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Abstract

Full article deals with the effectiveness of exeas in businesses. The introduction returns
into history and discusses the congenital feat(talent) of the potential manager. The
recapitulation of research from the business enumment (mainly the expected images of
executives) is subsequently mentioned, from whiehauthors discussed in detail the features
and functions of manager (superior officer) for tpeoper, efficient and sustainable
functioning of the staff — team below.
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Abstrakt

Cely ¢lanok sa zaoberd problematikou efektivity vedugirhcovnikov v podnikatskych
subjektoch. V Gvode sa vracia do histérie a rozalveodené vlastnosti (talent) potencialneho
manaZzéra. Nasledne je uvedena rekapitulacia vyskupudnikatéskom prostredi (najma
oc¢akavané predstavy o veducom pracovnikovi), z kimréutori vd’alSom texte podrobne
rozoberaju vlastnosti a funkcie manazéra (nadri@derpracovnika) pre spravne, efektivne
a trvalo udrzatiné fungovanie pracovného kolektivu — timu.
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Uvod

Osobnos pracovnika v podnikatskom subjekte predstavuje vo vSeobecnosti suhrn
jeho psychickych a fyzickych predpokladov na uskiwanie istého druhdinnosti, ktora
odpoveda umiestneniu tohto pracovnika v hierar@djickrovni organizénej Struktury.
Principialne plati, Z&im lepSi je subor poZadovanych vlastnosti, schdpnesdomosti a
zrwenosti pracovnika zodpovedajuci Specifikacii danprecovného miesta, o to viac rastie
jeho spdsobilasuspesne vykonavgpozadovanu pracovriinnog’.

Zhruba pred 60 az 70 rokmi sa verilo, Ze komu efylicité genetické vlastnosti,
nie je vhodny pre manazérsku funkciu. Tato teddaa gaoberala predovSetkym osobou
nadriadeného. Prakticky skiumala aké vlastnostibcalaki kombinaciu vlastnosti maju
silnejSie vyvinuté riadiace osoby ako osoby riaddrakto vlastne znela vychodiskova otazka
tzv. ,tedrie vlastnosti“. Cigom bolo pritom opigsariadenie ako vyraz niektorych vlastnosti
riadiacej osoby. Pomocou istych testov osobnosfiredpovedalo, kto bude ,dobry” a kto
,ZIy* veduci. Vysledkom tejto tedrie bol nakonieéwer, Ze sa nepodarilodi® vliastnosti pre
riadenie, pomocou ktorych by bolo mozné predpovgdho Uspech.(Lloyd - Leslie, 1991)
Inymi slovami: okrem niekikkych vynimiek (vlastnosti, ktoré sa padvyskumu u Uspesnych
veducich preukazali ako vyraznejSie oproti ostatngin inteligencia, prispdsobivigs
otvorenosg, mensi sklon ku konzervativizmu, citlivbs pod.) neboli reélne identifikované



Ziadne vlastnosti osobnostij ich kombinacia, ktorymi by sa nadriadeny odliSoal
,celkom obyajnych ludi* — podriadenych. Uspes$nymi nadriadenymi saopradzu sté
alebo nimi mdézu hbi/réznorodiludia. Ako zdévodnenie k tomuto stoji za to uviesekd’ko
kratkych uvah, ktoré by mohli vysvetlstroskotanie spomenutej tedrie vlastnosti.

Problematické je rozkladaosobnog ¢loveka na merat@é ,prvky” (vlastnosti).
Osobnos c¢loveka je viac ako jednoduchy suhrn vzajomne nebgh izolovanych
vlastnosti, je to celok, uzavreta Struktira. Niereto prekvapenim, Ze pokusy tieto vlastnosti
zmera neviedli k Ziadnym pouziteym vysledkom.

