspective of when they delegate and from the perspective of when they are
tasks delegated from the top management and to propose measures that would lead to the
improvement of skills in the areas of delegation.

With these methods it was found that respondents addressing these skills dominate.
In most cases, they are confident about their shortcomings, who are trying to improve, as

most of them work beyond permitted.

Keywords: Manager, management roles, management functions, leadership, motivation,

participation, delegation, factual and modalities delegation, qualification
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1. Uvod

Proces delegovani, at’ uz si to ¢loveék uvédomuje nebo nevédomky, nas provazi cely
zivot. UZ od détstvi nam jsou pridélovany tukoly a pravomoci, diky kterym jsou ziskavany
nové zkusenosti, a u¢i nas novym vécem. Dospély ¢lovek se pak stava tim, ktery deleguje
ukoly ostatnim, at’ uz v soukromém nebo pracovnim Zzivote.

Pojem delegovani v sobé zahrnuje predavani ukoli, povinnosti a kompetenci, dale
podporu, kontrolu a nutné zdroje.

Delegovani je v dnesni dobé pro manazery velmi dilezité a mélo by byt provadéno
spravné, aby celkovy vysledek byl co nejefektivnéj$i. Diky dodrzeni spravnych
metodickych postupli béhem delegovani si manazer zajisti dostatek casu pro plnéni svych
vlastnich pracovnich povinnosti, a zaroven tim projevuje zaméstnancim diavéru, motivuje
je k lepS§im pracovnim vykonim a k soundlezitosti s organizaci. Spravna aplikace ma
pozitivni dopad na chod celé¢ firmy. Nedodrzovanim téchto zdsad pak casto dochazi
Kk pietéZovani zaméstnanci, Spatné atmosféie na pracovisti, nevyuzivani vsech dostupnych
kapacit a ke vzniku krizovych situacich ve firmé.

Tato prace je zaméfena na vyznam delegovani pro fidici praci manazera. K této
praci byl vybran hotel Yasmin se sidlem na Praze 1, kde byl pomoci dotaznikového Setieni

a metody skrytého pozorovani zjiStovan proces delegovani.
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2. Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

manazera ve firmé a pfi zjiSténi nedostatkli navrhnout piislusna opatfeni k jeho zlepseni.
Dil¢im cilem je prostudovani teoretickych podkladi a zpracovani literarni reSerSe na dané

téma.

2.2 Metodika prace

Bakalatska prace je rozdélena na dvé ¢asti, na ¢ast teoretickou a na ¢ast praktickou.
V teoretické ¢asti se jednd o prostudovani odborné literatury a internetovych zdroji na
téma delegovani, fizeni lidskych zdroji a motivovani. Dale vysvétleni pojmi manazer,
manazerské role a funkce, participace a kvalifikace.

V praktické casti je popsana stru¢nd charakteristika hotelu Yasmin a jeho
organiza¢ni struktura. Obsahem vlastni prace je vyhodnoceni dotaznikového Setieni, dale
pouziti a zhodnoceni metody skrytého pozorovani. Pro dotaznikové Setifeni bylo vybrano
osm vedoucich pracovniki rtiznych oddé€leni daného hotelu. Skryté pozorovani bylo
provedeno na tfech z osmi vybranych vedoucich pracovnikd. V zavéru této bakalaiské
prace jsou navrzena doporuceni, kterd mohou vést ke zlepSeni dovednosti v oblasti

delegovani.
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3. Teoreticka vychodiska

Management

Management Vv podstat¢ znamena rozhodovani o tom, co d¢lat, a dale to pak

uskutecnovat prostfednictvim lidi. Znamena to, ze lidé jsou pro manazery tim

vvvvvv

3.1 Delegovani

3.1.1 Pojem delegovani

,,Pojem delegovani je odvozen od latinského ,,delegatio* ve smyslu ,,odkazovat“,
,vysilat s poselstvim*. Slovni zaklad je pak odvozen od latinského , lex* (zdkon) a od
vyrazu ., legdt® (zplnomocnény vyslanec papeze) z latinského ,,legatus* (vyslanec, posel).
Termin ma také blizko k vyrazu , kolega“ z latinského , collega® (druh v urade,
spolutirednik) odvozeného od slovesa ,,legare* (vysilat, poverit). © (Cipro, 2009)

Delegovani je jeden z pfistupli vedeni. Obsahuje tifi hlavni vyznamy a to
zplnomocnéni, spoluprdci a poselstvi. Podporuje samostatnost pracovniki, pomaha
Kk rozvijeni jejich schopnosti a v neposledni fadé slouzi i k motivaci jednotlivych
pracovnikd.

K delegovani dochézi tehdy, kdyZ manazeti ptenaSeji jednotlivé ukoly na své
podfizené, at’ uz diky nedostatku ¢asu na prvoradé ukoly, nebo diky tomu, Ze z néjakych
diavodu tyto tkoly nechtéji sami vykonavat. Dal$im diivodem delegovani miize byt divera
Vv jednotlivé pracovniky, chtit své zaméstnance motivovat a rozvijet jejich schopnosti a
dovednosti. Celkové pak jsou za tyto ukoly a povinnosti odpovédni manazefi, nikoliv

podtizeni pracovnici. (Cipro, 2009)

3.1.2 Proces delegovani

Proces delegovani je vnéjsim projevem fidiciho pisobeni vedouciho pracovnika na
podiizeného.
Vlastni proces delegovani obsahuje vécnou a formalni stranku. Vécna stranka tesi

otazku ,.komu* a ,,co* delegovat. Formalni stranka se zabyva otdzkou ,,jak* delegovat.
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Vécna stranka:

»komu* delegovat

Manazer by mél dobfe znat své podiizené, jejich schopnosti a pfistup
k praci. Na zaklad¢ toho by mél zvolit zaméstnance, na které bude ukoly
delegovat.

,c0"“ delegovat

Je tfeba si stanovit ukoly, které je tieba delegovat a dale ty ukoly, které
delegovat nelze. Kukolim, které nelze delegovat, patii napiiklad
jednorazové tukoly, kde by cas vysvétlovani mohl byt delsi nez doba
skute¢ného plnéni, dale diverné ukoly s divérnymi informacemi. Také zde
muizou byt zafazeny ukoly, které jsou povinnosti manaZera. Spada sem i

kontrola a hodnoceni pracovniku a tak dale. (Armstrong, 1995)

Formalni stranka:

»jak delegovat
Zde se od manaZera ptfedpokladd dobrd znalost struktury osobnosti

podtizenych pracovniki.

Pfedmétem tohoto procesu jsou prvky, mezi nézZ jsou zafazeny: jednotlivé ¢innosti a

ukoly, pravomoc a oblasti rozhodovani. (Armstrong, 1995)

3.1.3 Cile delegovani

K hlavnim cilim delegovani patii bezpochyby rist efektivity prace, celkova

stabilita, konkurenceschopnost a v neposledni fad¢ trvale udrzitelny rozvoj firmy. (Cipro,

2009)

Dil¢i cile delegovani:

vvvvvv

o 24

a motivuje se k lep$im vykontim.
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e Delegovani také slouzi k motivaci podfizenych, ke zlepsovani jejich dosavadnich
schopnosti, k pocitu spoluodpovédnosti a k vyjadieni ditvéry od vedoucich
pracovnikd.

e Dale slouzi k diagnostice podiizenych, diky tomu manazer pozna, se kterymi

pracovniky miize do budoucna pocitat. (Cipro, 2009)

3.1.4 Kdy delegovat

Vedouci pracovnik by mél delegovat ukoly na své podfizené, pokud ma sam vice
prace, nez mize skute¢né zvladnout. K dal$im divodim patii 1 to, kdyz vedouci pracovnik
nemiize vénovat dostatek Casu na prvotadé a pro danou organizaci vice dulezité ukoly.
Pokud chce rozvijet schopnosti svych podfizenych, také by mél pouzit proces delegovani.
Pokud si je vedouci pracovnik dostaten¢ jisty, Ze tu praci zvladne dobte udélat i jeho

podiizeny, mize na n&j delegovat dané tikoly. (Armstrong, 1995)

3.1.5 Postup delegovani

1) Analyza prace

2) Planovani delegovani

3) Vybér vhodného pracovnika
4) Jak delegovat

5) Podpora delegovani

1) Analyza prace

Manazer by mél analyzu vlastni prace provadét neustale. Mél by to délat z hlediska
priorit, které poté vedou k dosahovani cili. Také by mél neustile provéfovat své
odpovédnosti. Zjistit, zda je nezbytné si je ponechat, nebo naopak zda je potieba Cinnost

delegovat na jiné pracovniky. (Armstrong, 2008)

2) Planovani delegovani

Planovani by nemélo probihat nahodile, nekoordinované a Vv neposledni fadé by
nemélo byt necekané. Nové ukoly je tieba zajistit jak personalné, tak 1 materidln€, financné
a informa¢nimi zdroji. Patii sem stanoveni cilt a dil¢ich termint, rozhodovaci pravomoci,

co se smi a nesmi delegovat, rozpocet a vybér pracovnikti. (Armstrong, 2008)
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3) Vybér vhodného pracovnika

Diive, nez manazer zacne piemyslet o vhodném kandidatovi, musi si urcit
pozadavky delegované ¢innosti na jeho schopnosti, charakter, temperament a motivaci.

