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1 Teoretické vychodiska riadenia ludskych zdrojov

1.1 Podstata a obsah riadenia [ludskych zdrojov

Podnik ako organizacia je umely zmieSany systérryktvoria dve zakladné
zloZzky. Jednu zloZku predstavujiudia, druhou zloZzkou su vecné prvky. & je
potrebné zabezpr’ riadenie oboch tychto a e&talSich zloziek — hovorime o riadeni
Pudskych zdrojov, riadeni vyroby, finémom riadeni, af.

Na vymedzenie pojmu riadeniBudskych zdrojov existuje v literatire viac
nazorov:

1. Rozumie sa nim t4 &g podnikového riadenia, ktord je zamerana na
koordin&ciu ¢innosti zamestnancov podniku. Jeho poslanlm je dinacia a rozvoj
¢innosti jednotlivych zamestnancov a pracovnych HklwfazaUJme efektivneho plnenia
cielov podniku. Obsah riadenilaudskych zdrojov vggﬁnlkovej praxi tvori planovanie

\

poctu a Struktary zamestnancov, ich \]iykjavanle Wber rozmigstvanie, vychova,

C\/\/

hodnotenie, odmmvanie, tvorba pracovnych: podmienok, sluzby zanaestom,

)
/ )

systém priemyselnych vahov, prlpadnd’alshg?unkme

2. Iny zdroj definuje rladenléudsky@b ZdrOJOV ako planovanie, organizovanie a
kontrolu takych ¢innosti ako je vy@avanle rozvoj a integracia zamestnancov
v zaujme dosiahnutia diev organlza;%e

3. Poda d’alSieho zdroja riadeniBudskych zdrojov zatia vyH’adavanie, vyber,
vychovu a integraciu zamestnancov Vv zaujme splnetsk osobnych ci®v
zamestnancov ako aj t@v organizacie.

MozZno teda zhrnij Ze podstata riadeniaudskych zdrojov spidva v integracii
pracovnej sily v zaujme efektivneho plnenialoie podniku. Tato integracia sa
uskut@nuje pomocou funkcii riadenialudskych zdrojov, kde zatajeme
vyhradavanie, vyber, rozmidggtvanie, vychovu, hodnotenie zamestnancov, ich
motivaciu,..., az po sluzby zamestnancom.

Riadeniel'udskych zdrojov ma v podniku vyznamné miesto, @efadské zdroje
uvadzaju do pohybu ostatné zdroje a determinujivyatzivanie. Ke&'ze 'udské zdroje

pre podnik predstavuju ten najcennejSi a spravallanajdrahSi zdroj, je riadenie



ludskych zdrojov jadrom a najdolezitejSou obitas celého podnikového riadenia a
v podniku pIni dve zakladné ulohy:

- zabezpeuje, aby podnik mal k dispozicii potrebny ¢ed zamestnancov

v pozadovanej profesnej a kvalifikaej Strukture

- zabezpeéuje stotoznenie zamestnancov s hlavnyntiasiea filozofiou firmy

V trhovych podmienkach je samozrejmé, Ze o spbésia@benial’udskych zdrojov
rozhoduje podnik sam, Ze do jeho vyhradnej kommétepatri uéenie toho, aké bude
postavenie tohoto riadenia v podnikovej hierarcladiacich ¢innosti, aky bude ma
rozsah i Struktdru, na ktoré oblasti a na ki@nkosti sa sustredi viac a na ktoré menej,
aka bude podnikova personalna politika a stratdgigko a akych zamestnancov bude

podnik zamestnavaa podobné.

1.1.1 Subjekty riadenia fudskych zdrojov

V podnikoch stredne V&ych a véky@je obyajne vytvoreny funény Utvar pre
riadenieludskych zdrojov. Utvar rlad@fuﬁldskych zdrojov nie je jedinym utvarom

v podniku, ktory je zodpovedny za\ﬁaderliedskych zdrojov. Subjektami riadenia

f\ )
(

Pudskych zdrojov su:

\\//

C

1. vrcholovy manazmen}t%odnlku — zaobera sa formulomamisie podniku,
stanovovanim je %trateglckych lweg a sformulovanim a implementaciou
stratégie. Vsetk@etannostl maju uzky veah s riadeniniudskych zdrojov.

