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Delegovani a jeho realizace v praxi

Souhrn

Cilem bakalafské prace je zjistit uroven procesu delegovani ve firmé¢ Meixner
a Hanu$ a.s., zhodnotit proces delegovani u podfizenych pracovnikli a porovnat jej
S pohledem na delegovani u vedouciho pracovnika.

V teoretické Céasti je popsdn management a organizovani, které jsou nedilnou
soucasti delegovani. V ramci pojmu delegovani je rozebrana jeho podstata, predmét,
bariéry, faze, delegovani ukold a s tim potiebné pravomoci az po kontrolu. Za kazdou
kapitolou nebo podkapitolou je uveden zavér, kde autorka bakalarské prace uvadi v ¢em se
autofi shoduji nebo v ¢em se lisi.

V praktické Casti je predstavena sledovana spolecnost, kde je uveden jeji profil,
struktura a vzdélavani zaméstnancii. Pro rozbor procesu delegovani v dané spole¢nosti je
vybrdna metoda dotaznikového Setfeni u podfizenych pracovnikd. U nadfizeného
zamé&stnance byl zvolen rozhovor. Z vyhodnoceni bylo navrhnuto zkoordinovat lépe
pracovni ¢innosti a zlepSit spolupraci mezi dispecery a manaZerem dopravy se zaméfenim
na zlepSeni organizace prace. U motivacnich programii je vhodné se zaméfit i na

pracovniky ktefi jsou ve firm¢ kratSi dobu a nemaji tolik zkuSenosti.

Kli¢ova slova: fizeni, manazerské funkce, organizacni struktura, proces delegovani, prvky

delegovani - tikoly, ¢innosti, sféra piisobnosti, odpoveédnost, pravomoc, kompetence



Delegation and its implementation in practice

Summary

The aim of this thesis is to determine the level of the process of delegation in the
company Meixner and Hanu§ and.s. evaluate the delegation process for subordinate staff
and compare it with the look of the delegation at the head of the worker.

In the theoretical part is described the management and organizing, which are an
integral part of the delegation. In the framework of the concept of delegation is discussed
its nature, purpose, barriers, phases, delegation of tasks and with the necessary powers up
to the control. For each chapter or podkapitolou is given a conclusion, where the author of
the thesis states what the authors agree or in which they differ.

In the practical part is presented the reference company, where it is given its profile,
the structure and training of the staff. For the analysis of the process of delegation in a
particular company is chosen the method of questionnaire investigation for subordinate
staff. By the senior member of staff has been elected to the conversation. The evaluation
was designed to coordinate better the work activities and improve the cooperation between
the dispatchers and the manager of transport with a focus on improving the organisation of
work. For incentive programs, it is appropriate to focus on the workers who are in the

company a shorter period of time and don't have much experience.

Keywords: management, management functions, the organizational structure of the, the
process of delegation, elements of delegation - tasks, activities, the sphere of competence

of the, responsibility, the power, competencies.



L VO oottt 10
2 Cil prace a metodika ............ccoooiviiiiiiiiii 11
2.1 CHLPIACE ..t 11
2.2 MEEOTIKA ... 11
3 Teoretickd VYChOdiSKa .............ccoooiiiiiiiii s 12
3.1 MANAGEMENT ...ttt rre e 12
311 MANAZETT .ovveiiciii e 14
3.1.2  Manazerské funkece .........cooviiiiiiiiiicc e 15
3.2 OTFZANIZOVANT ...ttt n e sneennee s 25
3.3 Podstata deleGOVANT.........c.coiiiiiiiiiiiie s 37
3.3.1  Piedmet dele@OVANT.......ccoiiuiiiiiiiiiiieceee e 38
3.3.2  Bariéry Ci prekdzky pii dele@OvAni.........ccoeviiiiiiiiiiicieee 40
3.4 Féaze delegoVAni........coouiiiiiiiicecc s 42
3.4.1  Vybér vhodného pracovnika.........cccceriiiiiiiiiiiiiie e 43
3.4.2  Delegovani UKOIU @ PravomOCT .......cccviiieriieiinieiieie e 46
3.4.3  Kontrola delegOVANT..........cccviviiiiiiiiiiiicie e 47
4 VIASENE PIACE .......iiiiiiiiiiic e 49
4.1 PIOTH FIMMY . 49
4.1.1  ZAKIadni Udaje.......ccoviiiiiiiiiiiieiieie e 49
4.1.2 Organizacni a fidici Struktura ...........ccooeiiiiiiii e 49
4.1.3  Vzdelavani ZameEStNanCU............ceerviiviiieniieiesieseee e 50
4.2 OddEleni dOPIaVY .....ccueeivieiiiiii e 51
4.2.1  ManaZer dOPIAVY ....coocveiieiiiiiiiieiti s 51
4.2.2  Dispeceti (transport - Spedice - 10giStiKa) ..........ccovvererereieiiniiieieieen, 52
4.3 Vyhodnoceni SEtFeNi........cvoiviiiiiiiiieiee s 53
4.3.1  Rozhovor s vedoucim pracovnikem ..........ccccooverviiiniiininiinieneccseeen 53
4.3.2  Dotaznikové Setfeni podiizenych pracovnikil............cccovviiiiiiiiiiiniinn, 56
4.4 Zhodnoceni VYSIEdKT ........cooviiiiiiiiiic e 59
B ZLAVET ... bbbttt 61
6 Seznam pouZitych ZArojll .............ccooiiiiiiiiiiii 62
T PHIIONY Lo 63



Seznam obrazku

Obrazek 1: LinToVA STUKLUTA ......ooviiiiiiiiiiicie e 28
Obrézek 2: Funkcionalni StrUKTUTA ........oooiiiiiieicseece e 29
Obrazek 3: Funkcionalni organizacni Struktura..........ccooveviiieiiiiiiiensceee e 29
Obrazek 4: Procesni organizacni StrUKLUTA .......oocvvieiiiie i 30
Obrazek 5: Liniove-StAbni Struktura ...........ccoiviiiiiiiiiiic e 31
Obrazek 6: Vyrobkova organizacni StruKtUIa ...........ccveiivieiiinieiiiie e 32
Obrazek 7: Zakaznickd organizacni Struktura ............ccovviiiiiiiiiiiiee e 32
Obrazek 8: Geograficka organizacni Struktura ...........cccovvvviiiiiiiiiice 33
Obrazek 9: SmiSend organizacni StruKtura, .........coceiieiiiiiiiiei e 34
Obrazek 10: Maticova organizacni Struktura........c.ccooveviiiiiiiiii e 34
Obrazek 11: UzKE rOZPEt] FIZENI .....cvocveveveeeeeseeeeeee et 36
Obrazek 12: SiroKé T0ZPEH FIZENT ...cv.vvvveeeveceeveieeesee et 36
Obrazek 13: Organizacni a Fdici StrUKTUTa........ccooiiiiiiiicc e 50

Seznam tabulek

Tabulka 1: Deleguje na Vas manazer n€jaky UKOI?..........ccoovveiiiiiiiininiese e 63
Tabulka 2: Mate ke splnéni tikolu dostatetné pravomoci?.........ccccevvveniiieniiiesiiiessiee e 63
Tabulka 3: Mate dostatek ¢asu na splnéni zadaného UKOIU? .........cccooveeiiiiiiiiiiiiciiee 64
Tabulka 4: Informuje V4S manaZer na koho delegoval GKoI? ..........ccoeviiiiiiiiiiiciie 65
Tabulka 5: Kontroluje manazer kvalitu delegovaného Gkolu? ............cccccevviiiiiiiiciinnnn 66
Tabulka 6: Dosahli jste nékdy vysledki v motivaénim programu?...........ccccceeevveeriveennnen. 66
Tabulka 7: Ptiloha €. 1 - Dotaznik pro podiizené pracovniky..........cccoovvviiiiiiiiiiiicninnnn 67
Tabulka 8: Ptiloha €. 2 - Otazky pro rozhovor s vedoucim pracovnikem ...........cccccvvernnnen. 68



1 Uvod

V souCasném modernim managementu je delegovani dilezitou soucasti
organizovani. Nelze opomijet manazera, ktery pomoci managementu fidi v organizacni
struktuie a jejich jednotkach pracovniky a s tim 1 spojenou specifickou délbu prace pii
které vyuziva svych manazerskych dovednosti a procesu delegovani. Delegovani je
vyuzivano manazery k lepsi koordinaci pracovnich ukolt, které jsou vzdy planované a jsou
kli¢ové pro danou organizaci, pokud se chce udrzet na konkurenénim trhu. Manazer potom
diky témto prostfedkiim dosdhne vytyceného cile ve stanoveném cCase a tim i prosperitu

firmy.

Pro dosazeni téchto cili manazer vyuzivd svych védomosti a zkuSenosti. Je to
neustaly proces uceni, z toho diivodu, Ze trh a jeho potieby se stdle méni a je nutné na né
pruzné reagovat. Naptiklad zkoordinovanim vSech pracovnich postupti za pomoci

delegovani v jednotlivych utvarech.

Dobrému delegovani se manazer musi ucit. V tomto procesu neni zadouci, aby
dochézelo k bariéram téchto dovednosti v podobé pocitli nenahraditelnosti, ukfivdénosti
nebo nechtit nékoho obtéZovat. Pokud manaZer zvladne tato tskali je na dobré cesté
vykonavat kvalitn€ svou praci, ktera je pro n¢ho vizitkou. Bude mit vice asu se soustiedit

na klicové ¢innosti, kterymi dosahne rychleji stanovenych cil.

Z uvedenych divodi je zfejmé, jak je proces delegovani dilezity. Provazi nas cely
Zivot 1 nase generace, v rodinn€ 1 zaméstnani, at’ uz védomé ¢i nevédomé. Proto je tomuto
tématu vénovana i praktickd ¢ast. Kde je rozebran proces delegovani u podiizenych
pracovnikd formou dotaznikového Setfeni v porovnani s pohledem nadfizenych pracovnikii
formou rozhovoru. Timto zplisobem je zjistén proces delegovani ve vybrané spolecnosti.
Kde jsou doporuceny postupy k vylepSeni koordinace a komunikace mezi podiizenymi

pracovniky v kolektivu a nadfizenymi pracovniky.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalafské prace je zjistit iroven procesu delegovani ve firm¢ Meixner a
Hanus a.s., zhodnotit proces delegovani u podiizenych pracovnikli a porovnat jej s

pohledem na delegovani u vedouciho pracovnika.
2.2 Metodika

Teoreticka Cast je zpracovana na zaklad¢ prostudovani odborné literatury, Kde je
popsan management a manazeti, manazerské¢ funkce, organizacni struktura, podstata,
proces a pfedmét delegovani a kontrola. V zdvéru podkapitoly nebo i1 kapitoly jsou

porovnany poznatky autort z odborné literatury v ¢em se li$i a v ¢em se shoduyji.

V praktické ¢asti je popsana spole¢nost Meixner a Hanus a.s., jeji profil, organizacni
struktura 1 vzdélavani zameéstnanci, dale dopravni odd€leni s popisem naplné prace
podifizenych pracovnikii a nadfizeného zaméstnance, ktefi byly porovndvany v procesu

delegovani.

Primérni vyzkum probihal dvéma zpiisoby, prvni probihal formou kvalitativniho
individudlniho rozhovoru s manazerem dopravy, otazky byly oteviené. Za kazdou
zodpovézenou otazkou je kratké shrnuti z odpovédi. Druhy probihal kvantitativnim
pisemnym Setfenim u podfizenych pracovnikd (dispeCerli), otazky byly uzaviené, s
odpovéd’mi ano, spiSe ano, nékdy ano, nékdy ne, spiSe ne a ne. Odpovédi byly zpracovany

do kontingenénich tabulek pod kterymi je uvedeno kratce shrnuti.
Vyhodnoceni procesu delegovani je zhotoveno kazdy zvlast, jak u podfizenych

pracovnikii  tak i nadfizeného pracovnika. Poté je uvedeno doporuceni na zlepSeni

stavajiciho stavu, ktery zlepsi proces delegovani ve vybrané spole¢nosti.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Management je americky vyraz, ktery ma mezinarodni platnost. Pouziva se takto
vV mnoha cizich jazycich a nemusi byt piekladan. Ma tfi vyznamové roviny: proces fizeni,
fidici pracovnici a soubor poznatkli o fizeni. Lze tedy fici, Ze management je fizenim

Vv organizacich (Blazek, 2014).

., Chod a vysledky kazdé organizace ovliviiuje uroven jejiho managementu." (\Veber,

Srpova a kolektiv, 2012)

Neexistuje komplexni vymezeni, z ¢eho se management sklada, jelikoz v literatuie
jsou rizna ¢lenéni s fadou zmén a Uprav. V soucasné dob€ jsou vymezeny a pouzivany

ruzné koncepty (Blazek, 2014):

. koncept manazerskych funkci — planovani, organizovani, personalistika, vedeni,
kontrola;
= koncept manazerskych roli — jsou ¢lenény do tfi skupin: interpersondlnich roli,

kde vroli pfedstavitele je manazer jako spojovaci ¢lanek a lidr, potom
informacnich roli, kde pfijemcem vSech informaci je v roli manaZzer, je mluvéim a
Sifitelem informaci, a nakonec rozhodovacich roli, v roli podnikatele vystupuje

manazer, jako alokator zdroji 1 vyjednavac a fesitel problémii;

= koncept fidiciho cyklu — pravidelné probihajici proces na sebe navazujicich

¢innosti, které jsou: rozhodovani, planovani, kontrolovani.

. koncept kritickych faktorti uspéchu — nesklada se z vyctu aktivit managementu,
ale z rozhodujicich vlivii na dlouholetou prosperitu organizace; napi. koncept ,,7S*
vzadjemné se podminujicich faktorQ: strategie, struktura, pracovnici, systémy

managementu, sdilené hodnoty, styl managementu, schopnosti.

. koncept manazerskych komponent u soudobého managementu — jsou definovany
takto: okolni prostfedi, planovani, organizovani, manazerské procesy, kontrolovani

rozhodovani, lidské zdroje, organizacni struktura, informacni systém a komunikace.
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Management vyuziva nastroje pusobici na lidské zdroje tak, aby vykonaly co je tfeba
a bylo splnéno klicovych cili. Management plsobi za pomoci planovéni, rozhodovani,
organizovani, ovliviiovani a kontroly. K tomu jsou vyuzivany metody pro fizeni. Manazer
své fidici ¢innosti podfizuje naplanovanému zaméru, které jsou zacileny do budoucna.
Dosazeni cile znamend pro firmu piinos, naproti tomu zaddné rozhodovani se neobejde
bez rizika. Management musi respektovat realné prostfedi trhu, ve kterém se nachazi.
Je dilezité si uvédomit, ze realita se méni, nemusi mit vSe standardni prubéh, nelze
spoléhat na rutinu. V soucasnosti se vSe stidle zdokonaluje a vSe prochazi rtiznymi
zménami, aby bylo dosazeno lepsSich vysledkii spolecnosti. Na uspéSnosti firmy,
aby zustala dlouha 1éta na trhu, zavisi i osobnost manazera a ostatnich pracovnikti i jejich
motivace a schopnosti. Soucasti prdce manazera je monitorovani redlné situace na trhu,

aby se nestalo, Ze se firma dostane do krize.

Praktické rozdéleni manazerskych aktivit z Casového hlediska rozdélujeme na:
strategické, taktické a operativni tizeni. Strategické rizeni se zaméfuje na kliCové cile
firmy a jeji rozvoj. Tyto Cinnosti realizuje vrcholovy management. S dlouhodobym
casovym horizontem. Je delsi nez jeden rok, zpravidla 3-5 let. Delsi ¢asovy horizont
se vyuziva jen zcela ojedinéle. Taktické rizeni, tyto fidici aktivity se uplatiuji v ronim
¢asovém horizontu. Jde o aktivity podporujici dosazeni strategického cile, jako ro¢ni plan,
rozpocty a podobné. StéZejni Cinnost taktického fizeni je zaméfeno ve finanénim fizeni
firmy. Operativni Fizeni se provadi pomoci operativnich plant, které podporuje naplnéni
taktickych cild. V ¢asovém rozmezi jednoho tydne, mésice, ovS§em maximalné ctvrtleti

(Veber, Srpova, 2012).

Autofti se shoduji, Ze neexistuje komplexni vymezeni, z ¢eho se management sklada,
alze na management nahlizet z vice uhli. Blazek definuje koncept manazerskych
komponent u soudobého managementu a jeho tfi vyznamové hladiny. Dale popisuje
koncepty manazerskych funkci, manazerskych roli, fidicich cykli a kritické faktory

uspéchu ,,7S*. Veber uvadi strategické, taktické a operativni fizeni.
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3.1.1 Manazeri

Manazetfi jsou pracovnici, ktefi management provadéji v organizacich. Pro
manazera existuje zdomacnély vyraz vedouci nebo fidici pracovnik ¢i vedouci pracovnik
(Blazek, 20014). Jsou to osoby rozhodujici, maji nejvyssi miru odpovédnosti

za delegované ukoly (Lojda, 2011).

