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Delegovani a jeho realizace v praxi

Delegation and its implementation in practice

Souhrn

Bakalaiska prace se zabyva procesem delegovani, a to jak v teoretické roving,
tak praktickou aplikaci v ramci spole¢nosti McDonald's.

V teoretické Casti prace je predstaven pojem delegovani a dikladné rozebran
jeho proces. V ramci definice pojmu jsou zahrnuty vyhody i nevyhody delegovani,
bariéry, které brani spravnému fungovani delegovéni i ¢innosti, které delegovat nelze.

V analytické Casti prace je piedstavena vybrana spolecnost, jeji historie i vyvoj
Vv soucasnosti. Pro analyzu procesu delegovani byla vybrana jedna z restauraci, kde na
zékladé studia dokumentli a dotaznikového Setfeni byla vyhodnocena tirovenn procesu

delegovani. V zavéru prace byly zpracovany navrhy na mozna zlepSeni v této oblasti.

Kli¢ova slova: Delegovani, proces delegovani, vyznam delegovéani, prvky
delegovani, pravomoc, podminky delegovani, odpovédnost, kompetence, vyhody a

nevyhody delegovani



Summary

The thesis is concerned about the process of delegation in theoretical par and as
well by practical aproach in group of McDonald's company.

Theoretical part contains introduction to the problematic of delegation and its
processing. Within the definition includes the advantages and disadvantages of
delegation, the barriers that prevent the proper functioning of the delegation and also
activities that can not be delegated.

In analyst part is stated a description of company as a whole, its history and
evolution in present. For delegation process analysis there was chosen one of the
restaurants, where based on documents studies and questionnaire investigation, the
process of delegation was evaluated. In conclusion were mentioned proposals for

improvements in this area.

Keywords: Delegation, the delegation process, the importance of delegation,
delegation elements, authority, conditions delegation, responsibility, competence,

advantages and disadvantages of delegation
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1. Uvob

Proces delegovani probiha v kazdé spole¢nosti, provazi nas cely zivot, at’ uz
védomé ¢i nevédomé. Delegovani se objevuje jiz v roding, od détstvi na nas jak rodice,
tak prarodiCe ¢i sourozenci nakladaji riizné tikoly, s vékem roste i pocet téchto tkold i
rizné pravomoci S nimi spojené. U¢ime se tak delegovat ukoly nejen v rdmci rodiny, ale
postupem casu i ve sféfe profesionalni. Nejbéznéji je tento proces vyuzivan Vv oblasti

manazerskeé.

V soucasnosti jsou na pracovniky v managementu kladeny vysoké naroky, musi
tedy védét, jak si nejlépe zorganizovat sviij Casovy harmonogram. Delegovani je jednim
Z néstroju, jak tohoto cile nejlépe dosdhnout, dokaze zlepSit manazerské dovednosti,
vykonnost pracovnikli ale i zlepSit pracovni vztahy na pracovisti. Dodrzovanim
spravnych postupti pfi delegovani je manazer schopen nejen usetfit velké mnozstvi
svého Casu, motivuje tim své podiizené, nenasilné je nuti k lep$im pracovnim vykontim.
Témito vSemi vyhodami pak delegovani mize v disledku dokonce ptispét k prospéchu

celého podniku.

Je oviem nezbytné, aby se pii delegovani dodrzovala uréitd pravidla. Ukoly
musi byt zaddvany adresné, konkrétné, s pfedstavou, jak by mél byt kol splnén.
Dilezity je vhodny vybér pracovnika a spravna zpétna vazba. Je také nutné zabréanit tzv.
bariéram delegovani, jako je pocit nenahraditelnosti, nedivéra ve schopnosti
podiizenych ¢i obava z neoblibenosti. Pokud delegovani neprobiha podle téchto
pravidel, mize manazerovi dokonce $kodit neZz pomoci. Velmi negativné pak muize

ovlivnit nejen praci manazera nebo jeho tymu, ale i prosperitu a chod spole¢nosti.

Ze vsech vyse uvedenych divodd je zasadni dodrzovat postupy a pravidla
tykajici se celého procesu delegovani. Zda je tak ucinéno ve vybrané spole¢nosti se
bude snazit dokazat prave tato prace, popiipadé budou navrzena opatieni, ktera by vedla

ke zlepSeni aplikace téchto postupti a pravidel.



2. CILPRACE A METODIKA

Hlavnim cilem bakaléiské prace je na zéklad¢ teoretickych znalosti ziskanych
z odborné literatury souvisejici s oborem delegovani a na zakladé vlastniho vyzkumu
zjistit ve sledované organizaci uroven procesu delegovani. Provést rozbor zjisténych
vysledkd a zhodnotit je. Vytipovat mozné problémové oblasti a navrhnout inspiraéni

feSeni.

Teoretickd vychodiska byla zpracovana na zakladé prostudovani odborné
literatury a internetovych zdroji. Je zde vysvétlen a popsan nejen pojem delegovani a
zékladni Casti jeho procesu, ale 1 jeho pfedmét, tkoly vhodné pro delegovani ¢i naopak,
jeho hlavni cile, vyhody ¢i bariéry. Tyto poznatky byly posléze porovnany s vysledky

zjisténymi v ramci analytické ¢asti této prace.

V praktické &asti byla popsana spole¢nost McDonald's CR, spol. s r.0., jeji
historie i soucasna situace vcetné jeji filozofie. Samotné Setfeni probihalo v jedné
Z jejich restauraci, a to na rychlostni silnici R10 v Hornich Pocernicich. Restaurace byla

taktéz popsand, véetné organizacni struktury managementu.

Analyza probihala nepfimym pozorovanim na zakladé dotaznikového Setieni.
Dotazniky (viz. ptilohy ¢. 3 a ¢&. 4) byly rozdéleny podle pozice zaméstnanci na
restauraci tak, aby pfinesly objektivni posouzeni tirovné procesu delegovani. Jeden byl
sestaven pro vyplnéni a zkoumani odpovédi delegujicich a druhy byl koncipovan pro
delegované. Dotaznik obsahoval otdzky dvojiho typu, jedny poslouzily k ziskani
obecnych informaci o respondentech, druhé jiz byly specificky zaméfeny. Zjistovaly,
zda manazefi deleguji pravidelné, poskytuji veSkeré informace, pomicky, dostatek Casu,
zpétnou vazbu ¢i popiipadé pro¢ nedeleguji. Otazky byly uzaviené, s pétistupiovou

Skalou odpovédi urcité ano, spiSe ano, nékdy ano, nékdy ne, spiSe ne a urcité ne.

V ¢asti syntézy byly veSkeré odpovédi zpracovany, vyhodnoceny Cetnosti a
pomoci tabulek ¢i grafickych znazornéni formulovany. Veskeré takto ziskané informace
byly nasledné porovnany a na jejich zakladé byla navrzena opatieni, ktera by proces

delegovani ve spolecnosti optimalizovala.
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3. TEORETICKA VYCHODISKA

3.1.  Pojem delegovani

»Termin delegovani je odvozen z latinského slova ,, delegatio *, znamenajici
,,odkazovat.”* Dale je pak slovni zaklad prejat z latinského ,, lex * (zakon) a nadale od
vrazu ,,legat* od latinskeho ,,legatus “ ve smyslu vyslanec, posel. Vyraz ,, kolega “, z
latinského ,,college “ (spoluurednik), je rovnéz velice uzce spjat s terminem

delegovani. “ (Hron, 2000)

rrrrrr

pracovni aktivity fizenym pracovnikim. Konkretizovani v praxi je nejcastéji
formulovano jako povéteni fizenych pracovnikl ukoly, které maji byt splnény v urcité
kvalit¢ a mnozstvi za predpokladu spravného vyuziti dostupnych zdroji. Toto povéteni
je ovSem spojeno i s pfedanim nezbytné pravomoci. Je dulezité, aby Ukoly byly

rozd€leny jednoznaéné a zadany konkrétnim pracovnikim. (Bedrnové, 2007)

Ukoly ovem nemusi byt pracovnikovi piidélovany narazové, mohou byt na
pracovnika trvale pfeneseny. Vzhledem k tomu, Ze poté pracovnik fidi a rozhoduje
samostatné ve své oblasti, musi byt delegovan nejen tkol, ale i rozhodovaci pravomoci,

které ptislusi k tomuto Ukolu. (Trunecek, 1995)

Delegovani ovSem nelze chapat pouze jako piedavani pravomoci, v SirSim

méfitku je to takeé nastroj motivace a rozvijeni pracovniku. (Hron, 2000)

Delegovani v sob¢ tedy zahrnuje tii hlavni vyznamy — zplnomocnéni, poselstvi a
spolupréci. Jak jiz bylo uvedeno, dilezitym krokem pii delegovani je pieneseni Casti
pravomoci z vedouciho pracovnika na podfizeného. Manazer udé€luje ,,plnou moc®, se
kterou ma ,,pravo* disponovat vybrany podfizeny. Dalsim krokem delegovani je
poselstvi, na jehoz zakladé mize povéfeny pracovnik nejen ovliviiovat pifedané ¢innosti,
ale i fidit a informovat své kolegy. Nemén¢ dilezitym krokem delegovani je kooperace
s manazerem i s kolegy na stejné fidici urovni tak, aby delegované ukoly spinily

pozadovana ocekavani. (Cipro, 2009)
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3.2.  Proces delegovani

., Proces delegovani je vnéjsim projevem piisobeni ridiciho systému (vedouciho)
na rizeny system (podrizeného). Tento proces muze mit charakter jednorazového nebo
relativné trvalého povéreni podiizenych pracovnikii urcitymi ¢innostmi. “ (Hron, 2000)

3

Tento proces zahrnuje vécnou stranku, kdy je feSena otdzka ,komu* a ,,co*
delegovat. Zde musi byt pfedpoklad dokonalé¢ znalosti podfizenych pracovniki,
pievazné z hlediska jejich kvalifikacnich ptedpokladt. Dale pak formalni stranku, ktera
fesi otazku ,,jak* delegovat s predpokladem znalosti struktury osobnosti podiizenych

pracovnika. (Hron, 2000)

Pti procesu delegovani, at’ uz se jedna o jednotlivé ukoly ¢i oblasti, je nutné
uvazit, kdy je potfeba delegovat. V ramci delegovani je pak také nezbytné vybrat
spravného a kvalifikovaného pracovnika, nikoho nevynechavat a vyhybat se duplicitam,
delegovat nejen ptijemné ale i méné prijemné zalezitosti. Nez zacne vedouci pracovnik
delegovat, mél by vse dikladné promyslet, delegovat tikoly jako celek, pfedem a ptesné.

