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1. Uvod a cil bakala‘ské prace

K vypracovani bakal&ké prace jsem si vybrala téma ,Optimalizace ogni

struktury ve vaz¥é na podnikové cile“. Toto téma mi ddva mozZnost pbdého
rozebrani organizai struktury podniku, ve kterém pracuji aédemeni si faktu, na
kolik je organizéni struktura funkni aci by nepotebovala zrdinu k lepSimu fungovani

podniku.

Nejprve se zagfim na teorii, diky niZz nastuduji jednotlivé orgaadiai struktury.
Podrobny popiséthto struktur mi umozni postupnéraaeni jednotlivych odieni

dané organizace. Dale se z#tim na stylyfizeni v podniku.

Ktomu, abych pochopila, jak tato struktura fungujgytvoiim podrobny popis
organizani struktury jednotlivych odfleni a posléze organizace jako celku. Rozeberu
strukturu jednotlivych oddeni.

Organiz&ni struktura je velmi @lezitou sowéasti kazdého podniku. Na tom, jak je
struktura vytvéend, zalezi spravné fungovani podniku, protot#Enbyt zanedbavana.
Firmy, které jsou malé, nemaji Wb vtom, jak vytvdit organiz&ni strukturu
a WtSinou celou organizaci vede jedina osoba.igdst velkych a velkych podnikse
vzdy vedeni musi soustlit na jednotliva oddeni a dle jejich napkprace a pdeb
danou strukturu seskladat. Proto se v ramci jedrmmumiku v konkrétnich odtenich

muze stidat zcela jiné rozloZeni organéra struktury.

Spravné nastaveni organiné struktury podniku je wezité i pro zamstnance. Pod

dobrym vedenim se zasstnanci mohou pkrozvijet. Maji také moznost odborného
rastu, zvysSovani kvalifikace a kariérni postup. Zig§anové zkusenosti, rozvijeji své
schopnosti a dovednosti. Z tohoto hlediska je velitezité pro vysoké manazery se na

organiz&ni strukturu pl& soustedit a rozloZit pravomodizeni spravé

Na vytvaeni osobnosti za#stnance fisobi taktéz stylyizeni. Kazda organizacette

byt fizena jinym zfisobem. ZalezifiedevSim na manazerovi, ktery stigeni si zvoli.

Casto se mohou styly i prolinat, nemusi byt vyuzipénze jeden.

Cilem mé prace je popsat orgamizistrukturu firmy, ve které pracuji, z&ht se na
styly fizeni a posléze vyhodnotit, zdatrjeeni podniku efektivnéi zda se maji provést

zZimeny.



2. Typy organizacni struktury v podniku

»ZaloZzeni podniku pedstavuje cilesxdomy tizeny procesélovékem, vlastnikem a
podnikatelem.” (5, s. 22)

» Smyslem organizai struktury je rozé8leni prace mezileny organizace a koordinace
jejich aktivit, tak aby byly zagteny k dosahovani organizdch cifi. Organizani
struktura je mechanizmus, ktery slouzi ke koordimagézeni aktivit¢clent organizace.”
(Aldag, Stearns, 1987) (3, str. 113)

Organizani struktura umoauje:

e pracovat efektivéa sprava vyuzivat zdroje

» sledovatiinnost organizace

* rozclit zodpowdnost za ufitou ¢innost jednotlivymilenim organizace

» zkoordinovatinnost jednotlivych pracovnich skupininych oblastéinnosti
* rychlou reakci a fizpasobeni se zémam v okoli

» socialni uspokojeni jednotlivychena
Dle organizani struktury se rozduji kompetence mezi jednotlivé zéstnance.
(1,s.113-114)

Organiz&ni struktura jefad, ktery rozliSuje pozice mana#ea liniovych pracovnik.
Pomaha formulovat pravidla a postupy pro dany tyace@ a umaiuje delegovat
pravomoci. Dava nam moznost charakterizovat funtganizovani jakoclenéni
pracovnich Okal na di€i pracovni Ukony, delegovani pravomoci, vyerd
specifickych organizmich jednotek a @ovani jejich vhodnych velikosti. Ty@@nnosti
mohou zasadnim Apobem ovliviovat rozhodovani manaerUkoly, které manaie
piifazuji, jsou specializované, pravomoci centralizévanebo decentralizované.
,Ukolem manazer zabyvajicich se organizovanim je ptesnictvimiady rozhodnuti
o pracovnich ukolech, pravomocich a &ddich, vytvdit co nejvhodgjsi organizani
strukturu.” (2, s. 257)



2.1.

Dimenze organiz&ni struktury

Rada manaZér chce rozeznat vliv organizai struktury na vykonnost, postoje

a uspokojeni pracovnik Pro charakteristiku a analyzy specifik orgatidah struktur

muzeme vyuZitii organiz&ni dimenze.

Stupai formalizace — vyjaduje, jak jsou specifikovany, pisesmypracovany

a vynucovany eekavaneé progedky a vysledky prace. Tato organizace vykazuje
vysoky stupé formalizace, kdyZz zahrnuje pravidla a postupyujici, co ma
kazdy jednotlivec #at. V organizaci mohou byt pisemné dokladyujici
standardy pracovnich operaci, definujici firemmatsgie a taktiky a ukazujici
postupy provaghi riznych proces.

Stupeai centralizace — tyka se zfisobu delegovani pravomoci k rozhodovani
a k provadni praci v ramci organizace. Centralizaci chipeak® jopraveni

k rozhodovani a ifkazovani. Stupe centralizace ovliwuje také to, jaké maji
rozhodnuti pro organizaci vyznam. Pravomoci pratstficka rozhodnuti byvaji
ponechavana v rukou vrcholového managementu, zatiminni rozhodnuti
byvaji ¢asto delegovana (tj. decentralizovanagem k niz§imu managementu
¢i k liniovym pracovnikim.

Stupai slozitosti— je vysledkem &by prace a vytvienim oddleni. Je odvisly

od patu specifikovanych praci, organtzdch jednotek, respektive oddni.
Stupe slozitosti se odviji od na¥oosti manazerské prace, ktera stoupa
s patem riznych druli praci a pétem organizénich jednotek. Snadj seftidi
firma s malym pétem odliSnych praci a malym gem organizénich jednotek.

N¢kdy misto pojmu stugeslozZitosti je vyuZivan pojem stupéiferenciace.