Kazdy manazer musi byt zacileny do budoucnosti, byt vizionafem, snadno pfijimat
zmény, ovladdat manaZerské techniky a mit v fadé oblasti praktické dovednosti.

W

Pro podporu prace manazera je v soucasné¢ dob¢ velka Skédla metod, technik a postupi.
Tvrdymi dovednostmi nazyvame uplatiiovani fidicich praktik a jejich znalost. M¢ckkeé
dovednosti souviseji s vedenim lidi. Manazer se musi stidle ucit, protoze zvladnuti
jsou jeho lidské kvality, jaky je ve své podstaté Clovek a jak vnimd sam sebe
a své spolupracovniky. Zda dokéaze chapat jejich rozdilnost a tak vyuzit jejich potencial
ke zvySovani pracovnich vykont. Organizace rovnéz piedpokladaji, ze manazer ma

schopnosti tykajici se organizovani, vyjednavani, motivace a ovliviiovani (Lojda, 2011).

»Manazer je clovek, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi a prostrednictvim

nich.* (Lojda, 2011)

V organiza¢ni struktufe se miiZzeme setkat se ttemi druhy manaZer(i: manazeti prvni
linie, stfedni manazefi a vrcholovi manaZefi (top management). ManaZeti prvni linie jsou
ve vyrobnich podnicich ¢i v obchodu jako vedouci prodejny. Jsou v bezprostiednim styku
s vykonnymi pracovniky. Stfedni manazefi operuji mezi manaZery prvni linie
a vrcholovymi manazery, kde plsobi jako ,,pfevodové paky®, tvoii riznorodou skupinu
vedoucich pracovnikli. Vrcholovi manaZefi (top management) reprezentuji navenek
organizaci, kterou fidi jako celek. U menSich organizaci mize byt vlastnik spolecnosti
| feditelem. U velkych organizaci jsou zpravidla vlastnickd prava od funkce fizeni

odd¢€lena (Blazek, 2014).

14



Blazek vysvétluje slovo manazer a definuje tfi druhy manaZera a to prvni linie,
sttedni a vrcholového manazera. Lojda poukazuje na dilezitost lidskych kvalit manazera,
jak chape ostatni a jak je dokaze vyuzit v pracovnim procesu. Je tieba, aby manazer byl
zacileny do budoucna a mél Siroké znalosti. Pfipomina jeho zodpovédnost za delegované

ukoly. Popisuje tvrdé a mékké dovednosti.

3.1.2 Manazerské funkce

Mezi nastroje manazerskych funkci patfi planovani, organizovani, personalni

zajisténi, vedeni lidi a jejich motivace, kontrola, komunikace a rozhodovéani.

Planovani

Zodpovédnost za planovani nesou manazefi. K dosazeni firemnich cilt a jeji
prosperité je nejdilezitéjSim nastrojem manazerské planovani, neobejde se bez n¢j zadna
firma, ktera se chce udrZet ve spolecnosti na konkurenénim trhu. Planovani zahrnuje vize
budoucich cili a co nejvhodnéji vybranych prostfedkii pro jejich dosaZeni.

Pléan ptedstavuje psany dokument specifikujici akce.

Pti planovani se stanovuji (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997):

= Cile — jsou zaméfeny na vize do budoucna, které maji byt dosazeny redlné

za stanovenych podminek a stanoveném case.

. Akce — jsou prostiedky, specifické Cinnosti k dosazeni stanovenych cili za
pfedpovédi budoucich podminek a situaci, které mohou ovlivnit planované aktivity
a jejich pribéh. S témito pfipadnymi udélostmi manazer musi pocitat jiz pfi
sestavovani cili a s nimi spojenymi pldnovanymi aktivitami.

. Zdroje — predstavuji rozpocet, ktery je omezeny, nesmi byt piekroCeny, je tfeba

ho respektovat pfi planovani podnikatelskych aktivit.

. Implementace — zahrnuje jednotlivé ukoly pridélené pracovnikim, ktefi se budou

podilet na realizaci planu.
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Nezbytnosti je zvladat proces fizeni vlastniho Casu a pracovat spravné s prioritami.
Kazdy mame omezeny Cas na den, ktery je tfeba vyvazené rozdé€lit mezi praci a rodinu,
odpocinek a osobni zaliby. Pfi Casovém rozlozZeni na tyden, 1ze piedpokladat, Zze v préci
stravime piiblizné¢ 40—42 hodin pokud vychdzime z pracovni doby stanovené zakonem.
Rodin¢ a socialn¢ orientovanym akcim bychom se méli vénovat stejny Cas. Pfi¢emz
na spanek a odpocinek je tieba ponechat tietinu celkového Casu za tyden, ktery cini
56 hodin. Osobnim c¢innostem bychom se méli vénovat 28 hodin za tyden, abychom
se citili Stastni a odpocati. Pfedchazime tim vyCerpanosti, stresu a celkovému
dlouhodobému zatizeni organizmu, ktery pfispiva ke zhrouceni, coz miize poskodit zdravi

po zbytek zivota (Lojda, 2011).

Autofi se shoduji, ze nedilnou souc¢asti manazera je planovani, zrovna tak je klicové
ke splnéni cili dané firmy. Donnelly a kolektiv uvadéji ¢tyti prvky planovani, kterymi jsou
cil, akce, zdroje, implementace. Lojda specifikuje, jak si ma manazer spravn¢ fidit vlastni

¢as pfi Casovém rozloZeni na tyden.

Organizovani je vénovana samostatna kapitola 3.2.

Personalni ¢innost

., Personalistika je oblast Fizeni organizace, kterd se zabyva rizenim a vedenim

lidi.  (Sikyr, 2012)

Ukolem persondlnich praci je zajistit organizaci dostatek motivovanych
a schopnych pracovnikii, s jejichz pomoci je dosazeno v organizaci kliCovych cilt.
Manazeti zabezpecuji organizaci za pomoci jednotlivych personalnich ¢innosti. Komplexni

systém personalnich &innosti obsahuje (Sikyt, 2012):

. Vytvareni a analyza pracovmnich mist. Provede se formulace pracovnich tkoll a
podle nich vytvofit pracovni mista pro zaméstnance v organizovanych jednotkach,

vcetné vypracovani jejich popist.

. Planovani zameéstnancii. Je tfeba naplanovat, kolik pracovnikii bude nezbytné
zaméstnat, poté zaskolit, ptfipadné jest¢ dale vzdélavat. Dale je potieba dasledné

vypracovat zaméry personalnich ¢innosti.
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. Obsazovani volnych pracovnich mist. Ziskat vhodného uchazece na uvolnéné, nebo
nove vytvorené pracovni misto, pfijmout a zaucit jej, seznamit uchazece s novym

prostiedim.

. Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancu. Motivovat, ale 1 usmérnovat
zaméstnance tak, aby dobfe vykondvali svou praci. Pozadovanym pracovnim

vykonem podle organiza¢nich norem.

. Odmeérnovani zaméstnancii. Spociva v zaplacenim mzdy za odpracovanou praci
danému zaméstnanci. Podnécovat ho k pozadovanému pracovnimu vykonu.

Stimuly mohou byt i nepenézni.
. Vzdeélavani zaméstnancii. Spociva v rozSitovani, utvareni a prohlubovani znalosti.

. Péce o zaméstnance a pracovni podminky. Nabidnout ptiznivé podminky, které
ovlivni schopnosti a vykon zaméstnancli sjednané prace. Bude je motivovat
naptiklad pracovni prostiedi, pracovni doba, kuchynka pro zaméstnance,

bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci.

. Formulovani pracovnich vztahu. Zajistit dostateCnou uroven neformalnich

i formalnich vztaht pii praci mezi zaméstnanci.

. Vyuzivani  persondlniho  informacniho  systému. Zpracovani potiebnych

personalnich udaji vyplyvajicich ze zdkona a vnitinich piedpist.

Mezi personalni ¢innosti patii strategie lidskych zdroja, vybér a ziskavani, adaptace
zaméstnanci, rozvoj a vzdélavani, mzdova politika, propousténi pracovnikii. Po zakladnim
podnikatelskym zaméru navazuje strategie lidskych zdroji. Kde je tfeba zvazit kolik,
jak a odkud bude potieba zajistit pracovnikii, v jakém pracovnim poméru, vysi platu,

vcetné feSeni persondlnich zaleZitosti.

Pti planovani potteby lidskych zdroji musi mit vrcholovy manazer predstavu, kolik
bude potieba zaméstnancii v organiza¢ni a fidici struktufe dané firmy. Plany zpracovava
Vv ¢asovém horizontu jednoho roku, vychéazi z podnikatelskych zmén firmy, z pozadavka
zakaznikl. Z objemu produkce a situace na trhu, vcetné porovnani vnitinich zdroju

a potteb. Zda nastanou zmény a dojde k propousténi, nebo k ziskdvani novych pracovnikd.
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Pokud se rozhodne o pfijeti pracovnika jako nezbytné, mél by manazer zvazit
veskeré vydaje spojené s piijetim novych pracovnikl. Zda budou pfinosem pro organizaci,
uvazit by mél pak i pripadné uvoliiovani zaméstnancti firmy a s tim spojené naklady.
Pti ptijeti novych zaméstnanci mohou vyuzit ptfispévkl ze strany ufadu prace. Manazer
by mé¢l zvazit, zda pfijme zaméstnance pouze kratkodobé a to dohodou o pracovni ¢innosti
nebo pracovni pomér na dobu urcitou. Pfi trvalé potieb¢é pracovnikil se uzavird smlouva
na dobu urcitou nebo neurcitou. Daji se feSit i dohodami o pracich konanych mimo

pracovni pomgr.

Pracovni pomér vznikd na zaklad¢ pisemné pracovni smlouvy. Brigadniky
Ize zaméstnat na dohodu o provedeni prace. Nesmi piesahnout 300 hodin odpracovanych
za rok. Dohoda o pracovni ¢innosti, mzda z této pracovni ¢innosti podléha zdanéni piijmi
a zdravotni a socidlni pojisténi. Pomér také nesmi piesahnout 300 hodin z pracovni doby
a délka trvani pracovni smlouvy nesmi byt delsi nez 52 tydnt. Nevztahuje se na ni dohoda

o odstupném.

K ziskdvani pracovniki muze firma vyuzivat inzeraty v tisku, ze soucasnych
zameéstnanct, z doporuceni, agentur, potencidlnich uchazec¢t nebo z Gitada prace. Pro vybér
zaméstnance je vhodny motivacni dopis ¢i Zivotopis. Provadi se rozhovor s uchazecem
formou kladeni otazek za ucelem zjiSténi jeho schopnosti, dovednosti a zakladnich
znalosti. Osobnost uchazece se porovnava s firemnimi hodnotami a kulturou. S novym

zaméstnancem se sepiSe pracovni smlouva, jeZ podepiSe zaméstnavatel se zamestnancem.

Adaptaci nového pracovnika urychluji spravné postupy zapracovani do nového
pracovniho kolektivu, zvySuje se tak motivace a stabilizace k praci. DileZitou soucasti
je zpracovani planu adaptace pracovnika, kde je uvedeno, jakym zaucenim ma projit a jak

si pii tom pracovnik vedl pro ptipad propousténi nebo piijeti ve zkuSebni lhité.

Rozvoj a vzdélavani pracovnik se u vétSiny firem realizuji nahodile, vétSinou
nedisponuji pracovnikem nebo Utvarem, ktery ma vzdélavani na starosti. Manazer by m¢l
zabezpecovat pracovni zpusobilost, pokud tak vyplyva z legislativnich ptedpist pro jeji

obnovovani, napt. profesiondlni {idi€i, svafeci, jefabnici, elektrikafi apod.

18



Pravidelné skoleni se tyka pozarnich, bezpecnostnich i hygienickych. Tato Skoleni provadi
autorizovani osoby, které ovéiuji znalosti nebo schopnosti pracovnika. Obdrzi poté nové

osvédceni o zplisobilosti zaméstnance.

Mzdova politika vychazi ze =zdkona. Kazdy pracovnik, ktery dochézi
do zaméstnani, dostava odménu v podobé mzdy. Kazdy zaméstnavatel se musi fidit
nafizenim vlddy o minimélni mzd¢. Prace presCas nebo statnim svatku, neupravuje

konkrétni zptisob pro odménovani. Zde je prostor pro vlastni mzdovy systém.

K propousténi zaméstnanct vede spousta diivodii. Mohly by to byt i ekonomické
problémy ze strany zaméstnavatele nebo nemusi byt spokojeny s pracovnim vykonem
zamé&stnance. Odejit ze zaméstnadni mize zaméstnanec, ktery chee odejit do jiné firmy nebo
odejde do diichodu. Pracovni smlouva miize byt rozvazan vzdy pisemné v podobé
vypovedi, kterd ma nejméné dvoumeési¢ni vypoveédni lhiitu, dale dohodou, okamzitym
zruSenim, smrti zaméstnance, v piipadé pracovniho poméru na dobu urcitou u které
uplynula sjednana doba, u cizinct a jejich vyhosténi ¢i uplynutim doby povoleni pobytu.
Zameéstnavatel nesmi davat v ochranné lhité vypoveéd (pii vykonu vefejné funkce, v dobe
pracovni neschopnosti, na matefské dovolené¢). Pokud zaméstnavatel dd zaméstnanci
vypoveéd naptiklad z ekonomickych diivodid, ndlezi mu odstupné ve vysi trojnasobku

mésicniho platu.

Kontrola pracovné pravnich ptredpisi. Mize vyzadovat zaméstnavatel od svych
zaméstnancl dodrzovani chovani v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci. Mohou
chodit kontroly z titulu Ministerstva prace a socialnich véci ¢i inspekce prace, kteti maji
pravo vstupovat do objektl firmy a chtit predloZit doklady ¢i informace vcetné zjiStovani
totoznosti zaméstnancl. V piipadé pracovnépravniho poruseni piedpisi mohou ulozit

vysoké pokuty (Veber, Srpova, 2012).

Oba autofi popisuji persondlni ¢innosti velmi podobnym zpiisobem.
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Motivace

Pojem motivace vyjadfuje piic¢iny lidského jednani, kterym je motiv. Motiv
vysvétluje, pro¢ jedna cloveék tak, jak jedna, kdyz chce dosahnout urcitého cile.
Biogennimi motivy disponuji vSichni lidé, jsou zakofenéné ve fyziologii organismu
a sociogennimi motivy vyjadiujici potieby clovéka jako socidlni bytosti. ,, Motivovani
je vnejsi pusobeni na vnitini motivacni strukturu clovéka prostrednictvim  urcitych
podmetu, s cilem dosahnout jeho Zadouciho cile.” Vnitini motivace je ,,v Clovéku*
zaloZzena na motivech, kdezto vnéj$i motivaci predstavuji stimuly pifichdzejici z venci,
které maji vyvolat pozitivni ,,rezonanci‘ motivu. Je tieba brat v tvahu to, ze kazdy ¢lovek
je jiny, tudiz potfebuje jinak stimulovat a to i v rtiznych situacich ¢i riiznych obdobich.
Vnitini motivace se ¢asem u vSech lidi méni, promitaji se do ni osobnostni charakteristiky

a vnéjsi prostiedi 1 okamzité ,,vnitini vyladéni* (Blazek, 2014).

Je mnoho pracovniki, ktetfi nevyuzivaji svlij potencial z diivodu nizké motivace.
Proto je na manazerovi, aby objevil pravou vnitini motivaci (zajem, seberealizaci, samotny
charakter prace) je to klicovy nastroj, ktery se pouziva u vedeni lidi. Pozna se, az pfi
prekonavani prekazek, kde nedochdzi ke zménam ani ve sméru a intenzité u motivované
aktivity. Také je potfeba posoudit jak velkd musi byt stimulace pracovnika z venci
(napft. penézi €i jinymi benefity). Pro delegovani Cinnosti jsou tfi typy motivi: cilovymi,

tvofivymi, viidcovskymi.

Cilové motivy ovliviiuji pracovnika, ktery je ambicidozni a klade na sebe
vykonnostné vysoké naroky. Lze ho vyuZit pfi obtiZznych ukolech, spokojeny je s vysledky
pouze kratkodobé. I pifi neuspéchu si klade stale vysoké cile. Manazer musi takového
podtizeného pracovnika, alespon ¢astecné pochvalit, 1 kdyZ neplni plan na 100%, jinak by
u takového zaméstnance doslo k demotivaci. Opakem je zaméstnanec, ktery ,,jede vzdy na
jistotu®, klade si nizké cile a snazi se vyhnout netispéchu. Diky své nizké sebediivére neni
schopny plné¢ vyuzit sviij potencidl a disledkem toho muze byt nizka vykonnost firmy.
V takovém piipadé manazer musi posoudit sebepojeti a charakterové rysy pracovnika,
umét ho ocenit 1 pochvalit, pozitivné motivovat a pak skutecné mize podat vyssi vykon,

ktery by u sebe ani nepfedpokladal.
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Charakteristikou tvofivych motivli je neustala potieba néco utvaiet a ménit
V pracovnim procesu, dokaze si tyto zmény i prosadit. Umi se nadchnout pro zadany ukol,
pokud je presvédCeny o jeho pfinosu. Maji ochotu k samostatnému, systematickému
a koncep¢nimu mysleni, dle vlastnich schopnosti a ochoty ucit se 1 jejich hrdosti. Takovy
pracovnik je dobry naptiklad pti delegovani tukoll vyzadujici inovaci, implementaci
novych procesi a technologii. Manazer obc¢as takového pracovnika musi brzdit

Vv neustalych zménach a ohlidat, aby neptekracoval své pravomoci, ani z dobrych umyslu.

