Téma 5:
Názov prednášky:      Manažment  ľudských  zdrojov
Cieľ:   Oboznámiť s cieľmi a úlohami manažmentu ľudských zdrojov  vo verejnej správe
Obsah: 
1. Ľudské zdroje v manažmente verejnej správy

                
2. Systémový prístup v manažmente ľudských zdrojov

3. Faktory určujúce počet a druh manažérov
 

 

Ľudské zdroje v manažmente verejnej správy

     
Neoddeliteľnou súčasťou organizačnej štruktúry verejnej správy sú ľudské zdroje, v ktorých sa registrujú pracovníci pre výkon funkcií vo verejnej správe. Iba najschopnejší a odborne najzdatnejší pracovníci môžu byť nositeľmi najúčinnejších foriem a metód verejnej správy. Musia sa stotožniť s cieľmi verejnej správy, udržiavať občiansku bezúhonnosť a zodpovednosť.

     Vzhľadom na to, že na funkčné pozície sa treba dlhodobo a účelovo pripravovať, patrí manažment ľudských zdrojov a práca s ľuďmi k elementárnym súčastiam správnej vedy, na základe čoho možno neskoršie pristupovať aj k úspešnej realizácii miestnej štátnej správy ako celku.

     Pracovníci verejnej správy tvoria vnútorne diferencované skupiny v závislosti od ich obsahovej zložky. Je to:

a) skupina úradníkov (odborných pracovníkov správy)

b) zamestnancov

c) robotníkov

     
Personálnu prácu treba orientovať na tých pracovníkov, ktorí sú zdrojom a subjektom výkonu správy. Preto je potrebné investovať do získavania, výberu a vzdelávania ľudí značné prostriedky. Na základe uvedeného manažment ľudských zdrojov zahrňuje nasledovné aktivity ako sú:

a) obsah a formy práce (služba)

b) výber zamestnancov pre riadiace funkcie

c) zamestnanci a štýl práce

d) štatút vedúceho zamestnanca správy

     
Pod manažmentom ľudských zdrojov potom rozumieme obsadzovanie zamestnaneckých pozícií v organizačnej štruktúre verejnej správy a zabezpečovanie týchto pozícií vhodnými ľuďmi. Uvedené činnosti sa realizujú postupne pomocou monitorovania a identifikácie špeciálnych požiadaviek na odborných zamestnancov, inventarizáciou disponobilných zdrojov, prijímaním, výberom, umiestňovaním, hodnotením, zvyšovaním kvalifikácie a ďalšou starostlivosťou o odborný a personálny rast kvality zamestnancov.

          

Systémový prístup v manažmente ľudských zdrojov

     Systémový prístup v manažmente ľudských zdrojov vyžaduje uskutočniť nasledovné činnosti:

a) charakterizovať faktory určujúce počet a druhy manažérov

b) výber manažérov a spôsoby ustanovenia do funkcií

c) hodnotenie výkonnosti manažérov

d) faktory rozvoja manažérskych schopností

     Systémový prístup v manažmente ľudských zdrojov verejnej správy je uvedený na obrázku (10).

Systémový prístup k personalistike

Obrázok 10

















         Faktory určujúce počet a druh manažérov

     
Počet potrebných manažérov nezávisí len od veľkosti organizácie, ale aj od zložitosti organizačnej štruktúry, rýchlosti a obnovy manažérskeho personálu ako aj ďalších činiteľov. Pomer medzi počtom manažérov a celkovým počtom zamestnancov sa neriadi žiadnym zákonom. Významný vplyv majú v tomto smere strategické ciele a plány organizácie.

     
Pri určovaní disponibilných manažérskych zdrojov viacero autorov odporúča uplatniť formu manažérskej inventúry ako personálnu štruktúru organizácie.

a) Určenie potreby manažérov a vplyvu prostredia 

     Nové potreby manažérov môžu byť vyvolávané rôznymi príčinami (delimitácia, delegovanie právomocí.). 

