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STVRTA KAPITOLA

Tvorba vykonnej organizacie

Rovnako ako solidnu stavbu mozno postavit len
z dobrych materialov, pricom kazda vec sa musi
nachadzat na spravnom mieste, tiez solidny podnik
je zaloZeny na vybere schopnych, lojalnych Iudi a na
ich rozmiestneni na tie pracovné miesta, kde st
schopni vykonat najviac. Vyhladat, vyskolit a stimu-
lovat tychto Iudi patri k vyznamnym tloham budova-
tela podniku.

Kazdého zamestnanca musite vyberat z hladiska
budovania podniku. Vyberajte tych, ktori maja pred-
poklady stat sa spolahlivymi a lojalnymi pracov-
nikmi schopnymi vzajomnej spoluprace bez trecich
ploch. Nehladte pri ich vybere len na ich schopnosti.

Pri volbe spolupracovnikov mézete stretniat Tudi,
ktori dokonale ovladaja svoj odbor, no nepredstavuji
dobry organizacny material. Presadzujiu individua-
listické nazory a pracuji len pre seba. Niektori z nich
sa spravaju ako primadony. Nie st schopni presadzo-
vat zaujmy spolocnosti ako prvoradé.

V kazdej organizacii sa vySSie hodnoti timova
praca ako individualne schopnosti. Ludia, ktorym
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chyba zmysel pre kooperativnost, by sa mali osamos-
tatnit a nie pracovat v organizacii. Tu si nesmu dovo-
lit vytvarat problémy alebo vystupovat natolko ego-
centricky, Ze neprihliadaji na schopnosti a nazor
i ostatnych pracovnikov spolo¢nosti. Tieto skutocnos-
ti si musi uvedomovat kazdy schopny vedici.

Prirodzenou vlastnostou niektorych Iudi je, Ze ne-
vydrzia dlho na jednom mieste. St sice schopni, no
sustavne prechadzaju z jednej spolocnosti do druhe;j.
Takych Iudi, nech by boli sebamudrejsi, by ste
z pohladu budovania podniku nemali do zamestnania
prijat. Spolo¢nosti treba stavat na stalych pracovni-
koch, nie na prelietavych typoch. Naklady, ktoré
treba vynalozit na zaskolenie novych pracovnikov, st
uz aj tak dost vysoké a kazdym rokom sa zvySuju.

Ked ste si pracovnikov uz vybrali, musite sa za-
mysliet nad tym ako od nich ziskat ¢o najviac — plna
protihodnotu ich platov a miezd. Kedysi zuaril medzi
zamestnancami a zamestnavatelmi nepretrzity boj,
ktory napokon viedol k zalozeniu odborov. Boli vyhla-
sované Strajky a vyluky. Prebiehal triedny boj. Tazko
si mozno predstavit nieco hltapejsie. Napriek tomu sa
znacna cast toho vyskytuje vo svete este aj dnes.

Hodnota zamestnancov zavisi od toho, ako s nimi
zaobchadzate. Takmer v kazdom ¢loveku st hlboko
skryté velké schopnosti a energia. Ak by boli ochotni
ich vyuzit, boli by schopni urobit dva razy viac, ako
sa predpoklada. NavySe by pri tom boli ovela
stastnejsi, keby vedeli, Ze od nich takyto vykon oéa-
kavate a ocenite ho.
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Poznam jedného podnikatela, ktory vdaci za svoj
fenomenalny uspech tomu, Ze primal svojich za-
mestnancov, aby zo seba dokazali vydat to najlepsie,
¢o v nich je. Nebolo to prenho jednoduché, pretoze
prevadzkoval 400 predajni. Svojim Iudom veril a mal
ich rad — dokonca bol na nich pysny. VSsetkym, ktori
prejavili ochotu vzdelavat sa, to umoznil. Tym, ktori
mali problémy, sa venoval osobne. Niet sa comu cu-
dovat, Ze sa jeho podnik kazdym rokom zveladoval.