(Bedrnova, 2007)

Aby bylo delegovani efektivni, musi ho manazer chépat jako nezbytnou soucést
vedeni lidi a musi sam chtit zadavat tkoly svym kolegim. Dal§im ptedpokladem je
dodrzovéani zakladni metodiky delegovani. Manazer se tim také vyvaruje opomenuti
nekterych dualezitych krokt tohoto procesu. Tato metodika musi zahrnovat analyzu prace
vedouciho pracovnika, planovani, vybér vhodného pracovnika, spravny zplsob zadani,

podporu a v neposledni fadé kontrolu vystupt delegovanych tkola. (Cipro, 2009).

Analyza a planovani

Nez se vedouci pracovnik mize rozhodnout o tom, co bude delegovat, musi
analyzovat svou praci z né€kolika hledisek, jako jsou jeho povinnosti a odpovédnosti,
hlavni cile svého oddéleni a klicové oblasti pro dosaZeni téchto cild. Také by mél urcit
ty dkoly, které mize splnit pouze on. Pfi planovani je nezbytné, zodpoveédét si otazky
typu: jaky cil ma byt splnén, jakého vysledku chceme dosahnout, komu bude ukol
svéfen, kolik pravomoci bude delegovano, s kym bude pracovnik spolupracovat, jaké

informace musi byt poskytnuty &i jak a kdy bude provadéna kontrola. (Sulet, 1995)

12



Vybér vhodného pracovnika

Pokud vybirame osobu, ktera bude nejvhodnéjsi na svéfeni urcitého ukolu, méli
bychom postupovat systematicky a v uvahu nékteré okolnosti. Nékteré tkoly by mély
byt delegovany pouze na stejné urovni, jelikoz silné souvisi s pravomoci. Pracovnik
musi byt vybrdn nejen podle jeho schopnosti, ale i podle z&jmu o Ukol, vedouci
pracovnik by se mél vyvarovat zvyhodiovani nékterych pracovnikii, ale i naopak
piehlizeni. V nékterych obdobich miize byt kapacita nékterych pracovnikii nevyuzita, je
tedy vhodné vybirat tyto pracovniky. Radé pracovnikii se jejich prace &asto stava
rutinni, stimulaci jejich zdjmu o praci muze byt pravé delegovany ukol, pokud jsou
pfipravujicim se na povyseni, ukol, vztahujici se k jejich budouci funkci, miiZze podpofit

jejich zlep$ovani. (Sulet, 1995)

Podpora pfi delegovani

Dilezitou soucésti delegovani je podpora pracovnikli. Aby ukol povazovaly za
vée, ktera zasluhuje to nejvyssi usili, mél by vedouci pracovnik povazovat tento kol za
dulezity a mél by to davat nalezité najevo. Pokud je ukol vétsiho rozsahu, je vhodné na
zacatku pracovnikovi odebrat nékteré jeho obvyklé povinnosti. BEhem plnéni ukolu je
dilezité poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu dostatecné Casto, mél by vzdy védet,
zda odvadi dobrou praci, popiipadé ho upozornit na chyby. Pokud odvadi dobrou praci,
je také na misté¢ pracovnika ocenit, at’ uz pod€kovanim ¢i zvefejnénim Uspéchu

pracovnika, nebo i finan¢ni odménou.(Bedrnové, 2007)

Manazer také musi jasné vyjadfit svd oCekavani, ale zarovenl musi ponechat
pracovnikovi urCity prostor ke splnéni ulohy podle vlastniho uvazeni, samoziejmé
v mezich stanoveného ramce. Nadmérné kontrolovani ¢i piilisné zasahovani mize mit

na pracovnika velmi demotivujici efekt. (Faerber, 2007)

3.3.  Piedmét delegovani

Pro delegovani by manaZer mél vybirat tkoly pro néj rutinniho charakteru,

operativni, na kterych se pracovnici budou rozvijet. (Bélohlavek, 2005)

Delegovani osvobozuje vedouciho pracovnika pievazné od Cinnosti, které mtize

vykonavat nékdo jiny se stejnym tuspéchem. Je tieba rozhodnout, co, kdy, na koho a jak
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budeme delegovat. Je vhodné vymezit ¢innosti, které¢ musi udélat pouze on, které muze,

které by m¢l a které musi delegovat. (Bedrnovd, 2007)

Podstatou fidici prace manazera jsou pravé ty ¢innosti, které musi udélat sam.
Proto nemohou byt delegovany na nikoho jiného z jeho pracovniku ¢i pracovni skupiny.
Jsou to ukoly jako stanoveni zakladnich cill, strategii, zdmérd, personalni zalezitosti,

hodnoceni, odménovani apod. (Bedrnové, 2007)

Ukoly, které mize vedouci delegovat, jsou takové, které moze za danych
okolnosti zvladnout néktery z jeho pracovniki, i kdyz pro né ma nejlepsi predpoklady
pravé manazer. Jedna se o Cinnosti, které nevyzaduji manazerovu specializaci a
souCasné jsou uréeny pro ty pracovniky, které maji potencidl tyto ukoly splnit.

(Bedrnova, 2007)

V okruhu cinnosti, které by manazer m¢l delegovat, nalezneme pievazné
takového Ukoly, které vykonava sam. MiZe jit o ¢innosti, které dobte ovlada nebo mu
dodavaji pocit uspésnosti ¢i nepostradatelnosti. Ve vétsSing ptipadi maji pracovnici pro
tyto ukoly dostatek informaci i pokynd ale manazer je nedeleguje pravé kvili vyse
zminénym pocitim. Dostdva se tak do stereotypu, ktery mize znamenat stagnaci pro

manazerovu praci.(Bedrnova, 2007)

Cinnosti, které vedouci pracovnik musi delegovat, zahrnuji zejména
administrativni rutinu. Dale také vSechny ukoly, které ho zdrzuji od vlastniho fizeni a

ukoly, které z tizeni vyplyvaji. (Bedrnova, 2007)

Obecné lze tedy fici, Ze delegovat miizeme rizné druhy ¢innosti. Jsou to takové
ukoly, které miize vyftesit jednotlivec a nemusi se ucastnit cely tym, jednoduché ukoly a
rutinni prace, ukoly, na které je odbornik n€kdo jiny a zvlddne je nejen Iépe, ale i
S potencidlem byt trvale pfeneseny na pracovnika. ManaZzefi také Casto deleguji tikoly,
které nemaji v oblib¢, jiny pracovnik ale ma, manazer ovSem nesmi pfitom dat najevo,
ze se takovych ukoll zbavuje. Je také vhodné delegovat tikoly, které zvySuji motivaci
pracovniku, takové, které zpestii rutinu a ozivi stereotyp, poskytnou podiizenému

komplexnéjsi pohled a védomi vyssiho cile ¢i smyslu jejich prace. (Cipro, 2009)
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Stejné tak jde obecné fici, ze delegovat nelze takové ukoly, kde by cas na
vysvétleni povahy cCinnosti byl del§i nez doba potfebna na jeho splnéni, ukoly
strategického charakteru, které musi plnit vedouci pracovnik ¢i ukoly divérné povahy,
do kterych by pracovnici neméli byt zasvéceni. Dale kontrolu a hodnoceni, nové
ukoly, na které pracovnici jeSt¢ nejsou pfipraveni, ¢i takové ukoly, které jsou

manazerovi neptijemné, ale jsou jeho povinnosti. (Bélohlavek, 2005)

Co je ovsem zasadné nedelegovatelné, je odpoveédnost. Kazdy vedouci pracovnik pii
plnéni ukold, cCinnosti a oblasti rozhodovani jemu svéfenych nese odpovédnost i za
predpokladu, Ze nékteré delegoval ne své podiizené i s pravomoci. Tim se nezbavuje
odpovédnosti, ta vzdy zustava na vedoucim pracovnikovi, zodpovida nejen za svou préaci,
ale 1 za praci podfizenych, €ili 1 za spravné splnéni svéfenych ukoll ¢i €innosti, at” uz je
delegoval nebo ne. Odpovédnost vyplyvajici z delegovanych prvkti uréuje u vsech
vedoucich pracovnikli oblast ptisobnosti neboli kompetenci, nemtize byt tedy v Zzadném

pfipadé delegovana. (Hron, 2010).

