1. Charakteristické znaky a funkcie podniku

Podnik – samostatná hospodársko – ekonomická jednotka, ktorá transformuje vstupy na výstupy pre uspokojenie požiadaviek trhu.

Medzi základné znaky podniku patrí:

· právna subjektivita (vymedzuje právomoci podnikateľským subjektom v právnych vzťahoch – je najdôležitejšia)

· majetková samostatnosť (determinuje vlastnícky vzťah subjektu k požadovanému majetku pre podnikanie)

· majetková zodpovednosť (vyjadruje právnu zodpovednosť za hospodárenie vlastného alebo prenajatého majetku)

· ekonomická samostatnosť (podstatou je efektívne zhodnocovanie zdrojov na dosiahnutie požiadaviek objemu zisku a možnosti samofinancovania podniku)

· zápis do registra

· organizačná celistvosť a jednotne vedená účtovná evidencia

· iné znaky

Funkcie podniku:

· podnikateľská (základom je sústavné a cieľavedomé využívanie podnikového kapitálu a tvorivého potenciálu na maximalizáciu zisku)

· ekonomická (zahŕňa finančnú, zásobovaciu a odbytovú funkciu)

· biologicko – ekologická (tvorba a ochrana životného prostredia)

· výrobná (zabezpečuje sa hlavná náplň činnosti podniku)

· organizačná (zabezpečenie organizačného usporiadania subjektu)

· technická (zabezpečenie výroby pracovnými silami)

· vývojová (modernizácia výrobnej a materiálno – technickej základne)

· sociálna (sociálne efektívnosť výroby)

· samosprávna

2. Cieľové zameranie podniku, základné a parciálne ciele
Každý podnik aktivizuje podnikateľskú činnosť, zvyšuje hospodárnosť a produktivitu práce. Hľadá cesty efektívnejšieho zhodnocovania vstupov vo výrobe a uspokojovania potrieb zákazníkov. Za tým účelom podnik sleduje tri základné ciele, ktorých obsah sa menil vplyvom času, spoločenských požiadaviek i zmenou hospodárskeho mechanizmu.
Základné (všeobecné) ciele:

Pôvodné ciele (dĺžka cieľov 10 – 15 rokov)
1. dosahovanie maximálneho zisku

2. zabezpečenie trvalého ekonomického rozvoja podniku

3. zabezpečovať ekonomickú stabilitu podniku (trvalé zachovanie podniku)

Súčasné ciele (dĺžka cieľov 4 – 5 rokov)

1. dosahovanie zisku pri predchádzajúcom uspokojení požiadaviek trhu

2. zabezpečovanie trvalého ekonomického rozvoja podniku vo vzťahu k svojmu okoliu

3. aktívnou ekonomickou a sociálnou politikou podporovať prostredie, v ktorom je podnik etablovaný

Hlavným cieľom bola maximalizácia zisku. Dôsledkom toho sa vedenie podniku zaoberalo len ekonomickou stránkou a jeho rozhodnutia boli orientované na zisk. Dlhodobým cieľom bolo trvalé zachovanie podniku. 

V súčasnosti je hlavným cieľom dosiahnuť zisk pri rešpektovaní požiadaviek trhu, spotrebiteľov.

Parciálne ciele:

- odvíjajú sa od určitej oblasti podniku ( napr. dobré vzťahy s dodávateľmi, odberateľmi...)

3. Ekonomické typy podnikov, ich základné členenie

Členenie podnikov:

podľa veľkosti (kritéria počet zamestnancov má prednostné právo pre rozhodnutie, kde bude podnik patriť) :
- mikropodniky – do 10 zamestnancov a ich ročný obrat (RO) a bilancia (RB) je do 2 mil. EUR
- malé podniky – do 50 zamestnancov, RO a RB do 10 mil. EUR

- stredné podniky - do 250 zamestnancov, RO do 50 mil. EUR a RB do 43 mil. EUR

- veľké podniky – nad 250 zamestnancov, RO nad 50 mil. EUR a RB nad 43 mil. EUR

podľa finančného režimu hospodárenia

- hospodárske podniky (podniky hospodária za účelom dosiahnutia zisku) – celú svoju činnosť si uhrádzajú z vlastných zdrojov; môžu získať dotácie, subvencie, ale nie sú nárokovateľné – musia spĺňať kritéria a podať si žiadosť)
- príspevkové podniky – časť svojej činnosti si hradia z vlastných zdrojov a časť im prispieva štátny rozpočet
- rozpočtové podniky – majú bezprostredné väzbu na štátny rozpočet
- neziskové podniky – tie, ktoré uzatvárajú hospodársky rok s nulou; získané prostriedky (príspevky, dary) musia cez rok minúť – sú to rôzne nadácie

podľa výrobného zamerania

· výrobné podniky – úlohou je systémovo cielená výroba tovarov pre spotrebiteľský trh
· výrobno – účelové podniky – realizujú produkčnú a účelovú funkciu, napr. školské poľnohosp. podniky plnia výrobnú funkciu a zároveň sú miestom pre výskumnú činnosť
· účelové podniky – sú hospodárske alebo príspevkové organizácie, ktoré boli zriadené za určitým účelom (napr. Agrokomplex – výstavníctvo, a. s. Nitra)
podľa vlastníctva majetku

· štátne podniky

· družstevné podniky

· súkromné podniky

podľa ekonomickej činnosti

- poľnohospodárske podniky

- potravinárske podniky

- podniky služieb

- vodohospodárske podniky

- lesnícke a drevospracujúce podniky

4. Ekonomická pozícia malých, stredných a veľkých podnikov v PPoK


Vzhľadom na výkonnosť a flexibilitu malých a stredných podnikov na trhovú ekonomiku, účelovo podporuje rozvoj malého a stredného podnikania. Malé a stredné podniky sa utvárajú ako životaschopné a konkurujúce subjekty na agropotravinárskom trhu, rýchlejšie sa prispôsobujú trhovým podmienkam, iniciatívne hľadajú odbytové kanály, aktivujú spracovateľskú a obchodnú činnosť. Produkujú vysokohodnotné výrobky a sú dodávateľskými podnikmi pre veľké podniky.

Veľké podniky prevládajú tam, kde technicky je výroba tovarov možná iba na veľkých zariadeniach a tam, kde je konkurencia taká veľká, že za konkurencie schopné ceny sa môžu ponúkať iba výrobky vyrobené racionálnymi výrobnými postupmi a v hromadnej výrobe. Hospodárske prednosti veľkých podnikov sú aj v možnostiach ponuky výrobkov na svetových trhoch, v možnostiach hromadnej výroby pri priaznivých nákladoch a v možnostiach výskumu a vývoja nových výrobkov. Ako nevýhoda sa prejavuje istá strnulosť vo výrobných postupoch a v organizácii, ako aj narastajúca byrokracia. Preto sa veľké podniky často nevedia dostatočne rýchlo prispôsobiť meniacim sa trhovým podmienkam.  Okrem toho chyby manažmentu môžu mať ťažké dopady na región alebo dokonca na krajinu.


Vo svete sa často objavuje názor, že budúcnosť patrí veľkým podnikom, pretože tieto vyrábajú výhodnejšie a lepšie garantujú vo svetovom meradle zásobovanie tovarom. Z hospodárskeho hľadiska to však nie je pravda, pretože veľké podniky majú pri hospodárskych úvahách často tendenciu obmedzovať svoj sortiment a príliš veľa ľudí v nich závisí od rozhodovania jednotlivca.
5. Organizačno – právne formy podnikov, ich silné a slabé stránky

V záujme právnej istoty právny poriadok predpisuje právne normy, ktoré podnik môže voliť pre podnikateľskú činnosť. Týmto poriadkom sa určujú právne vzťahy medzi podnikom a jeho prostredím a upravuje sa vnútorný poriadok podniku. V našich podmienkach sú tieto predpisy súčasťou živnostenského, obchodného a občianskeho zákonníka.

Podľa právnej formy môžeme podniky deliť na podniky jedného majiteľa – súkromné a štátne, spoločnosti a družstvá. Spoločnosti sa členia na osobné a kapitálové.
1. podniky jedného majiteľa 

a/ súkromný podnik 

(stredobodom je súkromný podnikateľ, ktorý vedie podnik, zaobstaráva kapitál, neobmedzene zodpovedá za záväzky, ručí za ne aj osobným majetkom; má rozhodovaciu moc, preberá na seba zodpovednosť i riziko podnikania; má právo na celý podnikový zisk)

b/ štátny podnik

     Podnikateľský subjekt prevádzkuje výrobnú, obchodnú a inú živnosť obchodného charakteru ako vlastník.

2. obchodné spoločnosti – verejno - obchodná spoločnosť, spoločnosť s ručením obmedzeným, komanditná spoločnosť, akciová spoločnosť

     Spoločnosť je skupina osôb na zmluvnom základe za účelom dosiahnutia spoločného cieľa

3. družstvá – je to spoločenstvo neuzavretého počtu osôb založených s cieľom podnikať alebo zabezpečiť hospodárske , sociálne alebo iné potreby svojich členov

6. Zakladatelia a dokumentácia podniku

Zakladatelia – sú právnické a fyzické osoby, ktoré na základe Obchodného zákonníka, Občianskeho zákonníka, Živnostenského zákona a ďalších legislatívnych noriem a vykonávacích predpisov využijú svoje práva na založenie podniku.
Pri zakladaní podniku zakladateľ musí vedieť:

- v akej oblasti bude podnik podnikať

- či má dostatok organizačných zdrojov

- či má dostatok síl na prekovanie konkurencie

- akú bude mať podnik právnu formu

- komu a kde bude predávať výrobky

.... a následne musí  uskutočniť následné kroky:

- rozbor ekonomických podmienok založenia podniku

- voľbu vhodnej organizačno – právnej formy budúceho podniku

- sústrediť potrebnú dokumentáciu

- založiť podnik v súlade s právnymi predpismi pre zvolenú formu podniku

Pri zakladaní podniku zakladatelia musia rešpektovať vlastnícke právo, ktoré má v trhovej ekonomike univerzálny charakter. Pri zakladaní treba postupovať od osobných spoločností ku kapitálovým spoločnostiam. Nemenej dôležitou úlohou je vypracovanie zakladateľského rozpočtu, ktorý sa skladá z dvoch častí:
- rozpočet nákladov a výnosov (alebo príjmov a výdavkov)

- rozpočet investičného a prevádzkového kapitálu (majetku) a zdrojov jeho krytia (zdrojov financovania)

Dokumentácia podniku 

Základnou podmienkou podnikateľskej činnosti každého subjektu je vydanie živnostenského listu alebo koncesnej listiny po predchádzajúcej registrácii na živnostenskom úrade. – základné dokumenty.

Živnostenský list – dokument oprávňujúci fyzickú alebo právnickú osobu vykonať povolené živnosti.

Koncesná listina – dokument, ktorý oprávňuje fyzickú alebo právnickú osobu vykonávať koncesovanú činnosť; vydáva ŽÚ na základe súkromného stanoviska príslušného orgánu štátnej správy (obec, ministerstvo)

Výpis z obchodného registra – dokument, ktorý oprávňuje fyzickú alebo právnickú osobu podnikať na základe uznesenia registračného súdu.