Tyto tti dimenze nejsou na sélzavislé. Je dezité si uedomit, jak jednotlivé dimenze

ovliviiuji vykonnost organizace. Mand&emohou svymi rozhodnutimi stupe

formalizace, centralizace a slozitosti ovlivnit,t@ jak clbou prace, delegovanim

pravomoci, charakterem a velikosti orgatidah jednotek. Viz tabulk& 1

(2, s. 258-260)



Tab.¢. 1: Funkce organizovani, organiméstruktura a dimenze organ. struktury

Funkce organizovani Organizai struktura Dimenze organizai struktury
Tyka se manazerskychOdrazi vysledky manazerskyghTykaji se dlezitych velkin,
rozhodnuti o: rozhodnuti o: charakterizujicich:
specializovani praci, specifikaci praci a poZzadavla | stupei formalizace,

- . né kladenych, organizamim y .
delegovani pravomoci, stupdi centralizace,
uspgadani organizmich

vytvareni organizanich
jednotek (oddleni),

jednotek, zabezpejicich stupe slozitosti

specifické pracovni Ukoly

velikosti organizanich jednotek

Zdroj: Management, James H. Donnelly, Jr., Jame&Sihson, John M. Ilvancevich, s.
260

2.2. Délba prace

, Uspédna realizace a fungovani projektu vyzaduje zmjigpotebnych pracovnich sil

s vyhovujici kvalifikaci, dovednostmi a zkuSenostr(8, s. 56)

Hierarchické uspi@dani, které se v organizacich objevuje jiz vice ste let, neustale

pievlada ve wtSiné instituci. Tento zfisob usp#adani vykazuje mnoho

Mrivrw s

sy 2z

pracovniky. Znamena to rozklad Ukoha detailnicasti, vykonavané jednotlivymi
pracovniky. Zjisob, jakym jsowinnosti roz@leny, zavisi na pozadované specializaci.
Manazdi rozcluji ukoly na specifick&asti a pracovnici pakédi, jak ukol spravé
provést. Prace je mozné specializovat podtétyoh metod a zfsobu jejich pouziti.
Manazer musi ukoly specifikovat tak, aby svym iffmehym umoznil provad spravnée
ukoly ve spravnyas. Spravnym roztenim celkovych Ukdl do menSich specifickych
praci, dosahne manaZer koordinovaného Usili vSemtopniki. Z hlediska fungovani
firmy je nutn& spravna skladba Ukgiro jednotlivé pracovniky, ale také jejich integga

a koordinace. Historicky nejstarSim a v organizacéiosud vyuzZivanym Zigobem
dosahovani koordinace je dosazeni jednotlivce medlé skupiny vybavené&igluSnou

moci ke kontrolnicinnosti ostatnich¢lena. Tito vedouci kontroluji praci svych
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podiizenych a v fipact nutnosti zasahuji déinnosti tak, aby prace &k k dosazeni

vytyceného cile.

Kazda organizace zabezpge Ukoly pomoci specializovanych praci. Manazek pa
rozhoduje o vhodném stupni specializace vykonavangraci. Manazé se snazi

dosahnout co ne§tSi specializace, aby vyuzili vyhodyldy prace:

* Pokud prace zahrnuje pouzékalik nenar@gnych ukori, je snadné naleznout
néhradniho pracovnika, pokud stavajici igendanou praci vykonavat. Vysoky
stupdi specializace prace tak naseké naklady na zaskoleni pracovnit.

» Pokud prace za#stnan@ zahrnuje pouze maly pet Ukori, pracovnici brzy
dosahuji vysoké zré#nosti. Vysoka zrgnost ovliviiuje i jakost provéghé

prace.

Uzce specializovanagtha prace je z ekonomického hlediska vyhodna, pmtim je

vySSi stup# specializace, tim spaleost dosahuje vysSich ekonomickych vystedk

2.2.1. Disledky specializace prace
Hlediska posouzeni stupepecializaceViz tabulkac. 2

e pracovni tempo €im jsou prace vice specializované, tim byva practempo
VySSi.

» opakovanost praci éim VetSi specializace, tim mensigab Ukorii. Opakovani
prace znamena i vyssi tempo.

» kvalifika¢ni poZzadavek €im mér je prace specializovana, tim je nutna vyssi
kvalifikace.

* pozadavek sousdnosti —¢im meért je prace specializovana, tim vice se musi
pracovnici sougedit. (6, s. 217-218) (2, s. 260-262)

~11 ~



Tab.¢. 2: Specializace

Specializace
Vysoka Nizka
Neni ¥eba kontrolovat tempo prace. Kontrola pracovnilnap@.
Vysoka opakovanost prace. Prentivy charakter prace.
Nizké pozadavky na kvalifikaci. Vysoké pozadavkykmalifikaci.
Pouzivani specifickych metod. Pouzivani nespegifibkmetod.
Neni teba velké soustdsnosti na praci] Jeédba vysokého pracovniho saestni.

Zdroj: Management, James H. Donnelly, Jr., Jam&ailhson, John M. Ivancevich,

S. 262

2.2.2. Uplatiiovani tymové prace

Uplatiovani tymoveé prace je velmiigzité, protoze je relati¢rvysoka schopnost tymu
plnit narané pracovni Ukony. Zakladnim kamenem pro tymova@cipjsou ¥tSinou
skupinky 5 — 20 lidi, které vykonavaji na sebe nrayiai prace. Takto mohou plnit
i naranéjSi a rozsahlejSi ukoly. Protoze kaz&pvek vykonava na sebe navazujici
praci, nemusi ani manaZer kontrolovat pracovni tempélba prace neni tolik
specifikovana, kazdy pracovnik vykonava vi¢mnosti. Nejsou kladeny vysoké

pozadavky na kvalifikaci pracovnik

Pri vySSi specializaci prace v organizaci semgierg zvysSuje stupge formalizace,
centralizace a slozitosti. Pokud srovnavame organixe které tolik neusiluji oébu
prace a uplaji tymovy gistup s organizaci, kde je vysoka specializaceg hprani

organizace vzdy vykazovat nizZSi stigermalizace, centralizace a sloZzitosti.

