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Delegovani a efektivni organizace prace

Abstrakt

Ve dynamickém podnikatelském prostredi jsou efektivita a produktivita prace pfimo zavislé
na schopnosti manazert efektivné organizovat a delegovat ukoly. Tato bakalaiska prace je
zaméfena na osvétleni procesu delegovani. Zvlastni pozornost je vénovana vyznamu
spravného rozdéleni povinnosti a pravomoci pro efektivnéjsi praci. V ramci
metodologického pfistupu byly peclivé prozkoumany procesy uvniti spoleCnosti a
identifikovany klicové faktory uspésného delegovani. Praktickd cast odhaluje vysledky
analyzy procesu delegovani na prikladu spoleCnosti Panoramik Games Ltd., ukazuje, ze i
pres povédomi manazeri o vyznamu delegovani, pouzivané metody a piistupy vyzaduji
upravy a vylepSeni. Prace nejen potvrdila vyznam delegovani v praxi managementu, ale také
navrhla cesty k zvySeni jeho efektivity ve spolecnosti Panoramik Games Ltd., jejichz
realizace povede k posileni manazerského tymu, zvySeni motivace a produktivity

zaméstnancu, coz nakonec piispéje k dosazeni strategickych cila spolecnosti.

Klic¢ova slova: management, manazer, manazerské funkce, fizeni lidskych zdroju, efektivni

organizace prace, delegovani, vyhody delegovani, bariéry delegovani



Delegation and Effective Organization of Work

Abstract

In a dynamic business environment, efficiency and productivity are directly dependent on
the ability of managers to organise and delegate tasks effectively. This bachelor thesis aims
to shed light on the process of delegation. Particular attention is paid to the importance of
proper allocation of responsibilities and authority for more effective work. As part of the
methodological approach, the processes within the company were carefully examined and
the key factors for successful delegation were identified. The practical part reveals the results
of the analysis of the delegation process using Panoramik Games Ltd. as an example,
showing that despite managers' awareness of the importance of delegation, the methods and
approaches used require adjustments and improvements. The thesis not only confirms the
importance of delegation in management practice, but also suggests ways to increase its
effectiveness in Panoramik Games Ltd., the implementation of which will lead to the
strengthening of the management team, increasing employee motivation and productivity,

which will ultimately contribute to the achievement of the company's strategic goals.

Keywords: management, manager, managerial functions, human resource management,

effective work organization, delegation, advantages of delegation, barriers to delegation
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1 Uvod

Tématem bakalarské prace bylo "Delegovani a efektivni organizace prace". Tato prace se
zabyva tim, jak delegovani ukoli ovliviiuje efektivitu tymu a jaké faktory je tfeba pfi
delegovani ukolt zohlednit. Cilem této bakalarské prace je posoudit vyznam delegovani v
Panoramik Games Ltd., prozkoumat pfistupy manazert k rozdélovani ukolu a identifikovat

klicové dovednosti pro efektivni fizeni, stejné jako navrhnout zlepSeni procesu delegovani.

Delegovani a efektivni organizace prace je téma, které se tyka manazer a vedoucich
pracovniki na vSech urovnich organizace. Delegovani je nedilnou soucasti fizeni a
umoziuje manazeram piidélovat ukoly a odpovédnosti podiizenym. Efektivni vykon je zase
klicovym faktorem uspéchu kazdé organizace a zahrnuje spravny pracovni postup,

optimalizaci zdroju a fizeni Casu.

Téma této prace je aktualni a dulezité pro moderni podnikani a management, protoze
delegovani ukoll je nedilnou soucasti prace vedoucich pracovnikii a manazerd na vSech
urovnich. Ne vSichni manazefi vSak védi, jak spravné delegovat ukoly, coz muize vést k
neefektivni tymové praci a snizeni vykonnosti podniku jako celku. V tomto ohledu mize
zkoumani tématu delegovani a efektivni organizace prace pomoci vedoucim pracovnikiim a

manazerum zefektivnit jejich praci a také zlepsit vykonnost podniku jako celku.

Pfi psani této prace pouzivané ruzné zdroje, jako jsou akademické Clanky, knihy a také

vyzkumy provadéné jinymi akademiky a odborniky v této oblasti.

Prace se sklada ze dvou Casti: teoretické a praktické. V teoretické Casti byl proveden piehled
odborné literatury na téma management, manazefi a souvisejici funkce, organizacni

struktury a delegovani.

Praktickd Cast prace se vénuje zkoumani vyznamu delegovani pro efektivni fizeni v
konkrétni organizaci. Za timto icelem byla provedena studie stavajiciho systému delegovani

v organizaci a vyhodnocena jeho ucinnost.
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2 Cil price a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalarské prace je posouzeni vyznamu procesu delegovani v organizaci
Panoramik Games Ltd. Zkouma se, jak manazeti chapou delegovani, jak adekvatné
rozdé€luyji povinnosti a jaké dovednosti jsou nezbytné pro manazera k efektivnimu fizeni
prace. Dil¢im cilem je vypracovani doporuceni pro optimalizaci procesu delegovani za

ucelem zlepSeni prace manazeru a zpracovani literarni reSerSe na dané téma.

2.2 Metodika

Metodika této bakalaiské prace predpoklada komplexni pfistup, ktery zahrnuje jak
teoretickou analyzu, tak prakticky vyzkum. V teoretické Casti proveden prehled existujici
literatury na téma delegovani pravomoci, definice klicovych termind a konceptd
souvisejicich s delegovanim, managementem a organizaci prace. Zvlastni pozornost
vénovana studiu teorii delegovani, hlavnim ukolim delegovani a spravnému principu

rozdéleni ukolu mezi zaméstnance.

V praktické ¢asti kvalitativniho vyzkumu byla metodou fizeni rozhovoru provedena analyza

procesu delegovani ve spolecnosti Panoramik Games Ltd.

Vyzkum procesu delegovani byl peclivé proveden pomoci metody piimych otevienych
otazek smefovanych na klicové manazery spolecnosti. Pfi vytvareni otazek byla zvlastni
pozornost vénovana identifikaci hlavnich aspektil, které definuji efektivitu delegovani
ukolt. To umoznilo vytvofit komplexni soubor otazek, slouzici jako pevny zaklad pro
komplexni hodnoceni a analyzu procesti delegovani v ramci zkoumané organizace. Béhem
vyzkumu byli osobné vyslechnuti tfi manazefi spolecnosti Panoramik Games Ltd., coz
prispélo k ziskani hlubokych a maximalné informativnich odpovédi, obohacuyjicich kvalitu

provedené analyzy.

Shromazd’ovany data prostfednictvim rozhovorii s manazery spolecnosti, dotazovani a
pozorovani, aby bylo mozné posoudit, jak se principy a metody delegovani uplatiuji v praxi

a jaké maji vysledky. Na zaklad¢ ziskanych dat provedena analyza efektivity soucasnych
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praktik delegovani a navrzena doporuceni pro zlepSeni procesu delegovani za ucelem

zvySeni celkové efektivity prace manazert a tymu jako celku.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Management

Management neni nic jiného nez samotna podstata tohoto slova. "Manage" - fizeni. Pfesn¢ji
feceno, v dneSnim svété slovem "Management" myslime jasné slozeni lidi, ktefi fidi
spoleCnost. Management, kdyz se nad tim zamyslite, byl pfitomen po staleti. Od bézné

rodiny z davnych dob az po obrovské korporace v dne$ni dobé.

Pokud se vSak do tématu ponofite mnohem hloubéji, pak je management proces, ktery
zahrnuje planovani, organizaci, vedeni a kontrolu provadénou vedoucimi pracovniky za
ucelem dosazeni cilti spoleCnosti. Tento proces je systematicky (manazer pracovat ve shodé

s ostatnimi Cleny tymu), cileny (Cinnost organizace je urcena cilem) (Bélohlavek, 2006).

Prestoze termin "management" se v poslednich letech stava béznou soucasti jak naseho
kazdodenniho, tak odborného jazyka, nelze opomenout jeho Siroké spektrum vyznamu a

rozliénych interpretaci. S terminem "management" se setkavame v nékolika kontextech:

e jako konkrétni ¢innost;
e skupinu vedoucich pracovnikd;

e akademickou disciplinu.

Management jako zvlastni Cinnost (profesi) je stale vice uznavan za klicovy faktor, ktery
ovliviiyje uspéch jakékoli organizace. I organizace s vynikajicim technickym vybavenim a
kvalifikovanymi lidmi nemuze zaruCit uspéch, pokud je Spatné fizena (Veber, J. a kol.,

2001).

Management kontroluje mnoho oblasti ve spoleCnosti a obecné je lze rozdé€lit na mnoho
substanci jednotlivych firem. Odtud pochéazeji pojmy jako strategické fizeni, fizeni lidi,
marketing, finance, kvalita. Ve velkych firmach se odd€luji oddé€leni, kterd se zabyvaji
jednotlivymi ukoly. V Cele takové struktury stoji hlavni management, vedouci a kontrolujici

tato oddéleni (Bélohlavek, 2006).
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3.1.1 Funkce managementu

Management 1ze rozdélit na nékolik vyse uvedenych aktivit:

1.

Planovani — akce urcujici klicové strategické body ve fazi premysleni o nich.
Stanoveni ukold, stanoveni priorit plnéni ukolt a piidélovani zdroju — to vse je
soucasti koncepce planovani a spliuje normy vypracované koncepce
(Armstrong, 2008).

Organizace — akce, ve které se vytvari povédomi o tom, kdo bude zodpoveédny
za konkrétni tikol v celkovém procesu (Armstrong, 2008).

Vedeni je proces primé prace, ve kterém musi vedouci kompetentné sledovat
plnéni ukolu, distribuovat sily a motivovat lidi, aby ukol udé¢lali rychle a
efektivne (Belohlavek, 2006).

Kontrolovani — proces shromazdovani veSkeré vykonané prace s cilem
identifikovat chyby, nepfesnosti nebo nedostatky a porovnani je s cilem

(Armstrong, 2000).

Obecné jsou to hlavni funkce managementu — planovani, organizace, vedeni, kontrola.

Kazdy ukol postaveny pfed management by mél projit vSemi fazemi fidiciho procesu.

3.1.2 Urovné managementu

Rizeni je proces, ktery zahrnuje planovani, organizaci, vedeni a kontrolu ¢innosti organizace.

Management je véda a umeéni fizeni organizace. Je to mnohostranna oblast znalosti, ktera

zahrnuje rizné aspekty fizeni podniku, v€etné fizeni financi, vyroby, zdroji, informaci a lidi.

Jednim z kliCovych aspekti managementu jsou urovné fizeni, které jsou definovany poctem

urovni vedeni v organizaci. Urovné€ managementu mohou byt rizné v zavislosti na velikosti

a struktufe organizace, ale obecné¢ zahrnuji tfi irovné: strategické, taktické a operacni.
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Na obrazku 1 je znazornéna hlavni hierarchie managementu.