Podniky majú vypracované organizačno – právne normy, ktoré stanovujú organizačno – právnu formu podnikania, vytyčujú ciele podniku, upravujú jeho vzťah k vonkajšiemu prostrediu, vymedzujú kompetencie, stanovujú obsah činnosti vnútropodnikových organizačných jednotiek a určujú pravidlá správania všetkých účastníkov podnikovej organizácie. Patria sem:
Zakladateľská zmluva (základný dokument pri zakladaní a. s.; zahŕňa obchodné meno, sídlo a predmet podnikania, navrhované ZI, počet akcií a ich menovitú hodnotu, upisované vklady jednotlivých zakladateľov)
Spoločenská zmluva (základný dokument pri zakladaní v. o. s. , k. s. , s r. o.; zahŕňa obchodné meno, sídlo, spoločníkov, predmet činnosti a výšku ZI, výšku vkladu každého spoločníka a spôsob splácania vkladu.)

Stanovy (štatút) (vnútropodnikový právny predpis stanovujúci záväzné pravidlá pre všetkých členov družstva alebo akcionárov spoločnosti)
Organizačný poriadok (vnútropodnik. predpis, ktorý spolu s predošlými bližšie rozvádza zásady organizácie a vnútropodnikového manažmentu.)
Pracovný poriadok (konkretizuje zásady vnútorného poriadku v podniku, princípy organizácie práce a uvádza práva a povinnosti pracovníkov podniku. = rokovací, personálny, spisový, archívny a skartačný, bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, protipožiarnej ochrany)
7. Osobné a kapitálové spoločnosti


Medzi osobné spoločnosti podľa obchodného práva zaraďujeme verejné a komanditné spoločnosti. Sú to spojenia osôb, kde v popredí stoja osobnosti jednotlivých spolumajiteľov. Tieto fyzické osoby nesú práva a povinnosti spoločnosti a spravidla sa aktívne podieľajú na riadení spoločnosti.


Kapitálovými spoločnostiami sú akciová spoločnosť a spoločnosť s ručením obmedzeným. Špecifickou právnou formou je družstevná akciová spoločnosť. Ich členovia vnášajú kapitálový vklad, nepodieľajú sa však aktívne na riadení podniku.

Spoločnosti sú zákonom vytvorené osoby, ktoré majú vlastnú právnu subjektivitu a ich záležitosti riadia zákonom určené orgány. Preto ich nazývame tiež právnickými osobami.

V popredí záujmu akciovej spoločnosti je získanie kapitálu. Investori dávajú k dispozícii svoj kapitál, aby za to získali podiely na zisku alebo dividendy. Nesú kapitálové riziko, ale nepodieľajú sa aktívne na riadení záležitostí spoločnosti. V spoločnosti s ručením obmedzeným je v popredí záujmu zvyšovania zisku majetkových podielov a podielov na zisku.

8. Družstvá a podniky jedného majiteľa

Družstvá
- sú svojpomocným spoločenstvom neuzavretého počtu osôb s cieľom podnikať alebo zabezpečovať hospodárske, sociálne alebo iné potreby svojich členov. Ide o spojenie majetkových vkladov s cieľom podporovať hospodárske záujmy svojich členov (napr. spoločné podnikanie, spoločný nákup, spoločné spracovanie výrobkov, spoločné služby...)

Podniky jedného majiteľa

- súkromný podnik

- štátny podnik

- podnikateľský subjekt prevádzkuje výrobnú, obchodnú, obchodnú a inú živnosť obchodného charakteru ako vlastník

Súkromný podnik je právna forma, ktorá sa najviac rozšírila v podnikateľskej sfére. Do tejto skupiny podniku patria predovšetkým obchody a menšie remeselnícke podniky. Stredobodom súkromného podniku je súkromný podnikateľ, ktorý vedie podnik, zaobstaráva kapitál, neobmedzene zodpovedá za záväzky, ručí za ne aj osobným majetkom. Podnikateľ má rozhodovaciu moc, preberá na seba zodpovednosť i riziko podnikania. Má preto právo na celý podnikový zisk. Meno, pod ktorým podnik vystupuje, sa nazýva firma.
9. Predmet a funkcia podnikového manažmentu

- môžeme ho chápať z hľadiska personálneho (podnikový reprezentanti) ako vedu, náuku, ktorá sa zaoberá teóriou vedenia podniku a v praktickom ponímaní, ako cieľavedomú ľudskú činnosť zameranú na usmerňovanie ľudských a vecných zdrojov za účelom jeho (podniku) efektívneho fungovania.

Predmet podnikového manažmentu

- subjekt manažmentu (riadiaca zložka; - manažéri ako jednotlivci alebo kolektív)

- objekt manažmentu (zložka riadená; - tí ktorí sú riadení)

- organizačná štruktúra alebo vnútorné usporiadanie podniku

- okolie podniku, resp. vonkajšie prostredie (štát s inštitúciami a nástrojmi, dodávatelia, odberatelia, konkurencia)

Funkcie podnikového manažmentu

- plánovanie (subfunkcia – rozhodovanie) = zahŕňa úlohy, ktoré musia byť vykonané na dosiahnutie organizačných cieľov
- organizovanie = môže byť dosiahnuté pridelením úloh stanovených počas individuálneho alebo skupinového plánovania v organizácii.
- ovplyvňovanie (subfunkcia - vedenie ľudí) = môže byť definované ako proces usmerňujúci aktivity členov organizácie.
- kontrola = v rámci nej manažéri dostávajú spätné informácie o činnosti vo vnútri organizácie a porovnávajú dosiahnuté výsledky so stanoveným štandardom.
10. Definícia manažmentu, uplatňované systémy manažmentu vo svete

Manažment je:
- proces alebo séria súvislých a opakovaných činností,

- proces, ktorý sa zameriava a koncentruje na dosiahnutie organizačných cieľov,

- proces, v rámci ktorého sa tieto ciele dosahujú prostredníctvom cieľavedomej ľudskej práce a ostatných organizačných zdrojov.

Pojem manažment má viaceré významy, ktoré sa obsahovo rozlišujú. Sú to predovšetkým tieto významy:

- manažment ako praktická činnosť,

- manažment ako teória alebo vedná disciplína,

- manažment ako osobitná skupina ľudí.

Systémy manažmentu vo svete:

Americký systém




Japonský systém

- krátkodobé zamestnanie



- celoživotné zamestnanie

- individuálne rozhodovanie



- kolektívne rozhodovanie

- individuálna zodpovednosť



- kolektívna zodpovednosť

- rýchle hodnotenie a postup



- pomalé hodnotenie a postup

- explicitné kontrolné mechanizmy


- implicitné kontrolné mechanizmy

- špecializovaná cesta kariéry 


- nešpecifikovaná cesta kariéry

- segmentovaný záujem o zamestnanca

- trvalý záujem o zamestnanca

   ako zamestnanca




   ako o človeka





Modifikovaný americký typ 2





- dlhodobé zamestnanie

 



- kolektívne rozhodovanie

 



- individuálna zodpovednosť

 



- pomalé hodnotenie a postup

 



- implicitná informačná kontrola

 



   s explicitnou formálnou mierou


 



- stredne špecializovaný nositeľ metód

 



- trvalý záujem vrátane rodiny

11. Štruktúra podnikového manažmentu
Podnikový manažment sa vnútorne rozdeľuje na niekoľko zložiek. Vzhľadom na to, že činnosti, ktoré organizácia uskutočňuje majú odlišný charakter a plnia rozdielne organizačné ciele, môžeme v rámci podnikového manažmentu rozlišovať: 

podniková misia – stanovuje úlohy na dosiahnutie hospodárskej identity, podnikové zásady a zákonitosti, vrcholové ciele a ciele funkčných oblastí. Preto je podniková misia predmetom strategického, inovačného, kvalitatívneho a krízového manažmentu.

výroba – je proces transformácie výrobných činiteľov na finálny výrobok. Je predmetom výrobného, technického, priestorového a časového manažmentu.

financovanie – je činnosť založená na ekonomickom a finančnom zhodnocovaní výroby, tvorbe finančných zdrojov a ich účinnom využívaní vo výrobnom procese. Je súčasťou finančného a kvalitatívneho manažmentu.

marketing – je činnosť založená na riadení kúpno – predajných vzťahov, na podpore predaja a sústavnom prieskume trhu. Je súčasťou marketingového a komerčného manažmentu.

vedenie ľudí – je cieľavedomá činnosť založená na umení motivovať, koordinovať, rozhodovať a kontrolovať ľudí. Je súčasťou tvorivého, rizikového, personálneho a sociálneho manažmentu.
Vzhľadom na previazanosť podnikovej misie s výrobou, financovaním, marketingom a vedením ľudí, treba podnikový manažment chápať ako ucelený systém čiastkových foriem manažmentu na dosiahnutie súčinnosti v podnikateľskej činnosti.

12. Stupne a zručnosti manažmentu, podniková misia


 koncepčné zručnosti


      vrcholový 


- top manažment

 (schopnosti vidieť podnik

         stupeň 



  ako celok)

 ľudské zručnosti 


stredný manažment 

- tvorený riaditeľmi úsekov,

 (komunikácia, motivácia,





   odborov, divízií

  organizačné schopnosti)


 odborné zručnosti


najnižší manažment

- tvorený vedúcimi na naj-

(technické, normovanie,





   nižších stupňoch (priamo

  vedenie účtovníctva)





   riadia reprodukčný proces










   vo výr. podniku, resp. 

 








   priamo zamestnancov)

Stupne  podnikového manažmentu

1. vrcholový stupeň – je tvorený spravidla špičkovými vedúcimi pracovníkmi alebo manažérmi, ktorí sú nositeľmi strategického rozvoja podniku. Je nositeľom všetkých podnikových znakov a funkcií.

2. stredný stupeň – jeho úlohou je transformovať dlhodobé koncepčné zámer podniku do tvorby výrobných mikroštruktúr, usmerňovať toky vo vertikálnom aj horizontálnom smere.

3. najnižší stupeň – tvoria manažéri, ktorí bezprostredne ovplyvňujú svojimi rozhodnutiami transformáciu výrobných činiteľov na úžitkové hodnoty.

Manažérske zručnosti
1. technické zručnosti – zahŕňajú využívanie špeciálnych poznatkov a expertíz pri vykonávaní technických prác a procedúr

2. ľudské zručnosti – sú založené na spolupráci vedúceho manažéra a ostatných zamestnancov. Zahŕňajú prácu s postojmi, komunikáciu medzi jednotlivcami a skupinami, individuálne záujmy

3. koncepčné zručnosti – ide o schopnosti vidieť podnik ako celok

Postupom z najnižšej úrovne manažmentu do vyšších úrovni manažmentu sú technické zručnosti menej dôležité, stupňuje sa význam koncepčných zručností.

Podniková misia (poslanie, úloha)
Úlohou manažmentu je zabezpečiť splnenie hlavných podnikových cieľov. 