V idedlnim pfipad¢ by pracovnik, ktery je pro dany delegovany ukol zvolen, mé¢l
mit zkuSenosti a znalosti potfebné k vykonéani prace. Déle by mél mit dostate¢nou motivaci

k provedeni prace a dostatek Casu, ktery je pro dany tkol tieba. (Armstrong, 1995)

4) Jak delegovat

Pokud je v planu delegovani, musi se nejprve rozhodnout, co se bude delegovat,
komu se to bude delegovat, jak spravné vést podiizeného a jak sledovat jeho praci.

Ukoly by se mély delegovat tém, kdo pro né maji odpovidajici znalosti a
kvalifikaci, dale motivaci a ¢as pottebny k provedeni zadané prace. Je tieba pracovnikiim
poskytnout vSechny potiebné informace a delegovat svym pracovnikim i potiebnou
pravomoc piimétrenou ukolu, okolnostem a schopnostem.

Lze odliSovat pevnou a volnou delegaci. Pevna delegace znamena, Ze se presné
vyty¢i cile, stanovi datum a potvrdi se to pisemné. Poté se prace pravidelné sleduje.

Naopak volnd delegace znamena, Ze cile se stanovi pouze obecné, ur¢i se
pravomoci, které podiizeny ma, terminy, které musi dodrZet, ale jinak je vSe ostatni na ném

a m¢l by si s tim poradit sam. (Armstrong, 1995)

5) Podpora delegovani

Dodrzovanim nékterych zasad se zvySuje efektivnost delegovani. Manazer by mél
dat najevo dtlezitost delegovanych ukold, mél by podiizeného pracovnika oprostit od
nékterych obvyklych a méné dulezitych povinnosti. Také by mél dat najevo, zdali
podiizeny odvadi dobrou praci, a tim paddem mu poskytovat dostate¢nou zpétnou vazbu.
Vedouci pracovnik by se mél zajimat o vysledky delegovaného ukolu a své podiizené

odmeénovat za dobrou praci. (Armstrong, 1995)
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3.1.6 Vyhody delegovani

Delegace zbavuje manazery rutiny a méné zavaznych ukoli. Maji vice Casu se
vénovat prvoradym ukoliim a délat je spravné a presné. Manazertim je diky tomu doptano
vice Casu na planovani a organizovani, motivovani svych podfizenych a na provadéni
kontroly. Delegace rozsiti fidici kapacitu, zmensi prodlevy v rozhodovani. Také rozviji
schopnosti zaméstnanct rozhodovat, plnit tikoly a piebirat zodpovédnost.

Diky delegovani mize manazer testovat zaméstnance. ManaZer si mize vyzkouset,

vV v

motivuje k lepsim vykontm podfizené, aby ukazali, co v nich je. (Armstrong, 1995)

3.1.7 Bariéry delegovani

Bariéry existuji na obou stranach, a to jak na strané podfizeného, tak i na strané
nadtizeného. Tyto bariéry jsou potieba piekonat. K témto bariéram je fazen napiiklad pocit
nenahraditelnosti ze strany nadfizeného. Dale nechut’ opustit néco, co ¢lovék dobfe umi.
Také nedavéra ve schopnosti pracovnikii a obava z neoblibenosti spada do bariér

delegovani. (Armstrong, 1995)

3.1.8 Problémy delegovani

Mezi problémy delegovani patii, kdyZ vedouci deleguje jen bezvyznamné ukoly,
tim padem motivace neplni svoji funkci. Dale pokud pracovnik praci odmita s divodem, ze
to neumi, ma obavy a neni schopen se ucit né€emu novému. K dal$im problémim patii,
kdyz podtizeny tika, ze méa moc prace a na ukol nema dostatek casu. To vSe pak mlze vést
ke Spatnému vykonu a k ohroZovani tispéSnosti vysledku prace.

Nejcasteji vyskytujicim se problémim by se dalo vyhnout pomoci spravné analyzy
delegované ¢innosti, dodrZzovanim postupu pii delegovani a hlavné spravnym a dikladnym

vysvétlenim ukolu. (Armstrong, 1995)

3.1.9 Metoda urceni irovné procesu delegovani

Podstatou je stanoveni normativnich stavii Cinnosti vedoucich pracovnikli na

zaklad¢ formalné delegovanych ukoll a pravomoci a jejich srovnani se skute¢nym stavem.
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Pfi této analyze je mozno vyuZit princip stanoveni koncepcni a operativni ¢innosti
vedoucich pracovnikli na jednotlivych stupnich fizeni. Jednotlivé stupné fizeni se od sebe
odlisuji pfedevsim charakterem ¢innosti vedoucich pracovnika. (Hron, 2007)

Koncepcni ¢innost zahrnuje vytvareni ramcovych koncepci urcujicich smér rozvoje
daného podniku. Pfedstavuje zpracovani strategii podnikatelskych zamért, marketingové
¢innosti, atd.

Operativni ¢innost predstavuje bezprostiedni fizeni transformacniho procesu.

Cim vy$§i stupen Fizeni zaujima vedouci pracovnik, tim je pak vyssi podil
koncepéni cinnosti. Podil operativni a koncepéni ¢innosti je funkci hierarchického

postaveni zaméstnanci na vedoucich pozicich v fidici struktute. Je tedy funkci miry

v

Obrazek ¢. 1: Schéma ¢innosti vedoucich pracovnikt

Koncep¢ni ¢innost
Rozsah

ridici
struktur
y

Operativni ¢innost

A

v

Struktura ¢innosti

Zdroj: (Hron, 2007)
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3.2 Manazer v procesu rizeni

organizace. “ (Drucker, 2002)

Manazer

Manazer je ¢lovék, ktery je zodpovédny za svéfenou organizaéni jednotku. Ukolem
jeho ¢innosti je fidit, organizovat, planovat a kontrolovat lidi a dal$i jiné zdroje. Pfitom
manazer fidi i sam sebe, nemutze ptenést vSechny tkoly na ostatni a Casto se musi
spolehnout na vlastni zdroje nebo aktiva. Témito aktivy jsou jejich schopnosti, znalosti a
hlavné ¢as. (Www.managementmania.cz, 2015)

Podminkou pro uspé€Sného manazera je splnéni vSech jeho povinnosti a
predpokladii. Predpoklady se rozd€luji na ty, které jsou vrozené, a na ty, které se méni

vychovou a vzdélanim. (Armstrong, 1995)

3.2.1 Funkce manazZera

Francouz H. Fayol je povaZovan za zakladatele koncepce manazerskych funkci.
Definoval pét funkei, které pak nazval funkcemi spravy.
Jsou to typické funkce, které manaZer fesi béhem své fidici prace. Cleni se na

planovani, organizovani, personalni zajisténi, vedeni lidi a kontrolu. (Dostal, a dalsi, 2005)

1) Planovani

Proces, ve kterém se urcuje cil a cesty slouzici k jeho dosazeni. Tvorba cilt se tyka
dialogi vedoucich pracovnikil s predstaviteli nizSich Grovni. Snazi se odstranit disproporce
nebo rozpory a zjistuje se realna moznost plnéni téchto vytycenych cili. Rozlisuji se dva
druhy cila: cile podnikové a specificke cile.

Podle casového horizontu se planovani rozdé€luje na strategické, taktické a
operativni. Ve strategickém planovéni se jedna o dlouhodobé smétfovani organizace, dale
obsahuje marketing, je klicové pro rozhodovani o vedeni lidi, rozhodovani o investicich,
vyzkumu a rozvoji. Taktické a operativni planovani se tyka prevazné finan¢nich zdrojt,

nakupu a prodeje. (Hron, 2007)
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2) Organizovani

Organizovani znamena vymezeni a zajiSténi Ccinnosti, vzdjemnych vztahd
Vv kolektivu pii plnéni tkoli. Zahrnuje organizovani lidi, organizovani zdrojii a procest
uvnitt dané organizace.

Proces organizovani nejlépe vyjadiuje Daylav systém OSCAR. OSCAR je zkratka
pro cile, specializace, koordinace, pravomoc a zodpovédnost. (Www.managementmania.cz,
2013)

3) Personalni zajiSténi

Personalistika, neboli fizeni lidskych zdroju, se zabyva planovanim, ziskavanim
novych vhodnych pracovnikli, zvySovanim kvalifikace nebo rekvalifikaci pracovniki,
jejich hodnocenim a odménovanim. Cilem fizeni lidskych zdroji je, aby organizace byla
schopna  prostfednictvim  svych  pracovnikd  plnit  své  cile  UspéSné.
(www.managementmania.cz, 2013)

Rizeni lidskych zdroji je strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni lidi,
ktefi jsou pro organizaci duleziti. Tito lidé kolektivné i individualné pfispivaji k dosazeni

cilti dané organizace. (Armstrong, 2002)

4) Vedeni lidi

Vedeni znamena vést, motivovat spolupracovniky k tspéSnému, ale hlavné
kvalitnimu plnéni danych ukolii. Lze pozorovat dvé teorie: teorii X (,,kratké voditko*) a
teorii Y (,,volné voditko*). Teorie X se tyka hmotnych stimulaci za vykony, pozitivni 1
negativni motivace, ur€ovani odmén a trestd. Teorie Y se naproti tomu zaméfuje na
motivaci nepfimou — snaha 0 Vyvolani pracovniho zdjmu, snaha o vytvafeni vhodného
pracovniho prostedi, dale tviir¢iho prostfedi pro pracovniky, ktefi jednaji samostatné.
(Hron, 2007)

5) Kontrola

Soustavné sledovani chovani a nasledné jeho kritické hodnoceni. Déle také
sledovani a hodnoceni riznych jevi, procesu a situaci v organizaci. Pomoci kontroly se da
predchazet negativnim jevim. Kontrola vnasi nezbytnou zpétnou vazbu.

