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Abstrakt

Organizacnd Struktara patri k najzékladnejSim prvkom v podniku. Bez nej by v podniku
nebolo mozné vykonévat’ ostatné ¢innosti spojené napriklad s planovanim ¢i kontrolou.
Avsak organizaciu nenachddzame len v podniku, ale vSade okolo nas. Cudia chci mat’
odpradavna svoju ¢innost’ organizovanu a preto je slovo poriadok synonymom pre slovo
organizacia. Zamerom tejto bakalarskej prace bolo prave analyzovat organizacné
Struktary, aby sme dokdzali navrhnit’ opatrenia na vytvaranie novych organizacnych
celkov. K analyze sa vyuzivali tidaje zo spolo¢nosti V. I. Trade s. r. 0. Predmetom
analyzy boli jednotlivé organizacné celky tejto spolo¢nosti s cielom odhalit’ mozné
nedostatky anavrhnit' napravné opatrenia. Samozrejme, pri tychto bolo treba
vychéadzat’ aj z r6znych odbornych publikacii. Na zaklade ktorych sme boli oboznameni
sroznymi moznostami tvorby organizacie. Pri tvorbe organizacie treba byt
oboznameny s centralizaciou a decentralizaciou a samozrejme aj komunikaciou, ktora
hra v organizaciach vyznamnu rolu a dokaze ovplyviiovat chod jednotlivych ¢innosti
v organizacii. Pre spravne poznanie organizacie v podniku je nevyhnutné vediet, kto
a ako vykonava manazérsku ¢innost’. Tato osoba musi mat’ organizacné a komunikacné
schopnosti a prostrednictvom neho sa vytvara aj formdlna stranka organizacnej
Struktary. Na chod organizacie v podniku maja jednoznacne vplyv aj neformdlne
vztahy v podniku, ktory tento chod mézu vyrazne ovplyvnit. Kazdy podnik pri tvorbe
organizacnej Struktiry musi vychadzat' z potrieb jednotlivych manazérov, ktori su
zodpovedni za svoje Cinnosti atak najlepSie vedia odhadnut’ jednotlivé potreby. Je
nevyhnutné povedat’, Ze tvorba organizacie v podniku nie je vobec jednoduchy proces.
Treba vSak brat’” do uvahy nielen potrebné Cinnosti, ktoré treba v podniku zabezpecit’,
ale vprvom rade je potrebné zamerat’ sa na l'udi, ktori st stcastou organizacnej

Struktary, pretoZe prave ti ju najviac ovplyviiuji a dokazu ju spravit’ lepSou i horSou.

KPucové slova: organizacna Struktira, analyza, manazér, komunikdcia, 'udia, ¢innosti



Abstract

Organizational structure belongs to the most essential parts in every company. It would
not be possible to run other activities like planning or controlling without it. But we can
find organization not only in companies but everywhere around us. From ancient times
people want their activities to be organized and that ‘s why the word order is synonym
for the word organization. The main aim of this work was to analyze organizational
structures in order to design steps for creating new organizational units. Data from the
company V. I. Trade were used for analysis. Subjects of analysis were organizational
units of this company in order to reveal imperfections and design correctional steps. Of
course, we have been studied also from many expert ‘s publications. On the basis of
publications we were able to be familiar with various possibilities in creating
organizations. When creating an organization we must be aware of centralization and
decentralization and of course communication that plays important part in organizations
and it can influence the process of activities. It is necessary to know who and how
executes activities of management. This person must have organizational and
communicational abilities and through this person the formal part of the company is
made. Informal relationships have also influence on the process of the company. Every
company has to come out from the needs of its managers, who are responsible for their
activities and so they can estimate individual needs. It is necessary to say that creating
an organization is not an easy process at all. But it is need to be aware of not only
required activities but first of all it is required to concentrate on people, who are the part
of the organizational structure, because they are the one who can influence

organizational structure and they are able to make it better or worse.

Key words: organizational structure, analysis, manager, communication, people,

activities.
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Uvod

V sucasnej dobe sa ivdaka ekonomickej krize hovori stale viac o postaveni
manazmentu a jeho vyzname v organizacii. V mnohych firmach sa vd’aka krize ukazalo,
ze hlavnym ciel'om ich manazérov nebolo vytvorenie a udrziavanie uspesného podniku,
ktory na jednej strane maximalizuje svoj zisk a na strane druhej zabezpecuje vhodné
pracovné prostredie pre svojich zamestnancov, ale ze ich jedinym cielom bolo
dosiahnut’ a ziskat’ prostriedky iba pre seba. Preto je tu potreba nielen l'udi, ktori
disponuju manazérskymi znalostami, ale v prvom rade l'udi, ktori disponuji etikou
a moralkou. To si uvedomili uz i mnohé univerzity, ktoré pripravuju svojich studentov

nielen odborne, ale aj eticky.

Manazment je veda, ktora sa vyvija a reflektuje zmeny v spolo¢nosti. V minulosti
bola striktnejSie vyuzivana centralizacia, boli pevne dané vztahy nadriadenosti
a podriadenosti, neskor sa zacalo vyuzivat aj delegovanie, co umoZznilo odbremenit’
manazérov, avSak ani Cisto decentralizované podniky nezaznamenali uspech a tak sa
opat potvrdilo pravidlo ,, zlatej strednej cesty. Optimdlna organizicia hl'ada ako
kombindcia centralizacie a decentralizacie. Vyuziva sa timova préca, kde zodpovednost’
nema jednotlivec, ale cely kolektiv. Vyznamnu ulohu zaCinaji plnit’ aj neformalne
vztahy. AvSak v praxi sa prislo aj nato, ze centralizaciu nemozno vylucovat’, najmé pri
najniz$ich stupiioch riadenia.

Organiza¢n Strukturu nemozno chapat’ iba ako nejaké formdalne zoskupenie
funkcii al'udi. V prvom rade ide o zivé zoskupenie, v ktorom hlavna tlohu zohrdva
ludsky faktor, ktory je sdm o sebe nevyspytateIny a preto su organizacné Struktiry
Casto velmi krehkym zoskupenim atreba neustdle dbat na ich zlepSovanie

a zdokonal'ovanie.

Ludia nikdy nevystupovali len ako jednotlivei, ale tvorili nejaktt skupinu,
organizaciu. Mdzeme to uviest’ na priklade Skolskej triedy, kde je urCity pocet ziakov,
z ktorych kazdy zohrdva nejaku rolu. Existuje predseda triedy, podpredseda triedy,
pokladnik, néastenkéri a pod. Kazdy z nich ma svoje povinnosti, ale zaroven aj prava
amobze udavat pokyny alebo prikazy ostatnym spoluziakom. Toto je formalne
usporiadanie. Ale v triede existuji aj neformalne vzt'ahy, ktoré mo6zu byt uplne iné¢ ako
tie formalne. Casto Ziak, ktory by mal byt podriadeny je v skuto¢nosti ten, kto riadi

triedu — je takzvanym lidrom a dokéaze ovplyviiovat’ svojich spoluziakov.




Tymto jednoduchym prikladom sme chceli poukadzat na moznu rozdielnost
formélnych a neformalnych vzt'ahov a v prvom rade na vyznam l'udského faktora a jeho
osobnosti v organizaciach.

Dolezitost’ organizacnej Struktury v ziadnom pripade nemozno podcenovat, bez
existencie organizacnej Struktary by v podniku vladol chaos, pracovnici by nevedeli, za
¢o zodpovedaju, aku pracu maju vykonavat. Zaroven treba dodat, Ze naznaCenu
organiza¢nu Strukturu je potrebné aj v plnej miere dodrziavat'.

V sucasnosti, ked’ dochadza k neustdlemu vyvoju spolo¢nosti, najma pod vplyvom
technologickych zmien, Ziadna organizacna Struktira nemodze existovat bez zmien
dlhsie obdobie. Je nevyhnutnostou , aby organizac¢na Struktira bola dynamicka, nemoze
stagnovat’. To znamend, ze sa musia brat do uvahy signaly, ktoré nam naznacuju

potrebu organiza¢nych zmien.

Kazda organizacna Struktura sa vyznacuje vztahmi podriadenosti a nadriadenosti.
V sucasnej dobe je vSak nevyhnutné, aby podriadené anadriadené subjekty boli
navzdjom prepojené. Vyznamnd je najmd komunikdcia medzi danymi subjektmi.
Podriadeny pracovnik tak ma pocit spoluticasti na celkovej ¢innosti podniku a nema tak
pocit, Ze je iba pracovna sila. Takato vzajomna komunikacia v podniku ma i vyrazne
motivacny prinos.

Tému organizacie sme sa rozhodli spravovat’ z toho dovodu, ze tejto téme sa podl'a
naSho nazoru neprikladd dostatocnd pozornost’ v porovnani napriklad s motivaciou
alebo planovanim. A prdve organizacné Struktury zabezpecuju  plynulost
a synchronizaciu c¢innosti. Uplatituje sa tu synergicky efekt, teda to, ¢o nedokaze
uskutoc¢nit’ jednotlivec, uskutocni celd organizacia. Spravne organizovanie ¢innosti

zabezpecuje v podniku spravne rozhodnutia a teda aj celkovy uspech podniku.




1. Sucasny stav rieSenej problematiky

Vznik organiza¢nych Struktir je Casto spdjany so vznikom podnikov. Mohlo by
sa zdat’, Ze predtym pojem organizacnd Struktura neexistoval a to z jednoduchého
dévodu — pretoze neexistovali podniky samotné. Nie je to vSak tak. Je samozrejmé,
ze organizacné Struktury ako ich pozname dnes su vysledkom dlhého vyvoja a stale
sa menia a dynamicky rozvijaju podla potrieb spolo¢nosti. AvSak organiza¢né
Struktary existovali uz v prvopociatkoch l'udstva. LCudia si vzdy spomedzi svojich
radov vybrali toho najsilnejSieho a najschopnejsieho, ktory ich viedol. Neskor i vo
feudalnom zriadeni jestvovali krali, ktori riadili krajinu absolutisticky, ¢ize dnes by
sme mohli povedat, ze uplatnovali autoritativny styl vedenia. V sucasnom
demokratickom zriadeni je na vrchole pomyselnej riadiacej pyramidy predseda
vlady, a jeho podriadeni st ministri, ktori zasa deleguju Cast’ svojich loh na svojich
podriadenych, teda Statnych tradnikov.

V dnesnej dobe mame vela publikacii o organizovani a organizacnych
Struktarach, vzhl'adom k tomu, ze kazdy podnik chce ndjst’ optimalnu organiza¢nti
Struktiru. Ako sme uz vSak naznacili vysSie, vyvoj organiza¢nych Struktir nie je
staticky, preto je z hl'adiska ispesnosti podniku nevyhnutné, aby svoju organizacnu

Struktaru sledoval, menil a rozvijal ju s meniacimi sa trendmi.

1.1 Vyvoj manaZmentu

Napriek tomu, Ze manaZzment je povazovany za pomerne mladi vedu, jeho pociatky
siahaju do d’alekej minulosti. Pri vyvoji manazmentu rozliSujeme r6zne Skoly a smery,
ktoré si Gasto navzajom odporuju, ale zaroven sa aj doplnaj.

TOROK, SIMO, KRETTER, NAGYOVA (1995) uvadzajt $tyri $koly manazmentu:
o Tradi¢nu (klasick(l) teériu manazmentu
o Neoklasickt tedriu manazmentu (teériu medziludskych vzt'ahov)
o Nova (moderna ) tedria manazmentu

o Pragmaticky (empiricky ) pristup k manazmentu

HRUBEC A VIRCIKOVA(2009) rozdel'uji vyvoj manazérstva do $tyroch etap:
1. etapa (koniec 19. zaciatok 20. storocia) — vzrastajice naroky na riadenie stale
bohatSich organizécii si vynutili vznik nového odboru. Zakladatel'mi st: Fayol,

Taylor, Weber.




2. etapa: ide o obdobie medzi koncom 2. svetovej vojny a 80. rokmi, kedy doslo

k tzv. manazérskej revolucii ( Ford, Bat’a).

. : vytvorila uz zérstvo vel'mi : S$nej . Zac
3. etapa: orila uz manazérstvo vel'mi podobné dnesnej dobe. Zacala sa
prejavovat’ spoluticast’ zamestnancov na riadeni firmy, ubudlo exaktnosti

v prospech intuicie.

4. etapa: zamestnanci okrem podielu na riadeni firmy ziskali prostrednictvom
zamestnaneckych akcii i ¢ast’ majetku podniku. Osobnost’ami tejto etapy su Bill

Gates, Akio Morita, William Hewlett.

MALEJCIK (2007) vyslovuje nazor, Ze poznatky o manazmente pochadzaju uz zo
starovekého Egypta. Grécky filozof Platon vyjadril idedlne usmerfiovanie Statu
z hl'adiska filozofického a pouziva také slova, ktoré su aj dnes frekventované: potreby,
zdujmy, motivacia. Aristoteles na naopak zaoberal organizaciou Statu. V obdobi

renesancie prichadza Machiavelli s predstavou ,,idealneho* vladcu.