Uplatnovani vidcovskych motivii je u mocensky orientovanych jedincti. Ochotné
a snadno prebiraji vedeni, nedéla mu problémy zasahovat do ak¢niho prostredi cizich lidi.
Manazefi mu svéfuji pravomoci, podle kterych mulze fidit 1 jiné ¢leny tymu. Rad si ziskéva
lidi ve svlij prospéch, je asertivni, charizmaticky a oblibeny. Opakem byvaji jedinci
se sklony dominance. Delegovani je laka proto, ze mtzou ukolovat druhé, disponovat
se zdroji a autoritativné rozhodovat je to dano jeho charakterovymi rysy. Uplatiuje se
U dosahovani naro¢nych cili, kde ho manaZer musi kontrolovat, jakym zplsobem

uplatituje své pravomoci k delegovani (Cipro, 2009).

Oba autofi se shoduji, Ze vnitfni motivace pracovnika je kliCova pro jeho pracovni
vykon a piekonavani prekazek, aby dosdhl vytycen¢ho cile. Blazek vysvétluje pojem
motivace, biogenni motivy, motivovani a vnitini a vnéj$i motivaci. Cipro uvadi tfi druhy

motivi a to cilové, tvofivé a viildcovské podle charakteru pracovnika.

Kontrola je popsana v samostatné kapitole 3.4.2.

Komunikace

VSichni lidé wvysilaji signéaly, které o nich prozrazuji informace, zda jsou
sebevédomi, jak se v dané situaci citi, jak moc jsou piesvédceni o vécech, o kterych
Vv danou chvili hovofi a jejich pohotové reakce pii rozhovoru ¢i empatie. Timto zpiisobem
0 sobé néco prozrazujeme, ale zaroven i lidé, se kterymi komunikujeme. Jsou lidé, kteti
maji vrozeny takt, umi posoudit situaci a vhodné na n¢ reagovat. Pfitom ptlisobi na ostatni
velmi uvolnéné€, maji zdravé sebevédomi a urcité charisma. Zatim co ostatni potfebuji tuto

dovednost natrénovat a doplnit studiem skloubenym se svymi vrozenymi schopnostmi.
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Jsou 1 jedinci, ktefi maji ve své profesi veliké znalosti a dokazou je podlozit logickymi
argumenty, ale chybi lim zdravé sebevédomi. I pfi absolvovani manazerskych
a obchodnich tréninki jsou stale ve stresu a maji obavy z vyjednavani, proto jen ziidka

dokazou ovlivnit ostatni.

Mezi nejzékladné€jsi komunikaéni dovednosti patii (Khelerova, 2010):

. Aktivni naslouchani. Je to ochota vyslechnout si cely piib¢h az do konce. Tykajici
se radosti 1 problému. Potom na n¢ aktivné reagovat s pochopenim, piipominkami
a zajmem, kde je dileZity oéni kontakt. Castymi chybami, které posluchag citlivée
vnima je nedostatecnd reakce a neverbalnich pohybt, které naznacuji nezajem.
Potom skakani do feci, prerusovani konverzace a prevadéni rozhovoru na svou

osobu.

. Technika kladeni otazek. Umét posluchaci polozit otazku, aby pro néj byla
impulsem pro rozhovor ¢i vypovéd. Umét korigovat vhodnymi otdzkami rozhovor.
Oteviené otazky rozproudi rozhovor, zatim co uzaviené otazky, rozhovor rychle

ukon¢i, odpovidame na n¢ napf. ano, ne.

. Neverbalni komunikace. Neverbalni projevy mohou poslouzit k duvéryhodnosti
vyjadifovani fe¢nika 1 posluchace. Patii sem celkové drzeni téla, kontakt pohledem,
gesta, kterd prozrazuji na soustiedénost, mimika obli¢eje, podani ruky, sila hlasu
a interpersondlni zony. Interpersonalni zony se ¢leni na: intimni zéna, osobni z6na,
socidlni zona, vetejna zona.

. Empatie. Empaticti jedinci umi vedle sebe odhadnout lidi, rozpoznat jejich
schopnosti a chapat jejich potifeby. Umi se vcitit do postaveni partnera a ptizplisobit
tak komunikaci.

. Odstranovani bariéry. Bariéry v komunikaci mohou vnikat z divodi riznych
odliSnosti mezi lidmi, pokud pochazeji z jiného prostiedi, maji rozdilnou image,
vzdélani a vystupovani nebo maji jinou vékovou hranici. Dulezité je piekonat tyto
bariéry a snazit se najit cestu k partnerovi. Cim méné méame piekazek

vV komunikaci, tim snadnéji se dorozumime.

,, Kdo neni na webu, jako by ani nebyl. “ (Veber, Srpova a kol., 2012)
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V dnesni dobé se neobejde zadna spolecnost bez komunikaéni techniky, kterd se
stale vyviji a umoziuje vnitropodnikovou komunikaci a sdileni informaci mezi
zaméestnanci firmy. Za pomoci internetu v pocita¢i, nebo faxu, telefonu, tabletu
¢i mobilnim telefonu a jejich rGznych aplikacnich programi. Témito prostiedky
se uskutecniuje komunikace mezi zaméstnanci firmy a jejich zakaznikem, dodavatelem,
bankou, pojisStovnou, obecné feCeno se vSemi lidmi. Umoziuje, aby se divali lidé z okoli
na internetové stranky dané firmy, kde nabizeji své zbozi nebo sluzby. Umoznuje
I monitorovani informaci jejich uchovavani a zpétné vyhledavani, prezentaci zprav a dat

I S cilem pro poskytnuti informaci podle potieb piijemce v systémech fizeni.

V komunika¢nim procesu casto dochazi k filtrovani ptfedavanych informaci.
Piijemci ptichazi zpravy piekroucené, netplné, zpozdéné, nebo se stane, ze nepiijdou
vubec. Tuto situaci lze fe$it individualnim informovanim, telefonni ¢i mobilni komunikaci,
poradami, videokonferencemi a diskusnimi skupinami, ptikazy ¢i pisemnym internim

sdélenim (Veber, Srpova a kol., 2012).

Kazdy z autort popisuje komunikaci jinym zptisobem. Khelerova se pti vykladu
komunikace zamétuje na rozhovory lidi, ktefi se vidi a néjakym zplisobem na sebe reaguji
a ovlivituji. Popisuje pfitom nekteré prvky verbalni i neverbdlni komunikace. Vyhody
empatie pro vyjedndvaCe a manaZery a jak odstrafiovat bariéry, které vznikaji pfi
komunikaci. Veber se ve své knize zaméfuje na komunikaci pomoci komunikac¢niho
zafizeni, které je nezbytnou soucasti dneSni spolecnosti. Jednd se o wvnitini (interni)
komunikaci v podniku a jejich zaméstnancli a vnéj$i (externi) komunikaci s okolnimi
podniky a lidmi. Za pomoci riznych komunikacnich zafizeni a jejich aplikaénich programi

Ize komunikovat, ale i kontrolovat.

Rozhodovani

3

,, Rozhodovani je volba mezi vice variantami chovani vedoucich k naplnéni urcitého cile.*

(Blazek, 2014)

Clovék se musi neustdle rozhodovat ve formé drobnych rozhodnuti, které cini

I podvédomé svou intuici ¢i zvykem. Pfi téchto rozhodnutich nezbyva ¢as na aplikaci

23



optimalnich metod pro sniZzeni chybného rizika, ovSem tyto drobné chyby lze napravit.
Pti stfednich az velkych rozhodnutich, kdy clovék nema dostatek informaci, si plné
uvédomuje nasledky Spatného rozhodnuti, ale i vidinu uspéchu, v tuto chvili ¢lovek

premysli jak spravné rozhodnout, zda je k dispozici n€jaky navod, rada ¢i metoda.

Osobni rozhodovani je vyuzivano z vlastniho popudu, kdy ¢loveék rozhoduje o sobé
samém a také tato rozhodnuti uskuteciiuje. Toto vykazuje velmi nizky stupen determinace.
Rozhodovani s vykonem funkce, je typické rozhodovani za nékoho jiného o jiném clovéku.

Sem patii rozhodovani velitelské, politické, spravni a manazerské.

Stupen determinace je hranice primarn¢ etické zasady s ptedpisy pro rozhodovatele
zavazna. Jsou to pravni predpisy a vnitini pfedpisy organizace. Vysoky stupen determinace
je u spravniho rozhodnuti, kdy spravni ufednik je vazan piedpisy a urCuji mu terminy

a postupy.

Manazerské rozhodnuti vykondva manazer v zdjmu svého zaméstnavatele pomoci
podiizenych pracovnikii. Zde je stupen determinace nizky, az stfedni. Na trovni
vrcholového managementu je prostor pro rozhodovani znaény. Nese odpoveédnost
za vysledky a uspéch v ramci organizace ¢i utvaru podle ¢ehoZz je hodnocen (Blazek,

2014).

Rozhodovaci procesy jsou ovéfené postupy k vybéru spravné varianty a jeji
realizaci. Rozhodnuti mizeme vyuzivat pii vybéru nového stroje, pii vybéru vhodného
pracovnika nebo pracovni kapacity. Manazer musi pfedem zvazovat mezi vyhodnou

a nevyhodnou variantou.

U zakladniho podnikatelského rozhodnuti je v prvé fadé zvazit predmét podnikani.
Kde chceme podnikat a jakou vysi ndjemného zvolit. Déle je tieba zvazit firemni rozvoj
a vhodné investice, splatky tvéru, jakou vysi rezervniho fondu, vcetné podila vyplaceni
podilt ze zisku. Dtlezitou soucasti je zhotoveni organizacni a fidici struktury. Pfi silné

konkurenci nebo stagnaci prodeje vyrobku je tiecba provést zmény v obsahu ¢innosti,
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napiiklad ve vyrobnim programu a to zizenim ¢i rozSifenim sortimentu nebo inovaci

vyrobku. Déle je tfeba zvazit cenovou, financni a platovou politiku.

vvvvvv

kvalita manazera a spolupracovnika, okoli a cas. Kvalitni informace jsou takové, které
dostaneme vcas, a jsou objektivni, mizeme si ovéfit jejich vérohodnost. Je dobré tyto
informace nepiecenovat, ale 1 nepodcenovat. Kvantita informaci byva pii pfesyceni
informaci a tim velké ztraty Casu. Neznalost dan¢ problematiky a dopusténi se omylu.
Kvalifikace manazera je dilezitd pii feSeni vzniklého problému a jeho feSeni pomoci
spravného rozhodnuti. K tomu vyuziva svych zkuSenosti a znalosti metod rozhodovani,
pti kterych vyuzivd dostupné redlné¢ informace vcetné své intuice. Kvalifikace
zaSkolovani, které mize byt ve vyrobé s novymi postupy ¢i stroji a prekondva tuto
nedivéru k novému. D4l to mohou byt programy, projekty a podobné. Okoli, znalost
pravniho fadu a jeho ptedpisit ohledné¢ obchodniho, pracovniho, danového zakoniku.
Dulezité jsou marketingové pruzkumy pro sluzby ¢i vyrobky, konkurenci, hospodaisky trh
dodavatelti, odbérateld ¢i zékaznikti. Vykonavaji se pro potieby vrcholového
managementu. Cas, kdy je vhodna doba rozhodnuti realizovat. Miize to byt v dobé& sezony,
pro které jsou vhodné urcité¢ vyrobky. Kazdé podnikani s sebou nese riziko a moZzZnosti

uspéchu a neuspéchu (Mares, Rosicky, 20006).

vlivy na kvalitu rozhodnuti a zakladni podnikatelskd rozhodnuti. Blazek potom osobni

rozhodovéni, stupen determinace a manazerské rozhodnuti.
3.2 Organizovani

K dobré efektivité v organizaci je klicové jakym zplsobem je organizovédna prace.
Odrézi se v ni rozhodnuti manaZerii ohledn¢ specifik nékterych praci a kladenych
pozadavkii na né, zorganizovanim a uspofadanim organizacnich jednotek, vcetné
zabezpecCovani vSech pracovnich jednotlivych tkoli. Dle funkce organiza¢ni struktury

muzeme urcit jeji velikost a vytvaret dalSi jeji specifické jednotky, odlisit pozici
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pracovnikii od manazerti, formulovat vhodné pravidla a postupy vcéetné delegovani

pravomoci (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

V organizacich, které jsou urCitym zpusobem uspotadané, probiha fidici a vykonna
¢innost. Organizace je slozity objekt a 1ze ji chapat i jako vytvafeni struktury systému.
U kterého definujeme jeho prvky a vztahy prvkii mezi nimi. Organizaci lze chépat
z raznych hledisek. Definujeme ji tedy na organizaci systému fizeni s aspekty jako
kooperace, d€lba prace, koordinace, nadfizeni a podfizeni pracovnici, odpoveédnost
a pravomoc. V organizacni struktufe v teorii managementu pak hovofime o struktufe
systému fizeni. RozliSujeme je na strukturu procesni /primdrni/ a strukturu utvarovou

/sekundarni/ (Blazek, 2014).

3.2.1 Organizacni dimenze

Existuji tfi organizacni dimenze, diky kterym lze organizaci specificky analyzovat

a charakterizovat: stupern formalizace, stupen centralizace a stupen sloZitosti.

Stupeni formalizace zahrnuje pravidla a postupy, které pfedem urcuji jakou ¢innost
ma jednotlivy zaméstnanec vykondvat. V organizaci jsou urcené standardy pracovnich
operaci a postupy provadéni riznych procest, které byvaji v pisemné formé, definuji
| firemni strategie a taktiky. OvSem né¢které organizace jako vysoké skoly ¢i vyzkumné

ustavy, uplatiiuji nepsana pravidla chovani, které kazdy zna a respektuje.

Stupen centralizace vyjadfuje zplsob delegovani pravomoci, provadéni praci
arozhodovani v ramci dané organizace. Delegované pravomoci uréené pro strategické
rozhodovani dané firmy byvaji centralizovany na turovni vrcholového managementu.

Kdezto delegované rutinni rozhodnuti jsou decentralizovany na nizsi urovné fizeni.

Stupeni slozitosti zavisi na poctu organizacnich jednotek, respektive oddéleni
apoctem ruznych praci, tim stoupd 1 naroCnost manazerskych dovednosti. Tedy
je jednodussi tidit malou firmu, kterd ma mensi pocet odlisnych praci a sklada se rovnéz

Z malého poctu organizacnich jednotek. V manazerské praxi se lze setkat s pojmy stupeini

26



diferenciace, kterd znamena stupen slozitosti. Dale s pojmem horizontalni diferenciace,
oznacuje na jednom stupni fizeni ma vétsi pocet odlisnych praci a vertikalni diferenciace

se oznacuje pocet stupit fizeni.

D¢lba prace patii mezi klicové ¢innosti v kazdé organizaci a zavisi na pozadované
specializaci. Ukolem manaZera je koordinovat sili viech pracovnikii vhodnym rozdélenim
celkovych kol mezi jednotlivé organizacni jednotky. Praci lze specializovat pomoci
metod, které urci zptsob jejich pouziti. Manazeii chtéji dosahnout nejvyssi specializace
pomoci rozd€lenim prace na nékolik jednoduchych tkold, u kterych miize nahradit
pracovnika jinym kolegou. Nemusi zaskolovat jiného pracovnika a vznikaji tim jen nizké
naklady. Jednotlivi pracovnici dosahuji v kratkém case vysoké zrucnosti pfi malém poctu

ukolt a to pozitivné ovliviiuje jakost vykonané prace (Donnelly, Gibson, Ivancevich,

1997).

3.2.2 Typy organizacnich struktur

Pfi vytvafeni organizacniho oddé€leni je rozhodujici, jakym zplsobem bude
manazer seskupovat prace. Je potieba koordinovat seskupovani jednotlivych ¢asti praci,
které¢ museji byt poZadovanym zplsobem provedeny. Vyznamné jsou Cinnosti pro vznik
vrcholovych organizac¢nich oddéleni, které podléhaji prezidentu spolecnosti ¢i fediteli.
Zasadnim zptisobem ovliviiuje strukturu a charakter celé organizace (Donnelly, Gibson,

Ivancevich, 1997).