2.2.3. Delegovani pravomoci

O delegovani pravomoci @imozhoduji manazefirem. Delegovani znamen&gneseni
pravomoci ohled& urcitého Ukonu, ktery mé byt vykonan. Manazer tak dde&uky

svému po#izenému pravomoc, aby mohlcinit urcité rozhodnuti. Delegovani
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pravomoci nize mit stupg nizky, steji tak i vysoky, zalezi na manazerovi. Manazer

proto musi postupovat velmi olfenre.
Pravomoc se deleguje

»Silna decentralizace delegovani pravomoci pogkyttanazarm nejen moznosiinit
dulezita rozhodnuti, ale i@piva krozvoji jejich schopnosti ve présh celé

organizace” (2, s. 262)

Pokud manaZer vyuZivd vysokého stupitelegovani, rozviji se konkurence mezi
samotnymi manazery. Tato konkurence motivuje mawazaby ukazali, jak jsou
schopni dosahovat své cile. Konkufehprostedi je pozitivni pro organizaci, zvysuje
obraty a naopak sniZuje naklady. S tim, jak rogi@vomoci manazér je spjata jejich

nezavislost. To iiné&si ¥tsi snahu, vysSi kreativitu a moznost flexibilitg&vislosti na

urcitych zmenach, které mohou nastat. (2, s. 262-265)

Centralizace- pokud jsou organizace centralizovany, pak v@vionanazg si udrzuji

vice kontroly nad planovanim.

Decentralizace— decentralizaci se rozumi to, do jaké miry sehadmvaci vliv
a autonomie iwdava na niZSi Uroxe organizace. KdyZz jsou organizace
decentralizovany, vice odpé&inosti za planovani jer@dano manazém na nizSich
arovnich. (4, s. 188)

Pravomoc se nedeleguje

To, Ze se pravomoci nedeleguji, znameé&ivcentralizaci ve spalaosti. Delegovani
pravomoci je pro manazery nevyhodné vtom, Ze rapBibvat vysoké kvalifikani
pozadavky. Delegovani na pgitzené gkdy mize znamenat ztratu kontroly nadtitym
pocinanim, proto sicasto mana#e ur¢ité ukoly radji plni sami. Ri delegovéani
pravomoci musicasto ve spolmosti dochazet ke zmé¢ toku informaci. Proti
decentralizaci také mluvi skuteost, Ze Bkteré ¢innosti jsou provaghy duplicitre
a tim rostou celkové néklady organizace. Kazdammace by se proto da paadrs
zamyslet nad tim, zda je pro ni lepSi vyuZit vysokfnizky stupé decentralizacesi

zda je lepSi mit ukony vice centralizované.
2.2.4. Specializace a delegovani pravomoci

Organizace se dnes snazi o zvySeni pravomoci swahéstnané. Delegovani

pravomoci vSak Uzce souvisi se specializaci prRo&ud specializace prace roste,
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moznost delegovani klesa. Pokud organizace chcéogay delegovani pravomoci
nizSim manazém, musi dbat na rozséivani jejich kvalifikace a pravidelné daplani
novych informaci. B rozSiovani pravomoci a moznosti spolurozhodovani

zanestnand firma posiluje kladny vztah a loajalitu grem k sob. Viz obrazek. 1

(2, s. 267)

Obr.¢. 1: Specializace a delegovani pravomoci

Nizkéa
Specializace
Pravomoc
Vysoka
Nizky Vysoky
Stupei delegovani

Zdroj: Management, James H. Donnelly, Jr., Jamé&silhson, John M. Ivancevich,

S. 267

,Uspédna realizace a fungovani projektu vyzaduje zajispotebnych pracovnich sil
s vyhovujici kvalifikaci, dovednostmi a zkuSenostiiechnicko-ekonomicka studie
projektu by n&la specifikovat tyto kvantitativni pozadavky (peitné péty),
kvalitativni pozadavky (kvalifikaci, dovednosti, usenosti), posoudit disponibilitu
pracovnich sil, navrhnout odpovidajici programywika a ukit vysSi osobnich naklad

(mzdy a platy, naklady na zdravotni a socialni zpbgeni, zavislé na vysi mezd
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a plati, prémie a odiny) wetre nakladi na vycvikové programy, které jsou podstatné

pro ekonomické posouzeni projektu.” (3, s. 56)

2.3. Prvky organiza¢ni architektury

Z&kladnimi prvky jsou specializace, koordinaceyéggni Utvat, rozgsti fizeni a dlba
kompetenci. Pokud organizagddi jediny ¢clovék a nema Zadné ptidené, nerizeme
zde hledat Zzadnou organéra strukturu. VSechny funkce jsou pak vykonavardnjau
osobou. Tento typ organizovani je vSak ojéinVe VEtSiné organizaci je zadstnano

vice lidi. Zde se pak kladdichz na dlbu prace a specializaci pracoviik

Specializovani umoziuje najit idealni praci pro daného zsimance. Umatuje lepSi
kontrolu vysledki, zvySuje produktivitu prace jednotlivce, ale takd/Suje naroky na

koordinaci.

Koordinace — znamena pa¥eni manazera tak, Ze je vybavertitmu pravomoci
k ucklovani gikazi a odpo¥dnosti za pléni Ukolki skupiny, kterou vede. iPtéto
¢innosti musi skupinu séovat k plreni cili organizace. Takto je oz&mvan vztah

mezi nadizenym a potizenym.

Rozpti rizeni — jeden zdleZitych prvki organizovani. Je jim vyjéen paet

podiizenych pracovnik jednomu natizenému. V praxi existuje nejvysSi qed

podiizenych, které je manazer jgSthoperiidit.