V novodobych dejinach sa riadiaca teoria a prax d’alej rozvijali. Vroku 1911sa
objavilo dielo Taylora: ,,Principles of Scientific Management®™. V tomto diele prvykrat
zarad'uje do jedného systému organizicia pracovného procesu a vyrobny proces.

Taylora nasledovali pocetné riadiace skoly a skupiny.

Klasicky smer- vznik Skoly stvisi s Taylorovym dielom. Jeho hlavnou tlohou bolo
vyvinut' aéinnejSiu organizaciu pracovnych procesov, vypracovat primerané zaklady
manazmentu a Specifikovat’ vzt'ahy.

Medzi pokracovatel'ov Taylora sa povazuju Gilbert a Gilbertova, ktori sa povazuju

za zakladatel'ov ergonomie (systém clovek- stroj).

Skola medziludskych vztahov — Vyskumy tejto $koly sa zaoberaju Groviiou
medziludskych vztahov na pracovisku. Hlavnymi predstavitelmi su Falletova,
Munsterberg, Pareto, Mayo). Podla TOROKA, SIMA, KRETTERA, NAGYOVEJ
(1995) tato skola sa na rozdiel od klasickej tedrie nediva na ¢loveka iba ako na stroj, ale
vyzdvihuje ¢loveka.

Empiricky smer - TOROK, SIMO, KRETTER, NAGYOVA (1995) povazuji za
podstatu tejto Skoly analyzu, zhodnotenie kladnych a zdpornych skusenosti manazérskej
praxe. Za hlavného predstavitel'a sa povazuje Peter Drucker. Podla MALEJCIKA

(2007) jeho dielo zvyraziluje progresionalizmus manazmentu, ktory spociva
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v schopnosti manazéra vytvarat' z existujucich zdrojov zladeny celok a riesit’ vsetky
i najoperativnejsie alohy. Dal§im predstavitelom empirickej $koly je Tomas Bat’a, ktory
rozdelil podnik na samostatne uctujiice jednotky (dielne). Pracovnici mali osobnu
zodpovednost’ za svoju pracu.

Vyvoj manazmentu po druhej polovici minulého storo¢ia nam podla
PORVAZNIKA (2007)priniesol nové trendy v manazmente. K najzakladnej$im podla
autora patri Skracovanie obehu ¢as- JUST IN TIME- Cielom je redukcia nakladov

spojenych s celkovou potrebou tovaru a materialového toku vo firme.

OUTSORCING- organizacia vycleni zo svojej kompetencie neefektivne ¢innosti,

ktoré pre fiu zaisti externa firma.

Zaroveh PORVAZNIK (2007) uz nechape manaZéra su¢asnosti a budticnosti ako
vykonévatel'a ako tomu bolo v minulosti, ale skor ako stratéga. Z jednych podla neho
ocakavanych zmien bude ito, Ze klasické hierarchické organizacné Struktiry
s centralistickymi utvarmi a top manazérmi v sucasnosti uz dozivaji a ze nastupuje éra
virtudlnych organizécii, ktoré st zalozené na vyuZzivani internetu, kde zamestnanci

modzu pracovat’ aj doma.

1.2 Pojem manaZment a jeho podstata

Manazment nie je exaktnou vedou, ale je jedineény prave tym, ze spaja udaje
exaktné napriklad Statistické, matematické s poznatkami zo spoloCenskych vied ako su
sociologia, psychologia.

Podla GOZORU (2000) je manazment proces alebo séria suvislych a opakovanych
¢innosti, je to proces, ktory sa zameriava a koncentruje na dosiahnutie organiza¢nych
cielov, je to proces, vramci ktorého sa tieto ciele dosahuji prostrednictvom
cielavedomej l'udskej prace a ostatnych organiza¢nych zdrojov. Podl'a tohto autora ma
manazment predovsetkym tieto vyznamy:

e manazment ako prakticka ¢innost’

e manazment ako teoria alebo vedna disciplina

e manazment ako osobitna skupina l'udi.

Manazment podla TOROKA, KRETTERA, SIMA A NAGYOVEJ (1995)

predstavuje riadenie organizacii fungujtcich v podmienkach trhového hospodarstva,
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ktoré sa vyznacuje pruznou konkuren¢nou Struktirou, vol'nymi cenovymi
mechanizmami schopnymi poskytovat’ kritéria pre objektivnu kalkulaciu nevyhnutnt na
efektivnu alokaciu disponibilnych zdrojov, ako aj impulzy pre ekonomicky rast.

Autori tvrdia, Ze na jednej strane poznatky z manazmentu si nevyhnutné pre
vykonavanie podnikatel'skej ¢innosti , ktorej hlavnou ulohou je dosiahnut’ zisk, na
druhej strane manazment slizi aj pri nepodnikatel'skych organizaciach, kde je
nevyhnutna racionalita konania.

Manazment ako prakticku Cinnost’ autori charakterizuju ako sustavu principov,
metod, postupov, ktoré manazéri vyuzivaju pri vykone svojej prace.

ManaZment ako vedny odbor _skiima, ¢i vedna disciplina je logicky usporiadany stbor
poznatkov o principoch, metdédach, postupoch riadenia, ktoré su vypracované na zaklad

abstrakcie a empirie a ktorym sa mozno ucit’ a aj ich vyucovat’ .

SEDLAK (2008) chape manazment ako komplexny jav, ktory sa vyznaduje tymito
znakmi:

1. Pojem manazmentu vychadza z premisy, Ze riadenie je potrebné vtedy, ked’
uréita Specializovanu pracu vykonavaju dve alebo viaceré osoby. V tomto
pripade sa musi takato praca koordinovat’, z ¢oho vyplyva nevyhnutnost’
uskuto¢novat’ manazérsku ¢innost’.

2. Manazment ako proces predstavuje sériu ¢innosti alebo operacii, ktoré spocivaju
v stanovovani ciel'ov a zabezpecovani ich dosiahnutia. Realizuju sa pomocou
manazérskych funkcii.

3. Organizacné ciele si vyzaduju kolektivnu su¢innost’, na €o je potrebny
manazment. Podnikom stanovené ciele udavaji smer procesu manazmentu
a taktiez sluzia na meranie vykonnosti podniku.

4. Organizécie vyuzivaju Styri zdkladné druhy vstupov, a to: 'udské zdroje,
pefiazné zdroje, fyzické zdroje ( suroviny, stroje) a informacie. Ulohou
manazmentu je spravne ich kombinovat’ a koordinovat’, aby boli dosiahnuté
ciele organizacie.

5. Manazment ma viest’ k dosiahnutiu stanovenych cielov. AvSak aby sme ziskali
spravny obraz o tom, ako sa organizacii skutocne dari, je potrebné merat’ vztah
medzi vynaloZenymi zdrojmi a dosiahnutymi ciel’mi. Cinnost’ organizacie je

tym efektivnejsia, ¢im je viac hospodarna.
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6. Manazment je spoloc¢ensky proces, ktory vykonava jeden alebo viac
jednotlivcov na koordinovanie ¢innosti inych oséb za u¢elom dosiahnutia
ciel'ov, ktoré nedosahuju jednotlivci. A prave preto, su 'udské zdroje

rozhodujicimi vstupmi v ¢innosti kazdej organizacie.

H. KOONTZ, H.WEIHRICH (1993) chipu manazment ako proces tvorby
audrzovania prostredia, v ktorom jednotlivei pracuji spolo¢ne v skupinach a G¢inne
dosahuju vybranych cielov. Téato zakladné definicia vyzaduje rozsirenie o to:

1. ako manazéri uskuto¢iiuju funkcie riadenia a to planovanie, organizovanie,
personalistiku, vedenie a kontrolovanie
ako je manazment aplikovany v r6znych druhoch organizacii
ako je manazment aplikovany manazérmi na r6znych riadiacich urovniach

ze ciel’ vSetkych manazérov je rovnaky: vytvarat’ prebytok (zisk)

vk »w N

ze riadenie je spojené s produktivitou. To zahfiia tiez efektivnost’ a uc¢innost’.

GOZORA (2000)vysvetl'uje ulohu manazmentu v podnikovej organizacii tak, ze
subjektmi podnikového manazmentu st veduci pracovnici alebo manazéri, ktorych
ulohou je zabezpecit' splnenie hlavnych podnikovych cielov. VSetky podniky vyvijaja
podnikatel'sku ¢innost’ a ilohou manazérov je cielavedome spéjat, kombinovat a

vyuzivat’ organiza¢né zdroje na dosiahnutie dlhodobych a strednodobych tloh.

1.3  Vymedzenie manaZérskych funkcii

Manazérske funkcie tvoria proces manazmentu, priCom je dolezitd aj postupnost
anadvdznost’ jednotlivych funkcii. Primarnou funkciou je planovanie, pretoze bez
planovanie by sme nevedeli zabezpecit' organizovanie ani vedenie I'udi, teda napriklad
potrebu pracovnikov, ale bez planovania by sme nedokazali vykonat ani kontrolu,

nakol’ko pri kontrole vychadzame z porovnania planu so skutocnost’ou.

GOZORA (2000)uvadza, ze podnikovy manazment treba chapat’ ako sustavny
a nepretrzity proces, ktory vo vyrobno —organizacnom subjekte plni tieto funkcie:
» pldanovanie — ide o ulohy, ktoré musia byt vykonané na dosiahnutie
organiza¢nych ciel'ov. Pri planovani sa koncentruji na organizacné uspechy

v blizkej buducnosti a na splnenie dlhodobejSich ciel'ov.
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» organizovanie — moze byt dosiahnuté pridelenim tiloh stanovenych pocas
individudlneho alebo skupinového planovania v organizaciach.

» vedenie ludi — mdze byt definované ako proces usmeriiujici aktivity ¢lenov
organizécie. Této aktivita sa ¢asto uvadza ako motivovanie, vedenie, riadenie
a koordinovanie l'udi.

» kontrola — ide o porovnavanie dosiahnutych vysledkov so stanovenym

Standardom.

PORVAZNIK (2007) tvrdi, Ze funkcia pldnovania je prva, zékladna
a najdoleZitej$ia funkcia riadenia. Obsah funkcie planovania napiiiaja tieto procesy
a ¢innosti:

* uvedomenie prilezitosti

= vytyCenie cielov

= urcenie poslania

* stanovenie vizie

= vytvaranie stratégie napifania cielov, poslania a vizie

» vypracovanie planov premeny stratégie na skuto¢nost’

Za druhu zékladnu funkciu autor povazuje organizovanie, ktoré zabezpecuje sulad
medzi zivou a zhmotnenou pracou tak, aby sa urceny ciel’ splnil o najiplnejsie. Tento

sulad sa zabezpecuje na zaklade vzt'ahov nadriadenosti a podriadenosti.

Podla PORVAZNIKA (2007) je funkcia kontroly podla Gasovej postupnosti
vynakladania riadiacej prace v riadeni organizacii tretou zakladnou funkciou riadenia
a pozostava z:

a. hodnotenia spravnosti vytycenia planov

b. hodnotenia priebehu uskuto¢niovania planov

TOROK, SIMO, KRETTER, NAGYOVA(1995) uvadzaji nasledujucu schému

sustavy manazérskych funkcii v procese manazmentu:
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Spétna vidzba

A

Vedenie

,
I

Planovanie Organizovanie

Kontrolovanie Vykonavani

Obr. 1 Ststava manazérskych funkcii v procese manazmentu

Z uvedenej schémy vyplyva, Ze vSetky funkcie manazmentu st navzajom prepojené,
izko spolu suvisia, dopiiiaju sa anavzajom prekryvaji. Preto manazment funguje
racionalne iba vtedy, ak st jeho funkcie vo vzajomnej dynamickej rovnovahe. Ak dojde

k zoslabeniu niektorej funkcie, nartiSa to potom cely proces manazmentu.

1.4 Podstata pojmu manaZér

Je Casto diskutované, ze ¢i sa manazérom moze Clovek stat’, alebo ¢i sa nim musi
narodit’. Je jednozna¢né, ze kazdy, kto sa chce stat manazérom musi mat na
vykonavanie tejto funkcie prislusné vzdelanie. Vzdy sa vSak stretneme stym, ze
manazéri su rozni. Po vypuknuti svetovej hospodarskej krizy mnohé svetové univerzity
zacali ucit, ze sprdvny manazér musi mat v prvom rade moralne zdsady atym sa
pravdepodobne aj odliSuju jednotlivy manazéri od seba. Kazdy manazér moze mat’ iny
pristup aj k cielom podniku a hlavne spésobom ako tieto ciele dosiahnut’.

Podla MALEJCIKA (2007) osobnost manaZéra mozeme definovat ako stbor
dusevnych a intelektudlnych kvalit, ktoré mu umoziuju tvorivo sa zmocnovat’ vsetkych
uloh manazérskej ¢innosti a ktoré sa prejavuju relativnou stalost'ou.