Obrazek 1: Hierarchie managementu

Stredni
(middle)
management

Prvni linie
(lower management)

Zdroj: (gtrach, 2011)

Vrcholovy management (strategicky) - top management, ktery se nachazi v nejvysSim
fidicim fetézci. Cely organizacni proces probiha pravé v TOP managementu. Zde se
stanovuji koncepce, vypracovavaji akcni plan, pfidéluji rozpocet, kontroluji cely balik prace

(Veber, J. akol., 2001).

Stfedni management (taktické) - jsou vyznamnou a rtiznorodou skupinou manazert, ktera
zahrnuje vedouci tovaren a ruznych oddéleni, jako je oddéleni prodeje, nakupu, financi,
lidskych zdroju atd. zabyvaji se Sirokou Skalou ukoll, vCetné poskytovani a ziskavani
informaci. Podle informaci miize podil ¢asu straveného stfednimi manazery na téchto akcich

dosahnout az 40% jejich pracovni doby (Veber, J. a kol., 2001).

Management prvni linie (provozni) jsou pfimou soucasti fizeni odpovédné za plnéni tikolu.
Mladsi manazefi, jako je vedouci pobocky, konkrétni struktura ve vyrobé nebo vedouci

n¢jaké technické prace (Veber, J. a kol., 2001).
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Obrazek 2 popisuje zapojeni managementu do internich podnikovych procesu.

Obrazek 2: Zapojeni tirovni do procesu

Zapojeni urovni do procesu

8
7
6
5
4
3
2
1
0
Technickeé Koncepce Operativa Prace slidmi ZlépSovani
znalosti

B Top management MStrédni ™ Prvnilinie

Zdroj: vlastni zpracovani, (Veber, J. a kol., 2001)

3.1.3 Prakticka aplikace managementu

Prakticka aplikace management je neustaly proces zlepSovani ekonomické efektivity, to vse
jen proto, ze firma pracuje, aby vydélala. Pokud vezmeme velky podnik, dilezitym aspektem
je daveéra ze strany investoru a ostatnich zucastnénych. Dobry management zase déla vse pro

to, aby procesy uvnitt spoleCnosti byly rychlé, kvalitni a pfinasely zisk (Armstrong, 2008).

Management je védni disciplina, ale neexistuji absolutni fakta. Doporuceni pravodce se lisi
podle reality, ktera se neustale méni a vyviji. Prestoze nékteré pfistupy a zavery byly
doporuceny vedenim pied desitkami let, byly pfekonany novymi koncepty, které byly
navrzeny tak, aby zlepSily proces fizeni organizaci. Privodce nemuze poskytnout
univerzalni pokyny, protoze v kazdém piipadé€ je tieba vzit v uvahu uzemni faktory, Cas a

dalsi proménné (Veber, J. a kol., 2001).

V kazdodenni praxi by se Management nemél ponofit pouze do ekonomického ristu, takze

Veber sdilel nékteré zdvazky managementu:
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e kvantitativni (objemové), jez se orientuji na mnozstvi produkovanych vyrobku ¢i
sluzeb;

e ckonomické, které se zaméfuji na naklady, vynosy, ceny, rentabilitu atd.
produkovanych vyrobkt, poskytovanych sluzeb apod.;

o kvalitativni, které se tykaji kvality jak vlastniho vystupu podnikatelské Cinnosti,
tak 1 kvality doprovodnych sluzeb;

e Casové, jez zajiStuji dodrzeni urCenych termind, resp. usiluji o zkracovani Casu
prakticky ve vSech podnikatelskych aktivitach;

e ostatni, zpravidla upravené legislativnimi predpisy, jakou jsou pozadavky

ekologické, hygienické, bezpecnosti apod (Veber, J. a kol., 2001).

Z této myslenky vyplyva pravdivé tvrzeni, ze praktické uplatnéni managementu zavisi na
aktualni situaci a je podminéno riznymi kritérii. Cilem managementu je efektivni prace,

ktera zahrnuje odpovédnost za mnoho faktord, které vSechny tyto faktory spojuji.

3.2 Manazer

Proces fizeni spolecnosti, jmenovité fizeni lidskych zdroja, organizace internich procesu,
planovani, zpracovani finan¢nich zalezitosti, vyvoj struktury spolecnosti, vedeni celého
podniku, uvedeni spole¢nosti do pozitivniho hospodarského ristu — to je management. Kdo

fidi tento proces? Manazer.

Manazer je osoba, ktera fidi proces planovani, organizace, vedeni a kontroly. Manazer je
zodpovédny za realizaci cili spolecnosti prostfednictvim prostiedkt lidi, financi a
provoznich ukold. Je to clovek, ktery sestavuje a fidi procesy uvniti spolecnosti (B€lohlavek,

2006).
3.2.1 Typy manazeru a jejich funkce

Typy manazera sdilime na principu oddé€leni managementu zaloZzeného na hierarchii
povinnosti. Odtud pochazeji nasledujici typy manazera: liniovy manazer, stiedni manazer,
vrcholovy manazer. Kazdy z nich ma svou fadu povinnosti, sviij okruh podfizenych
pracovnikt, hlavni véc, kterou maji spolec¢nou, jsou jejich cile urCujici dalsi rust a pohyb

spolecnosti.
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Existuji 3 typy manazerQ:

Liniovy manazer (nejnizsi manazer) je takzvana nizsi uroven hierarchie. Jsou to nejriznéjsi
manazefi nizSich hodnosti: administratori, obchodni manazeti, manazer mistni pobocky.
Ukolem téchto manaZerd je nastavit kazdodenni tkoly zamé&stnanctim, kontrolovat kvalitu
plnéni té€chto ukolt, povzbuzovat a podporovat pii plnéni zakladnich tkold, na kterych je
produkt nebo produkt riiznych organizaci postaven. To znamena, ze liniovy manazer je ve

své podstaté malym vedoucim fetézcem hotového produktu (Bélohlavek, 2006);

Stiredni manazer je "vétsi ryba", je to manazer, ktery fidi praci vSech jemu podfizenych
liniovych manazerd. Jeho povinnosti zahrnuji rizné podobnosti s niz§i manazerskou funkci,
ale s publicitou na vedeni velkého poctu lidi a nizSich manazert. Do této sekce lze zaradit

regionalni manazery, délniky, §¢éfy tovaren, dékany, vedouci instituce (Bélohlavek, 2006);

Vrcholovy manazer — §éfové firem, ti, ktefi maji navrch nad vSemi organovymi strukturami,
rfidi vSechny ve spole¢nosti, stanovuji cile, planuji rozpocet, fidi stfedni a liniové manazery.
Hlavni roli je nastaveni strategie, organizace, fizeni, planovani, kontrola zaméstnancu.
Takovi lidé jsou obvykle oznacovani jako “top” manazefi. Na nich lezi hlavni aspekty

kompetentniho vedeni spolecnosti a lidi (Bélohlavek, 2000).

Nézorny ptiklad znamé spole¢nosti McDonald ‘s, zakladem je americky model organizacni
struktury manazert (obr. 3). Hierarchie v McDonald ‘s je o néco slozitéjsi, ale ve skuteCnosti

je stejna, jakou uvedli B&lohlavek, Kostan, Sulef v knize “Management*.
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Obrazek 3: Organizacni struktura v McDonald's

McDonald's Organizational Structure

Country Head Country Head Country Head Country Head - Country Head
< egio: Sales estal
Marketing Regional Sales Finance Manager R e Procurement
Manager Manager Manager
o Account Staff Trainin; Logistics
Advertisement Manager 5 g &
Crew Members Storehouse

Zdroj: www.edrawmax.com

CEO je vykonny feditel nebo jednatel spole¢nosti, pod jeho podiizenim jsou riizna oddéleni:
Marketing Department, Sales Department, Finance Department, Restaurant Department,
Supply Department. Pod kazdym z oddé€leni lezi fada dalSich struktur, které operativné

pracuji na hotovém produktu.

To znamena, ze CEO je vrcholovy manazer, oddéleni jsou stifedni manazeri, ostatni

manazefi v okruhu pod oddélenimi jsou manazefi svych stanic, nebo niz§i manazer.
3.2.2 Role manazera

Prace, kterou manazer déla, se ne vzdy shoduje s pojmem funkce managementu. Manazer
totiz vykonava fadu ¢innosti souvisejicich s obsazenou pozici. Mullins (2005) rozdélil tyto

akce do 10 manazerskych roli, které spadaji do tii skupin.

1. Interpersondlni role — vyplyva to ze slov "inter " a "persona". Tuto roli lze
charakterizovat vztahem k ostatnim lidem.

Tato skupina zahrnuje role jako:

Role zastupce je nejjednodussi role, ve které je manazer symbolem formality a vzhledu
spoleCnosti, vystupuje jako jeji tvar, vystupuje na ceremonii, podepisuje dokumenty a mluvi

jménem celé spolecnosti (Mullins, 2005);
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Role leadera je velmi dulezitou roli, ktera ovliviluje vnitini zalezitosti spolecnosti. Cinnost
manazera v této roli je nabor zaméstnancl, povzbuzeni a motivace kazdého Clena
spolecnosti. VSechny tyto kroky vedou k pohodlnéjsimu prostredi pro zaméstnance, posileni

vztahd tymu a zlepseni vykonu (Mullins, 2005);,

Role spojovatele. Ve firmé kromé toho, Ze ji manazer fidi, musi propojit rizné divize, aby
komunikace byla nejen mezi lidmi, ale i mezi skupinami lidi pracujicich v riiznych oborech.
Dusledkem této role je zlepSeni prace spolecnosti na prostiedcich v§eobecného porozumeéni

a vzajemné kompenzace (Bé&lohlavek, 2006).

2. Informacni role — charakterizuje se jako Cinnost ziskavani a dalS§iho zpracovani

informaci.

Role pozorovatele jedna se o akci hledani informaci z internich i externich zdrojt, takové
informace mohou byt oficialni i neoficialni. Informace slouzi k pochopeni situace ve

spolecnosti (Bélohlavek, 20006).

Role distributora informaci — akce, pfi které manazer predava osudové informace. Role, ve
které¢ manazer bud sdili informace za ucelem prosvétleni, nebo je udrzuje v bezpeci

(Mullins, 2005).

Role tiskového mluvéiho. V této roli manazer predava informace nadfizenym organim.

Priklad: predstavenstvo, tisk, statni organy, klienti (Mullins, 2005).

3. Rozhodovaci role —role, ktera nese strategické a organiza¢ni rozhodnuti.

Podnikatelska role — generovani, implementace a Kontrola novych zmén v soucasné situaci
spolecnosti, vyuzivanim dostupnych moznosti. Za realizaci a kontrolu maze byt odpovédny

sam manazer, nebo delegovat povinnosti na ostatni zameéstnance (Mullins, 2005).