Organizace s horizontalni dimenzi souvisi jednoliniové nebo viceliniové fizeni.
Jednoliniové fizeni uplatiiuje jednoho vedouciho, ktery je za vSe odpovédny. Tento zpiisob
se aplikuje jen v nékterych ptipadech a u opravdu malych firméach s velmi jednoduchou
¢innosti. Ve vétSin€ piipadech je pracovnik podiizeny hned nékolika vedoucim. Tradi¢ni
utvarovou strukturu ¢lenime na liniovou strukturu, funkcionalni strukturu a liniové-Stabni

strukturu (Blazek, 2014).
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Liniova struktura (jednoliniova struktura)

Liniova struktura je zalozena na uplatiiovani jediného odpovédného vedouciho,
ktery vykonava vSechny fidici ¢innosti a ma ned¢litelnou pravomoc i odpovédnost v ramei
utvaru. Jedna se o komplexni fizeni s hierarchickou strukturou. Liniovou strukturu
V organizaci vidime na obrazku 1. V soucasnosti se moc nevyskytuji, pouze ve velice
malych organizacich s jednoduchou ¢innosti (Blazek, 2014).

Obrazek 1: Liniova struktura
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Zdroj: Blazek, 2014

Funkcionalni struktura (viceliniova struktura)

Resi problém liniové struktury a to délbou prace v Fizeni, ktera umoziuje
efektivnéji vykonavat 1 slozité provozni nebo vyrobni procesy. Dle Taylorova navrhu nebyl
pak délnik podfizeny pouze jednomu nadiizenému, ale tfeba osmi. Kazdy z nich m¢l
kompetenci pracovniky fidit, napf. v zadavani prace, kontroly, dodrZovéani kazné.
Organizacni schéma popisované struktury na obrazku 2. Z dlivodu piehlednosti jsou
uvedeny tf1 specializovani vedouci a nikoli osm dle Taylora. Tato struktura ma problém,
ktery je obtizn€ feSitelny a to ve vymezeni kompetenci. Poté jsou ptikazy nekoordinovane,
nelze ur¢it odpovidajici osobu a vSe plsobi zmatecné, proto se tento model v praxi
neosveédcil. AvSak jeho myslenka ve vyuZiti délby prace v fidici Cinnosti ziistala nosnou

pfi vzniku jinych organizacnich strukturach (Blazek, 2014).
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Obrazek 2: Funkcionalni struktura
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Zdro: Blazek, 2014

Funkcionalni organizaéni struktury

Manazer seskupuje a vytvaii tuto organizacni strukturu podle wvnitini potieby
podniku. Tuto organizaéni strukturu Ize uplatnit u velkych i1 malych vyrobnich podnikd,
které nabizeji uzky ¢i Siroky sortiment vyrobkid i sluzeb. Mezi jeji funkce patii:
personalistika, marketing, financovani a technicky rozvoj (obr. 3). Vyhoda spociva
Vv provadéni urcitych praci v jednotlivych ttvarech za pomoci odbornikl a tim je dosazeno
efektivniho vykonu. Nevyhodou je, Ze kazdy specialista dan¢ho utvaru sleduje predevsim
svoje odborné zajmy a cile, které se nemuseji sluCovat s hlavnimi cili firmy. Zrovna tak

se obtizn¢ promitaji ekonomické cile do funkcionalnich cilii u jednotlivych utvart.

Obrazek 3: Funkcionalni organizacni struktura

l Prezident
L) L] 1 L] 1
Marketing Vyroba Finance Personalistika Ueaiiiael
l | l | l l | l rozvoj \

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997
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Procesni organizac¢ni struktury

Vyuzivaji ji pfedev§im malé firmy vytvéiejici uzky sortiment vyrobkl. Vychazi
Z vnitinich potifeb organizacni struktury podniku. V jednotlivych utvarech pracuji
odbornici, ktefi zabezpecuji danou fazi vyrobniho procesu. Na obrazku (Obrazek 4) jsou
znadzornény tfi utvary v organizacni struktufe firmy: piiprava materidlu, zpracovani

materialu a povrchové upravy.

Obrazek 4: Procesni organizaéni struktura

Prezident

1
T

Priprava

Zpracovani Povrchoveée
materidalu dpravy

_/

materialu

Zdroj: Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997

Zameéstnanci v téchto Utvarech pracuji na zdkladé svych odbornych kvalifikaci. Vyhoda
procesni organizacni struktury spociva v praci odbornikl, ktefi se soustfed’uji na své
jednotlivé utvary, a tim je dosazeno efektivniho vykonu spolecnosti. Nevyhody byvaji
ze strany specialistl, ktefi se zaméetuji vice na své odborné zajmy a cile, které se nemuseji
slucovat s klicovymi cili spole¢nosti. Dalsi nevyhoda spociva v promitani ekonomickych

cilt do cilt personalnich u jednotlivych ttvarli v organizaéni struktute.

Liniové-Stabni struktura

Liniové-$tabni struktura je nejrozSifencjSim typem utvarové struktury. Sklada se

Z liniové¢ a funkciondlni struktury (Obrazek 5).
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Obrazek 5: Liniové-$tabni struktura
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Zdroj: Blazek, 2014

V¢ele utvaru je liniovy vedouci, ktery fidi dany utvar, pomah4 mu realizovat tizeni
odborny 3tab. Stib je slozen z pracovniki Utvaru, ve kterém puisobi specializovani
odbornici z fizeni a to z riznych oblasti. Stab vykonava administrativni a dal§i préce,
zpracovava navrhy i rozhodnuti a potiebné analyzy, svymi €innostmi podporuji liniového
vedouciho v fizeni. Vedouci je koordindtorem Stabnich utvard. V piipad¢ jediného
odpovédného vedouciho, §tabni utvary nemaji Zadnou piikazovou moc vykonnym
liniovym pracovnikiim ani niZ§im liniovym vedoucim. Nenesou tedy za n¢ odpovédnost,
ale pfislusny liniovy vedouci. Vedouci utvaru S§tabnich jsou odpovédni svym vedoucim

za kvalitni a v€asné vypracovani dokumenta (Blazek, 2014).

Vyrobkové struktury

Vyrobkovou organizacni strukturu (obr. 6) si voli manazeti ptfedevSim u velkych

spolecnosti s Sirokou Skalou vyrobka. Stava se, Ze firmy s funkcionalni strukturou
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Vv pribéhu svého rozvoje obtizné koordinuji svoje ¢innosti. Proto pfechazeji na vyrobkové
organizaéni struktury, které umoznuji vyrobkovym manazerim Iépe fidit cely proces
vyvoje, vyroby, marketingu a prodeje vyroben¢ho sortimentu. Takto efektivnéji splni své
¢innosti a napomaha tak vytyCenym cilim a prosperité spolecnosti. Na obrazku vyrobkové
organiza¢ni struktury nize je vrcholovy management, kterému podléhaji tii vyrobkové
utvary. Jednotlivé divize mivaji ekonomickou a podnikatelskou samostatnost, soutézi mezi

sebou a vzajemné si konkuruji.

Obrazek 6: Vyrobkova organizacni struktura

Prezident

Wy konny
reditel

Divize gisticich Divize détské Divize damskeé
prostredkiG kosm etiloy kosm etiloy

zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997

Divize gisticich
prostiredkd a
saponatd

Divize gisticich
prostredkiG

Ziakaznické organizaéni struktury

Spociva v seskupovani praci a v pozadované jakosti, ur¢ené pro rozdilné klienty
a zékazniky. Snazi se vytvaret lepS§i podminky pro jejich pfani i uspokojovéani potieb.
Zaméstnanci v zékaznické organizaéni struktufe tak maji vétSi mozZnost v rozhodovani
a mizou lépe reagovat na potteby okoli. Jeji organizacni jednotky maji malo zavaznych

postupt a predpist, také nejsou pfilis specializované (obr. 7).

Obrazek 7: Zakaznicka organizacni struktura

Prezident

Viceprezident
pro marketing

Divize pro
spotiebitelské
trhy

Divize pro
primyslové
trhy

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997
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Geografické (regionalni) organizacni struktury

Spociva v seskupovani aktivit zamétenych v danych regionech (obr. 8), které jsou
od sebe zna¢né¢ vzdaleny. UrCené geografické oblasti spadaji pod vedeni manazera, ktery
je pak za veSkeré podnikatelské aktivity zodpovédny. Na uvedeném grafu jsou organizaéni
jednotky fizeny viceprezidenty oblasti, ktefi podléhaji prezidentovi spolecnosti.
Organizace miize manazery posilat do riiznych oblasti a tim rozvijet jejich profesni rozvoj.

Nekteré poznatky mohou byt vyuzity ve vrcholovém vedeni celé spole¢nosti.

Obrazek 8: Geografickd organizacni struktura

Viceprezident pro jizni viceprezident pro vychodni Viceprezidentpro
oblast oblast zapadni oblast

—— T 1

l Vyroba | l Prodej | l Marketing |

zdroj: Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997

SmiSené organizac¢ni struktury

Vyuzivaji je velké spolecnosti, ty si potom mohou vytvafet z né€kolika typi
soucasné svou organizacni strukturu. Na obrazku (obr. 9) je znazornéno vrcholové fizeni
organizace jako vyrobkové organizacni struktury, kde viceprezidenti vyrobkové fady A, B,
C podléhaji ptimo prezidentovi spolecnosti. Pfitom divize vyrobku B, mé funkciondlni tii
organizacni jednotky a to pro usek marketingu, vyrobky a personalistiky. Marketingovy
usek je organizovan geograficky a rozdélen na divize zapadniho a vychodniho pobiezi.
Vyrobni usek je pak organizovan procesné a je rozdélen na vyrobu a dokoncovaci prace.

Personalni Gisek zdkaznicky a to na manaZerské zaleZitosti a ostatni personalni zaleZitosti.
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Obrazek 9: SmiSend organizacni struktura

Prezident

Viceprezident
vyrobek A

Viceprezident Viceprezident
vyrobek B vyrobek C

vyrobni uselk

Marketingowvy
tsek

Divize
vychodni Vyroba
pobie#i

Personalni
tsek

Ostatni
personalni
zalezitosti

Divize zapadni
pobrezi

Dokoncovaci
prace

Manazerské
zalezitosti

zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997

Maticové organizacni struktury

Zajistuji optimalni pribcéh pracovnich ¢innosti mezi funkciondlni a vyrobkovou
organizaéni strukturou (obr. 10), kde je snaha o snizovani slabych a zvySovani silnych

stranek.

Obrazek 10: Maticova organizacni struktura

l Prezident |
Viceprezident pro vyrobkowy Viceprezident Viceprezident Viceprezident
management pro engineering pro vyrobu pro marketing

ManazZer pro dietni vyrobky z
obilovin

ManaZer pro détské vyroky z
obilovin

ManazZer pro rodinna baleni
wyrobki z obilovin

AL

zdroj: Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997
Efektivné vyuziva vysoce specializovany persondl a moderni zafizeni za vysoké

finan¢ni Castky. Pouzivani maticové organizacni struktury umoziiuje pruznéji reagovat

na rychlé zmény konkurenéniho nebo technologického prostiedi ¢i jiné podstatné zmény.
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Snizit naklady miize firma G¢elnym vyuzivanim spole¢nych zdroju, lidskych, materidlnich

nebo financ¢nich.

Ridici organizaéni struktura

Vytvorené organizacni jednotky predurcuji druhy spolenych praci, jez by se mély
vykonavat. Podle uspofadani a potieby organizace je mozné volit z izkého nebo Sirokého
fizeni. Kde nejsou pouze manazerovi podiizeni pracovnici, za které zodpovida, ale 1 dalsi
pracovnici. Manazer byva ¢lenem specializovanych tymi i fady odbornych komisi, jenz
predstavuji rozSifeni jeho rozpéti fizeni. rozpéti fizeni Ize wurcit podle realnych
interpersondlnich vztahti, kterymi jsou pozadovany kontakt, stupen specializace

a komunikacni schopnosti.

Pozadovany kontakt 1ze vyuzivat pro rizné druhy konzultaci i porad z ¢asového
hlediska a je u¢innéjsi nezli pisemné piikazy a doporucovani. Pii velikém rozpéti fizeni
by mohlo mit nepiiznivy vliv na dokonéeni a kvalitu zadané prace. U praci které nejsou
jednoznacné, ale slozité je tfeba vétsiho kontaktu manaZera s podiizenymi.

Stupeni specializace urCuje specializace pracovnikl a jejich rozpéti fizeni a to na
vSech urovnich. ManaZefi na nizSich urovni jsou schopni fidit vice podfizenych

pracovnik. Jejich prace je znacné& specializovana a jednoducha.

Komunikaéni schopnosti se uplatiuji pfi fizeni pracovniki a feSent jejich problémd.
VyzZaduje verbalni komunikaci mezi nadfizenymi 1 podfizenymi. ManaZefi, ktefi jsou
obratni fecnici umi piesné formulovat své pozadavky, mohou mit vétsi rozpéti fizeni nez

manazefi, jez nejsou na takové komunikacni urovni (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).
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Rozpéti Fizeni a pocet stupiiu Fizeni

Na obrazku 11 a 12 vidime, jak ma rozpéti fizeni vliv na pocet stupnii fizeni.
V soucasnosti je snaha pocet stupiiti fizeni snizovat, disledkem toho jsou propousténi
zamestnanci. Proto manazeii musi fidit vétsi mnozstvi podiizenych a stava se jejich prace

naro¢néjsi (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).

Obriazek 11: Uzké rozpéti Fizeni

Prezident
1

| |
Vrcholovy Vrcholowy
manaar (3) mana¥ar (3)

1 | |

I 1 1 I J— — 1
Manazar (8) Manadar (¥) Manazar (§) Manazar (§) Manazar (§) Manazar (¥)
mm i T ittt Ly It

zdroj: Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997

Obriazek 12: Siroké rozpéti fizeni

Prezident

Manazer (24) Manazer (24)

ITITTTTTITITTITTrTaeTT T AT

zdroj: Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997

Autofi se shoduji vtom, jakym zplisobem a za jakych podminek se tvofi
organiza¢ni struktura a jeji jednotky. Kazdy z nich uvedl své struktury. Oba znazornili
funkcionalni strukturu, kazdy ovSem s naprosto rozdilnym stylem fizeni. Donnelly a kol.
popisuji funkciondlni strukturu. Vcele je prezident, ktery mé pod sebou nckolik utvarii

a kazdy z utvari ma vedouciho pracovnika, odpovédného za své podiizené pracovniky.
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Blazek ji popisuje dle Taylora tak, Ze je v organizaci osm vedoucich pracovniki, kteii maji
stejné pravomoci v fizeni ke v§em podiizenym pracovnikiim. Tento model se sice v praxi
neosvedcil, ale dal vzniknout jinym organiza¢nim strukturam. Dale je tieba uvést rozdil
mezi organizacni a fidici strukturou. Organizacni struktura je ¢lenéna do specializovanych
utvarti (oddé€leni) napft. reklama, marketing, vyroba, prodej apod. Zatimco fidici struktura

je tvorena z jednotlivych funkei, napt. feditel, manazer, vedouci odd¢€leni, recepcni.

3.3 Podstata delegovani

., Termin delegovani je odvozen z latinského slova ,delegatio® znamenajici
odkazovat. Dale je pak slovni zaklad prejat z latinského ,lex (zakon) a naddle od vyrazu
Jegat® od latinského ,legatus‘ ve smyslu vyslanec, possel. Vyraz ,kolega®, z latinského

,colage ‘ (spolu urednik), je rovnéz velice uzce spjat s terminem delegovani.*“ (Hron, 2006)

Tti hlavni vyznamy, které v sobé zahrnuje delegovani je zplnomocnéni, poselstvi
a spoluprace. Prvnim dulezitym krokem, je pifeneseni Casti pravomoci z manazera
na podiizeného. Manazer udéli ,,plnou moc* podiizenému ,,pravo“ se kterym mize
mocensky disponovat. Druhym krokem je poselstvi, na zéklad¢ kterého muze ovliviiovat
predané c¢innosti, informovat své kolegy a fidit je. Tretim krokem je spoluprace
s manaZerem, vcetné jeho kolegl na stejné pracovni urovni, tak, aby bylo dosaZeno

stanovenych cil (Cipro, 2009).

K tomu manazer vyuZziva proces delegovani, pfi kterém ptenasi ukoly, odpovédnost
a pravomoci na své podiizené pracovniky. Pfi¢emZ zistdva odpovédny za splnéni ukoll
V ramci svého Utvaru, at’ uz se jedna o €innosti, které ma ud¢lat sam, nebo je maji splnit
spolupracovnici. Veskeré pracovni Cinnosti v organizaci jsou rozde€lovany do tutvari

jednotlivym pracovnikiim v ramci jejich pracovisté (Blazek, 2014).

Tim vedouci pracovnik ziska pottebny ¢as ke splnéni svych pracovnich kol vyssi
priority tj. fizeni a dozor. Kde bude mit vétsi prostor pro svilj rozvoj v manazerskych
dovednostech, feSeni pracovnich problémi, vcetné zabyvanim se inovativnich pfistupt

ve svém utvaru (Sulet, 1995).
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Delegovanim podtizenym pracovnikiim tak dovoluje rozvijet a prohlubovat jejich
schopnosti a dovednosti. Pracovnik mé pocit vétsi zainteresovanosti, ziska Sir$i thel
pohledu na Cinnosti v podniku a mozné objeveni mnohostrannych schopnosti, které

motivuji zaméstnance k lepSimu vykonu (Tepper, 1996).