Psycholégovia nevedia, do akej miery su vlastnosipr. nadanie pre riadenie
vrodené a ako ovplywju spravanie a konanie. Ak by sa vychadzalo zgwklddu, Zetlovek
ma& uZ v koliske talent riadjipotom by z toho vyplynulo, Zdovek bude v kazdej skupine a
za kazdej situacie dobrym nadriadenym. Proti te@dadenych a nemennych vlastnosti hovori
skutanod’, Ze asi neexistuju nadriadeni, ktori by boli vadySade uspesni, hoci by sa to
mohlo v pripade vrodenych vodcovskych povébkava. V tomto pripade by mal lfyteda
spravny nazor, ze charakteristické znaky osobnastiiceho pracovnika su sice délezitym,
nie vsak jedinym principom vysvetlenia a Ze v patistsa méze stadobrym nadriadenym
kazdy, kto je pripraveny stdle znova sa zaabsvajimi tlohami, podriadenymi, zaobérsa
svojimi cid’mi, svojim postojom a tieZ sustavne s&’{Hindle,2002)

LCudi nie je mozné jednoducho rozdeha veducich a vedenych, na riadiacich a
riadenych. Kazdy nadriadeny ma podriadenych s Updadielnymi vlastnagmi, potrebami
a zaujmami, ktorych neméze viepomocou vopred stanovenych (statickych) vlastnosti
Naopak, je nevyhnutné aby bol pripraveny reSpektexepjich podriadenych. Nadriadeny,
ktory bude riadi svojich podriadenych vo vSetkych situaciach roymakspésobom, bude
sotva pravdepodobne trvalo uspesny.

1. Ciastkové poznatky ziskané vyskumom v praxi

Nas vyskum riadenia konzultaciami a prieskumami espodarskej praxi u
manazérov na rdéznych stigrh riadenia a v rozlhych podnikatéskych subjektoch potvrdil,
Ze dobri manazeéri su uspesni, pretoze rolfiséuneci utitym spésobom a dokazu na sebe
pracovd. Aké vlastnosti by mal ntanadriadeny? To je Veni nar@&nd otazka, ktora sme
polozili podriadenym pracovnikom na réznych siogh v podnikovej hierarchii riadenia.
Rovnako ako sa piSe v dostupnej literatire, smalgaacovali k vlastnostiam, ktoré
nagastejSie uvadzaju podriadeni pracovnici. SU to:ledd®s, cestnog, komunik&né
schopnosti, schopnbspaiuva’, schopnot véas a komplexne rozhodayyaposkytovanie
podpory, dérazna'sa spravodliva§ otvorenos novym myslienkam, zmysel pre humor,
vnatorna sila, energia a vydrZz. Zoznamy zostawu&znymiludmi su si vémi podobné,
takZze sa zda, Ze §ina podriadenych ma podobnu predstavu o "id@@lmadriadenom".
NajcastejSie uvadzanymi vlastmasni su dbéraznds spravodlivos a komunikativhos
Teda evidentne kazdy chce praabypae vnatorne silného manazéra. Inou otazkou je est
Styl riadenia. Tu sme vyskumom zistili silni z&esl na konkrétnych podmienkach a
zameranic¢innosti. Neda sa jednozite naj§ presna a uz vobec nie mefat@ hranica
uspesnosti riadenidudi medzi autoritativnym a participativnym Stylomadenia. Okrem
uvedeného na to, aby sbovek citil na pracovisku dobre, pbésobi cely rakitdeov, medzi
ktoré patria hlavne pracovna néplpracovny kolektiv, postoj nadriadenych pracovijko
vzhlad pracoviska, moznospostupu - profesného rastu a rozvoja, mzda a bpbso
odmeiovania, hodnotenie prace, socialna klima v podriikemna kultara a pod. VSetko to
prakticky pomaha zamestnancovi vyt¥osi pozitivny vZah k podniku, v ktorom pracuje,
vybudova’ si pocit spolupatthosti a dovery, stasa v@& nemu lojalny,¢o sa odraza aj v
pracovnom vykone a v efektivite jeho prace.(Her2z@41) To potom prinasa so sebou aj fakt,



Ze ak je zamestnanec na pracovisku spokojny, népgecpotrebu odis z podniku, teda
nespoésobuje fluktuaciu.

Z uvedeného vyplyva, Ze je to problematik@inierozsiahla PredloZeny prispevok sa
venuje len pomerne Uzkemu spektru problémov a pay&ana niektoré vysledky a poznatky
ziskané praktickym vyskumom v &snej hospodarskej praxi pre ollafektivity prace
manazéra.