Cieľom manažérskej práce je dosiahnuť efektívnu transformáciu zdrojov na vysokokonkurenčné výrobky alebo služby.
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13. Manažérska kariéra
Kariéra je individuálne chápané poradie postojov a spoločenského postavenia, ktoré vyplýva zo skutočných pracovných skúseností a aktivít počas osobného pracovného života manažéra. Uvedená definícia obsahuje kumuláciu skúseností na jednej strane a schopností a životných postojov na strane druhej.


Kariéra je sprievodným znakom každého úspešného manažéra.  Jej trvalým úsilím je dosiahnuť vyššie spoločenské uznanie a postavenie v pracovnom živote. 


Základom manažérskych prístupov ku kariére je plánovanie jednotlivých častí a poradia, ktoré manažér robí počas kurzu k pracovnému životu. Niektorí ľudia považujú takéto plánovanie hierarchie organizačných častí za veľmi dôležité a venujú im značnú pozornosť. Pre ostatných je plánovanie kariéry len súčasťou profesie či skupiny profesií. Vo všeobecnosti vypracované individuálne plány osobného rozvoja podporujú dosahovanie vlastnej kariéry manažérov.
14. Systém manažmentu a sociálna starostlivosť

Systém manažmentu pozostáva z organizačných vstupov, organizačného procesu a organizačných výstupov. Tieto prvky sa kombinujú so zreteľom na dosiahnutie organizačných cieľov.
Systém manažmentu je otvorený systém vo vzťahu k svojmu okoliu. Vonkajšie činitele, ktoré ovplyvňujú systém manažmentu zahŕňa pôsobenie štátu, podporovateľov, zákazníkov a konkurentov. Každý z nich reprezentuje potencionálny vonkajší vplyv, ktorý by mohol preukazne zmeniť budúcnosť v systéme manažmentu. 

Systém manažmentu je dynamickým systémom, ktorého správanie a účinnosť sú určované vplyvom manažérskych informácií. Vo všeobecnosti môžeme tieto informácie rozdeliť do troch skupín, ktoré majú svoj pôvod:

- v klasických prístupoch manažmentu,

- v praktických prístupoch k manažmentu,

- vo vedeckých prístupoch k manažmentu.

Využitie týchto prameňov informácií pre analýzu systému manažmentu Certo nazval ako trojuholníkový manažment. K týmto informáciám sa pridružujú ďalšie, ktoré podrobne charakterizujú úroveň plánovania, organizovania, ovplyvňovania a kontrolovania.

Sociálna starostlivosť – vytyčovanie a spájanie organizačných cieľov so sociálnymi cieľmi podniku, spojenie sociálnej starostlivosti s rozhodovaním. Prejavuje sa v podniku prostredníctvom systémovo cieleného sociálneho manažmentu, v rámci ktorého sa aktivujú nasledujúce funkcie.
- plánovanie sociálne založených činností – stanovenie sociálnych cieľov ako neoddeliteľnej súčasti celopodnikových cieľov
- organizovanie sociálne zodpovedajúcich aktivít – organizujú sa podnikové zdroje na dosiahnutie stanovených sociálnych cieľov a vytvárajú sa organizačné a personálne predpoklady pre zvýšenie sociálnej starostlivosti o pracovníkov podniku
- ovplyvňovanie sociálnych činností – založená na cieľavedomom usmerňovaní členov podnikovej organizácie v riadení tak, aby každá dosiahnutá zmena prispela k splneniu stanovených sociálnych cieľov
- kontrola sociálne orientovaných činností – založená na zisťovaní skutkového stavu plnenia stanovených sociálnych cieľov

15. Stupne v plánovacom procese, funkcia plánu v podnikovom manažmente

Plánovanie – stanovenie cieľov podniku pre budúce obdobie vrátane zdrojov na ich zabezpečenie.

Stupne plánovania

1. strategické plánovanie – nad 5 rokov

2. strednodobé (taktické) plánovanie – od 1 do 5 rokov

3. krátkodobé (operatívne) plánovanie – do 1 roka

Funkcia plánu v podnikovom manažmente:

- plán je špecifická činnosť navrhnutá na pomoc podniku v záujme dosiahnutia jeho cieľov.

S opakovateľnosťou cieľov podnikových plánov súvisia dva typy plánov:

- stále plány = sú viacnásobne použiteľné, pretože odrážajú podnikové situácie, ktoré sa opakovanej prejavujú.
= politiky (dávajú všeobecné myšlienky, čo budú robiť v oblasti zamestnanosti; obsahuje široké, všeobecne platné princípy manažmentu)

= postupy (zahŕňa sériu opakovaných činností, ktoré sa musia uskutočniť pre splnenie čiastkových úloh)

= pravidlá (rozdeľujú a špecifikujú potrebnú činnosť; čo členovia podniku môžu alebo nemôžu robiť)
- jednorazovo využiteľné plány = sú použité len raz v nejakom čase, pretože vyjadrujú relatívne jedinečné situácie v rámci daného podniku


= programy (špecifický projekt vo vnútri podniku; sú stanovené nepriamo)

= rozpočty (finančný plán špecifikovaný v čase; špecifikuje štruktúru nákladov na prácu, suroviny, budovy, informačný systém, marketing a pod. vrátane určenia zdrojov)
16. Rozhodovanie a štruktúra rozhodovacieho procesu
Rozhodovanie – je výber medzi dvoma alebo viacerými možnými alternatívami; - výber najvhodnejšej alternatívy zo všetkých ponúkaných.
Rozdeľujeme  ho do dvoch skupín:

- programované – sú to rutinné a opakujúce sa rozhodovania

- neprogramované – sú prijímané náhradne a sú menej štrukturalizované

Každé rozumné rozhodnutie je založené na 2 činiteľoch:

1. rozhodovacia príležitosť – je vyjadrená pomerom celkového systému manažmentu k účinkom rozhodnutia

2. úrovne manažmentu – sú totožné s najnižšími, strednými a vrcholovými stupňami  manažmentu

Štruktúra rozhodovacieho procesu
Rozhodovací proces sa vnútorne člení na niekoľko stupňov, ktoré na seba nadväzujú:

1. identifikácia existujúceho problému – zisťujú sa súvislosti problému s možnými príčinami

2. zostavenie alternatív riešenia problému – manažéri sústreďujú dostupné informácie k problému a vypracujú zoznam alternatív na jeho riešenie

3. výber najlepšej alternatívy – toto sa môže uskutočniť až po vyhodnotení každej alternatívy

4. zavedenie vybranej alternatívy do podnikovej činnosti – v rámci tohto kroku dochádza ku organizačným zmenám, personálnym a technickým presunom

5. kontrola a zhromažďovanie problémov – v rámci spätnej väzby sa získavajú informácie o účinnosti rozhodnutia v podnikovom manažmente

17. Podmienky rozhodovacieho procesu, rozhodovacie metódy

Podmienky rozhodovacieho procesu

- za podmienok istoty = poznáme alternatívy a ich dopad

- za podmienok rizika = poznáme alternatívy riešenia, ale nepoznáme možnosti dopadu (môže nám do toho vstúpiť nejaký faktor, ktorý sme neočakávali)

- za podmienok neistoty = nepoznáme všetky alternatívy riešenia a tým pádom nepoznáme ani ich dopad

Rozhodovacie metódy 

1. subjektívne – vlastná intuícia je založená na rozvíjaní dlhodobých skúseností v podnikových zložkách, dáva manažérovi pocit istoty, často sa odvolávajú na názor uznávaného odborníka

2. objektívne – sú založené na matematickej formulácii myslenia

a/ heuristická metóda – vychádza z poznatkov všeobecnej teórie rozhodovania. Používa sa na riešenie zložitých problémov strategického rozhodovania, môže mať podobu grafu, matice, tabuľky.

b/ metóda rozhodovacej analýzy – pozostáva z viacerých kritérií, podľa ktorých sa hodnotí alternatíva. Rozhodovacou analýzou podnik sleduje 2 základné úlohy:

· výpočet efektívnosti jednotlivých alternatív

· výpočet rizika

c/ rozhodovací strom – je metóda, ktorá ukazuje, aké ďalšie dôsledky a kombinácie môžu nastať ak sa zmení jedna alebo druhá cesta

d/ rozhodovacie tabuľky – sú metódou zobrazenia logických rozhodnutí vychádzajú z princípu matematickej logiky

18. Predchádzanie a zmierňovanie rozhodovacieho rizika

Riziko – miera neistoty v rozhodovaní spôsobená buď nedostatkom informácií alebo nepredvídaným faktorom

Predpokladom predchádzania podnikateľských rizík je dôsledná znalosť rizikových oblastí, potencionálnych nosičov rizika, monitorovanie výrobných podmienok, vonkajšieho ekonomického prostredia.

Hlavným nositeľom podnikateľského rizika sú tieto oblasti:

1. výrobná činnosť

2. financovanie podniku

3. komerčná činnosť

4. vedenie ľudí

Na predchádzanie a zmierňovanie rizika rozhodovacie subjekty využívajú metódy ochrany proti rizikám:

1. vytváranie rezervných fondov – metóda je založená na vytváraní rezervného kapitálového fondu na zmierňovanie hospodárskych strát a na ekonomickú stabilizáciu podniku

2. diverzifikácia výroby – metóda je založená na existencii hlavných a podporných programov. Cieľom je rozložiť podnikateľské riziko vo výrobnej sfére.

3. poistenie výroby a výrobkov – prostredníctvom poisťovacieho útvaru vrcholový manažment istí očakávaný výrobný a obchodný výsledok

4. systematický účelovo- cielený prieskum trhu – kolektívna účasť na rozhodovaní, využívanie metód tvorivého myslenia a kontroly rozhodnutí.

19. Strategické plánovanie, základná stratégia podniku, obchodná a funkčné stratégie, podnikové koncepcie

Strategicky manažment sa zaoberá dlhodobými podnikovými cieľmi, metódami a prostriedkami, ktoré je potrebné použiť na dosiahnutie uvedených dlhodobých cieľov. 

1. Základná stratégia podniku:

Stanovuje základné smerovanie podniku na najbližších 5-10 rokov. Obsahuje zámery, ťažiská a priority pre rozvoj podniku. Vývoj základnej stratégie je postupným logicko-deduktívnym procesom, pri ktorom sa z popisu aktuálnej situácie podniku a jeho postavenia vo vonkajšom prostredí postupne odvodzujú poznatky a prijímajú rozhodnutia pre základnú stratégiu.

Kroky základnej stratégie:

a. podniková analýza – zachytáva slabé a silné stránky podniku

b. analýza prostredia – poznatky sa spracujú do súpisu príležitostí a ohrození

c. rozvíjanie prognózy – dochádza ku skúmaniu predpokladaného vývoja podniku, dochádza ku vzniku podnikových prognóz

d. vypracovanie konečného rozhodnutia o základnej stratégii, ktorá sa bude realizovať.