     Disponibilita manažérov je stupeň možnosti okamžitého poverenia a povýšenia vlastných manažérov do vyšších pozícií z vnútorných zdrojov organizácie. Určenie stupňa medzi potrebou a disponibilitou manažérov udáva obrázok 11.

     Zmyslom opatrení je umiestniť vybraných zamestnancov ihneď do pozícií, kde sa dajú využiť ich schopnosti a kde odstránia svoje prípadné slabosti. Získavaním nových skúseností, zodpovednosťou a prekonaním diskriminačných postupov zo strany neprajníkov.

b) Výber manažérov a ustanovenie do funkcií

     Medzi rozhodujúce faktory, ktoré ovplyvňujú úspešnosť akéhokoľvek orgánu a organizácie patrí kvalita manažérov. Preto výber manažérov radíme medzi jej hlavné prvky existencie. Racionálny prístup manažérov predpokladá uplatniť najmenej tieto aktivity:

· identifikáciu pracovných požiadaviek a určenie práce

· určiť osobné vlastnosti a schopnosti manažéra

· získať záujem kvalifikovaného manažéra

· použiť vhodné techniky a nástroje výberu

· vykonať vlastný výber kandidátov

· ustanoviť do funkcie

     Proces výberu a ustanovenia manažérov do funkcií je uvedený na obrázku  11.

Proces výberu a ustanovenia manažérov do funkcií
Obrázok  11











c) Hodnotenie výkonnosti manažérov

     Hodnotenie má poskytnúť východisko a podklady pre určenie toho, kto má byť povýšený, má mimoriadny význam pre manažment a postavenie organizácie. Musí sa hodnotiť skutočnosť, ako manažéri plnia svoje strategické, organizačné, personálne, ovplyvňovacie a kontrolné funkcie. K tomu je potrebné zaviesť systém hodnotenia.

c1) Tradičné hodnotenie podľa 10 -15 osobných charakterov
      Nedostatkami tohto spôsobu sú formálne hodnotenia, rozpornosť medzi  výsledkami a osobnými vlastnosťami, kritériá pre hodnotenie sú neurčité.

c2) Podľa verifikovateľných cieľov

     Vrcholoví manažéri určujú ako hodnotení manažéri určili funkčné ciele zvereného úseku a ako sú výkonní smerom k ich plneniu 
c3) Podľa štandardu plnenia manažérskej funkcie
     Sú zamerané na hodnotenie faktov, či manažér skutočne vykonal to, čo mal vykonať ako manažér pre naplnenie svojej funkcie. 
c4) Tímové hodnotenie je založené na tímovom použití príkladov vhodného správania manažérov, výbere kritérií, hodnotiteľskej komisie, analýzy hodnotenia výsledkov.

d) Rozvíjanie manažérskych vlastností
     
Rozvoj manažéra predstavuje dlhodobé, do budúcnosti orientované programy osobného rozvoja a vzdelávania manažéra. Vzdelávanie je doplňované manažérskym školením, čo znamená plniť programy na uľahčenie vzdelávacieho procesu. 

     
Proces rozvoja manažéra je zabezpečovaný individuálne najmä rozpracovaním a plnením týchto krokov:

· určením súčasného a budúceho režimu práce 

· určením potreby súčasných a budúcich schopností

· určiť vhodný postup na ich zosúladenie

     prístupy k rozvoju manažéra zo strany organizácie zabezpečujú tieto prvky:

· podporiť manažéra s plnením plánovaného postupu (povýšenia), aby bola viditeľná cesta k vrcholu za predpokladu dostatku kompetenčných schopností u manažéra

· umožniť striedanie na postoch manažérov a získať široké znalosti v rôznych pozíciách

· vytvárať asistentské pozície u skúsených manažérov pre mladých ľudí

· uplatňovať dočasné povýšenie na novú pozíciu

· uplatňovať a využívať komisie a rady starších (viacnásobný manažment)

     
Popri pracovnej príprave existuje celý rad ďalších spôsobov rozvoja manažéra (školenia, konferencie, vzdelávanie, programy, videoprogramy, prípadové štúdie, experimentálne cvičenia a pod.)
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