Jednou z priéin toho, ze sa cely rad zamestnancov
len vezie s ostatnymi a ze za celodenni mzdu
odvadza iba poloviény vykon, je skutocnost, Ze sa
domnieva, Ze ich nikto nechce a nepotrebuje. Nikto
im nevenuje Ziadnu osobnu pozornost. Zaobchadza sa
s nimi ako s nezivymi objektmi a oni sa tak preto aj
spravaju. Spravajte sa k ITudom ludsky a oni ozija,
nadobudni energiu, elan a lojalitu.

Humanizaciou spolo¢nosti dosiahnete vZzdy magic-
ky acinok. Tupé odi sa zaligoci a pomalé ruky nado-
budna rychlost. Pridajte do organizacie ¢o len
kvapku radosti zo zivota a ako sa zmeni! Vystup sa
zvysi, mzdy aj dividendy vzrasta — a to vSetko len
vdaka tomu, Ze zamestnanci maju zaujem robit tak,
ako to vedia ¢o najlepsie.

Kedysi som mal prednasku na tému Humanne
zaobchadzanie so zamestnancami. Ked som skoncil,
jeden z posluchacov vstal a povedal: "NieCo na tom
asi bude, vyskasam to. Dam mojim zamestnancom
prilezitost, aby sa podielali na vedeni méjho obchodu.
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Jedinym spoésobom ako si overit novi myslienku je
vyskasat ju v praxi.”

Tymto posluchaéom bol Edward A. Filene. Bol
vtedy majitelom malého textilného obchodu, ktory
neskér premenil na velky obchodny dom so
sestmiestnou sumou zisku. ESte stale riadia tento
obchodny dom jeho zamestnanci. Ked som sa s File-
nom stretol posledny raz, povedal mi, ze sa svojmu
obchodu venuje len dva mesiace v roku. "Jediny ne-
dostatok, ktory badam u svojich zamestnancov"”, po-
vedal mi, "je to, Ze su prili§ konzervativni."

Filene sa stal svetoznamym podnikatelom v Euré-
pe aj v Amerike preto, Ze na dosiahnutie zisku pouzi-
val jedineéné myslienky a metédy. Ziadnu nova
mySlienku ani napad nikdy nezavrhol skor, kym ich
sam nevyskusal a nepresvedcil sa, Ze st nani¢. Tento
pristup bol tajomstvom jeho mimoriadneho uspechu
ako budovatela podniku.

Ludia, ktori stoja na cele organizacie, musia za-
bezpecit pripravu svojich najschopnejsich mladych
zamestnancov na vykonné vedenie ich spolo¢nosti
v case, ked uz sami nebudd stat pri kormidle.
Niektori z nich na to nepamataja, a ak sa stane, Ze
neotakavane zomru, niet tu nikoho, kto by bol
schopny vedenie prevziat a postarat sa o hladky chod
spolo¢nosti aj nadalej. Organizacie tohoto typu
vydrzia vacsinou jednu az dve generacie a napokon
sa zrutia.

Neoddelitelnou sucastou prace vrcholového vede-
nia podniku je starostlivost o spracovanie vzdelava-
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cieho programu pre personal. Muadry veduci v nom
vidi hlavna prioritu, kedZe si uvedomuje, ze budica
prosperita aj dalsi rozvoj jeho spoloc¢nosti s priamo
zavislé na urovni prace jeho mladych, slubnych za-
mestnancov. Kazdy mlady clovek, bez ohladu na to,
aky stupen vzdelania dosiahol, potrebuje pri-
najmensSom pracovny zacvik. Aj tych najschopnejsich
myslitelov a budovatelov podniku niekto v ich mla-
dych rokoch viedol a vychovaval.

Skolitelom Faradaya bol sir Humphry Davy, ktory
raz povedal, Ze jeho najvacsim prinosom pre svet bol
Faraday. James Watt, vynalezca parného stroja, bol
ziakom celého radu profesorov Glasgowskej univerzi-
ty, ako aj Boultona a Wilkinsona. Bol to prave
Wilkinson, ktory ho naucil robit dobré valce.