3.4. Definovani ukolu

Dtlezitou soucasti delegovani konkrétni ¢innosti nebo tkolu je pfesna definice.
Pokud vedouci pracovnik nedefinuje tkol pfesné, vybrany podfizeny miZze pocitit
nechut’ ¢1 dokonce odpor tento ukol vykonat. Na druhou stranu pifehnanym
vysvétlovanim ztratime spoustu casu. Aby k témto situacim nedochazelo, mél by
manazer dodrzovat nékolik parametrii. Vyhne se tak tomu, Ze by v budoucnu vSechny
ukoly plnil sdm. Tyto parametry jsou vyjadfeny anglickou zkratkou ,,SMART*, coz
v prekladu znamena hladky nebo prirazny. Jednotliva pismena zde vyjadiuji naleZitosti
delegovanych ukoll, tedy Ze budou specifické, méfitelné, akceptovatelné, redlné a

terminované. (Armstrong, 2007)

Pozadavek specifikace

Kazdy delegovany kol musi byt specificky, musi byt stanoven jednoznacné.
Jednoduché cile, jasné stanovené vyvolavaji obvykle vyssi vykonnost. Pokud je tikol
piesné zadan jako ,,zvySte obrat o 5%, zamé&stnance vyvine vetsi Gsili k jeho splnéni,

nez pokud ho manaZer povéti pouze béZnym zaddnim ,,co nejvic zvySte obrat™. Ne
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vSechny tukoly Ize pfesn¢ kvantifikovat, manazer by 1 tak mél dosahnout co nejlepsi

specifikace, aby nedochazelo k zadavani ukold, které jsou neptesné. (Armstrong, 2007)

Pozadavek méritelnosti

Tento pozadavek je spjat s predchozim pozadavkem. Pokud vezmeme vySe
uvedeny piiklad, méfitelnost je obsazena pravé v kvantifikaci specifikace. Kdyby
vedouci pracovnik zadal kol pouze ,,zvySte obrat”, vysledek by byl tézko méfitelny.
Pokud ale presné zada ,,zvySte obrat o 5%, dosaZeny vysledek lze lehce porovnat se

zadanym ukolem, ¢ili zméfit. (Armstrong, 2007)

Pozadavek akceptace

U tohoto pozadavku je nezbytné, aby akceptace neboli odsouhlaseni ukolu
probéhlo nejen ze strany vedouciho pracovnika, ale i ze strany podfizeného. Ten by mél
mit vzdy pravo vyjadfit obavu z narocnosti ukolu ¢i nezplsobilosti pro dany tikol. Také
by mé¢l mit moznost pozadat o pomoc vedouciho, pokud si nebude né¢im jisty. V. mnoha
ptipadech je mozné, ze podtizeny bude chapat kol 1épe nez manazer, m¢l by mit tedy
moznosti vyjadfit své vyhrady vici ukolu nebo nékterym jeho strankam. Ukol je pak
vhodné upravit nebo dokonce zrusit. Pfedpoklada se zde aktivni ucast pracovnikii na

ukolu, coz je pro né ve vétsing piipadt velkou motivaci. (Armstrong, 2007)

Pozadavek realnosti ukolu

Manazeti si ¢asto mysli, Ze zadanim ukolu, ktery je pro podfizeného téZko
splnitelny, dosahnou vétsi motivace svych pracovniki. Nékdy jsou vedouci pracovniky
také pfili§ velci optimisti nebo nejsou zcela kompetentni. Vysledkem vSech téchto
pfipadll je ale pfesny opak motivace, podfizeni si uvédomi, Ze kol nezvladnou a
Kk plnéni tikolu mizou ziskat odpor. Je proto nezbytné, vybirat takové ukoly, které jsou

realn¢ splnitelné pro vybraného pracovnika. (Armstrong, 2007)

Pozadavek — splnéni ukolu v terminu

Kazdy tkol by m¢l mit také pfesné stanoven termin, do kdy ma byt splnén, a to
v souladu s povahou terminu. Nejvétsimi chybami, kterymi se v této Casti definovani
ukolu manazeti dopousti, jsou: stanoveni piili§ kratkého nebo naopak ptili§ dlouhého
casového tiseku na splnéni tkolu a nestanoveni viibec zddného. Pii pfili§ kratké dobé
na splnéni tikolu vzniké u pracovnika pocit neredlnosti zminovany vyse. V pfipadé, Ze

pracovnik nevi, kdy ma tkol splnit, mize kol odkladat do nekonecna. Pokud ma
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prilis dlouhy casovy usek, vyvold to v ném pocit, Ze ma stale spoustu Casu a pfi
pfiblizeni terminu je ukol dokoncovan narychlo a ne zcela detailné. Pokud tedy

terminuji dlouhodobéjsi tkol, dobrym fesenim zde miize byt volit n€kolik dil¢ich

termind pro jednotlivé etapy. (Armstrong, 2007)

3.5.  Vyhody a klady delegovani

Spravne delegovani manazerovi ptinasi fadu vyhod, pfedevS§im Setfi ¢as na
dualezité ulohy fizeni, je mozné stihnout vice prace za krat$i dobu, pracovnici mohou
vnaset do ¢innosti nové napady a pfistupy, rozvijet tim své kompetence, jsou i vice
motivovani. Manazer pomoci delegovani ziskava jednodussi kontrolu, vyhne se stagnaci
a muze snaze hodnotit své podiizené. Delegovani také pfindsi rizné vyhody pro podnik.
Ptispiva ke spravnému vyuziti talentu pracovniki, ¢imZz miZze rast produktivita préce.

(Sulet, 1995)

Pfi podrobnéj$im zkoumani hlavnich vyhod lze fici, ze pokud manazer deleguje
nekteré ukoly a ¢asti své pravomoci, miize stravit vice casu nad tkoly, které maji vetsi
priority. Problémy vétSiho rozsahu jsou obecné 1épe fteSitelné, pokud se rozdé€li
systematicky na dil¢i ¢asti. Tim je mozné zapojit cely tym do feSeni tkolu, ktery by
jednotlivec nemohl zvladnout a dosdhnout tim stanoveného cile. Velka ¢ast ukola se
postupné pro manazery stava rutinni. Podfizeny muze do feSeni pfinést novy pohled a
pfistup, ktery uZ manaZer neni schopen vidét. Pokud delegovani neprobihd, stagnuji na
svych pozicich nejen podtizeni, ale 1 vedouci pracovnici. ManaZeti by méli pracovat na
tom, aby je m¢l kdo zastoupit a oni poté mohli zvySovat svou kvalifikaci i své postaveni

ve spole&nosti. (Sulef, 1995)

Co se tyce motivace pii delegovani, méli by si podiizeni uvédomit, jaky vliv pro
né splnéni ukolu dobfe a v€as mize mit. Finanéni odména je kratkodobé piinosnou
motivaci, z dlouhodobéjsiho hlediska je to zvySovani kvalifikace a tim moznost urcitého
povyseni ¢i zlepSeni postaveni ve spolecnosti. Obé tyto slozky samoziejmé nelze zarucit
a pracovnik by s nimi nemél pocitat, mél by si ale uvédomit piinos i tim, ze si rozsifuje
pracovni dovednosti a pfi dobrém vysledku jednoho tkolu mé moznost svéteni dalSiho

ukolu nad ramec jeho povinnosti. (Mikulastik, 2007)
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Manazer by ovSem vzdy mél uzivat pouze pozitivni motivaci, nikoli negativni.
Riiznymi hrozbami, at’ uz co se tyce snizeni finanéni odmény ¢i sesazeni pracovnika
zjeho pozice, dosdhne pouze negativni odezvy. Totéz si ovSem musi uvédomit
podfizeny, snazit se ziskat si vyhody u nadfizenych urcitym donaSenim na své kolegy
jsou motivy, které pracovnikovi akorat uSkodi. Pozitivni motivaci jsou nejen zvysené
vyhody jako finan¢ni odména ¢i zvySeni postaveni, ale i utuzeni vztaht v rdmci

kolektivu ¢i s nadfizenym a zvySeni odbornosti pracovnika. (Mikulastik, 2007)

Pracovnici jsou si také védomi, ze pokud na né€ vedouci deleguje nckteré
naro¢n¢jsi Cinnosti, které diive sam zajistoval, vyjadiuje jim tim davéru v jejich
schopnosti. Tim mutze byt posilen nejen dobry vztah k vedoucimu, ale i upevnéna

loajalita ke spole¢nosti. Vysledkem stabilizace celého tymu. (Cipro, 2009)

3.6.  Bariéry a nevyhody procesu delegovani

Bariérami ¢i prekdzkami pii delegovani jsou Casto obavy vedoucich pracovniki
0 ztratu prestize, setrvacnosti jejich mysleni, nejistota v tom, co maji delegovat,
pfesvédCeni o nekompetentnosti ¢i naopak vlastni nenahraditelnosti. Mluze byt také
pfiliS pohodlny ¢i neochotny piekonat zabéhnuté zplisoby prace. U podtizenych se ¢asto
vyskytuji obavy ptevzit odpovédnost ¢i o zvyseni pracovniho vytiZeni, s tim souvisejici
neochota zvysit pracovni usili, nebo strach z nezdaru, nedostatek sebedivéry a maly

ptehled. (Bedrnova, 2007)

Bariérami muzeme také nazvat mozZnost, Ze kol bude plnén delsi dobu,
vysledek také muze byt horsi kvality, nez by dosahl vedouci pracovnik, vyssi riziko
urcitého selhdni ¢i moznosti vzniku nezddoucich vedlejSich ucinki, nedvéra ve

schopnosti pracovnikil ¢ moznosti ztraty Giroveti vlastnich dovednosti. (Sulef, 1995)

Manazefi ¢asto maji pocit, ze pouze oni zvladnou splnit tkol kvalitn€. Je tfeba,
aby manaZer nevybiral mezi kvalitou vysledku, ktera vétSinou neni pfili§ rozdilna, ale
mezi dulezitosti jeho participace na jednoduchych tkolech nad témi dilezitymi. Jednou
Z obav manazera je také ta z neoblibenosti. Pracovnik delegovany kol nemusi pfijmout
S nadSenim, miize si myslet, Ze je vyuzivan nebo piehlcen, miize mit pocit

prepracovanosti, nebo dostat strach z ptipadného netspéchu, ktery by pak ovlivnil jeho
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obvyklé pracovni vysledky. Velka ¢ast manazeri proto radéji nedeleguje, i kdyz tim

riskuji nezvladnuti tkolu. (Sulet, 1995)

Spousta ukolti dodavd manazerovi pocit osobniho vyznamu a dulezitosti.
Z tohoto diivodu tyto Cinnosti nechce delegovat, je pro né¢j obtizné, téchto kol se
vzdat. Je si také védom, Ze tyto ¢innosti dobie ovlada a trva na tom, Ze vysledek musi
byt stejn¢ dobry, jako by ukol plnil sdm. Manazer si musi uvédomit, ze delegovani je
nezbytnou soucasti jeho prace a meél by delegovat 1 takovéto ukoly, aby splnil

dlouhodobgjsi cile. (Sulef, 1995)