Autor d’alej tvrdi, ze zdkladné podmienky ovplyvilujuce ¢innost' manazérov treba
povazovat’ tie, ktoré vstupuju v pozicii principov vystavby formalnej organizicie
a davaju stabilitu vSetkym procesom prebiehajuci v organizacii. Su to tieto procesy:

e delba prace

e hierarchia moci

e systém komunikdcie a ovplyviiovanie

e principy a spdsoby odmeiovania
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SEDLAK (2008) definuje osobnost’ manazéra ako &loveka, ktorého primarnymi
aktivitami su manazérske funkcie, pomocou ktorych posobi na objekty manazmentu,
teda ako cloveka, ktory planuje, organizuje, vedie a kontroluje l'udské, informacné

a zdroje.

GOZORA (2000) uvadza definiciu manazérskych funkcii z pohl'adu podnikania a
tvrdi, ze ulohou manazérov je zabezpecit' splnenie hlavnych podnikovych cielov.
Ulohou manaZéra je cielavedome spajat, kombinovat’ a vyuZivat’ organizaéné zdroje na
dosiahnutie dlhodobych a strednodobych uloh.

DONNELLY, GIBSON, IVANCHEVICH (1997)uvadzaji tieto urovne

manazmentu:

Vrcholovy — Strategicka uroven
Stredny - Technicka Groven
Operativny > Operativnauroven

Vykonni pracovnici

Tab. 1 Urovne manazmentu

Kazdy manazér musi vediet' vyuzivat i svoje komunika¢né schopnosti. Ich vyuzitie
pri manazérskej praci nevyhnutné. , autori ju popisuju nasledovne:

VISNOVSKY, NAGYOVA, SAJBIDOROVA (2003) za zaklad komunikacie
v organizacii povazuju zmenu odkazov za Ucelom skompletizovania jej cielov
a zamerov. Pretoze l'udia prichadzaju s rozdielnymi ciel'mi, spédtnou véazbou, Stylmi,
nazormi a preferenciami, za skuto¢ne efektivnu mozno povaZzovat interaktivnu

komunikaciu. Kazdy ¢lovek sa ur¢itym spdsobom podiel'a na komunikacii.

uroven komunikacie T Ovplyvilovanie | Vedenie

s0 zamestnancom Delegovanie Priame riadenie

nizka > vysoka
uroven riadenia zamestnancov
Obr. 2 Zakladné vodcovskeé styly

Zdroj: Visinovsky J., Nagyova L., Sajbidorova M.: Manazment I'udskych zdrojov. 2003.

16



Organizacnad Struktira podniku by mala podla DONNELLYHO, GIBSONA,
IVANCHEVICHA (1997) poskytovat’ priestor pre komunikaciu v roznych smeroch:
vzostupnu, zostupnu, horizontélnu, diagonalnu.

Zostupna komunikacia prudi od l'udi na vysSich stupfioch podnikovej hierarchie
I'ud’om na nizsich stupnioch. Zostupni komunikaciu predstavuju pracovné instrukcie,

obezniky, prehlasenie, podnikové publikacie a 1.

Avsak v mnohych organizaciach je zostpund komunikacia neadekvatna a nepresna
a vysledkom toho je, ze zamestnanci nemaju absolutne ziadnu predstavu o tom, o sa
v organizacii deje.

Ked definujeme pojem manazér, je vhodné, aby sme si uviedli aj styly riadenia,
ktoré manazéri uplatituju. PLAMINEK (2005) uvadza $tyri §tyly a to:
direktivne riadenie: kde rozhodnutia vykonava vylu¢ne manazér a hlavnymi kritériami
st plnenie tloh a udrzovanie reSpektu.
formalne riadenie: v takomto type riadenia formalny poriadok a mnozstvo formularov
a vykazov dusi kreativitu. S ¢isto formalnym typom riadenia sa stretneme najCastejSie
v Statnej sprave.
liberalne riadenie: liberdlny manazér byva spociatku obl'uibeny, av$ak jeho Styl nepraje
vysledkom a tak sa pri prvych problémoch obracia proti nemu. Liberdlne riadenie

mozeme najcastejSie vidiet v neziskovom sektore.

DRUCKER(1992) vyslovuje zaujimavy nazor, ze vicSina manazérov, iked nie
vSetci, su veduacimi pracovnikmi. V modernej spolocnosti sa vSak vedicimi
pracovnikmi stavaju i ti, ktori nie st manazérmi. Pretoze organizacia potrebuje nielen
manazérov, ale aj kvalifikovanych odbornikov, ktori nest zodpovednost’, rozhoduju

a su autoritou.

1.5 Organizovanie a jeho podstata

Organizovanie patri medzi zékladné funkcie manazmentu. Ako naznacuje samotny
pojem organizovanie, ide o zaclefiovanie jednotlivcov alebo skupin T'udi do utvarov
v ramci podniku. Nejde vSak len o zaclefiovanie, ale aj o rozdelovanie uloh a kontroly
ich plnenia.

MIZICKOVA, SAJBIDOROVA, UBREZIOVA (2007) vychadzaju ztoho, Ze

v organizdcii sa nachddzaju ludia, ktori pracuji, k svojej praci pouzivaji rdzne
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technologie a informdcie. Doleziti ulohu zohrava del’ba prace, to znamena vytvaranie

pracovnych skupin a timov, organizacnych jednotiek a vzt'ahov medzi nimi.

Podl'a SEDLAKA(2008) poslanim organizovania je ur¢it’ Glohy I'udi (jednotlivcov,
skupin), ktori vo vymedzenej oblasti prace a v ¢ase zabezpecuju planované, prip. iné
potrebné ¢innosti v zaujme plnenia ciel'ov organizacie.

Autor uvadza obsah organizovania_takto:

. urCenie sustavy cCinnosti, ktoré su potrebné na zabezpecCenie
fungovania riadené celku za icelom splnenia ciel'ov

. priradenie prislusnych cinnosti jednotlivym vykonavatelom pri
zabezpeceni racionalnej del’by prace

. zoskupenie  vymedzenych  Cinnosti, pracovisk aludi do
organizovanych celkov a ich podriadenie prisluSnym manazérom

. stanovenie horizontalnej a vertikalnej koordinacie cinnosti, T'udi

a utvarov smerujucej k realizacii planovanych cielov v organizacnej Struktare.

MALEJCIK (2007) za organizovanie povaZzuje proces uelného pdsobenia, cielom
ktorého je tvorba nového cielového systému alebo zmena existujiceho usporiadania

systému.

PORVAZNIK (2007) za organizovanie povazuje uréity druh &innosti, ktora sa
realizuje na principe rozdielnych vzt'ahov, v rozdielnej ¢asovej postupnosti, na zaklade
rozdielnych informacii a stvisi s del'bou prace a Specializaciou vo sfére riadenia. Vo
funkcidch riadenia su obsiahnuté najvSeobecnejSie principy vytvarania systémov
riadenia, vratane ich pocitacovych Casti.

H. KOONTZ, H. WEIHRICH (1993) chdpu organizovanie ako identifikaciu
a klasifikéciu pozadovanych ¢innosti, zoskupovanie ¢innosti potrebnych pre dosiahnutie
cielov, priradenie manazéra ku skupine ¢innosti s pravomocou potrebnou k dozoru nad

nimi, zabezpecCenie horizontalnej a vertikalnej koordinacie v organizacnej Struktire.

LIPTAK (1991) uréuje za ciel’ organizovania dat’ do vizieb a vztahov komponenty,
ktoré sa zucastiiuji nejakej aktivity v Case a priestore. Podl'a neho sa organizovanie
moze orientovat na organizacné usporiadanie firmy, alebo jeho vnuatornych

organizac¢nych zloziek.
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1.6 Vymedzenie organizac¢nych Struktar

SEDLAK (2008) charakterizuje organizaénu $truktiru ako mnoZinu prvkov, resp.

Struktarnych jednotiek organizacie a vztahov medzi nimi.

Prvkom je uréita ucelena Cast’ organizacie, a to utvar a pracovisko. Utvarom mézu
byt napriklad zavody, prevadzky, tseky, odbory, oddelenia a pod. Utvar ma vymedzent
funkciu, pravomoci a zodpovednosti aje prepojeny vertikdlnymi i horizontalnymi,
alebo oboma vizbami s inymi Struktirnymi jednotkami.

KOONTZ, H A WEIHRICH, H. (1993) uvadzaja, ze organizacna Struktira musi
byt vytvorena pre vykonavanie pracovnych ¢innosti, pre umoznenie spoluprace ¢lenov

skupiny a musi 'ud'om poméhat’ dosahovat efektivne ciele v premenlivej budicnosti.

Autori tvrdia, ze efektivna organizacna Struktira musi odrazat’:

. ciele a plany, pretoze od nich st odvodzované Cinnosti
o disponibiln prdvomoc manazmentu
° svoje ekonomicke, etické, ekologické, technické a pravne prostredie

TOROK, SIMO, KRETTER, NAGYOVA (1995)pod organiza¢nou truktirou
rozumeju usporiadanie podnikatel'skych jednotiek v rdmci podniku po horizontélnej
a vertikalnej linii a vymedzenie vézieb medzi nimi.

Podobne ako SEDLAK (2008) za zakladny prvok organiza¢nej §truktary povazuju
zévod, prevadzku, usek , oddelenie. Podla toho, ¢i utvary a pracoviska sa zaoberaju
vykonnymi ¢innostami alebo riadenim sa rozoznava:

. organizac¢na Struktura riadeného systému,

o organizac¢na Struktara riadiaceho systému, t.j. riadiaceho aparatu.

MALEJCIKA (2007) Za utvar sa poklada prvok organizaéného systému bez ohl'adu
na jeho velkost, na cele ktorého stoji manazér a ktory ma pravomoc na vykonavanie

Specifikovanych manazérskych ¢innosti spojenych s fungovanim tejto jednotky.

V oblasti manazmentu utvary C¢lenime do dvoch velkych skupin. Kritériom pre
takéto Clenenie utvarov je ich vztah k riadiacej ¢innosti. Pozname:
o Uliniovy ttvar, ktory priamo riadi a zodpoveda za zakladnt ¢innost’
v organizacnej jednotke. Z nej vyplyva liniova pradvomoc, ktora vymedzuje

priamu nadradenost’ v danej linii funkcii.
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o Stabny utvar, ktory priamo neriadi ani nezodpoveda za ¢innost’
v organizacnej jednotke, len v rozsahu delegovania liniového utvaru ¢i
manazéra. Napomaha liniovému tutvaru efektivne dosahovat’ ciele organizacie.
Z nej vyplyvajuca Statna pravomoc vymedzujica pravo, ktoré¢ doCasne dovol'uje

riadenie $pecialnych procesov v liniovych utvaroch.

GOZORA (2000) chape organiza¢ni StruktGru vuzSom slova zmysle ako
usporiadany subor organizacnych jednotiek v ramci podniku podla znaku a funkcie,
ktoré¢ su vzajomne spojené hmotne-energetickymi, ekonomickymi a informacnymi
vidzbami.

V §irSom slova zmysle autor definuje organizatni Strukturu ako ucelné
rozmiestnenie vnutropodnikovych ttvarov na organizacné stupne vybavenych
vyrobnymi prostriedkami a pracovnymi silami a vzijomne prepojenych hmotno-
energetickymi a informa¢nymi vézbami tak, aby tvorili harmonicky celok.

Ugelné rozmiestnenie vnitropodnikovych ttvarov na organizaéné stupne vytvéara
tzv. organiza¢nu pyramidu, ktord ma svoju vysku a Sirku. Vyska pyramidy je dana
poCtom organizacnych stupiiov, Sirka je urCovana poctom prevadzkovych jednotiek.
Organizacné Struktary rozliSujeme dvoj a trojstupnové.

Trojstupniova organiza¢na Struktura je dand tromi organizacnymi stupfiami, a to:

> vrcholovym organizacnym stupiiom
> druhym organizacnym stupniom ( zavod, usek, divizia )
> tretim organizacnym stuptiom ( prevadzkova jednotka, cech )

Dvojstupiiova organiza¢na Struktura je tvorend dvoma organizaénymi stupfiami, a to:
> vrcholovym stupiiom
> prevadzkovymi jednotkami
MIZICKOVA, SAJBIDOROVA, UBREZIOVA (2007) tvrdia, e organizaéna
Struktara predstavuje vzajomné usporiadanie 'udi a utvarov v podniku. Prvkom,

Struktirnou jednotkou je urcita ucelena Cast’ organizacie, a to utvar ( pracovisko ).
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2. Ciel prace

Hlavnym ciel'om tejto bakalarskej prace je analyza organiza¢nych Struktir
v zaujme dokladného poznania organizacie v podnikatel'skych subjektoch. To
znamena hl'adat’ optimalnu organiza¢nu Strukturu, ktora zabezpeci plynuly proces
organizacie v podniku bez akychkol'vek problémov. Budeme zistovat, kedy je
vhodnejsie vyuzivat’ delegovanie a kedy zasa naopak treba viest’ pracu zamestnancov
Castymi a pravidelnymi pokynmi ich veducich pracovnikov. Zameriame sa na
definovanie kompetencii, pravomoci a zodpovednosti jednotlivych veduacich
v sledovanom podnikatel'skom subjekte, aby sme sa tak podrobne oboznamovali
s organizovanim v praxi. Cielom je hladat’ vychodiska z problémovych situacii
a navrhovat’ patri¢éné napravné opatrenia.