Tedy klicem k uspésnému delegovani je diivéra ve vybraného pracovnika, ze splni
delegované tikoly, na zdklad¢ svych zkuSenosti a schopnosti. Tim pifinasi prospéch obéma

stranam (Urban 2014).

Vsichni autofi se shoduji, Ze podstatou delegovani je kdyZ vedouci piendsi
pravomoci a ¢ast odpovédnosti na podiizené¢ho pracovnika. Vedouci vSak zistava nadale
zodpovédny za tadné a vcasné splnéni ukolu ¢i stanoveného cile. Delegovani podtizené
motivuje a prohlubuje jejich schopnosti a dovednosti. Je dilezité, aby mél manazer viru

ve schopnosti podiizeného.

3.3.1 Predmét delegovani

Delegovat s maximalni U¢innosti vyZaduje neustdlou analyzu prace z hlediska
priorit. Manazer musi definovat pracovni cinnosti, které jsou klicoveé, neodkladné
¢1 rutinni. M€l by si uyjasnit jaké ukoly chce pfenechat ostatnim a co mize vykonavat pouze

on sam (Tepper, 1996). Pfedmétem delegovani jsou:

. Predev§im jednoduché rutinni prace, méné dulezité z hlediska priorit, které se
piesouvaji na podfizené, asistenty, specialisty, jejichz tkolem je podporovani
projekt vedouciho. Mlizou to byt i ukoly, které jiny pracovnik dokaze splnit Iépe,

manazer, ktery chece efektivné tidit (Cipro, 2009).

. Cinnosti, které zpestii stereotyp prace a ozivi rutinu. Casto byvaji vitanym
motivacnim faktorem, ale pouze za ptedpokladu, Ze zvoleny pracovnik na dany
ukol bude stacit svymi schopnostmi a nebudou pro n€ho spiSe zatézi. ManaZer
zjistuje, zda je pracovnik ochoten se zapojit do novych ukolt a opustit rutinni

ginnosti (Sulef, 1995).
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. Ukoly, které pomiizou podiizenym rozvijet a prohlubovat jejich dovednosti
a schopnosti. Takové prace, které chce nadiizeny na svého podiizeného cCasem

pievést. Timto zplisobem muize manaZer své podiizené i nepenézné motivovat

(Tepper, 1996).

. Cinnosti, které uini praci pracovnika komplexn&jsi, aby mohl vidét vysledky své
prace v SirSim kontextu. Znamend, Ze pracovnik si uvédomuje podil své prace na
ziskani firemniho uspéchu. Je vhodné pokud se zaméstnanci postupné uci praci
vSech koleghi v riznych odd¢€lenich, protoze potom jsou schopni zastoupit v
nepfitomnosti klicové pracovniky. Navic rozumi jejich pracovnim starostem

(Cipro,2009).

. Drobné opakujici se rozhodnuti, nepfili§ dilezitd, kterd délate nejcastéji. Pracovnici
detaily téchto tikola znaji, nékdy 1 Iépe nez jejich vedouci, staci jim uvést zdkladni

informace, aby zaméstnanci zadanou praci kvalitn¢ provedli (Blazek, 2014).

Delegovani lze uplatnit napfiklad, pokud to mé piispét k urovnani vztaht
na pracovisti mezi zaméstnanci, kdyZ si dva zameéstnanci neustale na sebe stézuji. Potom
by se méla zjisti pfi¢ina sporu. Zda spor vznikl, Ze zaméstnanci neplni nckteré
své povinnosti, nebo jde spise ,,jen” o stiet osobnosti. V obou piipadech by se méla vznikla

situace fesit (Urban, 2014).

Ukoly, které nelze delegovat

Patii k nim formulovani cilii organizace a jeji vize do budoucna, tkoly které jsou
zadany vyhradn€ manaZerovi od jeho nadfizeného, ktery ocekéava, ze zadany ukol splni
on sam. Déle to jsou, hodnoceni a kontroly zaméstnancti, zjiStovani pracovni discipliny

u pracovnikl a ptipadné jejich propousténi (Urban, 2014).
Nedeleguji se uUkoly, na které zaméstnanci nejsou pfipraveni, jsou Spatné

definované, nebo vagni, pii kterych by zaméstnanec strdvil spoustu Casu a energie

rozhodovanim, jaky nejlepsi zpiisob feseni zvolit (Sulet, 1995).
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Ukoly, které vyzaduji praci s velice duvérnymi informacemi ¢i dokumenty, které
muze vidét pouze nadfizeny pracovnik a jemu nadfizeny. Néarocné ukoly, které vyzaduji

vcasné a bezchybné splnéni a maji kliCovy vyznam pro danou organizaci (Blazek, 2014).

Dalsi ukoly, které nemiize zastoupit zadny z kolegu, jsou ,, politicky, citlivé ukoly*.
Jde o obchodni vztah s obchodnim partnerem, ktery je zaloZzeny na dlouholetém piatelstvi
aosobni divére. V téchto piipadech muze jit 1 o legalni lobovani proti statni spravé,
ke kterym se dostane pouze ¢loveék z firmy ve vysokém postaveni a odbornik na danou

problematiku (Cipro, 2009).

Manazer si ve své kompetenci nechdva cinnosti, které jsou kli¢ové nebo
terminované, kdy firmé hrozi pfi jeho nesplnéni velké penale a s tim spojené soudni spory,
diky nimz by firma mohla pfijit o velice dulezitého obchodniho partnera, se kterym jiz
roky obchoduje. Déle jsou to nejriznéjsi dilezité podklady pro soudni jednani nebo
vybérova fizeni. Tyto Cinnosti musi zistat pod kontrolou i v pfipad€ delegovani dil¢ich

ukonil, nesmi o téchto zalezitostech ztratit ptehled (Cipro, 2009).

Ve svych knihdch autofi popisuji predmét delegovani velmi podobné. VSe,
co delegovat lze a co jiz delegovat nelze. Urban uvadi ¢innost, kterou Zadny z téchto
autort nezminil, ato, Ze delegovani lze uplatnit pfi urovnavani vztahid na pracovisti,

pokud si dva zaméstnanci na sebe neustale stézuji.

3.3.2 Bariéry ¢i prekazky pri delegovani

Kazdy manaZzer se bcéhem své praktické kariéry uéi efektivnimu procesu
delegovani. Prohlubuje tak své dovednosti a schopnosti. Je to v§ak dlouhodoby proces pii
kterém se muze setkat s velkou fadou problému na cesté k definovanému cili. Uvédomi-li

st vSak tyto prekazky vcas, mize nalézt vhodna feseni k jejich odstranéni (Cipro, 2009).
Jednou z mnoha zébran na strané vedoucich pracovnikii miize byt kdyz, manaZzer

ma opakované Spatné zkuSenosti se zauCovanim vedouciho pracovnika. Stoji ho spoustu

Casu a energie nez ho naucil pottebnym dovednostem. Dlouhodobé na né¢ho delegoval
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ukoly vcetné potifebnych pravomoci a on mu potom odesel ke konkurenci i s veSkerymi
kontakty zakaznikd z firmy. ManaZer je zklamany a zd4 se mu zbyte¢né zaucovat dal§iho

vedouciho pracovnika (Cipro, 2009).

Nové povyseny pracovnik se mize domnivat, ze veSkerou préaci zastane sam,
vcetné své byvalé pracovni napln€ na kterou je zvykly. Raduje se z nové pozice a z plnéni
novych kol a proto je pro n¢j citové tézké premyslet o rozdélovani pracovnich ukola
a pravomoci v ramci své nové pracovni pozice. Proto vykonava i jednoduché rutinni ukoly

sam (Tepper, 1996).

Manazerim, kterym zdlezi na tom, jak je vnimaji jejich podfizeni, rad&ji riskuji,
zvladnuti svych pracovnich povinnosti, jen aby ,,neobtéZovali* své podiizené zaméstnance,
ktefi nejsou ochotni akceptovat delegované pravomoci a tkoly. Pfesto by vSak mél jejich
vedouci na provedeni ukold trvat a vysvétlit jim vyhody pro jejich dalsi rozvoj ¢i pracovni

perspektivu (Sulet, 1995).

Zabrany delegovat mivaji i zkuSeni manazefi. Domnivaji se, ze potiebny nadhled
a veskeré informace maji jenom oni. Pokud budou delegovat vice ukold podiizenym
pracovnikiim, ztrati nad ukolem kontrolu. V dal$im piipad€ se tim snizi jejich autoritu
arespekt u podiizenych pracovnikli. Obavaji se, Ze se na své zaméstnance nemohou plné

spolehnout, ani na jejich schopnosti ani na jejich odpovédnost (Urban, 2014).

Nektefi manazeti namitaji, Ze vétSina podfizenych pracovnikd je v podstaté lina,
zajima je pouze penézni odmeéna. Delegované ukoly byvaji splnény vétSinou Spatné,
protoze zamé&stnanci nemaji potfebné pracovni navyky a zkuSenosti. V dalSim ptipadé
nemaji dostatecnou kvalifikaci, nebo si plné neuvédomuji zodpovédnost za kvalitni praci.
Manazer musi pfedanou praci ve zvySené mife kontrolovat, kterou musi bud' vracet, nebo

predélavat sam (Blazek, 2014).
Jednou z Castych zdbran ze strany zaméstnancli, mize byt obava z nelspéchu,

kdy ma pracovnik malou divéru ve své schopnosti. At uZ ma nizké ambice ¢i jde pouze

0 jeho pohodInost, mél by se 1 nadale pokouset delegovat v zajmu celé organizace. Velkou
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pomoci v zacatcich muze byt postupné preddvani ndro¢néjSich tkold. Ujisténi se,
ze zamé&stnanec vSem instrukcim rozumi, vcetné ocekdvani ze strany vedouciho
pracovnika. Pfi¢emz ho bude podporovat a povzbuzovat jeho sebedtivéru (Urban, 2014).
Dalsim zptisobem delegovani, kterym se Casto pracovnici brani je ,,delegovani®
zadavanych ukolt ,,vzhiiru®, tj. pfevadénim ukolu zpét na nadiizené¢ho. Vedouci by se mél
témto ukoltiim pokazdé branit. Piijima-li vedouci n¢jaké ukoly, mély by to byt tikoly pouze
hotov¢ a kvalitné vykonané od svych pracovnikli. Bude-li akceptovat neuspokojivou praci
zamé&stnancl, nebudou mit moznost se naucit novym c¢innostem a nebudou ji moci
vykonavat spravné. Je zde velka pravdépodobnost, Ze i v budoucnu se budou delegovanym
¢innostem branit. Nevi-li si zaméstnanec rady s néjakym tkolem, nemél by ho vedouci brat
zpét, ale mél by zaméstnanci pomoci v jeho splnéni. Pfi odebrani ukolu to zaméstnance

demotivuje a v opacném piipade motivuje k usnadiiovani si prace (Urban, 2014).

Vsichni uvedeni autofi se shoduji v bariérach ¢i prekazkach pti delegovani. V této
podkapitole je vybrdna u daného autora vzdy jedna bariéra delegovani z divodu,
aby i ostatni autofi neméli to samé. Pouze Urban uvadi odlisnou bariéru, a to delegovani

zadanych kol vzhiru. Tedy predavani ukolu zpét na nadfizeného pracovnika
3.4 Faze delegovani

Z casoveho hlediska miZze byt rozdéleno delegovani na kratkodobé a dlouhodobé.
U kratkodobého delegovani jde spiSe o jednorazoveé ukolovani. Kdezto u dlouhodobého
delegovani jde o dlouhodoby proces pii kterém manazer pieddva odpovidajici
odpovédnosti a pravomoci pracovnikovi, které délal doposud on sam. Nez se tyto

skutecnosti stanou je tieba projit fazemi delegovani a naucit se potfebnym dovednostem.

Je tfeba si ujasnit, jakého cile a Grovné ma byt dosazeno a vSechny jeho dil¢i
dilezité terminy. Kolik pravomoci se mize a budu delegovat. Jaké ptikazy ¢i instrukce
bude opravnén vydavat a jaké rozhodnuti musi byt udélena. Jaky rozpocet je tieba dodrzet.
Kolik informaci je tfeba poskytnout. Nakolik chce byt manazer zapojeny pii realizaci

ukolu a jak Casto chce provadét kontrolu tikold. Kdo bude informovany o postupu tkolu
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a zda je nutné obeznamit ostatni, kdo je za n¢j zodpoveédny a nakonec vybrat vhodného

pracovnika, ktery kol vykona (Sulef, 1995).

3.4.1 Vybér vhodného pracovnika

Potom co si manazer ujasni, co chce delegovat a ma vystupy a zdroje dobie
definovany, mize si konecné zvolit pracovnika. Nejlépe podfizeného pracovnika s témi
nejlepSimi predpoklady pfijmout nélezité pravomoci vcetné¢ odpoveédnosti pro dany ukol.
Ovsem, nez zatne manazer premyslet o vhodném pracovnikovi, na kterého bude moc
v budoucnu pievést nékteré odpovédnosti, musi mit ujasnény pozadavky na obecn&jsi
a specifické osobniho charakteru zaméstnance. Kam patii schopnosti (jsou Vvlastnosti
osobnosti, které jsou rozvinuté vycvikem, vzdélanim nebo zkuSenosti. Dale to je
temperament (souhrn charakteristickych nebo vrozenych rysi osobnosti, které se trvale
projevuji zplisobem reagovani, jednani a prozivani. Charakter (celek podstatnych a stalych
ryst dané osoby), sebepojeti (postoje a ocekavani, ktera jedinec chova vici sobé samému)
a konecné motivace (usmériiuje nase chovani a jednani pro dosazeni urcitého cile). Tedy
je dulezité jaké ma povahové vlastnosti a zda je opravdu spolehlivy, jak ho budou v nové

roli akceptovat jeho podfizeni kolegové, ptipadné jak je socialné zdatny (Cipro, 2009).

Kazdy zaméstnanec by mél byt schopny zvladnout novy tkol. Je vSak nutné vzit
V uvahu, zda pfislusnd osoba muize danou praci vykonévat, aniz by tim nenarusila svou
hlavni pracovni naplii. Déle je tieba zjistit odborné znalosti a kvalifikace, ptip. fyzickou
silu, vyzaduje-li to dany ukol. At se jedna o matematické vlohy ¢i tviir¢i mysleni, musi byt

schopen témto pracovnim pozadavkiim kazdy jednotlivec vyhovét (Tepper, 1996).

Nekteré delegované pravomoci tizce souvisi s ukoly ur€ité pozice, proto by tyto
ukoly mély byt delegovany zaméstnanciim stejné pozice. Proto je vhodné delegovat novy
ukol na zaméstnance, ktery pracuje na stavajici pozici delsi dobu a je ho tfeba motivovat
¢1 ozivit rutinni pracovni naplil. Novy pracovni kol se stane pro zaméstnance ,,vzpruhou®.
OvSem také zéalezi na zajmu a motivaci zamé&stnance pro dany utkol. Nékdy i méné

kvalifikovany pracovnik miiZze kol provést s velkym nadSenim, Gsilim, chuti a provede
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zadany ukol ve wvynikajici kvalit¢. Kdezto kvalifikovany zaméstnanec nemusi mit

dostate&ny zajem o zadany ukol a odvede tak praci v podstatné nizsi kvalité (Sulef, 1995).

Schopnosti

Manazer nemize mit stoprocentni jistotu, ze pracovnik bude spliovat veskerad
kritéria pro optimalni delegovani. Vychazi z posouzeni realnych schopnosti pracovnika,
které¢ ziskal z dosavadnich zkuSenosti s podfizenym. Posuzuje délku praxe, vzdélani,
inteligenci, znalosti, potencial pracovnika a uceni se novym dovednostem, jeho schopnosti
dobfe vyfesit problémy a flexibilitu. Manazer uvidi velice brzy, hned po prevzeti

delegované prace, schopnosti pracovnika, a zda vybral ¢lovéka skutecné schopného.