V ptipadé, ze manazer pochybuje o schopnostech svych podfizenych, mél by se
nejprve presveédCit, zda podiizené jen nepodceniuje. MiiZe se stat, Zze pokud jim bude
delegovan kol i s pravomocemi, dosahnou potiebného cile novymi zplsoby, ¢imz
projevi schopnosti, které manazer neocekaval. Pokud skute¢né¢ nemaji potfebné
schopnosti k vykonavani nekterych ¢innosti vhodnych k delegovani, mél by vedouci
zjistit diivod, ktery pravdépodobné ma kotfeny v jeho rozhodnuti. Je pravdépodobné, Ze
bud’ pfijal nekompetentni pracovniky, nebo Spatné¢ odhadl rozsah jejich schopnosti.
Také je mozné, ze zanedbali jednu ze svych povinnosti, ¢imz je rozvijet jejich

schopnosti a zkugenosti. (Sulef, 1995)

Je nesporné, Ze delegovani mize vedoucim pracovnikim uSetfit spoustu ¢asu, je
ale nezbytné, aby ostatni nestal vice Casu, neZ sam uSetfil. S tim souvisi i pfehnané
delegovani, které mize ohrozit zdroje ¢i vysledky prace, manazer také musi dbat na to,

aby své pracovniky nepietézoval, zkratka musi znat miru. (Sulef, 1995)

3.7.  Franchising

,,Jedna se specifickou a vyzkousenou obchodni techniku, druh podnikani, kterd
se zabyva prodejem zbozi a/nebo poskytovani sluzeb a/nebo technologii. Vznika vztah,
na zakladé smlouvy, mezi dvéma nebo vice smluvnimi stranami. Jde 0 podnik&ni "pod
cizim jménem*, pod obchodnim nazvem, image, ochrannou znadmkou velké znéamé
spolecnosti. Podnikani podle predem vyzkouSené koncepce. Poskytnuti know-how.

(Rezni¢kova, 2004)
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Franchising je specificka podnikatelskd metoda, pro kterou neni stanovena
jednotna definice. Je to proto, Ze systém je pouzivan na celém svété a je chapan rliznymi
zpusoby. MiZzeme se setkat s riznymi formami franchisovych systému, s prvky, které se
neustale méni a rozviji. Obecné lze fici, Ze zpravidla veskeré podminky jsou sepsany ve
franchisové smlouvé, jednd se 0 vtah mezi dvéma nebo vice smluvnimi stranami, které
jsou franchisor - zpravidla vétsi firma a poskytovatel franchisy, a franchisant - zpravidla

mensi firma a piijemce franchisy. (Reznitkova, 2004)

Franchisor

Spolecnost ¢i jedinec, ktery koncept vymyslel a stanovil jej predmétem obchodu.
Francisor poskytuje licenci, z pravidla se jedna o vétsi spole¢nost. Franchisant obdrzi
opravnéni prodavat urcité zbozi, poskytovat sluzby, technologie na zéklad¢ franchisové
smlouvy pod jménem, image, obchodni znackou a logem franchisora podle obchodni
koncepce. Franchisor vzdy musi byt pouze jeden, oproti franchisantim, kterych mutze

byt vice. (Rezni¢kova, 2004)

Franchisor za licenéni poplatek poskytuje franchisantovi tvodni Skoleni,
zasvéceni do podnikani a nadale mu prabézné po celou dobu spolupradce poméha a
podporuje, Skoli a vzdélava. Franchisorovym ukolem je zajistit propagaci a marketing.
Nezbytnou soucasti tohoto obchodniho vztahu je také kontrola ze strany franchisora pfi

vykonéavani franchisantovi ¢innosti. (Reznickova, 2004)

Franchisant

Franchisant je oproti tomu spiSe mensi firma, ktera kupuje urCity vyrobek,
sluzbu, recept. Franchisant ma zpravidla za Ukol poskytnout finan¢ni, materialni a lidské
zdroje. Franchisant si v podstaté¢ buduje sviij vlastni podnik, vystupuje pod vlastnim

jménem a na vlastni ucet. (Rezni¢kova, 2004)

Po dobu trvani smlouvy je franchisant opravnén a zaroven povinen pouZzivat
obchodni jméno, obchodni znacku, ochrannou znamku, image, logo, know-how
franchisora. Pfebird origindlni obchodni koncepci. Za toto vSe musi zaplatit
franchisorovi licen¢ni poplatek a nadale platit mésicné procentualni podil z trzeb.
(Rezni¢kova, 2004)
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4. ANALYTICKA CAST

4.1. Charakteristika vybraného subjektu

McDonald's ve svété

Retézce rychlého ob&erstveni jsou v dnes$ni dobé jiz svétovym fenoménem.
Jeden z nejvétSich z nich provozuje spole¢nost McDonald's Corporation, ktera byla
zalozena vroce 1940 bratry McDonaldovymi. Ti svlij prvni stanek otevieli v San
Bernardinu v Kalifornii. V roce 1953, na svych obchodnich cestach, tento stanek objevil
Raymond Albert Kroc, syn ¢eského emigranta. Raymonda zaujali hlavné zajimavym
konceptem restaurace, promyslenym systémem ,,jak kvalitné a rychle obcerstvit co

nejvice lidi*. (Interni zdroj, 2014)

V roce 1955 jiz Kroc oteviel svou prvni restauraci zaloZzenou na tomto konceptu,
ve stejném roce také oteviel prvni restauraci na principu franchisingu. V roce 1962, kdy
koupil firmu McDonald's za 2,7 milionu dolard, jiz fungovalo pfes 500 restauraci, ¢imz
dal zéklady pro vybudovani sit¢ restauraci nejen po celé Americe, ale pozdéji 1 po celém
svété. V 60. a 70. letech prorazil do Kanady, Japonska, Australie, Némecka a Velké
Britanie, v 90. letech i do stiedni a vychodni Evropy. Je zajimavé, Ze v soucasnosti
restaurace na Puskinové ndmésti v Moskvé patii mezi nejvétsi a nejnavstévovanéjsi.

(Interni zdroj, 2014)

McDonald's stale expanduje, modernizuje se, vymysli nové koncepty jako je
snidaniové menu ¢i McCafé, koncept kavarny oteviené v ramci restaurace. Je zde
vyhrazen vlastni prostor v¢etné pultu, kde nabizi rizné druhy kavy i zadkuskl. Prvni
McCafé bylo otevieno v roce 1993 v Melbourne v Australii, v Evropé se poprvé
objevilo na konci devadesatych let v Irsku. Pro zajimavost, v roce 2013 méla spole¢nost
ptes 30 000 restauraci ve vice jak 120 zemich a primérné obslouzila pfes 47 000 000
zakaznikll denné. Spolecnost mé silné postaveni jak na sv€tovém, tak ceském trhu,
mnoho lidi ji v8ak spojuje s uspéchanym a nezdravym zplsobem stravovani, obezitou,

vysokou hladinou cholesterolu apod. (Interni zdroj, 2014)
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McDonald's v Cesku

20. 3. 1992 McDonald's oteviel prvni restauraci v Ceské republice, presnéji ve
Vodickove ulici v Praze, vroce 1993 prvni restauraci mimo Prahu, v Ostravé. 16.
cervence 2009 byla oteviena prvni provozovna McCafé¢ v restauraci Prihonice I u
dalnice D1. Jiz od otevieni prvni restaurace pozice spole¢nosti u nas sili a roste, v
soucasnosti je nejvetsi siti restauraci v Ceské republice. Podet zakaznikll se pohybuje
okolo 600 miliont ro¢n¢, McDonald's také patii mezi nejvétsi zaméstnavatele u nas.
V soucasnosti je v provozu 92 restauraci, z toho tietina v Praze. Vic jak 70% provozuji
franCizanti. Generalnim feditelem spolecnosti je nyni Tomasz Rogacz, puvodem

z Polska. (Interni zdroj, 2014)

Cty¥i pilife spole¢nosti

McDonald's si zaklada na ctyfech pilifich sméfujicich k jedinému cili -
spokojenému zékaznikovi. Jsou to kvalita, Cistota, obsluha a pfiméfené ceny (z angl.
Quality, Service, Cleanliness & Value = QSC & V). PInéni téchto pilifu je jak ve svéte,
tak u néds pravidelné kontrolovano ve vSech restauracich, jak uz pomoci raznych
dennich formulaii, tak v rdmci kontrol provadénych ptidélenymi pracovniky z centraly
spoleCnosti pifimo na restauracich. Tyto kontroly probihaji pravidelng, minimalné
jednou mesi¢né, formou kontrolnich nakupt. Dvakrat mésicné probihaji také kontrolni
nakupy tzv. tajného zakaznika, zaméstnance externi spoleCnosti. Minimaln¢ jednou
ro¢né také probihaji vicedenni kontroly, kdy ptidéleny pracovnik pfichazi pifimo do
provozu restaurace a kontroluje veskeré pracovni postupy a standardy na zakladé

vnitropodnikovych reportt. (Interni zdroj, 2014)

Kvalita

Prvni pilit filozofie spole¢nosti ma zaklad piedev§im v ptisné kontrole kvality
surovin. At uzZ se jedna o maso, zeleninu ¢i mlé¢né vyrobky, vSechny suroviny pochézi
od nejlepsich dodavateld. Piesné stanoveny jsou také standardy pro vyrobu konecnych
produktli a samoziejmé jejich naslednd a stald kontrola. VeSkeré toto snazeni je
zakonceno neustalou udrzbou a modernizaci kuchyiiského vybaveni a samoziejmé také

kontrolou tohoto vybaveni. (Interni zdroj, 2014)
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Obsluha

McDonald's se rad nazyva ,tak trochu jinou restauraci“. Naznacuje tim, Ze si
vazi svych zdkaznikl, trénuje své zaméstnance tak, aby jejich usmévy a pozdravy
nebyly vynucené, aby k zakaznikiim byli vlidni a napomocni. Lidé ve spole¢nosti si
uvédomuji, ze bez zdkaznikli by nemohli fungovat, ceni si jich a snazi se jim to davat

nalezité najevo. (Interni zdroj, 2014)

Cistota
VSechny restaurace jsou plné klimatizované, uklid jak v prostoru pro zakazniky,
tak v celém zazemi restauraci, probiha neustadle. Maximalni Cistota je pro spole¢nost

standardem, ktery je také neustale kontrolovan. (Interni zdroj, 2014)

Primérené ceny

Pokud zakaznik navstivi jakoukoli restauraci McDonald's, vzdy ma jistotu, co za
své penize dostane, jak vzhledem ke kvalit¢ vyrobki, tak vzhledem ke standardim
stejnym na vSech restauracim. Spolec¢nost také nabizi mnoho slevovych a vyhodnych

akci, vyhodna menu apod. (Interni zdroj, 2014)

AMI restaurants. r. o.