2. Atribaty efektivneho veduceho

Predstava veduceho ako diktatora, ktory riadi kgaje, kontroluje a hodnoti,
pripadne aj odmwije patri svojim sposobom minulosti okrem odvetvipdborov ktoré sa
inak riadi’ nedaju (napr. armada). VSeobecne v podnik&tg sfére, kde ide o splnenie
podnikatéskych cidov, pri ktorych je snaha dosiahhuwo najvysSiu moznu Urovie
produktivity, efektivnosti ato najlepSie zarobky sa autoritativnym sp&sobomitriathc
menej neda. Efektivne jednajuci vedutimanazéri sa nenarodia so zvlastnym talentom, ani
svoje umenie nemaju naStudované z literatary, aleumeju timovej praci a svojim
podriadenym. Nas vyskum v teréne ukazal niektostedky, Ze efektivne pdsobiaci manazéri
jednajua potia ugitych strategickych zasad, ktoré su vystupom na@Bhora:ného skimania.
V nasledovnom uvedieme ich stny opis vo forme rad a dopameni, ako sa zdokonéla
byt lepSim manazérom. Mozno si ich vSak osvajina zaiatku kariéry, ke’ sa manazérom
iba chystame ki Nie su to prikazy, hoci niektoré su pisané v irapee. Maju skor za ulohu
zauj& priamo kazdéhgitate’a.

2.1 Formulacia vizie a planovanie

Bez dobre formulovanej vizie vo vSetkycliiastkovych Udlohach pinenia
podnikatéského planu, resp. ¢ sa skutény Uspech dosiahne Krai tazko. Tato vizia vSak
musi by pristupna vSetkym podriadenym. To je hlavni a tiékladna zdsada. Preto by
manazér mal zvofaporadu vSetkych podriadenych a objésm podnikatésky cie’, kam sa
snazi s celym utvarom dost&Pri tejto prilezitosti skutme dobry manaZzér pozaduje od nich
myslienky a napady. Manazeér totiz nie je ,najmUsiteq jeho pozicia jéasto delegovanou v
hierarchickej Struktire podnikdtkého subjektu. Ak sa Uprimne pozaduju myslienky od
podriadenych, treba Bypripraveny ich vniméa prij&’, urite nie zo zasady ich odmietfhiu
Koneiné rozhodnutie je na manazérovi, nech by bol zéstarakéhoktvek Stylu riadenia.
Pri vSetkom treba pamdtana to, Ze uUlohou manazéra je podpgracovné zapalenie a
iniciativu celého pracovného kolektivu. Ustaé vyuzivanie myslienok spolupracovnikov
znasobuje sily manazéra a zlepSuje jeho pozicile(@smn,1998)

Planovanie sa odohrava na urovni kazdého liniovigunia. Manazéri na vSetkych
stupioch riadenia musia By pruzni, aby udrzali schoprtopodnikatéského subjektu
reagovéd na vonkajSie podnety a planované ulohy tymto zmmen&@koli prispésobova Tato
schopnos vlastne deli riadiace timy na UuspeSné a neuspbfdazeér v spolupraci s celym
pracovnym kolektivom spracovava plan loe a terminy ich dosiahnutia. Jeho zmeny
realizuje spoléne so svojim timom. Treba vedjeZze aj mladSi, menej skdseni pracovnici
moZu by zdrojom napadov a informécii. Vyplava to z iokza’azenosti predchadzajucimi
aj negativnymi skusenteami ako icerstvejSimi poznatkami ziskanymi v Skole. Manazeéri
dbaju na informovandsilenov pracovného timu a davaju dostatpcas na prispdsobenie sa
zmenam. Plan sa nestane nastrojom riadenia, atag@@ne nekonzultuje so vSetkymi, ktori
sa podiéaju na jeho plneni.(Fulmer, 1997) Cisa musi nielen vytvaij ale aj naplanova
ako ho dosiahnu Manazér sleduje vyvoj, povzbudzuijte tvorivogyuziva moderné metddy
komunikécie a vyberu optimélnych variant rieSemabpgmov. Manazér subezne pracuje i na



nahradnych planoch, ktoré napomézu pohotovotriaszové situicie. DlIhodobé plany treba
systematicky revidowa a aktualizov& V tomto smere by si dobry manazér mal ut@lais aj
na premyBanie. Plnenie kratkodobych uloh treba sledoxe&mi pozorne.