,,S jistou nadsazkou Ize Fict, Ze lidé se deli na tri skupiny: na pracovniky schopné,

neschopné a schopné vseho. “ (Cipro, 2009)

Charakterové rysy

vvvvvv

Vychézi se z predchozi spoluprace ¢i duvéryhodného zdroje od kolegt. Je dobré si predem
stanovit profil idedlnich vlastnosti, které by mél pracovnik splhovat pro svéfené
odpovédnosti a pravomoci. Patifi sem spolehlivost, d4 se posoudit, az po dlouhodobé
spolupraci s doty¢nym. Pfi praci nezklame sviij tym ani svého manaZera tim, ze by se
snazil zakryt vlastni chyby. Umi dodrZet dané slovo a nenecha nikoho v problémech.
Potom dikladnost a peclivost, jak svédomité plni svoje ukoly a jestli je dokaze dovést
do konce. Cit pro detail, do jaké miry provadi kontrolu svych pozadavka viéi kolegim,
jak pracuje s informacemi. Dalsi je pfizpusobivost, jak se dokaze pfizpisobit zménam cili,
jak reaguje v neptedvidatelnych situacich a jakym zplisobem reaguje na nové pracovniky,
ktefi ptisli do tymu. Schopnost kooperace, s timto charakterovym rysem jsou na pracovisti
oblibeni u svych kolegii, protoZze mysli na z4ymy i jinych kolegii a umi je v urcitych
situacich podpofit, ¢i ustoupit ze svych pozadavkd ve prospéch celku a piinési
kompromisni feSeni. Dalsi vlastnosti je rozhodnost, kdy pracovnik vytrvale sleduje své cile

a nenecha se jinymi zalezitostmi rozptylit (Cipro, 2009).
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Z pocatku bere manazer s sebou svého podtizeného na ritiznd jednani ¢i feSeni
problémt, tim pfijima od svého nadiizeného zpiisoby jednani pii feSeni rtiznych situaci
v daném podniku. U¢i se socialni ndpodobou a orientuje se postupné v situacich, ke kterym
ze své pozice nemél piistup. Uvédomuje si, ze 1 velmi obtizné situace je mozné fesit.
Vedouci by si mél s podfizenym pracovnikem po takovéto ukazce sednout a prodiskutovat,
jak podfizeny celou situaci hodnoti a vnima. Jak by se ptipadné zachoval v takovéto situaci
on sam. Manazer mu pii té pfilezitosti mize vysvétlit sva rozhodnuti a zasvétit ho tak

do manazerskych taktik ¢i obchodniho jednani (Cipro, 2009).

V dalsi fazi se snazi manazer svého podfizeného motivovat tim, Zze ho zapojuje
Kk aktivit¢ a ¢innostem v podobé snadngjSich ukolt a ¢ini ho postupné odpovédnym
za urcity dil spole¢né prace. Smyslem toho vSeho je, aby si spolupracovnik vyzkousSel
spoluodpovédnost po boku svého nadfizeného, bez moznych nésledkd v ptipadé chyby.
Manazer muze zacit delegovat nékteré rutinni ukoly, které ho nebavi, ale novy
zaméstnanec z nich mulze byt nadSeny a navrhnout i1 lep$i postupy pii jejich feSeni.
Je dulezité, aby manaZer dokazal podiizeného pracovnika ocenit, motivovat a pochvalit
I Vv pfipad€, Ze se mu zpocatku pii plnéni prace moc nedafilo. I po kritickém zhodnoceni

je dobré vyjadiit nad&ji ve schopnosti podtizeného s virou ke zlepSeni (Cipro, 2009).

Dalsi faze delegovani miiZze probihat tak, Ze manaZer svému podfizenému preda
cely projekt, za ktery bude plné¢ zodpovédny. V této fazi se pfenasi jasné vymezené
pravomoci a odpovédnosti. Pfi¢emZ manaZer zlstdva nadale odpovédny za vysledky
V ramci jemu sveéfeného pracovniho utvaru. Proto si ponechavé kontrolu. Podfizeny podava
pribézné informace o plnéni planu a neprodlené¢ musi informovat o krizovych situacich
I vazngjsich problémech, u kterych vi, Ze je neni schopen vyftesit sam. I v téchto chvilich
se manazer snazi podpofit a posilit sebedivéru pracovnika. Kriticky by mél byt pouze
v ptipadé, kdyby ho neinformoval o hrozicich problémech, které zatim zasli natolik daleko,

ze je bude velmi obtizné tesit (Cipro, 2009).

V posledni fazi je jiz cely projekt svéten podiizenému pracovnikovi. Ten informuje

nadfizeného o prubéznych a konecnych vysledcich jemu svéfené prace, o piipadnych
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problémech a jak je vyfeSil. V této fazi jiz md manazer vice ¢asu a mlze se vénovat

dlouhodobym strategickym plantim (Cipro, 2009).

Naplanovat delegovani, vcetné jednotlivych tkoll, které je tieba piidélit
pracovnikiim a rozdélit mezi né dostacujici kompetence je vizitkou kazdého manazera,
ktery chce dobfe zvladat svoji praci. Vse planuje presnymi definovanymi postupy,
pii kterych se drzi svych dlouhodobych i kratkodobych strategii, aby ve stanoveném cCase
mohl dosahnout svych vytyCenych cili. VSe probihd koordinované a promyslen¢, nikoli
nahodile ¢i necekané podle situace, ktera muze nastat. Planovani by mélo zahrnovat cil,

terminy, zdroje, rozhodnuti, pravomoci, podporu vedeni a kontrolu (Cipro, 2009).

Autofi uvadi, co vSechno je tfeba zvazit, nez bude pfidélena odpovédnost
a pravomoc k ukolu, ktery mé podfizeny zaméstnanec splnit. Cipro navic uvadi kolik fazi

musi zaméstnanec projit nez mu bude svéten ukol a predana pravomoc a odpovédnost.

3.4.2 Delegovani ukolu a pravomoci

U kazdého tkolu by mél byt stanoven ptesny termin, do kdy vykonat zadanou préci
a to v souladu s charakterem zadané Cinnosti. ManaZeti se dopoustéji chyb pfi stanoveni
pfili§ dlouhého nebo naopak velmi kratkého ¢i Zadného ¢asového tiseku pro splnéni tkolu.
Pokud ma pracovnik pfili§ dlouhy termin, mtize se pak domnivat, ze ma stale hodné ¢asu,
potom muze odvést nekvalitné provedenou praci a v§e dokoncovat ve spéchu. V takovém
ptipad¢ je vhodné&jsi stanovit n€kolik terminl pro jednotlivé etapy. Naopak pfi kratkém
terminu miZe nabyt dojmu, Ze zadany tkol je neredlné¢ splnitelny. Pfi nestanoveni zddného

Casoveho tseku, mize pracovnik zadany ukol odkladat do nekone¢na (Armstrong, 2007).

Kazdy manazer, ktery chce delegovat tikoly a s tim potfebné pravomoci, by se mél
ujistit, Ze pracovnik skutecn€ pochopil zadany ukol, pfipadné¢ ho s nim mulZe projit
I vicekrat. Je potieba, aby pracovnik védél, pro¢ ma kol vykonat a v jaké kvalité a terminu
ocekavate, ze bude ukol splnén. Je vhodné delegovat cely ukol, aby v ném pracovnik vid¢l

smysl a mél tak jasnéjsi cil. Dale je tfeba, aby manaZer poskytl pracovnikovi informace
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0 lidech, se kterymi bude pracovat a potfebné informace, které jsou spojené s delegovanou
pravomoci a tkoly. Casto se stava, ze delegovana pravomoc neni pfiméfena zadanym
ukolim a jejich okolnostem a schopnostem pracovnika, mél by tedy védet, kde jsou
hranice jeho odpovédnosti. M¢l by védét jak a kdy ma informovat svého nadfizeného.
Také by mél byt informovan, jakou pomoc dostane. Pracovni kolektiv by mél byt také

informovan o tom, kdo je tikolem povéien (Sulet, 1995).

Podfizeny by mél védét, zda miize delegovat dil¢i ¢innosti dal na své kolegy, aby
mu tak napomohli ke splnéni celkového cile a on v§e mohl 1épe zkoordinovat. ManaZzer by
mél s podiizenym probrat veskeré krizové situace, které pti plnéni odpovédnosti mohou
nastat, aby se na jejich feSeni véas ptipravil. Také by mél znat disledky nezvladnuti
takovych to krizovych momentt, jak pro sebe, tak i pro firmu. Je dobré, aby manazer
poradil podfizenému jak by postupoval on sam pii feSeni problém, které¢ vychazeji z jeho
redlnych zkuSenosti. Manazer takto motivuje pracovnika, ze svéfenou odpovédnost

zvladne, ze se ma na koho obrétit a nemusi mit zbyte¢né obavy (Cipro, 2009).

Autofi u delegovani ukolt s potfebnymi pravomocemi se zamétuji na odpoveédnost
za splnéni tkolu, ale z jiného thlu. Sulef uvadi, ze se ma vedouci ujistit, zda podtizeny
skutecné pochopil zadany tkol, aby védé€l pro¢ ma kol vykonat, v jaké kvalité a terminu.
Kde jsou jeho hranice pravomoci. Cipro se zaméiuje vice na rizika, kterd mohou nastat pfi

plnéni delegovaného ukolu a na prevenci, disledky nezvladnuti pro zaméstnance i firmu.

3.4.3 Kontrola delegovani

vvvvvv

je jejich kontrola. Kontrolu muZzeme rozdélit do nékolik fazi. Prvni faze piedstavuje
kontrolu toho zda pracovnik skuteéné pochopil zadani ukolu. Probiha tak, ze mu manazer
polozi n€kolik otazek, které se mohou tykat postupt pii préci, vyuziti zdroji a stanoveni
cile. Ovétuje si tim i to, Ze on sdm a delegovany chéapou stejné vysledky, jakych ma bat
dosazeno pfi delegované Ccinnosti. ManaZzer zvazuje zda pracovnik ma dostatek

psychickych ¢i fyzickych sil a zaujima vstticny a konstruovany postoj ke splnéni tkolu.
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Dalsi kontrola by méla prob&hnout v prvni Ctvrtiné Casu ve kterém ma byt kol
splnén. Je urcena pro zpracovani ukolu. Tim si nadiizeny ovéfi zda podiizeny vSemu
rozumi a dokéze si se zadanim ukolu poradit. V opacném ptipad¢ bude mit dostatek Casu,
aby podiizeného korigoval spravnym smérem, nebo ho nahradil nékym jinym.

Dalsi faze kontroly ma byt nejpozdéji ve tieti Ctvrtiné Casu, slouzi k ovéfeni zda

pracovnik stihne vcas a pozadované kvalité¢ dokoncit praci.

Posledni fazi je zavérecna kontrola, ktera probihd ve tiech trovnich: ¢asové, vécné
a finan¢ni. ManaZer sleduje rozsah zpracovéani a efektivnost, véetn¢ dodrZeni terminu

vykonané prace, také ohodnoti praci pracovnika (Lojda, 2011).

RozliSujeme tii typy kontroly, a to: preventivni, pritbéZznou a kontrolu zpétnou
vazbou. Preventivni kontrola je v organizaci zaméfena na kvalitativni a kvantitativni
odchylky zdroji. Pracovnici musi spliiovat kvalifika¢ni, intelektudlni a fyzické schopnosti
pro zadany ukol. Museji si uvédomovat vyznam kontroly pro organizaci. Materidly,
ze kterych se vyrdbi musi mit pozadované vlastnosti a v daném mnozstvi a v daném cCase
k dispozici. To plati i u zafizeni a naradi. Prabézna kontrola zjist'uje zda probihaji operace
v souladu se stanovenymi cily. Nejvice ji pouzivaji provozni manaZefi, osobnim
pozorovanim a zjiStovanim. ManaZefi mohou pouZivat finanéni a jiné stimuly
pro zabezpeceni prib&zné kontroly. Kontrola zpétnou vazbou se zaméfuje zejména

na konec¢nou kontrolu vystupii v dané organizaci (Donnelly, Gibson, Ivancevich, 1997).
Oba autofi popisuji kontrolu delegovani podobnym zplisobem, jen kazdy po svém.

Lojda popisuje ¢tyti kontrolni faze, protoze prvni fazi kontrolni rozdélil do dvou fazi,

zatimco Donnelly a kol. ma zékladni tfi, ve kterych je obsazené to samé.
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4 Vlastni prace

4.1 Profil firmy

Firma Meixner a Hanu§ a.s. Czech Republic je vyznamnou spolecnosti,

ktera obchoduje s pevnymi palivy.

4.1.1 Zakladni adaje

Firma Meixner a Hanu$ a.s. Czech Republic zahgjila svou ¢innost v roce 1990.
V roce 1996 se stala akciovou spole¢nosti se sidlem v Praze 2, pfesnéji ve Francouzské
ulici. O né¢kolik let pozdé€ji vznikla i spedice s vnitrostatni a mezinarodni dopravou,
kterd se dynamicky a rychle rozviji. Je zde kladen diiraz na komunikaci se zdkaznikem,
péce o zakaznika a rozvoj stdle novych obchodnich aktivit s partnerskou spolupraci.
Prosazuji se stale nové zplsoby prace, které ptispivaji k lepsi kvalité poskytovani sluzeb
a efektivnéjSimu vykonu prace. Vsechny sluzby jsou poskytovany v souladu s platnymi
legislativnimi, zdravotnimi, hygienickymi, ekologickymi a bezpe¢nostnimi podminkami.
Zarukou kvality poskytovanych sluZeb jsou certifikaty jakosti spolecnosti ISO 9001: 2008
a certifikované normy GMP B4.1. Cilem spolecnosti je zlepSovat své sluzby a optimalné

plnit poZadavky zékaznik?. (Interni zdroj)

4.1.2 Organiza¢ni a Fidici struktura

Tato fidici struktura je linedrni (viz Obrazek 13), kde je ve vedeni spole¢nosti
feditel developmentu. Do vrcholového managementu spadd i manazer developmentu.
Ve sttednim managementu jsou vedouci riznych oddéleni, kteti pfimo podléhaji
vrcholnému vedeni spolecnosti. Tito pracovnici dohliZeji na ¢innosti, které vykonava nizsi
management. Vedouci dopravy je podfizen manazer dopravy a transport-spedice-logistika
(dispecefti), ktefi maji na starosti vnitrostatni a mezinarodni ptepravy. Obchodni oddéleni
obchoduje s uhlim, briketami a koksem. Pod vedouci obchodu spada manaZer obchodu
a pracovnici téhoz oddéleni. Vedouci ucetni ma na starosti ucetni usek, patii do néj
vSechny ucetni v oddé¢leni a fakturantky. Pfimému vedeni spolecnosti také podléha

pocitacovy technik a recepcni.
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Obrazek 13: Organizaéni a Fidici struktura
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

4.1.3 Vzdélavani zaméstnancu

Zamérem spole€nosti je neustalé a cilené vzdélavani svych zaméstnancl za Gcelem
rustu odborné vzdélanosti. Spolecnost potada Skoleni, setkani a lekce vedené odborniky.
Pfi zavadéni nového komunikacéniho zatizeni nebo pii novych platnych norméch tykajicich
se pfeprav. Kazdy zaméstnanec ma moZnost dochédzet na kurzy ciziho jazyka, vétSinou
Angli¢tiny nebo Némciny, vSe podle poctu zajemct. Tyto kurzy se konaji v zasedaci
mistnosti a jsou pro zameéstnance zdarma, hradi je majitel spolecnosti. Témito

vzdélavacimi programy tak pfispiva k efektivnéjSimu vykonu prace.
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4.2 Oddéleni dopravy

Oddéleni dopravy nabizi vnitrostatni i mezinarodni dopravu a spedi¢ni sluzby
nakladnimi auty se sklapécimi navésy. Vybranym dopravciim je poskytnuto celoro¢ni
kompletni vytézovani kamiont a podpora ziskani certifikace GMP+ B4. Spole¢nost nabizi
odbér nafty tankovacimi kartami po celé Ceské republice a sluzby GPS sledovani vozidla.
Dale ndjem tahact a sklapecich navésu s moznosti parkovani v aredlu spolecnosti. Spedice
nabizi také realizaci terminovanych pieprav, v€etné prepravy z auta na lod’ a z lodi na auto,
rovnéz 1 z vlaku na auto a z auta na vlak. Realizované piepravy jsou pfevazné ze sypkych
materiald jako jsou pevna paliva, stavebni materidly, krmivarské komodity, posypové soli,
uméla hnojiva. Cilem spolecnosti je zlepSovat své sluzby a optimalné plnit pozadavky

zakaznik.

4.2.1 Manazer dopravy

Manazer dopravy mé na starosti kontakt s dlouholetymi firmami i dopravci.
Zjistuje jejich spokojenost s dispeCery se kterymi komunikuje a spolupracuje.
Pti rozhovoru s majiteli nejriznéjSich firem zjiStuje ptipadné budouci zakazky, na které
dispecera upozorni pii spole¢né poradg. Je dileZzité, aby manaZer dopravy pii své pracovni
ceste zjistil ptipadné pravni zmény dané firmy a upozornil na to ostatni.

Na pracovnich cestdch navstévuje 1 nov€ vzniklé firmy, se kterymi se snazi navazat
kontakt a zjistit s jakym druhem komodit obchoduji a jaké maji podminky pro spolupraci.
Zda cht&ji vyvazet komodity do zahrani¢i, nebo wvnitrostatn¢, piepravy musi byt
uskutecnovany pod certifikatem GMP B4.1. Dilezit4 je 1 jejich financni situace a likvidita.

Navstévuje dlouholeté dopravee 1 noveé vzniklé dopravni spolecnosti se kterymi se
snazi navazat dlouholetou spolupréci s jejich maximalni spokojenosti a garanci celoro¢niho
vytizeni. Pokud hled4d vedouci dopravy nového dopravce, musi vlastnit certifikait GMP
B4.1. Pokud tento certifikat nevlastni, po podepsani smlouvy mu ji vedouci dopravy
nabidne s garanci rychlého vyfizeni 1 vSech pravnich formalit, které musi dopravce
dodrzovat.