D¢lba kompetenci— v dneSnich dnech jsou tendencelekentralizaci pravomoci

a odpo¥dnosti. Pod timto pojmem rozumime reélmhi pravomoci na vice mist

a peneseni kompetenci na nizSi UrévrOpakem pak jecentralizace UdrZzeni

pravomoci na vysSich mistech. gfledkem decentralizacéizeni a posilovani

s

drastické sniZzovani @tu organizanich urovni a fechod k plochym strukturdm. Tim se

radikalreé snizuje pdet manazer na stedni arovni i na drovni vrcholove.” (6, s. 221)

Pokud je v organizaci kladenihz na decentralizaci, pravomoci jsou delegovaimy, t

je Vetsi rozgti tizeni a organizani pyramida je plossi. Viz obrazeék2

Pokud je v organizaci kladenumz na centralizaci, tim mensi je rétiptizeni

a organizani struktura je viceurawva. Viz obrazek. 3

(6, s. 220-224)
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Obr.¢. 2 Plocha organizai struktura

Zdroj: Management, Jaromir Veber a kol., (s. 225)

Obr.¢. 3 Strma organizai struktura

/\

[~

Zdroj: Management, Jaromir Veber a kol., (s. 225)

2.3.1. Organizaéni formy

,Organiz&ni struktury pedstavuji v instituci kostru, kterd umuage plnit jeji

planované cile. ManaZer-organizator voli zakladmimi, podle které je struktura

vytvarena.” (6, s. 227)
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Funkcionalni struktura

Je to zékladni organizai forma, ve které se zastnancic¢leni podle podobnosti Ukigl
dovednosti nebo aktivit a zkuSenosti. Matiatak soustedi stejnou praci do jednoho
centralniho bodu dle p@b organizace. Za prové&d jednotlivych Ukal zodpovidaji
specifické utvaryc¢i odckleni. Funkcionalni hledisko se tganostuje predevsSim
v malych organizacich, které poskytuji Uzky sortitnevyrobki a sluzeb. Dle
funkcionalniho hlediska jéasto vytvé#ena organizéni struktura vyrobnich podnik
Pati sem pedevSim marketing, financovani, personalistika ehriggky rozvo.
Pracovnici s obdobnou napini prace jsou seskupenijatinoho atvaru (nap

financovani). \Cele €chto utvaf je wtSinou odbornyeditel pro danou funkci.

Viz obrazeks. 4

Obr.¢&. 4 Funkni struktura

Redite
I

Vvzkum Marketinc Vvrobe Financt

Zdroj: Management, Jaromir Veber a kol., (s. 227)

Vyhody:

» Efektivné vyuziva zdroje, protoZze ma vSechny kompetence tisakiny do
centralizovaného mista, untaie eSit probléemy spola¢. Umoziuje efektivni
vykonavani specifickych funkci, protoZze odbornggiy sousedni.

* Vytvaii intenzivni specializované Skoleni pro rozvoj kfilehce pracovnily,
kteri si tak mohou prohlubovat znalosti a dovednosth@hou si také dde
vymeénovat zkusenosti.

e Tato struktura zabezpaie rychlejSi postup v katié, kdy mohou pracovnici

porovnavat své znalosti se svymi spolupracovniky
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Strategickd rozhodnuti vystupuji z nejvyS§Siho manzentu, které koordinuje
a kontroluje celokinnost. Z vyS$Siho managementu jsaidgovany ukoly na
velmi zjednoduseno.

Na niZSich drovnich jeéasto vyuzivano tymové préace. ProtoZze uvekupiny
jsou lidé se stejnou kvalifikaci, mohou si tak |é&upiovat informace a préace je
vice koordinovana. Spoluprace pracovniikrobiha v ramci jedné oblasti a ne
mezi oblastmi.

Dovednosti a zkuSenosti jsou orientovany do hloulgysnadyjsi delegovani

velmi specifickych ukal.

Nevyhody:

VétSina rozhodnuti jefgimana na nejvyssi arovni, proto dochazi k ponsihey
priabéhu rozhodovaciho procesu. Taibe zpisobit horSi kvalitu rozhodnuti.
Mensi sklony k inovacim, protoZze nové myslenky paty se rodi hlavntam,
kde je zastoupenada funkci, je totiz dilem spdeychreSeni.

VSechnycinnosti se podileji na koteém vysledku,&ko se pak poznava, jak
ktera ¢innost hluboko. To rie vést k demotivaci pracoviiik Nejasna
odpowdnost za pracovni vysledky.

Funkce nejsou pro manazery zcela efektiknordinovany, takze kazdy z nich
zna perfektt svou profesi, ale ne tu cizi, proto se Spatychovavaji vrcholovi
manazé.

Mezi jednotlivymi Gtvary panuje vzajemna rivalita reebyvaji ochotny ke
kompromigim, které vedou k dosazeni celofiremnicli.cil

Byva nepruzna reakce ve styku se zakazniky, protozéodnuti ¥tSinou
pochazeji z vrcholového managementu a ten nema \aathopeni pro
specifické problémy odliSnyatasti organizace.

(6, s. 227-231) (1, s. 114-119) (2, s. 269-270)

ProtoZze funkcionalni struktura je vyuzitelndegevsim v malych podnicich, vznikla

organiz&ni struktura, kterd vyuziva hlavniho kladu fank struktury (specializace

funkénich vedoucich- vysoka odbornost danych vedouciad se vyuzit i ve velkych

podnicich. Je to linioyStabni struktura.
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Liniov & Stabni struktura — ma d¥ zakladni slozky: liniovou a Stabni

» Liniova slozkatidi cely dany utvar. Vedouci Gtvaru je niagnym pracovnikem
vSech pracovnikUtvaru etns pracovnik Stabu.
« Stabni slozka slouzi k tomu, aby i set&tajici slozZitostitizeni bylo mozno

dodrzet funkci jen jednoho odpg&ného vedouciho.

Tato organizéni struktura vyjatlje nepruznost a malou adaptabilitu s gt se
automatizaci. Zgna byt také problém s komunikaci mezi jednotlivypracovniky
a celkovym penosem informaci. Tento problém se dies vytvdenim databazi, ze

kterych si kazdy pracovnikime vytdhnout pdebné informace. Viz obrazek5

(6, s. 228-230)

Obr.¢. 5 Schéma linioy Stabni organizani struktury

Vedouci

Stat

/
l |

Podizeny A Podizeny B Podizeny C Podizeny D

Zdroj: Management, Jaromir Veber a kol., (s. 228)

Divizionalni struktura

Je to organizai struktura, kterd sdruzuje niZ8i orgadidacelky v jednu divizi. V této
divizi se odehravaji vSechny aktivity pebné k uskutaeni vyroby ugitého vyrobkugi

poskytnuti sluzby. Tyto divize maji vysokou autoniom
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U divizionalni struktury je kladendidaz redevsim na vystupy, zatimco u funkcionalni

struktury hlave na vstupy.