2. Obchodná stratégia – vzťahuje sa len na časť trhu a výrobkov. 

a/ popis obchodnej stratégie

b/ trhové ciele – aký obrat, trhový podiel sa má dosiahnuť

c/ výrobkové ciele – ako sa majú tvoriť a ďalej rozvíjať výrobky

d/ marketingový mix – za akých podmienok a a kým spôsobom sa majú výrobky uviesť na trh

3. Funkčná stratégia 

a/ stratégia marketingu

b/ stratégia výroby a nákupu

c/ stratégia výskumu a vývoja

d/ stratégia financií

Podniková koncepcia (vízia)

- konkretizuje základnú stratégiu vo výrobno – hospodárskej, finančno – hospodárskej a sociálnej koncepcii.

- vývoj výrobno – hospodárskej koncepcie je založený na systematickej analýze javov  v podnikovom okolí. Rýchle prispôsobovanie výrobných štruktúr želaniu a správaniu potencionálnych zákazníkov bude môcť natrvalo prinášať na trh dobrú ponuku výrobkov a služieb.
- vo finančno – hospodárskej koncepcii je obsiahnutá peňažno-hospodárska stránka podniku. Na základe výrobno-hospodárskej a sociálnej koncepcie sa stanovujú peňažné ciele a určuje sa koľko peňažných prostriedkov bude dlhodobo potrebných pre podnik a akým spôsobom sa získajú.

- v sociálnej koncepcii si podnik stanovuje ciele v humánnej a spoločenskej oblasti a určuje, aké prostriedky chce na to použiť a ktorými metódami chce tieto ciele dosiahnuť. Preto si stanovuje cieľ podporovať regionálne kultúrne, politické a športové zariadenia a určí na to potrebné prostriedky a postupy.

20. Taktika, taktické plánovanie, profil podniku

Taktika = všeobecné inštrukcie a odporúčania, ktoré sú vodítkom pri manažérskych rozhodovaniach. Zaručujú, že rozhodnutia sú v určitých medziach.      

Certo – definuje taktické plánovanie ako krátkodobé plánovanie opakujúcich sa činnosti rôznych oblasti podniku. Krátkodobosť je definovaná ako budúca časová perióda v maximálnej dĺžke l rok.  Taktické plány sa vyrábajú v oblasti výroby, marketingu, personálneho zabezpečenia, odbytu.

Rozdiely medzi strategickým a taktickým plánovaním
1. strategické plány sú tvorené vrcholovým manažmentom a taktické plány sú tvorené nižšie postaveným manažmentom

2. strategické plánovanie zahŕňa analýzu budúcnosti a taktické plánovanie analyzuje každodenné fungovanie podniku

3. strategické plány sú vo všeobecnosti menej detailné ako taktické plány.

Profil podniku = materiál o podniku, ktorý má charakter stratégie, ale sú vyňaté všetky materiály, ktoré by mohli ublížiť podniku (únik informácií).
21. Krízové stavy a stratégie, druhy kríz
Dôsledkom nesprávnych rozhodnutí a taktík podnikového manažmentu vznikajú stavy, ktoré vo všeobecnosti nazývame krízami. 

Kríza – je rozhodná chvíľa, v ktorej nastáva obrat vo vývoji, v dôsledku čoho sa zhorší pôvodný stav.

Podniková kríza – je vrcholný stav činnosti, ktorá zhoršuje celkový vývoj podniku. 

Vychýlenie od normálneho stavu môže nadobúdať 2 znaky:

1. závažný – vtedy je ohrozená samotná existencia podniku

2. mierny – pri tomto vývoji sa dlhodobo a závažne ohrozujú ciele podniku

Príčiny  majú rôznu povahu a na základe toho rozlišujeme nasledovné typy kríz:
1. pomaly sa rozvíjajúca kríza – nepriaznivý vývoj v podniku je spôsobený vplyvom jednej alebo viacerých udalostí. Sprievodným znakom je pomaly pokles podnikových výkonov, pokiaľ nepríde k protiopatreniam napr. zánik trhu, rast nákladov

2. náhla kríza – ide o jednu ústrednú udalosť, ktorá vážne ohrozuje podnik, pokiaľ sa čo najrýchlejšie nepodniknú protiopatrenia (výbuch, štátne zákazy, vojna)

Krízové stratégie:
1. stratégia odstránenia ohnísk podnikovej krízy – ide o zamedzenie vzniku krízy investíciami a zabezpečeniu výroby opustením oblasti

2. stratégia odvrátenia vzniku krízy – spočíva v rozoznávaní krízových vývojov na základe analýz nepriamych vplyvov a rýchlom nasadení protiopatrení

3. stratégia zvládnutia krízy – ide o okamžitú reakciu manažmentu pri vzniku krízy. Tvoria sa krízové plány, zavádzajú sa protiopatrenia a tlmia sa negatívne informácie v masmédiach.

4. stratégia využitia krízy – je založená na prísnom skúmaní príčin, priebehu a ekonomického dopadu krízy

Vo všeobecnosti krízy rozdeľujeme na 2 skupiny:

1. v rámci podniku – materiálová a surovinová kríza, kríza vo výrobe, finančná kríza, technologická kríza, kríza poznatkového systému

2. na odbytovom  trhu – kríza zo strany ponuky, kríza zo strany dopytu, kríza spôsobená rámcovými podmienkami, kríza konkurencieschopnosti, kríza spotrebiteľa

Podľa pravdepodobnosti vzniku rozdeľujeme krízu na:

kríza s vysokou, strednou a malou pravdepodobnosťou vzniku

Podľa účinku krízy na podnik rozlišujeme:
krízy s negatívnym účinkom, ohrozujúce existenciu podniku, likvidujúce existenciu podniku

22. Plány a nástroje plánovania

Plán je špecifická činnosť navrhnutá na pomoc podniku v záujme dosiahnutia jeho cieľov.

S opakovateľnosťou cieľov podnikových plánov súvisia dva typy plánov:

- stále plány = sú viacnásobne použiteľné, pretože odrážajú podnikové situácie, ktoré sa opakovanej prejavujú.

= politiky (dávajú všeobecné myšlienky, čo budú robiť v oblasti zamestnanosti; obsahuje široké, všeobecne platné princípy manažmentu)

= postupy (zahŕňa sériu opakovaných činností, ktoré sa musia uskutočniť pre splnenie čiastkových úloh)

= pravidlá (rozdeľujú a špecifikujú potrebnú činnosť; čo členovia podniku môžu alebo nemôžu robiť)
- jednorazovo využiteľné plány = sú použité len raz v nejakom čase, pretože vyjadrujú relatívne jedinečné situácie v rámci daného podniku


= programy (špecifický projekt vo vnútri podniku; sú stanovené nepriamo)

= rozpočty (finančný plán špecifikovaný v čase; špecifikuje štruktúru nákladov na prácu, suroviny, budovy, informačný systém, marketing a pod. vrátane určenia zdrojov)
Nástroje plánovania
- sú techniky, ktoré manažéri môžu využiť pri tvorbe plánov.
Predpovedanie je nástroj plánovania využívaný na predikciu budúcich príhod, ktoré ovplyvnia činnosť podniku. Dôležitosť predpovedania spočíva v jeho schopnosti pomôcť manažérom pochopiť budúci podnikový vývoj, ktorý im umožní formulovať viac účinných plánov. Súčasťou predpovedania sú metódy zodpovedné predaju:

- metóda vyslovenia názorov skupinou osôb (skupina podnikových manažérov diskutuje o návrhoch na predaj výrobkov v budúcnosti)
- delfská metóda (je založená na expertnom posúdení; zbiera, vyhodnocuje a sumarizuje názory expertov)
- metóda odhadu predaja (metóda predikujúca budúcu predajnú úroveň)
- metóda analýzy časových sérií (metóda predikujúca budúcu úroveň predaja na základe analýzy historických vzťahov v podniku medzi predajom a časom; touto metódou sa stanovujú cykly výrobkov)

23.Vnútorná organizácia podniku, formálne a neformálne štruktúry organizácie ako činnosť

Organizovanie

- vnímanie organizácie ako subjektu

- organizácia ako aktívna cieľavedomá činnosť

- organizácia ako miera usporiadania nejakých prvkov (štruktúra)

Je to proces založený na usporiadaní všetkých zdrojov vo vnútri systému manažmentu. Výsledkom organizačného procesu je organizácia. Je základným mechanizmom, v ktorom manažéri aktivujú plány.

Štruktúra

 – je určená vzťahmi medzi zdrojmi podnikového manažmentu. Je reprezentovaná hlavnými prostriedkami grafického zobrazenia všeobecne nazývaná organizačná schéma. 

Poznáme 2 typy štruktúr:

1. formálna štruktúra – je definovaná ako súbor vzťahov medzi zdrojmi podnikového manažmentu. Je vyjadrená pôvodnou organizačnou schémou. Pri formálnej štruktúre sa prejavuje stupeň formalizácie, ktorý je daný pravidlami, predpismi, nariadeniami, usmerneniami. Tvorí kostru organizácie.

     V súčasnom podniku rozlišujeme tieto základné štruktúry:

· výrobná

· organizačná

· riadiaca 

· ekonomická

· sociálna

2. neformálna štruktúra – je definovaná ako súbor vzťahov, ktoré vznikajú v podniku medzi prvkami manažmentu a spravidla majú dočasný charakter. (pracovné tímy, skupiny)

24. Výrobná štruktúra podniku, odlišnosti výrobnej štruktúry v poľnohospodárskych podnikoch

Výrobná štruktúra podniku – je usporiadanie výrobných odvetví v podniku a vymedzenie hmotno-energetických (naturálnych) väzieb medzi nimi. Základnou funkciou výrobnej štruktúry je transformovať vstupné výrobné činitele do úžitkových predmetov, ktoré slúžia                      na uspokojovanie potrieb trhu. 

Činitele ovplyvňujúce výrobnú štruktúru podniku:
1. prírodné podmienky (primárny sektor) 

– základný činiteľ vytvárania podnikovej výrobnej, štruktúry, určujú predmet výroby, sortiment výrobkov alebo služieb, pestovateľské a chovateľské možnosti.

2. požiadavky trhu (dopyt na trhu) 

- negatívny atribút formujúceho sa domáceho trhu – turbulentné ekonomické prostredie  a kolísavý záujem o výrobky (nižšia kúpischopnosť obyvateľstva, neprehľadnosť ekonomického prostredia)

- prispôsobovanie sa trhovým požiadavkám, hľadanie nových kontaktov

- hľadanie nových odbytových kanálov doma i v zahraničí

3. Majetková a kapitálová vybavenosť

- umožňuje zmeniť sortiment výrobkov, uskutočňovať inováciu a zvýšiť kvalitu  výrobkov

4. Ekologické požiadavky 

- proces intenzifikácie výroby nemôže byť zameraný, len na dosiahnutie maximálneho výkonu je určovaný požiadavkami na tvorbu a ochranu životného prostredia, na výrobu nezávadných ekologických potravín  a na zachovanie rozhodujúcich prvkov krajiny.

5. Záujmy (požiadavky) vlastníkov

- požiadavky akcionárov a majiteľov majetkových podielov nútia podniky k prispôsobovaniu výrobných štruktúr, k výrobe lukratívnych výrobkov

- podnik. subjekty prijímajú úsporné opatrenia, ktoré obmedzujú reprodukciu kapitálu na jednej strane alebo rozširujú materiálno-technickú základňu na druhej strane.