Pre kazdy podnik je nevyhnutné mat’ ¢o najvhodnejSiu organizacnu Struktiru a to
nielen z pohl'adu zabezpecenia organizovanosti a koordinécie jednotlivych
zamestnancov, ale i z celkového pohl'adu podniku, pretoze prave efektivna
organizacia ovplyviiuje uspesnost’ podniku ako celku. Preto sa budeme oboznamovat’
s moznymi spdsobmi tvorby organizécie v podnikoch, sledovat’ klady i zapory
takychto organizacnych Struktar, priCom budeme vychdadzat’ zo zakladne;j
pyramidovej Struktary.

Zamerom je tiez poukazat’ na nevyhnutnost’ organiza¢nych zmien v podniku
a fakt, ze organizacia v podniku musi byt’ pruzna a teda dynamicka.

Vedl'ajsim ciel'om tejto bakalarskej prace je vyhl'adat’ nazory a predstavy autorov,
¢i uz domaécich alebo zahrani¢nych na tému organizécie v podnikoch z kniznych
publikacii alebo Casopisov. Zamerom je ich ndzory prestudovat, oboznamit sa
s nimi, analyzovat, spracovat’, porovnat’ a prakticky aplikovat’.

Ciel'om prace je na zéklade zistenych poznatkov navrhnat’ dokonalejsi systém

organizacie v podniku.
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3. Metodika prace

Predmetom predkladanej bakaldrskej prace je hl'adat’ a analyzovat’ moZnosti
tvorby organizécie v podniku.

Prvym krokom pri pisani bakalarskej prace bolo nastudovanie odbornej
literatiry, domadcej i zahrani¢nej, zaoberajlicej sa problematikou organizovania. Ide
najma o knizné publikacie, odborn1 tlac, ale aj internet. Z tohto Stiidia sme
vychadzali pri tvorbe teoretickej Casti.

K tvorbe prace vyznamnou mierou prispelo zbieranie faktografického
materialu. Teda materidlu o pracovnych vztahoch, funkciach- pravomoci
a zodpovednosti, ktora danej funkcii prislicha. Tento faktograficky material sme
ziskavali zo spolo¢nosti V.I. Trade s. r. 0. Nitra, ktory nam poskytol interné
informdcie o fungovani organizacie v tejto spoloc¢nosti.

Pri priprave a zhotovovani bakalarskej prace sme vychadzali z tychto
zauzivanych pracovnych metod:

v prvom rade sme vyuzili metodu analyzy, ktora predstavuje taky postup, pri
ktorom skiimame objekt pozorovania najskor ako celok a neskdr postupne
prechddzame k rozboru jednotlivych Casti tohto objektu. Metdda analyzy nam
umoziuje poznat Struktaru objektu poznania.
inou pracovnou metddou, ktort sme vyuzili je metoda syntézy — Pri syntéze
kombinujeme a spajame jednotlivé prvky, respektive ¢iastkové ciele tak, aby
vznikol nejaky novy objekt. V naSom pripade vyuzijeme metddu syntézy pri
navrhoch opatreni.
d’alSou pouzitou metddou je metdoda dedukceie — ktorti sme vyuzili pri zadverecnych
formulaciach a tiez pri navrhoch opatreni.

Postupnost’ ¢innosti pri vypracovavani bakaldrskej prace:

e oboznamenie sa s problematikou organizacie

e Studovanie publikacii zaoberajucich sa zadanou témou

e vymedzit' dielcie ciele — teda poznat’ organizacné Struktary, tvorbu

organizacii, ich zmeny, centralizacia, decentralizacia

e polemizovat’ s ndzormi autorov s vlastnymi predstavami a ndzormi

e v zavere vyslovovat vlastné postoje k danej problematike

Touto metodikou sa snazime splnit’ hlavny ciel’ tejto bakalarskej prace a to je

poznanie organizacnych Struktir a vnitornej organizécie podniku.
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4. Vlastna praca

4.1. Teoretické pristupy k organizacii a organiza¢nym Struktiram

Je nemozné vytvorit vSeobecni organizacnu Struktiru ato jednoducho ztoho
dovodu, ze kazdy podnik ma iné procesy, aktivity a ¢innosti. A tiez je nevyhnutné brat’
do uvahy jednotlivé Cinnosti a zdroje, ktoré firma potrebuje na prevadzkovanie svojej
¢innosti.

Hlavnym dovodom pre Specifické zoskupovanie prac je potreba ich koordinécie. Pri
vytvarani organizacnych jednotiek je rozhodujuca poziadavka na spdsob zoskupovania
prac. Zvlastny doraz by mal byt kladeny na zoskupovanie Cinnosti, ktoré vytvaraju
zaklad pre vznik vrcholovych organizaénych jednotiek podliehajicich vykonnému
riaditel'ovi.

Organizacné Struktary st hierarchicky usporiadané amaju tvar pyramid. Ich
zékladnu tvoria priami vykonavatelia organiza¢nych uloh — najpocetnejSia skupina.
Smerom nahor sa pyramida postupne zuzuje az po vrchol, na ktorom je vrcholovy
veduci.

Pre tvorbu organizacnej Struktury je dolezita pruznost’ v zavislosti od mnohych
faktorov podnikania, prostredia a inych.

a) vonkajsie faktory

- trhové prostredie, v ktorom sa podnik nachadza ( zdkaznici,

konkurencia, zasahy Statu)

b) vautorné faktory

- vel’kost’ podniku

- predmet ¢innosti

- kvalita manazérov

- vyuzivanie informac¢nych technologii

-izemné rozmiestnenie organizacie
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4.1.1Pyramidova organiza¢na Struktira
3.stuperi 0. §. ' ——» 4. stupenio. S.

N e T

FIAWAY

Obr.3 Pyramidové organizacna Struktura Zdroj: Vlastna praca

l.stupeni 0. §.

Pyramidova organizacna Struktira je najzékladnejSim zobrazenim organiza¢nych
Struktar vobec. Vychadza =z prirodzeného usporiadania cinnosti, funkcii nielen
z podnikového hladiska. Pyramidova organizacna Struktura vychédza usporiadania,
kedy na vrchole je najvyssi organ, teda subjekt, ktory ma najvyznamnejSie postavenia,
pravomoc a s jeho funkciou je spojené vydavanie inStrukcii a prikazov na podriadené
organy.

Ked’ sa pohybujeme nizsie po pyramide, nachddzame d’alSie subjekty, ktoré su uz
vykonavate'mi jednotlivych prikazov a uloh svojich nadriadenych. Tito mo6zu ulohy
vykonavat’ sami alebo ich m6zu preniest’ (delegovat’) na svojich podriadenych, ktori sa
nachddzaju o dal$i stupenn niz§ie v pyramide. Formalna zodpovednost' za splnenie
tychto uloh vsak zostédva na ich nadriadenych.

Na najnizSom stupni nachddzaju vykonavatelia, naj¢astejSie ide o operatorov vyroby,
ktori sa zodpovedaji svojim priamym nadriadenym. Tymito nadriadenymi moézu byt

mayjstri, veduci dielni atd’.

24



4.1.2 Organizacné Struktiry podl’a poc¢tu stupiiov riadenia

1. Sirokd (plochd) organiza¢na Struktira
2. vysoké organizacna Struktura

Siroka organizacna Struktura- $irokou sa oznacuje preto, lebo ma mala vertikalnu
Clenitost’, ¢ize ma menej stupiiov riadenia, ale i ked je tychto stupniov malo, je tu

pomerne dost’ itvarov pripadajucich na jednotlivy stupen riadenia.

Veduci l

utvary pripadajice na stupen riadenia

Obr.4 Siroka organiza¢na $truktira Zdroj: Vlastna praca

Prednost'ou Sirokej organizacnej Struktiry je, ze je tu menSia ,,vzdialenost™ medzi
najvys$im utvarom a najniz§im Utvarom v organizacnej Struktire - to vytvara vyhodu
najma pri prudeni informécii v podniku, pretoze informacie sa neskresl’'uju. Pri Sirokych
organizacnych Struktirach sa klada aj vysSie poziadavky na veducich a tito takymto

spdsobom ziskavaju viac informadcii a skusenosti.

Na druhej strane, Sirokd organizacna Struktira ma aj svoje problémy ato najma
vacsiu potrebu Clenitosti na horizontdlnej urovni, ¢o vedie k zvySenej potrebe
zamestnancov, ktori sii podriadeni tomu istému vedticemu. Dal§im nedostatkom $irokej
organizacnej Struktury su aj koordina¢né problémy v rameci organizacnej Struktary.

Vysoka organizacna Struktura — je opakom Sirokej organizacnej Struktury, pretoze na
rozdiel od nej, ma viac stupnov riadenia - preto sa oznacuje ako vysokd. AvSak ma

mensi pocet utvarov, ktoré su podriadené jednotlivym stupiiom riadenia.

25



> vel’a stupiiov riadenia

Obr.5 Vysoka organizacna Struktira Zdroj: Vlastna praca
K hlavnym vyhodam vysokej organizacnej Struktiry patri aj skuto¢nost, Ze sa znizuje
horizontdlne rozvetvenie organiza¢nej Struktiry atak je aj menej podriadenych
pripadajicich na jedného veduceho. A taktiez na rozdiel od Sirokej organizacnej
Struktary sa vysoka organizacna Struktira vyznacuje koordinovanostou.

Negativa vysokej organizanej Struktury spocivaji  najmid v predlZzovani
informac¢nych kanélov ¢i uz smerom od nadriadeného k podriadenym alebo aj smerom
od podriadenym k nadriadenému. Za zna¢ni nevyhodu vysokych organizacnych
Struktar sa povazuje aj nedostatok priameho kontaktu medzi nadriadenymi
a podriadenymi.

V podnikovej praxi sa zvicSa uplatiiuje kombinacia vysokej a Sirokej organizacne;j
Struktury.

Vertikalna Cclenitost’ organizacnej Struktury sa prejavuje v jej hierarchicky
usporiadanych stupnioch. Je vyslednicou dvoch typov stupiiov riadenia. Je vyslednicou

dvoch typov stupiiov riadenia:

- zékladnych stupiiov — na vrchole organizacnej Struktury su liniovi veduci.
Zéakladnym stupiiom moze byt podnik, zavod, prevadzka.

- medzistupiiov — nezarad’'ujeme ich do organiza¢nych jednotiek, ale si akymsi
medziclankom v hierarchii organizanych jednotiek. MoZe ist’ o viceprezidenta,

veduceho dielne a pod.

Organizacné Struktary vieme odliSit’ aj na zdklade vzt'ahov v podniku na forméalne

a neformalne.
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Formalna organizacna struktura by napriek formalnosti vztahov mala byt pruzna
a poskytovat’ priestor pre jednanie a rozvoj jednotlivcov. Usilie jednotlivcov viak musi

byt usmernované tak, aby bolo v stlade s ciel'mi firmy.

Neformalna organizacna Struktura vznika na zaklade osobnych vztahov na
pracovisku, kde dochadza kroznym priatel'stvam, ohovaraniu, spolupraci.
Neformalnost’ méze dokonca ovplyvnit' formalnu stranku organizacnej Struktiry — jej

formovanie 1 existenciu.

4.2 Tvorba organiza¢nych Struktar

Tvorba organizacnej Struktury je zlozity proces, pri ktorom musime vychadzat
z urCitych konkrétnych udajov, informacii a potrieb podniku, ale taktiez treba vediet
1 predvidat’.

Proces tvorby organizacnych Struktur sa skladd z dvoch cCasti. Najskor je potrebné
uviest’ r6zne mozné aktivity podniku, ktoré budu viest’ k splneniu poslania, planov
acielov podniku. V druhej casti je potrebné ndjst moznosti spajania jednotlivych
¢innosti do utvarov. Spdjanie Cinnosti do utvarov sa uskutoCfiuje na zdklade urcitej
pribuznosti jednotlivych ¢innosti ( funkénej, vyrobkovej, regiondlnej, zakaznickej ).

Na samotny vyber organiza¢nej Struktiry vplyva aj stratégia, velkost’ organizacie
a technologia.

K hlavnym zasadam tvorby organizacnej Struktury patria:

» Pri tvorbe organiza¢nej Struktary je nevyhnutné reSpektovat’ kontinuitu
manazmentu, teda dosiahnut’ usporiadanie a rozdelenie manazérskej ¢innosti do
jednotlivych utvarov na réznych stupiioch manazmentu tak, aby bola v
organizécii dosiahnuté kontinuita.

= Dalej treba brat’ do ivahy nékladovost’, pretoze manazérska ¢innost’ sa ma
vykonavat, s minimom spotreby l'udskej prace a kapitalu.

= ndjdenie optima medzi centralizaciou a decentralizaciou, ¢o znamena vyuzivat
stupnioch riadenia, kde sa nachadzaju veduci pracovnici (majstri, vedici dielni),
ktori stt odborne vzdelani vo svojej Specializécii.

» vymedzenie funkcii, ktoré sa budt v podniku uplatiiovat’ a vyuzivat’ a obsadit’
ich schopnymi manazérmi.