2. Utvary riadenialudskych zdrojov — plnia Ulohu realizatora stratkgit
cielov a stratégii vrcholového vedenia podniku v oblasiskych zdrojov

3. manazéri — su priamymi vykonavhite mnohych¢innosti riadenid’'udskych
zdrojov. Teda riadia a vediudi, prostrednictvom ktorych plnia stanovené
ciele.

1.2 Strategické riadenie [ludskych zdrojov

Strategické riadenie podniku je proces, prostrédaic ktorého vrcholovy
manazZment stanovuje ciele podniku a sposoby iclaldiostia. Od strategickych diev

a stratégii podniku sa odvijaju ciele a funé& stratégie pre jednotlivé oblasti podnikania

! Koubek, J.Rizeni lidskych zdrdgj. Praha : Management Press, 1997, s. 12



a pre funkné oblasti riadenia, ako su0 marketing, vyroba, @jtedyskum a vyvoj,
financie, ale afudské zdroje.

Strategické riadenid’udskych zdrojov je praktickym vyudstenim podnikovej
personalnej stratégie. Je to konkrétna aktivitakkétne Usilie, smerujuce k dosiahnutiu
cielov obsiahnutych v personélnej stratégii. Nastrogirategického riadenigudskych
zdrojov je strategické (dlhodobé) planovanie.

VSeobecné podnikové strategické riadenie musi @mprvade riesi otazky
tykajlice sa podnikovej filozofie, poslania a Ulakgy trhu.Dalej musi zva#i vonkajsie
faktory, ktorym musicelit, a tieZ prednosti a nedostatky samotného podriRitiom
nasleduje vyt§enie cidov, ktoré chce podnik dosiahha spdsoby ich dosiahnutia.

Od tychto otdzok sa odvijaju otazky v oblasti e l'udskych zdrojov ofadne
personalneho vybavenia a potrieb podniku.

Podnikové strategické riadenie je ovplgvané podmienkami vnutornymi i

N\
AN e—

vonkajsimi, ktoré determinuji moZnosti podnfk®u t@ﬂa’redovéetkym nasledujlce

R

vonkajSie podmienky: Q
@)
- popula&ny vyvoj @\y
@
- vyvoj trhu préace &

- zmeny techniky a technolégie (§ g

- zmeny hodnotovych orientadiidi -
\Z)

- priestorova mobilita obyvakstva

- pracovna a socialna Iegigl%ﬁ‘i:\\/a a politika zamexgisg

- priebeh tzv. priemyselného cyklu

- mozné zmeny v dopyte po vyrobkoch a sluzbach padnik

- zmeny Vv miere otvorenosti narodnej ekonomiky

Pokid’ ide o vnutorné podmienky, potom je potrebné zambsa tromi skupinami

podmienok, ktoré sivisia s:

- organizaciou - jej M&os'ou, organiz&ou Struktarou, priestorovou
Struktarou, technikou a technologiou, produkciowrspnalnou politikou,
kultdrou, atf’.

- prédcou — jej charakterom a obsahom, rozmafoios obtiaznofou,

rizikovog’ou, Uroviou a formami organizacie

2 Koubek, J.Rizeni lidskych zdrdj. Praha : Management Press, 1997, s. 25
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- zamestnancami — ich gmwom, demografickou, ekonomickou, socialnou a
priestorovou Struktdrou, vedomt@sni a zridnog’ami, mobilitou, hodnotovou
orientaciou, Zivotnymi a rodinnymi podmienkami

Z uvedeného vyplyva, Ze pri strategickom riad&rdskych zdrojov je potrebné

bra’ do vahy vEké mnoZzstvo faktorov a pri formulovani bie a vybere metod treba

uplatnt’ komplexny pristup.

1.3 Personélne planovanie a progndézovanie

Planovaniel'udskych zdrojov v podniku vystupuje akocad’ celopodnikoveho
planovania. Orientuje sa na planovani€asinej, ale najma buducej potreby a rezerv
zamestnancov. Uzko suvisi s prognézovanim budiegiioja v danej oblasti. Jeho

zakladom su podnikové ciele.

q
\ k#,

Personalnym planovanim si podnlk fabémm potrebny péet zamestnancov,

v spravnej kvalifikénej Strukture, v spravﬁQ\frase a na spravnom mieste.