(www.managementmania.cz, 2013)
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3.2.2 Role manazera

Manazerské Cinnosti lze rozdé€lit na deset skupin vramci tii interpersonalnich,
informac¢nich a rozhodovacich roli. To v8e uvadi Henry Mintzberg v The Nature of
Managerial Work.

Toto pojeti se podoba socidlné-psychologickému pojeti role. Definoval to na
zakladé zobecnéni svych pozorovani vedoucich pracovnikli v pribéhu normadalniho
pracovniho dne. (Armstrong, 1995)

Mintzberg tyto role rozdélil takto:

1) Interpersonalni role:
e Reprezentant
e Vidce
e Spojovaci ¢lanek
2) Informacni role:
e Sbérac¢ podnétii
e Sifitel podnéti
e  Mluvci
3) Rozhodovaci role
e Podnikatel/tviirce zmén
e Resitel poruch
e Prid¢lovatel zdroja

e Vyjednava¢ (Www.managementmania.cz, 2013)

3.2.3 Vlastnosti manazera

Podle Pedlara, Burgyona a Boydella existuje jedenact vlastnosti nebo kvalit, které
jsou dulezité pro praci manazera. Jejich rozsahly vyzkum uvadéji v A Manager’s Guide to
Self-Development.

Mezi zékladni vlastnosti manaZera se fadi napiiklad znalost zakladnich faktd,
pfislusné vzdélani, analytické schopnosti, emocionalni odolnost, ¢inorodost, tvofivost a

sebepoznani. (Armstrong, 1995)
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3.3 Vedeni a Fizeni lidskych zdroji

3.3.1 Vedeni lidi

Autorita se koupit nedd, da se pouze vynutit, ale to se pak jedna spiSe o strach.
Neexistuje recept na jeji ziskani. Neda se dosdhnout jen tim, Ze se z vas stane chodici
piirucka nebo encyklopedie. Ale nedd se dosdhnout ani tim, ze vedouci pracovnik bude
sladky jako med.

Vedouci pracovnik by mél byt ,,sviij* — mé¢l by mit vhodné znalosti, mé&l by umét
poradit, mit pratelsky, ale ptesto ,8¢fovsky* pfistup, chvalit, ale i adresné kritizovat.
(Halik, 2008)

Spravny teditel by si mél ziskat pfirozenou autoritu, mél by plnit své sliby, mél by
byt spravedlivy v ramci svych moznosti, dile by nemél byt alibista a mél by se umét
rozhodovat za kazdych okolnosti, v neposledni fad¢ by si mél vzdy zachovat svoji tvar.

Déle by spravny feditel m¢l s kazdym jednat stejné, mél by svym zaméstnanciim
vychazet vstiic, m¢l by si pamatovat svd rozhodnuti a uznat svoji chybu. Hlavni véc,
kterou by spravny feditel m¢l dé€lat, je ta, Ze by mél motivovat, kontrolovat a hlavné mit
ptehled o svych podtizenych. (Halik, 2008)

Mezi zékladni styly vedeni a rozhodovani patii autokratické vedeni, konzultacni
vedeni, tymové vedeni a rozhodovani na miskach vah. Autokratické vedeni spociva v tom,
ze je zde néjakd dominantni osoba, kterd vede celou skupinu jako celek. Konzulta¢ni
vedeni je vlastné forma poradenstvi. V tymovém vedeni je sestaven tym odbornikii a v ¢ele
stoji koordinator. Tym pak funguje jako ,jeden muz“. Rozhodovani na miskach vah
znamena, ze je zvoleno né&jaké ,,pro* a ,,proti“ a dale je to zhodnoceno podle vaznosti
jednotlivych kritérii. (Halik, 2008)

Ke spravnému vedeni patii i pravidelné porady. Porada je jednim z néstrojii tymové
prace. Smyslem porady je produktivni ¢innost firmy.

Mezi hlavni cile porady patii napiiklad stanoveni ukolu a jednotlivé navrhy, zisk
informaci a zkuSenosti, zlepSeni komunikace a zpétna vazba, predkladani vysledka prace,
motivace, feSeni konfliktii a tak dale.

Jsou rozliSovany tfi zakladni typy porad. Porady pravidelné, operativni a
brainstorming. Pravidelna porada je porada se stanovenym pevnym terminem a ¢asem

konéani. Operativni porada se tykd pouze téch pracovnikl, kterych se tykd dana
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problematika. A v brainstormingu jde pfedev§im o nasbirani co nejvice napadi a
myslenek, a to nam pak udava cestu. Hlavni je, Ze na této porad¢ si jsou vSichni rovni.

(Halik, 2008)

3.3.2 Rizeni lidskych zdroji

vvvvvv

strategickym zdrojem organizace. Personélni planovani stanovuje potiebu lidskych zdroju,

kterou organizace pozaduje, v zajmu dosazeni jejich cilti. (Armstrong, 2002)

Rizeni lidskych zdrojii by mélo byt rozmanité, strategické. Déale mé byt orientované
na oddanost. M4 byt zalozeno na piesvédCeni, Ze slidmi by se mélo zachazet jako
s bohatstvim. Rizeni lidskych zdroji méa byt také zaméfeno na hodnoty podniku.

(Armstrong, 2002)

3.3.3 Ochrana zdravi a bezpe¢nost pri praci

Program se tyka ochrany pracovnikii a dalSich lidi, které podnik ovliviiuje svymi
vyrobky nebo tim, co podnik déla. Sklada se ze dvou prvkl: pracovni lékafstvi a pracovni
hygiena. Pracovni lékafstvi je specializovany obor preventivni mediciny. Zabyva se
prevenci pracovnich rizik pfi praci. Pracovni hygiena se zabyvd méfenim a kontrolou
pracovnich rizik na pracovisti.

Prevenci se zabyvd program bezpecnosti pii praci. Tento program se snazi

minimalizovat ztraty a §kody, které plynou z nehod osobam i majetku. (Armstrong, 2002)

3.3.4 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky se tyka sluzeb, jako jsou naptiklad pomoc v podobé konzultaci
pti osobnich problémech, dale pomoc souvisejici s problémy zdravi ¢i nemoci. Také zde
muzou byt zatazeny sluzby pro pensiované pracovniky. Skupinové sluzby se mohou tykat
zajiStovani sportovnich i spoleCenskych akci a stravovacich zafizeni. (Armstrong, 2002)

Je znama existence dvou téchto sluZeb, a to sluzby individudlni a sluZzby skupinové.
V individudlnich principech jde piedevSim o pomoc jedincim. Zaméstnavatel, manazer

nebo personalista by se mél svym podiizenym snazit pomoci v jejich problémech, které mu
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pak brani v konani uspé$né prace. Musi zde existovat né&jaka duvéra. Tyto sluzby jsou
pracovnikim napomocny pii nemoci, pfi rodinnych problémech, pifi imrti blizké osoby
nebo pii problémech v zaméstnani. Skupinové sluzby jsou poskytovany proto, ze jsou
dobré pro moralku. Patfi sem sportovni akce a spolecenské kluby. Snazi se stmelovat

kolektiv, zvySovat spolecenského ducha. (Armstrong, 2002)

3.4 Participace

Participace znamend, ze v procesu rozhodovani hraji vétsi roli pracovnici. Je to
pojem blizky pojmu ,hlas pracovnikii“. Jde o uspotfddani, které zabezpecuje, aby
pracovnikim byla udélena moznost ovliviiovat rozhodovani managementu a aby
pracovnikiim bylo povoleno piispivat ke zlepSovani vykonu dané organizace.

Participace ve vysledku znamena podil, ucast na rozhodovani. Ptistup participace
umoziiuje pracovnikim aktivni Gcast na chodu organizace, spolupodileni se na zisku.

(Armstrong, 2002)

Zasady uplatiiovani participac¢nich systému.

e Zajistit takové podminky na pracovisti, aby se pracovnik citil dobfe a jeho
prace tak mohla byt efektivni.

e Aktivita v pracovnich kolektivech musi byt rozvijena a usmériovana.

e Pracovni kolektiv ma pravo hospodafit se zdroji a prostfedky, které sam
vytvofil.

o Zakladem ftizeni je systém, ktery musi byt jednoduchy pro vsSechny
pracovniky a také musi byt snadno pochopitelny.

Participacni systém existoval jiz u Bat'ova systému fizeni nebo u aplikace systému

Employee stock ownership plan. (Armstrong, 2002)

3.5 Kovalifikace

Kvalifikace je nabyta schopnost ¢i zkuSenost pomoci praxe nebo uceni se. Byva
dolozena néjakym certifikatem, zkouskou nebo osvéd¢enim. (www.managementmania.cz,
2015)
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Tento pojem se pouziva v personalistice neboli v fizeni lidskych zdroji. Soucasti
kvalifikace je urc¢ité vzdélani, proto je kvalifikace mnohem Sir$i pojem. Znamena to
ohodnoceni, posouzeni a da se chapat i1 jako osvédceni dosazené¢ho vzdélani.

Kazda firma pozaduje od svych pracovnikti vhodnou kvalifikaci. Pracovnici by si
méli svoji kvalifikaci udrzovat, doplinovat o nové védomosti. Také by ji méli obnovovat a
zvySovat. Kvalifikace je spojovana se ziskanim profesniho certifikatu.

