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Delegovani v praci manaZera

Abstrakt

Cilem této bakalaiské prace je zhodnoceni procesu delegovani a na zéakladé
vlastniho Setfeni doporuceni navrhid pro zefektivnéni organizace prace ve vybrané
spolecnosti.

V teoretické Casti jsou pomoci metody literarni reSerSe zpracovany pojmy tykajici
se managementu, manazera a delegovani. V ramci delegovani jsou zahrnuty i jeho cile
a predmét. Dale jsou zde dikladné popsany jeho faze, planovani a jaké muZzou nastat pii
delegovani chyby.

Vlastni prace zacina piedstavenim spole¢nosti McDonald’s. Pro vlastni Setfeni byla
vybrana jen jedna pobocka, ktera je zde také piibliZzena a jedna se o poboc¢ku McDonald’s
Prosek Billa. Pomoci pozorovani byly sepsany otazky pro fizeny rozhovor, kterych se
ucastnilo 5 manazert z vybrané pobocky. Na zéklad¢ analyzy odpovédi byla vyhodnocena

uroven delegovani ve spolecnosti a byly navrzeny ndvrhy pro zlepSeni.

Klicova slova: Management, manazer, manazerské funkce, delegovani, kontrola,

motivace, organizovani



Delegation for Managerial Work

Abstract

The aim of this bachelor thesis is to evaluate the process of delegation and research
recommendations of proposals for better streamlining work organization effectivity based
on own research in the selected company.

In the theoretical part the terms concerning management, manager and delegation
are processed by the method of literary search. The aim and subject matter of the
delegation are also included in there. Furthermore, its phases, scheduling and what can be
the problems of delegation are described in detail.

The actual work begins with the introduction of McDonald's company. Only one
branch was chosen for the investigation, which is approached in this thesis and it is
a branch of McDonald's Prosek Billa. Through observations have been written questions
for a controlled interview, in which five managers from the selected branch participated.
Based on the analysis of responses, the level of delegation in the company was evaluated

and suggestions for improvement were proposed.

Keywords: Management, manager, managerial functions, delegacy, checking, motivation,

organizing
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1 Uvod

Bakalaiska prace je psana na téma ,,.Delegovani v praci manazera“. S delegovanim se
setkavame v mnoha ¢innostech naseho bézného Zivota, 1 kdyz si to tieba neuvédomujeme.
Nejbéznéji  samoziejm¢  ve  vztahu  manazera  sjeho  pracovniky, ale
i rodice doma deleguji své déti, nebo pii cviceni zvifat. Davame jim rtzné tukoly
a pozadujeme jejich splnéni.

Delegovani, i kdyz je v nas uz od mala, ma n¢kolik pravidel, kterymi se musime fidit,
a to hlavné pro delegovani ukold v profesionalni sféfe. Zde jde primarné 0 dosazeni cill
organizace pomoci pracovnikil. Spravné delegovani nam prinese nespocet vyhod. Manazer
pozname rozdil mezi delegovanim a rozkazovanim, pracovnici budou delegované tkoly
1épe brat a nebudou se citit neptijemné. V delegovani miize nastat spousta chyb, naptiklad
kdyz si manaZer dé€la radéji vSechno sam a nechce dat ukoly svym podiizenym. Je potieba
si byt této chyby védom a snazit se ji zbavit.

Kazdy manaZzer by mél hlavné chtit se spravnému delegovani naucit. Na manazery
jsou kladeny vysoké naroky a jelikoz se proces delegovani neustale rozviji, potrad je tu
prostor ke zdokonalovani.

Tato bakalaiska prace se zabyva delegovanim v praci manazera ve vybrané pobocce.
V teoretické Casti jsou vymezeny pojmy, které jsou nasledné¢ pouzity pro praktickou ¢ast.
Ve vybrané pobocce je zhodnocen proces fizeni a jsou navrzena doporuceni pro

efektivnéjsi delegovani.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je zhodnoceni, jaka je Groven procesu delegovani ve vybraném subjektu
a zda nejsou kroky, které by mohly pomoci efektivnéjsimu zpisobu fizeni. Dale ptiblizeni,

jak funguje delegovani ve vybraném subjektu McDonald’s Prosek Billa.

2.2 Metodika

Bakalarska prace je rozdélena na dvé cCasti, teoretickou a praktickou. V teoretické
Casti jsou vysvétleny pojmy, které byly pouzity pro praktickou ¢ast. K pojmu delegovani
jsou zde definovany pojmy jako manazer a jeho funkce.

V praktické Casti je jako vybrany subjekt popsany McDonald’s na Proseku, jak to
vV ném funguje od organizacnich struktur aZ po trénink zaméstnanct.

V ramci kvalitativniho vyzkumu byla zvolena metoda fizeného rozhovoru a metoda
pozorovani.

Vyzkum byl provadén pomoci piimych rozhovort stfemi floor manazery,

I. asistentem a restaurant manazerem v McDonald’s Prosek Billa. Pomoci otevienych
otazek odpovidali manazefi na otazky tykajici se delegovani, jejich pocitu z n¢j a vnimani
efektivity v organizaci prace. Otazky byly pfipraveny na zakladé¢ pozorovani piimo na
sménach v organizaci, aby byly polozeny vhodné otazky. S manazery se komunikovalo
individualné a vSechny otazky 1 odpovédi byly predavany v pisemné forme. Posléze byly
odpovédi dukladné zpracovany a porovnany. Na zakladé¢ porovnanych odpovédi byla

navrzena opatieni pro zefektivnéni procesu delegovani.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

V Ceské republice byvé slovo management ¢asto nahrazovano slovem fizeni. Nejde
viak o totéZ. Rizeni je daleko $ir$i a probiha ve spoustd odvétvich. Managementem se
rozumi jen fizeni ve spole¢nostech. Management tedy spada pod fizeni. Mizeme ho tedy
chépat jako vztah mezi nadfizenym, tedy fidicim a podfizenym, tedy fizenym. Pomoci
podtizenych se dosahuji cile, které nadfizeny stanovi (Blazek, 2014).

Setkavame se zde sftidicim cyklem, ktery pfedpokladd, Ze management se
provozuje Vv jakémsi cyklu, ktery zacina rozhodovanim, pokracuje ovliviiovanim a kon¢i
kontrolou (Blazek, 2014).

Aby management spravné fungoval, nejde jen o CcCinnosti, které déla fidici
pracovnik. Jde i o vlivy, které jsou dilezité pro splilovani cili. Toto je znamé pod nazvem
koncept 7S. Zahrnuje se do né&j strategie, struktura, spolupracovnici, systémy
managementu, sdilené hodnoty, styl managementu a schopnosti (Blazek, 2014).

Obor management se neustdle vyviji. Lid¢, jako tvofi spoleCensti, maji potfebu se
sdruzovat do skupin. Kdyz se n¢kde objevi vétsi skupina lidi, je potfeba je n&jakym
zpusobem fidit a organizovat, protoze kazdy ma jiny cil, nebo cestu k nému. Je potieba je
tedy korigovat do sméru, ktery je pro dany podnik potiebny (Duchon, Safrankova, 2008).

Uz ve stiedovéku byla potfeba lidi tidit, naptiklad piti velkych stavbach. Leader
musel mit znalosti fizeni a diky nim mohl ostatni organizovat a prostiednicvim lidi plnit
jeho cile (Duchon, Safrankova, 2008).

Vsechny pftistupy fizeni byly nejdfive vyuzity na univerzitdch a v armad¢, ktera
musi byt dokonale disciplinovand. Management jak ho zndme nyni, tedy v podnicich, se
vyvijel az pozdg&ji (Duchot, Safrankova, 2008).

V dnesni dob¢ je management a Fizeni v kazdé spolecenské skupiné. Kazdy podnik
ma své manazery, at’ uz na top, sttedni nebo nizsi trovni (Duchon, Safrankova, 2008).

Jak uz to tak u mnoho oborli byvé, i management si pievzal spoustu teoretickych
prvkl zjinych obort, napiiklad z matematiky, ekonomiky a psychologie (Duchor,
Safrankova, 2008).
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3.2 Manazer

Manazer neboli vedouci pracovnik je, jak uz ndzev napovidé, vedouci urcitého
tymu pracovnikll. Charakterizuje se manazerskymi funkcemi, které plni pomoci svych
pravomoci a odpovédnosti. Deleguje ukoly na své podiizené a tim se snazi dosdhnout cile
organizace co nejefektivngji (Bélohlavek, 2001).

Manazer se od svych podfizenych nejvice 1isi svymi pravomocemi a odpovédnosti.
ManaZer odpovida za to, aby byl dosdhnut cil. Dale dava pozor na to, aby pracovnici
spravné a efektivné pracovali. Diky své pravomoci maji prostfedky, kterymi mohou
pozitivné nebo negativné ovlivnit zaméstnance a tim dosdhnout toho, aby dobie pracovali
(Armstrong, 2008).

Manazer odpovida za svillj tym. Manazery miZeme rozdé€lit podle postaveni ve
firmé na liniové, stiedni a vrcholové. Organizace muze byt rozdélena i hodné slozit¢,
napfiklad na rtizné divize a urovné fizeni. Muze se tedy objevit v jedné firmé¢ velké
mnozstvi vrcholovych 1 stfednich manazerti a n€kdy tfeba jen par vrcholovych a velky
pocet stfednich. Kazda organizace je jind a mé tuto organizacni strukturu jinak nastavenou.
I manaZeti mizou vystupovat jako podtizeni. Zjistime tedy, ze manaZzefi zastavaji rizné
role. Jednou z nich je napiiklad interpersonalni role, tedy role, ktera se tyka mezilidskych
vztaht (B&lohlavek, 2001).

Manazer vétSinou rozhoduje o platech a odmeénéch, trestech a samoziejmé
o ukolech, které budou delegovany, na koho a pro¢. To samotné mulze pracovnika
motivovat. Podfizeny samoziejmée chce, aby mél co nejvice penéz, nebo mu zalezi uz jen
na samotné davére, kterou k nému nadfizeny ma. Motivace muze spocivat ale i v néCem
jiném. ManazZer mtiZze byt pro tym i koucem, proto ale musi mit spoustu zkusenosti. Pokud
se manazer rozhodne pro koucovani svého tymu, musi byt dobry ve vciténi se do druhych

lidi a byt ochotny s nimi jednat jinak, nez je zvykem (Whitmore, 2019).

3.2.1 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou cinnosti, s kterymi se vedouci pracovnik setkava kazdy

den. Manazerskych funkci najdeme definovanych né&kolik desitek, nejznamé;jsi je rozdéleni

na 5 zékladnich, na pldnovéni, organizovani, personalni zajisténi, vedeni lidi a kontrolu

(Hron, 2012).
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Planovani

Planovani je proces, pii kterém si manazer stanovi, jakych cilti chce dosdhnout. Po
stanoveni cile se ur¢i prostfedky, které jsou potieba k jeho dosazeni. Dale urc¢i, jakym
zpusobem se bude cile dosahovat a jaky je ocekavan vysledek. Nezbytnym krokem
Vv planovani je stanoveni ¢asu, ktery bude potieba. Pii planovani je dilezité, aby manazer
dobte znal kratkodobé i1 dlouhodobé cile podniku. Dale musi spolupracovat s ostatnimi

manazery (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001).

Organizovani

Organizovani je velice dilezitou ¢innosti manazera, protoze diky organizaci se
naptiklad urychli tok informaci. Organizace je potieba ve skupiné lidi, kdy je dilezité, aby
vSichni védéli, kam v organizaci patii. Pracovnici tak budou védét, za kym maji jit, nebo
kdo jim deleguje ukoly. Organizacni struktury jsou diilezité pro piiblizeni pozic a naplné
prace pracovniku (Donnely a kol., 1997).

Organizac¢ni struktura se nejéastéji zobrazuje schématem. Neni v nich ale vidét vse,
tak se vétSinou pouzivaji jen pro zjednoduSeni. Diky schématim miizeme snadno zjistit,
kdo patii do jaké ¢asti v organizaci a kdo je jeho nadfizeny, nebo podiizeny (Armstrong,
2008).

Organizacni struktury klasické

Liniova struktura je nejlepsi pro malé podniky, protoze kazdy nadiizeny ma jasné
pridélené podiizené a naopak. Pro spravné delegovani miize mit jeden nadiizeny pod sebou

maximalné kolem 8 lidi, aby se mu splnéni ukolu nejlépe kontrolovalo (Ktiz, 2015).
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Obrazek 1 - Linearni organizacni struktura

Nadiizeny
h J h J h J
Podiizeny | Podiizeny 2 Podiizeny 3

Zdroj: Vlastni zpracovani dle ¢erpani druhotnych dat ze skript Zéklady tizeni

Funkéni struktura je charakteristickd tim, Ze seskupuje podnik dle specializaci,
napfi. personalistika, ekonomika, obchod. Liniové Stabni uspofadani ma v sob¢ jakysi $tab,
ktery slouzi jako poradni organ a poméha nadfizenym. Stab oviem nemiize delegovat ukol.
Divizionalni usporadani slouzi nejlépe pro vétsi podniky, kde se podnik déli na samostatné

divize (K¥iz, 2015).

Organizacni struktury pruzné

Maticova struktura je jen docasna. Slouzi pro narocné tkoly. Zameéstnanec, ktery je
timto tkolem povéfen, se nachazi ve dvoji podiizenosti. Procesni organizacni struktura se
orientuje na vytvoreni samostatnych jednotek zamétenych na jednotlivé procesy. Existuje

zde propojeni mezi procesnimi tymy, vlastniky procest a vedenim organizace (Ktiz, 2015).