D)

Cie’'om personalneho planovama Je zaberpepre podnik v stasnosti, ale

\ \
\

hlavne v budtcnosti pracovné sily; NS

RN
- v potrebnom mnoistveQ)/‘

N . . , ,
- s potrebnymi vedomdami, schopnaami a skdsendami (v potrebnej

kvalite) @

- so zZiaducimi osébnostnyml charakteristikami

- optimalne motivované a so Ziaducintahom k praci

- flexibilné a pripravené na zmeny

- optimalne rozmiestnené na pracovné miesta a doaaych celkov
-V spravnyas

- s primeranymi nakladmi

V personalnom planovani rozliSujeme tieto hlavniastn

1. oblag’ planovania potreby zamestnancov (predstavuje dppypracovnych
silach)

2. oblag’ planovania pokrytia potreby zamestnancov (tzngpdaovanie zdrojov

zamestnancov, ktoré predstavuju ponuku pracovnych s

% Koubek, J.Rizeni lidskych zdrdj. Praha : Management Press, 1997, s. 31



3. oblag’ planovania personalneho rozvoja (kariéry) jedmptih zamestnancov
Personélne planovanie musi tiez odhatioZzné zdroje pracovnych séi uz vo

vnutri podniku alebo mimo podniku.

1.3.1 Odhad potreby pracovnych sil v podniku

Na planovanie potreby pracovnych sil v podniku gZné vyuzf viacero metéd,

ktoré sa z teoretickéhd’adiska delia na intuitivne a kvantitativhe.

* Intuitivne metddy su zaloZzené na dokladnej znalogdizby medzi
podnikovymi ulohami, technikou a pracovnou silowZz¥duju skusendsa
predvidaciu schopnéd’udi, ktori odhad robia. Patria sem expertné metddy,
ako napriklad delfska metdoda, kaskadova metédagratia @akavani,
manazérsky usudok, strategicky bralnstormlng aine.

« Kvantitativne metody pouZzivaju matematlcky/a Staty aparat a vyzaduju

mnoZstvo Udajov zaloZzenych na analyza@ vyvojoviremdov, korelacii,

)
-
|

w

regresii, siéovom planovani, modeloaian a simulécii. Sem dajame

N q \ /
napriklad extrapolacigasové rady, m@mdy roz§tovej a planovacej analyzy,
tvrdé a makké metody planovar@, pracovné normymyaobsluhy, normy

A
//C

stavov, pditacové modely a iné.'2
&
$
S

1.3.2 Kilasifikacia zamestnancov

Pre potreby riadenia sa zamestnanci podnilania poda roéznych kritérii.
Kritérium triedenia zavisi vzdy od di@ skimania.
Pod’a (tasti na vyrobnom procese rozliSujeme dve skupinyezinancov:
1. zamestnanci priemyseln&nnosti
2. zamestnanci nepriemyselri@nosti
Zamestnanci priemyseln&nnosti sad’alej¢lenia na tieto kategoérie:
* robotnici
- vyrobni robotnici, ktori sa bezprostrednecéastiuji na vyrobnom

procese

* Vetrakova, M.: Personalny manazment. B. BystriE& UMB, 1996, s. 35
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- nevyrobni robotnici (pomocni robotnici), ktori vykvaju pomocné
prace v hlavnej vyrobe, robotnici v pomocnom vymin procese a
robotnici v pomocnom obsluznom procese

» technicko-hospodarski zamestnanci
- ktori riadia a technicky zabezpgu vyrobny proces
- ktori vykonavaju rézne funkcie v administrative

* ostatni zamestnanci

- pomocny a obsluhujuci personal (Satnarky, upratoyavodici osobnych
vozidiel, zavodna straz, poziarny zbor a pod.)

Medzi zamestnancov nepriemyselngjinnosti zard’'ujeme zamestnancov
prevadzok a utvarov nepriemyselngjinnosti podniku (strediska praktického
vyucovania, zavodné stravovanie).

Vzhladom na vyznam zabezfaania /‘Ziaducej Struktary zamestnancov pre
konkrétny podnik je nevyhnutné zamestna?{;jéﬁv kkoif' aj pod’a d’alSich HWadisk,
napr. podia profesii, dosiahnutého vzdeIf}@fa?f,> veku a pod.