Vydéluji se samostatné divize, které vzdy maji vlagimancni, provozni, obchodni

nebo technicky Usek:

podle druhu vyrobyi sluzby
podle geografického umésti

podle typu zékaznika

Divizionalni struktura umaiuje hlubokou decentralizaci pravomoci na nizsi
organizani celky. Rozpti fizeni tak byva nizsi nez u funkcionalni struktwyramci

divizi se pak projevuje hluboka koordinace. Vizatake. 6

Obr.¢&. 6 Fechod od funéni k divizni strukttie

Reditel
Divize A Divize B Divize C
@) Vy Fi vV O Vy Fi V O Vy Fi

Poznamka: V — vyzkum a vyvoj, O — obchod, Vy — \gapFi- finance

Zdroj: Management, Jaromir Veber a kol., (s. 232)

Vyhody:

e Vramci divizi se rozhoduje o Zmach samostatn je lepSi pizpasobeni se

podminkam okoli a zakaznik
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o Z&kaznici lépe reklamuji nedostatkizeni je operativjSi, zakaznici byvaji
spokojerjsi.

» Jevice zflrazren zakaznik, zagteni je fedevsSim na korday produkt, ne tolik
na specializaci.

» Lépe se srovnavaji vysledky jednotlivych divizi.

» Klade se velky draz na koordinaci a jefipozergjSi moznostiistu zangstnand.

» Strategicka rozhodovéani se videpaseji na jednotlivé divize.

» Pracovnici maji $tSi profesionalni zé, jelikoZ pracuji samostatma divizich.

Nevyhody:

* Nelze gevadt jednotlivé pracovniky z divize do divizefipjakémkoliv
problému, zdroje nemuseji byt vyuzity efekévn

» Je zde menSi get specialigl.

e Jsou upednostiovany cile divize fed strategickymi, &dy toto vede az

k rivalit¢ mezi jednotlivymi divizemi.

Hybridni struktura

Tato struktura se vyuZziva tehdy, pokud podnik ckpejit vyhody obou struktur
a zarove potlait jejich nevyhody. Je t@na diviznimi jednotkami a obsahuje fdnk

Gtvary centralizované u vrcholového vedeni sprobsti. Viz obrazek. 7
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Obr.¢. 7 Hybridni organizéni struktura

Reditel

Personalni manazer

Provozni manazer

l

Finartni manazer

ManaZer prodej&komodity A

Nakupzi

Sekretéka

Manazer prode komodity E

Obsluh:

Nakupzi

Prodavai

Zdroj: Management, Jaromir Veber a kol., (s. 235)

Vyhody:

Sekretéka

Obsluh:

Prodavai

« Koordinace je stanovena mezi divizemi i uwnitlivizi. Vyhodou jsou
i centralizované funkce, které umingi plnéni celofiremnich cil.

» Cile jsou vyvazené s ukoly. Hybridni struktura déavaoznost plani cili pro

jednotlivé divize.

» Divize se mohou Iépeffzpasobovat pilezitostem a lépé&esi gekazky okoli. To

vede k lepSi adaptabiia efektivit.

Nevyhody:

 Pomaleji se reaguje na vyjid@ situace, vedeni musi davat souhlas, coz

zpomaluje proces rozhodovanigkdy i kvalitu.

» Vrcholové vedeni se snazi zasahovat i do pravonteii, a tak niize dojit ke

konfliktam.
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Maticova organizatni struktura

~Spojuje prvky funkciondlni a divizionalni struktur Kazdy pracovnik ma dva
nadizené: jednak odborného vedouciho, jednak vedoutiimu. Odpovida alma.
Odborné tymy jsou sloZzeny z pracovinikékolika Gtvah a ti vSichni se podileji na
feSeni jednotlivych ukal” (1, s. 114)

Vedouci pracovnik a vybrani pracovnici se podilegi daném Ukolu komplexniho
charakteru. Uiiti pracovnici se fesunuji jen déasre kvuli spinéni strategického ukolu.
Po splrni daného Ukolu se pracovnici vracejiézpa sva pvodni mista. Maticova
struktura se vyuzivaipdevSim tam, kde je v organizaci kladeiragd na flexibilitu
a prizpasobovani se trhu. Viz obrazek8

Obr.¢. 8 Schéma maticové organizé struktury

Vedeni firmy

Vyzkum avyvoj Vyroba Prodej

Projekt A

Zdroj: Management, Jaromir Veber a kol., (s. 236)
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Vyhody:

* Rychla reakce na zimy v okoli, zngny vyrobki ¢i sluzeb, zvySeni kvalitgi
frekvence inovaci

* Bez zasahu do organizd struktury se rychle fize nenit sloZzeni tyni a také
jejich tvorba.

» Efektivni reakce na pozadavky okoli, jelikoZ secpranici mohou rychle sdat
a dophovat.

* Rozviji se kvalifikacelend tymu a zarovi se gripravuji i ha vyssSi manazerske
funkce. Seznamuiji se s jinymi profesemi a vazbagdimimi.

» ProtoZze seclenové tymu taktéZ podileji na rozhodovani, zvyssge jejich
motivace.

* Vrcholovi manazi& se mohou vicednovat strategickym ukoéim.

» Jasna odpasnost za vysledky, protoZze kazda divize plni saé®tené ukoly.

Nevyhody:

» Vytvaii se dvoji potizenost, kteréasto vede k nedorozumim a konfliktim.

« Casto je takto vyvolavan boj o moc. Jedinciéssto snazi ziskatétsi podil
pravomoci.

« Jecasow narangjsi na rozhodovani, koordinace vznika v ramci poRworady
museji byttasté a zabiraji spoustasu.

* Pracovni tymy vykazuji vysoky stupespoluprace, proto je mohou vést pouze
manazé — odbornici na mezilidské vztahy.

* Vysoké naklady, které jsou spojené se Skoleninaipgazenim manazier

Procesni organiz&ni struktura

Tyka se pedevSim malych firem s Gzkym sortimentem. Dcdidi jednotek jsou
seskupovani odbornici, Kiezabezpeéuji urtitou fazi celého produniho procesu.
Zamestnanci jsou pak do tyinpritazovani dle své specializace. Struktura takove

organizace je plocha ajena centralizovan Viz obrazeks. 9
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Obr.¢&. 9 Procesni struktura

Kazdy utvar zabezgaje ukitou ¢ast vyrobniho procesu

Prezident
Priprava Zpracovani Povrchové
materiall materialt Uprawv\

Zdroj: Management, James H. Donnelly, Jr., Jamé&sithson, John M. Ivancevich

(s. 270)

Vyhody:

* Procesni tymy maji vysokou zodgowost a sami rozhoduji o tom, kdy a jak
budou vykonany jednotliv&innosti.

e Za potebi je vySSi a SirSi v2thni @i raznosti jednotlivycRinnosti.