Organizacni struktury nové

Tyto struktury jsou idealni pro alternativni organizace. Tedy pro podniky, kde jsou
formalni pravidla uplatiovdna v mens$i mife a dba se na zapojeni pracovnikl. Adhokraticka
struktura je skvéld pro feSeni slozitych a riznorodych tkold. Sitova struktura slouzi pro
mezipodnikové spoluprace. Dochdzi k propojeni specializovanych prvkid podniku do
jednoho celku. Virtualni struktura méa za cil zvySeni vykonnosti v podnikani. Novych

organizacnich struktur je jeste cela fada, ale vyuzivaji se minimalné (K#iz, 2015).
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Personalni zajiSténi

Pro plnéni ukolt a cilii jsou lidé nezbytna soucast. Manazer by nedokézal tolik sam,
jako za pomoci svych podtizenych. Je tedy dilezité, aby je umél vhodné umistit na pozice,
udrzet si je a vubec je umél pfijmout. V n&jakych podnicich tuto Cinnost nezastava
manazer, ale je oddélend. Jde o fizeni lidskych zdroji, ktery ma na starosti piijimani
vhodnych pracovnikili, zvySovani jejich kvalifikace, hodnoceni a spravedlivé odménovani

(Hron, 2012).

Vedeni lidi a motivace

vvvvv

pracovat se zaméstnanci a usmérnovat je. Existuje nékolik forem vedeni a jejich volba
mize praci s pracovniky velmi ovlivnit. S vedenim lidi jde v ruku v ruce motivovani
(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).

Motivovani lidi se vétSinou jako jedna z manaZerskych funkci neuvadi, je vSak
opravdu dulezité chapat, jak motivace funguje, a jak diky ni mizeme podnitit clovéka néco
ud¢lat. Jakmile Cloveék citi motivaci, je schopny odvést daleko lepsi praci, nez silné
demotivovany ¢loveék. Motivace je 1 hodné individualni, respektive kazdého motivuje jina
veéc. Neékdo je radSi motivovany pozitivné, nékdo potfebuje negativni motivaci. Dale
rozliSujeme motivaci na hmotnou a nechmotnou. Za motivaci toho miZzeme najit mnoho.
I jednoduché pochvaleni maze pro nékoho znamenat hodné. Pozitivni motivace znamena,
ze Cloveék ma slibenou odménu za praci, naptiklad dostane pridano, nebo specidlni prémii.
Negativni se vétSinou pracovnik boji a snazi se ji vyhnout, jde napiiklad o ztrdtu na
penézich, nebo dokonce vypoved. Motivaci ani nemusi vytvaret podnik, nékteti lidé jsou
motivovani sami od sebe a berou cile podniku velice vazné. Kazdy podnik by ale m¢l umét

s motivaci pracovat (Armstrong, 2015).
Kontrola

Kontrola je velice dulezita, aby byly spravné a podle ocekavani splnény vSechny
cile. Na kontrolu by si mél udé€lat ¢as kazdy manazer. Zjisti tak, jestli se vysledek nelisi od

planu. V nékterych organizacich je manazer, ktery ma v popisu prace pravé jen kontroly.
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V menSich firméch to vétSinou de€la manazer, ktery ukol delegoval. Manazer pii kontrole
zjisti, jestli se plan nelisi od skutecnosti. Kdyz manazer kontroluje dil¢i ¢asti, miize zajistit

napravné opatieni pii zjisténi nedostatk®i (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001).

3.2.2 Manazerské techniky a role

Manazerskych technik je hned né€kolik, aby je manaZer dobie ovladal je potieba
hodné¢ praxe a taky touha se ucit néemu novému. Jako vSechno, 1 manazerské techniky
a samotné delegovani, se neustale aktualizuje a méni (Sulef, 2003).

Rozlisuji se 1 takzvané manazerské role, kterych je deset a ¢leni se do tfech skupin.
Prvni jsou interpersondlni role, dale informacni role a rozhodovaci role (Blazek, 2014).

Do interpersonalnich roli patii tfi a to pfedstavitel, vedouci a spojovatel. Manazer
zastupuje, tedy prezentuje spolecnost. Jako vedouci se manazer stara o to, aby byl splnén
cil pomoci svych podfizenych. V pozici spojovatele manaZer dba na mezilidské vztahy
(Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001).

Dalsi tfi role a to pozorovatel, Sititel a mluvci, patii do informacnich roli. Manazer
ma za ukol mit piehled o okoli podniku, naptiklad konkurentech. Je dulezité, aby se
neustdle informoval a svoje védomosti aktualizoval. Jako Sifitel tyto ziskané informace
piedava dal. Informaci muze i trochu pozménit. V pozici mluvn¢iho manazer haji z4jmy
organizace (Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2001).

Posledni 4 pozice patii do rozhodovacich rolich a to podnikatel, feSitel ruSivych
udalosti, distributor zdrojii a vyjednavac. Manazer by sdm m¢l byt podnikavy a vymyslet
nové zmeény pro zlepseni cesty k cili. Pfi cesté k cili mlize nastat nespocet problémii, které
budou rusit hladky prabéh. Manazer by na né¢ mél vcas reagovat a vytesit. Vedouci
pracovnik pracuje se vSemi zdroji potiebnymi ke spléni cile. Musi hlidat jejich vyuzivani.
Jako vyjednava¢ manaZer komunikuje s ostatnimi pracovniky (Bélohlavek, Kostan, Sulef,

2001).

3.3 Delegovani

Delegovani mnozi chdpou jako pfedavani pravomoci podfizenym. Je za tim ale
mnohem vic. Jde o to, Ze manazer prostfednictvim druhych lidi dosahuje svych cil.
K tomu je potiebné, aby byl jeho tym sloZzen z kvalitnich pracovnikd. Je dulezité, aby
kazdy manazer védél, co Ize delegovat a co nikoli. VSichni manazefi by méli védét, ze

zkuSenosti a nazory jeho podfizenych jsou velice diilezit¢ a mnohdy mtzou byt i lepsi nez
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jeho. Manazer by m¢l svlij tym dobfe znat, aby ukoly mohl spravné a efektivné rozdélit.
Ideélni situace je, kdyz manazer deleguje ukoly a ma pak ¢as na svou praci, kterou nema
moznost nikomu pfedat a kompetentni je jen on sam (Cipro, 2009).

Tim, Ze se na pracovniky pfedavd pravomoc je nezbytné, aby si manazer vybral
vhodného pracovnika. Takovy pracovnik spliiuje ukoly na dostate¢né urovni kvality
a pracuje co nejefektivndji se zdroji. Ukoly musi byt tedy delegovany peclivé
a jednoznacn€ urenym pracovniklim (Bedrnova, 2007).

Naprostou nutnosti je oddé€leni delegovani od tikolovani nebo rozkazovani. Velkou
chybou, kterou néktefi manazefi dé€laji je, Ze deleguji velkou miru odpovédnosti
a kompetenci bez schopnosti pracovnika (Cipro, 2009).

Delegovani je postupny proces, kdy se manaZer i pracovnik u¢i. Pracovnikovi se

se uci, jak sindividudlnim pracovnikem pracovat a komunikovat. Tim manazer ziska
zkuSenosti, které jsou pro vedouciho pracovnika nezbytné. Je to prace s lidmi. Kazdy
samoziejmé potiebuje trochu jiné a individualni zachazeni, aby pracoval co nejefektivnéji.
Delegovani je tedy investovani do pracovnika, které se mize projevit az ¢asem (Cipro,
2009).

Delegovani mtze byt i ndstroj motivace. Pracovnika miize motivovat a dodat mu
chut’ do prace, pokud dostane vice pravomoci a stale se bude né¢emu ucit. Muze to brat
jako osobni ukol a vice se snazit, nez kdyz pracuje na leh¢ich ukolech. Bude se chtit urcité
zalibit manaZerovi a bude py$ny, Ze pravé on ma moznost se rozvijet (Cipro, 2009).

Ne pfti vSech tkolech je nutné delegovat, to by si mél spravny manazer uvédomit. Pti
delegovani je velice dilezité umét vybrat spravného Clovéka s dostatecnou kvalifikaci.
Manazer by mél pfesné védet, co chce delegovat, aby mohl ukol vysvétlit presné
(Bedrnova, 2007).

Delegovani tedy nelze provést vzdy. Jsou cile, které delegovat nejdou a vedouci
pracovnik je musi splnit sdm. Jde naoptiklad o kontrolu podtizenych pracovnikl a jejich
hodnoceni, sestavovani dlouhodobych cilii atd. Dale pak ukoly, pti kterych by manazer
musel podiizenému fict n€jakou diivérnou informaci nebo naptiklad tkol, ktery se Spatné
vysvétluje (Cipro, 2009).

Naopak tplné€ bez problémi se deleguji rutinni tikoly, které pracovnici znaji a uz je

tieba vykonavali. Dale ukoly, které jsou jednodussi a manazer na né¢ nema cas nebo
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naptiklad ukoly, u kterych se podfizeni néjakym zptisobem rozviji a procvicuji se v nich

a Vv neposledni fade tikoly, které bavi podiizené vice nez manazera (Cipro, 2009).

3.3.1 Cile delegovani

vvvvvv

organizace, a to co nejefektivnéji. Firma pracuje za ucelem zisku, coz je jeden z hlavnich
cili delegovani. Dalsimi hlavnimi cili mize byt minimalizace nakladii nebo zvySovani
efektivity prace. Aby byly splnény tyto hlavni cile, musi se plnit dil¢i. Diky delegovani se
mulze manaZer vénovat Ukolim, pro které¢ by nebyli jeho pracovnici dost kvalifikovani.
Dochazi zde tedy k efektivnimu vyuZzivani ¢asu. Diky tomu mé4 manazer také ¢as rozSifovat
sveé schopnosti a tim se stat pro firmu cennéj$i. Stejné€ se rozviji 1 podiizeni a nabyvaji tim
motivace. DalSim dil¢im cilem je provéfeni svého tymu. Diky delegovani a spravnému
ukladani ukolt se muze manazer dozvédét, pro co je jaky podiizeny vhodny a zda je
kvalitnim a schopnym pracovnikem. Diky tomu pak miiZe efektivné rozdat tikoly, bude

védét, ktery pracovnik se, pro co hodi (Cipro, 2009).

3.3.2 Predmét delegovani

Manazer nedeleguje ty ukoly, které musi udélat sam. To jsou ukoly, pro které ma
kompetence jen on sdm, coz je naptiklad stanoveni cilti. KdyZ manazer bude delegovat
vhodné ukoly na své pracovniky, uvolni si tim ruce a uSetfi spoustu Casu. Delegované
ukoly by mély byt pro manazera rutinni a takové, na kterych se budou pracovnici dal
rozvijet a ucit. Manazer deleguje ukoly, u kterych vi, ze je muzou zvladnout i1 jeho
podtizeni (Bedrnova, 2007).

Deleguji se tedy ukoly, které miiZe zvladnou i jen jeden z tymu. Jeden ¢lovek tedy
bude dé¢lat na vedlejSim tkolu a celd skupina na jiném. Tim se cely proces urychli.
Manazer také mlize mit ve svém tymu pracovnika u kterého vi, Ze kol zvladne jeste 1épe
nez on sam. Casto se také deleguji tikoly, které manaZera nebavi, nebo u nich stravi
zbytecné moc dlouho ¢asu. Pracovnik z nich naopak miiZe mit radost, protoze se tak zvysi

jeho kvalifikace a potencial (Cipro, 2009).
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3.3.3 Problémy pii delegovani

I schopnost delegovani se musi kazdy manazer naucit. Je dilezité, aby pochopil,
k cemu to slouzi a byl trpélivy se sebou i se svymi podiizenymi. Kazdy problém ma svoje
feSeni, které musi vést k odstranéni piekazek pii delegovani (Cipro, 2009).

K nejvétsim problémiim patii, Ze si manazer udé€la radsi vSechno sam, nez by
zdlouhavé ukol delegoval. Tim ale ptichdzi o svoje pracovniky, ktefi ztraci divéru
a respekt. Tim, Ze toho mé& manazer na sob& naloZeno vice, neZ zvladne, nestiha
a podtizeni ho tedy vidi jako neschopného vedouciho. Manazer se musi rozhodnout, které
ukoly, napfiklad ty primitivnéjsi, pfedd dal a které si ponecha. Pokud mé4 manaZer tento
problém, piijde mu Casové vyhodné si vSechno ud¢€lat sdm. Je potieba, aby se potadné
zamyslel, kolik ¢asu by usettil, kdyby dany kol uz nemusel provadét, ale nechal by to na
svych podtizenych. OvSem bude nejdiiv potieba Casova investice do vysvétleni tkolu
pracovnikiim a jeho samotné delegovani. ManaZer po této investici bude mit vic ¢asu na
ztracet Cas s lehkymi (Cipro, 2009).

K dal§im problémim patfi, Ze se néco podiizenému nepovede. Ne vzdy se
S manazerem spravné pochopi, nebo prosté jen udéla chybu. Chybou manazera je neustale
svou praci srovnavat s praci podiizenych, kteti logicky nemaji tolik zkuSenosti. M4 pocit,
ze jen on sam vSechno zvladne nejlip. Tim je spojena i celkova demotivace tymu, ktefi
nechtéji pifijimat tkoly, za které stejn¢ nedostanou pozitivni ohodnoceni, protoze se
nerovna manazerovi. Zde je dulezité, aby manazer pochopil, jak jsou pro néj pracovnici
dualeziti a snazil se na nich pracovat. Vedouci pracovnik si musi uvédomit, Ze i jina cesta
K plnéni ukolu mize byt spravna. Dokonce mize byt i lepsi. Jde o to, aby manazer svym
podfizenym véFil a nechal je pracovat samostatné i po netuspésich (Cipro, 2009).

Dal$im problémem mize byt nezkuSenost tymu. Manazer si miZze myslet, Ze by
delegovany ukol nezvladli, protoZe nemaji zkuSenosti. Snazi se jim Ukol zadat pfesné
a velice konkrétné, coz znamena, Ze do toho pracovnik nemuze dat kousek sebe a ptichazi
o individualismus. Resenim by bylo, kdyby napiiklad nechal sviij tym koukat se, jak dany
ukol plni on sam. V&déli by jak na to a nasli by tfeba i lepsi feseni (Cipro, 2009).