Ekoném Adam Smith bol wuéitelom byvalého
britského premiéra sira Williama Pitta; Huxley drzal
v rukach Charlesa Darwina, Marshall Field udéil
Selfridgea, Wanamaker Austina Reeda atd.

Nech ste, ako chcete uspesni, ak sa obzriete nazad,
presvedcite sa, ze za svoj uspech alebo prinajmensom
za jeho cast, vdacite niekomu, kto vaAm na ceste k ne-
mu pomohol. Mohol to byt priatel, ucitel, univerzitny
profesor, vas prvy Séf pri nastupe do prace, niekedy
aj vas otec, pripadne niektoré knihy, ktoré ste predéi-
tali.

Niet pochyb o tom, Ze v organizaciach pracuje vela
mladych Tudi, ktori este nedosiahli vrchol svojich
moznosti. Ak podchytite ich talent a ukazete im, ako
moézu svoje danosti vyuzit, buda dvojnasobne uzi-
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tocni. Potrebuji na to len pochvalu, povzbudenie
a zacvik. Vela mladych, ktori zarabaju tyzdenne
100 £, sa s tym celkom zmieri a stagnuje. Pri troche
vycviku a povzbudenia by pritom boli schopni do-
siahnut tyZdenny zarobok 200 £.

V tychto mladych Iudoch drieme nesmierne
mnozstvo potencidlnych schopnosti. No skryté ne-
objavené moznosti s nani¢. Preto by mali organiza-
cie posobit ako urcity typ podnikovych §kol. Ak chce-
me ziskat vySSi zisk, musime sa najprv postarat
o vychovu tych, ¢o ho produkuju. To, ¢o potrebuje
kazda spolocnost zo vsetkého najviac, je viac znalosti
a ctiziadostivosti.

Vrcholovi vedici musia dozerat na to, aby si ich
starsi aj mladsi veduci stistavne dopinali svoje zna-
losti. Ziadna organizacia sa nedokaze rozvijat, ak sa
Tudia, ktori ju vedq, prestana uéit. Vrcholovi veduci
musia motivovat svoj vykonny stab k usiliu o doko-
nalost, povzbudzovat ich k tomu, aby na seba prebe-
rali viac zodpovednosti a davat im prilezitost na to,
aby rastli zarovno s organizaciou.

Ak sa vrcholovi veduci egocentristi, ak sa vSade
a vo vSetkom presadzuju a obklopuju sa Iudmi, ktori
im poklonkuja a plnia kazdé ich zelanie, potom vy-
konnost organizacie bude rychlo klesat na nulu. No
ak manazérmi organizacie su Iudia, ktori si dokazu
vytvorit vlastné nazory a neboja sa ich povedat, ktori
st ochotni sa ulit a vedia samostatne pracovat,
potom nejestvuje pre spolocnost ziadna hranica zis-
ku, ktory by nedokazala vytvorit. Hlavnou a najvyz-
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namnejSou ulohou, s ktorou sa musia vysporiadat
vSetci schopni vrcholovi vedaci, je ako vychovat zo
svojich veducich a manazérov schopnych kvalifikova-
nych vodcov.

Osobitnt pozornost musite venovat radovym za-
mestnancom a ¢lenom S§tabu, ¢ize ludom, ktori stoja
na konci radu, jednoducho povedané "chvostu", ako
ich budem nazyvat. Do tejto skupiny patria aj preda-
ci a kontrolori. Niektoré organizacie maju chvost
dlhy, iné naopak kratky.

Zle riadené organizacie maju pridlhé chvosty, kto-
ré moézu znizovat zisky, obmedzovat predaj a odpu-
dzovat zakaznikov. Hoci z pohladu miezd a platov
nemusia byt chvosty prilis§ nakladné, st prili§ drahé
vzhladom na nimi sp6sobené straty v obchodovani aj
v dobrej povesti.

