Ptilohy

Ptiloha 1 — Rozhovory s manazery

1.

3.

Co pro vds znamend delegovani?

ManazZer 1: Delegovani - proces dekompozice velké strategické tlohy na mensi.
Tyto malé ukoly, pak jdou do odpovédnosti lidem, na které deleguyji.

Manazer 2: Delegovani neni jen rozdéleni tikold, je to diivéra a pfilezitost k rastu
pro mou tymu. Vidim v ném Sanci dat zamé&stnanctim projevit jejich sily a iniciativu,
ptitom posiluji odpovédnost a samostatnost. Podstatou delegovani pro mé je predani
malého kousku odpovédnosti zmych ramen na ¢lena tymu, kterému mohu davétrovat.
ManazZer 3: Delegovani pro mé je klicovym prvkem fizeni, ktery umoziuje
rozdélovat tikoly na ostatni zaméstnance. Tak, aby vyuzit ¢as a dovednosti kazdého
¢lena tymu co nejefektivnéji.

Jak urcujete, které ukoly jsou nejvhodnéjsi k delegovani?

Manazer 1: Obvykle se divam na faktor dekompozice, ¢im snadnéji 1ze tkol rozdélit
na mensi kousky, tim jednodussi je potom pochopit, zda jsou vhodné k delegovani.
Také v nasi firmé hraji roli faktory ¢asu a kompetence, takze pokud vim, Ze ¢lovék
nebo tym zvladnou ukol, deleguji ho na néj nebo na tym.

Manazer 2: Klicové strategické ukoly zlstavaji pod mym kontrolou, zatimco ukoly,
které ptispivaji k rozvoji dovednosti mého tymu, deleguji. To zjednoduSuje muj
pracovni proces a také pozitivné ovlivituje mé podiizené tim, Ze zvySuje takzvany
,,socialni faktor motivace.

Manazer 3: Abych urcil, které tkoly jsou vhodné k delegovani, nejprve se divam na
strategicky vyznam, stanovuji priority plnéni a poté rutinni a standardni tkoly
posilam svym podiizenym. Rekl bych, Ze standardni tikoly jsou nejvhodngjsi k
delegovani.

Podle jakych kritérii hodnotite, zda osoba nebo tym zvladne delegovany ukol?
ManazZer 1: Kompetence. Pro mé je dilezité, aby ¢lovék mél odborné znalosti. Je
dilezité si uvédomit, ze ne vSechny ukoly lze delegovat podiizenym. Pokud ma
¢loveék zkuSenosti nebo rozumi, jak zvladnout dany ukol, mohu mu samoziejmeé

delegovat danou povinnost. Ale znovu, vSe zavisi nejen na zkuSenostech, v hernim



pramyslu GameDev vSechno bézi rychlosti svétla a je dilezité si uvédomit, zda ma
¢lovek casové prostiedky na splnéni tkolu.

ManaZer 2: Pfi posuzovani schopnosti svych zaméstnancii zohlediuji jejich
zkuSenosti, piedchozi uspéchy a jejich oblasti z4jmu, stejné jako jejich aktudlni
pracovni zatéz a potencial k vzdélavani.

ManaZer 3: Hodnoceni schopnosti zaméstnance nebo tymu zvladnout ukol zahrnuje
analyzu jejich ptedchozi zkuSenosti, vzdélani, specializované dovednosti a historie
jejich pfedchozich tispéchii. Také zohlediuji osobni vlastnosti, jako je zodpovédnost,
schopnost uceni a adaptabilita.

Jaké metody kontroly a zpétné vazby povaZujete za nejefektivnéjsi pfi monitorovani
plnéni delegovanych ukoliu?

Manazer 1: Obvykle je to ptibéh o Task Trackeru. Rozdéluji naSemu tymu rozlozené
ukoly, stanovujeme terminy a pofadame tydenni schiizky, abychom zjistili aktualni
stav plnéni ukoll. Pokud ukol neni splnén, pofddame ,,one to one* schlizky, coz je
pomérné Casta praxe pro nas tym. Snazime se navazat socidlni kontakt predtim, nez
vinime nékoho.

ManaZer 2: U¢inné metody kontroly a zp&tné vazby zahrnuji pravidelné priib&zné
schiizky, které nazyvame ,,one to one* schiizky, abychom osobn¢ zjistili davody
nesplnéni ukold, systémy KPI, a také vytvoreni kultury otevienosti, kde zaméstnanci
mohou svobodné sdilet své uspéchy a problémy.

ManaZer 3: U¢inné metody kontroly a zp&tné vazby zahrnuji pravidelné sledovani
KPI, ptezkum projektl a schiizky k diskusi o pokroku. Také vyuziviam CRM a
analytické nastroje k monitorovani uc¢innosti kampani a zapojeni publikum.

Jak rozhodujete, kdy delegovat ukol a kdy je lepsi jej vykonat sami?

ManazZer 1: Kdyz je ukol na vysoké Urovni, souvisejici s managementem, nebo
prosté ma velmi dilezitou povahu, pak je tento kol ptevadzné pro mé.