Resitel rusivych udalosti — tato role zahrnuje okamZité feSeni neocekavaného problému,
tedy rychlou reakci na zménu pland. V této roli se manazer musi rychle a diirazné vyporadat
s nahlym problémem. Podle n&j by se mél vysledek presunout z problému do pozitivniho

vysledku, nebo snizit riziko velkého kolapsu (Bélohlavek, 2000).

Distributor zdroju. Manazer tidi vSechny jeho podiizené zdroje spoleCnosti. Penize,

personal, Cas, vyrobni kapacity. Manazer je schopen upfednostiiovat zdroje pro kvalitnéjsi
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praci, coz umoziuje spoleCnosti spravné nastavit ukoly a vynalozené penize, Cas, lidi a

pracovni kapacity (Bélohlavek, 2000).

Role vyjednavace. Jednani je nedilnou soucasti prace manazera. Mnoho aspektti podnikani
a zejména managementu spociva v budovani dialogu, oznaCovani spolenych cili a
ziskavani vyhod ze vzajemnych vztaht. V této roli manazer, jako dobry diplomat, verbalné

vede spolecnost k zisku z ptijatych a predlozenych nabidek (Mullins, 2005).

Manazer je klicovou postavou spolecnosti, Cloveék, ktery prochazi v§emi procesy spolecnosti,
ten, kdo dela osudova rozhodnuti. Manazer zpracovava dilezité funkce: planovani,
organizace, vedeni, fizeni. Pfi provadéni fady funkci vede manazer na kazdé z urovni

spolecnost k vytyCenym cilim. 10 roli souhrnné popisuje akce k dosazeni téchto cila.
3.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji divize managementu, jejimz cilem je fidit lidi a viechny oblasti

¢innosti, do kterych se ¢lovek zapojuje.

,Zahrnuje Cinnosti tykajici se strategického rizeni lidskych zdroju, rizeni lidského kapitdlu,
Fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovdani
lidskych zdrojut (planovani lidskych zdroji, ziskavani a vybéru zaméstnancii, rizeni talentii),
Fizeni pracovniho vykonu a odmérnovani zaméstmancii, vzdélavani a rozvoje zaméstnanci,
zaméstnaneckych a pracovnich vztahi, péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb

zaméstnancim. *“ (Armstrong, 2006)
3.3.1 Cile rizeni lidskych zdroju

Cile pfi ur¢ovani ukolu jsou hlavnim néstrojem nuticim ke zlepSeni vykonnosti tymu. Cile

fizeni lidskych zdroji zahrnuyji:

e neodchylit se od strategie a vést lidi k pfedem planovanému vysledku. Jinymi
slovy, vést lidi ke strategickému cili organizace;

e zavedeni kultury vysokého vykonu. Aby prace byla provedena efektivng;

e vybudovat kvalitni tym, s vybranymi lidmi-mistry své prace;

e vytvoreni pozitivni pracovni atmosféry vytvorenim soudrzného tymu;

e podporovat eticky pfistup k fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2006).
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3.3.2 Strategicky pristup k Fizeni lidskych zdroju

“Politiky lidskych zdroju by mély byt v souladu se strategickymi cili a slouzit vytvdreni
vhodné (nebo pretvdreni nevhodné) kultury organizace. “ (Legge, 1989)

Vétsina lidi nevédi, co je tizeni lidskych zdroji. Realita neni tak jednoducha, jak se muze
stat, protoze oblast fizeni lidskych zdroji se vyviji a transformuje smérem k vice
integrovanému pristupu k lidskym zdrojim. V soucasném kontextu se slovo ,,personal” stale

vice nahrazuje pojmem ,,vztahy“, coz odrazi klicovy posun v oblasti fizeni lidskych zdroji.

Dutivodem je rostouci diraz na efektivni praci, misto primitivni prace do prazdné. V soucasné
dobé se mnoho korporaci a spolecnosti snazi dosdhnout maximalni produktivity, coz zase
pfinasi zatéz pii hledani kvalifikovaného personélu s dobrou historii dovednosti. Vybér lidi
do spolecCnosti je nyni zalozen nejen na byrokracii, ale i na osobnich kvalitach podtizenych.
Cilem je kompetentni nabor zaméstnanct na zakladé dovednosti a dovednosti, ziskanych
znalosti, osobnich kvalit a touhy zaméstnance. V budoucnu je zaméstnanec zaclenén do
spolecCnosti, takze jeho zivot ve spolecnosti je co nejpohodingjsi. Strategii je piivést do
spole¢nosti Kompetentni oteviené lidi, ktefi vytvoti efektivni vyrobni prostiedi. V pfiznivém
prostfedi zaméstnanec spliiuje stanovené cile spolecnosti a pracuje efektivné (Mullins,

2005).

Lidské zdroje jsou nedilnou soucasti podnikani, je na nich postavena celd vnitini struktura
kazdé spolecnosti. Bylo by hloupé ignorovat a nepouzivat tak dilezité aktivum spravné. Z
toho vyplyva dobry zavér: strategie spravného fizeni lidi je jasny vybér zaméstnancu,
spravné zvolena struktura prace, neustala komunikace, rozvoj tymovych dovednosti,
vytvareni pracovniho prostiedi pohodlného pro pracovniky, stanoveni spravnych pracovnich
podminek, flexibilni zmény v tvrdosti, zdravy pfistup k mzdovym podminkam (Veber, J. a
kol., 2001).

3.4 Delegovini a efektivni organizace prace

,,Manager dosahuje svych cilit prostrednictvim druhych lidi. *“ (Cipro, 2009)

Management je procesem vedeni, jehoz cilem je cilené sjednoceni riznych zdroji pro
dosazeni stanovenych ukoli. Tento proces je aplikovatelny na vSechny typy organizaci,

vcetn€ obchodnich spolecnosti, zdravotnickych zatizeni a politickych organizaci. Vedouci
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pracovnici by si méli byt védomi, Ze neexistuje univerzalni zpisob planovani, organizace,
motivace a kontroly. Vedouci ma povinnost systematicky zdokonalovat své fidici
dovednosti a uplatiiovat je, dokud nenajde efektivni kombinaci, kterd odpovida jak jemu

nebo ji, tak podfizenym a procesiim spojenym s praci (Maddux, 1990).

Existuje vSak jeden kliCovy prvek, ktery je nezbytny ve vSech aspektech fidici Cinnosti — a
to delegovani. Vedouci by mé¢l jasn€ rozumét ocekavanim svého oddéleni, védét, kdy a jak
nejlépe mobilizovat lidské zdroje k dosazeni cili. To znamena delegovani ukolti smysluplné

a s pfedchozim planovanim (Maddux, 1990).
3.4.1 Pojeti delegovani

Delegovani je proces predavani pravomoci, odpoveédnosti a ukoll od manazera nebo
nadfizeného nadfizenému niz§imu zaméstnanci nebo podiizenému. Je zaloZena na divéfe ve

schopnosti zamé&stnance vykonavat zadanou praci efektivné a zodpoveédné (Cipro, 2009).

Delegovanim pieda vedouci ¢ast svych funkci a pravomoci jinému ¢lenovi tymu, ¢imz mu
poskytne autonomii pii rozhodovani a provadéni nezbytnych ¢innosti. V tomto pfipadé je
manazer zodpoveédny za vysledky a celkovy uspéch projektu nebo ukolu. Delegovani je
odlisné od jednoduchého zadani ukold. U delegovaného ukolu na prvnim misté stoji

odpovédnost a pravomoc (Bélohlavek, 20006).

Delegovani — predavani a fixovani presnych zavazki a pravomoci na jinou osobu (Veber, J.

a kol., 2001).

Tabulka 1 ilustrujici rozdil mezi delegovanim a jednoduchym rozdélenim ukold:

Tabulka 1: Rozdil mezi delegovanim a jednoduchym rozdélenim iikoli

Delegovani Rozdéleni ukolu

Pienos ukolu Zahrnuje pravomoci a | Pouze prevod ukolu
odpovédnost

Zakladem Duvéry ve schopnosti | Rovnomérné rozlozeni prace
zaméstnance
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Odpovédnost Vedouci zustava | Vedouci neni plné odpoveédny
odpovédny

Rozvoj Rozviji  dovednosti a | Nezaméfuje se na rozvoj

zaméstnancu kompetence zaméstnanct

Motivace ZvySuje  motivaci  a | Nezaméfuje na motivaci

zaméstnancu angazovanost

Zdroj: vlastni zpracovani

Delegovani lze rozdé¢lit na 2 typy:

e Pevné delegovani: Vedouci udé€luje pfesné pokyny o tom, co ma byt provedeno,
jak a kdy ocekava vysledky. Tento proces opakuje, pisemné to zaznamenava,

zapisuje si termin dokonceni ukolu do diafe a pribézné kontroluje stav ukola

(Armstrong, 2000);

e Volné delegovani: Vedouci se obvykle dohodne na cilech, kterych ma byt
dosazeno, a ponecha na svém podfizeném, aby se ukolem zabyval. Je nutné
stanovit rozsah pravomoci a ur¢it mozna feSeni. Nasledné situaci monitoruje z
dalky, pfiblizuje se pouze pro nepravidelné schiizky o pokroku, kdyz zprava o

vyjimkach ukaze potiebu zvazit néjakou zalezitost, nebo kdyz je predlozen

problém ¢i feSeni (Armstrong, 2006).

Delegovani nepfedstavuje pouze predani ukola ostatnim a ocekavani, Ze je sami plné€ kon¢i.
Zni to jako idealni situace, kdy nékdo jiny vykona nasi praci za nas. Nicméné problém
spociva v tom, ze i kdyZz jsme svéfili ukol nékomu jinému, zistavame jako manazefi stale

odpovédni za vysledek. Delegovani odpoveédnosti totiz neni mozné (Armstrong, 2008).

3.4.2 Cile delegovani

Cilem delegovani by meélo byt splnéni hlavnich strategickych cilti spole¢nosti. Mezi hlavni
cile delegovani patii zvySeni efektivity prace, zisku a neustaly rozvoj spolecnosti. Tyto cile

pomahaji urcit dil¢i cile ve spolecnosti. Dale je cilem procesu delegovani ve spoleCnosti

dosahnout pozitivnich vysledkt (Cipro, 2009).

Jako konkrétni cile delegovani pro manazera Kotey a Slade (2005) uvadé;ji:

1. efektivni vyuziti Casu manazera,
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2. zvySeni pozornosti manazera na strategické cile vys§si arovng,

3. sniZeni rizika pfijeti nespravného rozhodnuti;

4. zvySeni potencialu zameéstnancu,

5. hodnoceni kompetence tymu.