Problémt pii delegovani je samoziejmé velika spousta a je velice t€zké se jich vSech
vyvarovat. DileZité je, aby manaZer viibec chtél n€koho néco ucit nebo ukoly delegovat

dale a sam se snazil chybam vyvarovat. Samozfejmé ani manazer nespadl z nebe rovnou

19



vSeho znaly. VSe, stejné€ jako jeho tym, se musel postupné naucit a cely zivot jesté ucit

bude (Cipro, 2009).

3.3.4 Faze procesu delegovani

Proces delegovani je velice slozitd véc, ktera se fidi urcitymi pravidly. Jak uz bylo
vySe psano, delegovani je pfedavani ukold na podiizené a spolu s nimi i pravomoc
a odpovédnost. Je dalezité si uvédomit, ze delegovani neni jednordzova Cinnost, ale velice
dlouhy proces a pracovnik i1 jeho nadfizeny prochazeji ¢tyfmi fazemi a to ptipravou,
ukazkou, procvi¢enim a kontrolou (Cipro, 2009).

V prvni fazi manaZer pracovnikovi ukazuje svoji praci. Ukazuje mu, kde
v organizaci najde, co potfebuje k praci a jak se méa chovat v konkrétni situaci. Bere ho na
dualezité schizky, seznamuje s lidmi. Pracovnik jen pozoruje svého ucitele, aby se nasledné
Vv takovych situacich dokazal sam orientovat. Tato faze je velice dulezita, ale pro mnoho
manazeri se muze zdat zbyte€na a nechtéji s ni ztracet ¢as. Piedejde se diky ni ovSem
mnoho nezdartim ze strany pracovnika. Nestane se, ze by podiizeny nevédél, co ma délat.
Bude si jistéjsi a prace mu ptijde 1épe. Na konci této faze by si pracovnik i manazer méli
sednout a diskutovat o dané situaci. Pracovnik by se mél vyjadfit, jak se mu zdala
odvedend prace svého nadfizen¢ho a jestli by néco neudé¢lal jinak, piipadné jak a sim by se
mé¢l ohodnotit. Manazer by se z tohoto rozhovoru mél dozvédét, jak pracovnik vnima dané
ukoly a jestli vSemu rozumi. Rozhodné¢ by ze sebe nemél délat vSevédouciho ale
poslechnout si s pokorou nazory svého kolegy (Cipro, 2009).

V dalsi fazi uz se ke slovu dostane i onen pracovnik, stane se tedy také aktivnim.
Diilezité je, aby si podfizeny na vlastni kiizi vyzkousel dané ukoly jest¢ pod dozorem
nadfizené¢ho. Pro manazera je vyhodou, Ze mu jeho kolega uz mtze pomoct, napiiklad
i s ukoly, které ho samotného nebavi. Pro pracovnika jsou vSak nové, a tak je bude plnit
s nadSenim. V této fazi je velice dileZita motivace, coZ je jedna z manazerskych funkci.
Pracovnik touzi byt pochvalen a manaZer by ho mél podporovat, i kdyz prace neni
odvedena Uplné perfektn€. Mlze mu tfeba naznacit, Ze m¢l na zacatku podobné problémy
jako on, ale ze se vSechno ¢asem naudi. I po této f4zi by mélo nasledovat spole¢né sezeni,
kde si oba vyjasni, jak se jim pracovalo, jaké maji ze spole¢né prace pocity a tuto Cast
zhodnotit (Cipro, 2009).

Ve tieti a predposledni fazi uz za projekt pln€ zodpovida podiizeny pracovnik. Faze

se nazyva procviceni. Musi tomu ovSem piedchdzet delegace od manazera s tim, ze za
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praci uz zodpovi pracovnik sdm, aby védél, ze se z vétSiny miize spoléhat uz jen sdm na
sebe. Manazer je mu samoziejmé k dispozici a mize kdykoliv zasahnout. Podtizeny musi
mit ve svém vedoucim davéru, aby se mu nebal fict, Ze se néco nepovedlo, coz je pro
manazera samoziejmé velice dulezitd informace. V této fazi by si m¢l byt uz manazer
skoro jisty, ze se na dané ukoly pracovnik hodi. Rozhodné by mu po jednom neuspéchu
hned nemél sebrat piredané¢ kompetence. U pracovnika by to vedlo k silné demotivaci
cokoliv nového se znovu ucit a organizace by s nejvétSi pravdépodobnosti o pracovnika
ptisla. Manazer tedy musi byt kdykoliv k dispozici a fesit s pracovnikem napiiklad kritické
situace, které mizou nastat. Nejvétsi chybou vedouciho pracovnika Vv této fazi by bylo,
kdyby byl velice diktatorsky a hned, jak by se objevil problém, fesil by ho sam bez
podiizeného. Podfizeny by pak mél pocit, ze svou praci nezvlada a ze je neschopny.
Manazer je v této fazi jen pomocnik a dohlizi na praci pracovnika. Dulezita je, jako ve
vSech fazi, pochvala od nadfizeného. Idealni je feedback s hodnocenim pracovnika, jak
manazer hodnoti jeho préci, jaké byly chyby, co do pfisté zlepSit a co naopak podiizeny
provedl vyborné (Cipro, 2009).

V posledni fazi je uz vSe v rezii pracovnika. Manazer samoziejmé¢ chce o vSech
piipadnych problémech védét, ale necha je feSit pracovnika samotného. V této fazi si
manazer uvolnil ¢as na slozitéjsi ukoly, protoze pracovnik ma uz jeho plnou davéru, aby
esil tento delegovany dil¢i ukol. Z konecnych vysledki se manazer dozvi, jak se ukol
povedl a zda vSechno probéhlo v potadku, ale cesta k cili uz ho tolik nezajima. Jeho

podiizeny uz ma plnou dtvéru (Cipro, 2009).

3.3.5 Vyhody delegovani

Kdyz manazer umi delegovat spravné, znamena to pro néj fadu vyhod. Manazer tim
Setfi Cas na své slozitéjsi tkoly. Pracovnici, ktefi se aktivné zapoji do feSeni tikolu, mohou
vnést do jeho feSeni nové svétlo. Naptiklad najdou efektivnéjsi cestu k jeho vyhotoveni.
Diky delegovani m& manaZer leh¢i cestu, jak své podiizené posléze ohodnotit. Jednou
z dalSich vyhod je také to, Ze pracovnici jsou vice motivovani, kdyz jsou pousténi k t&z$im
tikoltim. Daji si na praci vice zaleZet, protoZze necht&ji o takovou piilezitost piijit (Sulet,
2003).

Pracovnici to tedy vnimaji tak, Ze jsou pro manazera dileZiti, protoZze maji jeho
plnou divéru, ze ukol zvladnou. Manazer by se mél vyvarovat neustdlého kontrolovani

stavu, protoze tim tuto divéru narusi (Cipro, 2009).
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Pro manazera je vyhodné, ze mize jeden velky kol rozd¢lit na dil¢i a ty delegovat
bude mit volné ruce a miize svym pracovnikim jen pomahat. Problém se 1épe a rychleji
vyiesi, kdyz se rozdéli a tesi ho vice lidi. Protoze se vSechno neustale vyviji, pracovnik

muze piijit s verzi feSeni problému, kterou manazer nezna (Sulet, 2003).

3.3.6 Plianovani delegovani

Delegovani je velmi slozité, proto je dulezité si ho planovat. Nemuze tedy
probéhnout najednou a necekanég, ale nasleduje az po zajiSténi vSeho potfebného pro
delegaci tkolu. To je jak materialni, tak finan¢ni i persondlni stranka véci. Planovani
a delegovani je v kompetenci manazera a ukazuje jeho schopnosti. Mnohdy je potfeba na
konkrétni ukol najmout i nékoho nového, nékoho zvnéjsku. Existuje 7 bodl, které by mél
manazer mit naplanované, nez pieda pravomoci dale. Je to cil, termin, zdroje, rozhodnuti,
pravomoci, podpora vedeni a v posledni fadé samoziejmeé kontrola (Cipro, 2009).

Cil musi byt jasn¢ stanoveny, nejlépe zadany podle metody SMART. Tudiz by
kazdy cil m¢l byt konkrétni, aby pracovnik piesn¢ védél, o co jde. Pod pismenem M se
skryva slovo méfitelny. To pomaha tomu, aby byl ukol co nejlépe kontrolovatelny. Takze
napfiklad podle ¢asu nebo poctu vyrobkt. Cil musi byt dosazitelny, ale takovy, aby
predstavoval vyzvu. R znamena redlny, tedy, Ze je mozné ho splnit. V posledni fadé je
dulezité, aby byl cil ohrani¢eny v ¢ase. Aby bylo jasné, do kdy musi byt splnén (K¥iz,
2015).

Cilem se rozumi, jaky ma byt konecny stav, tudiz ¢eho ma byt dosazeno. Je
dalezité, aby byl delegovany kol neboli cil, spravné pochopeny. Tim je spojeno jedno
Podtizeny, ktery nepochopi spravné kol si mysli, Ze vykonal vSechno dobfe, ptfitom neni
pochvalen, naopak ho manazer pokara. To muze vést k silné demotivaci pracovnika. Po
celou dobu dosahovani cile by mél byt manazer k dispozici pracovnikiim a poméhat jim
S jejich namitkami. Pracovnici si budou samoziejmé stézovat, Ze nemaji ¢as nebo Ze maji
své prace dost. Manazer tedy musi umét spravné argumentovat o daném cili. Musi se tedy
ujistit, ze byl cil spravné pochopeny a ze na n€j maji pracovnici vSechny potiebné zdroje.
Zjisti to z diskuse s nimi, kde si se zaméstnanci promluvi, v$e jim vysvétli a pracovniky

vyslechne. Nejlepsi je, kdyz se s podfizenym pracovnikem diskutuje a berou se jeho
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nazory vazn¢. Takovy pracovnik je potom vice motivovany ke splnéni ukolu a vice ho to
bavi (Cipro, 2009).

Terminy stanovuje manazer a musi o tom pracovniky informovat. ManaZzer stanovi
i dil¢i terminy, aby si byl jist, ze dosahovani cile probiha, tak jak ma. Pracovnikiim by mél
oznamit termin o néco prisnéjsi, nez jaky je ve skuteCnosti a vytvofit si tak rezervu, kdyby
bylo potieba néco zmenit, nebo by néco nebylo vykonano spravné. Odmeéna pro podiizené
by se méla fidit i splnénim stanovenych termint (Cipro, 2009).

Pro kazdy cil je nutné sehnat vSechny pottebné zdroje. Témi jsou naptiklad finance,
informace, novi zaméstnanci, technologie a mnoho dal§iho. Ne vzdy a u vSech ciltu lze
vSechny zdroje védet presné dopredu. Musi se 1 zde pocitat s néjakou rezervou, kterou si
manazer necha pro sebe, aby s ni podiizeni pracovnici nepocitali. ManaZer se samoziejmeé
snazi co nejvice uspofit a snazi se, aby zdroju museli pouzit co nejméné (Cipro, 2009).

Dal$im bodem je pravomoc. ManaZer rozda pravomoc na samostatné rozhodovani
pracovniki. Manazer bude nadéale rozhodovat o vSem, co se tykd samotnych cili
organizace. Dil¢i cile ale mize delegovat na své podfizené a tim i rozhodovani o nich. Jde
o rozhodovani u takovych véci, kde by pfili§ nevadilo Spatné rozhodnuti. Neni to tedy
prilis rizikové. Pokud uz néjaky problém nastane, manazer mize nechat jeho vyfeSeni na
podftizenych, a tak si ovéfit jejich schopnosti. Cely tym by si mél domluvit jasna kritéria,
podle kterych se budou rozhodovat a kdy svd rozhodnuti nemusi konzultovat
s nadfizenym. VSechna rozhodnuti by méla byt v souladu s firemni politikou a podporovat
firemni cile (Cipro, 2009).

Manazer rozhoduje i o piipadném povysSeni svych podiizenych. Musi si byt jisty,
zda pracovnik na pfipadné povySeni ma. Urcité pravomoci si miize nechat jen sdm pro
sebe, ale ngjaké dil¢i muze delegovat na podiizené. Na nékteré vyhlidnuté pracovniky
muze delegovat pravomoci ve vétsim rozsahu a vyzkousSet si je. To muze pracovnika
motivovat. Sdm dostane naptiklad na starosti lidi, nebo bude sam rozhodovat o tom, jak se
bude postupovat. Mize se také stat, ze néjaky pracovnik bude svym kolegiim nadtizeny jen
pro vybrany ukol. Pro cely ukol se musi tedy ostatni pracovnici podfidit tomuto
pracovnikovi, 1 kdyZ tfeba jen formalné. Pracovnik si musi byt jisty, které véci muze
delegovat a 0 ¢em muze rozhodovat zcela sam. To znamend, ze mu manazer musi byt
k dispozici a naslouchat mu. Velkou chybou je, pokud manazer sice deleguje pravomoci

ale bez jakéhokoliv vysvétleni nebo zauceni. Pracovnik si tedy nevi rady se svéfenym
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tikolem a miize ho to demotivovat. Ukol také miize samoziejmé splnit $patné, protoze
nebude veédét, jak spravné postupovat (Cipro, 2009).

Je tedy dulezité, aby pracovnik védél, ze mu je manazer k dispozici, kdyby nastala
n¢jakad kritickd situace. Pokud by nastal problém, nemé¢l by manazer hned zbavovat
podiizeného pracovnika svéfené odpovédnosti, ale byt mu ndpomocen. Mohlo by byt
vhodné tieba pracovnika jen pomoci vhodnych otdzek donutit, aby sam vymyslel feseni.
Dulezité je, aby manazer dokazal vyslechnout a byl moralni, odbornou a politickou
podporou pii necekanych situacich. Moralni podporou chapeme hlavné dodavani duvéry.
o odborné posouzeni problému. Politicka podpora znamena, jak je nastavend politika celé
firmy. Manazer miize dat jasn¢€ najevo, které rozhodnuti jsou pro uplny top management
nejlepsi. Které rozhodnuti by sami preferovali (Cipro, 2009).