Osobni kvalifikace se vztahuje ke Clovéku a ke schopnostem, které ma. Tim je
mysleno jeho dosazené vzdélani, certifikdty a praxe, kterou ma jiz absolvovanou.
(www.managementmania.cz, 2014)

V personalistice se pouziva tzv. kvalifikacni profil. Tento profil je pouzivan pro
oznaceni struktury a rozsahu kvalifikace pro konkrétni profesi, pracovni misto apod. Déle
definuje jednotlivé pozadované kvalifikace, jako je naptiklad praxe, specidlni zkousky,
vzdélani, certifikaty. Osobni kvalifikace se od kvalifikaéniho profilu odliSuje tim, ze se
vztahuje ke konkrétni osob¢. (www.managementmania.cz, 2014)

Tento profil obsahuje poZadavky na konkrétni pracovni misto. Co vSe by m¢l
splilovat uchaze¢ o pracovni pozici. Za vytvoteni tohoto profilu byvé nej¢astéji odpovédny
manazer.

Po porovnani kvalifika¢niho profilu a osobni kvalifikace miize vznikat kvalifika¢ni
deficit. (www.managementmania.cz, 2014)

Kazda organizace si je védoma dileZitosti lidského kapitalu. SnaZi se dbat o rozvoj
schopnosti svych pracovnikii. Organizace vytvaii pro své pracovniky pldn osobniho
rozvoje. (Whitmore, 2004)

Plan osobniho rozvoje je dokument, ktery slouzi ke zvySovani kompetenci. Tento
plan muze obsahovat vzdélani, Gcast na stazich, praci na projektech apod. Cilem je
roz$iteni znalosti a dovednosti., zvySeni vykonu svych pracovniki. Dopomdha
pracovnikim  krastu  kariéry, pfipravuje je  nést  vyS§i  odpovédnost.

(www.managementmania.cz, 2014)
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3.6 Motivace jako nastroj Fizeni

,, Jestlize chcete, aby vasi zaméstnanci dosahovali vysledkii podle vasich predstav,
musite je dobie motivovat. To znamena, musite je primét chtit to, co chcete, aby chteli.*

(Armstrong, 1995)

Pokud zaméstnanec neni motivovan, tak dosahuje mnohem nizSich vykont, nez
kterych je jinak schopen. Muze byt tedy sebekvalitnéjsi pracovnik, do kterého se investuje
mnoho zdroju a Gsili, ale pokud neni spravnym zptisobem motivovan, tak je vSe zbyte¢né.
(Thorne, a dalsi, 2007)

Dokézat dobfe motivovat spolupracovniky v podstaté znamena dobfe vyuzit
vudcovstvi a vhodny styl fizeni. Vést tym lidi a jit pfikladem vSak mnohdy neni jedinym
motivaénim prvkem pro zvySeni efektivity pracovniho usili jednotlivci a celého tymu.
Existuje fada moznosti, jak pracovni nasazeni zvysit. Pfedpokladem pro tuto zménu
efektivity je védét a znat vhodné nastroje a v pravy ¢as a na pravém misté je pouzit.

Rozdil mezi motivaci a manipulaci spociva v tom, Ze k motivaci dochéazi jak
zvnéjsku, tedy z okoli, tak 1 zevnitf ze samotného organismu. Manipulace spoc¢iva vylu¢né
na cizim vlivu. (Deiblova, 2005)

Motivace zaméstnanct spadd mezi hlavni problémy fizeni. Nejsou zadany sankce a
tlak od nadfizeného, ale jeho schopnost ptesvédCovat. M¢El by spolupracovnikiim
srozumiteln€ objasnit podnikové cile a pIné je integrovat do déni firmy. (Deiblova, 2005)

Aby se toho dosdhlo, je nutné vytvofit ur¢ité piedpoklady. Vlastni motivace
nadfizeného by méla slouzit jako vzor. Sami manazeti by méli byt ,,vysoce motivovani‘.
Dale je tieba poznat individualni potfeby pracovniki a pak vytvofit urcité pobidky, které
by byly vhodné k uspokojeni z4jmu a potieb spolupracovnikii. (Deiblova, 2005)

K motivacnim cCinitelim se fadi fyziologické, psychologické a socialni potieby.
K zakladnim zdrojim motivace patii potieby, navyky, zajmy, idealy a hodnoty. (Drapela,
1997)

Zakladni pravidla pro motivovani pracovniki:
e Nemit oblibené pracovniky.
e Pomahat svym pracovnikiim v riistu a v zlepSovani jejich dovednosti.

e Chvalit své zaméstnance, pokud si to zaslouzi.
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e Prokazovat osobni nasazeni.

e Projevovat divéru ve své pracovniky.

e Umoziovat svobodu projevu a nazori v§em bez rozdilu.

e Nebat se delegovat tkoly.

e Povzbuzovat své pracovniky v jejich napadech. (www.businessinfo.cz,
2012)

Pracovni motivace je fizena pomoci odmeén a trestii. Tyto organizacni odmény a
tresty pak na pracujiciho jedince ptsobi jako pozitivni a negativni hodnoty. (Nakonecny,
1992)

Kazda motivace zacind potiebami, které jsou pro ¢lovéka dulezité.

Obrazek ¢. 2: Schéma cyklu motivace

vyvolavaji

které uspokoji

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky na zakladé udaji z odborné literatury
(Armstrong, 2002)

Teorie motivace

Je dobré si pted uvedenim jednotlivych teorii motivace a jejiho vztahu k chovani a
emocim zopakovat pro jejich lepsi pochopeni nékteré pojmy, které se v této souvislosti
mohou vyskytovat:

e hodnota - to, co odpovida potiebé ¢loveéka
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e potieba - prozivany nedostatek néceho

e stimul - vné&jsi podnét, pobidka, prichazi z okoli

e motiv - vnitini pohnutka, pfi¢ina chovani, ktera urCuje smér a intenzitu
chovani ¢lovéka

e cil - cile si ¢lovek stanovuje, pomoci cilit dosahuje uspokojeni svych potieb

e presvédceni - néco, Cemu Clovek veri (www.vedeme.cz, 2013)

Existuje velké mnozstvi teorii motivace. Nejvétsimu uznani se dostalo nasledujicim
teoriim: Maslowové hierarchické teorii potteb, Herzbergové dvoufaktorové teorii,. Dale
jsou znamy Vroomova teorie o¢ekavani, Adamsova teorie rovnovahy a Skinnerova teorie
pozitivniho posileni, a také McClellandova teorii ziskanych potieb. (www.vedeme.cz,
2013)

K této praci byly vybrany tyto teorie: Maslowova a Herzbergova.

3.6.1 Maslowova hierarchicka teorie poti‘eb

Tato teorie tvrdi, Ze lidé jsou motivovani ur€itymi potfebami a tyto potieby tvoii
hierarchickou strukturu, kterd je tvofena dvéma hlavnimi skupinami: potfebami odstranéni
né&jakého nedostatku (tzv. D-potieby) a potfebami dosazeni néceho (tzv. B-potieby).

Nejsou-li uspokojeny D-potieby, je pocitovana tizkost a snaha odstranit nedostatek,
snaha zaplnit chybéjici potiebu. Je-li potieba uspokojena, neni pocit Zadny. A to je
vyznamny rozdil od potteb B-skupiny, ve které nejen, Ze existuje dobry pocit z naplnéni
téchto potieb, ale naplnéni této potfeby nds motivuje o to vice.

V ramci D-potieb byly shledany ctyfi hierarchické trovné: nejprve clovek
uspokojuje své zdkladnéjsi lidské potieby, které jsou dany evoluci, a kdyz je ma
uspokojeny, teprve pak se snazi o napliiovani neuspokojenych potieb vyssich. Pokud se
objevi nedostatek v nizsich vrstvach, ¢lovek se nebude starat 0 vrstvy vyssi a vrati se zpét

k uspokojovani téch zakladnich. (www.vedeme.cz, 2013)
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Obrazek €. 3: Schéma Maslowowi pyramidy

A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince
Fd LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rast, osobni naplnéni
F i LY
Estetické potireby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
ri LY
Poznavaci {kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédoméni, ...

/ \

Potifeba ucty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
7 L}
Socialni potfeby
prislusnost ke skuping, laska, ...

Dosahovani potfeb
q——p — -

»

Potieby jistoty a bezpeci
bezpedi, jistota, zakon, poradek, ...
7 LY
Biologické a fyziologické potieby
zakladni Zivotni potieby jako jidlo, piti, piistfesi, spanek, sex, \

Odstrafovani naedostatkd

*-..,:1—

Zdroj:  http://lwww.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/85-

teorie-motivace.html
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3.6.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie dvou faktorl je jedna z teorii motivace. Frederick Herzberg ji

zformuloval v roce 1959. Tato teorie se tyka dvou zakladnich faktort, které jsou dilezitym

zdrojem ke spokojenosti zaméstnancti a k jejich motivaci. Tyka se to hygienickych faktora

a motivatort. (www.managementmania.cz, 2014)

Hygienické faktory — tyto faktory mohou vyvolavat pracovni nespokojenost
(naptiklad pracovni podminky, mezilidské vztahy, platové podminky, jistota
zameéstnani, atd.)

Motivatory — tyto faktory mohou pomohat nabudit motivaci a spokojenost
(napriiklad uspéch, uznani, profesni rust, odpovédnost, atd.)

(www.managementmania.cz, 2014)

Nenaplnéni hygienickych faktord vyvola sice pracovni nespokojenost, ale jejich

naplnéni nevyvolava pocit spokojenosti nebo dokonce zloby zaméstnanct. Pracovnik je

bere jako samoziejmé. U¢inek jejich napInéni rychle vyprcha.