Kotey a Slade (2005) také zduraznuji, ze cilem delegovani nemuze byt piredani

,,odpracovanych krokt“, cilem by méla byt maximalni ziskovost na globalni urovni.

Delegovani je zasadnim prvkem v managementu, ktery pfispiva k dosazeni Siroké skaly cilt.
Mezi tyto cile patii umoznéni top manazerum vénovat se kliCovym strategickym tkolim
pfesunem rutinnich Cinnosti, efektivnéjsi vyuzivani ¢asu a otevieni prostoru pro osobni a
kariérni rozvoj. Pfesouvanim zodpovédnosti mohou vedouci pracovnici rozvijet své
schopnosti, nabyvat novych zkuSenosti a posilovat svou motivaci. To vede k eliminaci
profesniho vyhoteni, podporuje profesni postup a zvySuje celkovou hodnotu jejich prace

(Cipro, 2009).
3.4.3 Vyhody delegovani

Delegovani piinasi mnoho piinosu a je klicova pro efektivitu. Diky ni je mozné rozdélit
pracovni zatéz. Manazer tak maze v priabéhu dne soustiedit svou pozornost na specifické

ukoly, které vyzaduji jeho unikatni dovednosti (Tracy, 2013).

Delegovani poskytuje jak okamzité, tak dlouhodobé vyhody pro manazera, zaméstnance i
celou organizaci. Efektivnéjsim rozdélenim zdroji se uvolriuje vice Casu pro manazera, ktery
muze byt vénovan projektim vyzadujicim jeho bezprostiedni ucast, jako jsou strategické

ukoly, dlouhodobé planovani nebo formovani firemnich politik (Tracy, 2013).

e  Zkriceni ¢asu. Cas je klicovym faktorem vykonavané prace, delegovanim povinnosti
si manazer poskytuje velkou Casovou rezervu a rozdé€luje ji na ukoly nejvyssi priority.
Zkracuje se také doba plnéni ukoll v ramci spoleCnosti a zaroven zajiStuje stabilni
efektivni praci. Zavérem lze fici, ze Cas pti spravné delegovaném tukolu je kvalitativné
rozdelen, coz zajistuje vysokou produktivitu prace pro manazery (na vSech trovnich) a
navaze komunikaci uvnitf spole¢nosti (Mullins, 2005).

¢ Rozvoj kompetenci pracovniku. Delegovany tikol umoziuje pracovnikiim zdokonalit
své dovednosti tim, Ze splni nové pozadované ukoly, coz zase znamena, ze zaméstnanec

ziskava nové zkusenosti (Bélohlavek, 2000).
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Hodnoceni pracovniku. Delegovanim lze také pochopit, ktery zaméstnanec je schopen,
zda mu dat tkoly zvySené obtiznosti s velkou odpovédnosti, zvysit ho v kariérnim
zebticku, nebo nechat vSe tak, jak je, nebo uplné piestat pracovat s touto osobou
(Bélohlavek, 2000).

Motivace zaméstnancu — kdyz zaméstnanci dostanou narocny a slozity ukol, ispésnym
jeho dokoncenim uspokoji svou touhu po uznani a osobnim rozvoji. Tato motivace je
hnaci silou pro dosazeni lepSich vysledkt, protoze se snazi ukazat, ze jsou schopni
zvladnout vice a mozna se také priblizit kariérnim postuptim (Bélohlavek, 2000).
ZvySeni efektivity. Samoziejmé po vSech bodech zustava jen efektivita. Manazer
vylozil svou praci na jinych lidech, ¢imz je do procesu zapojil a na sebe vzal
zodpovédnost za vétsi a slozit€jsi tkoly. Pracovnici zvySuji kompetence, a proto z
technického hlediska lidé zvySuji dovednosti pro rychlou a kvalitni praci. Nyni ambice
pracovnikii rostou, zameéstnanci maji zajem a motivaci. Navic jsme zkratili dobu
zpracovani jednoho tikolu rozdélenim této prace kompetentnim zaméstnancim. To vse
zvysuje efektivitu a pro organizaci slouzi delegovani jako dobry nastroj (Bélohlavek,

2006).
3.4.4 Predmét delegovani

Predmétem delegovani jsou konkrétni ukoly, odpovédnost, pravomoci a rozhodnuti, ktera
vedouci predava ostatnim zaméstnancim nebo ¢lentim tymu. Béhem procesu delegovani
vedouci predava své povinnosti a pravomoci, aby ostatni lidé mohli plnit urcité ukoly a
rozhodovat jeho jménem. To umoziiuje rozdélit odpovédnost a posilit efektivitu tymu tim,
ze umoziuje kazdému zaméstnanci vyuzit své dovednosti a kompetence k dosazeni

spolecnych cilti organizace (Bedrnova, 2007).

3.4.5 Co delegovat

Odpovédnost manazera zahrnuje prabéznou analyzu priorit, které jsou stanoveny podle

ukold. To znamena, ze manazer musi sledovat a spravné si stanovit povinnosti. Systém

priorit pomize spravné delegovat povinnosti a zjistit, které ukoly je lepsi predat kolegovi a

které si jesté nechat.

Priorita "A" je to, co musi délat pfimo manazer, ukol, ktery nelze predat kvuli jeho

dulezitosti a naléhavosti. Priklad: kriticka situace ve vyrobé (Cipro, 2009).
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Priorita "B" je stale vel

mi dilezitym ukolem, ale bez velkého spéchu. Tento kol 1ze delegovat predem planovanym

provedenim (Cipro, 2009).

Priorita "C" maji nizsi dalezZitost, ackoli jsou naléhavé. Vedouci by se mél ujistit, Ze jejich

delegovani nepfinese vetsi Casovou zatéz nez jejich vykonani sam. Tyto ukoly se zamétuji

na rutinni a nekritické zalezitosti, jako je administrativa, organizace schiizek, predavani

zprav (Cipro, 2009).

Vhodné ukoly pro delegovani:

1.
2.

rutinni prace, kterd odpovida kompetenci zaméstnance. Priorita “C”;

prace, kterou zaméstnanec udéla lepé a rychleji (Belohlavek, 2006);

drobna rozhodnuti, ktera se opakuji. Toto plati nejen pro ukoly oznacené jako "C",
ale také pro situace, kdy jsou podfizeni zapojeni do koncepcni prace. Vedouci musi
jasné stanovit, jaké informace jsou dostupné podiizenému a do jaké miry je jim
povoleno rozhodovat samostatn€. Ostatni rozhodnuti musi byt konzultovana s
vedoucim (Bé&lohlavek, 2006);,

prace, ktera umoznuji dat pracovnikiim nové zkuSenosti. Nicmén¢ je dilezité, aby
pracovnik byl schopen témto tikoliim skutecné Celit svymi schopnostmi. Vedouci by
mél diskutovat s pracovnikem cile Ukolu a zjistit, zda je ochoten opustit rutinu a
vyzkouset néco nového, i kdyz to mize na zacatku pfinést urcita obtiznost (Cipro,
2009);

ukoly, které davaji motivaci podfizenému a jsou v jeho kompetenci (Bélohlavek,

2006).

Nevhodné tkoly pro delegovani:

A

Formulace vizi a cili;

Kontrola pracovnik;

Nové ukoly, na které nebyli pracovnici pfipravent,;

Ukoly, za které zodpovédny jenom manazer;

Ukoly s dilezitymi informacemi pak informace, jejichz zpracovani miize provadét

pouze manazer (Bélohlavek, 2006).
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3.4.6 Postup delegovani

Pfi rozdélovani povinnosti a predavani odpovédnosti se manazer nesmi vyhybat zakladnim

fazim budovani delegovani.

1.

Je dulezité vybrat vhodny tkol pro delegovani a stanovit jeho cil. Klicové je
spravné rozhodnout, ktery ukol bude vedouci delegovat. Neni mozné delegovat
vSechny ukoly, nékteré jsou pro to vhodnéjsi a jiné naprosto nevhodné. Napiiklad
ukoly, které maji daveérny charakter a vyzaduji pfistup pouze vedouciho k nezbytnym
informacim, nelze delegovat (Ros, 2000).

Rozhodovani, na koho delegovat. Dale je tieba vybrat, kdo bude schopen dany
delegovany ukol splnit. Volba je zalozena na tom, nakolik je zamé&stnanec zapojen
do procesu, jak velkou motivaci ma, zda je pro tento ukol kompetentni. Je efektivni
predat ukol pracovnikovi, ktery ma mirné vys§si troveri znalosti a dovednosti, nez je
pozadovano pro tento ukol, ale stale je schopen ho zvladnout. Timto zptisobem se
pracovnikovi poskytuje piilezitost pro rast a uceni (Ros, 2006).

Jmenovani odpovédného. V této fazi je manazer povinen vysvétlit zameéstnanci cil,
sdélit ukol, stanovit ¢asovy ramec, zajistit, aby pracovnik pochopil tkol a jeho
konecné feSeni (Bélohlavek, 2006).

Pomoc zaméstnanci pri plnéni. Zaméstnanec muze Celit problému, ve kterém
nebude védet, co délat, tkolem manazera spravné fidit proces a ve spravny okamzik
nasmérovat svéfence na nudnou stranu (Ros, 2006).

Kontrola. Hlavni funkci zistava kontrola, pro dosazeni cild v této fazi musi manazer
kontrolovat odvedenou praci (Ros, 2000).

Posledni fazi je vyhodnoceni provedené prace. V této fazi je tfeba poznamenat, jak
prace probihala, zda plnéni ukolu bylo dobré nebo nedostatecné, oznaci chyby, aby

byla prace v budoucnu provadéna spravne a efektivné (Ros, 2006).

3.4.7 Nespravné delegovani

Existuji kritéria, podle kterych lze vC€as pochopit, ze delegovani neprobihd fadné. Pti

identifikaci takovych kritérii by manazer mél piehodnotit spravnost procesu delegovani,

protoZe to muze vyvolat nevyhnutelny kolaps ukolu.

Robert B. Maddux (1990) predstavil podrobny seznam kritérii:
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e smluvni terminy jsou Casto nesplnény;

e ncktefi zamé&stnanci jsou mnohem vice zaneprazdnéni nez ostatni;

e vedouci je obvykle pfili§ zaneprazdnén, aby mluvil se zaméstnanci;

e zameéstnanci si nejsou jisti svou autoritou;

e nikdo v oddéleni neni nikdy pfipraven na povySseni;

e rozhodnuti zaméstnancu jsou Casto zruSena;

e nikdo se nezda védét, kdo ma na starost projekt;

e organizace trpi pomalym rozhodovanim;

e vedouci nikdy nema Cas navstivit pracovni prostory zameéstnancu;

e zmény v planech a cilech nejsou sd€leny zaméstnanciim s potiebnym védomim;
e zaméstnancim jsou pridéleny ukoly, s nimiz si bez skoleni neporadi,

e vedouci nekdy zasahne do projektu nebo ukolu bez informovani delegata;

e zaméstnanci ¢asto zadaji o pfevod do jinych oddélenti;

e komunikacni tok je sporadicky, neuplny a ¢asto piili§ pozdni;

e vedouci casto prebira praci domad a nékdy preplanuje dovolenou kvili

neschopnosti delegovat (Maddux, 1990).