N
“ )

~7

/7
A
_ =N

N
.

N\

1.4 Analyza a Specifikacia précg\véif

>~ /;%—'/" s ~ . e
Ako uz bolo spomenuté’vySSie — planovanie potreyestnancov vychadza

N\

z konkretizacie cigov pod%@ \V nadvéaznosti na ne je potrebné uskutaozbor Uloh

a prehodnotiich plnenieﬂiébterajéimi zamestnancami.
Pred ndborom novych zamestnancov sa odjaarddpovedanasledujuce otazky:
1. Aké su poziadavky na pracovné sily \asnosti a aké budu v priebehu

nieka’kych najblizSich rokov?

Preto podnik potrebuje prifanovychludi?

Preto si myslite, Ze dané 1é miesto skuime existuje?

Ak vorné miesto existuj&im je to spé6sobené?

Mbze by praca prerozdelena tak, Ze ju zvladne doterajSopél?

o 0k w N

Mohol by by podnik preorganizovany tak, aby nebolo potrebniého

noveho prijimé, a predsa by sa docielili rovnaké vysledky?

~

Pracuju zamestnanci podniku naplno?
Ma podnik dostattne schopnych manazérov, aby bolo mozné prinos novéh

zamestnanca maximalne vytZi



9. Je prijatie skuténe nevyhnutné?

10. Preto odiSiel zamestnanec, ktory dafianog’ vykonaval predtym?

11. Ako ¢astoludia odchadzaju a z ktorého typu funkciecnajejSie?

12.OdiSiel zamestnanec z dovodu manazérskeho neuspechu

13.Je popis prace daného miesta realisticky, je madate pracu vdbec robi
uspesne?

14.V pripade, Ze nie je ziadany druh osoby k dispoxizivnutri podniku, musi

pris’ zvonku?

Az po dbkladnom zvazeni uvedenych otazok by sa mpaistipi’ k analyze

samotnej pracovne€jnnosti.

1.4.1 Analyza prace oL

N\N=
\S

,
CA
2

&

(
)

Analyza prace predpoklada starostlivé skumaﬁeepntl’adska jej obsahu a

7\

d'alSich dblezitych aspektov. Pouziva sa nleler;ﬁ@mqwam a nabore zamestnancov,

/\/

ale aj pri zvySovani kvalifikacie, odmevamﬂ»zdokonﬁovanl pracovnych metod,

/\
pracovnych podmienok a podobne. Je g@k)vlastne pradskavania a spracovania

vSetkych informacii o praci. @
Vysledkom analyzy prace je @%tenle potrebny@hnosti (popis prace) a
adekvatnych podmienok pre ich vyt\%)navanle (Spediik prace).
* Popis préace.
Popis prace je systematicky a podrobny zoznam rimdoii, ktory poskytuje
suhrnné udaje o pracovhom mieste. Mal by obsiéfikal, sféru posobnosti,
zodpovednosti, tlohy, kontakty, pracovné podmienky.
+ Specifikacia prace.
Zakladom Specifikacie prace je popis osoby a vgamr poZiadaviek
kladenych na adeptov, ktori by mali pracu vykomwav@pecifikacia by mala
obsahové jednak zasadné (minimalne) poziadavky na uch#gdzako aj
poziadavky, ktoré povazujeme za Ziaduce (vitané).
Pred zahdjenim je dbélezité startbwiel’ a tiez @el analyzy prace, starostlivo

naplanova jednotlivé jej kroky, plan predloZivedeniu a konzulto¥aho aj s liniovymi



manazérmi a Specialistami. TaktieZ je potrebnéafiglamestnancov pre spolupracu.
Ziskané udaje by sa mali prekontroléyvaasledne vyhodnatia spracovia

Obrazok 1 Zlozky analyzy prace.

Analyza prace
(proces ziskavania a spracovanja
vSetkych informacii o praci)

Popis prace Specifikacia zamestnanca
(vyjadrenie obsahovych faktorov) (vyjadrenie poziadaviek kladenych
- nazov prace na uchadzsov)

- miesto prace - fyzické vlastnosti

- zodpoveda (komu) - duSevné vlastnosti

- suhrnny popis prace - vzdelanie a kvalifikéné

- zakladné povinnosti (- predpoklady

- ostatné povinnosti ©)" | - prax, odborna priprava a

- pracovné podmienky RS schopnosti

- pouzivané nastroje a material N - charakteristika osobnosti

- osobné kontakty
- rizika

- osobitné poziadavky (vek,
zrak, sluch, hmat a pod.)