Vo velkych obchodnych domoch najdeme spravidla
niekolko oddeleni, ktoré nevynasaju, kedZze nemaja
schopnych veducich, a len sa vezu popri tych, ktoré
su efektivne. Velka cast ziskov, vyprodukovanych
najlepSimi predavaémi najlepsich oddeleni, ¢asto iba
nahradza straty, spésobené najhor§imi predavaémi.

Niektori z tychto pracovnikov predaja vratane
kontrolérov, nezarobia ani na svoje mzdy. Svojich za-
mestnavatelov stoja tazké peniaze preto, Ze svojou
hrubostou, neochotou a netrpezlivostou odhanaja za-
kaznikov, ale aj preto, ze o vyrobkoch, ktoré maja
predavat, vedia len veImi malo alebo vébec nié. Da sa
s tym niefo robit? NajjednoduchSie, no isto nie
najspravnejsie, by bolo ich prepustit. No ich nahrade-
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nie novymi zamestnancami sa moze prejavit ako
rovnako zlé, ak nie eSte horSie. A prepustanie za-
mestnancov neprispeje ku zlepSeniu povesti spo-
lo¢nosti alebo obchodného domu.

Neschopnych predavacov moézete prelozit na admi-
nistrativnu pracu, pri ktorej neprichadzaja do styku
so zakaznikmi, alebo ich mozete pre predajnia éinnost
preskolit. V kazZdom pripade by ste im mali dat
druhu prilezitost osvedc¢it sa.

Zamestnanci maju pravo na to, aby ste ich zaskoli-
li do ich prace, ak od nich ocakavate vysledky. Mali
by ste ich instruovat, ako maja postupovat pri preda-
ji a mali by ste im zabezpecit pristup ku kniham
o umeni predavat. Predaj mo6ze prudko vzrast vdaka
tomu, zZe sa predavacom poskytol riadny zacvik.

Mala cast organizacii, a to bez ohladu na ich
velkost, venuje tolko pozornosti vychove svojich pre-
davacov, aby im sprostredkovala dokladny kurz pre-
dajnych technik. Ako vidno, iba malo zamestnavate-
Iov si dostatocne uvedomuje, v akej miere je riadny
vycvik schopny prispiet k rastu predaja, k udrzaniu
zakaznikov, ako aj k budovaniu trvalého podniku.

Niet ziadnych pochybnosti o tom, Ze vychova
personalu sa vyplati. Prave ona nesmierne prispela
k uspechu celého radu spolocnosti. Zapamatajte si
vSak, ze ak zamestnanci nedokazu ani po preskoleni
svoj vykon zlepsit, je lepSie im povedat, aby si hladali
pracu inde. Organizacia si nemé6ze dovolit tahat so
sebou neuzitoénu zataz donekonecna. Ak jej je prive-
Ia, alebo je pritazka, musite pristipit na obmedzenie
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personalu na nevyhnutny pocet. Uvediem Styri pripa-
dy, v ktorych spolofnosti dosiahli vyrazny pokrok
tym, Ze uskutocnili zacvik a znizili pocet pracovni-
kov.

1. Poistovacia spoloénost v odbore zivotného poiste-
nia uskutocnovala rocne obchody v rozsahu 14 milié6-
nov £ s pomocou 1700 poistovacich agentov. Po dras-
tickom zniZeni ich poctu na 450 osob a ich ddklad-
nom preSkoleni vzrastol rozsah jej obchodov na
30 miliénov £. Kolki zamestnavatelia si dokazu uve-
domit, Ze m6zu dosiahnut az trojnasobny rozsah pre-
daja len s priblizne jednou Stvrtinou personalu pre-
daja?

2. Vyrobca elektrospotrebicov predal prostred-
nictvom 30 zastupcov vyrobky v hodnote 2 miliony £.
Po riadnom zacviku a po zniZeni personalu na 17
0s0b vzrastol rozsah predaja na 5 milionov £.

3. Vyrobca kotlov uzatvoril obchody v rozsahu
2 miliénov £ za rok za pomoci 300 0s6b neskoleného
personalu. Po ich vySkoleni stipol rozsah obchodov
az na 5 miliénov £ pri zniZeni personalu len na 227
[udi.