» Pracovnici si [épe wdomi, Ze pracujiigdevsim pro své zakazniky.

* Z manazera se stava Koktery radi, siruje a stara se o rozvoj pracovinik

Nevyhody:

» Jsou v podstatstejné jako u funkcionalni organiza struktury.
(6, s. 228-238) (2, s. 269-271) (1, s. 114-119)

,Organiza&ni schéma, organizai fad a popisy prace jsou vyjahim formalni
organizace. T#eSitizeni ve formalni rovii— ucuje, kdo bude komu odpovidat, jakym
zpisobem se postupuje fip plnéni jednotlivych Ukalk. Rozdleni povinnosti

a odpo¥dnosti mezi jednotlivé pracovniky umozni optimgiiéni ukol.”

~ 25 ~



Do prace je vSak vnaseno mnoho z mezilidskych viztgkoz spolupracovnici spolu
trdvi mnohocasu a vzajemhspolupracuji. Proto kro&nformalni organizéni struktury
existuje i neformalni, ktera je postavena na vzajah vztazich spolupracovriik

(1, s. 116)

3. Styly Fizeni v podniku

,Otazka zmisobu vedeni pracovnikje snad nejstarSim, nejvice atraktivnim a také

nejvice propracovanym tématem orgatidho chovani“. (1, s. 141)

Nejprve se soultdila pozornost na definici rgsus@sSnych vedoucich pracovriik
Teorie rysi byla postavena na osobnich kvalitach vedoucidledpokladem, Ze se tito

s &mito vlastnostmi rodi.

Koncem 40. let pakijfchazi novy pistup. ,Usgdny vedouci se vyziaje spravnym
stylem rizenf'. Tato teoriefikala, Ze spravny vedouci pracovnik pouziva takstyy
fizeni — zfisob chovani, ktery je U&gny. Tomuto stylu se Ize néati Jiné styly jsou
mere Us@ESnéci nedsgsné.

Koncem 60. let pak Zéna pgevladat zfisob, ktery zdraziuje situaci. Je to tzv.
kontingenéni nebo-li situacionalisticky pristup. Uspsny styl fizeni vzdy zélezi na

situaci, styl volime vzdy podle dané situace.

Patatkem 80. let se pak rodi nové styly. Soukirse nazyvajiNovée vedeni(New
leadership). Tehdy se &@aa oproti racionalni strance klastirdz i na stranku
emocionalni. Rlezitym pojmem se stavéharisma, tj. sila osobnosti tdce, ktery
dokéze nadchnout lidi pro svéze.

3.1. Teorie rysi

Tato teorie se rozviji fpdevSim v dob mezi s¢tovymi valkami. Tato teorie
zpochyhiuje nazor, Ze dobrému vedoucimu pracovnikovi gostgsoka inteligence.
Tésna souvislost mezi O&nosti organizace a kvalitou vedoucich pracavnik
stimulovala rozvoj metod personalniho ¥gin. Fi personalnim vyéru pracovnik se
vytvorila kritéria vykEru. Zkoumaly se charakteristiky — rysy — osobnastESného

vedouciho. Tyto rysy se definovaly, pak byly stagrowdo test a podle nich se vybiral
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vhodny kandidat. Kazda z osobnosti té doby kladleazl na jiné faktory. dm se

ponechavala celkem velka volnost. Rysy jako fyzidiektory, schopnosti, rysy

Mriviw s

s

dobry manazer s@di. Proto nejdlezit¢jSim byl personalni vyis.

3.2. Zpusob chovani

Tento @istup zdiraziuje zpisob chovani vedoucich pracovinik voii se ve 40. letech.

Styl vedeni je pak typicky pro chovani vedoucihskepirt.
Funguijictysi hlavni styly: Viz obrazelk. 10

e Autoritativni styl — pravomoci i rozhodovani je v rukou vedoucihogrkt
piidéluje Ukoly a ty také kontroluje. Komunikace probipduze jednosgmné
shora dal. Dosahuje se pravidelného a vysokého vykonu prakayje vSak
potlatena individualni motivace a iniciativy.

» Demokraticky styl — zde je znéna cast autority delegovana, v kamgch
rozhodnutich vSak figuruje néideny. Na zaklag participativniho rozhodovani
skupiny je takeé fid¢lovana prace. Komunikace je obousma. Velkou vyhodou
je osobni zajem pracovnik nevyhodou je zr@a casova ztrata vznikajici
z demokratického rozhodovani.

e Liberalni styl — pouzivd se praizeni twircich a ¥deckych pracovnik
Vedouci se nachazi v roli konzultanta a poradcenégmanci jsou vysoce
motivovani. Vyuzivaji flexibilni pracovni dobu.

» Styl laissezfaire (volny pribéh) — vedouci ponechava ghi Gkoli na svych
podizenych a svou autoriturgnechava skup#n Skupina si sama rogldije
praci. Komunikace je &Sinou horizontélni — mezi jednotlivyndleny skupiny.
Vyhodou je, Ze pracovnici tvovéci podle svého, nevyhodou pakiie byt
potteba na#izeného, ktery neni, zvl&kdyz je teba rady. VyuZiva se jen

ojedirgle.
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Obr.¢. 10 Kontinuum sty fizeni

l

~ | 7

Autoritativni styl Demokraticky styl Liberalni

Zdroj: Management, Bohlavek, Kogan, Sulé (s. 143)

Z pacétku se zdalo, Ze demokraticky stigeni je ten nejlepSi. Pogdse vSak zjistilo,

Ze kazdy ze stylma své misto v organizaci.