Spole¢nosti AMI restaurant s. r. 0. zalozil v roce 1999 Ing. Petr Myska. Téhoz
roku oteviel prvni restauraci pod zastitou této spole¢nosti na zakladé franchisingové
smlouvy se spolecnosti McDonald's, restauraci Billa Prosek, Praha 9. V dalsich letech
oteviel dalsi 3 restaurace na Praze 9. Posledni byla restaurace R10 Horni Pocernice,

oteviena v den 20. vyrodi otevieni prvni restaurace McDonald's v Ceské republice.

R10 Horni Pocernice

Restaurace se nachazi na rychlostni silnici R10, na 3. kilometru ve sméru na
Mladou Boleslav. Je to jedna z nejmodernéjSich restauraci s jedineénym interiérem.
Restaurace nabizi zakazniktim klasicky ndkup uvnitf restaurace, vcetné nabidky
McCafé, ale také moznosti nakupu ptes okénko drive-thru, kdy zakaznik nemusi pti
nakupu opustit automobil. Pocet zaméstnancti se v soucasné dobé pohybuje okolo 40,
dal$ich 10 lidi pracuje na pozici managementu. Pfiblizné tfetina zaméstnanct pracuje na

zéklad¢ hlavniho pracovniho poméru, zbytek formou dohody o pracovni Cinnosti.
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Organizacni struktura

Organizacni struktura je linearni, ve vedeni restaurace stoji restaurant manazer.
Do nejvyssiho managementu se dale fadi I. asistent, nejbliz§i podfizeny restaurant
manazera, spole¢né s II. asistenty. Ti dohliZeji na praci niz§tho managementu. VSichni
¢lenové niz§iho managementu maji ptidélené jednotlivé oblasti v ramci restaurace,
nékteti maji pridélené manazery v tréninku. Tito manazefi absolvuji rizna skoleni a
kurzy poradané spole¢nosti McDonald's a né€kterymi vybranymi externimi odborniky.

Zde se zamétuji nejen na spravnou komunikaci se zdkaznikem a zaméstnanci, ale i na

rizné pomocné nastroje managementu, véetné delegovani.

Schéma 1 — Organizacni struktura

Tereza Skalicka

Restaurant manager

Katefina Havlickova
l. asistent

Anna Vildova Eva Vanova

Il. asistent Il. asistent

Adam Blajer Jana Libalova Katefina Strakova Lukas Zakoutsky
Profit Trénink, QSC Personal Equipment

Patrik Hencl Katefina Trckova
McCafé LRM, marketing

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2.  Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Dotazniky byly pfedlozeny 50 zaméstnancim, zahrnujicich 10 manazerti véetné
restaurant manazera. Navratnost dotazniki byla 100%. Dotaznik byl rozdélen na dvé
¢asti, prvni ¢ast byla zamétena pfedevSim na delegovani, druhd ¢ast poskytla zakladni

informace o zaméstnancich.

V ramci vSech dotazovanych zaméstnancu restaurace bylo zjisténo, ze je zde
zaméstnano 32 Zen a 18 muzd. Vék obou skupin se pohybuje v pfiblizné stejném

rozmezi, nejcastéjsi vek je v rozmezi 15-25 let, nej¢astéji jsou zaméstnani u spolec¢nosti

max. 2 roky.

Graf ¢. 1 — V¢k a doba zaméstnani podtizenych u spolecnosti.

B Mu?i ®Zeny B Mu?i ®Zeny

=
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15-18 let 19-25 let 26-30 let 30-40 let 40-60 let <1rok 1-2roky 3-5let >5let

Zdroj: vlastni zpracovani.

Z grafu ¢. 1 je patrné, Ze spoleCnost zaméstnava 25 zen a 15 muzd na Grovni
podiizenych. Nejbéznéjsi vékova skupina u podiizenych je od 15 do 25 let, naopak
zaméstnanci starsi 40 let jsou u spolenosti méné Castym jevem. Z grafu je také ziejmé,
ze Ctyfi pétiny dotazovanych podiizenych pracuje u spolenosti méné nez 3 roky. Tato
skuteCnost se ziejmé& odviji od povahy pracovni napln€¢ a moznosti pracovat podle

casovych moznosti zaméstnancii, restaurace zaméstnava z velké ¢asti studenty stiednich

a vysokych skol, ktefi si zde ptivydélavaji pii studiu.
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Graf ¢. 2 — Vék a doba zaméstnani nadfizenych u spole¢nosti.

B MuZi ®Zeny

19-25 let 26-30 let

30-40 let

B MuZi ®Zeny

1-2 roky 3-5 let

>5 let

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Z druhého grafu lze vy¢ist, Ze na pozici managementu pracuje 7 Zzen a 3 muzi.

VéEk nadiizenych se pohybuje od 19 do 30 let, mezi nadfizenymi neni nikdo mladsi 19

let ¢i starSi 40 let. U spolecnosti jsou nejéastéji zaméstnani od jednoho roku do vice jak

péti let. Zeny na tdchto pozicich jsou zaméstnany déle nez muzi, je jich oviem také

dvakrét vice. Je zfejmé, Ze pokud chce byt zaméstnanec v této restauraci povysen do

managementu, musi u spole¢nosti pracovat vice jak jeden rok.

4.3.  Podrizeni

Jak jiz bylo uvedeno vyse, na dotaznik odpovidalo 40 podiizenych, piesnéji 25

7zen a 15 muza.

Tabulka ¢. 1 — Vyhodnoceni 1. a 2. otazky dotazniku.

Delegoval na Vas nékdy Vas Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
nadrizeny néjaky ukol? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 14 1
zeny 25

Povéruje Vas nadiizeny tkoly Urdité SpiSe Nékdy ano, SpiSe Urdité
pravidelné? (min. 1x tydné) ano ano nékdy ne ne ne
muzi 6 5 3 1 1
zeny 9 3 9 3

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Ze vsech 40 dotazovanych téméi vSichni zvolili odpovéd’ na prvni otazku urcité
ano, pouze jeden zaméstnanec odpovédél, Ze na n€j nadtizeny nedelegoval zadny ukol a
odpovédél takto i na druhou otdzku, zda nadfizeny deleguje pravidelné. Co se tyce
druhé otadzky a tim padem pravidelnosti delegovani, odpovédi se zde jiz liSily.
Prevladaly kladné odpovédi urcité ano ¢i spiSe ano, objevila se ovSem vic jak ¢tvrtina

odpovédi nékdy ano, nékdy ne a celkem Ctyfi zdporné odpovéedi spise ne ¢i urcité ne.

U nasledujicich prvnich dvou otazek se ndzor muzii a Zen liSil zfejmé

nejznacnéji.
Tabulka ¢. 2 — Vyhodnoceni 3., 4. a 5. otazky dotazniku.
Je to pro Vas vyzva, kdyzZ je Urcité Spise Nékdy ano, Spise Ur¢ité
Vam svéien néjaky ukol? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2 7 3 2
zeny 8 6 8 2 1
Citite se tim byt vice Urdité Spise Nékdy ano, Spise Urdité
motivovani? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 2 1 5 4 3
zeny 7 8 7 2 1
Byl pro Vias nékdy néjaky ukol | Urcité Spise Nékdy ano, SpiSe Urcité
obtizné resitelny? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 2 4 5 4
zeny 3 1 6 9 6

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Pouze pro pétinu muzi je delegovani vyzva nebo se citi byt motivovani, pokud
na n¢ nadfizeny deleguje né&jaky ukol. Téméf polovina dotazovanych muzt se shodla, ze
pii delegovani Zadnou motivaci €1 vyzvu nepocit'uji, zbytek volil prosttedni moznost
odpovédi. Naopak zeny delegovani citi jako vyzvu, jsou jim motivovane, moznost urcité
ano nebo spiSe ano zaSkrtla vice nez polovina dotazovanych. Zbytek volil spiSe
prostiedni odpoveéd’, spiSe ne ¢i urCité ne zvolily pouze tfi Zeny. Obtizné feSitelné byly
ukoly pro Sest zamé&stnancti, ¢tvrtina odpovédéla nékdy ano, nékdy ne a pro ostatni byly

ukoly spiSe ¢i urcité tesitelné snadno.

Dalsi otazky se tykaly kooperace pii delegovani, at’ uz v ramci kolektivu ¢i

S nadfizenym.
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Tabulka ¢. 3 — Vyhodnoceni 6., 7. a 8. otazky dotazniku.

Zapojuje nadrizeny do plnéni Urcité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
ukolu kolektiv lidi? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 3 3 9

zeny 5 4 16

Spolupracuje s Vami Urdité Spise Nékdy ano, Spise Urdité
nad¥izeny na splnéni Ukolu? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 5 5 4 1

zeny 6 8 11

Mate moznosti spolupracovat Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Ur¢ité
s ostatnimi pracovniky? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 6 3 5 1

zeny 6 7 12

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Co se tyce kolektivu, jak muzi, tak Zeny odpovidali pfevazné n€kdy ano nékdy,

nékdy ne. Tyto odpovédi se zcela jisté odvijeji od povahy pracovni naplné v restauraci,

nékteré tkoly ani nelze feSit kolektivné. Moznost spolupracovat s ostatnimi ¢&i s

nadiizenym podle odpovédi ma vice jak polovina dotazovanych, zbytek opét volil

prostfedni moznost. Odpovéd’ spise ne €i urcité ne volil pouze jeden muz, zddna Zena.