4. Zastupca automobilky predaval za rok prie-
merne 24 aut na predavaca. Rozhodol sa, Ze svoj
personal dokladne preskoli. V prvom roku po presko-
leni predal priemerne 36 aut na predavaca, v druhom
roku 46 a v tretom roku az 50 automobilov.

Tieto vysledky dokazuju, Ze ni¢ nenapomaha
obchodom tak, ako uceleny systém vychovy persona-
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lu. Oproti reklame neprinasa vzdelavanie so sebou
ziadne rizika. Organizacie, ktoré medzi prvymi za-
viedli vzdelavanie personalu, vynakladaja dnes neu-
veriteIné prostriedky na vzdelavanie, pripadajuce
v priemere na hlavu zamestnanca.

Vzdelavacie kurzy pre personal odhaluju neschop-
nych a vyzdvihuju do popredia schopnych. Spolocnos-
tiam umoznuja, aby s niz§im po¢tom predavacov do-
sahovali vySSie zisky. To, Co vécSina organizacii
nevyhnutne potrebuje, je ziskat vyssie ¢isté zisky pri
nizSom pocéte zamestnancov, ktorych schopnosti s
vSak podstatne vyssie. Jedina cesta schopna priblizit
spoloénost k tomuto cielu, je zavedenie dokladného
systému vychovy a vzdelavania pracovnikov.

Spoloénosti by pre svojich zamestnancov mali
organizovat burzy napadov, cielom ktorych je sti-
mulovat ich k rozmys$laniu a vyhladavat tych, ktori
st schopni tvorivého pristupu. Kazdy uzitoény napad
mozno odmenit malou sumou a na konci roka vypla-
tit vysSsie odmeny tym, ktorych napady predstavovali
najvyssi prinos. To by posobilo stimulaéne na
ostatnych, aby sa tiez zapojili. Cim viac myslitelov
spolo¢nost ma, tym je na tom lepSie.

Charles M. Schwab, majitel oceliarni Betlehem
Steel Works v USA, bol presvedceny o ucinnosti sti-
mulacie manazérov aj robotnikov k najlepsim vyko-
nom. Cim viac zarabali, tym viac sa mu to péadilo.
Neplatil svojim zamestnancom vysoké platy, no
dostavali k nim priplatky za vykonnost. Jeho riaditel
zarabal v ispesnych rokoch viac ako 200 000 £.

74



+

Tvorba vykonnej organizdcie an

Jeho robotnici mali pre kazda pracu urcenu casova
normu. Povedzme, Ze robotnik mal urcita pracu uro-
bit za 20 hodin. Ak ju dokéazal urobit za 12 hodin,
dostal mzdu zodpovedajucu 20 hodinam prace. Alebo
napr. veducemu prevadzky vysokych peci bolo pove-
dané: "Priemerné naklady na prevadzku tejto vysokej
pece su takéto. Ak ich dokazete znizit, ziskate podiel
z usporenych prostriedkov."

Zamestnanci poberajaci pevny plat sa vacSinou ne-
zamyslaju nad tym, ako usporit peniaze svojej spo-
loénosti. Zriedka, pokial vébec, vybocuju zo svojich
zvyklosti, aby zvysili ¢isty zisk spoloc¢nosti. Preto ich
musite stimulovat. Ak by vedici na ministerstvach
dostavali iba 5 % z toho, co usSetria, nase dane by
mohli byt vyrazne nizsie.

Len co ktokolvek dostava podiel zo zisku, ktory vytvori
pre svoju spolocnost, nadobtuda partnersky zaujem na
jeho dosiahnuti. Pracuje vykonnejsie a robi vSetko pre to,
aby zabranil plytvaniu. Preto je tento postup
najpraktickejSim spésobom rozdelovania zisku. Ti, ¢o za-
robili viac, dostant viac a ti, ¢o plavaji s prudom,
dostant len svoje zakladné mzdy alebo platy. To, co
kazdy jednotlivy pracovnik dostane, by malo vyjadrovat
primerané percento toho, ¢o pre spolocnost vyrobil. A ked
dokaze ziskat pre svoju spolocnost 100 £ naviac, celkom
isto si zaslazi, aby z nich dostal 10 £. Ak spolocnost
odmenuje dosiahnutie zisku, bude ho dosahovat
pravdepodobne aj nadale;j.