= vyber kvalitnych nadriadenych a podriadenych
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» anakoniec i vonkajsie prostredie- teda prostredie, kde podnik vykonéava predmet

svojej ¢innosti. Toto prostredie tiez ovplyviiuje organiza¢nu Struktaru.

Vytvaranie organizaénvch jednotiek podl’a jednoduchvch cisel

Tento spdsob vytvarania organiza¢nych jednotiek vychddza z vyclenenia l'udi, ktori
maju pribuzné tlohy a st podriadeni jednému vedicemu. Dand metoda vychadza
z poctu zamestnancov, ktori su bezprostredne zapojeni do organizacie. Tato metdda sa
vyuzivala skor v minulosti, jej popularita zacala klesat’ najma s rozvojom technologii.
V sucasnosti je efektivnejSie zamestnavat’ odbornikov a Specialistov nez mat’ ¢o

najvyssi pocet zamestnancov.

veduci l

pracovna pracovna pracovna

cata €. 1 Cata ¢. 2 éata ¢. 3

Obr. 6 Organizacna Struktira podla jednoduchych ¢isel Zdroj: Vlastna praca

Vytvaranie organizaé¢nvch jednotiek podPa ¢asu

Patri k najstarSim metoédam tvorby organiza¢nych jednotiek. Pouziva sa najmi na
najnizSej urovni riadenia. Ide o vyuzivanie pracovnych zmien v podnikoch, kde
z ekonomickych ¢i technickych pri¢in nepostacuje bezny pracovny denl. Moze ist’ vel'ké
zévody, ktoré maju mnoho objednavok alebo ide o podniky priemyselného charakteru,
kde by bolo neefektivne kazdy den zastavovat a opdt spustat’ vyrobu. V takychto

podnikoch sa pracuje v troch zmenach.

Vyhodou takychto organizacnych jednotiek je, Ze dokazeme uskutoctovat’ procesy,
ktoré nemozno prerusit’ a ktoré si vyzaduju realizaciu nadviznych procesov. DalSou
vyhodou je, Ze zariadenie moze byt vyuzivané 24 hodin denne.

Nevyhodami_takto vytvaranych organizanych jednotiek je, Ze poc€as nocnej zmeny
moze byt vedenie zamestnancov nedostatocné, ked’ze vo vecernych hodinach nie st
zvacSa manazéri na svojich pracoviskach. Taktiez pri nocnych zmendch sa Casto

prejavuje faktor unav, ale i fakt, Ze zamestnanci t'azko znaSaji prechody medzi
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jednotlivymi zmenami (napriklad z no¢nej na rannit). Dalim problémom méze byt aj

nekoordinovanost’ medzi jednotlivymi zmenami.

veduci l

zmena €. zmena €. zmena €.
1 2 3
Obr.7 Organiza¢na Struktara podla ¢asu Zdroj: Vlastna praca

Vytvaranie organizaénvch jednotiek podPa podnikovvch funkcii

Je najcastejSie pouzivany spdsob pre organizovanie ¢innosti v podniku. K zakladnym

funkciam organizécie patria vyroba, predaj a financovanie.

Prezident

Vyskum l Vyroba l Marketing l Ekonomika l
Obr. 8 Organizac¢na Struktura podl'a podnikovych financii Zdroj: Vlastna praca

K vyhodam funkciondlnej organizacnej Struktury patri, Ze vychddza zo zédkladnych
funkcii zaroven udrzuje vykonnost’ a prestiz hlavnych funkcii, reSpektuje princip
Specializacie, umoziuje dokladnu kontrolu vrcholovému manazmentu.

Medzi hlavné nevyhody mozeme zaradit’ mald déraz na celkové ciele firmy, prilisnu
Specializaciu, mensiu koordinaciu medzi funkciami, vyhradnt zodpovednost’ manazéra

za dosiahnutie zisku, obmedzeny rozvoj beznych manazérov.

Vytvaranie organizaénvch jednotiek podl’a izemi

Takato organizacna Struktura vychadza predovsetkym z geografickej oblasti. Takéto
vytvaranie organiza¢nych Struktur je vyuzivané najmi u velkych podnikov, ktorych
¢innost’ je geograficky rozptylena po SirSom tizemi. Je typicka pre Statnu spravu.

Takato organiza¢na Struktura kladie doraz na zodpovednost’ aj na nizsich
organiza¢nych urovniach, tym su manazéri odbremeiniovani mézu venovat’ vacsiu
pozornost jednotlivym trhom a potrebam zakaznikov. Velkym plusom Gizemnej

organizacnej Struktury je aj znizenie nakladov a urychlenie dodavok.
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Avsak uzemna organizac¢na Struktura ma aj svoje nevyhody. Asi najvacsou je, Ze sa
vyzaduje vel'ké mnozstvo manazérov, ¢o Casto vedie k duplicite innosti a teda aj
k zvySenie nakladov. Takéto usporiadanie tiez st'azuje kontrolu a to z dévodu

vzdialenosti.

Veduci l

Region Region Region
zapadného stredné¢ho vychodného

Slovenska Slovenska Slovenska

Okres Okres Okres

Nitra Trnava Bratislava

Obr.9 Organizacna Struktara podl'a tzemi Zdroj: Vlastna praca

Vytvaranie organizaénvch jednotiek podla zakaznikov

Hlavnym ciel'om takto orientovanej organizacnej Struktury je identifikovat’ hlavné
zakaznicke skupiny.

Prinosom zakaznickych organizacnych Struktur je zameranie sa na potreby
zékaznikov a s nim spojeny rozvoj odbornikov v danej zakaznickej oblasti.

Pri zékaznickej organizacnej Struktire je na druhej strane obtiazne dosiahnut’
koordinaciu ¢innosti. Tieto organiza¢né Struktiry tiez vyzaduju Specializovanych
manazérov a odbornikov a jednotlivé zdkaznicke skupiny nemusia byt vzdy

jednoznacne identifikované.
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Denné stadium Externé stadium

l.stupefll 2.stupen I 3.stupen l l.stupent | 2.stupeti || 3.stupefi

Obr. 10  Organizacné Struktury podl'a zakaznikov Zdroj: Vlastna praca

Vytvaranie organizaénvch jednotiek podl’a procesov alebo zariadeni

Tvorba takejto organizac¢nej Struktary sa uplatituje vo vyrobnych podnikoch. Ide
o zoskupovanie ¢innosti podl'a nejakého druhu zariadenia. Takato organiza¢na jednotka
spaja zamestnancov a zariadenia a vyuziva sa na uskutoc¢tiovanie urcitych operacii.
Vytvaranie tohto druhu organizacnej Struktury je ekonomicky vyhodné, umoznuje
vyuzivat’ Specidlnych technoldgii a schopnosti. Na druhej strane je tu problematicka

koordindcia, d’alej zodpovednost’ za zisk je na vrcholovych manaZzéroch.

veduci
vyroby
predvyrobna faza vyrobna faza dohotovujuca
faza
Obr. 11  Organizacna Struktura podl'a procesov Zdroj: Vlastna praca

Vytvaranie organizaénvch jednotiek podl’a vyrobkov

Ide o vytvaranie organizanych jednotiek z hl'adiska toho, aké vyrobky podnik
vyraba. Doraz sa kladie na vyrobky, je tu moznost’ vyuzivania Specialnych zariadeni
a schopnosti ako i zdokonalovanie koordinécie zdkladnych ¢innosti.

K zéporom vyrobkovej organizacnej Struktury potreba vicsieho mnozstva manazérov,

rast ndkladov na centralizéciu organizacnych jednotiek.
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veduci l
vyrobok ¢. 1 ' vyrobok ¢. 2 l

Obr. 12  Organizacna Struktira podla vyrobkov Zdroj: Vlastna praca

4.3 Typy manazérov z hPadiska organizovania

Liniovi manazéri— Pri liniovych manazéroch sa vychadza z nadriadenosti

a podriadenosti subjektov v organizacnej Struktire. Predpokladom liniove;j
organizacnej Struktury je podriadenost’ niz§ich liniovych utvarov jednému
nadriadenému. Liniovy manazér rozhoduje zhora-nadol. Ide o autokraticky Styl
vedenia l'udi.

Prednost’'ou liniovej organizac¢nej Struktury je, ze kazdy pracovnik vie, kto je jeho
nadriadeny, komu sa maji zodpovedat’ a zaroven je jasné, kto je ich priamy podriadeny,
teda komu dédvaju instrukcie a prikazy. Prevlada tu jednoduchost’ a prehl'adnost’.

Nevyhodou je, Ze nadriadeni veduci st neustale zatazeni a a ¢asto im chyba
$pecializacia v jednotlivych odboroch. Dalgie problémy liniovej organizacia sa
prejavuju s rastom podniku, pretoze tento typ organizacnej Struktury je vyhodny iba
v malych podnikoch s jednoduchou vyrobou.

Najvyssi liniovy

veduci

veduci nizsieho stupna

17

£ r 1

vykonné utvary

Obr. 13  Liniova organizacna Struktira Zdroj: Vlastna praca

32



Liniovo-§tabni manazéri zakladom st liniové ttvary, na cele ktorych je liniovy veduci.

K liniovym utvarom sa vsak pridavaju aj Stabne utvary, ktoré podporuju liniové utvary
pri r6znych rozhodovacich a kontrolnych procesoch, zabezpecujii odbornost. V ich
kompetencii ale nie je vydavat’ Ziadne prikazy. Ich tlohou je odbremenit’ vrcholovych
veducich. Stabne tutvary maji v prvom rade poradenska funkciu, poméha so
Specializaciou a odbornostou. Nevyhodou ale moéze byt slaba prispdsobivost sa
podniku na externé prostredie, €i intervencie Stabneho ttvaru do liniového riadenia.
Vztahy medzi liniovymi a $tdbnymi Gtvarmi v podniku mézu byt :
- vertikalne: vztahy podriadenosti a nadriadenosti

- horizontalne: vztahy medzi Utvarmi

____—» Veduci na najvySSom stupni riadenia
——*Stébne utvary

| | wVedlci na niz§om stupni riadenia

Stabne Gtvary
P 4

% & T Vykonni pracovnici

Obr. 14  Liniovo-Stabna organizacna Struktara Zdroj: Vlastna praca

Funkéni manazéri

Vychadza sa z jednotlivych ¢innosti v podniku ako su: vyroba, marketing, vyskum
a vyvoj, financie, l'udské zdroje. Funk¢ni manaZzéri teda spravuju nejakt Specializovana
funkciu. Predpokladom pre existenciu funkcnej organizacnej Struktary je vytvorenie
rovnakych funkénych miest na vSetkych stupiioch organizacnej Struktiry, priCom tu
platia vztahy vzajomnej podriadenosti a nadriadenosti.
Vychodiskéd pre funkénu organizaénu Strukturu:
- odliSenie odbornych funkcii riadenia a s tym spojené vytvaranie
Specializovanych odbornych utvarov.
- Utvary vytvorené na zaklade riadenia maji pravomoc a v danej oblasti rozhoduju
o riadenom objekte
- objekt riadenia dostava prikazy prostrednictvom niekol’kych tokov, to znamena,

ze objekt riadenia naraz podriadeny viacerym zamestnancom.
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Liniovy vedtci

najvyssieho stupiia

Utvary odbornych
¢innosti

——» vykonni pracovnici

Obr. 15 Funk¢na organizaénd Struktira Zdroj: Vlastna prdca

K vyhodam funk¢énej organizacnej Struktiry patri to, ze jednotlivé utvary sa
Specializuju na vykondvanie urcitych prac. Takto sa vytvaraju predpoklady pre
efektivne vykonavanie prac v podniku. AvsSak Specializacia v sebe skryva aj zapornu
stranku, a to, ze Specialisti sa Casto zaujimaju iba o svoje ciele a zdujmy, a tie nie su
vzdy totozné s cielmi organizdcie. A taktiez Specializécia utvarov v organizacii vedie

k tomu, Ze sa brzdia inovacie.

4.4 Centralizacia a decentralizacia

Del'ba pravomoci je nevyhnutna pri tvorbe organiza¢nych Struktir. Pravomoc je
dand funkciou a predstavuje pravo rozhodovat audelovat prikazy a nariadenia bez
ziskavania stihlasu nadriadeného.

O centralizacii hovorime, ked’ sa postiva pravomoc na vys$iu uroven v organizacnej
Strukture.

Naopak o decentralizacii hovorime, ak sa posuva pravomoc na niz§iu organizacnu
uroven.

Sucastou decentralizacie je delegovanie a filozofia manazmentu. Treba poznamenat’,
ze decentralizacii by malo predchadzat” podrobné preskimanie rozhodnuti, ktoré¢ buda

uplatiiované na nizsich Gtvaroch v organizacnej Strukture.
4.4.1 Centralizacia a decentralizacia — vyhody a nevyhody

Centralizacia — prednosti:
Pri centralizacii sa vytvaraji pozitivne predpoklady na ¢innost’ organizacie ako

jednotného a koordinovaného celku, zaroven sa odstranuju
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duplicitné procesy. K prinosom centralizacie patri 1 skutocnost’, ze kvalifikovani
odbornici st priamo podriadeni vrcholovému vedeniu a tak mozu byt efektivnejsie

vyuzivani v organizacii.