Dusledky Spatného delegovani nebo jeho uplné absence mohou brzy vést k poklesu
produktivity a efektivity, stagnaci zaméstnancu, odlivu kvalifikovanych pracovnika, snizeni

piijma. Spole¢nost riskuje ztratu konkurenceschopnosti (Cipro, 2009).
3.4.8 Bariéry delegovani

Efektivnimu delegovani mohou branit rizné pficiny, které jsou ukryté ve Spatném vedenti,
presnéji ve vlastnostech manazera. Manazer, ktery neni schopen vytvofit odpovidajici
atmosféru duvéry v tymu, pfiliS§ ambiciézni manazer nebo manazer bez dostateCnych
znalosti, muze byt vaznou prekazkou pro firmu. Takovi manazefi soustiedi tym na sebe,
¢imz zastavuji proces efektivni prace. Delegovani je komplexni proces predavani zavazka,
ale pokud manazer vCas nepochopi, s ¢im by se mél vyrovnat a co mize delegovat jinym —

to je jasna prekazka (Owen, 2008).
Bézné davody, pro které se manazefi brani predani tikolt svym podfizenym, zahrnuji:

e presvédcCeni podnikatele o kritické dilezitosti ukolu, ktery je pfili§ zasadni na to,

aby byl delegovan jinému;
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e pocit naléhavosti — podnikatel mé dojem, ze tikol zvladne vyfesit rychleji sam,;

e nedostate¢na piipravenost tymu na zvladnuti specifického ukolu;

e presvédceni, ze jediné manazer ma potifebné kompetence k feseni ukolu;

e zaneprazdnénost pracovniho tymu, ktery nemd kapacitu pro prevzeti dalSich
ukoli;

e obava, ze se tym priliS soustfedi na pfidéleny ukol a zanedba ostatni povinnosti

(Owen, 2008).
Keenan (2015) uvedl tyto bariéry delegovani:

e pocit nepostradatelnosti;
e neduvéra k lidem;
e odmitnuti nestandardniho pifistupu;

e piehnané rozdavani ukoli.
3.4.9 Manazerské predpoklady pro delegovani

Uspé&sné delegovani ukolt je kliGovou dovednosti kazdého manazera, ktera piispiva k
efektivité a produktivité celé organizace. Manazerské predpoklady nezbytné pro efektivni
delegovani. Kompetence a charakteristiky, které manazer musi mit, aby mohl uspésné
prenaset odpoveédnosti a pravomoci na své podfizené, aniz by pfitom ohrozil vykon a

moralku tymu — jsou velmi dalezité.

V praxi se Casto setkavame s tim, ze urcité charakteristiky podnikatelt mohou komplikovat
proces delegovani. Martin Cipro vymezuje né€kolik typt osobnostné nedospélych vedoucich

pracovnika (Cipro, 2009):

1. Paranoidni manaZer: Vyznacuji se neopodstatnénym nedtvérou a podezienim
ve vztahu k podfizenym. Omezuji delegaci tkold, jelikoz maji obavu z toho, ze
podrtizeni ziskaji informace, které by mohly vést k ohrozeni pozice vedouciho.
Proto pridéluji ukoly pouze pracovnikim s nizsimi schopnostmi, a to jen ty méné
kritické Cinnosti, pficemz zaméstnanci jsou pod stalym dohledem.

2. Schizoidni manazer: Manazefi s introvertni povahou obvykle preferuji
osamélost a vyhybaji se socialnim interakcim. Kvili své nejistoté v komunikaci
Casto preferuji dokoncit praci samostatn€. Absence socialnich kontakti mimo

praci je vede k prepracovani. V pripadech, kdy takovy vedouci presto deleguje
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ukoly, sice dokaze stanovit jasna kritéria pro méfeni vykonu, avSak Casto se
potyka s problémy v predani zodpoveédnosti a motivaci svych podfizenych.

3. Diktatorsky manazer: Manazer s autoritaiskym stylem vedeni se soustfedi na
vysledky a Casto uchyluje k metodam natlaku a zastrasovani pro dosazeni svych
cili. Pozaduje okamzité vykonani ukoll, aby rychle dosahl pozadovanych
vysledkd. Tito manazefi maji tendenci udrzovat si své pravomoci a znalosti pro
sebe, nesdileji je s ostatnimi a zfidka posiluji své tymy, coz dela jakékoli
skute¢né delegovani velmi obtiznym. V ptipadech, kdy dojde k delegovani, byva
to obvykle pouze formalni predani ukoli bez skuteCného preneseni
odpovédnosti.

4. Hyperprotektivni manazer: Je charakterizovan pratelskym a milym jednanim s
podiizenymi. Spatn& snasi jakoukoli kritiku a ziidka vyjadiuje nesouhlas viiéi
svym zaméstnancum. Sklani se k nadmérnému dohledu nad podfizenymi, aniz
by jim svéril slozitéjsi ukoly. Ackoliv si je védom vyznamu delegovani tkold,
jeho osobnost mu komplikuje predani plné zodpovédnosti jinym osobam.

5. Byrokraticky manazer: Projevuje vysokou miru peclivosti a ¢asto patii mezi
narocné perfekcionisty. Pozaduje, aby bylo vSechno peclivé organizovano a
piisné kontrolovano, coz ocekava také od kolegu. Pristup k delegovani je
omezen prehnanym dohledem, coz vede k neefektivité pracovnikii kvtli potfebé
neustalé zpétné vazby od vedouciho. Méné vhodné pro predavani jsou ukoly
vyzadujici novotu, kreativitu a inovace. Naopak, ukoly, které lze jasné
kvantifikovat, jsou delegovany efektivné.

6. Narcisticky manazer: Typicky projevuji vysokou miru sebeucty, pozaduji
uznani a obdiv, jsou citlivi na kritiku a prezentuji se jako bezchybné osobnosti
ve vS§em. Vyjadiuji preference pro spolecnost lidi, které povazuji za rovnocenné
vynikajici, zatimco k ostatnim se stavi s pohrdanim. Schopnost delegovat ukoly
zavisi na tom, zda vedouci povazuje své podiizené za dostatecné kompetentni —
pokud ne, delegace se neuskuteCiiuje. Narcisticky vedouci ma problém s
odkazanim na jiné, coz predstavuje zna¢nou piekazku pro delegovani ukold

(Cipro, 2009).

Ve specifickych pfipadech musi byt manazer komunikativni, otevieny zpétné vazbé a

pomoci zaméstnancim, mél by mit dovednosti dobrého time managementu, a také by mél
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byt lidrem svého tymu, klade na prvni misto spole¢né cile. To jsou hlavni aspekty pro osobni

kvality manazera.
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4 Vlastni prace
4.1 Objekt zkoumani

V praktické ¢asti se kliCovym prvkem stala spoleCnost — Panoramik Games Ltd. Firma je
soukromym podnikem, ktery byl zaregistrovan v roce 2005, sidli ve mésté Limassol na

Kypru. Ve spolecnosti pracuje 258 zamestnancu.

Panoramik Games Ltd. se zabyvaji vyvojem her v zanru midcore pro mobilni zafizeni. Od
doby svého zalozeni se spolecnost proménila z malého podniku na vyrobu jednoduchych her
pro socialni sité v rozsahlou firmu, ktera se zabyva vyvojem RPG (role-playing game)

projektt pro trh USA, zemi Evropské unie a SNS.

Ve konkuren¢nim prostiedi mobilniho GameDev se spole¢nost Panoramik Games Ltd. fadi

na stfedni uroven, ale aktivné roste a nabira na obratkach.
4.1.1 Produkty spolecnosti

Kli¢ovymi projekty spolec¢nosti jsou hry:

e Mighty Party — vlajkovy RPG projekt spolecnosti, ktery se dostal do Top-100
Grossing USA;

e Auto Brawl Chess — strategicky auto battler, ktery prekonal top auto Sachy od Valve,
Tencent a Riot Games;

e Secret Project — ambiciozni RPG v eklektickém sci-fi prostredi, které odkryva cely

kreativni potencial tymu.

Tyto tii projekty pomohly spolecnosti dosahnout pfijmu ve vysi 2 miliony dolart a vice nez
600 tisic stazeni na platformach iOS a Android.
Vyvoj her probiha pro platformy iOS a Android, ale v portfoliu spoleCnosti také existuji hry

vyvinuté pro PC. Spolec¢nost vydala nékolik her pro platformu Steam, urenou ke stazeni her

na PC: Mighty Party, Auto Brawl Chess.
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4.1.2 Organizacni struktura

Schéma organiza¢ni struktury jednoho z tymu byla poznana prostfednictvim dialogu s

Producerem. Zde jsou uvedeny kli¢ové pozice a hierarchie klicovych osob ve tymu (obr. 4).

Obrazek 4: Organizacni stuktura Panoramik Games Lid.

CEO
l
Producer
- —
Head of'Ga me Art Director CTO(Chief Technical Head of Mark.eting
Design Officer) and Analytics
| | | |
Vykonni pracovnici Vykonni pracovnici Vykonni pracovnici Vykonni pracovnici

Game Designery UX/UI, Motion Unity Developery, QA Marketéry, SMM
Designery odbronici, DevOps odbornici, Analytici

Zdroj: vlastni zpracovdni

Vrcholovy management ve spolecnosti zastupuje CEO. Generalni feditel, odpovédny za
strategické fizeni a celkové vedeni spolecnosti. CEO ve spolecnosti Panoramik Games Ltd.
je odpoveédny za rozsahlé procesy a rozhodnuti souvisejici s financemi, operacemi uvnitf
spole¢nosti, budovanim firemni politiky, kontrolou kone¢ného produktu, a také zastupuje

zajmy spolecnosti v jejim okoli.

Stredni management je zastoupen Producerem. Ve spolecnosti Panoramik Games Ltd. hraje
Producer dulezitou roli v koordinaci procest vyvoje her, fidi projekty od napadu po uvedeni
na trh. Je odpovédny za dodrzovani rozpoCtu a termind, zajistuje efektivni spolupraci mezi
riznymi oddé€lenimi, jako jsou design, technicky vyvoj a marketing. Producer se stara o to,
aby projekt splinoval stanovené kvalitativni normy a ocekavani hraca. Tato role zahrnuje také
feSeni operativnich problému, které vznikaji béhem vyvoje, a adaptaci plant vyvoje pro

maximalni uspokojeni potieb trhu.
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Management prvni linie ve spolecnosti je zastoupen jednotlivci, ktefi vedou jednotlivé

oddéleni:

e Head of Game Design — vedouci designu her, odpovida za koncept a vyvoj
hernich mechanik;

e Art Director — umeélecky feditel, dohlizi na vizualni styl her;

e CTO (Chief Technical Officer) — technicky feditel, odpovida za technickou
strategii a vyvoj;

e Head of Marketing and Analytics — vedouci marketingu a analyz, zabyva se

propagaci a analyzou dat.