6. Ekonomická poloha podniku – prístupnosť k cestám, inštitúciám

Odlišnosti výrobnej štruktúry v poľnohospodárskych podnikoch:

· plošné rozmiestnenie

· biologický charakter

· sezónny charakter

· dlhodobý výrobný cyklus a obrátkovosť zásob

· obtiažna skladovateľnosť surovín a výrobkov

· vysoká náročnosť na živú a zhmotnenú prácu

· nižšia kultúrna úroveň práce

25. Organizačná štruktúra podniku, dvojstupňové, trojstupňové a štvorstupňové štruktúry

Organizačná štruktúra – usporiadanie organizačných jednotiek vo vnútri podniku a vymedzenie hmotne - energetických a informačných väzieb medzi nimi. 

Organizačné zdroje podniku – všetky prvky, resp. zdroje, ktoré podnik využíva na zabezpečenie svojich aktivít.

vecné zdroje 

a/ prírodné – pôda, vodné zdroje a toky nerastné bohatstvo

b/ materiálno-technické (materiálne) – budovy, stroje 

c/ finančné zdroje (kapitálové)

ľudské zdroje

Organizačný útvar (OÚ) – relatívne samostatná jednotka v podniku, ktorá vykazuje pre ňu typickú výrobnú a nevýrobnú činnosť.

Typológia OÚ:

a) podľa druhu vykonávanej činnosti:

- základné - sú nositeľmi hlavných podnikových činností (napr. pre ŽV a RV)
- pomocné - napomáhajú činnosti základným jednotkám (autodoprava, údržba, opravy)

 b)  podľa rozhodovacích kompetencií:

      - líniové – sú nositeľmi priamych rozhodovacích právomocí (v schémach sa označujú vždy v hranatých útvaroch, ako obdĺžnik (závod, úsek, prevádzka, skupiny)

      - štábne - nemajú rozhodovacie právomoci; majú poradnú, pomocnú, evidenčnú funkciu                            (zakresľujú sa ako kruh) (odbory, oddelenia, referáty)

Účelné rozmiestnenie vnútropodnikových útvarov na organizačné stupne vytvára tzv. organizačnú pyramídu (štruktúru). Jej výška je daná počtom organizačných stupňov, šírka je určovaná počtom prevádzkových jednotiek. Čím väčší počet organ. stupňov, tým vyššia je organizačná štruktúra a naopak čím väčší je počet prevádzkových jednotiek, tým je organizačná štruktúra širšia.

Dvojstupňová organizačná štruktúra – je tvorená dvoma organizačnými stupňami:

· vrcholovým stupňom (riaditeľ) 

· prevádzkovými jednotkami

Trojstupňová organizačná štruktúra – je daná troma organizačnými stupňami:

· vrcholovým organizačným stupňom - riaditeľ

· druhým organizačným stupňom - závod

· tretím organizačným stupňom - prevádzková organizačná jednotka - majster

Štvorstupňová organizačná štruktúra 

· vrcholovým organizačným stupňom - podnik, riaditeľ

· druhým organizačným stupňom – závod

· tretím organizačným stupňom – prevádzková jednotka

· štvrtým organizačným stupňom - cech
26.Typy organizačných štruktúr, organizačný stres

Typy organizačných štruktúr:

1. tradičné (klasické):

· líniová organizácia – založená na princípe centrálneho udeľovania príkazov

· líniovo-štábna organizácia – aj tu sa uplatňuje princíp centrálneho udeľovania príkazov, k líniovým funkčným miestam sa však pridávajú štábne miesta

· funkcionálna organizácia – je založená na vytvorení rovnakých funkčných miest na všetkých stupňoch organizačnej štruktúry a riadenia, ktoré sú navzájom nadriadené a podriadené.

2. jednodimenzionálne štruktúry – vytvárajú sa podľa jednej dimenzie (faktora); 2. stupeň sa odvíja od 1 faktora
- funkčná, výrobková, resp. odvetvová, územná a trhovo – orientovaná štruktúra
3. dvojdimenzionálne štruktúry – vytvárajú sa podľa dvoch dimenzií (faktorov)
- projektová, maticová

Organizačný stres – je osobné napätie, ktoré vyplýva z individuálnych skúsenosti, popisovanej ako určitý prírodný činiteľ. 

· môže mať psychologický a fyziologický účinok na zamestnaných pracovníkov podniku

· dôležitou oblasťou štúdie stresu je hľadanie hlavných príčin absencie zamestnancov a ich obmeny v podniku

· treťou oblasťou štúdia stresu je vplyv zamestnanosti na ostatných pracovníkov alebo okolie podniku

Riešenie stresu sa stáva súčasťou každého manažéra, nakoľko stres postihuje všetkých pracovníkov podniku, preto musia manažéri ovládať vzťahy medzi stresom pracovníkov a pracovnou zodpovednosťou – extrémne vysoká a extrémne nízka úroveň stresu nepriaznivo ovplyvňuje produkciu.

Podnikoví manažéri musia vedieť identifikovať stresové situácie, ktoré vznikajú v podniku. Ich úlohou je zisťovanie odolnosti pracovníkov voči stresu, včasné zistenie náročnosti úloh a individuálnej odolnosti pracovníkov voči psychickej a fyzickej náročnosti na ich splnenie.

Indikátory existencie stresu v podnik. organizácii:
· stála únava,

· nízka energia,

· náladovosť,

· zvýšená agresivita,

· zvýšený konzum alkoholu,

· prepracovanosť,

· nerovnomerné stravovanie,

· vysoká úroveň úzkosti,

· sústavné trápenie.

Podnikový manažéri, ktorí spozorujú jeden alebo viac takýchto znakov, by mali určiť, u ktorých pracovníkov sa prejavujú výraznejšie, u ktorých sa neprejavujú a spôsob znižovania stresov v podnikovej organizácii.

27. Jednodimenzionálna organizácia štruktúry (funkcionálne, výrobkové, úverové a trhové členenie)

Jednodimenzionálna štruktúra  (JD)– organizačné jednotky sa budú vytvárať na druhom stupni podľa jedného faktora.
Typy JD:

1. Funkčná štruktúra  

- bežné, menšie podniky s úzkym výrobným sortimentom




2. Výrobková, resp. odvetvová štruktúra 

- organizácie na 2. stupni sa vytvárajú podľa výrobkov

- je vhodná pre podniky, ktoré produkujú výrobky alebo služby, napr. rôzne výrobky chemického, poľnohospodárskeho a potravinárskeho podniku.




3. Územná štruktúra, resp. územná divizionalizácia
· územné celky sú označené ako divízie

· organizačné jednotky na 2. stupni sa tvoria na základe príslušnosti k určitému územnému celku (organizačné útvary s určitým územím)

· územné celky fungujú ako malé podniky v podniku (samozrejme bez právnej subjektivity)




4. Trhovo - orientovaná štruktúra, resp. orientovaná na zákazníka

- jej využitie nie je bežné vo výrobných podnikoch, ale skôr v podnikoch služieb, kde nie je náročné technické zabezpečenie
- napr. cestovné kancelárie, poradenské služby

- štruktúra na 2. stupni sa mení na základe dopytu, napr. poradenské firmy - do konca marca sa venujú daňovým priznaniam, po tomto termíne sa venujú niečomu inému; zákazkové krajčírstvo – počas plesovej sezóny šijú plesové šaty, po tomto období sa venujú inému šitiu. 

28. Dvojdimenzionálna organizácia štruktúry (koorfinácia, projektová, maticová, výrobková) 

- vplyv na ich tvorbu majú dve dimenzie, dve podskupiny

1. Projektové štruktúry 

– východiskom sú jednodimenzionálne štruktúry

a) čiastková projektová štruktúra

 




- v podniku sa vytvára nová štábna jednotka bez právnej subjektivity,

- v nej pracuje koordinátor projektu (jeden alebo tím), ktorý zabezpečuje riešenie určitého projektu, ktorý si podnik vytýčil; vyberá si z radov manažérov svojich spolupracovníkov, ktorý sa spolupodieľajú na riešení projektu; tí manažéri to robia popri svojej manažérskej činnosti, robia to na čiastočný úväzok preto sa tejto štruktúre hovorí čiastková

b) čistá projektová štruktúra 

 




- v podniku sa vytvára nová organizačná jednotka, ale nie štábna rovnocenná s ostatnými organizačnými jednotkami na príslušnom stupni a jej hlavnou náplňou je tvorba alebo riešenie projektu

- zamestnanci tejto jednotky sa už venujú projektu na plný úväzok

2. Maticové štruktúry 
– súčasne sa vytvárajú dve štruktúry – primárna (horizontálna - najdôležitejšia) a sekundárna (vertikálna)

a) štruktúra profit - centier 







- primárnu štruktúru tvoria profit - centrá – výrobkové organizačné jednotky, ktoré by mali profitovať alebo mať pozitívny výsledok, môžu mať rovnaké, podobné alebo rôzne zameranie

- aby boli profit – centrá ziskové podnik v sekundárnej štruktúre vytvára funkčné organizačné jednotky, ich úlohou je napomáhať profit – centrám

– takto fungujú všetky hypermarkety, obchodné domy, benzínky

b) výrobkový manažment 







- v primárnej štruktúre sú organizačné jednotky podľa funkčného charakteru

- v sekundárnej štruktúre sa vytvárajú organizačné jednotky výrobkového charakteru 

- využíva sa v podnikoch s mnohoodvetvovou štruktúrou; podniky majú široký sortiment

- napr. V1 vyrába nejaký lukratívny produkt – prosperuje, V2 sa zaoberá napr. likvidáciou odpadu z V1 a tým je úplne nezisková ..... alebo napr. V3 – vysádza stromčeky a V1 a V2 jej zabezpečuje šľachtenie; V1 a V2 sú nekomerčné

- ide tu o to, aby podnik prosperoval ako celok, aby si jednotlivé organizačné jednotky napomáhali

- nejde o to aby každá organizačná jednotka bola profit - centrom

30. Ovplyvňovanie ľudí  ako funkcia a subsystém manažmentu

Ovplyvňovanie – proces systémovo - cielených činností pracovníkov podniku pri plnení príkazov zahŕňajúcich tieto činnosti (subfunkcie):

· motivácia

· komunikácia

· vedenie ľudí 

· tvorba pracovných skupín

· podniková kultúra

Motivácia

- je pôsobenie vnútorných pohnútok, ktoré vyvoláva naše chcenie plniť vytýčené ciele žiaducim smerom.

Stymul – je vonkajší podnet, ktorého cieľom je pôsobiť na naše správanie žiaducim smerom. 

- snahou stymulu je prerásť k motívu.

Komunikácia 
- je to prenos informácií medzi dvoma alebo viacerými subjektami

1. subjekt – odosielateľ informácií, resp. správy cestou komunikačného kanálu k

2. subjekt – príjemca 

sú prepojené spätnou väzbou (bez spätnej väzby niet komunikácie)

 





   správa






O


P

 





kom. kanál

CIS – celkový index správy =1  

CIS = 0,07 hovorené slovo + 0,38 hlasový tón + 0,55 mimika

 
           7 %


38 %

   55%

Vedenie ľudí – proces usmerňovania a správania ostatných ľudí v záujme dosiahnutia vopred stanovených cieľov. Vedenie a riadenie ľudí  nie sú totožné činnosti, riadenie je širší pojem ako vedenie.

