Manazment — otazkag. 6

Analyzujte proces rozhodovania v organizacii. Pogte mieru (fasti zamestnancov na
rozhodovacich procesoch, formy a modely participaei Vysvetlite véom spciva
zmysel delegovania.

V manazmente ma rozhodovanie privilegované postavdtrostrednictvom rozhodovania sa totiz
realizuju vysledky planovania, organizovania, kadoodania a prace Bud'mi. Evidovanie v praci
manazéra predstavuje prvok pripravy k rozhodovakantrola je prostriedkom k dosiahnutio
najvasej Einnosti rozhodovania.

Herbert Simor(USA) rozliSoval 2 druhy rozhodovania:

1. naprogramované rozhodovanie - rieSi problémy, s ktorymi sme sa uz stretli. Stztéme
problémy, a bd sme ich uz sami riesili, alebo sme ich videli, aklo niekto iny rieSi. Postup
rieSenia pozname, mame iih@ urobeny program. Skdseny manazér ma kvantumchiadky
programov, na rozdiel od mladého manazéra.

2. nenaprogramované rozhodovanie- rieSi problémy, s ktorymi sa v Zivote nestretayie ako
postupové. VyZaduje sa vysoka tvorivos va&Sina problémov su prave tieto nenaprogramované
rozhodnutia. D6leZitl tlohu zohrava aj hierarchiganizacie.

Simon odpordal, aby sa kazdy manaZér snazil vytv@o najv&Siu Skalu naprogramovanych
rozhodovani. Odpotia organizacii, aby vSade tam, kde je to moZné, agmpmovalaco najvyssi
pocet rozhodnuti. Tradné formy, metddy programovej tvorby rozhodnuti su:
¢ zvyk zaloZeny na vedomostiach a skdsenostiach
aradnicka rutina
Standardné opetaé postupy
dobre definované inforndaé kandly v organizécii
presne a jasne vymedzené ciele organizacie

Simon odporda vyuzZivd metddy technickej analyzy a @tacove] simulécie, informéné
technoldgie, r6zne systémy na podporu rozhodovaper@ny vyskum ...
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Simon sa zaoberal aj efektnymi metédami rozhodiavaRozdelil proces rozhodovania do 3
krokov:

1. prieskum - dokonala analyza problému a nachadzanie priléZitddomto kroku je potrebné
poloZit si déleZith otazkugi problém, ktorym sa mienime zaobgrg skut@ény problém (nie iba
symptom problému)? Ak je to problém, potom sa odfmiTada d’alSie problémy, ktoré s nim
slvisia a ziskao nich ¢o najviac informacii. Potom si ¢ime jednoznéné kritéria, ktoré musi
rieSenie sphat. Rozdelime si ich na zakladné (nevyhnutné) kétérna_zelatné kritéria(mozu,
ale nemusia k).

2. navrh - je projekinou ¢innog’ou pri rozhodovani a predstavuje systematidiaanie vhodnych
rieSeni, t.z. Ze saladaju alternativne rieSenia a prostriedky na iclizéciu, ato na zaklade
zhromazdenych informacii.

3. vyber - testovanie vhodného rieSenia na zaklade zvolemyitérii. Vyber znamena vybta
najvyhodnejSie rieSenie, ktora sa da v dadese najs

Pri rozhodovani je potrebné postupdtak, aby rozhodnutia boli uspokojivé alebo dostiato
dobré. Netreba sa snéziska maximalny zisk, ale adekvéatny zisk. Tento postlghti manazérom
rozhodovanie, pretoZze kazdé rozhodovanie sa uskujv podmienkach obmedzenej a ohtangj
racionality.



PARTICIPACIA PRACOVNIKOV

V slEasnosti sa preferuje filozofia zap@jaSetkych do vSetkého. Participacia zapajanie
pracovnikov do rieSenia podnikovych problémov a ihe’ na rozhodovacich procesoch. Ciele
participacie:
ma vies k vytvoreniu oddanosti a lojalnosti u zamestnancov
ma umozrti organizacii lepSie uspokojot/@otreby zakaznikov
ma poma&c¢ organizacii zleps$ivykonnos a produktivitu
ma zvysi’ spokojnog zamestnancov s pracou
ma poskytntl vdetkym zamestnancom prilezifosvplyvnit' tie rozhodovacie procesy, ktoré sa
tykaju ich zaujmov (napr. dochadzka)

Na réznych podnikovych Grovniach sa participagkutainiuje v roznych forméach:
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vymena informacii, nazorov o praci neformalnym gi@sn, a dokonca sa aj neformalne odpoveda

2) stredna Urovie = manazérska Uroiie odpor@a sa tu véSia miera formalnosti a participacia by tu
mala prebieha ako prenos informéacii a¢as’ na rozhodovacich procesoch, ktoré ovplyju
spbsob planovania, vykonavania rozhodujlcich (bopanizécie prace

3) vrcholova Urovié = top manazérska Urave vytvara sa tu podnikova politika. &lije sa, ktorym
smerom sa bude podnik ubg&rd&lnd participacia tu nie je mozna. Existuju viakité metody,
pésobenim ktorych méze vedenie poskytnaforméacie o zamy&nych pladnoch, a moznos
diskusie, ale korimé rozhodovanie je vytme zalezZitotou vedenia.

Miera U¢asti na rozhodovacich procesoch

Miera, do akej su zachované Vyhradne rozhoduju
prava manazmentu: zamestnanci

ManaZment rozhoduje
spoléne so zamestnancami

ManaZment konzultuje so
zamestnancami eSte predtym,
ako sa rozhodne

Manazment informuje Miera, akej su
zamestnancov zamestnanci zodpovedni:

Formy participacie:
potom sa sam rozhodne. Podriadeny prispeje svojgrormi, ale nezavazuje ho to rozhodnutie,
teda nenesie Ziadnu zodpovedhos

B suhlas —» eSte stale podriadeni plne nerozhoduju, ale magavop ,veta“ pri akomkbvek
rozhodovani, nemusia znéSadsledky rozhodnuti. Maju pravo zablokéw®zhodnutie, a miera
zodpovednosti saiasti prend3a aj ha podriadenych.