Centralizacia — nevyhody:

Negativna stranka centralizacie sa prejavuje pri jej prehnanom vyuzivani, ¢o
spdsobuje casové problémy pri ziskavani informacii, prijimani rozhodnuti, ale aj pri
ich odovzdavani smerom nadol v organiza¢nej Strukture. Vysledkom je
predlzovanie komunikaénych ciest a ich spol’ahlivost. Dalej nadmerna a nevhodna
centralizacia mdze viest’ k zvySenie nakladov na riadenie, priCcom sa neberu na
zretel’ Specifickost’ a originalita jednotlivych tutvarov. Problémom centralizacie je aj
riziko zvySenia byrokracie z dovodu rozrastania pisomného styku v ramci

organizacie.

Decentralizacia — vyhody:

K hlavnym vyhodam decentralizécie riadenia patri skuto¢nost’, Ze vrcholové
vedenie sa odbremenuje od operativnych uloh, rozhodovaci subjekt je v priamom
styku s konkrétnym problémom, a dobre ho pozné. Nevyhnutnym prinosom
decentralizacie je aj podstatné skracovanie informécii a teda aj ¢as potrebny na
ziskanie informacie, €o sa prave pri centralizacii povazuje za vyznamny nedostatok.
Okrem toho rozdrobenie rozhodovania medzi viacero I'udi v organizacii prospieva

rozvoju ich individualnych schopnosti.

Decentralizacia — nevyhody
Podobne ako pri centralizacii nemozno decentralizaciu aplikovat’ nadmerne, inak
by doslo k prilisnému rozdrobeniu pravomoci .Dalsim nebezpeenstvom pri
decentralizacii je aj moznost’ naruSenia komunikéacie, kedy sa vnutropodnikové

organiza¢né jednotky nepodriad’uji poziadavkam vrcholového manazmentu.

4.4.2 Optimalna organiza¢na Struktira je tazko definovatel'nd avSak jednoznacne
v nej musi byt zabezpecend optimalnu del'bu rozhodovacich pravomoci , teda

najvhodnejsia je kombinacia centralizacie a decentralizécie.

Sucasna Cinnost’ efektivnych organizacii dokazuje, Ze Cisto autoritativny Styl riadenia

je uz zastarany . Sucasnym trendom su manazéri, ktori sa dokdzu prisposobovat. Preto
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sa organizacné Struktury menia z vertikalnej na horizontalnu. Délezité je tiez povedat’,

Ze optimalna organiza¢na Struktira musi reSpektovat’ l'udsky faktor.

4.5 Organizacia jej zmeny

Signalom, ze organizacni Struktiru treba menit je narastanie kratkodobého
delegovania, pretoze to znamena, Ze pracovnici musia byt neustidle usmeriiovani.
Dal§im signalom problémov v organizaénej §truktire je aj stile sa zvySujuci podet
porad ato ztoho dovodu, Ze v organizacii je chaos a o kazdom kroku je potrebné sa
radit’.

V podnikovej praxi sa Casto moézZeme stretnit’ s tym, ze organiza¢né zmeny sl zo
strany zamestnancov nie vel'mi ziaduce. Ide o psychologicky faktor, pretoze
zamestnanci maju prirodzeny odpor vo¢i zmenam a organiza¢né zmeny im spdsobuju
Casto strach alebo stres. Ludia sa obavaju, Ze so zmenou organizacnej Struktury sa zrusi
ich pracovné miesto a tym sa stant v podniku nadbyto¢nym, pripadne ich prelozia na

iné pracovné miesto, iné pracovisko v inom meste a podobne.

Na druhej strane organiza¢né zmeny su v sucasnej dobe, kedy sa kazdy podnik snazi
prisposobit’ trhu nevyhnutné a ziadané. Podnik musi byt pruzny ak sa chce
prispdsobovat’ potrebam zékaznikov bez toho, aby mu to spdsobovalo nadmerné
naklady. Taktiez Gispech podniku nemdze byt zaruceny bez vyuZzivania a neustaleho
rozvoja inovacii, technoldgii, a na tento rozvoj tiezZ nevyhnutne nadvézuju aj zmeny
organizacnej Struktury.

V suCasnosti  zaznamendvame najmd prechod z funkéného manazmentu
k procesnému. Zatial’ ¢o funkény manazment je zaloZzeny na del'be pravomoci, procesny
manazment integruje rozne podnikové aktivity. Zadkladom procesného manaZzmentu je
integracia, praca v timoch, pruznost, technologicka rozvinutost’.

Faktory, ktoré sposobuju v sucasnosti vyrazné zmeny v organizaciach:
o maximalne zameranie sa na potreby zdkaznika a snaha o naplnenie jeho
individualnych potrieb
o vyskum, vyvoj a vyroba produkcie vysokej kvality pri nizkych nédkladoch
v o najkratSich asovych terminoch
o zvySovanie pruznosti vo vSetkych podnikovych ¢innostiach, od marketingu
cez vyskum a vyvoj, pripravu vyroby, vyrobu a distribuciu vyrobkov

o potreba rozvoja a inovacii.
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Kazda organizacia sa snazi vytvorit' ¢o najoptimalnejSiu organiza¢nu Strukturu.
Treba si vSak uvedomit’, ze vytvorenim organizacnej Struktiry i ked’ mozno efektivnej
sa proces s iou nekon¢i. Organizacna Struktura sa bude vzdy menit, ¢i uz k lepSiemu
alebo horsiemu, pretoze je zavisla od TIudského faktora. Ulohou manaZmentu je
organiza¢ni Strukturu menit a zdokonalovat'. Zdokonalovanie organizacnej
Struktiry sa moze uskutoCnit’ zoStihPovanim — koncepcia lean- ktora sa najcastejSie
spaja so zostihl'ovanim vyroby, zniZzovanim poctu robotnikov, ale aj administrativnymi
tisporami. Dal3ou moznostou zdokonalovania je aj zmenSovanie-downsizing — ide

o znizenie celkového poctu zamestnancov. Tretou alternativou zdokonalovania je

vyllefiovanie — outsorcing- je charakterizované ruSenim divizii a dcérskych
spolo¢nosti.
4.6 Charakteristika spolo¢nosti V.I. Trade s. r. o.

Spolocnost’ V. I. Trade s. r. 0. vznikla v roku 1993 so sidlom v Nitre. Patri medzi
poprednych dodavatelov materidlov ~ aprac suavisiacich s inStalaciou systémov
vykurovania, vody aplynu pre bytovu akomundlnu sféru v Slovenskej republike.
Zamestnava 105 T'udi.

Spociatku bola ¢innost’ spolo¢nosti zamerand na montaz vodomerov a meracov tepla.

Avsak tieto ¢innosti sa postupne rozsirili na cely rad odbornych ¢innosti ako su:

e dodavka a montaz technologickych celkov

e montaz teplovodnych, horacovodnych a parnych kotolni

e opravy rozvodov plynu a kanalizacie

e rozvody ustredného kurenia v rodinnych domoch: med’, ocel’

e rekonstrukcie technologickych a potrubnych ¢asti plynovych kotolni
e montizne prace potrubnych rozvodov UK, vody a pary

e montazne prace zariadeni vymennikovych stanic

e kompletné dodavky kotolni V., IV. a III. Triedy

e kompletné dodavky meracej a regulacnej techniky a

e vyhotovenie projektovej dokumentacie UK, vody, plynu a

e poradenstvo v oblasti hydraulického vyregulovania UK a TUV

e poradenstvo v oblasti kotlovej techniky a meracej a regulacnej techniky
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Dalsie obchodné aktivity su:

- import vodoinstalacného, plynoinstalacného a kirendrskeho materialu z r6znych
krajin sveta.
- export tychto komodit do Ceskej republiky, Mad’arska, Ruska, Ukrajiny, Pol'ska,

Rumunska a inych ¢lenskych i neélenskych krajin EU.

Nosnymi sortimentmi v oblasti dodavok meracej techniky st najma ultrazvukové
merace tepla a chladu danskeho vyrobcu Kamstrup - najvéacsieho svetového vyrobcu
statickych meracov energie. Taktiez pomerové rozdelovace vykurovacich nédkladov
eského vyrobcu Metra Sumperk, moduly objektového merania TUV Decon a bytové,

objektové a priemyselné vodomery Sensus.

Partnerom v oblasti doddavok vykurovacej a chladiacej techniky je popredny
europsky vyrobca, firma Ferroli, ktord vyrdba (konvencné a kondenzaéné plynové
kotly pre domace aj priemyselné vyuzitie, kachle a kotly na tuhé palivo, ocelové,

liatinové a hlinikové radiatory, domacu a priemyselnu klimatizacia).

Priama orientdcia na vyrobcov umoziiuje spolo¢nosti komplexne a flexibilne
zabezpecit' nielen dodavku, ale aj montdz aservis uvedenej techniky. Z dovodu
vacsieho priblizenia sa poziadavkam klientov spolocnosti, boli vytvorené pobocky
v Kosiciach a Bratislave. V oblasti servisu spolo¢nost’ zastupuje viac ako 40 vyrobcov.
V.1.Trade spol. s r.o. kladie vysoky doraz na odbornu zdatnost’ a technicku spdsobilost’
svojich pracovnikov na vSetkych urovniach avo vSetkych sférach cinnosti. Je to

zakladny predpoklad vytvorenia korektného a stabilného vzt'ahu dodavatel’ - odberatel’.
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4.7 Charakteristika organizacnej Struktiry spolocnosti V.I. Trade spol. s. r. o. :

Administrativna

Valné zhromazdenie

Konatelia spolo¢nosti

pracovnicka

Asistent riaditel’a

Rada kvality

Manazér kvality

Technik BOZP (externy)

Metrolog spolocnosti

ekon. riaditel’

Obchodno-ekonomicky utvar: Obchodno-

Technicko-realiza¢ny utvar:

Technicko-realizacny riaditel’

usek ekonom. a

informatikv

usek obchodno-

tech. sluzieb

usek obchodu

usek exportu

usek meracej

a regulacne;j

usek predaja

Nitra

Obchodno-predajna

pobocka KoSice

Obr. 16

usek vyroby

a montaze

usek spravy

nehnutel’'ného

Obchodno-

predaina nobocka

Hlavna organizac¢na Struktara spolo¢nosti

Zdroj: Vlastna praca
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Vedenie spolo¢nosti

Valné zhromaZzdenie
Konatelia spolo¢nosti
Administrativna Asistent riaditel’a
pracovnicka
Rada kvality Manazér kvality
Technik BOZP Metrolog spolocnosti
Obr. 17  Vedenie spolo¢nosti Zdroj: Vlastna praca

4.7.1. Profesiogramy ( napli funkcii) vedenia spolo¢nosti a administrativy
Konatel’ spolo¢nosti

Konatel’ ma za tlohu riadit’ spolocnost’ po stranke organiza¢nej a ekonomickej,
prezentuje spolo¢nost’. Zabezpecuje realizaciu uloh vyplyvajucich z predmetu ¢innosti
podniku. Realizuje optimalnu organizaciu prace a zabezpecuje posobnost’ a spolupracu
odbornych oddeleni spolo¢nosti. Konatel' tiez dbd na rozvoj hospodarskej cinnosti
podniku, spolupracuje s Predstavenstvom spolo¢nosti a inymi pravnymi subjektmi ako
su danovy urad, penazné ustavy. Pripravuje podnikatel'sky zamer na bezny rok ako aj
dalsie akty riadenia. Konatel ma tiez zodpovednost za plnenie vSetkych pravnych
noriem aj bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci. Konatel' spolo¢nosti je opravneny

k samostatnému konaniu v mene spoloc¢nosti.
Administrativna pracovnicka

Vykonava sekretarske prace, vedie evidenciu dorucenej a odoslanej posty, pripravuje
obchodnu koreSpondenciu, tiez vedie evidenciu dochadzky veducich pracovnikov d’alej
spracovava zapisnice z porad.