4.2 Vlastni Setreni

V ramci této studie byla pouzita metoda kvalitativni analyzy, zaméfend na individualni
zkoumani. Tato metoda se vyznacuje malym poctem kladenych otazek, avsak kazda z nich
je peclivé vypracovana s cilem minimalizovat mozny vliv tazatele na prubéh rozhovoru a
zajistit jeho strukturovanost. Tento pfistup rovnéz pfispiva k hlubsi analyze odpovédi
ucastniki a zvySuje duve€ryhodnost ziskanych dat. Dostupna data byla shromazdéna

prostiednictvim osobniho dialogu, coz zajistilo uptfimné odpoveédi ze strany ucastnika studie.

Hlavnim cilem rozhovoru s manazery bylo zjisténi jejich vlastniho vnimani procesu
delegovani pravomoci, stejn¢ jako identifikace hlavnich vyhod a moznych prekazek pfi
provadéni tohoto procesu. Ziskané vysledky predstavuji dualezity pfinos k pochopeni

mechanismu delegovani pravomoci v organizacnim prostiedi.
4.2.1 Predstaveni manaZeru

Ve vybrané spolecnosti souhlasili tfi manazefi s poskytnutim rozhovoru. Manazefi pracuji

na pozicich Producenta, Reditele umé&leckého oddéleni a Vedouciho marketingu a analytiky.
Producer, pracuje na této pozici jiz 4 roky. Do spolecnosti Panoramik pfiSel pfimo na pozici
Producera, protoze jeho zkusenosti v oblasti GameDev byly ohromné. Hraje kli¢ovou roli v

tymu a byl vysoko ocenén CEO za své zasluhy za predchozi roky. (dale Manazer 1)

Art Director, pracuje ve spolecnosti jiz 7 let, za¢inal jako UX/UI designér. Diky dlouhé cest¢,
kvalitni praci a prulomovému charakteru stoupl v kariérni hierarchii spole¢nosti. Vede tym

21 lidi. (dale Manazer 2)
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Head of Marketing and Analytics. Ve spolecnosti pracuje 2 roky a ma velké zkuSenosti s

reklamnim propagovanim her. Béhem kratké doby zacal fidit velky tym odbornikii v oblasti

reklamy a analytiky. Spole¢nost Panoramik Games Ltd. poskytla Skoleni v oblasti

zakladniho porozuméni analyze dat pro lepsi pochopeni obchodnich procest. (dale Manazer

3)

oD

10.
1.

12.

13.

4.2.2 lvlizeny rozhovor

Co pro vas znamena delegovani?

Jak urcujete, které ukoly jsou nejvhodnéjsi k delegovani?

Podle jakych kritérii hodnotite, zda osoba nebo tym zvladne delegovany ukol?

Jaké metody kontroly a zpétné vazby povazujete za nejefektivnéj§i pfi monitorovani
plnéni delegovanych ukola?

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

Jak prizptsobujete svij pfistup k delegovani s ohledem na individualni schopnosti a
preference vasich podfizenych?

Jak pouzivate delegovani jako nastroj pro rozvoj dovednosti a kompetenci vasich
podiizenych?

Jak se ujistite, ze delegované tkoly odpovidaji strategickym cilim vasi organizace?
Jak hodnotite uspéch delegovani v kontextu dosahovani tymovych a organizacnich
cila?

Myslite si, Ze jste béhem prace velmi vytizeni rutinnimi ukoly?

Jakymi dovednostmi by mél manazer disponovat pro efektivni delegovani
povinnosti?

Jak podporujete motivaci a zapojeni vaSeho tymu prostfednictvim procesu
delegovani?

Jaké nastroje nebo technologie povazujete za nejuzitecnéjsi pro spravu a sledovani

plnéni delegovanych ukola?
4.3 Analyza rozhovoru

Co pro vds znamend delegovani?
Vsichni manazefi spravné poukazali na to, ze proces delegovani je pfedani Casti

povinnosti od osoby vyS§si v hierarchii organizacni struktury. Nejpresnéji odpoveédel
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Manazer 1, kdyz nazval delegovani ,,dekompozici velké strategické ulohy na malé®.
Manazeti také hovoii o tom, ze delegovana uloha obdafuje odpovédnosti toho
zaméstnance, na kterého byl proces delegovan a doprovazi rist zaméstnance.
Manazer 3 poukazal na to, ze pro n¢j je proces delegovani kliCovym prvkem fizeni,
s jehoz pomoci se ukoly dafi vykonavat efektivnéji.

Jak urcujete, které ukoly jsou nejvhodnéjsi k delegovani?

V odpovédi na tuto otdzku se manazeti shodovali v nazoru, ze nejvhodnéjsimi ukoly
pro delegaci jsou ty, které lze snadno rozdélit na mensi ukoly. Také manazefi
zduraznili, ze by nechtéli delegovat ukoly s vysokou dulezitosti, které by meli
vykonat oni sami. Manazer 3 upozornil na to, ze obvykle deleguje standardni rutinni
ukoly, zatimco Manazefi 1 a 2 uvedli, ze jsou schopni delegovat ukol, ktery presahuje
ramec povinnosti zameéstnance. Podle jejich ndzoru to ma pozitivni vliv na
zameéstnance.

Podle jakych kritérii hodnotite, zda osoba nebo tym zvladne delegovany nkol?
Vsichni manazefi se shodli v tom, Ze zamé&stnanec nebo tym, na ktery deleguji, by
méli mit odbornost a zkuSenosti v dané oblasti. Také se manazefi odkazuji na
vytizeni zamé&stnance nebo tymu. Casovy zdroj je pro né kli¢ovym faktorem, protoze
vytizenost urcuje, zda bude tym schopen zvladnout delegovany ukol v€as. Manazer
3 zahrnuje do jednoho z kritérii také osobni vlastnosti zaméstnance.

plnéni delegovanych uikolin?

Vsichni manazeti pouzivaji Task Tracker jako metodu kontroly, kterou povazuji za
nejefektivnéjsi zptisob monitorovani plnéni ukold. Task Tracker je program, pomoci
kterého manazefi hodnoti vykon tymu v daném tkolu. Manazefi také zduraziuji, ze
pravidelné poradaji tydenni schiizky, béhem nichz diskutuji o stavu plnéni ukold.
Jako prostiedek zpétné vazby manazefi uvadéji ,jedna na jednoho™ schizky, béhem
kterych probiraji priabéh projektu a zptusob, jakym zaméstnanci plnili delegovany
ukol. Timto zpisobem manazefi lépe chapou, kde byl problém a podrobnéji
analyzuji, kdo je za néj odpovedny.

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

Manazer 1 zduraznuje, ze tkol zlstava v jeho péci pouze tehdy, kdyz ma dualezity

strategicky potencial. Manazefti 2 a 3 poukazuji na to, ze deleguji ukoly s cilem zvysit
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potencial zamé&stnance, ale pokud zaméstnanec nema dostatek jedine¢né zkusSenosti,
ukol zistava na manazerovi.

Jak prizpusobujete sviij pristup k delegovani s ohledem na individudlni schopnosti
a preference vasich podrizenych?

Individualni schopnosti zaméstnance hraji vyznamnou roli v procesu delegovani.
Manazer 1 provadi analyzu osobnich vlastnosti ¢lovéka jiz pfi naboru, takze manazer
zduraziuje, ze neni nutné ukol pfizpisobovat zaméstnanci. Manazer 2 vSak
zduraziiuje, ze je tieba posoudit potencial zaméstnance, jeho silné a slabé stranky.
Teprve poté probiha proces predani ukolu piizptisobeného zaméstnanci. Manazer 3
odkazuje na osobni zdjem zaméstnance o ukol, takze manazer rozhoduje o
delegovani ukolu.

Jak pouZivdte delegovani jako ndstroj pro rozvoj dovednosti a kompetenci vasich
podrizenych?

Delegovani je zajimavym nastrojem pro rozvoj zamé&stnancil. Manazefi se shoduji v
tom, ze delegovany ukol pozitivné ovliviluje rozvoj dovednosti zaméstnance a
nasledné muaze byt dobrym piinosem pro jeho postup po kariérnim zebricku.
Manazer 1 poskytuje zkuSebni ukoly k ovéfeni schopnosti zaméstnance, po cemz se
snazi davat slozitéj$i ukoly, které presahuji jeho povinnosti. Manazer 2 a 3 hovoti o
tom, ze delegovani ukold se stava jejich vzdé€lavanim, coz vede k postupu po
kariérnim zebficku.

Jak se ujistite, Ze delegované uikoly odpovidaji strategickym ciliim vasi organizace?
Delegovany ukol musi nevyhnutelné souviset s strategickymi cili spolecnosti, jinak
mohou nastat naklady a spole¢nost se mize odchylit od stanoveného kurzu. Manazer
1 zduraziuje, ze delegované ukoly nemohou odchylit od sméru strategickych cilu
spoleCnosti. Manazefi 2 a 3 vysvétluji, jak dilezité je, aby ukoly odpovidaly
celosvétovym cilim. Kazdy z manazera peclivé provéiuje delegovany ukol, aby se
ujistil o jeho souladu s cili.

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

Hodnoceni uspéchu delegovani se provadi podle dosazenych konkrétnich vysledkt
a prispévku k obecnym obchodnim cilim spolecnosti, stejné jako podle miry
spokojenosti a motivace tymu. Manazer 1 se odkazuje na to, ze spole¢nost pouziva

prostfedek pro hodnoceni efektivity — benchmark. Pokud ¢lovék nebo tym po
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10.

11.

12.

13.

obdrzeni delegovaného ukolu dosahli vysledku nebo piekrocili plan — je to uspéch.
Manazer 2 také hodnoti uspéch pomoci zpétné vazby od tymu, podle jeho nazoru lze
prostiednictvim rozhovoru ziskat dalezité informace o praci v budoucich projektech
a ohodnotit tspéch.

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

Odpovéd na tuto otazku ukazala, jak manazeti hodnoti zatizeni rutinnimi ukoly.
Manazefi 1 a 2 dali najevo, ze nevnimaji zatéz rutinou. Ale Manazer 3 vyjadfil své
obavy o obcasné zatézi ve své kazdodenni praci.

Jakymi dovednostmi by mél manaZer disponovat pro efektivni delegovini
povinnosti?