V posledni fad€ je kontrola. ManaZer musi mit pod kontrolou, jak se pracovnikiim
v ukolu dafi a jestli se jejich vysledek pfiblizujeme k ofekdavanému. Pracovnik mitize
podavat manazerovi reporty a zpravy, jak jim prace jde a jestli nenastdvaji zadné
problémy. ManaZzer by mél vsSe kontrolovat uz v pribéhu, aby meél prehled o vSech
odchylkach a v¢as zasdhnout. Nejlepsi vysledky dostdva manazer, pokud si s pracovnikem
neoficialn¢ o praci promluvi. Pfi oficialnim informovani manaZera, tudiz reportech se
muze stat, ze pracovnici udaje pozméni, aby méli lepsi vysledky a tim hodnoceni. Velmi
dobré je, kdyZ se manazer na chvili k pracovnikiim pfipoji a sam si ovéii, jak na tom
s praci jsou. Pokud né&jaky problém nastane a manazer ho objevi, mél by o tom pracovniky
samoziejm¢ informovat a fict jim, ze to musi zménit. Dalsi postup by mél nechat na nich,
ale v8e kontrolovat Castéji a oveéfit si, Ze se problém vyiesil a vie je v pofadku. Kontrola je
velice dillezitd manazerskd schopnost. Za jedno bude ve styku se svym tymem, ale také
bude mit ptedstavu o tom, jak pracuji a miiZze podle toho pracovniky ohodnotit. Diky tomu
bude do budoucna manazer uz ptedvidat problémy nebo si vyhlidne pracovnika pro dalsi

delegovani ukolu (Cipro, 2009).
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4  Vlastni prace

4.1 Charakteristika vybraného subjektu

Historie McDonald’s

Za zrodem celosvétové znamych restauraci s rychlym obcerstvenim mulze syn
ceského emigranta, Raymond Albert Kroc, ktery se narodil v San Diegu. Diky své praci
jako prodejce mixérii jezdil po celé Americe a mohl tak navstivit restauraci bratri Dicka
a Maca McDonaldovych. Tato restaurace ho neskutecné zaujala svou rychlosti obslouzeni
zékaznikli a udrzeni cen na velmi nizké Urovni. Oteviel si tedy franSizovou pobocku
a zacal vydélavat. V roce 1962 od bratrit odkoupil celou firmu za 2,7 milionid dolart. Kroc
zacal zvySovat prodej hamburgerl 1 restauraci. S McDonald’s je spojeny 1 klaun Ronald
McDonald’s, ktery je znamy po celém svété.

Drive thru, neboli moznost si objednat objednavku do auta, vyuziva dnes stovky
lidi denné€ na kazdé restauraci. Drive vznikl diky arméad¢é v Americe, kterd méla zakézéano
vystupovat z vozu, a to uz v roce 1975.

Prvni kavarna McCafé byla oteviena v Australii, jde o odd€lenou kavarnu od

hlavniho pultu, kde kromé vyborné kdvy nabizi i zakusky a dorty.
McDonald’s v Ceské republice

V bieznu roku 1992 se dostal prvni McDonald‘s do Ceské republiky, a to konkrétné
do Prahy ve Vodickové ulici. Pfed restauraci ten den na otevieni ¢ekalo kolem 11 tisic lidi.
Ve stejny rok se oteviely jest¢ dvé restaurace s rychlym obcerstvenim McDonald‘s a to na
Vaclavském namésti a na Andélu. V roce 1993 do Ceské republiky zavital i Drive-thru.
Prvni mimoprazska restaurace se nachdzela v Ostrave.

McDonald’s se v Ceské republice velice dafi, a to od prvni oteviené pobocky.

V soucasnosti je nejvetsi siti restauraci v Cesku.
McDonald’s Prosek

Restaurace, kterd byla ke zkoumani vybrana, je pod zaStitou spolecnosti MAX

restaurant s. r. 0., kterou zaloZil Ing. Michael Friedrich. Do roku 2019 fungovala restaurace
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pod spole¢nosti AMI restaurant s. r. 0. spolu s dal$imi tfemi restauracemi, a to McDonald's
V Hornich Poéernicich, Letiianech a v Dablicich. V prosinci se tato firma rozdélila na dvé
spole¢nosti a McDonald’s na Proseku spadala pod Prosek restaurant s. r. 0. Od biezna
2020 uz patii pod MAX restaurant s. 1. 0.

Majitel restaurace Billa Prosek vystupuje jako franchisant. Franchising chapeme jako
velice specifickou metodu pro podnikatele. Jde o to, ze vétsi zavedena firma tzv. franchisor
poskytuje franchisy. Mens$i podnik, tzv. franchisant je piijima. Franchisantem tedy
rozumime mensi firmu, kterd podnikd pod jménem firmy franchisora. Franchisant
poskytuje finance a lidi. Majitelem firmy se stava franchisantem, ktery podnikd na vlastni
ucet, ma jen pronajaté opravnéni pouzivat image, logo, obchodni zna¢ku a know-how
franchisora. Franchisant si koupi licenci a kazdy mésic plati pfedem domluvené, ve
franchisové smlouvé, procenta z trzeb. Jako kazdé podnikani i franchising ma spoustu
vyhod a nevyhod. Ob¢ strany v tomto procesu by si mély pofadné promyslet, zda maji
stejné cile. Nejveétsi vyhodou u franchisora je samoziejmé€ pravidelny piijem.
U franchisanta je to védomi, Ze neza¢ina uplné od nuly s vlastnim podnikanim, ale Ze
rozjizdi podnik uz se znamym produktem nebo jménem (Reznitkova, 2004).

Restaurace McDonald’s na Proseku se nachazi na sidlisti. Mnoho zakaznikd tedy
bydli pobliz a chodi do ni opakované. Otevieno je od 7 rano do 1 v noci a po celou dobu je
oteviena celd restaurace, tudiz si zdkaznici mohou sednout az do konce oteviraci doby
Vv restauraci. Restaurace je postavena v systému SPA a to od roku 2017. V tomto roce
kuchyn restaurace vyhotela a byla zaviena pies meésic, kdy se 1 piestavovalo na novy
systém. To znamenad, Ze do restaurace piibyly samoobsluzné kiosky, na kterych si miizou
lidé objednat a zaplatit kartou, naopak zmizela vétSina kas. Zékaznici si tedy objednaji, na
uctence najdou cislo objednavky a jiny zaméstnanec jim potom podle ¢isla objednavku
vydava.

V restauraci je mozné si klasicky sednou do restaurace nebo pfijet na drive-thru pro
objednavku do auta. Na Proseku si lze objednat i détské oslavy pro déti, pro takové
ptilezitosti je k dispozici oddéleny détsky koutek. V restauraci se nachazi také prolézacka
pro déti a moznost konzumace jidla na zahradce.

U McDonald’s je spoustu rtiznych pozic. Od vedouciho restaurace, 1. a II. asistentq,
manazerl, crew trenéri, zluté placky, az po crew tedy zelené placky. Kazdy manaZer ma
pod sebou oblast, za kterou zodpovida. Je to napiiklad objednavani surovin, planovani

zameéstnancl, trénink nebo uklid. Kdyz zaméstnanec nastoupi do McDonald’s jako
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novacek, oznacuje se zelenou plackou. Po nauceni na vSech stanovistich se zaméstnanec
povysi na zlutou placku. Pokud je zaméstnanec opravdu Sikovny a ma iniciativu, mize se
stat crew trenérem, ktery ma vice odpovédnosti a md za ukol ucit své kolegy na
stanovistich, kde jest¢ neumi.

Crew trenér se muze po n¢jaké dob¢ stat manazerem. Nejdiiv se za¢inad pomalu udit
okrajové dovednosti, jako pocitani pokladen nebo meéfeni teplot mas, které se provadi
dvakrat denné. S vedoucim restaurace prochdzi moduly, jakési pracovni listy, diky kterym
se uci teoretické znalosti. Po absolvovani kurzu za€ina manazer sdm vést sménu.

Na zacatku kazdé smény si manazer musi napldnovat trzbu a pocet prodanych
sendvici, aby védél, kolik ma na konkrétni pozici naplanovat lidi. Poté si sménu rozepise,
to znamena, ze urci konkrétniho zaméstnance na konkrétni pozici. Samoziejmosti piipravy
pied sménou je stanoveni cilli na jednotlivé useky — kuchyn, servis, drive a lobby. Manazer
si také prochazi restauraci. Kontroluje, zda je vSechno v poradku, vSe na svém misté, nebo
zda nejsou Vv restauraci n&jaké proslé suroviny. V pribéhu smény si manazer déla ¢as na
kontrolni obchtizky, planuje pauzy zaméstnancim, fe$i piipadné stiznosti a celkové
odpovida za celou sménu a vSechny lidi na ni. Po konci smény manazer vyhodnocuje cile,

analyzuje priabéh smény a pfipravuje si plan na dalsi sménu.

Organizacni schéma restaurace

Na vrcholu je restaurant manazer neboli vedouci restaurace, ktery ma k dispozici
I. a II. asistenty a pod nimi jsou floor manazeti. Manazeii maji piid€lené rizné oblasti, jde
napiiklad o trénink zaméstnanct, planovani smén (persondl), objednavani surovin (profit)
nebo planovani uklidu (Q2).

Manazeii se pofad Skoli. Existuji kurzy, které mohou absolvovat a diky nim byt
1 povySeni. Aby mohl zaméstnanec shiftovat, neboli vést sménu, musi si projit SMC
kurzem, ktery je tydenni a kona se na feditelstvi McDonald’s, které je v Butovicich. U¢i se
tam jak teoretické véci, tak jeden den je veénovan praktickému uceni pifimo v jedné
restauraci, kde si ukazuji, co a jak. Absolvent kurzu ma moZnost nahlédnout do provozni
¢innosti restaurace a byt svédkem i delegovani v praxi. Budouci manazer se z toho muize
hodné naucit. Kurz kon¢i prezentaci G€astnikli o prozitém dni, jak ho hodnoti a jak by tfeba
zménili praci manaZera na konkrétni restauraci. Poté uz jmenovany floor manazZer miize

zacit vést smeény. Floor manazer je tedy manazer, ktery absolvoval kurz a sam vede smény,
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viz Obrazek 2. StarSi kolegové ho to u¢i a novacek od nich dostava spoustu znalosti

a zkuSenosti.

Obrazek 2 - Organiza¢ni schéma restaurace

Manaier 1

Restaurant manager

Manazer 2

I. asistent, profit

Manaier

II. asistent, Q5C

v ¥ v ¥
ManaZer 3 Manaier ManaZerka 4 Manazer
Floor, personal Floor, trénink Floor, Q2 Floor

Manaierka 5

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci z podniku

4.2 Vlastni Setreni

V ramci kvalitativniho vyzkumu byla zvolena metoda fizeného rozhovoru a metoda
pozorovani.

Metoda pozorovani slouZila pro lepsi pfipravenost na nasledné rozhovory. ManaZeti
byli pozorovani od fijna roku 2019 do ledna 2020. Pozorovéani na sménach bylo zamé&feno
na zji$téni urovné procesu delegovani v organizaci a slouZilo k vhodnému pojeti otdzek pro
fizeny rozhovor. Pozorovani manaZerii se zaméfenim na sledovani jejich delegovéni
umoznilo poznéni pracovnich pozic, struktury fizeni, jejich napln prace a kam az saha

jejich pravomaoc.
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Metoda ftizeného rozhovoru byla pouzita za pomoci predpfipravenych otazek, na
které manazefi odpovidali pisemnou formou. Pfed rozeslanim rozhovoru se s kazdym
manazerem osobn¢ komunikovalo, aby se pfedeslo nedorozuméni a aby manazer ptfesné
veédél, k ¢emu budou odpovédi slouzit. Na otazky odpovidalo 5 vybranych manazeri

Z pobocky McDonald’s Billa Prosek.

Rizeny rozhovor

1. Jak si organizujete praci? Myslite si, Ze je to pro dobie odvedenou praci nezbytné?
Myslite si, Ze pracujete efektivnéji, kdyz si praci zorganizujete?

2. Organizujete si ¢as? Planujete si den dopiedu a premyslite nad jeho
harmonografem? Pouzivate to do listy? Co si myslite, Ze Vam organizace ¢asu
piinasi? Jaké v tom vidite pozitiva a naopak negativa?

3. Mnohokrat se stava, ze lidé délaji v praci néco, co viibec neni v popisu jejich prace.
Jste si védomi toho, ze néco takového délate? Jaky z toho mate pocit?

4. Citite rozdil mezi delegovanim a rozkazovanim? Jaky? Co z toho plyne pro

dovednost delegovat ukoly?

Shledavate v nékterém z kroki uskali?

6. Vnimate, jak je dalezité delegovat kol jasné a srozumitelné? Jaky na to mate
nazor? Jak zjistujete, zda pracovnik kol spravné pochopil?

7. Podle ¢eho vybirate pracovnika na konkrétni ukol?

8. Provadite vzdy dostatecnou kontrolu hotovych tkold? Jak? Jste schopni si udélat
¢as na dikladnou kontrolu delegovanych tkola?

9. Je néco, co nikdy nedelegujete? Je Vam nepiijemné néco delegovat a jaky k tomu
mate diivod?

10. Bylo pro Vas tézké naucit se spravné delegovat? Jak jste se to naucili? Snazili jste
se napiiklad ziskat zkuSenosti od svych kolegii s vétsi zkuSenosti?