Asistent riaditela

Sleduje plnenie smernic a prikazov vedenia spoloc¢nosti. Asistent vybavuje
personalne zalezitosti ako st evidencné spisy zamestnancov, pracovné zmluvy,

rozviazania pracovnych pomerov a pod. K d’al§Sim tlohdm asistenta patri aj financné
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planovanie a kontrola. Pod finanénym planovanim a kontrolou rozumieme mesacné
zuctovanie platieb medzi nédkladovymi strediskami vo vztahu k spolo¢nosti,
vypracovanie cenovych rozpoctov navrhovanych investicii aj sich predpokladanou
néavratnostou. Ulohou asistenta je aj vytvaranie pozitivneho image spoloénosti — public
relations. Taktiez pravidelne kontaktuje veducich usekov apobociek, zistuje stav
personalnej situdcie, navrhuje rieSenia za u¢elom vytvorenia pozitivnej pracovnej klimy.
Manazér kvality

Manazér kvality tvori azavadza Standardy programov kvality, zabezpecCuje
a kontroluje ich dodrziavanie. Zabezpecuje tiez realizdciu STN EN ISO 9001:2000.
Jeho ulohou je aj oboznamovanie pracovnikov s organizatnym poriadkom, predpismi
a smernicami spolo¢nosti ako aj BOZP. Povinnostou manazéra kvality je zachovavat
mlcanlivost’ o internych veciach spolo¢nosti. Vypracovava ro¢ny plan internych
a externych kontrol na useku dodrziavania a zlepSovania systému kvality. Slobodne
definuje problémy vztahujuce sa ku kvalite, predkladd navrhy rieSeni, overuje ich

plnenie.
Technik BOZP a PO

Technik realizuje opatrenia v oblasti bezpecnosti prace a technickych zariadeni. Jeho
zakladnou povinnostou je planovanie, realizacia a evidencia Skolenia o BOZP a PO.
Kontroluje jednotlivé pracoviska z hl'adiska bezpecnosti, realizuje pravidelné kontroly
protipoziarnych pristrojov, hydrantov. Technik BOZP a PO tiez navrhuje opatrenia pri

nedodrzani bezpecnosti a zdravia pri praci a poZiarnej ochrany.
Metrolog spolocnosti

Realizuje metrologiu vo firme, vedie metrologicki evidenciu meradiel a stanovuje
lehoty kontroly vSetkych meradiel podliehajucich tejto evidencii. Metrolog dalej
zabezpecuje kontrolu vSetkych meradiel a meracich pristrojov, opravy nevyhovujacich
meradiel. K povinnostiam metroldga patri aj komunikacia s orgdnmi Statnej metrologie

a tiez navrhuje opatrenia pri nedodrziavani Metrologického poriadku.
Rada kvality

Rada kvality je vymenovana vedenim spoloc¢nosti v zloZzeni Predseda rady kvality

a ¢lenovia rady kvality.
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4.7.2 Profesiogramy manazérov obchodno-ekonomického utvaru

Obchodno-ekonomicky riadetel’

Usek Usek Usek Usek Obchodno- | Obchodno-
ekonomiky
informatik.

obchodno- obchodu predaja predajna predajna

technickyc Nitra pobocka pobocka

Obr.18  Strukttira obchodno -ekonomického ttvaru Zdroj: Vlastna praca
Obchodno-ekonomicky riaditel

Obchodno-ekonomicky riaditel’ schval'uje obchodnu, cenovi a reklamnt stratégiu.
Okrem toho prezentuje spolo¢nost na verejnosti, riadi obchodno-ekonomicky utvar
aplne zan zodpoveda. Dalej vypracovava aposudzuje navrhy zmliv vo vztahu
k zhotovitelovi a objednédvatel'ovi a zGCastiiuje sa ich prerokovavania. Obchodno-
ekonomicky riaditel’ tiez riadi ¢innost’ zdsobovania, ale upozorfiuje aj na jednotlivé
rizika obchodnych vzt'ahov. Musi poznat’ ulohy, organizaciu prace a pdsobnost’ titvarov
spolo¢nosti. Medzi jeho vyznamné ulohy tiez patri zastupovanie spoloc¢nosti

v obchodnych otazkach a navrhuje odmeny a sankcie pracovnikov.

Veduci useku

ekonomiky

Oddelenie Oddelenie Oddelenie

Oddelenie

finan¢nej mzdovej

pokladne informatiky

a materidlovej uctarne

Obr. 19  Struktira Gseku ekonomiky a informatiky Zdroj: Vlastna praca
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Vedici iseku ekonomiky a informatiky

Tento vedutci vypracovava ekonomické analyzy, Statistiky a plany. Riadi informacény
systém spolo¢nosti po stranke softvérovej aj hardvérovej. Taktiez dba na profesionalne
a efektivne fungovanie useku. Jeho povinnostou je upozoriiovat na problémy
v procesoch z hl'adiska danovych a uctovnych zakonov, podava pravidelné informaécie
o stave spolocnosti vedeniu firmy. Je zodpovedny na bezporuchovi prevadzku
informa¢ného systému, ako aj jeho zdokonalovanie a modernizaciu. Veduci na tomto
useku je opravneny prerozdelovat’ prace pracovnikov na useku aje tiez opravneny
komunikovat’" s bankovym ustavom, danovym uradom v mene spolo¢nosti v miere

informacnej a poradenskej, nie rozhodovace;.

Veduci useku obchodno-technickych sluzieb

Referent pre Veduci colného Referent pre technicka Vodic pre
import skladu dokumentéciu nevyrobné useky
r
Obr. 20 Struktara useku obchodno-technickych sluZieb Zdroj: Vlastna praca

Veduci tseku obchodno-technickych sluzieb

Jedna s partnermi z Azie v mene spolocnosti a z poverenia vedenia spolo¢nosti. Je
opravneny komunikovat’ so zahraniénymi partnermi z Azie v mene spolo¢nosti v miere
informacnej, nie rozhodovacej. Veduci tohto tseku zabezpecuje aktudlne informacie
o cenach a obchodnych podmienkach, technické informacie a marketingové informacie,
tykajuce sa tovaru zo zahrani¢ia a zahrani¢nych obchodnych partnerov. Zabezpecuje
sulad vlastnosti predavanych vyrobkov s poziadavkami zakonov a nariadeni vlady. Je
tiez opravneny robit’ Sirsi vyber dodavatel'ov sluzieb a vyrobkov pre vykon a podporu

obchodnej ¢innosti a marketingu firmy.
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Asistent _
Veduci useku obchodu

veduceho

Informatorka Sekretarka

Odborny referent

obchodného tuseku

obchodného useku

obchodu

Obr. 21  Struktira useku obchodu Zdroj: Vlastna praca

Veduci aseku obchod

Koordinuje ¢innost’ obchodnych referentov v obchodnej ¢innosti na tizemi SR a CR.
Koordinuje spolupracu medzi odbornymi referentmi a isekom export. Spolupodiel’a sa
na pladnovani rastu rozvoja organizacie v obchodnej ¢innosti a zodpoveda za obchodnu
politiku firmy, vySku zdsob vo financnom vyjadreni, vedenie zmliv s odberatel'skymi
firmami. Veduci tohto useku vyhladéva a navrhuje spolupracu s novymi dodévatel'mi

a riesi Specialne obchodné aktivity.

Veduci tseku predaja

Referent Referent pre Referent pre Veduci prevadzky Referent pre
pre nakup predaj predaj skladového dopravu

Obr. 22  Struktira useku predaja Zdroj: Vlastna praca

Veduci useku predaja

V prvom rade, organizuje a riadi ¢innost’ Useku, koordinuje spolupracu s ostatnymi

usekmi a zabezpecuje prenos informacii z vedenia spolo¢nosti na zvereny usek.
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Asistent veduceho export l

Asistent odborného referenta

Veduci useku export

Odborny referent

Obr. 23  Struktira useku export Zdroj: Vlastna praca

Vedici useku export

Jedna s obchodnymi partnermi v mene azpoverenia vedenia spolocnosti. Je
opravneny komunikovat' so zahraniénymi partnermi v mene spolo¢nosti v miere
informacnej, nie vSak rozhodovacej. Vyhladéva potencidlnych partnerov mimo izemia
SR aCR, predovietkym na trhoch vychodnej astrednej Eurdpy. Jedna sa najmi
o krajiny: Rusko, Ukrajina, LotyS$sko, Estonsko, Litva, Bielorusko, Madarsko,
Rumunsko, Chorvatsko, Pol'sko. Veduci useku export predkladd poziadavky na nakup
tovaru pre export obchodu podla zistenych potrieb odberatel'ov. Tento veduci tiez
zodpovedd za koordindciu obchodnych pripadov pri realizécii. Zodpoveda tiez za
finanénu vysku zasob vy€lenenych pre export. Navrhuje a zabezpecuje marketingovi
¢innost’ v spolupraci s tsekom obchodno-technickych sluzieb. Moze tiez navrhnut
roz$irenie sortimentu na zaklade poziadaviek trhu, komunikuje so zakaznikmi za

ucelom udrzania a ziskania novych zékaznikov.

Administrativna

Veduci pobocky

Veduci skladu
|

Predavac-skladnik l Skladnik l

Obr. 24  Struktira obchodno-predajnej poboc¢ky v Kosiciach Zdroj: Vlastna praca

pracovnicka
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Veduci obchodno-predajnej pobo¢ky Kosice

Jeho primarnou tlohou je riadenie ¢innosti podniku — teda organizovanie ¢innosti,
oboznamovanie sa s prikazmi vedenia spolo¢nosti a uvadzanie ich do ¢innosti pobocky.
M4 hmotni zodpovednost za majetok a finan¢né prostriedky zverené do spravy
pobocky a tieZ zodpoveda za udrziavanie obchodnych vzt'ahov a za ziskavanie novych
obchodnych partnerov. Ma prdvomoc podpisovat ramcové zmluvy azmeny

obchodnych podmienok.

Veduci pobocky

Predavac-skladnik

Obr. 25  Struktira obchodno-predajnej pobocky v BA Zdroj: Vlastnd prdca

Veduci obchodno-predajnej poboc¢ky

Samostatne riadi obchodnii pobocku Bratislava, zodpoveda za rast obchodného
obratu . Jeho ulohou je zabezpecit' aj technické vybavenie pre ¢innost' pobocky.
Zabezpecuje priamu i telefonicki komunikaciu s odberatelmi. Taktiez ziskava
obchodnych partnerov a uzatvara ramcové zmluvy o dodavkach tovaru. Uvéadza do
¢innosti prikazy vedenia a vykonéva administrativne ¢innosti suvisiace s kazdodennym

chodom spoloc¢nosti.

4.7.3 Profesiogramy manazérov technicko—realiza¢ného ttvaru

Technicko-realiza¢ny riaditel’

Usek meracej a regulaénej Usek vyroby Usek spravy

techniky a servisu a montaze nehnutelného majetku

Obr. 26  Struktara technicko-realizaéného ttvaru Zdroj: Vlastna praca
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Technicko- realiza¢ny riaditel’

Vypracovava a realizuje schvalenti vyrobnt stratégiu spolocnosti, riadi a kontroluje
¢innost” vyrobno-technického utvaru. Okrem toho prezentuje spolo¢nost’ na verejnosti
na zaklade schvélenej firemnej kultury. K jeho cinnostiam patri aj zastupovanie
spolo¢nosti vo vyrobno-technickej oblasti a zodpovedd za prezentaciu podriadeného
Gitvaru v nadviznosti na celkovii marketingovu stratégiu spoloénosti. Dalej vypracovava
navrhy zmliv vo vztahu k dodavatelovi, objedndvatelovi a zGcéastiiuje sa ich
prerokovavania. Vyrobno-technicky riaditel svojou ststavnou c¢innostou
a koordinaciou prace podliehajucich usekov zabezpeCuje splnenie vyrobnej stratégie
a napomaha tak celkovému rozvoju spolocnosti. Cestou veducich riadenych tsekov
zabezpecuje informovanost o vnutornych norméach spolo¢nosti, ich zmenéch
a kontroluje ich plnenie. Okrem vSetkych tychto vymenovanych uloh riaditel na
vyrobno-technickom tseku pracuje na svojom odbornom raste a zaroven urcuje potrebu
odborného rastu zamestnancov na zaklade predlozenych poziadaviek veduacich
podriadenych tusekov. Riaditel tohto useku tiez kontroluje dodrziavanie BOZP,
pracovného poriadku, discipliny, naplni delegovanych uloh na svojom utvare,
upozoriuje na nedostatky, realizuje opatrenia na ich odstranenie a navrhuje a realizuje

odmeny a sankcie zamestnancom.

Veduci tseku meracej a regulacnej techniky a servisu

Zastupca veduceho useku

Administrat. pracovnik .

Technici

Servisni technici Servisny technik skladnik

Obr. 27 Struktara Gseku meracej a regulaénej techniky a servisu
Zdroj: Vlastna praca
Vedici Giseku meracej a regulacnej techniky a servisu

Veduci riadi ¢innost’ tohto tseku, predkladé riaditel'ovi technicko-realizacného ttvaru:

- navrhy do vyrobnej a celkovej marketingove;j stratégie spolocnosti za svoj usek
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- navrhy na technické vybavenie, ndkup nadhradnych dielov pre ¢innost’ useku

a zabezpecuje jeho realizaciu
- komplexné hodnotenie plnenia uloh, zmliv a zamestnancov

Veduci tohto useku tiez organizuje ¢innosti suvisiace s realizaciou projektov meracej

a regulacnej techniky.