V tomto ohledu manazeti posoudili své dovednosti a uvedli, jaké dovednosti by mél
manazer mit pii delegovani. Dovednosti, které zdiraznil Manazer 1, souviseji s
komunikaci, kde kladl diraz na to, ze manazer by mé¢l byt schopen komunikovat s
tymem a byt otevieny k jakymkoli dotazim. Manazer 2 poukazuje na to, ze ukoly
vyzaduji rychlost rozhodovani, coz umoziuje rychle urcit, komu tkol svéfit.

Jak podporujete motivaci a zapojeni vaSeho tymu prostiednictvim procesu
delegovani?

Motivace je klicovym prvkem fizeni lidského kapitalu. Manazer 1 rozdélil motivaci
pfi delegovani do 2 skupin: materialni hodnotu (penize, bonusy) a socialni hodnotu
(postup v kariérnim rustu). ManaZefi souhlasi s tim, ze zamé&stnancim motivaci
poskytuje profesionalni rozvoj, ale Manazer 2 fika, ze dulezitou soucasti motivace je
moznost nechat zaméstnance citit se cennym. Manazer 3 si mysli, Ze zaméstnancim
muze byt motivace poskytnuta i prostiednictvim vzdélavani.

Jaké ndstroje nebo technologie povazujete za nejuZiteCnéjsi pro spravu a sledovani
plnéni delegovanych uikolin?

Pro efektivitu prace je dulezité pouzivat spravné nastroje a technologie, abychom
spravné sledovali postup pii zadanych ukolech. V Panoramik Games Ltd.
manazeroveé prevazné pouzivaji technologii Task Trackeru, aby Iépe sledovali
aktualni stav prace. Manazefi zduraznili, ze divodem pouzivani takovych
technologii je vzdaleny kancelaisky prostor. Task Tracker pomahd manazerovi
online sledovat uspéchy tymu. Pii delegovani ukola byli manazefi Castéji spojovani

s hlavnim néstrojem Task Trackeru - ,,Asana“ a ,, Trello*.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

Pro analyzu byla vybrana silna IT spole¢nost zaméfena na vyrobu mobilnich her pro
smartphony — Panoramik Games Ltd. Bylo polozeno 13 otazek tfem respondentim.
Respondenty zastupovali manazefi spoleCnosti tvorici manazerskou zakladnu, a to konkrétné
Producer, Art Director, Head of Marketing and Analytics. VSichni manazefi byli
informovani o tom, jak bude probihat rozhovor a jak bude provedena analyza. Béhem
rozhovoru manazefi odpovidali na otazky tykajici se aspekti delegovani, fizeni lidskych
zdrojii, motivace personalu a také rozdéleni povinnosti. VSichni manazefi disponuji
dovednostmi fizeni a vedou velké mnozstvi lidi, a také pravidelné absolvuji §koleni nabizené

spoleCnosti pro zlepSeni manazerskych dovednosti.

Odpoveédi manazertu byly podobné jeden druhému, coz je ¢astecné dano tim, ze vSichni tii
pracuji ve spolecnosti pomémé dlouho. Z vlastniho vyzkumu vyplyva, ze odpovédi se
mohou mirné li§it v zavislosti na pozici zamestnance, osobnich vlastnostech a oblasti prace,

za kterou je zodpovédny.

Nejprve bylo manazerim polozeno, co pro né¢ znamena delegovani. Manazefi spravné
poznamenali, co delegovani predstavuje a jaky vyznam ma v managementu. Bylo zji§téno,
ze delegovani je komplexni proces vyzadujici zohlednéni velkého mnozstvi faktort —

zatizeni, davéra, dovednosti, komunikace atd.

Bylo uréeno, které ukoly jsou nejvice vhodné pro proces delegovani. Ukoly vhodné k
delegovani byly Casto oznaCovany slovy ,maly®,  rutinni“. Zavérem byly ukoly, které
manazer povazuje za standardni, takové, které nepredstavuji velkou strategickou dulezitost

a které Ize snadno predat k provedeni podfizenému.

Pfi feSeni problému vybéru vhodného zaméstnance pro delegovany ukol bylo polozeno
nékolik otazek, z nichz vyplyva, ze zaméstnanec by mel mit kompetence a mirné zatizeni.
Manazefi pouzivaji tyto kritéria pro hodnoceni plnéni ukolu, také casto zminuji, ze neméné
dilezity je charakter a osobni vlastnosti zaméstnance. Jinak ma tkol velkou Sanci na

neuspech.

Pfi hodnoceni kontroly a zpétné vazby bylo zjisténo, zZe manazeti maji jasné metody pro

hodnoceni efektivity plnéni stanovenych ukold. Manazefi Casto odkazovali na technologii
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Task Tracker, umoznujici sledovat priabéh plnéni ukolu v realném case. Jako prostiedek
zpétné vazby manazeti upfednostnili osobni setkani s ¢lovékem pro diskusi. Zpétna vazba
také zahrnovala benchmarky, manazefi hodnoti ukazatele efektivity splnéného ukolu a

rozhoduji, zda to znamena uspéch nebo ne.

Béhem prizkumu byl také zaznamenan fakt, ze manazefi povazuji proces delegovani za
jeden z nastroji motivace zaméstnance. Manazefi Casto vyuzivaji delegovani pro rozvoj
dovednosti zaméstnancu, a také reguluji zapojeni do procesu plnéni ukolG pomoci penéz a
postupu na kariérnim zebficku. Pfi analyze bylo zji§téno, ze pii delegovani zaméstnanec

podle nazoru manazeru ziskava dobré zkusenosti a rozvo;.

Kli¢ovou otazkou se podafilo zjistit, Ze manazefi neciti zatizeni rutinnimi tkoly, a tedy je
splnén hlavni faktor pfi rozd€lovani ukold. Delegovani ve spole¢nosti probiha fadné€ a podle
vSech pravidel. Manazefi neciti zatéz ve standardnich ukolech, a tedy spravné deleguji
povinnosti. Nicméng¢, zlstavaji momenty, které je nejlepsi vyfesit — komunikace a vyména
znalosti mezi niz§im managementem a rozvoj kultury zapojeni zaméstnanci do procesu
delegovani. Z vyzkumu bylo zji§téno, ze ne vSichni manazefi vyuzivaji aktualni technologie
sledovani efektivity pro spoleCnost, a také existuje problém se stimulaci iniciativy mezi

zaméstnanci pii pfijimani vétsi odpoveédnosti.

Na zakladeé zjisténych poznatka jsou doporuceny nasledujici kroky: dalsi §koleni manazert
v oblasti efektivniho delegovani a komunikace, implementace pravidelnych skoleni pro
zameéstnance s cilem zvySit jejich kompetence a schopnost pifevzit odpovédnost za

delegované ukoly, a vytvoreni jasnéjSich smérnic pro proces delegovani.
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6 Zavér

V této bakalafské praci bylo provedeno podrobné hodnoceni procesu delegovani v
spole¢nosti Panoramik Games Ltd., zkoumajici jeho vliv na efektivitu fizeni a organizaci
prace. Cilem prace bylo nejen zhodnotit stavajici praxe delegovani v ramci spole¢nosti, ale

také navrhnout konkrétni opatfeni pro jejich zlepSeni, coz bylo dosazeno komplexnim

analyzovanim teoretickych vychodisek a provedenim praktického vyzkumu.

Teoreticka ¢ast poskytla rozsahly prehled literatury tykajici se managementu a delegovani,
zdlraznujici vyznam spravného rozdéleni povinnosti a pravomoci pro zvyseni pracovni
efektivity. Metodologicky pfistup umoznil dukladné prozkoumat procesy uvniti spolecnosti
a identifikovat klicové faktory uspéSného delegovani. Analyzou teoretické Casti bylo
potvrzeno, ze delegovani je zasadnim nastrojem pro efektivni fizeni lidskych zdroju a pro
osobni rozvoj zaméstnanci. Proces delegovani umoziuje manazeram efektivnéji vyuzivat

svlj Cas, zatimco zaméstnancum poskytuje piilezitosti pro uceni a rist.

Prakticka Cast odhalila, ze ackoliv manazefi spole¢nosti Panoramik Games Ltd. jsou si
védomi vyznamu delegovani, uplatiiované metody a pfistupy vyzaduji upravy a zlepSeni. Z
analyzy odpovédi manazeru vyplyva, ze delegovani je vnimano jako nezbytny nastroj pro
efektivni fizeni tymu a rozvoj kompetenci zaméstnancti. Manazefti zdiraziiovali dilezitost
spravného vybéru ukoll pro delegovani a vyznam peclivého vybéru zaméstnancu, na které
jsou ukoly delegovany. V praxi se ukazalo, ze uspéch delegovani zavisi nejen na
schopnostech a zkusenostech podtizenych, ale také na systému kontroly a zpétné vazby.
Vyuzivani technologickych nastroju, jako je Task Tracker, se ukazalo jako efektivni zptisob,
jak sledovat prubéh plnéni delegovanych ukolt a zajistovat kvalitni komunikaci mezi
manazery a jejich tymy. Zpétna vazba a benchmarking jsou kliCové pro posuzovani

uspésnosti delegovani v kontextu tymovych a organizacnich cilt.

Na zakladé analyzy byla navrzena specifickd doporuCeni pro optimalizaci procesu
delegovani, zaméfena na posileni komunikace, rozvoj dovednosti zaméstnancti a zlepSeni

monitorovani plnéni ukold.

Zavérem lze fici, ze prace nejen potvrdila dulezitost delegovani v manazerské praxi, ale také
nabidla cesty pro zvySeni jeho efektivity ve spole¢nosti Panoramik Games Ltd.
Implementace navrhovanych opatfeni povede ke zpevnéni fidiciho tymu, zvySeni motivace

a produktivity zaméstnanci, coz nakonec prispéje k dosazeni strategickych cilti spolecnosti.
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Prilohy

Ptiloha 1 — Rozhovory s manazery

L

2.

3.

Co pro vas znamend delegovani?

Manazer 1: Delegovani - proces dekompozice velké strategické ulohy na mensi.
Tyto malé ukoly, pak jdou do odpovédnosti lidem, na které deleguji.

Manazer 2: Delegovani neni jen rozdéleni ukold, je to divéra a prilezitost k ristu
pro mou tymu. Vidim v ném Sanci dat zaméstnancim projevit jejich sily a iniciativu,
pfitom posiluji odpoveédnost a samostatnost. Podstatou delegovani pro me je predani
malého kousku odpovédnosti z mych ramen na ¢lena tymu, kterému mohu daveérovat.
Manazer 3: Delegovani pro mé je kliCovym prvkem fizeni, ktery umoziiuje
rozdé€lovat ukoly na ostatni zaméstnance. Tak, aby vyuzit ¢as a dovednosti kazdého
Clena 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 clovek
nebo tym zvladnou ukol, deleguji ho na né nebo na tym.