Manazeér si tiez planuje svoj pracovny rozvrh. Tamésmie by priliS tesny, aby bol
realny. V tomto smere, ak je zostaveny dobry plénestovany”¢as sa niekikonasobne
vrati.

2.2 Komunikacia

Plati zasada, Ze kazda porada musi kmkrétny @el a na kazdej porade by mal
byt priestor pre aktivitu vSetkych #astnenych.Casovy rozvrh porady manazér vzdy
podriafuje &elu, mal by by ¢o najkratSi a primeranycalu. Treba mé na pamati, Ze na
porade sa ®inespravi, len dohodne. Efektivny veddci nie jertuaeny podla dzky trvania
porady, ale pokh toho,¢i porady maju konkrétnydael aci ho plnia.

Komunikova znamend prijimaa vysield informécie. By manazérom, znamena v
prvom rade bty komunikatorom. Komunikovav pozicii manazéra je potrebne neprestajne,
nie iba ak sa vyskytne problém. Pdkide o meddiudské vZahy, netreba, aby manazér bol
osobnym priatbom s kazdymtlenom timu s ktorym pracuje, ale na druhej strané&epSie
vytvara’ medzilud'mi mosty nez (priepasti) nepridigtvo. V konverzacii, vedlci pozorne
pocuva a vyjadrujte zaujem, hovori jasne a nikoho eepuje. (Schyns — Schilling,2011)

Pracovné porady sa odpoal zvolavd aspd jedenkrdt mesme kvoli
informovanosti, kontrole pracovnych uloh, planavamiskusii a v neposlednej rade kvaoli
podpore timového ducha. Pred poradou bezpodinen&eba pracovnikov oboznéms
programom, aby sa mohli na poradu pripfaviaby porada prebiehala zmysluplne. Zapis z
porady na konci treba nechadsuhlasi a dordit’ kazdému dastnikovi. Manazér na porade
nedominuje a nevnucuje svoj nazor. Nehneva saynh, €0 nesuhlasia. O svojich
rozhodnutiach pripadne dava hlasvalebo ich len oznami, lebo v kamem désledku je
zan zodpovedny. Nie kazdé rozhodnutie musi pgpularne.

Aj ked osobny kontakt je najlepsi, v dnesSnej dobe $aniveozSiril kontakt pisomny
vo virtudlnom prostredi. Mame na mysli e-mail a jepodobnd komunikaciu. Efektivny
veduci musi ovladaaj pisomné vyjadrovanie. To by sa predsa len malw iba ak chce
uSetrt’ ¢as ¢i peniaze, alebo potrebuje pisomny doklad. Pisokendunikacia by mala vy
vecna,co najkratSia, ale dobre zrozuniité. Na koreSpondenciu tohto druhu sa odpoveda v
¢o najkratSom moznondase, alebo aspiosa potvrdzuje prijem. Pouziva sa jednoduchy a
prirodzeny Styl. Tu si treba tiez uvedaiyize pisomna sprava a jej forma je¢alou imidzu
manazera.

Tretou cestou komunikacie, ktora treba spomené telefonovanie, hlavne v
sitasnosti, k& mobilnd komunikacia hra jednu z prvoradych a rdghgjSich ciest
komunikécie. Tu treba pripometprioritu optimélnej vecnosti, zrozumftgosti acasove;j
dizky komunikacie.

2.3 Kontrola a organizovanie

Pokid’ ide o kontrolu, treba aby si manazér dima z&iatku polozil niekdko otazok
tykajlcich sa preladu o tom, ako manaZéri napr. u konkurencie pragujéanej oblastiCi
poskytuje svojmu timu najnovSie znalosti a inforreapotrebné k dosiahnutiu lepSich
vysledkov. Ci podporuje svojich podriadenych vo vycviku, vzleinia a starostlivosti o
osobny rozvoj. Otazkou je tied, sam manazér je ochotny ptijany pristup k riadeniu utvaru
a vedeniuludi a tym podstapiisté rizika inovacie. Takéto a podobné otadzky bynal
efektivny veduci poloZia najs na ne pozitivhu odozvu.