B zhoda - najvyssi stupg Je to najazSia forma, pretoZze musi dojk Uplnému odsuhlaseniu
rozhodnutia vSetkych zainteresovanych. V praxiesg/uzivacasto.

Participativny manazment je nédny pre veddceho, v praxi salwa tazko realizuje, ale je

efektivnejsi v dosahovani vysledkov. Ak ho chceledtyuziva, musi vystupowvav tychto rolach:

1. iniciator - musi vedié predostrié problém a ulohy skupine, musi tento problém speavn
formulova’, rozhodnti sa o tom, kedy predostrie problém a o tom, ktart#oriest’ (z adiska
pravomoci, zodpovednosti, schopnosti ...)



reprezentant — veddci pracovnik reprezentuje svoju skupinu vo j@wo okoli a jeho
déveryhodnos v skupine bude zavigieod schopnosti obhajovazdujmy svojej skupiny, t.z. ako
vie rokova’ s okolim, prezentov¥aspol@ny problém a jeho vysledky.

Standardizator — najlep3im indikatorom Grovieskupiny je chovanie sa vediceho. Standard
v skupine formuluje veduceho pracovnika. Veducinalguje spodsob, ktorym ma skupina
pracovd, buduje vzajomné v¥ahy v skupine, wuje moralku a disciplinu v skupine. Veduci by
mal by sédm prikladom pre svojich podriadenych.

. koordinator - veduci bude centralnym zdrojom energie, inSpiraomisi vytvaré spolany

zaujem (spolény cid’, perspektivu).

MODELY PARTICIPACIE

Existuju dva zakladné modely participacie, a todedldudskych vfahov a modeludskych

zdrojov. Rozdiel medzi tymito modelmi su nasledejic

¢

model 'udskych vfahov — takato participacia by mala odsttamidpor v@i oficialnej autorite.
Tato formu vyuZivaja veduci vo vahu k svojim podriadenym, a to tym spésobom, Zealdu

s podriadenymi veduci pracovnici prejavuju zaujepotreby podriadenych, maju zaujem, aby ich
podriadeni participovali na plneni Gloh len doitg miery, s ci€om zachovania dobrych tahov.
Vyhodou je, Ze podriadeni su schopni mnohokrat gmaikna problémy a na rieSenia, s ktorymi
vedlci nevyuZivali. Tento model predstavuje autihy S3tyl vedenia, ktorého katreym
vysledkom je len plnenie prikazov veduceho pradavniprijaténej forme pre podriadenych.
model 'udskych zdrojov na rozdiel od modeltiudskych vZahov, ktory je zaloZzeny na tehu
podriadeny-nadriadeny, veduci maju zaujem na ppaejicipacii podriadenych na plneni uloh
(vyuzivaju ich myslienky a nazory), maju zaujem tom, aby ich zdroje boli plne vyuZité.
NajlepSie rozhodnutia mézu rabiprave ti, ktorych sa rozhodnutia tykaju a sebaladatje
(einnejSia ako akykivek iny druh kontroly. Oblasrozhodovania by sa mala neustale rozSifova
s rastcimi skisengami a schopnasmi pracovnikov.

DELEGOVANIE

Delegovanie sa v3eobecnhe chape ako postup, porkteeddci pracovnik prenasa ulohy alebo

¢innosti patriace do jeho kompetencie na svojichripgegnych. Séasne s delegovanim uloh by mal
manazér delegovaaj pravomoci nevyhnutné na splnenie Uloh ako @pewednos za splnenie
pridelenej ulohy. ManaZzér si aj dialej ponechava zodpoveditiaza riadenie chodu organizacie. Tuto
zodpovednas nemozno delegova Delegovanie je teda prostriedok, ktorym si vedgi@covnici
ulahtuju pracu a zvySuju zaujem pracovnikov dosaliayaledky.

1.
2.
3.

4.

Zmyslom delegovania je vyuZivanie vyhod, ktorénply delegovania:
delegovanie pomaha vedicemu pracovnikovi zbawi¢asti agendy a zisRacas na rieSenie
dolezitejSich uloh,
delegovanie poméaha vyuzitvadborné vedomosti a skdsenosti podriadenych,
delegovanie pomaha podporéwvarozvij@ schopnosti, iniciativu, samostatrias kompetentnas
podriadenych,
delegovanie ¢asto posobi pozitivne na vykonnostni motivaciu ae@vné uspokojenie
podriadenych.

Problém pri delegovani nesfiga v tom, kdko tloh by mal veduci pracovnik delegdvaby sa
zbavil ¢asti agendy a uSetrélas, ale v tom, Kiko uloh méze delegovabez toho, aby ptazil
svojich podriadenychCim vy3Sie ma postavenie pracovnik v hierarchii flagdrtym viacéasu by
mal venové skut@nym manazérskyntinnostiam atym menef¢asu vynaklada na rutinnd
¢innog’. Veduci pracovnik mdze teda v kazdom pripade dekgrutinné préace, Speciélne
¢innosti, skuténe detailné problémy, pripravné prace. K&om na svoje postavenie a ulohy
vSak nemdze delegovananazérske ulohy, akymi su stanovenigaie podnikové rozhodnutia,
kontrolu vysledkov, vedenie a motivaciu podriaddnycizikové ulohy, mimoriadne pripady,
prisne doverné zaleZitosti a pod.