Charakteristické črty úspešného vedenia ľudí:

· inteligencia, zahŕňajúca zdravý úsudok a verbálne schopnosti,

· požadovaná kvalifikačná a fyzická výkonnosť,

· emocionálna zrelosť a stabilita,

· nezávislosť, vytrvalosť a postupné zvyšovanie výkonnosti, 

· zručnosť sociálnej účasti a prispôsobovanie sa rôznym skupinám,

· túžba po spoločenskom postavení a socioekonomickej pozícii v podniku
Pracovné skupiny
- skupiny v podniku rozlišujeme: 
a) formálne – tvoria sa na základe formálnych kritérií, t. j. tvoria ju ľudia zaoberajúci sa  rovnakou prácou, majú rovnaké pracovné zaradenie; zamestnanci si miesto v tejto skupine spravidla nevyberajú

b) neformálne – vytvárajú sa spontánne bez formálnych obmedzení (kritérií), bez ohľadu na vek, vzdelanie, prac. zaradenie

dva typy neformálnych skupín:

- záujmové skupiny – združujú ľudí, ktorí majú rovnaký záujem (krúžky, záhradkárske skup.)

- priateľské skupiny – vytvárajú sa na základe vnútorného chcenia byť spolu; majú vnútorný pocit, cítia sa dobre s tým ktorým človekom

Nie je medzi nimi striktná hranica.

Podniková kultúra (PK) 

- je systém vzťahov, hodnôt, hierarchií a postojov zamestnancov, ktoré rešpektujú a v zmysle ktorých usmerňujú svoje správanie.

Prvky PK:

a) duchovné – vzájomné vzťahy medzi spolupracovníkmi; nadriadený – podriadený; spôsob komunikácie; hierarchicky systém podniku; povesti, mýty, historky – viažuce sa na vznik podniku, jeho pôsobenie

b) 
materiálne – oblečenie zamestnancov; interiér firmy; dopravné prostriedky; vývesný štít firmy; logo

Formovanie PK:

- je to dlhodobý a zložitý proces, najčastejší a najúčinnejší spôsob je smerom od manažmentu (musí ísť príkladom)

- môže začínať aj zdola; samí zamestnanci dávajú podnet k určitým zmenám – tento proces je dlhodobejší a zložitejší

Typológia PK:

· silná PK – vyžaduje sa stotožnenie jedinca s podnikom a jeho cieľmi a prezentácia takéhoto vzťahu aj navonok 

· slabá PK – skupiny zamestnancov dokonca aj jednotlivci v jednotlivých organizačných jednotkách podniku uprednostňujú svoje skupinové, niekedy individuálne ciele na úkor podnikových

· zdravá PK – zamestnanci sa prispôsobujú na základe vlastného rozhodnutia; stotožňujú sa s podnikovými cieľmi.
31. Motivovanie a motivačné mechanizmy, štruktúra motívov (Maslovova teória), procesné teórie motivácie

Motivácia

- je pôsobenie vnútorných pohnútok, ktoré vyvoláva naše chcenie plniť vytýčené ciele žiaducim smerom.

Patria sem: procesné a obsahové teórie

Procesné teórie motivácia 

= stavajú na popise motivačného procesu; zdôrazňujú osoby, ktoré sú motivované

- teória potrieb a cieľov  - manažéri musia poznať všetky potreby pracovníkov

- teória predpokladu

- teória motivácie podľa zodpovednosti – podľa zamestnaneckých situácii

- Porter-Lawretová teória – ide o popis motivačného procesu

Obsahové teórie motivácie 

= sú založené na popise ľudských potrieb; zdôrazňujú vnútorné charakteristiky ľudí

- Maslowova hierarchia potrieb

- Alderferova ERG teória

- Argyrisova teória zrelosti a nezrelosti

- McClellandova teória získaných potrieb

Manažéri účelovo využívajú manažérske motivačné stratégie:

- manažérsku komunikáciu – najdôležitejšia je dobrá komunikácia s pracovníkmi podniku

- teóriu X a teóriu Y – X = negatívne predpoklady ľudí, Y = pozitívne predpoklady ľudí; ak využíva manažér teóriu X má predpoklad vyrovnať sa s nedostatkami a ak Y môže naplno využiť svoje manažérske schopnosti

- projektovanie prác

- modifikáciu správania – modifikovať správanie prostredníctvom účelného ovplyvňovania a kontroly ich činnosti

- likertové systémy manažmentu – 4 systémy, založené na dôvere voči pracovníkom

- peňažné pohnútky – motivovanie hmotnými – peňažnými motívmi (mzda, odmeny) 

- nepeňažné pohnútky – motivovanie nehmotným motívmi (medziľudské vzťahy, služobný postup, odborný rast)
Štruktúra motívov:
Hierarchiu ľudských potrieb opísal Maslow, kde uvádza 5 základných potrieb:

1. fyziologické – dotýkajú sa normálneho telesného a fyzického fungovania človeka

2. bezpečnostné – ide o potreby osobných pocitov

3. sociálne – túžba po láske, spoločenských a priateľských vzťahov

4. spoločenské uznanie – túžba po uznaní

5. možnosti sebarealizácie – túžby realizovať vlastný potenciál

32. Vedenie ľudí, štýl práce manažéra

Vedenie – je proces usmerňovania a správania ostatných ľudí v záujme dosiahnutia vopred stanovených cieľov. Ústrednou témou vedenia je prideľovanie úloh a vecí dostatočnému počtu ľudí. Je veľmi dôležité, aby manažéri mali dostatok poznatkov o tom, čo vedenie ľudí zahŕňa. Vedenie ľudí sa tak stáva jedným z predpokladov dosiahnutia podnikateľských úspešnosti.

Vedenie a riadenie ľudí nie sú totožné činnosti. Riadenie je širší pojem. Vedenie ľudí ako jedna zo štyroch základných činností ovplyvňovacej funkcie je subsystémom manažmentu. Zdôrazňuje hlavne výsledky správania. Manažéri naisto vedia, že  práca je potrebná a vodcovia dbajú o to, aby sa ich vstúpenci pokúsili urobiť túto prácu včas a zodpovedne.

Štýl práce manažéra
Vedúci manažéri prijímajú rozhodnutia, na základe ktorých usmerňujú činnosť jednotlivcov a pracovných skupín. 

V rozhodovacom procese vo vedení  ľudí možno charakterizovať tieto rozhodovacie situácie:

a/ vedenie ľudí bez možnosti ich účasti na rozhodovaní; vedúci manažér prijíma rozhodnutia na splnenie podnikových cieľov sám – úkolový štýl manažéra a vedenia
b/ vedenie ľudí s ich maximálnou účasťou na rozhodnutiach; vedúci manažér prijíma rozhodnutia, ktoré sú rozhodnutiami pracovnej skupiny – susedský štýl manažéra
c/ vedenie ľudí s kompromisným prístupom manažéra – kompromisný štýl manažéra a ved.  

d/ vedenie ľudí s minimálnou účinnosťou rozhodnutí; vedúci manažér nerešpektuje ciele podnikového manažmentu a ignoruje účasť pracovníkov na rozhodovaní - ľahostajný štýl 
e/ vedenie ľudí k splneniu podnikových úloh prostredníctvom ich účasti na rozhodovaní – kolektívny štýl
Vedenie ľudí nekončí uvedením nového pracovníka do pracovného kolektívu a v pracovnej adaptácii. Pracovný styk manažéra s ľuďmi pokračuje naďalej. V tomto styku či v pracovnom jednaní možno rozlíšiť v zásade tieto typy vedenia ľudí:
Autokrat – takýto štýl riadenia ľudí uplatňujú vedúci pracovníci s autokratickým správaním, ktorí svojich podriadených považujú výlučne za vykonávateľov stanovených úloh. Pri rozhodnutiach neberie do úvahy pripomienky podriadených, ale k riešeniu dospieva sám na základe svojich odborných znalostí  a skúsenosti. Podriadení musia iba presne vykonávať jeho riadiace príkazy a nie rozmýšľať. Skupina je pomerne výkonná, ale nízka kvalita práce.

Demokrat – predstavuje najvhodnejší typ človeka pre vedenie skupiny. Demokrat umožňuje každému svojmu podriadenému vysloviť svoj názor k otázkam manažmentu. Názor podriadeného manažér berie do  úvahy pri svojich rozhodnutiach. Pri riešení problémov má vždy rozhodné a konečné slovo. Skupina je pomerne výkonná ako aj kvalita práce.

Liberál – je nevýrazná osoba vo vzťahu k ostatným príslušníkom skupiny. Prevažujú individualistické prvky v činnosti jednotlivých členov skupiny. Nositeľ tohto jednania nemá potrebnú autoritu k tomu, aby mohol viesť kolektív, rozhodoval a prideľoval úlohy. Veľmi často v skupine chýba poriadok, disciplína, vzájomný rešpekt. Skupina je pomerne málo výkonná, ale môže mať vysokú kvalitu práce.

33. Požiadavky na osobnosť manažéra
Osobnosť manažéra – je súbor duševných a intelektuálnych kvalít (vlastností), ktoré mu umožňujú tvorivo sa zmocňovať všetkých úloh manažérskej činnosti a ktoré sa prejavujú relatívnou stálosťou.

Každá profesia vyžaduje určitý súbor znalostí, schopností a osobnostných rysov. Profesie vedúcich pracovníkov, akejkoľvek úrovne  a zamerania sú z hľadiska osobných vlastností zvlášť závažné. Manažér je očami svojho okolia hodnotený ako subjekt, ktorého práca je výrazne  odlišná a teda zároveň je, alebo by mal byť nositeľom vlastností, ktoré rôznou mierou odlišujú jeho správanie a konanie od ostatných. 

Podľa Webera by mal manažér mať tieto vlastnosti a zručnosti:

Vlastnosti                                                zručnosti:
- prispôsobivosť                                      - múdry, šikovný, inteligentný

- čulosť v sociálnom okolí                       - koncepčné zručnosti

- ambiciózny, orientovaný na výkon      - tvorivý

- asertívny                                               - diplomatický a taktný

- kooperatívny                                         - plynule hovoriaci

- rozhodný                                               - vedomosti nad úrovňou skupiny

- spoľahlivý                                             - organizačné schopnosti

- dominantný                                           - presvedčivý

- energický                                               - sociálne zručný

- vysoká úroveň aktivity

- odolný

- sebavedomý

- tolerantný k stresom

- ochotný prevziať zodpovednosť

V roli manažéra ako aj každého človek hrá dôležitú úlohu okrem jeho schopností, zručností, osobnostných rysov taktiež situácia, v ktorej sa nachádza. 

V nerovnakom prostredí sa tá istá osobnosť nebude môcť rovnako prejavovať. Preto aj manažérske správanie a konanie v rôznych prostrediach, kladie rôzne nároky na osobnosť manažéra. Tieto okolnosti majú mimoriadny význam pre riešenie problému optimálnej štruktúry osobnosti manažéra. Manažér musí mať so skupinou nielen rovnaké alebo aspoň podobné záujmy a ciele, ale aj podobné rysy osobnosti.