Na né¢které dilezité, ale i pratelské pracovni cesty, jezdi spolu s vedouci firmy
a dispecCerem, ktery ma na starosti danou firmu a znd jazyk daného statu, kde se firma

nachazi.
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Vsechny své obchodni cesty si planuje tyden az Ctrnact dni predem, kde si vse
eviduje v pocitaci. Kazdy tyden pfti porad¢ s dispecery a vedouci dopravniho oddéleni dava
nov¢ informace o novych, ale i dlouholetych dodavatelskych firmach a dopravnich firmach
o kterych se pak jednd a navazuje se s nimi ptipadna spoluprace.

Predklada predstavenstvu firmy sva vyhodnoceni, stanoviska ve strategii v

dopravni spolecnosti.

4.2.2 Dispeceri (transport - spedice - logistika)

Népln a popis prace dispecera je hlavné v komunikaci se svéfenymi firmami,
kolegy dispecery, fidi¢i, dopravci a ostatnimi spedicemi.

Kazdému dispecerovi jsou vétsSinou prid€leny firmy se kterymi bude spolupracovat,
poptavat od nich praci a cenit rizné prepravy. Ty nasledn¢ bude prodavat jinym
dopravciim ¢i spedicim, nebo je odveze svymi kamiony. Poptivanou praci i cenéni
ptepravy urcuje podle poctu kilometrii, lukrativnosti pfepravy a ro¢niho obdobi, také podle
firmy, zda je schopna davat praci i mimo sezonu. Kazdé cenéni si zapisuje do sesitu nebo
do pocitace kde jsou uvedeny kilometry, co se ma prevazet, na kolik se to cenilo, od jaké
firmy to bylo a datum cenéni a na kterou sezonu je pfeprava aktualni. VEtSinu preprav mezi
sebou dispecefi konzultuji a musi je odsouhlasit. Pokud se jedna o hodné velikou zakazku,
musi se k tomu vyjadfit vedouci firmy a ostatni dispeceti. U pieprav, které jede vice
kamiont si kazdy dispecer zapisuje do pocitace nazev firmy, datum, SPZ ktera tu prepravu
odjela véetn¢ dopravce a presné nalozenou vahu kamionu.

Pokud dispecer pifijme néjakou zakazku, sepiSe se smlouva. Musi ji potvrdit
firemnim razitkem a podepsat svym podpisem. Tim padem je za ni plné¢ zodpovédny.
Ptipadné sankce za nesplnéni zakazky nebo jinych konkrétnich pozadavkl od zadavatele
je odpovédny dispecer a musi vSe fesit, bud’ sam se zadavatelem nebo s vedenim firmy,
pfipadné i s firemnim pravnikem. Kazdy dispecer za svou odjetou piepravu vypise
objednavku, kterou dale zpracovava fakturantka a ucetni.

Dispecerovi jsou pfidéleny rovné€z dopravci s kamiony, které se bude snaZit
co nejlépe vytéZzovat na zéklad¢ dohody s vedenim firmy a danym dopravcem. Dispecer
zUstava neustale s fidi¢i a dopravcem v kontaktu a feSi s nim rizné problémy spojené

s dopravou a pfepravami.
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Pokud se stane, ze ke spolupraci je malo firem i dopravci s kamiony, potom
si je dispecer shani sam. Vedeni firmy provéii zda nejsou v registrech jako dluznici a jsou
schopni plnit své zavazky, pokud spliiuji vSechny pravni nélezitosti, zaregistruji se
do firemniho systému a muZze se s nimi spolupracovat. Dopravci s kamiony musi mit
certifikit GMP B4. 1 a také musi byt po pravni strance v pofadku. Tyto nalezitosti
provétuje vedouci dopravy.

Kazdy den brzy rano pied zahajenim pracovniho dne se konaji porady, pti kterych
se schazi vedouci firmy se vSemi dispecery spolecné. Projednavaji se veskeré piepravy,
které se zrovna jedou a od jaké firmy, které se nestihaji a ptipadné problémy, které
se museji ihned fesit.

Dale kazdy patek se kona velkd porada které se Ucastni feditel firmy, vSichni
dispecefti, vedouci dopravy a manazer dopravy, kde se rovnéz probiraji piepravy, dopravci

a firmy, ale vice do podrobnosti a veskeré nové informace.

4.3 Vyhodnoceni Setieni

Ve firm& Meixner a Hanu§ a.s. Zamberk byl zjistovan proces delegovani formou
dotaznikového Setfeni u podfizenych pracovniki a formou piimého rozhovoru
U nadfizeného pracovnika. Bylo dotazovdno celkem devét zaméstnancl z dané firmy,
osm dispeceri a jeden manazer dopravy. Rozeslané dotazniky dispeCerim mély

100% navratnost.

4.3.1 Rozhovor s vedoucim pracovnikem

1. Vybirdte vhodného pracovnika pro delegovany kol podle jeho kvalifikace?

Vsichni pracovnici, ktefi jsou pfijati do pracovniho poméru museji spliiovat urcité
kvalifikacni pozadavky, které se tykaji vzdélani i znalosti ciziho jazyka. Vyhodou je
znalost nékolika cizich jazykti na komunikaéni urovni. Podle téchto schopnosti je vybiran
pracovnik napiiklad na pteklad nékterych dokumentl, nebo na sluzebni cestu kde
komunikuje s klienty v cizim jazyce, at uz v némciné, anglictiné, nebo polstiné.
Zaméstnanec tak pusobi jako prekladatel pro vedouci dopravy i manaZera dopravy. Jedna
se ptfedevsim o firmy, které ma dany dispecer na starosti a spolupracuje s nimi. Na sluzebni

cesté se vétSinou vSichni znaji z komunikaci po telefonu nebo ptes internet ¢i z minulych
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setkani. Stava se to ziidka, ale pokud z néjakého diivodu dany dispecer nemize odjet na
sluzebni cestu, zastoupi ho jiny dispeCer se stejnou jazykovou vybavenosti. Na téchto
obchodnich cestach se domlouvaji zakéazky a upeviiuji obchodni vztahy.

Shrnuti: ptijati pracovnici museji spliovat kvalifikacni predpoklady pro danou

profesi. Vyhodou je znalost nékolika jazyk® na komunika¢ni trovni.

2. Jaké ukoly delegujete?

Jedna se prfevazné¢ o preklady riznych dokumenti ¢i preklddani rozhovort
na sluzebni cesté¢. OvSem nejvice se deleguji prepravy. Pokud zavola zadavatel, ktery je
pro nasi firmu klicovy a dlouhd 1éta s ni spolupracujeme, vyhovime jim a cely obnos nebo
alesponl ¢asteény obnos prepravy odvezeme. Nezalezi pfitom zda je momentalné sezdna
¢i nikoliv. Manazer dopravy deleguje ukol dispecerovi ktery méa danou firmu na starost,
pokud je pfetizeny svou praci rozdéli piepravy stejnomérné mezi ostatni dispecery. Toto
rozhodnuti probéhne pii kratké porad¢ s vedouci dopravy i ostatnimi dispecery, abychom
si ujasnili terminy a certifikacni pozadavky danych pteprav. Kazdy dispecer si pak musi
vytesit pfidélené mnozstvi zakdzky a to tak, Ze si je odveze svymi auty, nebo piepravy
proda cizim spedicim ¢i dopravetim. Telefonicky nebo ptes internet. OvSem i cizi dopravce
¢i spedice kterému byly prodany piepravy, musi vyhovovat certifikaénim pozadavkim
zadavatele, v¢etné nalozené vahy a véasného dodani materialu na vykladku.

Shranuti: deleguji se pteklady riznych dokumentd, dilezité piepravy od zadavateld,

prekladani rozhovorii na sluzebnich cestach.

3. Pokud delegujete na nového zaméstnance kol dohliZite na postup jeho prace?

Na kazdého nového zaméstnance se v prvnim roce vice dohlizi nez se opravdu
zauCi. Nového zaméstnance po dobu prvnich par dni zaucuje manazer dopravy.
Poté je ptidélen ke zkuSenému dispecerovi, ktery vSe po ném kontroluje a pomaha mu,
také s nim planuje kamiony dokud nebude schopny praci zvladnout sam.

Shrnuti: na nového zameéstnance dohlizi zkuSeny dispeCer a manazer dopravy,

do té doby dokud nebude schopny vykonavat praci sam.

4. Delegujete néekteré sve rutinni ukoly manazera?
Pouze tkoly, které se predavaji dal dispeCerovi, o kterych jiz bylo feceno v druhé
otazce. Mize jit 1 o preklady né¢jakych dokumentt, kterych je ovSem do roka velice malo.

Ukoly z postu manaZera muze fteSit kolega manaZer, nebo vedouci dopravy. Hlavné
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zalezitosti tykajici se sluzebnich cest k dopravelim a zadavatelskym firmam. OvSem to se
stava ziidka, vSe se planuje doptfedu tyden, az mésic.

Shrnuti: z rutinnich ukola deleguje pteklady riznych dokumentt, diilezité prepravy
od zadavateld, piekladani rozhovord na sluZebnich cestach. Ukoly manaZera deleguje

kolegovi nebo vedouci dopravy.

5. Maji Vasi pracovnici dostatek casu pro splnéni zadaného vkolu?
Ano maji, snazime se piizpusobovat delegované Cinnosti k jejim tempu préace
a vytizeni. Protoze obcas ty terminy mohou byt opravdu hrani¢ni.

Shrnuti: zaméstnanci maji dostatek ¢asu pro splnéni zadaného ukolu.

6. Uvolnujete pracovniky ze stavajici prdce, pokud na né delegujete néjaky uikol?

Nebyva to pravidlem, vSichni dispecefi si fesi své prepravy a své kamiony vzdy
sami. Pouze v ptipad¢, kdy zaméstnanec jede na sluZzebni cestu do zahranic¢i na nékolik dni
se predavaji kamiony a jeho prace ostatnim manazerim. V opacném piipadé si vSe fesi
sami i kdyZ na n¢ byl delegovan dalsi tkol.

Shranuti: zaméstnanci se uvoliuji ze své pracovni pozice tehdy, jedou-li na sluzebni

cestu po Ceské republice nebo do zahraniéi. V ostatnich piipadech praci vykonavaji sami.

7. Predavate s ukolem dostatecné pravomoci k jeho realizaci?

Nasi dispecefti disponuji dostate€nou pravomoci k vykondni zadaného ukolu, maji ji
ve své néaplni prace. Pokud by vSak bylo nutné, aby dostali néjaké pravomoci navic, urcité
je dostanou.

Shrnuti: zaméstnanci maji dostate¢né pravomoci.

8. Predavate s ukolem potirebné informace?

Zaméstnanci dostavaji veSkeré potiebné informace. Bez informaci nelze tuto praci
dobtfe vykonavat. Napiiklad u ptfeprav dispecer musi védét kde a kdy ma nakladat,
kde a kdy ma vykladat, za jakou cenu ma piepravu odvézt, kdo je zadavatel a jaké
certifikacni poZzadavky ma tato pteprava, ptipadné piesnou vahu nakladu a podobné.

Shrnuti: je nezbytné, aby pracovnici dostali veSkeré informace, bez nich nelze

vykonévat danou profesi.
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9. Kontrolujete kvalitu provedené prace?

Provadi se kontroly vSech delegovanych praci, zda vSe probchlo tak jak ma.
Pti delegovani nekterych obzvlasté dilezitych pieprav se kontroluje i nékolikrat za den.
Pribézna kontrola probiha pii rannich poradach pouze u dispecera, kde se sd€luji vSechny
aktualni pfepravy i pfepravy které je vice nez nutné odvést. Jsou to takové piepravy
kterym se krati termin ke splnéni. V takovém piipadé na né¢ musi dispecer upozornit,
aby se co nejrychleji zacali fesit a zapojili se do feSeni vzniklé situace i ostatni dispecefi.

Shrnuti: provadi se kontroly vsech delegovanych tkoli a pribézné kontroly

u dispecerti formou porad.

10. Mate pro zaméstnance motivacni program, ktery podpori jejich vykonnost
pri plnéni svych cinnosti?

Neni to pravidlem, nemame to uvedené v zadnych firemnich smérnicich, ale obCas
se vyhlaSuji mezi dispecery motivacni soutéze. Tyto motivacni soutéze se vyhlasuji pouze
v urcitych obdobich, kdy je nutné dotdhnou opravdu veliky obnos zakdzek apod.
Naptiklad tu byla soutéz - kazdy dispecer, ktery odveze 50 kamionli uhli v jednom mésici,
dostane k vyplaté navic 5000,- K¢. SoutéZ tu byla i na kamiony. Kazdy dispecer, ktery
najde nového smluvniho dopravce, kterého potom bude vytéZzovat nebo jiny kolega
dispecer. Dostane navic k platu 2 500,- K¢, bylo to ovSem podminéné, ze musi zdstat
u spole¢nosti minimalné¢ 1 rok. Takovych podobnych soutézi ve spolecnosti probéhlo
n¢kolik.

Shrnuti: obCas se vyhlasuji motivacni soutéze mezi dispe€ery za které jsou penézni

odmény nad rdmec platu.

4.3.2 Dotaznikové Setieni podrizenych pracovniki

Ve vybrané firmé se zjiStoval proces delegovani u podiizenych pracovniki

dotaznikovou formou. Dotazniky byly rozeslany osmi dispecerim, méli 100% névratnost.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze v dané firmé pracuje Sest zen a dva muzi
s pracovni naplni dispeCera. Na otazku 1. Deleguje na Vis manazZer néjaké vkoly? Viz.
tabulka 1 se vSichni zaméstnanci u této otazky shodli a odpovédéli ano, a to Sest Zen a dva
muzi v této otdzce, zda na n¢ manazer delegoval néjaky ukol. Z toho vyplyva, Ze manazer

na kazdého z nich delegoval n¢jaky ukol bez ohledu na délku let, kterou u firmy pracuji.
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Na otazku 2. Madte ke splnéni ukolu dostatecné pravomoci? viz. tabulka 2,
odpovédelo pét zen ano ajedna zena spiSe ano, vyplyva to z toho, ze se stale zaucCuje
a dohlizi na ni manazer dopravy se zkuSenym dispecerem. Dale dva muzi také odpovedéli
ano na tuto otazku. Vsichni pracovnici maji pravomoci dostate¢né bez ohledu na délku let,
kterou pracuji ve spolecnosti.

Na otazku 3. Dostdvdte vSechny informace ke splnéni ukolu? viz. tabulka 2,
zameéstnanci spolecnosti uvadéji v dotaznikovém Setfeni, ze dostavaji vSechny informace
které potfebuji ke svému vykonu prace. Shodli se vSechny Zeny i muZzi bez ohledu na délku

let, kterou pracuji pro spolecnost.

Na otdzku 4. Mate dostatek casu na splnéni zadaného ukolu? a 5. Vykondva
mezitim Vasi béznou praci nékdo jiny? odpovédéli zeny i muzi nejvice rozdiln€. U otazek
6. Jsou Vam sdéleny ndasledky pri chybném plnéni? a 7. Mate oporu u svého manazera pri
plnéni ukolu? se opét vSichni shodovali. U otdzky 4. zda maji dostatek ¢asu na splnéni
zadaného ukolu, poloviné Zendm se zd4, ze nékdy maji dost ¢asu a nékdy nemaji dostatek
¢asu na splnéni zadaného tkolu. Dvé zeny odpovédéli spise ano a zbytek ano. Jednomu
muzi se také zdd, ze nékdy ma dostatek Casu a n¢kdy nemd dostatek casu na splnéni
zadaného tkolu. Jeho kolega uvadi, ze ma dostatek ¢asu na splnéni zadaného tikolu.

Na otazku 5. odpovédély dvé Zeny, ze za né¢ nekdy vykondvaji a nckdy
nevykonavaji ostatni pracovnici jejich béZnou praci pokud na né manazer deleguje néjaky
ukol. Dvé Zeny odpovédéli spiSe ne a zbyvajici Zeny odpovédély ne. U muzl to je
podobné, jeden muz uvadi n€kdy ano, nékdy ne a zbyvajici uvadi ne.

Pti odpovédich na otdzku 6 si Zeny i muzi pln€ uvédomuji nésledky pii poruSeni
smlouvy nebo terminu ¢i jeho nekvalitniho vykonani.

Na otazku 7. zaméstnanci dané firmy uvadéji, ze se mohou obratit na svého
manazera s problémy pii vykonu prace. VSechny Zeny odpovédéli ano a muzi také.

Odpovédi na otazku 4. - 7. jsou znazornény v tabulce 3.
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Na otazku 8. Informuje Vas manazer kolegy na koho deleguje uikol? vSechny Zeny 1
muzi uvadéji, ze jsou informovani na koho manazer delegoval tkol.