Oproti tomu naplnéni motivacnich faktord je nezbytnou podminkou pro motivaci k

vy$§im pracovnim vykonlm. Jejich u€inek na motivaci je dlouhodoby, jejich nenaplnéni

nutné neznamena nespokojenost.

Snahou vedoucich pracovnikii by mélo byt napliiovani téchto faktori. Hygienickeé

faktory dopliiovat o motivaéni. To vSe pak pozene vykonnost pracovnikd vpied.

(www.managementmania.cz, 2014)
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4. Charakteristika spole¢nosti Hotelu Yasmin

Pro tuto praci byl vybran hotel Yasmin se sidlem na Praze 1. Hotel Yasmin v.o.s.
byl nové otevien 1. biezna 2006. Hotel Yasmin je vlastnén irskou investi¢ni spole¢nosti
Avestus. Hotel je ¢lenem Asociace hotelll a restauraci Ceské republiky. Certifikitem o
udéleni klasifikaéniho znaku oficialni jednotné klasifikace ubytovacich zafizeni pro
kategorii hotel byla Hotelu Yasmin v.o.s. piidélena t¥ida ¢tyf hvézdickového hotelu. Hotel
ma stodevadesatSest pokojli, soucasti hotelu jsou také podzemni garaze a Restaurant Café
Bar Noodles pro stopadesat 0sob. Soucasti hotelu jsou také tii konferen¢ni prostory az pro
dvésté osob. K dispozici klientim jsou nadstandardné vybavené pokoje, Restaurant Café
Bar Noodles, fitness centrum se saunou a podzemni garaze. Hotel také nabizi pro své
Klienty concierge servis, prani a Ci§téni odévi. Hotel Yasmin spolupracuje s lokalnimi
cestovnimi kancelafemi, zaroven je prezentovan na mnoha internetovych portalech a jako

nezavisly hotel si déla vlastni marketing. (www.hotel-yasmin.cz , 2015)

4.1 Organizacni struktura

Organizacni struktura hotelu pln€ odpovida ¢tyt hvézdickovému standardu o fizeni
hotelu a 0 jeho chod se stara management. Dale je struktura rozdélena na tseky, kde kazdy

usek ma na starosti jinou oblast v hotelu.

4.1.1 Vedeni hotelu

Vedenim hotelu je v tomto piipadé minén generalni feditel. Reditel zodpovida za
vytvareni a plnéni planu, za hospodaisky vysledek, za celkovy provoz hotelu a za training
a vedeni zaméstnancii. Naplni prace generalniho feditele je také celkova propagace hotelu,
S tim spojeny marketing a prezentace hotelu ve svété a na lokalnim trhu. Generalni feditel
pln€ zodpovida za néklady, tudiz jedné se vSemi dodavateli jednotlivych sluzeb. Generalni
tfeditel také dohlizi na ndbor zaméstnancti, bud sam, nebo pomoci jednotlivych manaZzeri.
Pfimym zaméstnancem generdlniho feditele je jeho asistentka. Generalni feditel ma pod
sebou vSechny tseky. Obchodni oddé€leni, dale pak ekonomicky, ubytovaci, stravovaci a

technicky usek.
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4.1.2 Ekonomicky usek

Odpovida za tadné zpracovani a vedeni Ucetnictvi, pisemnosti a administrativy.
Timto ukolem je povétren jeden hlavni Gcetni, ktery je zodpovédny za chod celého tseku.
Dohlizi na zpracovani kompletniho ucetnictvi vcetné vytvaireni daiového piiznani,
komunikaci s finan¢nim tGfadem, spravu majetku, objektu, kontrolu trzeb a mzdové

agendy.

4.1.3 Ubytovaci tsek

Ubytovacim tsekem je v prvé fadé myslena recepce, ktera se stara, aby klient byl
v hotelu spokojen. Recepce se stara o klienty od jejich piijezdu (check — in) poskytovanim
vSech pridavnych sluzeb az do odjezdu hosta (check-out) vcetné vystavovani udti.
Ubytovaci usek hotelu se stara o to, aby mél host zafizeno vSe potiebné k pobytu. Jde o
rezervaci, kterou si zafidi host ptes rezervacni odd€leni. Ubytovaci usek je velmi dulezity,

protoze ptevazné on rozhoduje o spokojenosti hosta.

Recepce

Ukolem recepce je zajistovani chodu recepce, tedy zakladniho mista kontaktu hosta
S hotelem. Za chod recepce zodpovida Front office manazer, jehoz hlavni néplni prace je
spravny check-in a check-out hostd, vybér novych zaméstnanci a dale se stara o VIP
klienty. Dalsi diileZitou pozici je Guest relation manaZzer, jez se stara o hosty pfevazné pfi
ptijezdu, 0 VIP hosty, dale o kontrolu pokoji pfed piijezdem hostl. Pfipravuje VIP
treatment pro hosty napft. ofiSkovy talif, lahev vina apod. Dale pod recepci spada také
funkce bagazisty, jenz je dostupny na recepci a pomaha hostim s jejich zavazadly do

pokoje a z pokoje.

Housekeeping

Housekeeping se stard o pokoje a Cistotu v hotelu. Je potieba, aby byla zajisténa
maximalni Cistota pokojii. V cele housekeepingu stoji Housekeeping manazer, ktery se
stard, aby vSe bylo splnéno tak, jak ma. Housekeeping manazer je zodpovédny za denni
uklid pokojii, jak odjezdovych, tak pobytovych. Housekeeping doplituje 1 minibary host

na pokoji. Housekeeping manazer rozd€luje efektivné sluzby pokojskym. Houseeeping
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také kontroluje a pocita stav pradla, rozdéluje a vydava Cistici prostfedky apod. Pod

housekeeping spada také hotelova pradelna, jeZ je hostim pies den plné k dispozici.

4.1.4 Stravovaci usek

Ukolem stravovaciho tseku je poskytovat stravovaci sluzby piedev§im hotelovym
hostiim. Restaurant Café¢ Bar Noodles v prvé fad¢ poskytuje bufetovou snidani dle Ctyt
hvézdickového standardu, obédy a vecete ze stalého menu a tydenni nabidky. K restauraci
patii také bar, lobby a letni zahradka s osmdesati misty. V cele stravovaciho useku stoji
F&B manazer. F&B manazer je spolu se séfkuchaiem zodpovédny za tvorbu jidelniho a

napojového menu. Tvoii spolecn€ nabidky na konference véetné cateringovych sluzeb.

Kuchni éast

Nejvyse postavenym zaméstnancem je Séfkuchat. Zodpovida za veskery chod
vyrobniho stfediska. Planuje zmény, sestavuje jidelni listek, kontroluje a fidi své
podiizené. Tvofi jednotlivé kalkulace na pokrmy a je zodpovédny hlavné za kvalitu jidla,

tvoreni kalkulaci a s tim spojeny Foodcost. Foodcost by se mél pohybovat kolem 28%.

Odbytova cast

Zabyva se prevazné nabidkou a prodejem pokrmu a vybérem vin. Odbytovou ¢ast

miZzeme nazyvat restaurace. Restaurace v hotelu se nazyva Restaurace Café Bar Noodles.
Skladovaci ¢ast
Hotel zamé&stnava jednoho skladnika, ktery se stara o pfijem, uskladnéni, evidenci a
nasledné vydani zbozi.
4.1.5 Technicky tsek

Technicky provoz poskytuje technické zazemi hotelu. Je to ta ¢ast hotelu, o které se
nejméné mluvi, kterd je nejméné vidét a o jejiz existenci se dovidame teprve ve chvili, kdy

se n¢kde objevi porucha. Vse ma na starost vedouci technického oddéleni.
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V hotelu je jeden externi IT technik, ktery okamzité pfijede na zavolani, objevi-li se

n¢jaka porucha.

Udrzba
V hotelu jsou zaméstnani Ctyfi technici, z nichz jeden znich je zodpovédny za

bezproblémovy chod hotelu.

Security servis

Ochranka se stara o bezpecnost hotelovych hostd. Cely hotel je monitorovan

kamerovym systémem. Security Servise je vykonavan outsourcingovou spole¢nosti.

4.1.6 Obchodni oddéleni

vvvvvv

Obchodni oddéleni je nejdilezitéjsSim stiediskem hotelu. Jejich hlavnim tkolem je
dosahnout co mozna nejvyssi obsazenosti hotelu s nejvys§i moznou prodejni cenou.
Obchodni odd¢leni pfijima rezervace, které se d€li na nckolik segmentli. Hlavnim
segmentem hotelu Yasmin je korporatni business klientela, incentivni a leisure. Hotel
Yasmin ma proto rezervacni oddéleni, které piijima rezervace. Dnes pfevazné po internetu
z prodejnich portalt jako je naptiklad booking.com, expedia.com atd. Rezerva¢ni oddéleni
ma na starost také pronajem konferencnich prostorti véetné cateringovych sluzeb. Odd¢leni
salesu a rezervaci uzavird veskeré obchodni smlouvy. Soucasti obchodniho oddéleni je
také marketing, ktery se stard o propagaci a reklamu hotelu u nas i1 v zahrani¢i. Toto
oddéleni tidi Director of sales & Marketing. V hotelu Yasmin pracuje v tomto oddéleni

Sest osob.
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5. Vlastni prace

5.1 Dotaznikové Setieni

Zkoumani procesu delegovani bylo provedeno v obdobi mésice tnor 2015. Bylo
rozdano Sestnact dotaznikl s patnacti otazkami. Bylo vybrano osm vedoucich pracovnika
zriznych oddéleni hotelu. Presnéji feCeno zuseku stravovaciho, ubytovaciho a
technického. Dotaznik byl podan vedoucimu technického oddé€leni, dvéma F&B
manazerim, dvéma Housekeeping manazerkam, Director of sales & Marketing, Front
office manazerce a Guest relation manazerce. Tito vybrani respondenti odpovidali nejprve
na dotazy ohledné delegovani z pohledu nadtizenych pracovnikt (Ptiloha €. 1). Jelikoz se
jednd o mensi organizaci, spadaji tito vedouci pracovnici do stfedniho managementu.
Protoze zadny ztéchto vedoucich pracovnikii neni vtomto hotelu pouze na pozici
nadfizeného, ale zodpovidaji se a pracuji pod feditelkou hotelu, byl dale rozdan dotaznik
S patnacti podobné¢ koncipovanymi otdzkami, kde se vedouci pracovnici vyjadfovali
k dotaztim i z pohledu podtizenych pracovnikt (Ptiloha €. 2).