Kontrola sleduje plnenie Uloh a zéige, ¢i priebeh ¢innosti bol taky, ako sa
predpokladal v plane. Su potrebné presné a releganformacie, v dostataom predstihu,
aby manazér mohol reagavaa odchylku skor, nez vznikne vazny problém. Kidid
hodnotenia vykonu ma Byosiahnutie cikov. Efektivny veduci nehovori so svojim timom
iba keI’ sa im nedari. Nesmie zabiidale ani na pdiakovanie, ak si to zasluzi. Kontrola
za&ina u sebakontroly a sebaovladani. Manazér daslekbntrolujte naklady a dodrziava
podnikové predpisy. S tym suvisi i kontrola findntd sa neponechava iba rioirnikov.

Samotné organizovanie, Keveduci a jeho tim vie, aké ciele chce dosiahrstoji
pred vyzvou ich efektivneho zabeZpria. Manazér zodpoveda badi, peniaze i material a
pod. Jeho udlohou je dosiahhmaximalnu navratnégiremnych prostriedkov. Povzbudzuje
svoj tim tak, aby premyal, ako zvyd efektivnog a dobry napad vyuzije, nalezite odmeni.
V suvislosti s organizovaniinnosti manazér dava presné informacie éemych terminoch
a zjednoduSuje administrativu. Potrebuje pragtoaanie ,vyrabd* dokumentaciu. Mal by
obmedzf patet pracovnikov na taky, ktory je schopny riadzamestné a plne vyuzivé
Svoj tim si manaZzér starostlivo vybera.

Manazér priebezne sleduje potrebu vycviku a \&adelia pracovnikov svojho
timu. Delegovanim uSettas a najde perspektivne posily na vedldce miestg ha mieste
si zodpovedé niektoré relevantné otazky: "Vykonavarminnosti, ktoré vobec nie su nutné
vykona? Ktorécinnosti mézem delegova M6Zzem ni&o robi’ efektivnejSie?" af. Dnes sa
efektivny manazér nemdze zaabigez vyuzivania novych informaych technoldgii. Ak si
dobre zorganizuje svoju pracu, bude dosatiswaledky @&innym spdsobom, t.j. bude rabi
spravne veci, spravnym spésobom.

2.4 Vedenie

Efektivny veduci je dosiahnuiey pre jednotlivcov svojho pracovného timu. To je
jedna zo zakladnych charakteristik manazéra. JedraghorSich situacii pre zamestnanca je,
ked’ nutne potrebuje radu, rozhodnutie alebo jednodusfusmaciu a svojho nadriadeného
nemdze nikde néjs Preto by nemali kiytimovi pracovnici dlhodobo osamote a bez pomoci.
Treba im dd najavo, Zze pomoc a podpora je vzdy k dispoziaki## sam manazér nie je k
dispozicii, mal by by dosiahnutény aspd dobre informovany zastupca.

Efektivny veduci vytvara podmienky pre spokofhavojich 'udi v time. Snazi sa
porozumi€ tomu, ¢o ich motivuje: uznanie, vysledky, finémd odmena, sociélne istoty,
dobré pracovné prostrediéi, Sanca na postup — povysSenie a pod. Plati tdéZzspokojny
pracovnik je najefektivnejSi. Nie je pravdou,IZzglia s vynikajucimi vysledkami, ktorych
praca bavi, su spokojni, ajkenie su primerane zaplatedi,odmeneni. Peniaze motivuju a
treba ich povazovaza vémi dolezity motiv&ny faktor. Preto, ak je to len trochu mozné,
finanéni odmenu by manazér mal urbbimernou vykonu a kvalite vykonanej prace.