Na otazku 9. Spolupracuje s Vami manazer na plneni ukolu? se odpovédi rizni.
Jedna zena uvadi, Ze spolupracuje s manazerem. Pravdépodobné je to z divodu zaucovani
a manazer se ji musi vice vénovat, protoze je zaméestnana u firmy méné nez jeden rok.
Jedna Zena, kterd pracuje ve spolecnosti v rozmezi jednoho az ¢ty rokli uvadi, nékdy ano,
nékdy ne. Dvé zeny pracujici u dané firmy v ¢asovém horizontu péti az osmi let uvadeji,
jedna n€kdy ano, né€kdy ne a dalsi spiSe ne. Stejné je to u Zen, které jsou zaméstnani mezi
deviti az dvaceti lety. Jeden muZz odpovédél n€kdy ano, ne¢kdy ne na spolupraci s

manazerem a dal$i muz odpoveédél spise ne. Otazka 8. a 9. jsou zpracovany v tabulce 4.

Zeny i muzi se opét shoduji v otdzce 10. Kontroluje manazer kvalitu delegovaného
ukolu? a otazky 11. Provadi kontrolu i nékolikrat na den? podle téchto vysledkil
zaméstnanci prohlaguji, e probihaji vSechny kontroly ve spolednosti fadné. Sest Zen
odpovédélo vzdy ano a dva muzi odpovédéli vzdy ano, bez ohledu kolik let pracuji ve

firmé. Otazka 10. a 11. jsou zpracovany v tabulce 5.

Odpovédi na otazku ¢. 12.: Prinesl Vam delegovany ukol nové zkusenosti?

Vétsina dotazovanych se shodli, Ze se jim dostava nejvice zkuSenosti ze sluzebnich
cest, kde se domlouvaji obchody a setkavaji se zadavateli a jinymi obchodniky. Kde
poznavaji kulturu 1 jinych firem. Déle zaméstnanci povazuji za dobrou zkuSenost rychlé

feSeni zakazek pred terminy u kterych hrozi vysoké sankce.

Odpoveédi na otazku ¢. 13.: Ziskavate tak Sirsi vhel pohledu na organizaci?

Zde se odpovedi opét rizni. Pét dotazovanych odpovédelo, ze SirSi thel pohledu
na organizaci ziskavaji na sluzebnich cestach, kde se setkavaji s rGznymi obchodniky
a zjistuji kdo s kym obchoduje a kdo s ¢im obchoduje. Dalsi dva pracovnici uvedli, ze Sirsi
uhel pohledu na organizaci ziskali pfi zauovani na dispecera, kdy museli projit riznymi

Skolenimi v celé spolecnosti. Jenom jedna odpovéd’ na tuto otdzku byla zépornd, a to
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od uplné nového zaméstnance. Je to z toho divodu, ze se stale jesté zaucuje, neprosla

vSemi Skolenimi a na sluzebni cesty zatim nejezdi.

Odpovédi na otazku 14. Dosdhli jste nekdy vysledkit v motivacnim programu? Viz.
tabulka 6 jsou rozdilné. Zena, ktera je zaméstniana méné neZ rok a stale se zauduje,
nesplnila Zadny z motivacnich programl. Zatimco Zeny zaméstndny u spolecnosti v
¢asovém horizontu od jednoho roku az po dvacet let dosahly v motivaénim programu
pozitivnich vysledkii. Muz ktery pracuje v rozmezi jednoho az Ctyfech let uvadi, ze také
jesté nesplnil zadny z motivacnich programt. Ovsem muz, ktery pracuje ve spolecnosti v

rozmezi péti az osmi let jiz néjaky motivacni program splnil.

4.4 Zhodnoceni vysledkii

Z rozhovoru vyplyva, ze do pracovniho poméru jsou piijimani jen zaméstnanci,
kteti spliiuji urcitd kritéria. Dlraz je kladen na znalost cizich jazykl a piedpokladu
k samostatnému jednani. Kazdy novy zaméstnanec je veden zkuSenéj$im pracovnikem.
Pro zvyseni produktivity prace je pouzito delegovani ukoll podfizenym pracovnikim
bez ohledu na délku doby, kterou ve spole¢nosti pracuji. Dle nazori manazera maji
zaméstnanci dostatek ¢asu 1 nezbytnych informaci a pravomoci pro splnéni delegovanych
ukold. Soucasti delegovani je kontrola. Kontrola probihd ve vybrané firmé na vSech
urovnich. Zpétna vazba je zajiStovana formou porad, na kterych maji zaméstnanci prostor
pro pfipadné navrhy a pfipominky. Pro zvysSeni produktivity firmy jsou vyhlaSovany rtizné

motivacni programy. Tyto aktivity podporuji spolupraci mezi zaméstnanci.

Z dotaznikového Setieni je patrné, Ze na pozici dispecera pracuje Sest zen a dva
muzi. Veék dispecert je pohybuje v rozmezi 29 - 65 let. Délka zaméstnani jednotlivych
dispecerti je riiznd, pohybuje se v rozmezi 1 - 20 let. Na kazdého z téchto zamé&stnanct
byl delegovan néjaky kol bez ohledu na délku doby, kterou ve firmé pracuji. Zaméstnanci
uvadéji, ze méli dostateCné pravomoci i potfené informace k vykonéani zadaného tkolu.
Na otdzku Casu pro splnéni tkolu se nékteré liSily. Nekteti zaméstnanci se domnivaji,
ze na splnéni tkolu, by mohli mit vice Casu. Zameéstnanci provadeji delegovany tkol

soucasné se svymi pracovnimi c¢innostmi, zhruba polovina dispeceri ma problémy
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vSe dohromady skloubit a zda se jim, ze jsou pietéZovani. Zamestnanci si plné uvédomuji
zodpovédnost za svéieny ukol a jejich nasledkt pfi jejich nesplnéni. Na druhou stranu
se mohou obratit na svého manazera pfi feSeni pracovnich problémi. Z prizkumu také
vyplyva, ze zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani v delSim ¢asovym horizontu maji uz néjaké
zkuSenosti a 1épe zvladaji ulozené tukoly. VSichni zaméstnanci se shoduji na tfadném
provedeni kontrol splnénych ukolt. Vétsina dotazovanych také uvadi, ze ziskévaji nejvice
zkusenosti pfi jednani se zadavateli a obchodniky. Ziskavaji povédomi o plnéni termina
zakazek a ptipadnych sankci za jejich nesplnéni. Ziskavaji tak daleko $irSi uhel pohledu
na celou firmu. Co se ty¢e motivacnich programi, je ziejmé, Ze zaméstnanci ktefi jsou

ve firmé delsi dobu a maji vétsi zkusenosti dosahuji lepSich vysledk.

Je zapotiebi zkoordinovat 1épe pracovni ¢innosti a zlepsit spolupraci mezi dispecery
a manazerem dopravy se zaméfenim na zlepSeni organizace prace formou porad, Skoleni,
dalsiho vzdélavani a vhodnéjsiho ¢asového planu k vykonani zadanych praci. V piipad¢
motivacnich programi, by bylo vhodné se zaméfit 1 na pracovniky kteti jsou ve firmé
krat§i dobu a nemaji tolik zkuSenosti. Zaméstnanci by mohli byt demotivovani vysokymi

naroky na splnéni cilti vyhlaSené soutéze.
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S Zavér

Delegovani neni pouze nastrojem slouzicim ke zkoordinovani ¢innosti v profesnim
zivoté, ale at uz si to uvédomujeme nebo neuvédomujeme je soucdsti i naseho
kazdodenniho zivota. Pokud jsou zachovany principy procesu delegovani, mize nam
prospét na obou stranach. Cilem této bakalarské prace bylo zhodnotit proces delegovani u
podiizenych pracovnikili a porovnat s pohledem na delegovani nadfizeného pracovnika.

V teoretické Casti jsou zpracovany z prostudované literatury, kde je popsan
management a manazeti, manazerské¢ funkce, organizacni struktura, podstata, proces a
pfedmét delegovani a kontrola. Porovnany poznatky s poznatky jinych odbornikii na dané
téma a uvést v ¢em se shoduji ptipadné v ¢em se lisi.

V praktické ¢asti byla pfedstavena firma Meixner a Hanus a.s., kterd obchoduje s
tuhymi palivy a nabizi spedi¢ni a logistické sluzby. V této firm¢ byla provedena analyza
procesu delegovani formou dotaznikového Setfeni u podiizenych pracovnikl (dispeceri) a
na zaklad¢ rozhovoru s nadfizenym zaméstnancem (manazerem dopravy). Kde byly tyto
metody vyhodnoceny.

Vyhodnoceni vysledku rozhovoru a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni véetné
doporuceni na zlepSeni stdvajicich problému jsou uvedeny v ptedeslé podkapitole. Je
zfejmé jaké ma vybrana firma silné a slabé stranky. Dle zjisténi bylo prokazano, Ze proces
delegovani v dané firmé probihd dobfie, je ovSem potieba provést nekolik opatieni. Bylo
doporuceno 1épe zkoordinovat pracovni Cinnosti a zlepSit spolupraci mezi dispecery a
manazerem. Ddle, zaméfit se na motivacni program u nezkusenych pracovniki, aby i pro
tuto skupinu byl redlné dosaZzitelny. Na zaklad€ téchto doporuceni probihaji v soucasné

dobé ve firm¢ opatieni, kterd vedou k napravé téchto nedostatka.
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7 Pilohy

Tabulka 1: Deleguje na Vas manazer néjaky ukol?

Deleguje na Vas
manazer néjaké

Gikoly?

Zeny

Muzi

Ano

Spise
ano

Nékdy ano,
nékdy ne

Spise
ne

Ne

Ano

Spise
ano

Neékdy ano,
nekdy ne

Spise
ne

Ne

Zaméstnani méné

nez 1 rok

Zaméstnani 1-4 roky

Zamé&stnani 5-8 let

Zaméstnani 9-20 let

NN |- |-

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016

Tabulka 2: Mate ke splnéni ukolu dostate¢né pravomoci?
Dostavate vSechny informace ke splnéni ukolu?

Mate ke splnéni
ukolu dostate¢né

pravomoci?

Zeny

Muzi

Ano

Spise
ano

Nékdy ano,
nékdy ne

Spise
ne

Ne

Ano

Spise

ano

Nékdy ano,
nekdy ne

Spise
ne

Ne

Zaméstnani méné

nez 1 rok

Zaméstnani 1-4 roky

Zaméstnani 5-8 let

Zaméstnani 9-20 let

Dostavate v§echny
informace ke

splnéni tikolu?

Zeny

Muzi

Ano

Spise

ano

Nékdy ano,
Nékdy ne

Spise

ne

Ne

Ano

Spise

ano

Nékdy ano,
nékdy ne

Spise

ne

Ne

Zaméstnani méné

nez 1 rok

Zaméstnani 1-4 roky

Zaméstnani 5-8 let

Zaméstnani 9-20 let

1
1
2
2

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Tabulka 3: Mate dostatek ¢asu na splnéni zadaného ukolu?
Vykonéava mezitim Vasi béznou praci nékdo jiny?
Jsou Vam sdéleny nasledky pii chybném plnéni?
Mate oporu u svého manazera pii plnéni ukolu?

Otazky

Zeny

Muzi

Ano

Spise
ano

Nékdy
ano,
nékdy ne

Spise
ne

Ne

Ano

Spise
ano

Nékdy
ano,
nékdy ne

Spise
ne

Ne

Mate dostatek ¢asu
na splnéni zadané-
ho ukolu?

Vykonavd mezitim
Vasi béZznou préci
nékdo jiny?

Jsou Vam sdéleny
nasledky pfi chyb-
ném plnéni?

Mate oporu u
svého

manazera pfri plnéni
ukolu?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Tabulka 4: Informuje Vas manazer na koho delegoval tikol?
Spolupracuje s Vami manazer na plnéni ukold?

Informuje Vas ma- Zeny Muzi

Nekdy
nazer kolegy na ko- Ano | Spise | ano, Spise | Ne | Ano | Spise | Nekdy ano, | Spise [ Ne
ho delegoval ukol? ano |nékdyne |[ne ano | nékdy ne ne
Zamgstnani méné
nez 1 rok 1
Zaméstnani 1-4 roky |1 1
Zamé&stnani 5-8 let 2 1
Zaméstnani 9-20 let 2
Spolupracuje s Véni Zeny Muzi

Nékdy
manazer na plnéni Ano | Spise | ano, Spise | Ne | Ano | Spise | Nékdy ano, | Spise | Ne
ukolu? ano |Nékdyne [ne ano | nékdy ne ne
Zaméstnani méné
nez 1 rok 1
Zamg&stnani 1-4 roky 1 1
Zaméstnani 5-8 let 1 1 1
Zaméstnani 9-20 let 1 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Tabulka 5: Kontroluje manazer kvalitu delegovaného tikolu?
Provadi kontrolu i nékolikrat za den?

Kontroluje manazer Zeny Muzi
kvalitu delegova- Ano | Spise | Nékdy ano, | Spise | Ne | Ano | Spise | Nékdy ano, | Spise | Ne
ného ukolu? ano | nékdy ne ne ano | nékdy ne ne
Zaméstnani méné
nez | rok 1
Zaméstnani 1-4 roky 1 1
Zaméstnani 5-8 let 2 1
Zaméstnani 9-20 let 2
Provadi kontrolu Zeny Muzi
i n€kolikrat za den? Ano | Spise | Nekdy ano, | SpiSe | Ne | Ano | SpiSe | Nekdy ano, | Spise | Ne
ano | Nékdy ne ne ano | nékdy ne ne
Zaméstnani méné
nez 1 rok 1
Zaméstnani 1-4 roky 1 1
Zaméstnani 5-8 let 2 1
Zaméstnani 9-20 let 2
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
Tabulka 6: Dosahli jste nékdy vysledkd v motivaénim programu?
Doséhli jste nékdy Zeny Muzi
vysledkd v moti- Ano | Spise [Nekdy ano, |Spise |Ne | Ano [ Spise | Né&kdyano, | Spise | Ne
vaénim programu? ano nékdy ne ne ano nékdy ne ne
Zaméstnani méné
nez 1 rok 1
Zaméstnani 1-4 roky 1 1
Zaméstnani 5-8 let 2 1
Zaméstnani 9-20 let 2

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Dobry den,

cely dotaznik je zaméien na proces delegovani. Proces delegovani piedstavuje predavani
pravomoci a odpovédnosti z fidicitho (vedouciho) na podfizené¢ho pracovnika. Piicemz
fidici pracovnik zlstava stale zodpoveédny za fadné splnéni tkolu.

Tento dotaznik je anonymni a slouzi pouze ke zpracovani bakalarské prace.

Ptedem dékuji za Vasi spolupraci a Cas.

Razena Nejedla

Tabulka 7: Piiloha ¢. 1 - Dotaznik pro podfizené pracovniky

Otazky (spravnou odpovéd oznaété X) Ano |Spife  |Nékdy ano,|SpiSe |Ne
ano nékdy ne |ne

1. |Deleguje na Vis manaZer néjaké vkoly?

2. |Mite ke splnéni tikolu dostateéné pravomoci?
3. |Dostavite viechny informace ke splnéni ikolu?
4. |Mite dostatek ¢asu na plnéni zadaného ikolu?

Vykondva mezitim Vasi béznou praci nékdo jiny?

Jsou Vam zdéleny nasledky pfi chybném plnéni?

Informuje V48 manaZer kolegy na koho delegoval?

5
6
7. |Mite oporu u svého manaZera pti pinéni ukolu?
8
9

. |Spolupracuje s Vami manaZer na plnéni tikolu?
10. |Kontroluje manaZer kvalitu delegovaného tikolu?
11. |Provadi kontrolu i nékolikrit za den?

12. |Dosahli jste nékdy vysledki v motivaénim
programu?

13. |Ziskavate tak $irsi 1hel pohledu na organizaci? MuZete prosim uvést jaké:

14. |Pfinessl Vam delegovany kol néjaké poznatky? Mizete prosim uvést jaké:

Otazky (spravnou odpovéd oznaéte X)

15. |Jaké jste pohlavi? Zena Muz
16. |Kolik let pracujete u firmy Meixner a Hanud a.s. ? |méné neZ 1 rok|1 - 4 roky |5-8 let |9 - 20 let
17. |Kolik vam je let? 18-28 29-39 40 - 49 |50 - 65

67



Tabulka 8: Ptiloha ¢. 2 - Otazky pro rozhovor s vedoucim pracovnikem

Otazky pro rozhovor s vedoucim pracovnikem

1 | Vybirate vhodného pracovnika pro delegovany tkol podle jeho kvalifikace?

2 | Jaké ukoly delegujete?

3 | Pokud delegujete na nového zaméstnance ukol dohlizite na postup jeho prace?

4 | Delegujete nekteré své rutinni ukoly manazera?

5 | Maji Vasi pracovnici dostatek casu pro splnéni zadaného ukolu?

6 | Uvolnujete pracovniky ze své stavajici prace pokud na n€ delegujete n&jaky ukol?

7 | Predavate s ukolem dostate¢né pravomoci k jeho realizaci?

8 | Pfedavate s ukolem dostatek informaci?

9 | Kontrolujete kvalitu provedené prace?

10 Mate pro zaméstnance motivacni program, ktery podpofi jejich vykonnost pfi plnéni
svych ¢innosti?
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