Tabulka ¢. 4 — Vyhodnoceni 9., 10., 11., 12. a 13. otazky dotazniku.

Je Vam delegovany ukol Urdité Spise Nékdy ano, Spise Urdité
vysvétlovan dostatecné jasné? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 7 5 3

zeny 12 8 5

Je vidy vysvétlovan co Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
nejstrucnéji? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 8 3 4

zeny 9 11 5

Je pro Vas tkol vidy zcela Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
srozumitelny? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 6 5 4

zeny 9 12 4

Mate veskeré potiebné Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Ur¢ité
informace k vykonani tkolu? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 9 4 2

zeny 13 7 5

Je nad¥izeny schopen Vam Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
poskytnout veSkeré pomucky? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 10 2 3

zeny 16 5 4

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Zameéteni dalSich otdzek ukazovalo na povahu delegovanych ukold. Podle
odpovédi lze soudit, ze ukoly jsou zaméstnancim vysvétlovany jasng, struéné a
srozumitelné. Pouze pétina dotazanych odpoveédéla nékdy ano, n€kdy ne, zbytek zvolil
kladné odpovédi spiSe ano ¢i urcité ano. Podobné dotazovani odpovidali 1 na dalsi

otazku, zda maji veSkeré pottebné informace ¢i potiebné pomucky k vykonani tkolu.

Tabulka ¢. 5 — Vyhodnoceni 14., 15. a 16. otazky dotazniku.

Je Vam jasné vymezen ¢asovy Urcité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
horizont na splnéni ikolu? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 7 4 4

zeny 6 5 8 6

Je tento ¢asovy ramec na Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
vykonani ikolu dostateény? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 9 6

zeny 12 7 6

Pokud to ukol vyZaduje, Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
uvolni Vas nad¥izeny z prace? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 6 9

zeny 12 13

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Co se tyce Casového horizontu, muzi prevazné volili odpoveéd’ urcité ano ¢i spise
ano, tedy Ze nadfizeni vymezuji Casovy ramec na splnéni tkolu, prostiedni odpovéd’
nevybral ani jeden. Spise ne ovSem odpovédé€la pétina muzi, stejné tak i Zen. Ty ovSem
Castéji volili prostfedni odpoveéd’, zvolilo ji osm Zen. Zbytek volil, stejné jako muZi,
prvni dvé moznosti odpovédi, uréité ano ¢i spiSe ano. Podobné vysledky byly ziskany i

u dalsi otazky, odpovédi urcité ne Ci spiSe ne ovS§em nevybral ani jeden dotazovany.

U Sestnacté otazky byly odpovédi spiSe teoretické. Nestdva se Casto, aby ukoly
V restauraci vyzadovaly uvolnéni z prace, zejména u podfizenych. VétSina ukold zde
zadavanych jsou vykondvany v ramci pracovni naplné¢ zaméstnanci. Nicméné na tuto
otazku vétsina dotazovanych odpovidala kladné jak u muzi, tak u zen, pokud by to ukol

vyzadoval, nadtizeny by je z prace uvolnil.

U odpovédi na sedmnéctou a osmnéctou otazku vyhodnoceni ukézalo, Ze jak u
muzl, tak u Zen se nadfizeny 0 postup pfi plnéni ukolu spiSe zajima, zpétnou vazbu

ovSem poskytuje jen nékdy.
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Tabulka ¢. 6 — Vyhodnoceni 17. a 18. otazky dotazniku.

Zajima se nadfizeny, jak pri Urcité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
pInéni ukolu postupujete? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 6 5 1 3

zeny 7 10 3 5

Mate zpétnou vazbu, zda byl Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Ur¢ité
ukol spInén dobie? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 3 4 6 1 1
zeny 5 8 11 1

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Co se ty¢e z4jmu o postup pii plnéni ukolu, byly odpovédi vice kladné, pouze
petina muzu a pétina zen zvolilo variantu spiSe ne, nejvice respondentti zvolilo variantu
spiSe ano. OvSem u zpétné vazby prosttedni moZnost zvolila vic jak tfetina
dotazovanych. Zbytek volil spiSe kladné odpovédi, zdporné zvolilo minimum

dotazovanych

Devatenacta otazka byla specificky zaméfena. Dotazovani méli odpovidat dle
svého nazoru, pro¢ nadfizeni nedeleguji. Stejnou Skélou jako u ptfedchozich otdzek
odpovidali na dvé varianty odpovédi, nadtizeny si mysli, ze je nenahraditelny a mysli si,
ze ukol zvladne nejlépe a nejrychleji. Jak muzi, tak Zeny se viceméné shodli. VétSina
dotazovanych si nemysli, Ze by si nadfizeni ptipadali nenahraditelni, volili zde odpovéd’
spiSe ne. Pouze Ctyfi muzi a jedna Zena odpovédéli urcité ano, ostatni moznosti nebyly
voleny vuibec. Co se ty¢e druhé moznosti, dotazovani se vétSinové shodli na kladnych
odpovédich urcité ano ¢i spiSe ano. Jiné moZnosti voleny nebyly. Je tedy patrné, Ze
podfizeni maji pocit, Ze nadfizeni nedeleguji hlavné proto, Ze si mysli, Ze ukoly

zvladnou sami nejlépe ¢i nejrychleji.
Po vyhodnoceni dotaznikti podfizenych jasn¢€ vyplynulo, Ze rozdil v odpovédich

mezi Zenami a muZi nebyl nijak razantni, muzi ovSem odpovidali na vétSinu otazek vice

zaporng.
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4.4.  Nadiizeni

Jak jiz bylo uvedeno vyse, na dotaznik odpovidalo 10 nadtizenych, piesnéji 7
zen a 3 muzi. Rozdil v odpovédich i zde byl minimalni, celkové nadfizeni odpovidali

spise kladnég, at’ uz muzi ¢i Zeny.

Tabulka ¢. 7 — Vyhodnoceni 1. a 2. otazky dotazniku.

Delegoval jste nékdy néjaky Urcité Spise Nékdy ano, Spise | Urcité
ukol? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 3

zeny 7

Delegujete pravidelné? (min. Urdité | SpiSe Nékdy ano, Spise | Urcité
1x tydné) ano ano nékdy ne ne ne
muzi 3

zeny 7

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Vsech 10 dotazovanych shodné odpovédélo, ze uz n€kdy delegovali néjaky ukol,
stejné tak ze deleguji pravidelné. Je tedy patrné, ze vSichni nadfizeni v restauraci

deleguji minimaln¢ jednou tydné.

Tabulka ¢. 8 — Vyhodnoceni 3., 4. a 5. otazky dotazniku.

Kdyz delegujete, je to pro Urcité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
podrizené vyzva? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 2 1

zeny 1 6

KdyZ delegujete, motivuje to Urdité Spise Nékdy ano, Spise Urdité
Vase podiizené? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 3

zeny 1 5 1

Byl nékdy kol pro podiizené Urdité Spise Nékdy ano, Spise Urdité
obtizné Fesitelny? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 1 2 4

Zdroj: Vlastni zpracovani.

U dalSich dvou otazek se respondenti shodli na prostfedni varianté odpovédi.
Kladné ¢i zaporné odpovédi se objevily spiSe minimaln€. Nazor nadiizenych se lisil
pievazné u paté otazky, kde muzi odpovidali spiSe zaporné, zeny naopak vice kladné. Je
tedy patrné, Ze muzi si nemysli, Ze by tkoly byly obtiznég feSitelné, podle Zen zdlezi na

situaci, spise si ale mysli, Ze n¢které tikoly jsou pro podiizené obtizn¢ fesitelné.
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Tabulka ¢. 9 — Vyhodnoceni 6., 7. a 8. otazky dotazniku.

Zapojujete pri delegovani Urdité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
kolektiv lidi? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 3 4

Spolupracujete s podfizenym Urdité Spise Nékdy ano, Spise Urdité
na splnéni ukolu? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 2 1

zeny 1 1 5

Davate podiizenym moZnost Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
spolupracovat s ostatnimi? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 4 3

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Dalsi otazky se tykaly spoluprace. Zde se znovu nazor opét sjednotil, vétSina
nadfizenych na prvni dv€ otdzky zvolili prostfedni moznost, ¢i kladné moznosti

odpovédi. U osmé otazky vSichni zvolili kladné moznosti odpovédi.

Tabulka ¢. 10 — Vyhodnoceni 9., 10., 11., 12. a 13. otazky dotazniku.

Vysvétlujete delegovany tikol Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Urdité
dostatecné jasné? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 2 4 1

Vysvétlujete poZadovany kol Urdité SpiSe Nékdy ano, Spise Urdité
co nejstrucnéji? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 2 1

zeny 4 1 2

Je kol pro podrizené vidy Ur¢ité Spise Nékdy ano, Spise Ur¢ité
zcela srozumitelny? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 2 1

zeny 1 3 3

Poskytujete veskeré potirebné Urdité Spise Nékdy ano, Spise Urdité
informace k vykonani ukolu? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 2 5

Poskytujete veSkeré potirebné Urdité SpiSe Nékdy ano, Spise Urdité
pomicky k vykonani tkolu? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 3

zeny 6 1

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Zameéteni dalSich otdzek ukazovalo na povahu delegovanych ukold. Podle
odpovédi Ize soudit, ze nadfizeni ukoly zaméstnancim vysvétluji jasné a strucné.
Podobné odpovidali i ohledné srozumitelnosti, zeny zde ovSem volily i1 prostiedni
variantu. Nadfizeni se také shodli, ze poskytuji podiizenym veskeré potfebné informace

a pomucky, vSechny zde zvolené odpovédi byly kladné, urcité ano ¢i spiSe ano.

Tabulka ¢. 11 — Vyhodnoceni 14., 15. a 16. otazky dotazniku.