Na pracovisku je potrebné vytvorcivilizovana atmosféru — odpovedajlcu vysokej
firemnej kultdre. Ciele prace by mal manazér foronaf jasne a mali by byjednoznane
dohodnuté kritéria merania ich dosiahnutia. Manaavadza vysoky pracovny Standard,
pretoze vyzva je Y&ym motiva&nym faktorom a nedostatoe vyuziti, nedoceneni a
nedostatdne hodnoteni a ohodnoteni pracovnici maju tendeodisi. Absencia a fluktuacia
su pomerne vystiZne ukazovatele pracovnej spoktjnd’reto ich treba priebezne
kontrolova’. (Herzka — Kajanova, 2010)

VSeobecnymTudskym pravidlom je v sulade s etiketou, ZelwImi treba
komunikova’ zdvorilo. O podriadenych to plati rovhako, mana@sprava tak, ako chce, aby
sa spravali jehdudia k nemu a navzajom. Manazér dba na présdoglitu k podniku,
efektivnosg a inteligentné jednanie. V riadeni by mal manadépozn#& spravny pomer vo
svojej orientacii na Ulohy a nkudi. Clenovia pracovného timu totiz patria i do inych



socialnych skupin, rodine, politickej strane, cirképortovému klubu a pod. Kazdy
jednotlivec pracovného timu ma aj svoj sukromnyokiManazér sa k jednotlivcom sprava
ako k individualitAm s rozdielnymi povahami. Maér v time by mal podporota
priate’ski siazivos’ a nie rivalitu. V medZudskych vfahoch sa donaSanie povazuje za
nevhodnu vlastna's Konflikty rieSi spol@ne, komunikaciou a ne je diktatorom. Za pracovny
uspech’'udom parakujte a verejne ich pochvali. Nakoniec treba pripa®’, Ze vedenidudi
vyZzaduje prax a ochotu s&itt Vysledky prace timu su také dobré, aké su vysledk
jednotlivcov a plati jednoziae, Ze aj ten najlepSi manazér bez zodpovedajlictimemdoze
byt dobrym manaZzérom.

Schopnos$ vies” a motivova je rovnaké umenie ako ostatné riadiace schopnésti.
skuta@nosti ide o schopn@szvladna’ funkciu a silu vychadzajucu z ¢evedomosti
manaZzéra, ktora strhne aj ostatnych. Je to zmasiemiu a neustupnosti zamerana na
dosiahnutie jasne definovanéholaea sdasne vysoko rozvinutej schopnosti komunikbva
Ako nahle sa pracovny tim zdokonali, treba mti\d&nos’ a nezavislas V cie’lavedomosti
by mal by efektivny veduci prikladom. Vedie svojich podriagieh k tomu, aby boli na
firmu hrdi. Mali by pochopi ako je ich praca dolezita a ako kazidgn timu prispieva k
uspechu firmy. Pri odni@vani manazér zavadza piladny systém a odmsjte nielen
finanéne, ale aj uznanim, zodpovedtims, ¢i postavenim. Efektivny veduci by si mal
vybudova vlastny Styl vedenidudi — tento je vzdy zavisly od konkrétnych podmierso
preto je neopakovatey a neda sa dopredu kau

2.5 Hodnotenie

Program akcii, zmien a opatreni veduci k dosialinuizie manazéra by sa mal
periodicky hodnoti. Preto treba Informovaclenov riadeného timu i nadriadenych, ako sa
veci vyvijaju. Co moze cely tim kolektivne zlep8i Toto hodnotenie uskutoit’ jeden krat
roéne je malo. Nemozno si dovbkiaka’, ked’ saciastkové nelspechy stanu realitou a potom
sa az sustretlina zmeny. K& sacinnosti a ich vysledky nevyvijaju spravnym smerom,
efektivny veduci upravuje svoje plany alebo dokoncaly program. Plany sa v pripade
potreby musia adekvatne meénto je aj vSeobecny princip planovania. V tomtipade sa
hodnotenie povaZuje za spatnu vazbu a ta dojekorekcie vSetkych rozhodnutitase.