Úspešné vedenie ľudí je založené na prieskume a využívaní skúseností úspešných vodcov pracovných skupín. Charakteristiky úspešných vodcov:

- inteligencia, zahrňujúca zdravý úsudok a verbálne schopnosti

- požadovaná kvalifikačná a fyzická výkonnosť

- emocionálna zrelosť a stabilita

- nezávislosť, vytrvalosť a postupné zvyšovanie výkonnosti

- zručnosť sociálnej účasti a prispôsobenie sa rôznym skupinám

- túžba po spoločenskom postavení, socioekonomickej pozícii v podniku
Manažérske schopnosti:

- odborné schopnosti – plánovači, účtovníci, personalisti

- interpersonálne – schopnosť komunikovať, vedieť pochopiť, motivovať

- koncepčné – musia mať určitú rozumovú kapacitu, aby pochopili rozličné súvislosti, 

- diagnostické –  musia správne diagnostikovať problém

- analytické – schopnosť vedieť určiť kľúčové faktory

34. Výber a prijímanie ľudí do pracovného procesu

Pri obstarávaní primeraných ľudí spravidla rozlišujeme nasledujúce štyri čiastkové stupne:
1. Nábor

- je počiatočnou fázou zabezpečovania ľudí schopných vykonávať funkčné miesta v podniku. 
- najčastejšie používanou technikou pri nábore pracovníkov je pracovná analýza, prostredníctvom ktorej sa zisťuje aké úlohy treba zabezpečiť a ktoré typy jednotlivcov treba prijať na vykonávanie uvedených úloh (je to systémovo zameraný pracovný popis – činnosti a pracovné schopnosti a pracovná špecializácia – charakteristiky jednotlivcov, ktoré by mali byť vhodné pre prácu).
Podnikový manažment má dve možnosti získania pracovníkov, a to:

- vnútorné zdroje organizácie - existujúci fond pracovníkov v podniku

- vonkajšie zdroje organizácie – konkurenti, zamestnanecké agentúry, určené publikácie

2. Výber
- je pre podnik druhým dôležitým stupňom v manažmente ľudských zdrojov 

- môžeme ho charakterizovať ako štádium, počas ktorého budúci zamestnanci musia byť prijatí; súčasťou metód výberu pracovníkov je ich testovanie (skúšanie kvality ľudských zdrojov v záujme dosiahnutia podnikových cieľov); spravidla je rozdelené do 4 kategórií:

a) testy na meranie schopností – merajú potenciál jednotlivcov na uskutočnenie úloh

b) výkonové testy – merajú úroveň zručností alebo vedomostí osôb v určitej oblasti

c) testy zaujímavých povolaní – pomáhajú preskúmať individuálny záujem o vykonávanie rôznych druhov prác 

d) personálne testy – sú technikou na zistenie individuálnych rozmerov osobnosti v takých oblastiach, ako je emocionálna zrelosť, samostatnosť, poctivosť a objektívnosť.

3. Výchova pracovníkov

- po nábore a výbere je nasledujúcim stupňom v získavaní primeraných ľudských zdrojov v podniku.

- je to proces rozvoja kvalitatívnych stránok ľudských zdrojov, ktoré sú nevyhnutné pre rast produktivity práce

- má 4 stupne:

a) stanovenie výchovných cieľov

b) výber výchovných programov

c) prevádzkovanie výchovného programu

d) vyhodnotenie výchovného programu

4. Hodnotenie pracovníkov
- samotným náborom, výberom a výchovou pracovníkov nie je úloha zvýšenia výkonnosti podniku ukončená. 

- je 4. stupňom v procese zabezpečovania primárnych ľudských zdrojov

- je to proces revízie jednotlivcov po vykonanej práci, v rámci ktorej sa posudzuje príspevok jednotlivcov na dosiahnutie cieľov podnikového manažmentu

35. Ľudské zdroje a ich reprodukcia, predmet a funkcie manažmentu ľudských zdrojov

Predmet a funkcie manažmentu ľud. zdrojov (MLZ) – je dôležitou súčasťou podnikového manažmentu. Ide o vzťahy medzi jednotlivcami a podnikom. Tieto vzťahy sa v odbornej praxi hodnotia ako primerané ľudské zdroje, ktoré možno zadovážiť pre organizáciu. 

Výkonnosť ľudských zdrojov – ide o aktívnu účasť jednotlivcov na dosahovaní cieľov podnikového manažmentu. Aktivitu ovplyvňuje rast výkonnosti funkčných miest, ktoré zastávajú v podnikovej organizácií.

Primerané ľudské zdroje – ide o jednotlivcov v organizácií, ktorí aktívne prispievajú k dosahovaniu podnikových cieľov.

Neprimerané ľudské zdroje – Cetro takto označuje jednotlivcov, ktorý neprispievajú k dosiahnutiu cieľov podnikového manažmentu. (sú menej produktívni v práci).

Z uvedeného vyplýva, že funkciou MLZ je obstarávať primerané ľudské zdroje. Tento proces zahŕňa nasledujúce 4. stupne – nábor, výber, výchova, hodnotenie.

Ľudské zdroje a ich reprodukcia
1. vnútorné zdroje organizácie 

Existujúci fond pracovníkov je jedným zdrojom pracovníkov. Pracovníci v podniku môžu byť dobre pripravení na voľné funkcie.

Inventár ľudských zdrojov – je súbor informácií, ktoré koncentrujú charakteristiky pracovníkov  podniku 

Inventárna karta – je používaná forma založená na inventarizácií ľudských zdrojov, prezentujúca celkové zloženie osôb, ktoré top manažment uvažuje zaradiť do plánu ľudských zdrojov. 

2. vonkajšie zdroje organizácie 
Konkurenti – veľa potencionálnych a schopných pracovníkov sa nachádza u konkurencie.

Zamestnanecké agentúry – pomáhajú ľudom získať prácu alebo zamestnávateľom získať pracovnú silu. Môžu ich získavať verejnou alebo súkromnou formou. 

Určené publikácie – popisujú detailné voľné miesta a vymedzujú, ktorý čitateľ je najzaujímavejší v získaní funkčného miesta.

36. Kontrola ako funkcia a subsystém manažmentu, zásady účinnej kontroly

Kontrola

- funguje v systéme podnikového manažmentu ako spätná väzba

- porovnanie skutočného stavu so stavom plánovaným, resp. predpokladaným

Zásady účinnej kontroly:
1. kontrolu je potrebné vnímať ako kontinuálny (priebežný) proces – neobmedzovať sa na námatkovú kontrolu

2. kontrolór by mal mať určitú úroveň vedomostí o problematike, ktorú kontroluje

3. kontrolór by sa mal pri kontrole zameriavať na veci a javy podstatné

4. pri kontrole je potrebné rešpektovať objektívne parametre (limity, normy, zásady, kritéria)

5. každá kontrola musí byť ukončená záverom a s týmto záverom je nevyhnutné informovať tých, ktorú prácu sme kontrolovali

37. Druhy kontrol, stupne kontrolného procesu, štandardy kontrolnej činnosti

Druhy kontrol
1. Predkontrola – uskutočňuje sa pred vykonávanou prácou.
· podnikový manažment (PK) tvorí politiku, postupy a cielené pravidlá eliminovania správania, ktoré vedie k nežiadúcim prac. výsledkom.

· napr. rozhovory manažérov s kupujúcimi, analyzovanie výskumných správ a záznamov rozhovorov so zákazníkmi

2. Verfikačná kontrola – alebo vlastná kontrola 

· uskutočňuje sa v org. jednotke, ktorá vykonáva určitú činnosť

· dotýka sa nielen výkonnosti ľudí, ale aj výkonnosti techniky a oddelenia výskumu

· napr. veľké obchodné domy – cielená kontrola verfikuje, či tieto pulty sú zaplnené požadovaným tovarom a vybavené cenovkami

3. Spätná kontrola – zameriava sa na zistenie podnikovej výkonnosti v minulosti

· toto zisťovanie sa sústreďuje len na jeden faktor ako napr. inventár alebo na vzťahy medzi viacerými činiteľmi, napr. vstupmi a daňami, predajnou cenou a marketingovými nákladmi a podobne.
Stupne kontrolného procesu
1. merania výkonu – po zmeraní výkonnosti jednotiek, manažéri určujú, ktoré organizačné jednotky plnia plánované úlohy a ktoré s odchyľujú od stanovených podnikových cieľov a štandardov.

2. porovnanie nameraných výkonov so štandardmi – zmeranú výkonnosť organizačných jednotiek alebo podniku ako celku vrcholoví manažéri porovnávajú so stanovenými štandardmi. Štandard – úroveň činnosti, ktorá slúži ako model na vyhodnotenie podnikovej výkonnosti.

3. uskutočnenie opravných činností – je manažérska aktivita systémovo cielená na priblíženie podnikovej výkonnosti k štandardnej výkonovej úrovni. Prvoradou úlohou manažérov je uskutočniť opravné činnosti na odstránenie problémov vo vnútri podniku, ktoré sa stali bariérami dosahovania podnikových cieľov.

Štandardy kontrolnej činnosti
- štandardy ziskovosti – výnosovosti – pomáhajú redukovať pracovné náklady a potrebu techniky a zvyšovať podnikový zisk

- štandardy trhovej pozície – napomáhajú vrcholovému manažmentu pri upevňovaní trhových pozícií a rozširovaní segmentov trhu.

- výkonové štandardy – vytvárajú podmienky pre sústavné zvyšovanie produkcie a presahovanie výkonových štandardov.

- štandardy vo vedení výrob – poukazujú, čo je nevyhnutné urobiť pre dosiahnutie takejto vedúcej pozície, napr. vedúce postavenie vo výrobe piva, vína, spotrebného tovaru a ďalších výrobkov.

- štandardy osobného rozvoja – stanovujú priemerný počet pracovníkov a ich kvalifikačnú štruktúru v podniku

- štandardy sociálnej zodpovednosti – určujú sociálnu úroveň podniku, tvorbu zdrojov a príspevkov  na sociálny rozvoj pod. organizácie.

- štandardy odrážajúce bilanciu medzi krátkodobými a dlhodobými cieľmi – zdôrazňujú, čo je potrebné urobiť pre  dosiahnutie rôznych krátkodobých a dlhodobých cieľov.

- nákladové štandardy – pomáhajú  manažérom pri tvorbe vnútropodnikových plánov a udržaní nákladovej úrovne

- kvalitatívne štandardy – ich prostredníctvom sa vrcholový manažment presvedčuje o kvalite práce a svojich výrobkov.
38. Združovanie podnikov a fyzických osôb do spoločných foriem podnikania, voľné formy združení

Podnikateľské subjekty sa združujú do voľných a úzkych foriem hospodárskej spolupráce. Ich cieľom je spoločná ochrana trhu, spájanie kapitálu a jednotná cenotvorba.