Ukolem stiedniho managementu je byt prostiednikem mezi top manaZery a
zakladnim managementem.

Je zde dilezité umét ziskat moc a udrzet si ji. Ukolem je sbér, t¥idéni, zpracovéni a
predavani informaci od nizsiho ¢lanku fizeni vy$Simu a transformace informaci vyssiho
¢lanku fizeni pro potieby nizsiho ¢lanku fizeni.

Stfedni manaZefi také samostatné rozhoduji o metodach plnéni tkold a dualezité
jsou u nich lidské dovednosti. Mezi jejich Cinnosti patfi péfe o design, tvorba cen,
propagace, reklama, podpora prodeje, distribu¢ni cesty apod.

Mezi dotazovanymi bylo pét Zen a tfi muZi. Dotazovani byli vSech vé€kovych
kategorii. VétSina respondentti ma vysokoSkolské nebo stfedoSkolské vzdélani. Ani jeden
z vedoucich pracovnikii tohoto hotelu nemé pouze zékladni vzdé€lani. Zkoumani nebylo
provadéno na vSech vedoucich pracovnicich. Bylo provadéno pouze na osmi vybranych
¢lenech tohoto hotelu.

Nize jsou porovnany odpovédi od zaméstnanci z pohledu prace jako vedoucich
pracovnikli a z pohledu jako podfizenych pracovnikl. Otazky z obou dotazniki jsou

podobné koncipované.
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Graf ¢. 1: Delegovani v praxi
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Diky tomuto grafu lze vidét, ze s delegovanim se setkavd vétSina z vySe
jmenovanych respondent.

Vice jak vétSina respondentll na vedoucich pozicich tvrdi, ze se s delegovanim
setkava a pouziva delegovani v praxi. Z grafu lze dale vidét, ze vedoucim pracovnikiim
jsou Vv jejich profesi delegovany tkoly z vyssSich pozic neboli od pracovnikli z vyssiho

managementu.

Z dotazovanych se nenasel zadny, ktery by se s pojmem delegovani nikdy nesetkal,

nikdy ho nepouzil nebo na ngj nebyl pouzit. (Ptiloha ¢. 1 a ¢. 2)

35



Graf ¢. 2: Delegované tikoly z hlediska Cetnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Tento graf ukazuje, zda vedouci pracovnici deleguji tikoly na své podiizené velmi

Casto, a také, zda se s delegovanim cCasto setkavaji.

Z dotazovanych vedoucich zaméstnanci polovina odpovédéla, Ze s touto otazkou

souhlasi a tikoly ¢asto deleguji. Dalsi polovina vedoucich pracovniki s tim spiSe souhlasi.

Z pohledu respondentl jako podtizenych pracovniki je to podobné. P&t pracovnikil

S tim souhlasi, tfi pracovnici spiSe souhlasi, Ze nadfizeny jim deleguje tikoly velmi Casto.

(Ptiloha €. 1 a €. 2)
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Graf ¢. 3: Delegovani ukolt vS§em podiizenym bez rozdilu
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

V této otazce byla snaha zjistit, zda vedouci pracovnici v hotelu Yasmin deleguji

ukoly na své podfizené stejné€ a bez rozdilu.

Lze pozorovat, Ze respondenti se vSichni shoduji na tom, ze oni sami deleguji tkoly

na své podfizené vzdy bez rozdilu. Zadny z respondentd si nemysli, Ze by své podfizené

né&jak znevyhodnoval nebo byl néjakym zpisobem zaujat.

Respondenti z pohledu jakozto podiizenych pracovnikli stimto tvrzenim také

souhlasi a spiSe souhlasi. Ani jeden zaméstnanec nedal najevo, Ze by s timto tvrzenim

n¢jak nesouhlasil. Z toho vyplyva, ze vedouci pracovnici zvladaji tyto dovednosti spravne.
(Ptiloha €. 1 a €. 2)
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Graf ¢. 4: Spoluprace na delegovanych tikolech
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

podiizenymi na delegovanych tikolech.

podiizenymi aktivné spolupracuji. AvSak u dvou vedoucich pracovniki se aktivni

spoluprace neobjevuje.

nadfizenych a podiizenych spiSe shoduji. Dva z nich si mysli, ze vedeni by s nimi mohlo
vice komunikovat a aktivnéji se podilet na delegovanych ukolech. Zbytek respondentt

souhlasi a spiSe souhlasi, ze nejvyssi vedeni s nimi aktivné spolupracuje. (Ptiloha ¢. 1 a €.

2)
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V tomto grafu se jednd o aktivni spolupraci vedoucich zaméstnanci se svymi

Z pozorovani lze vycist, ze vétSina manazert souhlasi a spise souhlasi, ze se svymi

Z grafu lze vidét, Ze respondenti se v dotazu ohledné aktivni spoluprace




Graf ¢. 5: Delegovani a Cas
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Zde je tesena otazka, jak je to s delegovanim ukoll a ¢asem, ktery je pracovnikiim
vymezen na delegované tkoly. Zda si vedouci pracovnici mysli, ze poskytuji svym
podiizenym dostatek Casu a zdali stimto tvrzenim souhlasi i z pozice, kdy jsou jim
delegovany tkoly ze shora.

Z grafu lze vidét, Ze vétSina vedoucich pracovnikl by klidné vymezila i vice ¢asu
na dany delegovany ukol, ale na druhou stranu si nemysli, Ze by se to ¢asové nedalo
stihnout. Pouze jeden vedouci pracovnik si mysli, ze deleguje tkoly s dostatecnou ¢asovou
rezervou.

Podobné je tomu tak i opacné. P&t respondentii s touto otdzkou spiSe souhlasi a
mysli si, ze na delegované tkoly maji pfiméfené Casu. Tvrdi, ze tkoly, které jim byly
delegovany, se daji urcitym zptusobem zvladnout. Zbytek, tfi respondenti, stim spise
nesouhlasi a tvrdi, Zze Casu by mélo byt vice. Zde by bylo doporu¢eno vénovat na

delegované ukoly vice ¢asu. (Pfiloha ¢. 1 a¢. 2)
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Graf ¢. 6: Delegovani podle profesnich schopnosti pracovniki
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Z tohoto grafu lze vidét, Ze stimto tvrzenim souhlasi a spiSe souhlasi vSichni
vedouci pracovnici. Ukoly jsou delegovany podle profesnich schopnosti. Z pohledu,
jakozto podtizenych pracovniki, se dokonce vSichni stoprocentné shoduji na tom, ze ukoly

jsou jim delegovany podle jejich profesnich schopnosti. (Pfiloha ¢. 1 a €. 2)
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Graf 7: Delegovani diky nedostatku ¢asu
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

V této otdzce se feSi, zda vedouci pracovnici deleguji ukoly na své podiizené

Z pohledu nadfizenych s timto tvrzenim vétSina zaméstnanci souhlasi a spiSe

souhlasi. Nenasel se nikdo, kdo by s timto tvrzenim nesouhlasil.

spiSe souhlasi. Souhlasi s tim, Ze jeden z hlavnich divodl pro delegovéani je nedostatek

Respondenti z pohledu podfizenych pracovniki s timto tvrzenim také souhlasi a

¢asu nadfizeného pracovnika.

je nedostatek Casu nadfizenych, je zde diivod k zamysleni pro vedouci pracovniky nad tim,

jak posilit pocit u podtizenych, ze jejich participace na ukolech neni jen diky nedostatku

ProtoZe se vSichni respondenti shoduji na tom, Ze hlavnim kritériem pro delegovani

Casu, ale 1 kvuli posileni a rozvijeni jejich pracovnich schopnosti. (Pfiloha ¢. 1 a €. 2)
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Graf ¢. 8: Delegovani ukolt z vlastni pohodlnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Tento graf nam ukazuje, zda si pracovnici mysli, Ze deleguji, nebo naopak ukoly

jsou jim delegovany z pohodInosti.

Z grafického zobrazeni je jasné patrné, ze sedm z vedoucich pracovnikd s tim

nesouhlasi a jeden spiSe nesouhlasi.

Vétsina respondentil si také mysli, Ze divodem delegovani, neni vlastni pohodlnost

jejich vedoucich pracovnikii.

VétSina pracovniki se tedy domniva, ze ptidélovani ukoli nad rdmec béznych

¢innosti neni diky pohodlnosti vedoucich manazert. (Ptiloha ¢. 1 a €. 2)
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Graf ¢. 9: Delegovany ukol a jeho peclivé a jasné vysvétleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Graf zobrazuje, zda jsou podfizenym pracovnikiim delegované ukoly dostatecné
vysvétleny.