11. Jak jste si vytvofili autoritu mezi podtizenymi?

12. Bali jste se vyssi pozice? Bali jste se toho, Ze Vas kolegové a podiizeni ve vyssi
pozici nevezmou? Co jste délali proto, aby pfechod na vyssi pozici byl co

nejhladsi?
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4.2.1 Predstaveni dotazovanych manaZera

Ve vybrané pobocce bylo vybrano pro fizeny rozhovor 5 manazerid od nevyssi po
nejnizsi pozice pro fizeny rozhovor. Jejich pozice je vyznacena viz obrazek 2.

Restaurant manazer neboli vedouci restaurace, dale manazer 1, nastoupil do
spole¢nosti McDonald's v roce 1998 a to na poboc¢ku v Dablicich. V roce 2013 se dostal na
Prosek a v restauraci se stal vedoucim.

Dalsim vybranym manaZerem pro praci je 1. asistent, dale manazer 2. Nastoupil
v roce 2010 na brigadu na par mésict pii Skole. Postupné se ptes crew trenérskOu pozici,
kterou zastaval velmi brzo od nastupu az do roku 2015, dostal do t¢ manazerské. Pies
manazera, ktery vedl smény, se postupné dopracoval do pozice II. asistenta. V roce 2017
absolvoval kurz high potencial, ktery byl pro vybrané manazery restauraci ve vysSich
pozicich, s kterymi se do budoucna pocitd. V roce 2019 v bieznu pfiSlo povySeni na
I. asistenta. Postupné si v manazerskych pozicich prosel starost o oblasti: objednavani
surovin, trénink zaméstnanci, planovani smén.

Prvni ze tfi floor manazer, déale uz jen manazer 3, pracuje ve spoleCnosti
McDonald’s od ¢ervna 2015. Zacinal na pobocce v Letiianech a na podzim 2016 ptesel na
vybranou pobocku na Proseku z diivodu rozdilnych nazorti s vedoucimi restaurace. O rok
pozdéji mu byl nabidnut post manazera, ktery pfijal a zacal se na néj ucit. V dnesni dobé¢
ma na starosti planovani zaméstnancti na smény.

Dalsi floor manazer, dale manazerka 4, nastoupila do McDonald’s na Proseku
V dubnu 2015 a o par mésicii pozdéji se stala hosteskou. Hosteska potada détské oslavy.
Na konci roku 2018 se zacala ucit na manazerskou pozici. Ma na starosti plan uklidu
v restauraci. V soucasné dobé vedle prace jesté studuje na Ceské zem&délské univerzité.

Posledni z floor manaZert, dale manazerka 5, nastoupila podruhé do McDonald’s
v zafi 2016 a manazerem se stala v poloving roku 2017. S manaZerskymi povinnostmi uz
ale mé¢la zkuSenosti dfive. Manazerka 5 nema do sou€asné doby hotovy SMC kurz, tedy
nejzékladngj$i pro manaZery, a tak sama nevede sménu, tedy neshiftuje. Vedle prace jeste

studuje zaklady spolecenskych véd a némecky jazyk se zaméfenim na vzdélani.

4.2.2 Rozhovor

Rozhovor byl primarné zaméten na vztah manaZzerti k delegovani a jak ho provadi.

Otazky byly polozeny tak, aby se kazdy manaZer musel zamyslet nad tim, jak vystupuje
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navenek pied svymi zaméstnanci a jak se v pozici sdm citi. Otazky také mifily na
organizaci prace a casu, protoze i to patii do prace manazera. Odpoveédi manazeri viz

ptiloha 1.

1. Jak si organizujete praci? Myslite si, Ze je to pro dobre odvedenou praci nezbytné?

Mpyslite si, Ze pracujete efektivnéji, kdyz si praci zorganizujete?

Vsichni kromé manazerky 5 uvedli, ze si uvédomuji dilezitost organizace prace
a snazi se ji provadét. Manazerka 5 odpovédé€la, ze pro dobré odvedeni prace neni jeji
organizace nezbytné dulezita a Ze pro ni neni silnou strankou. ManaZer 2 také upozornil na
to, ze je pro ného dilezité veédét terminy splnéni jednotlivych ukolu. Podle toho se

rozhoduje, co zacit délat jako prvni.

2. Organizujete si cas? Planujete si den dopredu a premyslite nad jeho harmonografem?
Pouzivate to do listy? Co si myslite, Ze Vam organizace casu prinasi? Jaké v tom vidite

pozitiva a naopak negativa?

Tti z péti dotazovanych napsali, Ze je pro né organizace Casu dileZita a pouZzivaji
rizné metody 1 v mimopracovnim zivoté. Manazer 1 svoje rutinni zalezitosti nechava bez
organizace, uz vi, jak je udélat co nejefektivnéji bez planovani ¢asu. Manazerka 4 jako
jedind uvedla nevyhodu v problematice planovani a organizovani ¢asu. Nevyhodu vidi
VvV tom, Ze ¢lovék musi vynalozit ¢as do planovani. Az potom do prace samotné, ale uvadi,
ze si mysli, ze se takova investice vyplati. VétSina z dotazovanych také uvedlo, ze diky
planovani zjisti, jak dlouho stravi €asu u jednoho ukolu a uvédomi si tak, ze nejsou
efektivni a ztraci zbytecn€ moc Casu u jednoho problému. Manazerka 4 odpovédéla, ze pri
pouziti To Do listu se ji stava, ze néco nesplni a sama se tak demotivuje k dalsi praci.
Manazer 3 se od ostatnich nejvice lisil tim, Ze mu organizace ¢asu neni blizkd a neni v ni

zbéhly, ale uvédomuje si jeji potiebu.
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3. Mnohokrat se stava, ze lidé delaji v praci néco, co vitbec neni v popisu jejich prace. Jste

si vedomi toho, ze néco takového deélate? Jaky z toho mate pocit?

Jen manazerka 5 uvedla, Ze piesné vi, co je v popisu jeji prace a piesné tohle déla.
Nechtéla by délat néco navic a pokud ano, chtéla by se o tom svobodné¢ rozhodnout.
Ostatni Ctyfi odpovédéli, ze ¢innosti, které nejsou v popisu jejich prace délaji, ale vétSinou
se shodli, Ze pokud jde o dobrou véc a dobry vysledek, jsou schopni to piehlédnout.
ManaZer 3 ma z prace mimo jeho povinnosti velmi Spatny pocit. Je nucen délat véci,
kterym sam nerozumi a neciti se u toho dobie. Manazerka 4 si neni zcela jista, co presné

V popisu jeji préace je, a tak nedokaze fict, co je jesté v poradku a co uZ je navic.

4. Citite rozdil mezi delegovanim a rozkazovanim? Jaky? Co z toho plyne pro dovednost

delegovat ukoly?

Vsichni manazeti uvedli, Ze rozdil mezi delegovanim a rozkazovanim citi a snazi se
uptednostnovat delegovani. Uvédomuji si, ze rozkazovani do vztahu manazer a podiizeny

nepatii a chapou, Ze se pfi rozkazovani neciti jejich zaméstnanci dobfe.

5.V jakych krocich delegujete uikol? Jsou pro Vas nékteré kroky obtiznejsi nez jiné?

Shledavate v nékterém z krokit uskali?

Ti1 manaZzefi se shodli s kroky delegovani, které funguji u nich ve spole¢nosti
a jsou jakymsi standardem. Jde o vybrani tikolu, vybrdni osoby, zadéani tkolu a nésledna
kontrola. ManaZzer 3 m4 obcas problém delegovat kol jasn€é a v tom vidi nejvétsi tskali.
Ukol nemfize mit spravny vysledek, kdyz manaZer nedeleguje tikol srozumitelng.

Manazerka 4 vidi uskali ve volbé spravného ¢loveka.

6. Vnimate, jak je dulezité delegovat ukol jasné a srozumitelné? Jaky na to mate nazor?

Jak zjistujete, zda pracovnik vikol spravné pochopil?
Vsichni napsali, Ze maji osobni zkuSenost stim, ze né¢kdo pod jejich vedenim
Spatné pochopil sviij kol a vysledek nebyl pfijatelny. VSech pét se také snazi néjakym

zpiisobem 7zjistit, zda byli spravné pochopeni, kazdy ale jinym zpisobem. Manazer
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2 zjistuje situaci otevienou otazkou nebo reakci pracovnika. ManaZer 3 a manaZerka 5 si
nechavaji od podtizeného parafrdzovat, tedy nechaji ho, aby jim fekl, co po ném chtéji jeho

slovy.

7. Podle ceho vybirate pracovnika na konkrétni uikol?

Vsech 5 dotazovanych se shodlo, Ze pracovnika vybiraji podle jeho schopnosti.
Chtéji pro tkoly najit cloveka, u kterého védi, Ze dany kol zvladne. Manazer 1 jeSté navic
zminil, Ze pracovnika vybird i podle kompetenci, predchozi zkuSenosti nebo tim chce
posilit pracovnikovy védomosti. ManaZer 2 myslel 1 na méné oblibené tkoly a odpovédél,
ze se snazi u takovych ukola drzet spravedlnosti a nedava je stejnym lidem. Pro vétSinu je

dilezita diivejsi zkuSenost s pracovnikem.

8. Provadite vzdy dostatecnou kontrolu hotovych ukolii? Jak? Jste schopni si udélat ¢as na

dukladnou kontrolu delegovanych ukolii?

Vsech 5 manazert napsalo, Ze kontrolu neprovadi ve vSech ptipadech. Nejcastéjsi
pri¢ina je zapomenuti nebo lenost. Nékdy svym koleglim natolik divétuji, nebo védi, ze
Slo o primitivni tkol, ze berou kontrolu za zbytecnou. Manazer 3 napsal, Ze dokonce
kontrolu neprovadi viibec, i kdyby si Cas nasel. Manazerka 4 uvadi, ze se ji uz né¢kolikrat
nevyplatilo, Ze si ¢as na dikladnou kontrolu neud¢lala a ukol podle toho vypadal. Bud’
nebyl vlibec hotovy, nebo byl vysledek UpIné€ jiny, nebo dokonce byl vysledek natolik

chybny, Ze ublizil provozu a uz to neslo vratit zpatky.

9. Je néco, co nikdy nedelegujete? Je Vam neprijemné néco delegovat a jaky k tomu mate

duvod?

Tti z péti odpovédeli, Ze jsou ukoly, které delegovat nelze, aniz by chtéli nebo
nechtéli. Jsou to napiiklad tukoly, kterymi jsou povéfeni piimo oni, nebo kdyz jde
o divérné informace. ManaZer 1 nerad deleguje ukoly, které jsou obtizné pro kontrolu.
ManaZer 2 se snazi delegovanymi tkoly rozvijet pozici pracovnikil a s tim se vaze i to, Ze
si dava pozor, aby nedelegoval kol pod Groven. Naptiklad pracovnik v pozici crew trenéra

(pracovnik, ktery uci své kolegy) nechodi zametat, ale pfenechava to na pracovné mladsi
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kolegy. Manazer 3 uvadi, Ze si radsi n¢jaké ukoly udéla sam, protoze je liny je vysvétlovat,

nebo vi, Ze on sam je ude€la nejlépe.

10. Bylo pro Vs tezké naucit se spravné delegovat? Jak jste se to naucili? Snazili jste se

napriklad ziskat zkusenosti od svych kolegii s vetsi zkusenosti?

Jen manaZer 3 uvedl, Ze naucit se spravné delegovat té¢Zké neni, jen to chce
trpelivost. Navic se 1 1181 od ostatnich odpovidajicich tim, Ze si nenechdva v delegovani od
nikoho radit, ale hleda si svoji vlastni cestu. Ostatni uvedli, Ze si uvédomuji, Ze je
delegovani neustdld price a Ze nejsou neomylni. ManaZer 2 hlavné uvadi ndro€nost
delegovat tkoly na starsi, at’ uz pracovné nebo vekove, kolegy. Takovi kolegové, 1 kdyz
vedi, Ze je manazer jeho nadiizeny, neberou tuto situaci dobte a nechtéji, aby nad nimi m¢l
moc mladsi ¢lovék. ManaZerka 4 a 5 se shoduji, Ze kazdy zaméstnanec je individudlni,

a tak je potieba k nim pfistupovat.

11. Jak jste si vytvorili autoritu mezi podrizenymi?

Manazer 1, 2 a 3 uvadi, Ze autoritu ziskavaji diky svym zkuSenostem. Umi si ve
vSech situaci poradit a vi co maji d¢€lat. Manazer 2 jesté uvadi, ze by nechtél vytvaret
autoritu strachem nebo tfeba fevem. Manazerka 4 popsala tuto problematiku nejvice
rozdiln€ od ostatnich. Uvadi, zZe si je védoma, Ze s ni vSichni nesouhlasi vzdy, ale z jejich
pozice s tim nic nezmuzou. Neni si jista, zda za autoritu mezi podifizenymi nemiize jen
fakt, ze ma vice pravomoci, napfiklad i takovou pravomoc jim uskodit. Tieba tim, Ze se

jim vezmou néjaké penize z vyplaty.

12. Bali jste se vyssi pozice? Bali jste se toho, ze Vas kolegové a podrizeni ve vyssi pozici

nevezmou? Co jste deélali proto, aby prechod na vyssi pozici byl co nejhladsi?