Voľné formy spolupráce
1. Hospodárske spolky – sú dobrovoľným združením podnikov, ktoré spoločne chránia svoje záujmy a chcú ovplyvňovať hospodársku politiku. 

· obracajú sa so svojimi požiadavkami na politické strany, parlament, vládu a verejnosť.

· informujú svojich členov, radia im v hospodárskych, právnych a iných veciach

2. Zväzy zamestnávateľov – podnikatelia sú zároveň zamestnávateľmi, preto sa dobrovoľne združujú do zväzov zamestnávateľov

· zväzy zastupujú záujmy svojich členov, dbajú o odborné vzdelanie a humanizáciu pracovného prostredia

· pre každé hosp. odvetvie existuje príslušný zväz zamestnávateľov na rôznych organizačných úrovniach

3. 
Pracovné združenia – spojenie podnik. subjektov s cieľom splniť určitú úlohu.

· hlavne pri realizácií veľkých projektov, ktoré nemôže zabezpečiť jeden podnik napr. stavba diaľníc, elektrární, nemocníc, škôl a pod.

· členovia prac. združenia sú právne a ekonomicky samostatné subjekty, ktoré sa zmluvne zaväzujú k určitým povinnostiam.

4. Záujmové združenia –  zakladajú sa na organizáciu a podporu vzájomnej spolupráce, na uplatňovanie ďalších svojich záujmov a zámerov môžu

· je PO, ktorá obsahuje účel združenia, orgány združenia, výšku majetkových podielov členov združenia, zásoby hospodárenia a ďalšie zásoby nevyhnutné pre činnosť združenia.

· členovia združenia ručia za záväzky združenia do výšky svojich majetkových vkladov

· ciele záuj. združenia napr. spoločná hospodárska správa a administratíva, spoločný výskum, spoločné uskladňovanie a distribúcia tovaru

Zvláštna forma združovania podnikateľov – spolok výrobcov, napr. výrobcov mäsa
· cieľom spolku je vyrábať rovnaký druh tovaru rovnako kvalitne

· odborníci navštevujú členov spolku a radia im ako dosiahnuť tento cieľ

39. Združovanie podnikov a fyzických osôb do spoločných foriem podnikania, úzke formy združení 

Podniky a organizácie sa združujú s cieľom dosiahnuť hospodárske výhody. Môžu sa združovať týmto spôsobom:

- horizontálne – organizácie, ktoré majú rovnaký charakter výroby

- vertikálne -  organizácie, ktoré zabezpečujú surovinovú základňu, výrobu a odbyt

- anorganicky – organizácie rôznych hospodárskych odvetví.

Úzke formy spolupráce
1. Kartel – vznikajú zmluvnými dohodami medzi podnikmi rovnakého odvetvia, ktoré chcú vylúčiť alebo znížiť konkurenciu medzi sebou, zvýšiť svoj podiel na budúcich trhoch a znižovať dopad hosp. kríz. Členovia kartelu zostávajú práve samostatné subjekty, avšak ich hosp. samostatnosť je spoluprácou zúčastnených podnikov značne obmedzená. Kartelové dohody sú buď ústne alebo písomné. Kartely obmedzujú súťaživosť výrobcov a znevýhodňujú spotrebiteľov. V mnohých krajinách je prijatý zákon proti obmedzovaniu súťaživosti, ktorý zásadne zakazuje vytváranie kartelov. V našich podmienkach tvorbu kartelov a ich podiel na domácom trhu dozoruje protimonopolný úrad. Druhy kartelov: narp. cenový, výrobný kalkulačný oblastný atď.

2. Syndikát – zvláštna forma  kartelu, členovia kartelu predávajú svoje výrobky prostredníctvom spoločnej obchodnej spoločnosti, ktorá má väčšinou formu a.s. alebo s.r.o. Zákazníci objednávajú a platia za tovar priamo v syndikáte, ten rozdelí objednávky na členov podľa vopred dohodnutého kľúča a odosiela platby.

3. Koncern – v porovnaní s kartelom sú užšou formou združenia podnikov a organizácií.

- právne samostatné podniky a organizácie patria po hospodárskej stránke pod vedenie kapitálovo najsilnejšieho podniku, vznikajú tiež na základe kapitálovej účasti

- ak jeden podnik vlastní väčšinu akcií druhého podniku, môže ho rozhodujúcou mierou ovplyvňovať = materské spoločnosti, závislé sú dcérske a vnukovské spoločnosti. Sesterské spoločnosti sú právne samostatné, avšak ich hosp. nezávislosť je obmedzená a vzájomnou kapitálovou účasťou sa môžu ovplyvňovať. Na vrchole koncernu stojí zastrešujúca spoločnosť tzv. holdingová spoločnosť, ktorá primerane kapitálu ovláda všetky podniky koncernu. Sama nevyrába, ale plní funkciu administratívno-správnej a finančnej spoločnosti.

Koncerny, ktoré vlastnia vo viacerých krajinách dcérske spoločnosti sa nazývajú multinacionálne koncerny.

4. Trust – táto forma je rozšírená v USA. Podniky strácajú právnu a hospodársku samostatnosť a splynú do novej firmy. Uvedený postup sa nazýva fúzia.

- vzniká tak, že jeden podnik príjme durhý alebo sa založí nová spoločnosť, v ktorej splynú všetky podniky.
5. Join Ventures (spoločné podniky) – špecifická forma medzinárodného kapitálového podnikania

- predstavuje hosp. spoluprácu dvoch alebo viacerých vzájomne nezávislých podnikov, ktoré vyúsťuje do založenia ďalšieho podniku (najčastejšie a.s. alebo s.r.o.)

- zmyslom je využiť určité výhody vyplývajúce z obojstrannej spolupráce.

- kniha str. 163-168

40. Stupne multinacionalizácie
Multinacionálna (mnohonárodná) obchodná spoločnosť – spoločnosť, ktorá má preukazné činnosti vo viacerých krajinách; - inými slovami organizácia, ktorá obchodnú činnosť vykonáva na medzinárodnej úrovni.

Stupne multinacionalizácie
1. stupeň – spoločnosť exportuje vlastné výrobky do zahraničia

2. stupeň – spoločnosť zriaďuje predaj výrobkov  podniku v zahraničí

3. stupeň – spoločnosť využíva licencie patentov a know how cudzích podnikov, ktoré produkujú a predávajú výrobky

4. stupeň – spoločnosť zriaďuje zahraničné výrobné prevádzky

5. stupeň – spoločnosť zabezpečuje multinacionalizáciu manažmentu do začiatku až do konca

6. stupeň – spoločnosť multinacionalizuje vlastníctvo spoločných odvetví  kniha str.172
42. Podnik v medzinárodnom manažmente

– je uskutočňovanie manažérskych aktivít za hranicami štátu

- rozširuje podnikové ciele o ciele, ktoré chce PM dosiahnuť v podnikoch druhých krajín

- v praktickej forme sa uvedené ciele môžu dosiahnuť rozdielnymi formami, ktoré môžu postupne prejsť od jednoduchých kooperačných vzťahov až k vytvoreniu oficiálnych zmluvných vzťahov so zahraničnými spoločnosťami napr. obchodné spoločnosti, ktoré vyrábajú elektrické spotrebiče a kooperujú na trhu spotrebných výrobkov. Každá z takýchto spoločností má fabriky vo viacerých krajinách, čím sa zvyšuje ich podiel na zahraničnom trhu. Silnou stránkou takejto nadnárodnej výrobnej kooperácie je rýchlejšia doprava, komunikácia a speňažovanie výrobkov na zahraničných trhoch.

Vytváraním medzinárodných kooperačných vzťahov a uplatňovaním medzinárodného manažmentu sa vytvárajú podmienky prílivu zahraničného kapitálu, oživenia výroby, rozvoja zamestnanosti a zvyšovania ekonomickej stability podnikov. Zvyšuje sa obrat zahraničného obchodu a rastie konkurenčná schopnosť výrobkov.

45. Podnikateľský zámer, typy podnikateľských zámerov, štruktúra podnikateľského zámeru
podnikateľský zámer
- je to dokument, ktorý zahŕňa podstatné informácie o podniku, o jeho prostredí, histórii, o jeho minulých a súčasných aktivitách a jeho krátkodobých a dlhodobých cieľoch. Zároveň je nevyhnutnou súčasťou plánu rozvoja podniku, prílohou žiadosti o úver, alebo pôžičku a pod. Podnikateľský zámer môže poslúžiť majiteľom, či vedeniu podniku ujasniť si aj možnosti investovania do ďalšieho rozvoja.
Podnikateľský plán má tri dôležité úlohy:

· núti podnikateľa premyslieť si dôležitý aspekt podnikania a logicky posúdiť všetky otázky spojené so založením podniku

· poskytuje potencionálnemu investorovi, prípadne spoločníkovi informácie, na základe ktorých sa môže rozhodnúť o financovaní alebo o spoluúčasti na projekte

· je použiteľný ako sprievodca podnikateľa pri rozbehu podniku a tiež ako užitočný monitorovací nástroj pre sledovanie chodu podniku

typy podnikateľských zámerov

Z pohľadu druhového členenia môžeme rozlíšiť 3 typy podnikateľských plánov:

1. Zakladateľský podnikateľský plán  (podnikateľský zámer)
2. Strategický podnikateľský plán
3. Finančný plán

 

štruktúra podnikateľského zámeru

Štruktúra podnikateľského plánu nie je pevne stanovená. Tvoria ju najmä nasledovné body: 
- celkový prehľad o spoločnosti 
- manažment a organizačná štruktúra podniku 
- postavenie spoločnosti v ekonomickom prostredí 
- ciele podniku 
- výrobný proces podniku 
- marketingový plán a prognóza predaja 
- finančný plán 
- právne aspekty 
- prílohy
46. Delegovanie, zodpovednosť, autorita, osobná prestíž, centralizácia a decentralizácia právomoci

Delegovanie – rozdeľovanie úloh, povinností a právomoci z vyššieho stupňa na nižší.

Prvky delegovania:

1./ úlohy a povinnosti – zarovno s úlohami by mal manažér delegovať aj právomoc

2./ zodpovednosť – je nedelegovateľný prvok; tá zostáva na samotnom manažérovi

Autorita – spoločenský vzťah medzi nositeľom a rešpektovateľom autority

Typy:

1./ formálna

- vyplýva z postavenia manažéra vo funkcii; z funkcie vyplýva automaticky; má určité ohraničenie formálnymi kritériami; môže si ju vynútiť
2./ neformálna (prirodzená) – osobná prestíž
- predstavuje spontánne uznanie vedúcej osobnosti, ktorá sa prezentuje vo vedomí a správaní jeho okolia (tú buď má alebo nie; väčšinou ju majú ľudia s istou charizmou)

- môže byť aj negativisticky orientovaná (je to človek, ktorý je najvulgárnejší, najbrutálnejší)

Centralizácia – vyjadruje stupeň delegovania úloh v podniku; situácia, v ktorej minimálny počet pracovných úloh a minimálne rovnaká autorita sú delegované podriadeným pracovníkom.

Decentralizácia – situácia, v ktorej väčšina úloh a maximálne možná autorita sú delegované podriadeným pracovníkom.