Organizac¢né usporiadanie spolo¢nosti treba pro-
jektovat z pohladu budovania podniku. Do Struktary
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treba zakomponovat postupy, ktorymi buda nové
myslienky a metédy uvadzané do praxe. To chrani
organizaciu pred byrokratizaciou a privadza ju
k rastu a zdokonalovaniu.

"Macy’s" — velky americky obchodny dom — uplat-
nuje jeden z najlepSich systémov riadenia. Manaz-
ment je tu rozdeleny do troch skupin riadenia:

1. Spravna rada,

ktora tvoria: prezident, viceprezident, poklad-
nik, generalny riaditel, obchodny inSpektor
a riaditel pre styk s verejnostou.

2. Poradny zbor,

ktory sa sklada zo 14 ¢lenov obchodnej rady, po-
radcu pre kontrolu, poradcov pre riadenie vy-
chovy a vzdelavania a poradcu pre reklamu.
Predsedom je na kazdom zasadani poradného
zboru niektory z ¢lenov spravnej rady.

3. Vykonna rada,

ktora sa sklada z viceprezidenta, generdlneho
riaditela, troch poradcov pre riadenie, élena
rady pre kontrolu a riaditela pre planovanie.

Toto usporiadanie vytvara raciondlny a prakticky
systém riadenia. Poradny zbor prinasa nové myslien-
ky a metody, spravna rada ich schvali alebo zamietne
a vykonna rada zabezpecuje ich realizaciu. Pri systé-
me riadenia tohoto typu, nemdze dojst k stagnicii,
naopak, umoznuje rast a zdokonalovanie spoloénosti.
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Organizacia by mala byt vnutorne dobre vyvazena.
Britské organizacie prejavuju tendencie zamestnavat
primalo Gradnikov, zatial ¢o v Amerike ich uz je pri-
vela. Nebol spracovany ziaden Standard, kedze
jestvuje privela rozdielnych spolo¢nosti. Suéastou
prace vrcholového vedaceho vSak je, aby zabezpedil
dobra vnuatornu vyvazenost organizacie.

Pre potreby riadenia a kontroly potrebuje veduci
statistiku. V kazdej velkej spoloc¢nosti by mal byt
zriadeny utvar Statistiky, ktory by zabezpecoval zber
udajov uzitocnych pre danu spolo¢nost a ich pre-
zentaciu formou grafov, diagramov a prehladov pre
vykonného riaditela.

Ak spolo¢nost nie je dost velka na to, aby mala
utvar Statistiky, musi mat prinajmenSom referenta
pre Statistiku. Ten, kto stoji na cele spolo¢nosti, po-
trebuje poznat udaje, ktoré sa jej tykaju. Preto ich
musi alebo zlozitym spésobom ziskavat sam, ¢o je
v kazdom pripade plytvanim jeho éasu, alebo musi
mat po ruke niekoho, kto mu ich spracuje. Spoloénost
nemozno efektivne riadit na zaklade dohadov a pred-
stav. Vrcholovy vedaci musi dostavat informacie
o tom, ¢o sa v jeho spolo¢nosti robi a to v najkratSom
moznom case.

Statistické udaje treba zbierat, triedit a vyuzivat.
Sir Thomas Stamp hovori: "Amerika na mna zap6so-
bila obrovskym rozsahom poznatkov, ktoré ma na
svojom stole priemerny podnikovy veduci. St tu naj-
novsie grafy, krivky, tabulky aj plany, ktoré ho
o vSetkom informuja. ESte sa musim presvedéit
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o tom, Ze v rovnakej miere zvysili svoju duSevnu vy-
bavenost, aby ich vedeli uplatnit. Podklady mat
nestaci, ak nemate aplikacné techniky, umoznujuce
kazdému ich vyuzitie."