N .
Zdroj: Kachaakova, A. a kolektiv: F@;?E)nélny manazment : Pkakti Bratislava : ES EU, 1993, s. 7

1.4.2 Zdroje informéci[l'\Bre analyzu prace.

Informacie pouzittné v analyze prace mézeme ziskawaviacerych zdrojov.
Jednak je to operativha evidencia, rozbory, pragopostupy, pracovné denniky,
pdvodné popisy a Specifikacie prace’aSie zdroje, ktoré vSak maju skér doplnkovy
charakter. Délezité informécie pre analyzu nam pugl, napriklad: drzite
pracovného miesta, pozoroviteriamy nadriadeny, Specialista na analyzu pragcvn
miest, ale i spolupracovnici a podriadeni.

Z&kladnymi metodami pre zber informécii su dotazimkerview a pozorovanie
pri praci (tdto metéda vSak nie je vhodnd pri dayet ¢innostiach alebo rychlo sa

meniacich pracovnych operaciach).



1.4.3 Analyza pracovného procesu a jeho zdokonalovanie.

Vysoka Urové a racionalita vyuzivaniBudskych zdrojov je hlavnou poziadavkou
pri utvarani pracovnych procesov. Pracovny proeesymedzeny suhrnorinnosti
(operacii, ukonov, pohybov) zamestnanca pri plpeacovnej ulohy.

Zabezpeenie efektivneho priebehu pracovnych procesov middda
permanentné zdokofavanie v sulade s rozvojovymi tendenciami v tejtdasti. Pri
zdokondiovani procesu sa vychadza z podrobného skimanianalyzy pésobenia
zamestnancov a ostatnych komponentov v pracovnooepe.

Stadium pracovnych procesov umnioje ziska dalSie informéacie, ktoré sa
vyuZivaju pre analyzu a tvorbu efektivnych pracamyprocesov. RozliSujeme Stadie
casové, priestorové, pohybové, viacstranné pozoievanstudie fyziologickych a
psychologickych aspektov. “

A
=

. A

Poznatky ziskané Stuadiom pracovného proc€3u su odjgkom pre jeho
zdokondiovanie. Ci€om zdokon#ovania je zabefziﬁenle vysokej produktivity a
kvality prace, optimalnych podmienok pre QQSobezwnestnancov pruznosti a

\

rychlosti reakcie na zmeny,dat

%
/

N
\\/// g\ /c

/f

Vysledkom zdokoni&vania pracovnelg;g procesu je lepSie vyuzitie zamaesbv

a pracovnych prostriedkov {as pracovn@( zmeny a tym aj rast produktivity prace

Ny
S

1.5 Zamestnanos t’ a efektivhos Ppodniku.

V personalnej praci sa vyuZzivaju rézne stupne amieg Na celopodnikovej
arovni je potrebné sledovaiez stav a vyvoj ekonomickych ukazovate ako si mzdy,
vykonnos$ zamestnancov (vykony prefitané na zamestnanca), kapitalovu naox’
pracovného miesta (aktiva pripadajice na zamesthaddaje ziskame z podnikového
informaného systému. DdleZité je porovnévaaje’

- v ¢asovom vyvoji

- so strednou hodnotou odvetvia

- s konkurenciou

- s planovanymi hodnotami

® Pichia, J.: Zaklady personalistiky II.. Bratislava : SQA995, s. 179
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Exaktny pristup k personalistike predpoklada scbhapmera’. Pri rozhodovani
sa opierame o informécie. Zdudiska Statistického pristupu je potrebné okrem
aritmetického priemeru vyuZzivaaj d'alSie charakteristiky, preto spolu s priemerom
pocitame aj smerodajnu odchylku, median, dolny kvartiorny kvartil.