Jediny manaZer 3 uvadi, Ze se vySs8i pozice viibec nebal a manaZerka 5, Ze o tom
nikdy neptfemyslela. Brala to tak jak je. Ostatni napsali, Ze v urcitém bod¢ se urcité bali.
Manazer 1 si mysli, Ze je hlavné dilezité nesnazit se byt neustale lepsi, nez nékdo jiny, ale
musi se snazit pracovat jako tym. Kolegové v tymu by se méli mezi sebou ulit a tim

zdokonalovat. Manazer 2 se nejvice bal u skoku na crew trenéra, v této pozici védél, ze
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bude muset ukazovat svoje znalosti a u toho nékteré ukoly uz delegovat. Pfechodu z crew
trenéra na manazera, i kdyz to je nejvétsi skok v pozicich ve vybrané restauraci, se uz tolik
nebal, protoze pozici crew trenéra pierustal a védé¢l, ze ma na vic. Manazerka 4 se nejvice
bala toho, co o ni kolegové nebo podiizeni budou fikat a jak ji vezmou. Snazila se naudit

vSechno potfebné, aby svym kolegim mohla dokdzat, ze do vySS$i pozice patfi.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

Rozhovor obsahoval 12 otevienych otazek, které byly adresovany manazerim
poboc¢ky McDonald’s Billa Prosek. VSem respondentim bylo individualné vysvétleno,
k ¢emu je rozhovor uréen, a jak bude nasledné analyzovan. Osloveni byli manazefi v rizné
vysokych pozicich. Konkrétné jde o restaurant manazera tedy vedouciho restaurace, dale
I. asistenta a posléze 3 floor manazery. VSichni manazeti v téchto pozicich vice ¢i méné
Castéji vedou smény, a tak se setkavaji s delegovanim a svoji praci si musi organizovat.
V této spole¢nosti pracuji na vedoucich pozicich lidé v rizném vékovém rozpéti, vSichni
studovali rtizné Skoly a nejCastéji se zde objevuji manazeifi s dosazenym vzde€lanim na
stfedni skole s maturitou.

Skoro ve vSech odpovédich spolu manazefi souhlasili a odpovidali velice podobné.
Nasel se vétSinou jeden znich, ktery mél na problematiku jiny néazor, a to nejvice
manazerka 5, kterd jeSt¢ nema absolvovan zékladni kurz, po kterém mohou manaZzeti
V McDonald’s sami vést sménu. Je tedy pravdépodobné, Ze na kurzu nebo béhem vedeni
smény se dozvi informace a nabude zkuSenostmi, které by zménily jeji odpoveédi na
podobné s kolegy.

Manazefi uvedli, Ze organizovani prace a ¢asu pro né ma spoustu vyhod. Setii tim ¢as
svij 1 kolegl a to tim, Ze si vSe naplanuji a pracuji vice efektivné. V otazce na rozdil mezi
delegovanim a rozkazovanim se vSichni shodli, Ze berou rozkazovani jako néco Spatného,
¢eho by se m¢éli vyvarovat.

Na problematiku delegovani mifilo nejvice otazek. Na otazku, v jakych krocich
deleguji manazeti kol vétSina odpovédéla 4 konkrétni kroky, které maji v McDonald’s
zavedené jako pravidlo a pouzivaji se tak. VSichni také uvedli, ze si uvédomuji, jak je
dilezité delegovat ukol jasné a srozumitelné. Manazefi pouZzivaji rizné metody, aby
zjistili, zda pracovnik ukol spravné pochopil. Pracovnika na konkrétni ukol vybiraji podle
jeho schopnosti. Existuji také ukoly, které nedeleguji vibec. Bud’ protoze nemizou,
protoZe na né¢ maji pravomoc jen oni sami, nebo jsou to Ukoly nepfijemné, které nechce
nikdo délat.

Nejvetsi chybou manazeri je, kdyz neprovadi dostatecnou kontrolu. VSech 5 napsalo,
ze si na kontrolu nenajdou ¢ast kvili své lenosti nebo Ze koleglim natolik davétuji, Ze jim

pfipadé kontrola zbyte¢na.
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Manazefii také uvedli, jaké maji problémy Vv delegovani, konkrétn€, na které osoby je
Manazeti u McDonald’s nejsou pfijimani z vnéjsku, ale vzdy se jedna o pracovnika,
ktery se do pozice dopracoval. Obcas je tedy jejich kolegové v nové pozici neberou, nebo

z nich nemaji takovou autoritu, protoze je znali jesté¢ v dob¢, kdy byli na stejné pozici.

5.1.1 Navrhy pro zlepSeni

Z rozhovoru vyplynulo, Ze si manazefi nejsou jisti, co pfesné je v popisu jejich
prace. Ani pifesné neveédi, co jejich prace obndsi. Kazdy by mé¢l mit nejlépe pisemné
popsano, co do jeho ndplné prace patii. Pokud pak bude vykonavat néco navic, mél by
o tom byt v€asn¢ informovéan a piipadné odméenén.

Manazeti v McDonald’s pracuji v rychlém provozu a delegovany ukol obcas
neinterpretuji tak, jak by sami chtéli nebo tak, jak by méli. Dulezité je vzdy pouzit slova
jako prosim a dékuji a chtit slySet feedback od svych zaméstnancl. Zaméstnanci se budou
citit 1épe, kdyz budou védét, ze manazeriim zalezi na jejich nazoru.

U McDonald’s maji standardem ctyti kroky delegovani. VSichni se jimi ale nefidi,

a tak miize vzniknout problém. Manazer sdm nevi, jaky chce, aby byl vysledek. Presto ukol
zadava. S vysledkem pak neni spokojen, protoze to zaméstnanci spravné nevysvétlil. T ve
vypjatéjsich situacich musi manaZer jasné a srozumitelné zadat ukol. Musi védét, co presné
od vysledku o¢ekava a mél by se ujistit, Ze ho zaméstnanec spravné pochopil.

Pti rozhovoru bylo ziejmé, ze nikdo z manazerti neprovadi dostateCnou kontrolu.
Doporucenim je, aby za nimi pracovnik vzdy pfiSel hned po skonceni plnéni tkolu
a manazer bez odkladani Sel kontrolu provést. Mlize mu to uSetfit spoustu Casu, kdyby se
na chybné splnéni piiSlo pozd€ a on to musel fesit. Pti dulezitych ukolech, kdy je zvIast
nezbytné jejich spravné splnéni, by mé¢l byt manazer k dispozici i v prub&hu, aby mohl
zameéstnance usmernit.

Z Setfeni vyplynulo, Ze manaZer obCas nechce ukoly delegovat, protoze nechce
ztracet Cas vysvetlovanim. Také si mysli, Ze to zvladne sdm nejlip. Delegovanim si ale
manazer uvolni ruce a miiZze pfipadné jen kontrolovat. Investice ¢asu do vysvétlovani se
vyplati tim, Ze aZz bude potfeba splnit kol pfisté, manaZzer uZ ho muize pienechat

pracovnikovi. Z pozorovani bylo patrné, Ze manaZer pfichdzi diiv, neZ mu zac¢ind sména
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a po smeén¢ jesté v praci ziistava a dodelava veci, které nestihl. Kdyby delegoval vice ukoly
na své podiizené, mél by €as na ukoly, které mize splnit jen on, protoze na né nikdo jiny

nema pravomoc.

38



6 Zavér

Teoreticka Cast bakalarské prace popisuje vSechny dilezité pojmy, o které se opira
prakticka cast. Definovany jsou pojmy jako management, manazer a jeho funkce. Velice
dikladné je popsan pojem delegovani. Ptiblizeny jsou cile a pfedmét delegovani, jaké
muzou byt problémy delegovani, nebo naopak jaké jsou jeho vyhody.

Delegovani nds doprovazi v soukromém i pracovnim Zzivoté. Aby bylo pouzito
spravné, je potieba dodrzovat pravidla. V pracovnim zivoté se nejCastéji setkame
S delegovanim ve vztahu nadfizeny — podiizeny. Aby mohl manazer dobie delegovat, musi
chapat, jaké to pro n&j pfinese piinosy. Manazer si musi také uvédomovat, ze existuji
v delegovani bariéry, na které musi pfijit a snazit se jich zbavit.

Cilem bakalatské prace bylo zhodnotit uroven procesu delegovani ve vybrané firmée
a navrhnout opatieni pro zlep3eni. Setieni probihalo ve spole¢nosti McDonald's, konkrétng
na pobocce Prosek Billa. Pouzity byly metody kvalitativniho vyzkumu, a to metoda
pozorovani a fizeny rozhovor. Diky pozorovani byly sestaveny otdzky pro fizeny rozhovor,
ktery se uskute¢nil s 5 manazery z vybrané pobocky.

Z rozhovort je jasné, ze vSichni manazeti si uvédomuji dulezitost delegovani, ale ne
vzdy nad nim pfemysli tak, jak by bylo potfeba. Nemaji jasno ve svych bariérach, a tak si
neuvédomuji, Ze by se mohli zlepsit. Manazeti si musi umét pripustit chyby, kterych se
dopousti a neustale se zlepSovat.

Celkové delegovani ve vybrané pobocce je na velmi dobré trovni. Na delegovani se
hodn¢ dba vzhledem k tomu, Ze manazeti prochazi kurzem, ktery je delegovani z Casti
vénovan. Neni ale dokonalé. Hlavné ve vypjatéjSich situacich se delegovani neprovadi
spravné a manazeii spadévaji spisSe k rozkazovani, coz mlize demotivovat jejich podtizené,
kteti pak nepracuji tak dobie.

Pod rozhovorem je kapitola o shrnuti rozhovort, kde uz nejsou odpovédi hodnoceny
samostatn¢ ale vSechny dohromady a také je tu konkrétné popséano, jak probihal fizeny
rozhovor s manazery.

Pod shrnutim rozhovort jsou navrhy pro zlepSeni. Je tam sepsano nékolik doporucent,
kter¢ by mohly pomoct pro efektivnéjSi fizeni ve vybrané organizaci. Manazefi
u McDonald’s pracuji v rychlém provoze asto pod stresem kvili vypjatym situacim.

V takovych situacich se museji umét rychle rozhodnout. | v takovych chvilich ale musi mit
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delegovani stanovenou formu. Nejzakladnéjsim pravidlem je samoziejmost pouzivani slov
prosim a dékuji.

Pfinosem této prace je uceleny teoreticky zaklad o delegovani. Dale pak piibliZzeni, jak
se provadi delegovani v restauraci McDonald’s a navrzena doporuceni pro zlepSeni trovné

fizeni v této organizaci.
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8 Prilohy

Priloha 1 — Rozhovor s manazery

Dobry den,

Rada bych Vas poprosila o zodpovédeni téchto otazek tykajici se delegovani se zamétrenim
na organizaci prace. Odpovédi budou zpracovany pro ucely bakalaiské prace na téma
Delegovani v praci manaZera, ve které¢ nebudou uvedena VasSe jména.

Dé&kuji za Vas Cas

Klara Hanzelinova

Rizeny rozhovor
1. Jak si organizujete praci? Myslite si, Ze je to pro dobie odvedenou praci nezbytné?

Myslite si, Ze pracujete efektivnéji, kdyz si praci zorganizujete?

Manazer 1 - Praci, kterou musim délat v nejbliz§i dob¢ se snazim setfadit dle priorit
a navaznosti na dal$i kolegy Ci tfeti strany, abych pracoval efektivné. Pracuji v zivém
provoze a jsem casto od prace odvolavan, coz ma neblahy vliv na rychlost i kvalitu
dokonceni.

Organizace prace je jedna znejdilezitéjSich vlastnosti dobrého zaméstnance.
Systemati¢nost vnasi do pracovniho i soukromého Zivota rychlost, efektivitu i kvalitu
odvedenych ukolu. Urcité si myslim, ze jsem efektivnéjsi, kdyz si praci zorganizuji. Presto
se Casto pfistihnu, jak jsem se do ukolu vrhl ,,po hlavé*“ a az v poloving zjistil, Ze to chtélo
vice pldnovani a rozmysleni pfed samotnou realizaci.

ManaZer 2 - Zékladem mé organizace prace je znalost terminu splnéni danych ukoli.
Podle toho jsem nucen ¢asto volit, co budu v tu chvili délat — jakozto ¢lovek, ktery déla
véci spiS na posledni chvili. Ve chvilich vétsi volnosti — vic ukold, ale Zadny nespécha,
vétSinou volim ten, ktery mé spi§ bude bavit anebo ten, ktery budu mit co nejrychleji za
sebou. Pouzivam To-Do list, myslim, Ze je dobré si sepsat to, co by m¢ dany den mélo
¢ekat a pracovat na tom, je to pro m¢ urcité efektivnéjsi si prvni uvédomit vSechny ukoly,
kolikrat totiz mize byt v nasi praci i provazanost s kolem jinym, a nemusim dvakrat 1ézt

do stejnych slozek, hledat néco na internim webu apod.
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ManaZer 3 - VétSinou si praci organizuji do jakychsi podbodi, resp. pozndmek. Miij nazor
je takovy, ze dobte odvést praci ¢loveék bez aspon letmého “zorganizovéani” nezvladne. Je
nutné mit aspon néjaky piehled. Kazdy splnény bod posouva cloveéka dal a dal a pii splnéni
dil¢ich kroki se pozitivnéji diva na to, co jesté musi udélat.

ManaZerka 4 - Myslim, ze organizace prace je dulezita a miize pomoct, abychom ned¢lali
néco zbyte¢né¢ dlouho nebo abychom pak nezjistili, Ze to viibec nebylo potfeba pro nasi
praci. Jak je v otdzce, pokud si zorganizuji, co mam piesn¢ udélat, mdm dojem, Ze pak
pracuji efektivnéji.

ManaZerka 5 - Organizace prace je rozhodné dobrou metodou pro efektivnéjsi préaci,
nicméné to nepatii mezi mé silné stranky a Casto postupuji béhem préace pouze za pomoci
logicky nasledujicich krokti. Myslim si tudiz, ze pro dobré odvedeni prace neni nezbytné

nutné ji organizovat, za prednéj$i povazuji schopnosti a odhodléni.

2. Organizujete si ¢as? Planujete si den dopiedu a pfemyslite nad jeho harmonogramem?
Pouzivate to do listy? Co si myslite, ze Vam organizace Casu piinasi? Jaké v tom vidite

pozitiva a naopak negativa?