Stanovujete jasné casovy Urcité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
horizont na splnéni ikolu? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 3 2 2

Je tento ¢asovy ramec na Urcité Spise Nékdy ano, Spise Urcité
vykonani ikolu dostateény? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 3 2 2

Pokud to ukol vyZaduje, Urcité Spise Nékdy ano, Spise Urdité
uvolnite podFizeného z prace? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 2 5

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Casovy horizont muZi stanovuji jasné, odpovédéli uréité ano & spise ano. U Zen
se odpovédi prili§ neliSily, dvé znich zvolili prostfedni moznosti, zbytek kladné
odpovédi. Uplné stejné jak muzi, tak Zeny odpovédély i daldi otazku ohledné
dostatecnosti ¢asového ramce. Jak jiz bylo uvedeno vySe, u Sestnacté otazky byly
odpovédi spise teoretické. Nicméné na tuto otdzku vSichni nadfizeni odpovidali kladné,

pokud by to ukol vyzadoval, podiizené by z préace uvolnili.

Tabulka ¢. 12 — Vyhodnoceni 17. a 18. otazky dotazniku.

Zajimate se, jak p¥i plnéni Urdité | SpiSe Nékdy ano, Spise | Urcité
Ukolu podrizeny postupuje? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 5 2

Poskytujete zpétnou vazbu, Urdcité Spise Nékdy ano, Spise | Urcité
zda byl ukol splnén dobie? ano ano nékdy ne ne ne
muzi 1 2

zeny 5 2

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Zde se znovu odpovédi jak muzl, tak Zen velmi podobaly. Volily kladné
moznosti urCité ano ¢i spise ano jak u sedmndacté, tak u osmnacté otazky. Nadfizeni se
tedy dle jejich nazoru zajimaji, jak podfizeni pti ukolu postupuji a poskytuji jim zpetnou

vazbu, zda byl ukol splnén dobfte.

Devatenactou otazkou bylo zjistovano, pro¢ nadfizeni nedeleguji, at’ uz sami
nebo jejich kolegové. Stejnou Skalou jako u piedchozich otazek odpovidali na dvé
varianty odpovédi, myslite si, ze jste nenahraditelny a myslite si, Ze kol zvladnete
nejlépe a nejrychleji. U obou moznosti odpovédi se nadfizeni shodli. Nikdo z nich si
nemysli, ze by byl nenahraditelny, naopak vétSina odpovédéla, ze pokud nékdo
nedeleguje, je to z diivodu toho, ze kol dle svého nazoru zvladne nejlépe ¢i nejrychleji.

Moznosti ur€ité ano ¢i spise ano zvolili vSechny Zeny 1 v§ichni muzi.

Z dotaznikl nadfizenych lze jasné soudit, ze ndzor muzii a zen se lisi pouze

minimaln¢, v§echny odpovédi byly viceméné kladné.

4.5.  Porovndni odpovédi

V ramci dotazniku byly otdzky koncipovany parové, nasledné vyhodnoceni
dotaznikd tim piineslo presnéj$i vysledky. Pfi prvotnim porovnani bylo ziejmé, Ze

odpovédi nadiizenych byly vice kladné, podtizeni Casto volili prostiedni variantu.

Graf ¢. 3 — Pravidelnost delegovani a doba zaméstnani.

B Zaméstnani < 1 rok B Zaméstnani 1 - 3 roky Zaméstnani 3 a vice let

9

8

7

6

5

4 .

3 -

2 -

1 -

0 n T - 1

Urcité ano Spise ano Nékdy ano, nékdy Spise ne Urcité ne
ne

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Ob¢ skupiny se shodly, ze se jiz ucastnily procesu delegovéani, o jeho
pravidelnosti se vSak nazory rozchazely. Nadfizeni deleguji pravidelné, néktefi
podiizeni ovSem dostavaji ukoly pouze né€kdy. Tento jev je patrné¢ zplisoben vétSim
poctem podtizenych, je mozné Ze pozadavek minimalné jednou tydné nejsou nadfizeni
schopni splnit u kazdého zaméstnance. Pti porovnani odpovédi podiizenych s délkou
jejich zaméstnani u spolecnosti také vyplynulo, ze nadfizeni pravidelné deleguji ukoly

na zkusenéj$i zamé&stnance, ktefi u spole¢nosti pracuji déle.

Graf ¢. 4 — Motivace podtizenych a doba zaméstnani.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

U dalSich otazek se znovu nazory sjednotily, obé skupiny souhlasn¢€ nejvice
volily prostfedni moznost odpovédi jak u otazky motivace, tak vyzvy. Shodly se i na
obtiznosti tkold, mysli si, ze delegované tikoly jsou spiSe snadno fesitelné. Tento nazor
je pfijatelny, naopak v otdzkdch motivace ¢i urcité vyzvy je zde jist€é prostor pro
zlepSeni situace, zaméstnanci by méli citit vétsi motivaci z plnéni delegovanych tkola.

Z grafické podoby je patrné, ze motivaci neciti spiSe zkusen€js$i zaméstnanci.

I u dalsich otazek se vétSina odpovédi podobala, jak u kooperace s jinymi
zaméstnanci, povahy delegovaného tikolu, tak ¢asového ramce. Podtizeni zde vice volili
moznost nékdy ano, n€kdy ne, nadfizeni byli znovu spise kladni v odpovédich. Co se
ovSem tyka Casového ramce, néktefi podiizeni odpovidali zaporné, ¢ili ze nedostavaji

jasné vymezen Cas na splnéni tkolu, nadfizeni ovSem Zadnou takovou odpovéd
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neuvedli. Vymezeni ¢asového horizontu je nezbytnad soucast procesu delegovani, neni

tedy mozné ho opomijet.

Graf ¢. 5 — Zpétna vazba a doba zamé&stnani.
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Dalsi nesouhlas mezi dotazovanymi se objevil u otazek zpétné vazby. Nadtizeni
se dle svého uvaZeni zajimaji o postup pii plnéni tkolu a davaji zpétnou vazbu, zda byl
ukol splnén dobfe. Podfizeni tento ndzor sdili pouze Castecné. Vic jak ¢tvrtina z nich
odpovédéla, Zze o postup se nadiizeny zajimd pouze nékdy nebo vibec, stejné
odpovidala polovina dotazovanych i na otazku tykajici se zpétné vazby. Opét to byly
prevazné zkusSenéjsi zaméstnanci, coZ je patrné z grafického znazornéni. Toto zjisténi je

zcela jisté dal$im podnétem pro urdita zlepSeni v této oblasti.

V posledni ¢asti dotazniku tykajici se divodl, pro¢ nadiizeni nedeleguji
pravidelng, se jiz ob& skupiny zcela sjednotily. VSichni shodné odpovédéli, ze to neni
tim, zZe by se nadfizeni citili nenahraditelni, spi§ se domnivaji, Ze dany ukol zvladnou
nejlépe a nejrychleji. Tyto odpovédi nejsou piilis prekvapivé, je to jedna z nejbéznéjSich

bariér v oblasti delegovani.
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5. ZHODNOCENI VYSLEDKU

Vyhodnocenim dotaznikového Setieni bylo prokazéno, ze delegovani ve
spole¢nosti probiha na dobré Grovni. Porovnanim odpovédi podiizenych a nadtizenych
ovSem vyplynuly jisté rozdily v ndzorech. Nadfizeni chapou dilezitost delegovani,
pouzivaji tento nastroj pravideln€. V pravidelnosti ovSem opomiji nékteré zaméstnance,

pro ty pak tento pfistup mize byt velmi demotivujici.

Reseni této situace neni jednoduché, podet podtizenych &tyfikrat prevysuje podet
nadfizenych. Je nezbytné, aby manazefi nedelegovali své tUkoly stidle na stejné
zamestnance, zadavat ukoly by neméli jen zkuSenym zaméstnanciim, ale i tém méné
zkusenym. Delegovanim dosahnou lepsi motivace téchto zaméstnancti, zlepsi pracovni

moralku, méné€ zkuSeni zaméstnanci se tim zdokonali.

Velkym problémem se pfi vyhodnocovani ukdzala motivace zaméstnancd, jejich
pocit, ze delegovani je vyzvou. Nejbeéznéjsi byla odpovéd’ nékdy ano, n€kdy ne a to jak
u nadfizenych, tak podfizenych. Motivace je jeden z hlavnich piinost delegovani, mély
by se zde tedy objevovat spiSe kladné odpovédi. Je pravdépodobné, ze pro zkusené
zaméstnance je plnéni béZnych ukoll spi§ banalni, neciti zde zddnou vyzvu. Naopak
mén¢ zkuSenym zaméstnanciim vyzvu piinasi. Vychodiskem muiZe byt delegovani vice
naro¢nych tkoll na zkuSené zaméstnance, ukolll, které budou tyto zaméstnance vice

motivovat.

Nelze také opominout odpovédi nékterych podiizenych, Ze nékdy nemaji jasné
vymezen ¢asovy horizont na splnéni tikolu. Pokud zaméstnanec nema jasné vymezen
casovy ramec, neni mozné podavat zpétnou vazbu, jelikoz vlastné¢ nevime, kdy tkol
bude splnén. Tento postup je velmi kontraproduktivni, zaméstnanec mize splnéni Ukolu
odkladat na neurcitou dobu, jelikoZ nemé Zzadny popud tento ukol splnit. Také manaZzer
si tim velmi Skodi, nemliZze zamé&stnanci vy¢itat, Ze kol jesté¢ nesplnil. ManaZertim by
mélo byt jasné vysvétleno, jak je tento prvek dulezity, mélo by byt také kontrolovano,

zda doslo ke zlepseni a zda je Casovy horizont jasn€ vymezovan.