Z grafu je jasné, ze vSichni vedouci pracovnici se jednohlasné shodnou na tom, Ze
svym podiizenym tkol dostatecné jasné vysvétli.

V¢étSina respondentll se shoduje na tom a souhlasi a spiSe souhlasi s tim, ze ukoly
jsou jim od vedeni jasné a zfeteln¢ vysvétleny.

Ve vysledku se vsichni kladné€ shoduji na tom, ze ukol je jim dostatecné vysvétlen,
a proto je mozné tvrdit, Ze vedouci pracovnici spravné vénuji pozornost svym podiizenym,
vse se snazi peclivé vysvétlit, a diky tomu zvySuji uspéSnost vykonani daného ukolu.
(Pfiloha ¢. 1 a €. 2)
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Graf ¢. 10: Delegovani z hlediska zajmu nadtizeného
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Toto zobrazeni ukazuje, zda vedouci pracovnik projevuje zajem o ukoly, které
delegoval v prubéhu jejich konani.

Vétsina manazert s tim souhlasi a spiSe souhlasi. Tvrdi, Ze o delegované ukoly maji
zajem v prubchu zpracovavani.

Z grafu lze dale pozorovat, ze dotazovani respondenti se shoduji a souhlasi a spise
souhlasi s tim, Ze jejich nadfizeni s nimi na tkolech spolupracuji.

Zde by bylo mozné navrhnout doporuceni, aby vedouci pracovnici projevili uplny
zajem pfi zpracovani ukoll. V ocich podiizenych pracovnikii pak bude mit ukol vétsi

vyznam a bude navozen vétsi zajem o kvalitni zpracovani. (Ptiloha ¢. 1 a €. 2)
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Graf ¢. 11: Motivace pii delegovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Touto otazkou mélo byt zjisSte€no, zda jsou podiizeni v pribéhu plnéni tkold néjak
motivovani. Je ziejmé, ze motivace slouzi k lep§imu podani vykonu. Pracovnik diky
motivaci plni své ukoly 1épe a rozviji tim i svoje schopnosti.

Z tohoto grafického zobrazeni je patrné, Ze ve vétSin€ piipadi neni motivace nijak
poskytovana. Pouze ¢tyfi vedouci pracovniCi se snazi své podfizené urcitym zptisobem
motivovat. Ostatni s tim spiSe nesouhlasi a motivaci v podobé odmén neposkytuji.

S tvrzenim, Ze motivace v podobé odmén jim neni poskytovana, souhlasi i vétSina
respondentll.

Ale i diky tomu, Ze jim nejsou poskytovany riizné benefity, pracovnici plni své
povinnosti dobfe. Lze tedy usuzovat, ze podiizeni pracovnici v sobé maji zakofenén pocit

odpovédnosti viici jejich zaméstnavateli. (Pfiloha €. 1 a €. 2)
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Graf ¢. 12: Duvéra nadiizenych ve své podiizené
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Grafické zobrazeni ukazuje, jak je to s divérou nadfizenych ve své podtizené pti
delegovani ukoli.

Graf nam jasn¢ ukazuje, Ze vétSina respondentti se shoduje na tom, ze diivéra mezi
nimi existuje.

Pét vedoucich pracovnikll s timto tvrzenim plné souhlasi a dva pracovnici spise
souhlasi, Ze svym podiizenym dtvétuji a ukol jim s klidnym svédomim svéfi. Pouze jeden
respondent s timto tvrzenim spiSe nesouhlasil.

Podobny nézor sdileji respondenti 1 z opacného hlediska. Respondenti tvrdi, ze
diivéra existuje 1 mezi nimi a vrcholovym managementem.

Z této shody vyplyva, ze zduraznovani divéry ve své pracovniky pouzivaji vSichni
nadfizeni pracovnici. To poté slouzi ke kvalitn€j$i praci a k motivovani jejich podfizenych

pracovniku. (Piiloha €. 1 a €. 2)

46



5.2 Rozbor vysledkii skrytého pozorovani

Déle bylo pro bakalafskou préaci pouzito metody skrytého pozorovani. Pozorovani
bylo provadéno na manazerech béhem pracovniho kontaktu. Cilem této metody bylo ziskat

Tato metoda byla pouzita scilem utajeného zjistovani informaci, aniz by
pozorovani o tomto pozorovani védéli. Vedouci pracovnici byli sledovani Vv jejich
pfirozeném pracovnim procesu.

Bylo mozné spolupracovat se ttemi vedoucimi pracovniky. Se zbylymi vedoucimi
pracovniky nebylo mozné spolupracovat, a tak jejich prace nemize byt zhodnocena.

Bylo zjisténo, Ze vétSina ze zminénych manazerti proces delegovani ovlada velmi
dobfe. VSichni vedouci pracovnici jsou plné¢ zodpovédni za kvalitni a efektivni chod
hotelu, proto pouzivaji proces delegovani na denni bazi. Béhem pozorovani pusobila
vétSina vedoucich pracovnikl pratelsky, byla ochotna delegovany ukol jasné vysvétlit a
vypomoct pii jeho vykonévani.

K této praci bylo umoznéno spolupracovat se dvéma vedoucimi pracovnicemi
z ubytovaciho Useku neboli housekeeping manazerkami a s vedoucim pracovnikem ze
stravovaciho useku neboli F&B manazerem.

Bylo zhodnoceno, Ze housekeeping manazerky pfistupuji ke své praci svédomite,
proces delegovani ovladaji velmi dobie, protoze se s nim setkavaji kazdy den. Jejich
podfizenymi pracovnicemi jsou pracovnice pradelny, které jsou zodpovédny za piijem a
vydej Cistého a Spinavého pradla, prani a ¢iSténi pradla pro hosty a hlavné pokojske, které
jsou zodpovédny za denni tklid pokojii. Svym podiizenym pracovnikiim se snazi byt vzdy
napomocny, ukoly dostatecné zietelné¢ vysvétluji, pti vzniku né&jakého problému hned
jednaji, ptebiraji odpovédnost a snazi se problém okamzité vytesit. Do svych pracovnikl
se snazi vkladat plnou divéru. Snazi se jim byt napomocny i pii vzniku osobnich nebo
zdravotnich problémi. Jednaji s kazdym svym podfizenym pracovnikem stejné. Jejich
naplni je také sviij kolektiv motivovat k plné spokojenosti host.

Jednim z motivacnich faktort je, ze na konci mésice je vybiran nejlepsi pracovnik.

V porovnani s odbornou literaturou ohledné spravného postupu delegovani tkola
na své podfizené je mozné fici, ze tyto manazerky délaji vSe tak, jak se ma. PouZzivaji

rovnocenny piistup, snazi se motivovat, pomahaji pii feSeni probléml a bchem
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zpracovavani tkold se snazi byt ndpomocny. Ve vysledku byly zjistény dobré zkuSenosti
pfi praci.

Co se F&B manazeri tyce, bylo u nich zjisténo podobnych vysledt. Prace s nimi
byla srozumitelnd, casoveé ve vétSin€ piipadi zvladnutelnd. Opét se snazi mit ke vSem
férovy pfistup. Také zde na tomto oddéleni bylo zavedeno motivovani pracovnikl
Vv podob¢ finan¢nich odmén. Motivaci na F&B tseku je naptiklad prodej dortd a
cukrovinek nebo naptiklad soutéZe 0 to, kdo proda nejvice kavy atd.

| vtomto piipad¢ existuji dobré pracovni zkuSenosti. Bylo zhodnoceno, Ze tito
pracovnici také deleguji pomérné casto a béhem procesu delegovani nebylo shledano
néjakych velkych pochybeni.

Déale bylo provedeno par rozhovorit s jinymi podiizenymi pracovniky ohledné
svych vedoucich pracovniku. Jednalo se o snahu zjistit jejich pohled na dané téma. I u
téchto podiizenych pracovnikii nebylo zjisténo, ze by méli néjaké pochyby vii€i svym
nadiizenym. Z toho lze usuzovat, Ze nadiizeni se snazi pfistupovat k tomuto procesu
spravné a tak, jak by se mélo.

Také bylo zji§téno, Ze existuje internetovy portal tripadvisor.com, kde je mozné
zjistit potiebné informace o dané organizaci. Lidé¢ si zde mohou piecist recenze o vybrané
organizaci, v tomto ptipadé recenze o hotelu Yasmin, a dozvédét se potiebné informace a
nazory od jinych hostt, ktefi tento hotel navstivili. Jak vSeobecné informace o hotelu, tak i

informace o ptistupu personalu apod.
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5.3 Navrhy a doporudceni

Obé pouzité metody v této bakalaiské praci se ukézaly jako vysoce efektivni.
Odpovédi z dotaznikového Setfeni prfiblizné odpovidaji tomu, co bylo vypozorovano
béhem skrytého pozorovani.

Na zékladé pozorovani bylo zjiSténo, Ze manazefi pouZzivaji proces delegovani
spravné a s uspéchem tento proces vyuzivaji.

Z dotaznikového Setfeni Ize urcit, Ze vedouci pracovnici se s procesem delegovani
setkavaji, ze deleguji ukoly pfevazné z nedostatku vlastniho Casu a ze pii delegovani se

snazi vkladat do svych podfizenych plnou davéru.

