
Organizování 



Organizování

• Základní manažerská dovednost

• Mojžíš, když vedl Židy z Egypta, rozdělil je na skupiny po deseti lidech, 
v čele stál desátník, deset takových skupiny podřídil setníkovi, deset 
setin tisícníkovi. 
• Stanovil práva a povinnosti vůdců

• Obecná charakteristika
• Vytvoření vnitřní struktury určitého celku 

• Snaha o dosáhnutí synergického efektu

• Eliminace problému, že jeden člověk může řídit pouze omezený počet lidí



Základní prvky organizování

• Specializace
• V rámci organizování se hledá nejefektivnější uplatnění jedince a využití jeho 

kapacity a potenciálu

• Koordinace
• Vedoucí je vybaven kompetencemi 

• Podřízení znají své úkoly a organizaci práce

• Nadřízení znají úkoly útvaru



• Vytváření útvarů
• Pracovní proces, funkce
• Specializace a kvalifikace zaměstnanců
• Čas (rozdělení do směn)
• Produkt (zaměstnanci jsou slučováni podle toho, na čem se podílejí)
• Zákazníci (v jedno chvíli jsou k dispozici všichni zaměstnanci, kteří mají vztah k 

zákazníkovi – knihovna  - výpůjční protokol, referenční služba, sklad)
• Místo (např. pobočky)

• Dělba kompetencí
• Mezi útvary, mezi zaměstnance



Rozpětí řízení

• Různé teorie o počtu osob v jednom úseku (30. leta 20. stol. – matematický 
přístup – Graicunas = 5 osob)

• Vztahy mezi 
• Přímé - vedoucí – podřízený
• Skupinové – vedoucí – podřízení
• Podřízení navzájem

• Problém organizování – vedoucí je zatížen mnoha vztahy

• Plochá organizační struktura – 1 vedoucí a pod ním všechny úseky

• Strmá organizační struktura – (např. Mojžíšovo schéma) – 1 vedoucí má 
pod sebou 3 vedoucí  a ti každý také tři vedoucí atd.



Delegování /přesun odpovědnosti a 
kompetencí/
• Výhody:

• Ulehčuje vedoucím pracovníkům realizaci řídících činností tak, že řadu z nich 
přenáší na podřízené

• Rozhodování je přeneseno do těch míst, kam přísluší, kde pro ně mají 
operativní informace a zkušenosti

• Pro podřízené pracovníky má obvykle pozitivní motivační vliv, vede k rozvoji 
jejich manažerských dovedností



Delegování /přesun odpovědnosti a 
kompetencí/
• Nevýhody:

• Nezaručuje jednotný přístup ve stejných či obdobných aktivitách

• Zvyšuje nároky na koordinaci podřízených složek, kterým byly 
delegovány širší působnosti

• Zvyšuje nároky na počet a kvalifikaci manažerů, na které mají být 
přeneseny kompetence



• Přenášení kompetencí na vyšší úroveň – centralizace

• Přenášení kompetencí na nižší úroveň – decentralizace

• Nástroj centralizace a decentralizace :

• Limity kompetencí – např. právo odpustit pokutu, prodloužit 
výpůjčky, přijímání peněz, řešení stížností, nastavení AKS



Organizační struktura - liniová

• 1 odpovědný vedoucí 

• Jednoznačné vazby mezi vedoucím a podřízenými

• Podřízení spolupracují mezi sebou pouze na základě rozhodnutí 
vedoucího 

• Nevhodná pro větší organizace



Funkcionální organizační struktura

• Vedoucí podle funkcí (např. katalogizátor, nákup literatury, výpůjční 
služby) – vysoká odbornost vedoucích

• Podřízení jsou řízeni různými vedoucími funkcí, podle toho, čím se 
právě zabývají



Liniově štábní organizační struktura

• 1 vedoucí, přímo vede několik podřízených a štáb (kolegium 
specialistů, pověřených speciálními úkoly), tento štáb řídí podřízené, 
ale odpovědnost za jejich práci má vedoucí.

• Vedoucí si vytváří odborný aparát specialistů

• V knihovnictví – např. specialista pro interní komunikace, vnitřní 
metodika, hlavní knihovník 



Organizační struktury s pružnými prvky

• Dočasnost, účelovost, průběžné zlepšování organizačních struktur

• Výhody:
• Rychlé reakce na podněty z okolí

• Týmy fungují na principu úkolu, mění se podle potřeby, není problém doplnit 
specialistu, pokud se objeví speciální úkol (rotace zaměstnanců)

• Podnětné prostředí, zaměstnanci získávají nové zkušenosti, tvoří se kádr 
budoucích manažerů

• Vrcholoví manažeři se nezabývají rutinním provozem a mohou se soustředit 
na strategické úkoly



Nevýhody organizační struktury s pružnými 
prvky
• Dvojí podřízenost – kmenový nadřízený/ štábní nadřízený

• Vyvolává boj o moc v instituci

• Časově náročné rozhodování – pracovní porady (nikoli rozhodnutí 
jednoho vedoucího)

• Nároky na kompetence komunikační a dobré vztahy mezi lidmi 

• Odměnu za vedení nedostávají pouze kmenoví manažeři, ale i 
manažeři štábní  - finanční náročnost



Majetkově právní odpovědnost

• Pravomoci a odpovědnost vychází ze jmenování do funkce nebo 
popisu práce

• Některé typy odpovědnosti lze přenést formou plné moci (ne 
všechny!)

• Odpovědnost statutárního zástupce – generální ředitel má v rámci 
struktury další ředitele sekcí, rozhodování na základě kolegia, 
odpovědnost je na řediteli, nicméně lze doložit i pochybení nižších 
řídích složek nebo podřízených

• Odpovědnost za škodu – tzv. škodní komise, odpisy ztracených 
výpůjček, škoda na věcech, dodržování legislativy – např. čerpání 
fondu pracovní doby (zákoník práce), BOZP … 



Pojištění odpovědných osob

• Zaměstnanec i manažer se mohou chránit proti škodě uzavřením 
pojištění (např. právníci, železničáři)



Zákaz konkurence

• Manažer (ale i zaměstnanec) nesmí být konkurentem vlastního 
podniku

• Ve veřejné správě – povinnost mlčení o interních záležitostech, např. 
výše platu jednotlivých zaměstnanců, ceny v nabídkách jednotlivých 
firem při VZ atd. 

• Nevztahuje se k podezření na to, že zaměstnavatel postupuje v 
rozporu s legislativou (zákoník práce, účetnictví atd.)



Reorganizace

• Opatření pro změnu organizační struktury

• Zánik stávající a vznik nových úseků

• Týká se i jednotlivých pracovních míst (např. ze tří katalogizátorů zůstane 
pouze jeden)

• Výpověď z organizačních důvodů – zaměstnavatel je povinnen nabídnout 
zaměstnanci místo, které odpovídá jeho kvalifikaci a možnostem, pokud 
zaměstnanec nepřijme, pak lze dát výpověď.

• Pokud v organizaci není takové místo, pak je nutné vyplácet zákonnou výši 
odstupného

• Reorganizace patří do principu managementu změn a je silně 
destabilizujícím prvkem, pokud se podcení její provedení