Veduci useku vyroby a montaze

Administrativny

Zastupca quﬁceho useku l

Vvrobni nracovnici

Realizacni technici Referent technickej

pripravy vyroby

Obr. 28  Struktara useku vyroby a montaze

Zdroj: Vlastna praca

Veduci tseku vyroby a montaze

Veduci riadi ¢innost’ tohto useku, predklada riaditel'ovi technicko-realizacného utvaru:

- navrhy do vyrobnej a celkovej marketingove;j stratégie spoloCnosti za svoj tisek

- navrhy na technické vybavenie, nakup nahradnych dielov pre ¢innost’ useku

a zabezpecuje jeho realizaciu
- komplexné hodnotenie plnenia uloh, zmluv a zamestnancov

Okrem toho oboznamuje zamestnancov svojho tseku s prikazmi vedenia spolo¢nosti
auvadza ich do c¢innosti, ziskava zdkazky na vyrobu, kontaktuje sa s odberatel'mi,
dodévatel'mi a vytvara ich databdzu pre ¢innost’ marketingu v oblasti vyroby a priamo
snimi komunikuje. Tiez kontroluje azodpoveda za vecni acenovll spravnost
objednavania materialu, za svoj usek a zodpoveda aj za hospodarnost’ nakladania s nimi

ako aj ochranu pred odcudzenim alebo inym znehodnotenim.
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Veduci useku spravy nehnute'ného majetku

Administrativny pracovnik

Zastupca Veﬁlﬁceho useku l

Energetik

Externa | Spravca technol. Informator Upratovacka

straz zariadeni

Obr. 29  Struktira Gseku spravy nehnutelného majetku Zdroj: Vlastna praca

Veduci useku spravy nehnutel’ného majetku

Oboznamuje sa a ovlada ulohy, organiziciu prace a pdsobnost’ useku, zabezpecuje
informovanost’ zamestnancov useku a kontroluje jeho Cinnost, zabezpecuje sucinnost’
s ostatnymi Usekmi spolocnosti podla delegovanych uloh zvedenia spolo¢nosti.
Zabezpecuje priestorové a technické vybavenie organizacnych utvarov spolo¢nosti
atiez organizuje dodavku tovarov, prac a sluzieb na materidlno-technické vybavenie
a ¢innost’ spolo¢nosti. Veduci tohto useku vedie operativnu evidenciu nehnutel'ného
a hnutel'ného majetku v sprave useku spolocnosti. Okrem toho zabezpecuje evidenciu
a spotreby a rozuctovanie energii spolo¢nosti, pripadne sleduje zmluvné plnenie

prenajatych priestorov.
4.8 Analyza organizacie spolo¢nosti V.I. Trade s. r. o.

Z uvedeného vyplyva, ze kazdy z veducich pracovnikov zodpoveda za cinnost
svojho tuseku, prerozdeluje prace na svojom useku, informuje zamestnancov
o rozhodnutiach a prikazoch vedenia podniku a mdZe navrhovat odmeny a sankcie
zamestnancom. Okrem toho ma kazdy veduci pracovnik aj rdzne Specifické ¢innosti,
ktoré vychadzaju z konkrétneho useku v organizacii a jeho potrieb a osobitosti.

Ked'Ze ide o podnik poskytujici nielen predaj, ale aj montadz a servis organizacna
Struktira sa sklada z obchodno-ekonomického ttvaru, ktord mé v podstate
administrativny charakter a z technicko-realiza¢ného ttvaru, ktory zabezpecuje montéz,

servis a ¢innosti s tym spojené.
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4.8.1. Problémové stranky fungovania organizacnej Struktiry v spolo¢nosti V.I.

Trades. r. o.

1. Za jeden z nedostatkov organizacie v tejto spolo¢nosti moze byt povazovany fakt, ze
servis vyrobkov je zabezpeCovany zUseku meracej aregulacnej techniky a servisu,
ktory patri pod technicko- realiza¢ny . D4 sa povedat, ze usek meracej a regulacnej
techniky a servisu nedisponuje informéciami z obchodu, to znamena, ze nema prehl’ad
o zakaznikoch a reklamaciach. Taktiez nema prehlad o tom, aké vyrobky su najviac
predavané a v podstate aj ked’ odstrania nejaky problém, ktory zadkaznik m4, ich zistenia
o nedostatkoch sa nedostdvaju na tsek obchodu, ktory potrebuje tieto informacie
z doévodu toho aby vedel, ktoré produkty st najviac kazové a najmenej kvalitné, aby do

buducna vedel vyvodit’ désledky voci dodavatel'om takychto vyrobkov.

2. Za dalsi nedostatok povazujeme, Ze na useku predaja je zaradeny referent pre
nakup a predaj, ktory na jednej strane realizuje nakup zariadeni zo Slovenska a na strane
druhej zabezpecuje aj predaj v spolo¢nosti. Nakupné operacie ma na starosti usek
obchodu a tym, Ze referent pre nakup, ktory nakupuje od slovenskych dodévatel'ov je na
useku predaja sposobuje neprehl’adnost’ pre veduceho useku obchodu, ktory takto nema
prehlad o celkovom objeme nakupu. Co moze ohrozit vykonavanie jeho funkcie,

pretoze nema dostatok informacii na stopercentné vykonavanie svojich kompetencii.

4.8.2 Navrhy na zdokonalenie organizacie v spolo¢nosti V.I. Trade s. r. o.

1. Ako rieSenie prvého nedostatku by sme presunuli kompetencie servisu z tiseku
meracej a regulacnej techniky a servisu do useku obchodu. Takto zmenend organizacia

by sa v zmene organizacnej Struktiry prejavila nasledovne:
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Asistent

veduceho Veduci useku obchodu

Informatorka Sekretarka Obchodny

obchodného obchodného referent

Obr.30 Navrh na organizacnu Strukturu useku obchodu Zdroj: Vlastna praca

Vediici 11sekin meracei a resnlaénei technikv

Zastupca veduceho useku
]

Technici l Administrat. nracovnik l

Vykonni technicki pracovnici

Obr.31 Navrh na organizac¢nu Strukturu useku meracej a regulacnej techniky

Zdroj: Vlastna praca

Na zaklade tychto zmien v organizacii moze veduci servisu neustale rokovat so
zastupcami useku obchodu na pravidelnych poradach.. Na zéklade informacii od
servisnych technikov, ktori pracuji vteréne ich vie informovat o stave servisu
jednotlivych kotlov, batérii a pod. Takto vie tisek obchodu uskuto¢nit’ opatrenia smerom
k dodévatel'om, ktori nie su dostato¢ne kvalitni aich vyrobky musia byt casto
predmetom servisu. Potom mozu byt 1izakaznici spokojni anebuda sa kopit’

reklamacie.
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2. ZlepSovacim opatrenim pri druhom nedostatku organizécie v spolocnosti V. 1.
Trade by mohlo byt’ opatrenie, kedy by sa pozicia referenta pre nakup a predaj z tseku
pretransformovala a vytvorila by tak na tseku obchodu novu poziciu, ato poziciu
referent pre predaj. To by sprehladnilo situdciu na useku obchodu. Veduci tseku
obchodu by tak mal prehl'ad o vSetkych nakupoch, ktoré sa v podniku uskutocnia, ¢i uz

ide o nakupy z tuzemska alebo zahranicia.

Na druhej strane, na useku predaja sa nachadzaju aj d’alsi dvaja referenti predaja,
z ktorych jeden vykondva aj administrativnu ¢innost, teda vybavuje nielen objednavky,
ale aj postu a archivaciu dokumentov. Tito by prevzali agendu referenta pre nakup
a predaj, ked’ze ten sa zvicsa tak Ci tak zaoberal prave zabezpeCovanim nakupu a uz

menej samotnym predajom tovaru.

Takymto postupom by sme zabezpecili sustredenie nakupu pod oddelenie obchodu

a sustredenie Cisto predaja pod tusek predaja, ¢o by jednoznacne sprehladnilo

organizaciu v spolo¢nosti.

Veduci useku obchodu

Asistent

veduceho

Veduci
Sekretarka

obchodného

Informatorka

obchodného

Obchodny

servisu

referent

useku

Servisni

technici

Obr.32 Navrh na organizac¢nu Strukturu useku obchodu

Zdroj: Vlastna praca
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5.Zaver

Zamerom tejto bakalarskej prace bolo oboznamit’ sa s problematikou organizacie
v podniku. Kazdy podnik, ak chce byt na trhu uspesny, musi plnit’ manazérske
funkcie od planovania az po kontrolu. Ziadnu z tychto funkcii nemoZno podcenit’
alebo zanedbat’, pretoze na seba nadvdzuju, su na sebe zavislé a vzajomne sa
ovplyviuji. Zékladom pre kazdy podnik je stanovit spravny ciel anasledne
spravnym vedenim l'udi a ich organizaciou zabezpecit’ splnenie tohto ciel'a i d’alSich
parcialnych ciel'ov podniku.

Jednou znevyhnutnych cinnosti manazmentu je zabezpeCovat fungujicu
organizaciu v podniku. Tvorba organizacie je jednym z prvotnych ciel'ov podniku
pri jeho zalozeni. Prave na zaklade organizacie vieme ur€it’ kto ma v podniku aké
kompetencie a aké prava, kto zadava prikazy akto tieto prikazy plni. Spravna
organiza¢na Struktira plni funkciu akejsi podnikovej mapy, ak sa na fiu pozrieme
malo by nam byt jasné kto je veduci, kto podriadeny, avsSak ak organizacna
Struktira nie je navrhnuta spravne je ako pavucina a moze sa stat’ ze sa v jej spleti
zamotame a nevieme sa z nej vymotat, to znamena, ze tu nie je ziadna alebo len
minimalna koordinovanost’ prac. V takejto organizacnej Struktire s nam nie jasné
ani horizontalne ani vertikalne vztahy. Slovom panuje tu chaos a takyto podnik
nemoze byt uspesny.

Tvorba organizacie nie je jednoduchy proces. Treba vychadzat z potrieb
a zvlastnosti jednotlivych oddeleni a samozrejme pri jej tvorbe zohrava klicovu
rolu aj T'udsky faktor. Je potrebné si uvedomit, Ze dobre fungujicu organiziciu
zabezpecuju prave l'udia zamestnani v podniku. Na tuto skuto¢nost’ sa pri tvorbe

organizacie Casto zabuda.

Avsak samotny vyber najschopnejSich a najkvalifikovanejSich pracovnikov sam
o sebe nestadi. Ziada sa tychto pracovnikov vhodne organizovat’. Je sice len vyhoda,
ze mame k dispozicii kvalitnych pracovnikov, ale ich nespravnym, pripade
nedostatocnym alebo naopak priliSnym organizovanim by tato kvalifikovana
pracovna sila nepriniesla Ziaden efekt. Spravny veduci musi vediet’, kedy je spravne
vyuzit' centralizaciu a kedy decentralizaciu. Tieto je najvhodnejSie kombinovat’,
pretoze iba Cisto centralizovany alebo decentralizovany podnik je extrémom a tento

by mohol vyustit' do r6znych problémov v organizacii.
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V podniku nemozno podcenit’ ani komunikdciu .V minulosti sa vyuzivala
v organizdciach najmd komunikacia zhora nadol, ¢ize veduci zveroval prikazy
anariadenia smerom dole po organizacnej Struktire. V sicasnosti sa vyuziva
1 komunikacia opaénym smerom teda zdola nahor, kedy podriadeni priamo
komunikuju so svojim veducim a navzajom si vymienaju informacie a spoloc¢ne tak
participuyjt na riadeni v podniku. Priklad takejto komunikacie z praxe
z analyzovaného podniku V.I. Trade s. r. 0. sme uviedli v bakalarskej praci ako
napravné opatrenie kedy servisni technici aktivne komunikuju s veducim tuseku
obchodu i s ostatnymi pracovnikmi na tomto ttvare a vymienaju si tak informécie

nevyhnutné pre podniknutie d’al§ich krokov.

V suCasnosti je zmena organizacie vyzadovana castejSie ako to byvalo
v minulosti. Je to najmd z dovodu rozvijania sa trhového hospodarstva na nasom
uzemi. V minulosti nebol potrebny taky prudky rozvoj podnikov ako je dnes.
V sucasnej dobe sa podnik musi prisposobit’ neustalemu zvySovaniu konkurencie,
zmenam kupnej sily a preferencii spotrebitela, o mdze podnik priviest ¢i uz
k menSim alebo i drastickejSim zmendm v organizacnych Struktirach. Podniky ¢asto
musia menit’ zameranie svojej vyroby a to nasledne od zdkladov zmeni organizacnu

Struktaru.

Pri zmene organiza¢nych Struktur je nevyhnutné mat’ na zreteli, Ze len na
zéklade komplexného poznania vSetkych cinnosti v podniku dokazeme odhalit
nedostatky atak odporucit’ konkrétne kroky pre zdokonal'ovanie a zlepSovanie.
Musime poznat’ vSetky procesy a ¢innosti podniku, aby sme vedeli navrhnut’ nejaké
opatrenia na zefektivnenie ¢innosti nejakého useku. Samozrejme, okrem detailného
sledovania podniku zvnutra je dolezité sledovat’ aj vonkajSie prostredie podniku
a jeho vyvin.

Podnik, ktory nema koordinovant organizaciu, teda svoje vnutorné usporiadanie,
nemdze ocakavat, ze dlhodobo prerazi na trhu a porazi konkurenciu. V prvom rade
musi byt podnik silny zvnutra az potom sa mdze zamerat’ navonok. To znamena,
v prvom rade si vytvorit’ silni organizaciu na pevnych zdkladoch, ktora bude treba
modifikovat’ a prispésobovat’ zaroven s meniacimi sa podmienkami vyvolanymi

zvnutra podniku i z jeho externého okolia.
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