ManaZer 2: Rozhoduji se delegovat ukol, kdyZ jsem si jisty schopnosti tymu ho
splnit a kdyz to ptispivd k jejich rozvoji. Pokud tkol vyzaduje mij jedinecny
zkuSenostni zdklad, nebo pokud jsou rizika pfili§ velkd, udélam ho sam.

ManazZer 3: Rozhodnuti o delegovani ukolu se piijimé na zaklad€ jeho slozitosti,
potieby specializovanych znalosti a soucasné pracovni zatéze. Pokud ukol vyzaduje

jedine¢né dovednosti nebo znalosti, kterymi disponuji ja, mohu si ho vzit na sebe.



6.

Jak prizpitsobujete sviij piistup k delegovani s ohledem na individualni schopnosti
a preference vasich podiizenych?

ManazZer 1: VSe se odehrava pfi ndborech do mého tymu, hodnotim potencialni
pracovni tempo ¢loveka, jeho ambicidznost, odolnost vii€i stresu a mnoho dalSich
dovednosti, takze si v prib¢hu prace asi uvédomim, kdo je schopen co udélat, kdo
by byl rad za dalsi ukol. VSe zavisi na celkovém obrazu clovéka.

ManazZer 2: Mij piistup k delegovani se ptizptisobuje kazdému zaméstnanci, s
ohledem na jejich individudlni silné stranky a motivacni faktory, coZ umoziuje
maximalné vyuzit jejich potencial. Napiiklad, pokud vim, Ze zaméstnanec dobie
zvladne mechaniku Core nebo Meta Gameplay a uz mél podobnou pracovni
zkusenost, rad mu svéfim tento ukol. To zvySuje potencial zaméstnance.

Manazer 3: Kdyz rozdé€luji tikoly, snazim se vybirat ty, které mym zaméstnanciim
vyhovuji a ve kterych jsou dobii, aby prace pfindSela potéSeni a poméhala jim
profesionalné rist.

Jak pouZivate delegovani jako ndstroj pro rozvoj dovednosti a kompetenci vaSich
podiizenych?

Manazer 1: Toto je zajimavé téma, moc se mi libi, Ze zkouSim delegovat ukoly svym
podfizenym, abych vid¢l, jak se s nimi vypotfadaji. Pokud jsem s vysledkem
spokojen, pfist¢ mu svéfim néco slozitéjSiho. To zvySuje kompetenci a rozviji
zaméstnance uvnité firmy. Cim vice povinnosti zaméstnanec pievezme, tim
profesionalnéjsi se stavd. V nasi spolecnosti mame mnoho tyma po celém svéte,
takze zaméstnanec mize v budoucnu diky mym kontroldam postoupit v kariérnim
zebfiCku. Vzdy jsem oteviena pro dialog a vzdy poskytuji podporu, sdilim své
zkuSenosti, takze povazuji delegovani za dilezity nastroj pro rozvoj dovednosti mych
zamg&stnancu.

ManaZer 2: Jak jsem jiz diive zminil, pouzivam delegovani jako nastroj pro rozvoj
dovednosti zaméstnanci, davam jim ukoly, které trochu ptesahuji jejich soucasné
kompetence, ¢imz podporuji jejich vzdélavani a rist. Ve spolecnosti je kladena diraz
na zajem zaméstnance o rist a s ohledem na to, Zze spolecnost aktivné roste, brzy

muze dostat novou nabidku, ktera ho posune nahoru.

ManaZer 3: Delegovani pouzivdm jako nastroj pro rozvoj, poskytovanim
zamé&stnancim ukoll, které¢ vyzaduji nové znalosti nebo dovednosti, ¢imz podporuji

jejich vzdélavani a rust.



8. Jak se ujistite, Ze delegované ukoly odpovidaji strategickym ciliim vasi organizace?
Manazer 1: Obvykle je zadany ukol jiz v souladu s parametry strategickych cili nasi
spole¢nosti. Pravdépodobné ma strategicky tkol, ktery mi byl svéfen, jiz uréeny cil,
takze 1 Ukol, ktery deleguji, ma stejny cil. VSechny ukoly rovnéz odpovidaji
globalnim cilm spole¢nosti.

ManazZer 2: Ve hernim primyslu je kol ¢asto jiz v souladu se vSemi cili. Nicméné
obvykle provadim kontrolu, abych se ujistil, Ze tkol, ktery deleguji, skute¢né
odpovida stanovené strategickému cili spolecnosti.

ManazZer 3: Abych zajistil, Ze delegované tikoly odpovidaji strategickym ciltim,
pravidelné konzultuji celkovy marketingovy a analyticky plan, abych zajistil, ze
kazdy kol ptispiva k dosazeni nasich dlouhodobych cilt.