Najma pri planovani zamestnanosti v podniku je gimié zobadnt aj
ukazovatele efektivnosti, ktoré porovnavaju podwméko/stupy a vystupy pomerom,
pricom pri porovnavani mézeme potizive skupiny ukazovalev:

1. ukazovatele produktivnosti, respcinnosti, vyrobnych faktorov, ktoré vyjadruju
vel’kos’ vystupu pripadajuceho na jednotku vstupu

2. ukazovatele natmosti produkcie na vyrobny faktor, ktoré vyjadrughkost’ vstupu
pripadajuceho na jednotku vystupu

S prvou skupinou ukazovditesr koreSponduju ukazovatele rentability, ktoré

vyjadruju podiel zisku pripadajuceho na objem pkdwuej cinnosti (rentabilita trZieb,

vynosov, nakladov). ey
"
7
A
. . P\
1.6 Proces organizovania v podnikt.)
o
ﬁf¥'/J
)
D

1.6.1 Organizacna Struktura a proces organizovania

N\
o

Q
Z&kladnym cidéom[‘@ohych podnikov je dosiahnutie efektivnosti.yAimdnik
fungoval efektivne, je potrebné vykonéwasetky¢innosti organizovane s téidom na
celopodnikovy cié definovany v poslani a podnikovej stratégii. Oilgaxanie
v podniku by malo bty cie’avedomé s hlavnym diem usporiadéprvky v systéme, ich
aktivitu, koordinaciu a kontrolu tak, aby maximalnmierou prispeli k dosiahnutiu
cielov tohoto systému, to znamena vytégsrostredie pre ich efektivnu spolupracu.
Kroky organizovania zahaju:
1. proces stanovenia ¢i@v podniku
2. formulovanie podpornych diev, taktik a planov
3. identifikaciu a klasifikaciwinnosti potrebnych pre dosiahnutielcie
4. zlucovanie tychtaiinnosti z fadiska disponibilnycliudskych a materialnych
zdrojov tak, aby ich bolo mozné za danych okoln@stiajlepSie vykonava

5. delegovanie pravomoci potrebnych na realizovanngcacinnosti
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6. horizontalne a vertikdlne previazanie tychto skugiomocou v#ahov
podriadenosti a nadriadenosti a pomocou infémjah tokov

Zoskupovanim¢innosti dochadza k vytvoreniu organimej Struktdry, ktora
predstavuje &elova formalnu Struktdru organigaych jednotiek, respektive pozicii.
Kazda organizaa Struktura by mala IByprojektovana tak, aby bolo jasné kto a aké
tlohy mé plini, kto je zodpovedny za vysledkipalej by mala odstimva’ prekazky pri
vykonavani c¢innosti a vytvaréd rozhodovacie a komunikaé siete na podporu
podnikovych ciéov.

Organiz&na Struktlra v procese organizovania musi:

- odrazd ciele a plany, pretoze su od nich odvodzovangosti

- odrazd disponibilnd prAvomoc manazmentu

- odrazd svoje prostredie a jeho zmeny, nesmié Siaticka a musi vychadza

z danej situacie
- bra do Gvahy aj moznosti a zvykydi S

A
)

V podniku nachadzame dva typy orgagizgch étrukt%%ﬁ‘grmélnu a neformalnu.

e Formalna organizsma Struktara je véeobeggé) chapana akelo¥a Struktira
organiz&nych jednotiek vo formalne org%ﬁﬁz%vanom podnikwisMby pruzna,
aby poskytovala priestor pre g jedn\@?ﬁ, pre vyhodné vyuzivanie tvorivych
talentov a pre poznanie individuélny@’}é a schopnosti. Individuélne usilie vak
musi by usmetiované tak, aby bo]@bgsﬂlade slore skupiny a podniku.

P

 Neformalna organizama étruk\:% je charakterizovana ako t'siesobnych a

socialnych vgahov, ktoré nie su vytvarané ani pozadované forawabrganizanou
Struktarou, ale ktoré vznikaju spontanne tym, zZ&éugha navzajom spolju. Preto

sa neformalna organiza& Struktira neobjavuje ani na orgatizg schéme.

1.6.2 Vytvaranie organizacnych jednotiek

Organizovanie akeinnog’ obsahuje viaceroradisk.