Poslednim navrhem ke zlepSeni je dislednéjsi pfistup k podavani zpétné vazby

podfizenym. Bylo prokazano, Ze zkuSen¢jSim zaméstnanciim je zpétna vazba podavana
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mén¢ Casto. Tento problém mutiZze vznikat pocitem nadfizenych, ze zkuSeni zaméstnanci
Jiz zpétnou vazbu nepotiebuji, Ze jiz védi, jak svou praci odvadi a jak plni zadané ukoly.
Neni to ovSem pravda. I zkuSeny zaméstnanec musi védet, jak ukol splnil. Pokud zpétna
vazba ve spoleCnosti nefunguje, zaméstnanci nejsou motivovani ukoly plnit dobie a
ztraci pracovni nasazeni. Nadfizeni potom také nemohou objektivné ohodnotit praci
podfizeného, coz znovu vede k demotivaci. Management by tedy mél dodrzovat

presnou metodiku procesu delegovani a neopomijet zadné body tohoto procesu.

Veskeré ostatni body dotaznikového Setieni byly vyhodnoceny jako dobré.
Delegované ukoly jsou zadavany strucné, jasn€, srozumitelné, zaméstnanci maji veskeré
potiebné informace ¢i pomucky. Pfi plnéni ukol mohou spolupracovat s nadtizenym,

ostatnimi pracovniky ¢i kolektivné, tikoly se jim nejevi pfili$ obtizné.

Na zakladé provedené analyzy Ize navrhnout nasledujici:

» delegovat ukoly i na mén¢ zkusené zaméstnance, nevybirat stale stejné
zaméstnance, zvysit tim pravidelnost delegovani,

» byt kreativni v zadavani tkoll, snazit se tyto ukoly délat zajimavymi,
zkuSenym  zaméstnancim  nezadavat banalni  Ukoly, zadavat
zamé&stnancim takové ukoly, které pro né¢ budou vyzvou, v kone¢ném
efektu i motivaci,

» u kazdého ukolu jasn€¢ zaméstnancim vymezit casovy ramec na splnéni
tohoto ukolu,

» vzdy poskytnout zpétnou vazbu, at’ uz pozitivni ¢i korektivni, bez zpétné
vazby neni mozné praci podiizeného zhodnotit, pro zaméstnance

samotného je to do dal§iho plnéni ukolu demotivujici.
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0. ZAVER

Delegovani je nezbytnou soucasti kazdodenniho zivota, at’ uz v soukromém ci
profesnim sektoru. OvSsem aby bylo pfinosem, musi byt dodrzena uréita pravidla a
postupy tohoto procesu. Bakalarska prace se zabyvala pravé procesem delegovani, a to
nejen na teoretické Urovni, ale pievazné jeho realizaci V prostfedi jedné z restauraci

spole¢nosti McDonald's, jednoho z nejvétsich fetézct s rychlym obcerstvenim na svéte.

V teoretické Casti bylo cilem prace shrnout a uvést nazory odbornikll na tuto
problematiku na zakladé prostudovani dostupné literatury. Byly studovany zakladni

vvvvvv

manazersky nastroj spravne.

V praktické Casti probéhlo seznameni se spole¢nosti, jeji historii i soucasnosti,
na které navazovalo ptedstaveni jedné z jejich restauraci. V této restauraci také probéhla
samotnd analyza procesu delegovani za pomoci dotaznikového Setfeni. Byly sestaveny
dva druhy dotaznikt, jeden pro podfizené, druhy pro nadfizené. Ty byly distribuovéany

piimo na restauraci a posléze vyhodnoceny.

Z vyhodnoceni jasné vyplynuly nejen silné stranky v této oblasti, ale 1 ty slabsi.
Z&kladni problemy byly popsany v jedné z kapitol prace, stejné tak jako opatieni, ktera
by méla vést ke zlepSeni stavu. Je tifeba prohloubit divéru nadfizenych 1 k méné
zkuSenym zaméstnanctim, pfimét je zadavat ukoly pravidelné a riznym zaméstnanctim,
nevybirat si stale stejné. ZkuSenéjsi zaméstnanci plnénim stale stejnych kol stagnuji,
nejsou piili§ motivovani. Ukoly by mély byt vice riiznorodé, pro zaméstnance vice

zajimavé, urcitym zptisobem vyzvou.

Dulezité je ovSem dodrzovat i1 postupy pii delegovani, drzet se rad odbornikd.
Vzdy urCovat zaméstnancim dobu, po kterou mohou plnit zadany ukol ¢i nejzazsi
termin, do kdy mohou Ukol udélat. Pfi plnéni tkolu kontrolovat, jak postupuji a
V neposledni fad€ po dokonceni tikolu poskytnout zpétnou vazbu zaméstnanci, zda byl

ukol splnén dobie ¢i nikoli.
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V pribéhu Setieni bylo dale zjisténo, ze néktefi ¢lenové managementu Stale
studuji formou vysokoskolského studia. Stale také prochazi tréninkem ¢i riznymi kurzy
a Skolenimi zaméfenymi na manazerské dovednosti. Za predpokladu, Zze spole¢nost
bude pokracovat v proSkolovani manazeri, bude klast diraz na dodrzovani metodiky
procesu delegovani a podporovat ¢leny managamentu v individualnim studiu, je zde

predpoklad dalsiho a trvalého zlepSeni irovné delegovani.
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D¢&kuji za Vas Cas a ochotu

Jana Libalova

Otazka (vhodnou odpovéd’ oznacte X)

Urdité
ano

Spise
ano

Nékdy
ano,
nékdy
ne

Spise
ne

Urdité
ne

Delegoval na Vas nékdy Vas nadiizeny né&jaky Ukol?

Povétuje Vas nadrizeny tkoly pravidelné? (min. 1x
tydné)

Je to pro vas vyzva, kdyz je vam svétren néjaky tkol?

Citite se tim byt vice motivovani?

Byl pro Vias nékdy néjaky kol obtizné fesitelny?

Zapojuje nadfizeny do plnéni ukolu kolektiv lidi?

Spolupracuje s Vami nadfizeny na splnéni ukolu?

O IN®| 0B~ wW

Mate pfi plnéni tkolu moznost spolupracovat
s ostatnimi pracovniky?

Je Vam delegovany ukol vysvétlovan dostatecné jasne?

10.

Je vysvétlovan co nejstrucnéji?

11.

Je pro Vas tkol vzdy zcela srozumitelny?

12.

Mate veskeré potiebné informace k vykonani ukolu?

13.

Pokud je to potieba, je schopen Vam nadtizeny
poskytnout veskeré pottebné pomucky?

14.

Je Vam jasn€ vymezen ¢asovy horizont na splnéni
ukolu?

15.

Je tento Casovy ramec dostateCny na vykonani ukolu?

16.

Pokud to ukol vyzaduje, uvolni Vas nadiizeni z prace?

17.

Zajima se nadfizeny, jak pfi plnéni tkolu postupujete?

18.

Mate zpétnou vazbu od svych nadtizenych, zda byl ukol
splnén dobte?

19.

Pokud nadfizeny neuZzivé delegovani pravidelné, je to podle vés z diivodi:

a) nadfizeny si mysli, Ze je nenahraditelny

b) mysli si, ze tkol zvladne nejlépe a nejrychleji

Otazka (vhodnou odpovéd’ zakrouZkujte)

20.

Jakého jste pohlavi?

Muz

Zena

21.

Vas vek je v rozmezi: (roky)

15-18 | 19-25

26-30 | 30-40 | 40-60

22.

Pro spolecnost McDonald’s pracujete: (roky)

méné nez 1

1-3 | 3-5 | vicenez 5

Priloha ¢é. 4 — Dotaznik nadfizeni

Dotaznik nadrizeni

Cely dotaznik se tyka pojmu delegovéani. Delegovani piedstavuje piedavani ¢i sdileni

povinnosti, pravomoci a odpovédnosti z pozice vedouciho pracovnika na své podtizené.
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Dotaznik je anonymni a v§echna data budou vyuzita pouze jako podklad pro zpracovani

bakalafské prace.

D¢ekuji za Vas Cas a ochotu

Jana Libalova

Nékdy
Otézka (vhodnou odpovéd’ oznadte x) Uarrc]:)te Sapr:ge naérll?i,y Slr:;se Uf]celte
ne
1. | Delegoval jste nékdy néjaky tkol?
2. | Delegujete pravidelné? (min. 1x tydn¢)
3. | KdyZ delegujete, je to pro podfizené vyzva?
4. | Kdyz delegujete, motivuje to Vase podiizené?
5. | Byl nékdy ukol pro podiizené obtizné fesitelny?
6. | Zapojujete pii delegovani kolektiv 1idi?
7. | Spolupracujete s podtizenym na splnéni tikolu?
8. | Davate podiizenym moznost spolupracovat i s jinymi
pracovniky?
9. | Vysvétlujete delegovany ukol dostateéné jasné?
10.| Vysvétlujete pozadovany kol co nejstrucnéji?
11.| Je ukol pro podtizené vzdy zcela srozumitelny?
12.| Poskytujete podiizenému veskeré potifebné informace
k vykonani pozadovaného tikolu?
13.| Pokud je to nezbytné, poskytnete podiizenému veskeré
potifebné pomicky?
14.| Stanovujete jasné Casovy horizont na splnéni ikolu?
15.| Je tento Casovy ramec vZdy dostatecny na vykonani
ukolu?
16.| Pokud to kol vyZzaduje, uvolnite podiizeného z prace?
17.| Zajimate se, jak pfi pInéni tkolu podiizeny postupuje?
18.| Poskytujete podiizenym zpétnou vazbu, zda byl
delegovany tkol splnén dobie?
19.] Pokud nepouzivéte vy nebo Vasi kolegové delegovani pravidelné, je to podle Vés z ditvodi:
a) myslite si, Ze jste nenahraditelny
b) myslite, Ze ukol zvladnete nejlépe a nejrychleji
€) neduvétujete ve schopnosti podiizenych
d) mate obavu z neoblibenosti
e) myslite si, Ze byste tim podiizené obtézoval
Otazka (vhodnou odpovéd’ zakrouZkujte)
20.| Jakého jste pohlavi? Muz Zena
21.| Va3 vék je v rozmezi: (roky) 15-18 | 19-25 | 26-30 | 30-40 | 40-60
22.| Pro spole¢nost McDonald's pracujete: (roky) méné nez 1 1-3 | 3-5 | vicenez 5
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