9. Jak hodnotite uspéch delegovani v kontextu dosahovani tymovych a organizacnich
cilu?

Manazer 1: Uspéch hodnotime pomoci benchmarki, benchmarky podle ¢asovych
limitd na splnéni ukoll, benchmarky podle kvality vykonané prace. Benchmark je
nase hodnoceni efektivity fungovani. Kdyz se lidé dostanou na cil nebo udé¢laji 1épe
nez benchmark, je to uspéch.

Manazer 2: Uspéch delegovani posuzuji podle dosaZeni pfedem stanovenych
vysledki a zpétnou vazbu od tymu, coz ovlivituje zlepSeni procest a zvySeni celkové
produktivity.

Manazer 3: Uspéch delegovani hodnotim podle vysledk prace tymu a toho, jak tyto
vysledky souviseji s KPI a obecnymi cili spolec¢nosti.

10. Myslite si, Ze jste béhem prdce velmi vytiZeni rutinnimi ukoly?

Manazer 1: Obvykle ne, diky tomu, Ze deleguji povinnosti v¢as, takové momenty
nenastavaji. S vyjimkou, mozna, té chvile, kdy se podfizeni nevyrovnaji s danymi
ukoly. Pak se musim zapojit sam.

ManaZer 2: Ne, rutinni tkoly, vétSinou jdou stranou. To je také jeden z klicovych
nuanci, které se mi velmi libi v procesu delegovani. Ulevuji si, mohu se soustiedit na
dalsi tézsi ukoly.

ManaZzer 3: Ackoli jsem fekl, Ze se snazim davat takové tkoly podiizenym. Ale jsou
chvile, kdy je tfeba udélat krok sam, jinak miiZe nastat problém. Takze ano. Nékdy

byvam velmi zaneprazdnén.



11.

12.

13.

Jakymi dovednostmi by mél manaZer disponovat pro efektivni delegovani
povinnosti?

Manazer 1: Podle mého ndzoru by manazer pro efektivni delegaci povinnosti mél
disponovat vynikajicimi komunika¢nimi dovednostmi. To zahrnuje schopnost jasné
a srozumiteln¢ formulovat tkoly, vysvétlovat cile a o¢ekavani, a byt otevieny zpétné
vazbé. Komunikacni dovednosti také pomahaji v budovéani davérnych vztahii s
tymem, coz je kliové pro to, aby se zameéstnanci citili jisté pti plnéni delegovanych
ukoll a neméli obavy obratit se o pomoc nebo vysvétleni.

ManaZer 2: Manazer, ktery efektivné deleguje povinnosti, by mél rychle a piesné
rozhodovat o tom, které tikoly delegovat a komu je svéfit.

ManaZer 3: Jsem lidr, motivator, mam schopnost stanovovat jasné cile, oznacovat
dilezitost ukolii. Umim vytvaret prostiedi, ve kterém kazdy ¢len tymu pocituje svou
hodnotu a rozumi svému piinosu. TakZe si myslim, ze to jsou dovednosti, kterymi
by mél kazdy manazer disponovat, zejména pii delegovani.

Jak podporujete motivaci a zapojeni vaSeho tymu prostiednictvim procesu
delegovani?

ManazZer 1: Materidlni hodnota. Pokud zaméstnanec podle benchmarku vykonava
ukol Iépe nez je pozadovano, naptiklad rychleji, dostava financni odménu.

Socidlni hodnota. Pokud zaméstnanec systematicky spliiuje stanovené ukoly vcas,
vykonava ukol kvalitné a neustale se snazi zlepSovat. Pravdépodobné postoupi v
kariérnim rustu. To vede k vyssi mzd¢ a ukoly se stavaji zajimavéjSimi.

Manazer 2: Motivaci a zapojeni tymu podporuji uznanim jejich tsili, poskytovanim
prilezitosti k profesiondlnimu rozvoji a vytvafenim prostfedi, kde kazdy citi, ze
pfispiva k celkovému spéchu.

ManaZer 3: Abych podpofil motivaci a zapojeni tymu, vyuzivdm systémy
odménovani a uznani, poskytuji pfilezitosti k profesionalnimu rozvoji a vzdélavani
a také podporuji oteviené a podporujici pracovni prostredi.

Jaké nastroje nebo technologie povaZujete za nejuZiteCnéjsi pro spravu a sledovini
plnéni delegovanych ukoli?

ManaZer 1: Rad pouzivam nastroj Task Tracker ,,Asana“. VyzkouSeli jsme
Flowfast, Trello, ale jak ukézala praxe, nejlépe nam vyhovuje ,,Asana* z technického
hlediska. Vim, ze v n¢kterych tymech v niz§ich urovnich struktur lidé stale pouzivaji

Trello, naptiklad v marketingovém oddéleni.



Manazer 2: Pouzivam projektové nastroje spravy, jako je ,,Asana“ nebo ,,Trello*, k
sledovani pokroku ukoll, stejné¢ jako pravidelné schizky a zpravy k zajisténi
transparentnosti a efektivity procest.

ManazZer 3: Jako nastroje pro spravu a sledovéani plnéni delegovanych tkoli
pouzivam Task Tracker - ,,Trello®, a riizné analytické platformy pro sbér a analyzu

dat.