Lze tedy obecné doporudit:

e Vice aktivné spolupracovat na danych delegovanych ukolech se svymi
podiizenymi.

e Vice a l1épe motivovat své podiizené, napiiklad v podobé urcitych benefiti.

e Vice se zam¢fit na rozvijeni schopnosti svych pracovnikii, poskytovat jim
plnou divéru.

e Poskytnout lepsi zpétnou vazbu, tedy zhodnoceni daného tkolu.

e Poskytnout dobré zaclenéni do kolektivu, naptiklad potadani rGznych
spolecenskych a sportovnich akci pro své zaméstnance.

e Poskytnout pracovnikim manazerské Skoleni pro zdokonaleni jejich
schopnosti v procesu delegovani.

e Na delegované tkoly vénovat svym podiizenym dostatek Casu.
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6. Zavér

Bylo zjisténo, Ze hotel je fizen velmi efektivné. Hotel se snazi pracovat s cO
nejmensimi ndklady, dale s cilem mit naprosto spokojené hosty a dosdhnout co nejvyssi
mozné obsazenosti. Ukolem této prace bylo zjistit, jak probiha proces delegovani, to
znamena rozd¢leni prace podiizenym pracovnikim.

Proces delegovani je velmi dilezity. Tomuto procesu je nutné se spravné vénovat a
zdokonalovat se. Proces delegovani se stal nezbytnou soucasti jak pro manazery, tak i pro
nas samotné. Diky témto dovednostem se zdokonaluje nejen ten, kdo tkoly deleguje, ale i
ten, co delegované ukoly piijima. Diky delegovani jsou rozvijeny schopnosti a zkuSenosti
podiizenych pracovnikii. To vSe ma pak kladny vliv na celou organizaci.

Cilem této bakalafské prace bylo zjistit vyznam delegovani pro praci fidiciho
manazera V dané organizaci a tento proces dale zhodnotit a navrhnout doporuceni, ktera by
tento proces mohla dale zlepsit. V teoretické Casti jsou uvedeny a shrnuty nazory
odborniki na tuto problematiku. V praktické ¢asti byl zkouman proces delegovani v hotelu
Yasmin.

Pro zkouméni bylo pouzito dotaznikového Setfeni. Také byla pouzita metoda
skrytého pozorovani. Byly zpracovany dva druhy dotaznikid, dotaznik pro manazery a
dotaznik z pohledu podiizenych. Tyto dotazniky byly dale graficky zobrazeny a
vyhodnoceny.

Po vyhodnoceni obou metod byly zakladni vypozorované problémy sepsany a dale
byla navrZena opatieni, kterd by mohla vést ke zlepSeni situace.

Bylo zjisténo, ze vétsina vedoucich pracovnikli postupuje v procesu delegovani
spravné. Na delegované Ukoly vénuji svym podfizenym dostatek casu, jasné¢ svym
pracovnikiim delegovany ukol vysvétli. Nadiizeni se aktivné podileji na zpracovani
zadanych tkoli a v neposledni fad¢ svym podtizenym plné duveiuji. Snazi se o co nejlepsi
atmosféru. Tento jejich pristup k delegovanym tkolim se shoduje i s odbornou literaturou
a tim, jaky na to maji ndzor odbornici. Béhem spoluprace bylo zjisténo, ze tomu tak
opravdu je a od vedoucich pracovniku, se kterymi probihala spoluprace, nebylo shledano
n¢jaké vetsi pochybeni. VEtsina respondenti si je svymi nepatrnymi nedostatky védoma a
snazi se zlepSovat, jak nejvice jim to pracovni ramec umoziuje. Na druhou stranu by
vedouci pracovnici mohli své podfizené motivovat k lepsim vykonlim pomoci urcitych

benefitd. Motivovani pracovnikt je nedilnou soucasti celého tohoto procesu.
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Je mozné mluvit za vSechny, ze kazda malickost, i kazdd mens$i odmeéna,
pracovniky pozitivné naladi, k praci pak pracovnici pfistupuji s ponékud jinym pfistupem a
S jinou chuti. Z vlastni zkuSenosti autorka miize fici, Ze i pochvala zméni piistup k praci —
jak jinak nez kladné. A samoziejmé ¢im lepsi praci kazdy zaméstnanec vykona, tim lepsi

vysledky ma pak cela organizace.
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Ptiloha ¢. 1: Dotaznik pro manazery

Dotaznik pro manaZzery

Dobry den, jmenuji se Michaela Budska, jsem studentkou Ceské zeméddlské
univerzity v Praze a v ramci mé bakalaiské prace nazvané ,,Vyznam delegovani pro tidici
praci manazera® si Vas dovoluji pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Vyplnéni dotaznikii
je zcela anonymni. Kazdou otazku, prosim, peclivé piectéte a zaskrtnéte. Dékuji za Vas Cas

a ochotu. Michaela Budska CZU, PEF, PAE.

Odpovéd, se kterou souhlasite, zaSkrtnéte:

1. Pohlavi
[ Zena
1 Muz

2. VEék
L1 Do 30 -ti let
(1 30-40 let
[1 40 -50 let

1 50 a vice let
3. Vzdélani
O zS
O SS
O VS
4. Ve své profesi pouZivate proces delegovani
1 Ano
1 SpiSe ano
1 Spise ne
L1 Ne
5. Ukoly delegujete na své podiizené velmi ¢asto
1 Ano
(1 Spise ano
1 SpiSe ne
1 Ne
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6. Ukoly delegujete viem pod¥izenym bez rozdilu
1 Ano
1 Spise ano
[] Spise ne
1 Ne
7. Pii  zpracovani delegovanych ukoli se svymi podFizenymi aktivné
spolupracujete
1 Ano
1 SpiSe ano
1 SpiSe ne
1 Ne
8. Na zpracovani delegovanych ukoli davate svym podiizenym dostatek ¢asu
1 Ano
1 SpiSe ano
(1 Spise ne
1 Ne
9. Delegujete podle profesnich schopnosti podfizenych
1 Ano
(1 Spise ano
1 SpiSe ne
1 Ne
10. Delegujete z nedostatku vlastniho ¢asu na tyto ukoly
1 Ano
(1 Spise ano
1 SpiSe ne
1 Ne
11. Delegujete z pohodInosti
1 Ano
1 SpiSe ano
1 Spise ne
1 Ne
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12. Delegovany tkol svym podiizenym peclivé vysvétlite
1 Ano
1 Spise ano
L] Spise ne
1 Ne
13. Zajimate se o Vami delegovany kol v pribéhu zpracovani
1 Ano
1 Spise ano
1 SpiSe ne
1 Ne
14. Motivujete své pracovniky v podobé riznych odmén
1 Ano
1 SpiSe ano
1 SpiSe ne
1 Ne
15. Pri delegovani svym pracovnikiim plné diivéiujete
1 Ano
1 SpiSe ano
1 Spise ne
1 Ne
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Ptiloha €. 2: Dotaznik pro podtizené

Dotaznik pro podrizené

Dobry den, jmenuji se Michaela Budska, jsem studentkou Ceské zeméddlské
univerzity v Praze a v ramci mé bakalaiské prace nazvané ,,Vyznam delegovani pro fidici
praci manazera® si Vas dovoluji pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Vyplnéni dotaznikii
je zcela anonymni. Kazdou otazku, prosim, peclivé piectéte a zaskrtnéte. Dékuji za Vas Cas

a ochotu. Michaela Budska CZU, PEF, PAE.

Odpovéd, se kterou souhlasite, zaSkrtnéte:

1. Pohlavi
[ Zena
1 Muz

2. VEék
L1 Do 30 -ti let
(1 30-40 let
[1 40 -50 let

1 50 a vice let
3. Vzdélani
O zS
O sS
O VS
4. Ve své profesi se setkavate s procesem delegovani
1 Ano
1 SpiSe ano
1 Spise ne
L1 Ne
5. Nadrizeny Vam deleguje ukoly velmi ¢asto
1 Ano
(1 Spise ano
1 SpiSe ne
1 Ne
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6. Nadrizeny deleguje uikoly v§em pracovnikiim bez rozdilu
1 Ano
1 Spise ano
[] Spise ne
1 Ne
7. Nadrizeny s Vami na delegovanych tukolech aktivné spolupracuje
1 Ano
1 Spise ano
1 SpiSe ne
1 Ne
8. Na zpracovani delegovanych tkolii mate dostatek ¢asu
1 Ano
1 SpiSe ano
1 SpiSe ne
1 Ne
9. Ukoly jsou Vam delegovany podle Vasich profesnich schopnosti
1 Ano
1 SpiSe ano
1 SpiSe ne
1 Ne
10. Nad¥izeny Vam deleguje tikoly z nedostatku vlastniho ¢asu
1 Ano
(1 Spise ano
1 Spise ne
1 Ne
11. Nadrizeny Vam deleguje ukoly z pohodlnosti
1 Ano
(1 Spise ano
1 Spise ne
1 Ne
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12. Nadrizeny Vam delegovany ukol peclivé vysvétli
1 Ano
1 Spise ano
L] Spise ne
1 Ne
13. Nadrizeny se o delegovany kol zajima v prubéhu zpracovani
1 Ano
1 Spise ano
1 SpiSe ne
1 Ne
14. Nadrizeny Vas motivuje ke spIlnéni ikolu v podobé riiznych odmén
1 Ano
1 SpiSe ano
1 SpiSe ne
1 Ne
15. Nadrizeny do Vas pfi plnéni ukolu vklada plnou diivéru
1 Ano
1 SpiSe ano
1 Spise ne
1 Ne
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