Manazer 1 - Je to rizné. VéEtSina mych pracovnich aktivit je rutina a neni tieba nad nimi
piedem pfemyslet. Zaroven i pfesto, ze si den alesponn zhruba rozvrhnu, tak realita je
z pravidla jina, jelikoz vyplavou na povrch nepfedvidatelné okolnosti ¢i piekazky s vyssi
prioritou. Vyuzivam jak To Do, tak kalendaf na planovani schiizek apod. Nékteré body
mam zaroven na nasténce k dispozici i pro ostatni kolegy a ti je mohou dopliovat.
Nejvetsi  pozitivum  vnimdm hlavné vtom, ze se na Ukoly nezapomene.
Negativum nevidim Zadné. Snad jen kdyZ si tkol nepoznamenam. Vlastné jedno bych mél.
Clovék mnohdy vidi ¢erné na bilém, jak dlouho mu trva néktery kol vyfidit, a to je ndkdy

depresivni. Lepsi snad zapomenout.

ManazZer 2 - Snazim se napladnovat si pfed pfijezdem do prace svlij den, rad vim, co
vSechno musim udélat a délam si ¢asovy harmonogram. Osobné v tom ale nejsem néjak
extra zb€hly a Casto z ného vybocuji. Urcity casovy ramec a urceni si ¢asové naro€nosti
danych ukolt je myslim dilezité, abych mél pro sebe zpétnou vazbu, zdali netravim cas
s danym tkolem zbyte¢né dlouho — tudiz nejsem neefektivni. Naucil jsem se pouZivat

papirkovou metodu a napsat si svllj To-do denni list a odskrtavat.
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ManaZer 3 - Co se tyCe time managementu, neni to zrovna moje nejsilngjsi stranka.
Béhem dne mam mezery, které by rozhodné Slo vyuzit efektivnéji. Kdyz uz se snazim cas
n¢jakym zplisobem zorganizovat, tak to délam spise na kratsi ¢asové useky, feknéme tyden
doptedu. N¢jaké veétsi udalosti si samoziejmé dopiedu naplanuji. Je rozhodné lepsi si Cas
organizovat, ¢lovék ma pak piehled o tom, co jiz udélal, resp. co ho ¢eka a nemine.

ManaZerka 4 - Organizace ¢asu je pro m¢ nezbytna. To do listy pouzivam skoro kazdy
den, a to 1 mimo praci. BohuZzel se mi kolikrat stane, Ze z n¢j néco neudélam a pak se sama
demotivuji, Ze jsem to nestihla. Organizace ¢asu mi piinasi to, ze vim, jak co dlouho trva
a jak dlouhy cas si na to musim ud¢lat. Negativum, co m¢ napada by mohlo byt, ze
vynalozite ¢as do planovani, a ne do prace. Myslim, Ze se takova investice vyplati.

ManaZerka 5 - Cas si rozhodné organizuji, premyslim, ¢emu kolik vénuji ¢asu a v jaké
fazi dne budu, kterou Cinnost realizovat. Samoziejm¢ mi v piipadé mé potieby nedéla
problém se od piivodniho harmonogramu odchylit. Takové organizovani Casu mi piinasi
predevsim ten fakt, ze mam nasledné vic ¢asu sama pro sebe. To do listy pouzivam spise v

horizontu tydnu, kdy si timto zptisobem ujasiiuji jednotlivé ¢innosti, které chci stihnout.

3. Mnohokrat se stava, ze lidé délaji v praci néco, co vitbec neni v popisu jejich prace. Jste

st védomi toho, Ze néco takového délate? Jaky z toho mate pocit?

Manazer 1 - Kdyz to vede k dobrému vysledku, tak se s tim ¢lovek jisté smifi 1épe, nez
kdyz to nikam nevede, nebo je to dokonce kontraproduktivni ¢i dojde k n¢jaké Skodé.
Diilezité je, aby doslo k vzajemné komunikaci. Pokud by to mélo trvat déle a tento
zamestnanec by diky tomu neplnil své ukoly, je to wvelice Spatné.
Sam osobné jsem v pozici kdy se tézko hleda, kde zacina a konéi moje prace. Urcité se
stava, Ze délam praci za své kolegy, jelikoz neovladaji napiiklad PC software, jak by bylo

potieba.

Manazer 2 - Délam to a stava se mi to Casto. Vedouci mé mnohokrat ukoluje — jsem si
toho urcité védom a dle druhu tkolu to délam rad/nerad Snazim se vSak pracovat pro celek,
a kdyZ vidim, Ze dana ¢innost ma smysl a pomize tymu, tak se ji zhostim spis s chuti.

ManazZer 3 - Ano, konkrétné v mém zaméstnani se Casto zabyvam technickymi opravami
riznych zafizeni, byt pracuji v gastronomii. Mam z toho velmi $patny pocit, rozhodné¢ mé

nenapliiuje vénovat se nécemu jinému, nez mam opravdu v popisu prace. Zejména ja jsem
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technicky anti talent a jakakoliv podobna “ptekazka” mé vzdy vyvede z miry a jsem z toho
nadmiru mrzuty. (Obcas z toho mivam skoro suicidalni sklony.)

ManaZerka 4 - Abych fekla pravdu mam takovy pocit dost casto. Mozna je to zplisobeno
tim, Ze presné nevim, co v popisu moji praci je. Zaméstnanci na sménach casto chtéji,
abych naprtiklad rozsoudila jejich mimopracovni spory, naptiklad kdyz se pohadaji. To si
napiiklad myslim, Ze v popisu moji prace neni a nerada se do né¢eho takového vmeésuji.
Manazerka 5 - Vzdy pfesné vim, co je v mém popisu prace a podle toho se i fidim. Pokud
nejsem nékym pozddana, nedélam nic navic. Tzv. se fidim heslem, Ze beru jen jeden plat
a neni nutné délat praci za ostatni. V ptipad¢, Ze nckdo déla navic, myslim si, Ze by na to

m¢él byt upozornén a mélo by jit ptipadné o jeho svobodnou volbu.

4. Citite rozdil mezi delegovanim a rozkazovanim? Jaky? Co z toho plyne pro dovednost

delegovat tkoly?

Manazer 1 - Urcité citim a nejspiS nejsem sam. Spravné delegovany tkol pii zachovani
dobré komunikace ma vétsi Sanci uspét (pokud nejsme na vojné). Z dlouhodobého hlediska
jde v pracovnim prostiedi o jediny zpusob, jak udrzet dobré mezilidské vztahy, fidit
zaméestnance a dosahovat dobrych vysledkii. Rozkazovani nemd nikdo rad.
Pokud chceme delegovat musime hlavné vybrat spravné lidi ke spravnym ukolim a dobre
ukoly vysvétlit. Ujasnit si za jak dlouho a v jaké mife ma byt ukol splnén. Jiz od zacatku

musi mit ob¢ strany jasno, jaky ma byt vysledek.

Manazer 2 - Rozhodné citim rozdil. Delegovani neni pro m¢ davat rozkazy, ale vést své
podfizené za néjakym spole¢nym cilem. Rozkazovani je pro mé jasné dany povel Udéle;!,
a myslim, Ze bych se mu, ve své pozici, chtél co nejvic vyhybat. Delegovani ukolt by mélo
byt podané slusné v ramci pravidel slusného vychovani, a mélo by i druhému byt jasné, ze
ukol je dalezity pro splnéni néjakého cile. Pokud to tak neni tak piijimajici to mize brat
jako rozkazovani.

ManazZer 3 - Rozdil mezi delegovanim a rozkazovanim je. Delegovat je feknéme slabsi
odvar rozkazovani. Pokud néco nékomu rozkdzeme, dany ¢loveék nabyva dojmu, Ze danou
véc udélat musi, jinak pfijde sankce. Umeéni delegovat praci je pfifazovani Utkolim
ostatnim tak, aby bylo dosahnuto kyzeného vysledku efektivné.

Manazerka 4 - Ze svého pohledu bych fekla, Ze rozkazovani neberou lidé dobfe a neciti se

u toho pfijemné. Obéma zplisoby se snazi nadfizeni pomoci svych podiizenych néjak

46



pracovat, ale i to muze byt v pfijemné atmosféte, kde si nebudou podiizeni pfipadat, jak
sluhové.

ManaZerka 5 - Tento rozdil citim zcela zfetelné. Pii delegovani se delegovani citi spise
ukolem byt povéfen a jedna se o velmi pozitivni prvek. U rozkazovani je ¢innost spise
vykonana z donuceni a z nutnosti nez z ¢ehokoliv jiného. Minimaln¢ pro mé to tak plati a
vnimam to tak. Dovednost delegovat ukoly je tedy v pracovnim provozu zcela nezbytna,

J 4

protoZe vytvari ur€itou pozitivni pracovni atmosféru.

5. V jakych krocich delegujete Ukol? Jsou pro Vas nékteré¢ kroky obtiznéjsi nez jiné?

Shledavate v nékterém z kroku tskali?

Manazer 1 - Vybrat ukol, vybrat osobu, fadné vysvétlit a shodnout se na vysledku,
kontrola a vyhodnoceni. Zadrhel se jist¢ mize najit ve vSech bodech. Myslim, Ze nejéastéji
se stava, ze vysledek neni dle oc¢ekavani €1 v €as. Pro mé osobné je nejvétsim uskalim,
kdyz jsem zavisly na tfetich stranéach, které mohou ¢as prodlouzit a dochéazi k posouvani
terminu.

Manazer 2 - V McDonald’s na to mame 4 kroky delegovani ukol (vybrat ukol, vybrat
osobu, zadat ukol a zkontrolovat ukol), snazim se ho drzet. Krok, s kterym je myslim,
nejen za mé problém, ale obecné i za ostatni podiizené, je Kontrola. Uréité Casto dochazi
K tomu, Ze na kontrolu tikolu, n¢jak schazi ¢as, ale vim, Ze pro trénink daného zaméstnance
je to dulezité. Obcas bohuzel vkroci i1 lenost.

Manazer 3 - Jak pravil kdysi moudry filosof Voltaire: “Chcete-li se mnou mluvit,
definujte mi napted své pojmy.” -> Obcas mivam problém v popisu prace, kterou chci
zadelegovat. Doty¢né osoba nemusi vzdy plné€ pfijmout a vstiebat to, co po ni chci.
ManaZzerka 4 - Rozmyslim si konkrétni tkol, co od jeho splnéni ocekdvam, najdu
konkrétni osobu, vysvétlim ji, co po ni chci, pfipadné ukdzu a pak nasleduje kontrola.
Uskali miize byt napiiklad ve vybrani spravného ¢lovéka.

ManaZerka 5 - Ukol deleguji tak, Ze jedince pozidim o jeho splnéni, kol mu bud’

vysvétlim najednou, nebo bod po bodu — v zavislosti na slozitosti delegovaného tikolu.
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6. Vnimate, jak je dulezité delegovat ukoly jasn€ a srozumitelné? Jaky na to mate nazor?

Jak zjist'ujete, zda pracovnik ukol spravné pochopil?

Manazer 1 - Urcité je dilezité mit v zadaném ukolu jasno. Presto se Casto setkavam
s upln¢ jinym ¢i zadnym vysledkem, nezli jsem oc¢ekaval. Zde samoziejmé muiize byt chyba
na obou stranach. Neztidka se zaobiram tim, zda jsem mohl ud¢€lat néco jinak ¢i Iépe, aby
byl ukol 1épe pochopitelny. Nejvetsi chyba je, Ze si myslim o tkolu, ze je jednoduchy
a neni tfeba ho vice rozebirat, nebo dokonce prubézné kontrolovat. Zaroven si myslim, ze
podtizeny jde cestou nejmenSiho odporu a praci si chece zjednodusit a fict, Ze jsem ji Spatné
vysvétlil je pro néj nejjednodussi. Zde plati jedno z mych oblibenych pravidel: ,,nikdy

nepiedpokladej. Evidentné se jim vZdy netidim.

Manazer 2 - Snazim se to vnimat a urit¢ dnes a denné vidim zpétnou vazbu na
zaméstnancich v ramci jejich reakce, jestli jsem ukol delegoval srozumitelné. Spravné
pochopeni v naSem prostiedi je Casto verbalni ¢i neverbdlni. Bud' néjakou otevienou
otazkou vyzvu k tomu, aby zaméstnanec popsal, co po ném chci, pripadné jak bude
postupovat anebo z jeho reakce — jde tim smérem, kterym ma jit, vyraz v obli¢eji apod.
Manazer 3 - Ano vnimam. Uz se mi n¢kolikrat stalo, ze kvuli drobné chybé v komunikaci
bylo dosazeno néceho tplné jiného, nez bylo ptivodné mysleno. Pokud se chci ujistit, jestli
pracovnik spravné pochopil, necham si to pretikat jeho slovy.

Manazerka 4 - Sama nemam rada, kdyZ mam zadany néjaky ukol a viibec nechapu, co se
po me chce. V néjakych piipadech ani neni moznost se znovu zadéavajiciho zeptat a tim pak
vznikaji ve splnéni tkolu zbytecné chyby. Snazim se vzdy mluvit, co nejjasn¢ji. Pokud si
nejsem jistd, ze zaméstnanec pochopil, ukdzu jesté konkrétné, co o¢ekavam.

Manazerka 5 - DiuleZitost spravného delegovani vnimam zcela jasné. Je totiz piedem
ziejmé, ze pokud bude kol zadelegovan Spatné, bude 1 Spatné proveden a bude nutna jeho
oprava — at’ uz mnou, nebo dalSim delegovanym ¢lovékem.

Pokud chci mit jistotu, Ze je kol spravné zadelegovan, mizu vyuzit parafrdzovani, kdy mi

zadelegovany jedinec popise, co pfesn¢ po ném chci.