Pokid’ ide o kritické hodnotenie samotné, jeho predmetudide by vSetko a vSetci.
Podriadeni i samotni manazéri. Okrem beZnych systérhodnotenia pracovnikov
vyuzivanych v riadeniludskych zdrojov je potrebné uplatnisystém, ktory umozni
pracovnikom v time vyjadifisvoje nazory a postoje k manazérovi, Uprimne adsebnej
identifikacie. Ci€om manazéra by malo byistenie svojich silnych a slabych stranok tak,
ako ich vidia spolupracovnicti podriadeni. ManaZér si totiz mdze myslige odvadza
vynikajacu pracu, ale pracovnici v time moézutnvay nazor. Zavery zo spatnej vazby mézu
byt niekedy bolestné, ale &inou tak manaZzér ziska skéng obraz toho, aky
je.(Cambal,2009)

Pokid’ ide o samotné hodnotenie timovych pracovnikov, ahén by im mal
jednozné&ne da& najavo, Ze si vazi ich pracu, jej vysledky akmalsu dosiahrntiplanované
vysledky. Kel' sa to od neho timovi pracovnicias dozvedia vysledky hodnotenia, budud
pracova eSte usilovnejSie a vysledky sa mézu eSte vyralapst’. Ich prezentacia ma vSak
svoje principy Ocenenie vybornych vysledkov nentysipre organizaciu prilis ,,drahé*.

2.6 Rozhodovanie a delegovanie

VSetkyc¢innosti manazérskej profesie su viaenenej spojené s rozhodovanim. Pred
samotnym rozhodnutim je potrebné ziska najviac relevantnych informacii. Manazér musi



poznd svoju pravomoc pri rozhodovani. Pri tom vSetkontraiba uvedonti Ze moznosti a
varianty rieSenia problému, o ktorom manazér romjedudl diametralne odlisne, az
protikladné Casto kréat je rieSenim kompromis. Efektivny mand%ési mal ponechavysadu
koneného rozhodnutia. Ak sa manaZzér rozhoduje iba k@@ nazoru W&iny, vyhyba sa
zodpovednosti a okrem toho ten nazor vbbec nemysispravny. Plati tu vzdy jedno
nepisané pravidlo l'udia su ochotni nechiaa presvetit, aletazko donuti. Manazér by mal
nechd& rozhodové pracovnikov aj na tych najnizSich Grovniachrdniehie, zodpovednés
vSak ostava na manazérovi. Treba vSakwitky pozor naas. Spravne rozhodnutie urobené
prili§ neskoro nie je o dilepSie, ako zlé rozhodnutie, ktoré je naopak umébgriliS skoro.
Plati ale tiez, Ze zlé rozhodnutie sa da korigoveproti Ziadnemu — tam totiZz niéb
korigova’. NajdolezitejSim aspektom riadenia je vyber spyatfudi, ich désledny vycvik a
delegovanie véo najSirsom moznom meradle. Ak manazér budetraflietko sam v
domnienke, Ze je nenahraditg¢, bude stale pracovako ,schopni podriadeni®, ktori
pomahaju svojim vedldcim vypracavaa na najvysSie piiky v organizacii. Manazeér sa
musi nadit’ spravne delegovaa len v tom pripade sa mézetstspeSnym. Delegovanim sa
zrychlia pracovné toky a vyuzZivaju sa talenty vgmech vSetkych. Jednou z ¢wstejSich
pricinou fluktudcie pracovnikov je nevyuZivanie a nearst zamestnanca tieZ nenaplneni
sebarealizacia.

Zaver

Manazeér je len potlaefektivny, poki#i su efektivni¢lenovia jeho pracovného timu,
resp. cely pracovny kolektiv. To je zakladna g@ ktora je treba miana pamaéti. Pri
porovnani s armadou je to vlastne tak, Ze aj tglep® general bez vojska nie je Ziadnym
generalom. Sfasne plati eSte jeden aspekt, kvalita a efektfvn@siiceho,¢i dobrého
manaZéra nerastie Umerne so strachom, ktory sa adaripvnies do psychiky jeho
podriadenych. TieZz sa nemeria antfoon pracovnikov, s ktorymi rozviaze pracovny pomer.

Prakticky zaver vyplyva automaticky zo skér sponigon s&asti manazmentu, kde
sme sa snazili opisaspravny“ postoj efektivneho manazéra v suvislagého postavenim v
pracovnom time. Na zaver - efektivny veduci je loadny len poti toho, do akej miery sa
mu podarilo svojou manazérskdimnog’ou a postavenim v ramci timu splmiodnikové ciele
a poda kon€nych vysledkov.
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