3.2.1. Ucta a struktura (Ohio)

V 60. letech byl proveden rozsahly vyzkum vyzkunyniOhia (Fleishman, Harris,
1962). Tento vyzkum byl zatten na chovani lidi ve vedoucich pozicich a jejilth na
vykon podizenych. Faktorovou analyzou byly tak zji$y dw hlavni dimenze chovani

vedoucich:

e Ucta — chovani zalozené na vzajemném respekiivéed To je zareno na
z&jmy skupiny.
» struktura — tyka se chovani vedouciho, ktery ommgaipraci skupiny. Stanovuje

také ukoly tak, aby bylo dosazeno co nejlepSihdedfa.
Z tohoto jsou pak odvozeriyri typy chovani vedoucich:
nizka ucta a nizka struktura
nizka dcta a vysoka struktura
vysoka Ucta a vysoka struktura
vysoka Ucta a nizka struktura

Ideélnim nadizenym pracovnikem je ten, kdo vykazuje vysokouuUat vysokou

strukturu. Viz obrazek. 11
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Obr.¢. 11 Ucta a struktura

Vysoka

Nizka dcta Vysoka Ucta

a vysoka struktura a vysoka struktura
Struktura

Nizka dcta Vysoka Ucta

a nizka struktura a nizka struktura
Nizka

Nizka Ucta Vkso

Zdroj: Management, Bohlavek, Kogan, Sulé (s. 144)

3.2.2. Orientace na pracovnika — orientace na vyrobu (Miclgan)

| zde byly zkoumany rozdily mezi Gagmymi a neusfnymi vedoucimi (Kreitner,
Kinicki, 1989). Vysledky byly podobné&r v Ohiu.

Dvé dimenze chovani:

» orientace na pracovniky - odpovidadict

» orientace na praci — odpovida struktu
Efektivni vedouci:
orientace na pracovniky
skupinové metodyizeni
vysoké vykonové cile

Viz obréazeks. 12
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Obr.¢. 12 Orientace na pracovnika — orientace na vyrobu

Lidé Lidé a prace

Orientace

na lidi

Prace

Orientace na praci

Zdroj: Management, Bohlavek, Kogan, Sulé (s. 144)

3.2.3. Grid (Blake a Moutonovd)

Témito dwma vyzkumniky byly vysledky dvout@dchozich vyzkuiin presunuty do

manazerske #e. Do ni bylo umigho rekolik styli tizeni:

e 1,9 —vedouci spolku zahradk&a — wnuje se pdatbam lidi, rozviji vztahy
mezi lidmi, kté&i vytvareji pratelskou a fjemnou atmosféru. @ezita je
pratelska atmosféra, ktera vSakkdy vede k nizSim vykaim.

* 9,9 —tymovy vedouci — pracovni vysledky jsou oviiwvany zaujetim lidi.
Duvéra a spoluprace funguje na vzajemiigdie. Orientace na tymovyristup,
dosazeni cile, oddanost pracovnikspolénéieSeni problérin

e 1,1 —volny pribéh — vedouci podava velmi nizké vykony, pouze takewd, se
udrZel na svém mist

e 9,1- autorita — poslusnost— tén&f zadna orientace na problémy lidi, vSe
orientovano na vykon. Vedouci je autof#éy, od lidi vyZaduje naprostou

poslusnost. Diktator.
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* 5,5 —organizatni ¢lovék (kompromisnik) — dosahuje vykonu vybalancovanim
situaci, pateb lidi na jedné str@na vysokému nasazeni na strafruhé. B
rozhodovani se opira o normy &izani.

* 9+9 —paternalista — kombinace zajmu o lidi s orientaci na ukol. Klifspenym
vSak nepistupuje jako ke kolegn, nybrz z pozice moci.

» Oportunista — pouziva vSech siylh kombinaci a to tak, aby dosahl povyseni.

Dle této studie pouziva kazdy vedouci jednoho hlawrstylu, potom zalozniho stylu
a rekdo i dalSich styl. VétSinou tedy vedouci nevyuZivaji pouze jeden stgzd§ ze
styli je vhodny pro ufitou situaci. Nemizeme tedyrict, Zze by wkity styl byl ten
nejlepsi. (1, s. 141-146)

3.3.  Kontingenéni (situacionalisticky) pristup

Diive se dil vzdy jeden styl, ktery se povazoval za nejlepfstupemasu se vSak
ukazalo, Ze kazdy styl se hodi do jiného pextit Ne vzdy je vyhodny tymovy styl
fizeni. Tymovy vedouci gédi predevSim danou situacitd3to se tymovy styl v globale
povazuje za nejlepSi. Situacionalisticky stylumdnuje predevsimsituaci. Dobry
manazer tak iizpusobuje situaci 9y styl vedeni. | vjedné organizacitie byt
vyuzivano vice styl vedeni a to podle toho, jaka situace je pré@Sena. Proto
situacionalisticky fistupieSi problém dle toho a jak jieba v dané chvili jednat.

3.3.1. Fiedleriv kontingenéni model
Byl vytvoren v 50. letech Fredem Fiedlerem. Byly rozliSeng diyly vedeni:

» styl orientovany na ukol — hlavni z&reni je na dokoteni Ukolu
» styl orientovany na vztahy — hlavni zé&m@ni je na budovani dobrych vztabe

skupire
Zde se provéatla tzv.kontrola situace, kterou provadl manazer.
vztahy mezileny skupiny a vedoucim
struktura ukolu

pozini moc
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Podle €chto kritérii se uifil stuper kontroly a k gmu adekvata styl, jenz byl vhodny
do této pracovni skupiny. Vedouci, #tédyli orientovani na ukol, byli vykor#si
v extrémnich situacich a naopak vedouci,iikieyli orientovani na vztahy, byli

efektivngjSi v situacich nevyhranych.

3.3.2. Rozhodovaci model (Vroom a Yetton)

Rozhodovacim modelem se zabyvali Victor Vroom diphetton. Ti povazovali za
zaklad aspsSnéhotizenispravné rozhodnuti Vybér stylu vedeni zavisi na problému,

ktery je pra¥ ieSen. Tak jsou rozliSenki styly vedeni:

A (autoritativni)
C (konzultativni)

G (skupinovy)
Pricemz styly A a C jsou jeStrozcEleny na dva dalSi podstyly.

Al — znamend, z8ovék rozhoduje samippiijmu dostupnych informaci

A2 — znamena, Ze vedouci ziskaipbhé informace od svych pdzenych
a rozhodne sam. e své potizené informovat o problému, ale také nemusi.
C1 - znamena, Ze vedouci probere problém jedgdatltilezitymi podizenymi,
zachyti jejich postoje a mySlenky, nekonfrontujespole&né, a pak rozhodne:
bud’ s ovlivrenim svych postdj svymi podizenymici nikoliv.