Jedno liadisko organizovania z&fa vytvaranie organizaych jednotiek.
Organiz&na jednotka je zrefea oblas, oddelenie alebo pobka podniku, v ramci
ktorej ma manazér pravomoc pre vykonavanie Spesiéikychéinnosti. Organizéné
jednotky mdézZzu by tvorené na zéklade réznych pristupov, a tak ro@de ich

vytvaranie poda:
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- jednoduchycltisiel

- casu

- podnikovych funkcii

- Uzemi, resp. geografickych oblasti

- zékaznikov

- procesu alebo zariadenia

- vyrobku

Dalsim Kadiskom organizovania je vytvaranie orgatigach Grovni. Dévodom
pre ich vytvaranie je skutoog’, Ze manazér je schopny efektivne riddn obmedzeny
pocet 'udi, ¢ize rozpatie manazmentu je obmedzenéI'®@ditu organizanych urovni
a rozpatia manazmentu rozliSujeme orgamega Struktiry s Uzkym alebo Sirokym
rozpatim manazmentu. Kée neexistuje jednoztiae uteny paet ludi, ktorych by
mohol manazér za vSetkych okolnosti efektivnetyitnto pget zavisi na niekitkych
faktoroch, napriklad potrebny a skémg?\xstupé vySkolenosti podriadenych,
jednozné&nog’ planov, pouzivanie c]’evy\ ”'$tandardov, rychlészmien, @innog’
komunikanych technik, potrebné mnqgét\/o osobnych kontaitovganizana urova.
Volba p@tu organizanych urovni je; t)re podnik délezitd najma z toho athy, Ze
vel’ké mnozstvo organizaych Aé/r;)vnl zvySuje naklady na riadeniefaAlje
komunikaciu, planovanie a koﬁ%lu

Vorlba typu organi W'Q struktury musi Ky urobena s diadom na celkové i
individualne ciele tak, a@@\mh bolo mozné relaiVahko a efektivne dosiahfiuMedzi
faktory, ktoré najviac ovplyfiUJu typ organizénej Struktary patri:

- charakter vykonavanej prace

- Tudské zdroje, najma ich kvalita

- pouzivané technologie

- rad vnuatornych a vonkajsich faktorov

1.6.3 Pravomoc, jej decentralizacia a delegovanie

S kazdou pracovnou poziciou je spojena zodpovedajaera pravomoci a
zodpovednosti. V suvislosti s prdvomocou sa mamnazawberaju problematikou jej

rozptylenia v podniku.
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Decentralizacia v sebe Zah viac nez len delegovanie. VyZaduje starostlivo
zvazr, ktoré rozhodnutia je mozné uskétiova’ na nizSich organizaych Urovniach a
ktoré je potrebné vykonavana vrcholovej Urovni manazmentu. Taktiez vyZaduje
Specifické taktiky pre rozhodovanie, vyber spranytudi a ich Skolenie a
zodpovedajuce kontrolovanie.

V sEasnosti jednym z rozhodujucich faktorov pri Usibdpiku o maximalnu
pruznos je vyvolanie iniciativy a samostatnej prace patki@ych na zaklade
delegovania uloh, zodpovednosti a pravomoci. Sch@pspravneho delegovania je
dnes jednou z rozhodujucich manazérskyckraati. Pri delegovani plati zasada, Ze
manazér si ponecha vedenie v zasadnych veciachetkov®statné deleguje na
podriadenych.

Predpokladom efektivneho delegovania su potrebrgoraesti a zrénosti,
ktorymi zamestnanci disponuju. Samotné delegovakierozdéovanie moci a uloh je
vlastne procesom ¢enia sa pri praci, ktory dbfm t?adéne vzdelavanie a tiez

N

A
\)

prilezitog'ou k osobnému rozvoju a prevzatiu novg@h zodpovetilndnkze motivuje
k aktivite a osobnému rastu. £ &

é

Uspesné delegovanie predpoklada naplne:ﬂfe tydidkmicych bodov:

1. jasné porozumenie toh@p sa (dak@a ako sa ma uloha rie&@ ako méa
vyzera vysledok C§\\

2. pravidelné schbdzky veduc \/a zamestnanca nanieisééko delegovanie
prebieha a poskytnutie po{iéu a podpory

3. vzajomna dohoda o terminoch schddzok a postupgalaeia

Delegovanie je vo \&ej miere zavislé na osobnosti veduceho, ktorygigéea

na schopnostiach zamestnanca, ktory ma d@séevzomocg¢i ulohu.

® Koontz, H., Weihrich, H.: Management. Praha : ¥fie Publishing, 1993, s. 288
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