To, ako hovori, plati v plnom rozsahu aj pre
britskych podnikatelov. Zhromazduju viac faktov
a cisel, ako dokazu vyuzit. Privela spolo¢nosti zriadi-
lo atvary statistiky a nakupilo pocitace bez toho, aby
sa dokazali zbavit predstav, ovplyvaujacich ich roz-
hodnutia. Vdaka tomu sa teraz pozeraji na zber
a triedenie udajov ako na velky omyl. Udaje treba
zbierat a triedit a vysledky uplatnovat pri rieSeni
uloh riadenia. Ak nalejete mladé vino do starych
flias, nesmiete hanit vino.

Netreba osobitne zdéraznovat, zZe spolo¢nosti ne-
mozno riadit iba podla Statistik. V Anglicku kladie-
me vacsi doraz na nestatistické informacie. Pri-
hliadame na osobnosti, lojalitu, city a goodwill.
Podnik sa neda riadit ako stroj. Tvoria ho Iudia —
vela rozdielnych typov Iudi — a ich vlastnosti ne-
mozno previest do reéi Cisel ani vyjadrit pomocou
diagramov.

Samozrejme, zZe Statistiku potrebujeme, bez nej by
bolo riadenie nasich spoloc¢nosti odkazané na dohady
a predstavy, no nasSu Statistiku musime doplnit
dostatocnou davkou dalsich poznatkov. Ani jeden vy-
konny riaditel nedokaze efektivne riadit svoju spo-
loénost len tak, Ze sedi vo svojej kancelarii a pozera
na ¢isla. Rovnako dobre musi poznat aj svojich Iudi —
zamestnancov aj zakaznikov.
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Tvorba vykonnej organizdcie an

R. W. Holland v svojej ucebnici podnikovej statisti-
ky spravne hovori: "Statistika nam v podnikoch po-
maha robit zavery, no tieto zavery nemozZno po-
vazovat za spravne, kym ich neposudime z pohladu
dalsich nestatistickych informacii." Jednym slovom,
statistika je nepostradatelna, no treba ju doplnit
o dalsie uvahy.

Hned ako ste doriesili zriadenie vykonnej organi-
zacie, musite ju ako budovatel podniku zacat upev-
novat mnavonok. Pri tom musite spolupracovat
s dalsimi budovatelmi podnikov. Mozete uzatvarat
spolocenstva. Ak ste vyrobcom, budete spolupracovat
s vaSimi distributormi. Mali by ste im poskytovat
podporu pri predaji a zaujat priatelsky, nie bojovy
postoj voéi dodavatelom aj distribatorom. Ak ste
maloobchodnikom, musite sa zaujimat o metody
spotrebitelskej kontroly a povazovat sa za nakupné-
ho agenta svojich zakaznikov. Musite sa usilovat
ziskat goodwill — jedno z najspolahlivejsich aktiv,
ktoré moze spolocnost vlastnit.

V duchu jednej zo zasad efektivnosti — kvalifiko-
vanej rady - si budete za poradcov vyberat exter-
nych odbornikov a z ¢asu na ¢as sa na nich obracat o
radu. V pripade akychkolvek neocakavanych udalosti
alebo kriz doprajte svojej spolocnosti vyhody naj-
lepsich dostupnych znalosti. Nedajte sa obmedzovat
starou tradiciou, ktora prikazuje, aby sa vedenie
podniku spoliehalo len na vlastné znalosti a skuse-
nosti.
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Preto, ak sa povaZujete za budovatela podniku,
mali by ste mat SirSiu a jasnejSiu predstavu o tlohe,
ktora hrate. Nesmiete stracat ¢as drobnostami ani sa
celkom ponorit do kaZdodennej rutiny svojej spo-
loénosti. Musite svoju pozornost sustredit na ovela
vyznamnejsiu tlohu podporovania rastu spoloénosti
prostrednictvom vykonnosti.
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