Manazer 2: Klicové strategicke ukoly zistavaji pod mym kontrolou, zatimco tkoly,
které prispivaji k rozvoji dovednosti mého tymu, deleguji. To zjednodusuje muj
pracovni proces a také pozitivné ovliviiuje mé podfizené tim, ze zvysSuje takzvany
,,socialni faktor motivace®.

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

Podle jakych kritérii hodnotite, zda osoba nebo tym zvladne delegovany nkol?
Manazer 1: Kompetence. Pro mé je dulezité, 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 samoziejmé

delegovat danou povinnost. Ale znovu, v§e zavisi nejen na zkuSenostech, v hernim
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prumyslu GameDev vS§echno bézi rychlosti svétla a je dalezité si uvédomit, zda ma
Clovek Casové prostredky na splnéni ukolu.

Manazer 2: Pii posuzovani schopnosti svych zaméstnanci zohlediuji jejich
zkuSenosti, predchozi uspéchy a jejich oblasti zajmu, stejné jako jejich aktualni
pracovni zatéz a potencial k vzdélavani.

Manazer 3: Hodnoceni schopnosti zameéstnance nebo tymu zvladnout ukol zahrnuje
analyzu jejich pfedchozi zkuSenosti, vzdélani, specializované dovednosti a historie
jejich predchozich aspéchu. Také zohlediuji osobni vlastnosti, jako je zodpovédnost,
schopnost u€eni a adaptabilita.

plnéni delegovanych uikoli1?

Manazer 1: Obvykle je to ptibeh o Task Trackeru. Rozdéluji naS§emu tymu rozlozené
ukoly, stanovujeme terminy a poradame tydenni schizky, abychom zjistili aktualni
stav plnéni ukolt. Pokud kol neni splnén, pofadame ,,one to one“ schizky, coz je
pomerné Castd praxe pro nas tym. Snazime se navazat socialni kontakt pfedtim, nez
vinime nekoho.

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

Manazer 3: Uginné metody kontroly a zpétné vazby zahrnuji pravidelné sledovani
KPI, pfezkum projektl a schizky k diskusi o pokroku. Také vyuzivam CRM a
analytické nastroje k monitorovani u¢innosti kampani a zapojeni publikum.

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

Manazer 1: Kdyz je tkol na vysoké urovni, souvisejici s managementem, nebo
prosté€ ma velmi dilezitou povahu, pak je tento ukol prevazné€ pro mé.

Manazer 2: Rozhoduji se delegovat ukol, kdyz jsem si jisty schopnosti tymu ho
splnit a kdyz to pfispiva k jejich rozvoji. Pokud tkol vyzaduje muj jedineCny
zkuSenostni zaklad, nebo pokud jsou rizika pfili§ velka, udélam ho sam.

Manazer 3: Rozhodnuti o delegovani tkolu se pfijima na zakladé jeho slozitosti,
potteby specializovanych znalosti a soucasné pracovni zatéze. Pokud ukol vyzaduje

jedine¢né dovednosti nebo znalosti, kterymi disponuji ja, mohu si ho vzit na sebe.
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6. Jak prizpusobujete svij pristup k delegovani s ohledem na individudlni schopnosti
a preference vasich podrizenych?
Manazer 1: VSe se odehrava pii naborech do mého tymu, hodnotim potencialni
pracovni tempo Clovéka, jeho ambicioznost, odolnost viici stresu a mnoho dalSich
dovednosti, takze si v prubéhu prace asi uvédomim, kdo je schopen co udélat, kdo
by byl rad za dalsi ukol. Ve zavisi na celkovém obrazu ¢loveka.
Manazer 2: MUj pristup k delegovani se pfizpusobuje kazdému zaméstnanci, s
ohledem na jejich individualni silné stranky a motivacni faktory, coz umoziuje
maximalné vyuzit jejich potencial. Napfiiklad, 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 rozdéluji ukoly, snazim se vybirat ty, které mym zaméstnancim
vyhovuji a ve kterych jsou dobifi, aby prace pfinaSela potéSeni a pomahala jim
profesionalné rist.

7. Jak pouZivdte delegovani jako ndstroj pro rozvoj dovednosti a kompetenci vasich
podrizenych?
Manazer 1: Toto je zajimavé téma, moc se mi libi, ze zkou§im delegovat tkoly svym
podiizenym, abych vidél, jak se s nimi vyporadaji. Pokud jsem s vysledkem
spokojen, pfi§t€¢ mu sveérim néco slozitéjsitho. To zvySuje kompetenci a rozviji
zaméstnance uvnitf firmy. Cim vice povinnosti zaméstnanec prevezme, tim
profesionalnéjsi se stava. V nasi spoleCnosti mame mnoho tymi po celém svéte,
takze zameéstnanec mize v budoucnu diky mym kontrolam postoupit v kariérnim
zebtiCku. Vzdy jsem oteviena pro dialog a vzdy poskytuji podporu, sdilim své
zkuSenosti, takze povazuji delegovani za dilezity nastroj pro rozvoj dovednosti mych
zameéstnancu.
Manazer 2: Jak jsem jiz dfive zminil, pouzivam delegovani jako nastroj pro rozvoj
dovednosti zaméstnanci, davam jim ukoly, které trochu presahuji jejich soucasné
kompetence, ¢imz podporuji jejich vzd€lavani a rist. Ve spolecnosti je kladena diraz
na zajem zaméstnance o rust a s ohledem na to, Ze spoleCnost aktivné roste, brzy

muze dostat novou nabidku, ktera ho posune nahoru.

Manazer 3: Delegovani pouzivam jako nastroj pro rozvoj, poskytovanim
zaméstnancim ukold, které vyzaduji nové znalosti nebo dovednosti, ¢imz podporu;ji

jejich vzdélavani a rist.
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8. Jak se ujistite, Ze delegované uikoly odpovidaji strategickym ciliim vasi organizace?
Manazer 1: Obvykle je zadany ukol jiz v souladu s parametry strategickych cil nasi
spole¢nosti. Pravdépodobné ma strategicky ukol, ktery mi byl svéfen, jiz ur€eny cil,
takze 1 ukol, ktery deleguji, ma stejny cil. VSechny ukoly rovnéz odpovidaji
globalnim cilim spolecnosti.

Manazer 2: Ve hernim pramyslu je kol Casto jiz v souladu se vSemi cili. Nicméné
obvykle provadim kontrolu, abych se ujistil, ze ukol, ktery deleguji, skutecné
odpovida stanovené strategickému cili spolecnosti.

Manazer 3: Abych zajistil, ze delegované ukoly odpovidaji strategickym cilim,
pravidelné konzultuji celkovy marketingovy a analyticky plan, abych zajistil, ze
kazdy ukol pfispiva k dosazeni nasich dlouhodobych cila.

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

Manazer 1: Usp&ch hodnotime pomoci benchmarkd, benchmarky podle &asovych
limitd na splnéni ukolt, benchmarky podle kvality vykonané prace. Benchmark je
naSe hodnoceni efektivity fungovani. Kdyz se lidé dostanou na cil nebo udélaji 1épe
nez benchmark, je to uspéch.

Manazer 2: Uspéch delegovani posuzuji podle dosazeni piedem stanovenych
vysledkt a zpétnou vazbu od tymu, coz ovliviiuje zlepSeni procest a zvySeni celkové
produktivity.

Manazer 3: Uspéch delegovani hodnotim podle vysledkd prace tymu a toho, jak tyto
vysledky souviseji s KPI a obecnymi cili spolecnosti.

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

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

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

Manazer 3: Ackoli jsem tekl, Ze se snazim davat takové ukoly podiizenym. Ale jsou
chvile, kdy je tfeba udélat krok sam, jinak mize nastat problém. Takze ano. Nékdy

byvam velmi zaneprazdnén.
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11.

12.

13.

Jakymi dovednostmi by mél manaZer disponovat pro efektivni delegovini
povinnosti?

Manazer 1: Podle mého nazoru by manazer pro efektivni delegaci povinnosti mél
disponovat vynikajicimi komunika¢nimi dovednostmi. To zahrnuje schopnost jasné
a srozumitelné formulovat ukoly, vysvétlovat cile a oCekavani, a byt otevieny zpétné
vazb€. Komunikac¢ni dovednosti také pomahaji v budovani divérmych vztaht s
tymem, coz je kli¢ové pro to, aby se zaméstnanci citili jisté pti plnéni delegovanych
ukolt a neméli obavy obratit se 0 pomoc nebo vysvétleni.

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

Manazer 3: Jsem lidr, motivator, mam schopnost stanovovat jasné cile, oznaCovat
dulezitost ukolt. Umim vytvaret prostiedi, ve kterém kazdy ¢len tymu pocituje svou
hodnotu a rozumi svému ptinosu. 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?

Manazer 1: Materialni hodnota. Pokud zaméstnanec podle benchmarku vykonava
ukol 1épe nez je pozadovano, naptiklad rychleji, dostava financni odménu.

Socialni hodnota. Pokud zaméstnanec systematicky spliiuje stanovené tkoly vcas,
vykonava ukol kvalitné a neustale se snazi zlepSovat. Pravdépodobné postoupi v
kariérnim rastu. To vede k vyssi mzde a ukoly se stavaji zajimavéjSimi.

Manazer 2: Motivaci a zapojeni tymu podporuji uznanim jejich usili, poskytovanim
prilezitosti k profesionalnimu rozvoji a vytvarenim prostredi, kde kazdy citi, ze
pfispiva k celkovému uspéchu.

Manazer 3: Abych podpofil motivaci a zapojeni tymu, vyuzivam systémy
odméniovani a uznani, poskytuji piilezitosti k profesionalnimu rozvoji a vzdélavani
a také podporuji oteviené a podporujici pracovni prostredi.

Jaké ndstroje nebo technologie povazujete za nejuZiteCnéjsi pro spravu a sledovani
plnéni delegovanych uikolin?

Manazer 1: Rad pouzivam nastroj Task Tracker ,,Asana“. VyzkouSeli jsme
Flowfast, Trello, ale jak ukazala praxe, nejlépe ndm vyhovuje ,,Asana” z technického
hlediska. Vim, ze v n€kterych tymech v niz§ich urovnich struktur lidé stale pouzivaji

Trello, napfiklad v marketingovém oddélenti.
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Manazer 2: Pouzivam projektové nastroje spravy, jako je ,,Asana“ nebo ,, Trello, k
sledovani pokroku ukold, stejné jako pravidelné schizky a zpravy k zajiSténi
transparentnosti a efektivity procesu.

ManaZer 3: Jako nastroje pro spravu a sledovani plnéni delegovanych ukoll
pouzivam Task Tracker - , Trello, a rizné analytické platformy pro sbér a analyzu

dat.
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