7. Podle ¢eho vybirate pracovnika pro konkrétni ukol?

Manazer 1 - Z pravidla dle kompetence, schopnosti, pfedchozi zkuSenosti, popiipadé

Kk prohloubeni jeho dovednosti.
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ManaZer 2 - Dle schopnosti a snazim se byt i férovy pro vSechny, kdyz jde o méné
oblibené tkoly, ov§em zas to nesmi byt ,,pod jistou uroven daného zaméstnance*. Budeme-
li se bavit napt. o zametani podlahy (méné oblibeny ukol), ktery na sméné, kterou vedu,
deleguji urcité vic jak 10x, tak to zvladne kazdy, pripadné je to tikol, ktery nauc¢im béhem
minutky, takze to vzdy provedu, urcit¢ se ale pokusim, aby dal$i zametani délal
zaméstnanec jiny. Neposlu vSak zametat vyS$i pozice — crew trenér, manazer apod.
Hlavnim kritériem u t€zSich ukolt je schopnost daného zaméstnance kol zvladnout.
ManaZer 3 - Pracovnika vybiram vétSinou podle toho, kde mam jistotu, Ze prace bude
odvedena rychle a spravné. Jinymi slovy, na zéklad¢ ptredeslé pozitivni zkuSenosti.
ManaZerka 4 - V tomto bod¢ se snazim svoji praci asi hodn¢ ulehcit a vybiram si lidi,
u kterych uz jsem vidé€la, ze dany ukol délali a zvladli ho dobte, abych pak nemusela fesit
néjaké problémy.

Manazerka 5 - Pracovnika pro konkrétni kol vybirdm podle mych dosavadnich

zkuSenosti s jeho osobou, podle jeho schopnosti, o kterych s jistotou vim, Ze ma, poptipade

na zakladé doporuceni.

8. Provadite vzdy dostatecnou kontrolu hotovych ukolt? Jak? Jste schopni si udélat ¢as na

dukladnou kontrolu delegovanych ukola?

Manazer 1 - Urcit¢ ne, ale vétSinou ¢as sam ukaze i1 kdybych tfeba upln¢ zapomnél.
Kazdopadné to uz je vétSinou pozde. Kontrolu provadim, nékdy prubézn€, nékdy az ve
stanoveném terminu. Casu bych si mél najit urcité vice. U nékterych kolegli jsem davéiivy

a staci mi jejich slovo.

ManaZer 2 - Jak jsem jiz zminil, ne vzdy délam dostatecnou kontrolu hotovych tkoli (¢as
nebo lenost). Neni to ale tak vzdy, jdu se podivat na odvedenou praci, popiipadé opét
vhodnymi otevienymi otdzkami zjistim, co vlastn€ zaméstnanec délal.

Manazer 3 - Néjakou HLOUBKOVOU kontrolu neprovadim. Jsem schopen si ten c¢as
najit, ale nedélam to.

Manazerka 4 - Vzdy povim zaméstnancovi, aby mi fekl az bude mit tikol hotovy, Ze si to
piijdu zkontrolovat. BohuZel ale ne vzdy se tak stane, bud’ uZ zapomenu nebo za to miize
lenost. Kazdopadné si uvédomuji, jak je to nezbytné a uz nékolikrat jsem se spalila, ze tikol

hotovy na 100 % nebyl.
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ManaZerka 5 - Kontrolu tkoll se snazim provadét vzdy, obvykle tim, ze ukol zkontroluji
a zjistim, jak byl udélan. BohuZzel ne vzdy si udélam cas na dostate¢nou kontrolu téchto
ukolll — at’ uz z divodu nedostatku casu, plné duvéry v delegovanou osobu ¢i ze své

pohodlnosti, protoze nepovazuji kol za tak moc dilezity.

9. Je néco, co nikdy nedelegujete? Je Vam neptijemné néco delegovat a jaky k tomu mate

diivod?

ManaZer 1 - Samoziejmé je to prace, ktera by se Spatn¢ kontrolovala, respektive je
Préace s citlivymi daty, nékteré tkoly, které by mohly mit nezvratny dopad na vysledek
a nejsem si jist, zda je n¢ktery z kolegl zvladne.

Manazer 2 - Jsou véci, které delegovat nelze (zodpovédnost). Nedeleguji tkoly, které by
se moc liSily od popisu prace dané urovné zaméstnance. Obecné feceno, chci rozvijet lidi
z niz§ich pozic do vysSich, ale jestli deleguji 1 niZz§i pozici tak jdu max o 1 a nikdy
nepiesko¢im ze Zluté placky (druha nejnizsi pozice u McDonald ‘s, poznamka autorky) na
manazerskou apod. Nerad deleguji nepfijemné ukoly. V naSem provoze to muze byt tieba
velmi znecistény zachod. Sam bych to asi nerad délal a je urcité t€zsi to delegovat, snazim
se pak najit a pfipadné drobnosti se odvdécit zaméestnance za dany ukol.

Manazer 3 - Jsou ukoly, které si namisto vysvétlovani nékomu jinému radéji udélam sam.
Je to Cist¢ o moji lenosti néco vysvétlovat a zaroven o obave, ze to piipadné jind osoba
provede Spatn¢.

Manazerka 4 - Jsou véci, které delegovat nemutizu, i kdybych chtéla a ulehcila si tim praci.
Na sméné€ jsou véci, a to hlavné na pocitaci, které musim udélat jen ja, protoze tam mam
ptistup jen ja, nebo je zakazdno, aby néco z toho vidél podiizeny. Dale kdyz je néjaky kol
opravdu neptijemny, takhle konkrétné si naptiklad vzpomenu na pozvracené lobby, nikdy
bych toho nedelegovala bez toho, abych se zaméstnance zeptala, zda to zvladne. Sama
bych s tim méla problém a chapu to, proto bych si to §la ud¢lat rad€ji sama, nez abych
musela vybrat kolegu, ktery by to nezvladnul a mohl by byt takovy tkol pro né€j i divod
pro¢ ukoncit praci v med nebo proc¢ si o mé myslet néco Spatného.

Manazerka 5 - Nikdy nedeleguji své osobni ukoly a taky mi déla velky problém delegovat

véci, které jsou nepifijemné mné samotné — napiiklad uklizeni zvratkl apod.
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10. Bylo pro Vas tézké naucit se spravn¢ delegovat? Jak jste se to ucili? Snazili jste se

napiiklad ziskat zkusSenosti od svych kolegii s vétsi zkuSenosti?

Manazer 1 - T&7ké to je a urcitd v tom nejsem neomylny. Casto bych jisté mohl néco
delegovat, ale udélam to sam. Nejlépe se ¢loveék nauci delegovat, kdyz ma své prace nad
hlavu a sdm zjisti, ze to prost¢ jinak nejde. Kolega, co m¢ zasvécoval do manazerské prace
mél heslo: deleguj — nepracuj! KdyZ dochazi ke kontrole, komunikaci, tak se to tak
opravdu délat did. Hokejovy trenér, si nenazuje brusle, aby Sel vstielit gol. Musi to

delegovat z lavicky.

Manazer 2 - Zacatky byly tézké. Kdyz jsem se v 16 letech dostal na pozici crew trenéra,
tak jsem musel mnohdy star§Sim zaméstnanclim, pracovné déle zaméstnanym fict
(delegovat) néktery z tikoli, bylo to pro mé tézké, a hodné mé to vedlo k tomu, danou
¢innost si udélat sam. Specidlni uceni urcité neprobihalo, nikdo za mnou nestél a neftikal,
takhle to proved a toto bylo S$patné. Jista vyhoda byla uceni se na sluzebné¢ mladsich
kolezich. D4l ptichazeli zkuSenosti, rostli pozice a je to pro mé¢ dnes o mnoho jednodussi
nez diiv, jisty zlom byla i zména uniformy na manaZerskou, kdy lidi na prvni pohled
vidéli, Ze jsem jejich nadfizeny.

Manazer 3 - Umeéni spravného delegovani se podle mé neni té¢zké naucit, ale chce to
trpelivost, se kterou mivam problém. Od starSich kolegii zkusenosti nepobiram, délam si
vSe po svém.

Manazerka 4 - Co vlastné znamend spravné¢ delegovat? Beru to asi tak, Ze jsou
zamestnanci v pohodé a kol je splnény. Obcas v tomto mivam problém a rada za néjakou
prosbu pfidavam slovo Sup. Naptiklad podivej se prosim, zda nepotiebujes donést kelimky,
Sup. I kdyzZ to myslim v dobrém a nijak kolegu nehonim, jen hloupé slovo Sup zapficini, ze
se zamé&stnanec neciti dobfe a mozna ho to i urazi. ZkuSenosti jsem urcité Cerpala, ale
kazdy zaméstnanec je jiny, a to bylo potfeba si uvédomit.

Manazerka 5 - Té&zké to rozhodné je a to stale. Dulezité bylo naucit se spravné
komunikovat a také to, Ze kazdy je individuum, tudiz je u kazdého zapotiebi trochu jiny

piistup.
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11. Jak jste si vytvorili autoritu mezi podiizenymi?

ManazZer 1 - Zpravidla diky zkusSenostem a uméni si pomoci témét v jakékoli situaci.

Nikdy neodmitnu nékomu pomoci.

ManaZer 2 - Nejsem clovek, co by hned na prvni dobrou fval a snazil se budovat autoritu
strachem. Doufam, ze si ji ziskdvdm znalosti své prace a dovednosti si poradit s nejednim
ukolem.

ManaZer 3 - Zaméstnanci maji tendenci vycitit to, kdy jejich nadiizeny premysli a jak to
ma u sebe srovnané. Mam u nich ptirozenou autoritu, protoze oni vidi a védi, Ze ja vim, co
délam, Ze svoji praci ovlddam + maji jakousi vnitini jistotu. Rozhodné nebudou mit
autoritu z nékoho, u koho je evidentni, Ze na praci kasle, nebo ji nerozumi.

Manazerka 4 - Tohle téma pro mé bylo a je velice t¢zké. Mnohdy se stane, Ze se mnou
podfizeny nesouhlasi, i tak oba vime, ze by m¢l ud¢€lat to, co mu feknu. Nevim, jestli ta
autorita spociva jen v tom, Ze nosim bilou kosili a vedu je nebo tim, jaky vztah s nimi
mam.

Manazerka 5 - Myslim, ze naptiklad zde u nas to Uplné ne vzdy jde, tudiz se ¢asto jedna
spiSe o vzijemny respekt — to plati predevSim u téch, ktefi mé zazili na nizsi pozici.
Celkové si vSak myslim, ze autorita se v zasadé¢ neda tak Uplné€ vytvofit, navic
nejdualezitéjsi je prirozena autorita. To ze vas nékdo bude respektovat jako autoritu pouze

ze strachu z pripadného strachu neni nejvhodné;si.

12. Bali jste se vyssi pozice? Bali jste se toho, ze Vas kolegové a podiizeni ve vyssi pozici

nevezmou? Co jste dé€lali proto, aby piechod na vyssi pozici byl co nejhladsi?

ManaZer 1 - Kazdou pozici pfijimam jako vyzvu a vzdy s pokorou. Nikdy jsem se nehrnul
vyS. S kolegy jsem nemival v tomto sméru problém. Jisté se urcité nékdo nasel, kdo mi to
nepial, nebo si fikal, Ze na to nemam. NejdileZitéjsi je se poméfovat s praci a svéfenymi
ukoly, a ne s kolegy. Neni dalezité byt lepsi neZli nékdo jiny, ale délat svou praci dobte,
svédomité a poctivé s dobrym vysledkem. Pak nemtZe nikdo nic namitat. Kazdy bude mit
vzdy né&jaké stranky silnéjsi a jiné zase slabsi. Idedlni je fungovat dobfe jako tym a tyto
vlastnosti o sobé navzdjem veédét. UCit mezi sebou a zlepSovat své slabiny a slabiny svych

kolegg.
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Manazer 2 - Kdyz to vezmu postupné. Skok v 16 letech na CT byl pro mé obrovsky a toho
jsem se i bal. Postup na managera byl po zhruba 4 — 5 letech préce, troufam si tvrdit, ze
jsem tou dobou svoji praci znal velmi dobie a jisté uroven crew trenéra prerdstal, proto to
pro m¢ nebyl tak obrovsky ok, a nebal jsem se toho. Rozdil v asistentskych pozicich u nas
na restauraci takovy nevidim, troufdm si tvrdit, ze v jisté dobé floor managera jsem se jiz
hodné zajimal i o ostatni oblasti a ostatni managery, proto pierod na jistou pozici nebyl tak
obrovsky, nejsem si vSak jist, Ze doSlo v jednotlivych pozicich k jasnému a spravnému
tréninku, a jestli jsem byl schopen vykonavat svoji praci vzdy spravné.

ManaZer 3 - Vyssi pozice jsem se nebal. Obavy z toho, Ze m¢ ostatni nebudou brat jsem
nemél. Rekl bych, Ze m& dokonce podporovali. Aby byl mij piechod na vyssi pozici co
nejhladsi jsem délal jen to, co jsem délat musel. Plnil jsem tkoly v terminu, projevil
jakousi zainteresovanost a Slo to jak po masle.

Manazer 4 - Pamatuji si, Ze jsem se bala hodné. Jsem jedna z téch, které velmi zaleZi na
tom, co si o vas mysli ostatni, coz pro vyssi pozice neni Uplné idedlni. Nikdy se nemiizete
zavdécit vse a néjaké pomluvy na nadiizeného se najdou vzdy. Tohle beru hodné tézko, ale
snazim se to brat tak jak to je a nezbldznit se z toho. Nastésti vétSina kolegli mé piijala
hezky a jsou schopni mi 1 pomoct, kdyz potiebuji. Aby byl pfechod na vyssi pozici co
nejhladsi, snazila jsem se naucit vSechno potfebné. Kolegové ve vas citi ,,vidce* 1 kdyz si
umite naptiklad poradit v situacich, které by oni nezvladli.

Manazerka 5 - Upfimn¢ feCeno jsem nad touto otazkou viibec nepiemyslela. Prosté jsem
brala jako samoziejmost, ze néjakym zpiisobem zapadnu do tymu. CozZ je mozna i vyhoda,

protoze ¢lovek pak nejedna strojen¢ a je prirozeny.
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