C2 - znamena, Ze vedouci probere problém se vSediizpnymi kolektivr

a miZeci nemusi se nechat ovlivnit jejich nazory. Ale \w@ine je.

G2 - znamena, Ze vedouci probere problém kolektisrrelou skupinou
a diskutuje deSeniReseni se tvid jako konsensus.

Situace se pak vyhodnocuje pomoxzhodovaciho stromu V ném jsou odpowdi na 7

otazek, které odpovidaji dané situaci.

3.3.3. Situaéni vedeni (Hersey a Blanchard)

V dalSim stylu pak Paul Hersey a Keneth Blanchadadji novou promnénnou —
zralost. Mirou zralosti je mySleno spini Ukolu. Zalezi na zralosti ptidenych, jak
jsou schopni splnit Ukoly. Pracovni zralost je damavednostmi a technickymi
znalostmi patebnymi ke spléni Ukolu. Dale pak existuje i zralost psychologiclez je
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dana pipravenosti nasledovaftepiijmout zodpo¥dnost za spkni Ukolu. Vedouci pak

ma volit takovy stykizeni, aby podporoval zralost svych piaenych.
Chovani vedouciho obsahujecdlimenze:

podpirné chovani — tcta nebo orientace na lidi
direktivni chovani — orientace na ukol

Vedouci musi volit své chovéani podle celkové zialmscovni skupiny.

» piikazovani — znamena vést krok po krokiegm vymezit rozsah ukolu.

e kowovani — ¥nuje vice pozornosti vztam mezi lidmi. Enuje seieSeni
interpersonalnich probléim VyuZiva se tehdy, pokud dovednosti Zatmané
dosahly jiz jisté urovér

» podporovani — lidé setuzvladat své konflikty sami.

» delegovani — kolektiv je jiz vysty pracovrg i psychologicky. Vedouci pomaha

zvladat pouze obtizné zalezZitosti@uje se strategickym @iin.
Vedouci rozviji zralost tymu a tym je zkuSeny naalioy zvladal své cile.

Viz obrazeks. 13

Obr.¢. 13 Srovnani styliizeni a pistupu k chybam ve vybranych statech

Jaky styl fizeni prevlada

120

100

80

60 autoritativni

40 B konsenzualni

B kooperativni
20

Zdroj: Management, Bohlavek, Kogan, Sulé (s. 149)
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3.3.4. Vedeni ,cesta — ukol“(Robert House)

Tato teorie je zaloZena na teorii expektance. Temoie se tykd motivace. Teoitka,
Ze motivace vznika tehdy, kdyZ pracovni vykon jeditocen atraktivni odémou. Tato

teorie se zabyva tim, jak man&zamohou ovlivnit:

expektanci poiizenych
instrumentality odrén

valence odrén

Chovani natizeného je fijjimano kladr, pokud prace inasi osobni uspokojeni
(odmeny, sebezdokonalovani, uznani) nehiingsi budouci spokojenost (zvySovani

Sl

zisku firmy) nebo finasi odstragni bariér branicich dobrému vykonu.
Je pouzivanodkolik styk: vedeni:

» direktivni vedeni - pracovnici dostanou navod, co se mélatda jak se to ma
ucklat, bez moznosti ovliwni

» podporujici vedeni - soustedni na spokojenost pracoviiikpracovni vztahy
a pijemné prosedi

» participativni vedeni - konzultuje problémy s pracovniky a bere jejidrory
v potaz pi rozhodovani

» vedeni zanéfené na vykon— podporuje vykon pracovnikchvélou a uznanim,

ma divéru ve sveé potizené

Cestu ke spkni ukolu ovliviwuji tzv. kontingenéni faktory. Jsou to faktory, které
zpasobuji, Ze utity styl tizeni je vhod¥Si neZ jiny. V fiznych situacich budou

efektivni tizné styly vedeni.

3.3.5. Transakéni a transformaéni styl vedeni (Bernard M. Bass)

V 80. letech se objevily nové nazory, které se smthnazyvalynové vedeni Pivodni
vyzkum vyZadoval fedevsim efektivnost prace, vysoké vykony a snailagionals
vyswétlit rozdily mezi ispSnymi a neusignymi manazery. Nova doba si vSak vyzadala
téZ zneény kvalitativni. Uspsny manazer m&izi, ktera strhne taktéZ nasledovniky
k zdsadni transformaci reality. Krénracionalnich prvik se tak vyuziva i pruk

emocionalnich a iracionalnich: vztah mezi vedouecinmasledovateli, symbolismus,
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mystika, fantazieNovy vedouci je tak gredevSim vidce, ktery ziskava lidi a néni

Svet.

Transakni vedouci motivuje své ptidené pedevsSim diky odé#mam za vykonané
akoly.

N 1

Transform&ni vedouci motivuje své péidené, aby pracovali na vysSich cilech skrze

sebeaktualizaci spis nez za bezpaahii odndnu.
Uspssny vedouci vyuziva ke se@nosti jak transakni tak transforméni styl.
Transformacéni vedeni:

Je zaloZeniedevSim na uspokojovani vysSichipbtpodizenych. Vedouci rozviji své

pracovniky v sebeaktualizaci, sebeprosazeni, sgble a sebekontrole.
Transformace Ize dosahnout:

* pochopenim vyznamu hodnoty vyslédirace a o cestach, jak toho dosahnout
» pochopenim pracovnik jak je dilezita ¢innost tymu a dosazeni toho, aby své
osobni zajmy fevedly na zajmy tymu

~ 77

e zmeénou poteb z Maslowovy soustavy nebo raegiim tchto poteb

Transakni vedouci fijima organizani kulturu a dané prasdi, zatimco transforniai
vedouci se ho snazi #Zmit. Své poslani uskutguje diky nastrajm vedeni lidi —

charisma, inspirativni vedeni, individualizovandala intelektualni stimulace.

Charisma-— silny emocionalni vztah, kteryipasi uctu, uznani, obdiv, lasku. Znamena
duvéru v eloveka, v to, co dla a tvdi. Charismatiti lidé maji vysokou dvéru ve svou

kompetenci, oddanost svym vlastnim nénoa ideaim a velkou pdaebu moci.
Inspirativni vedeni— inspiruje emocionalnimi prasdky. Toto chovani vyvolava
v podiizenych naprostouustéru, wrnost a nasledovani. Stimuluje nadSeni pro praci

a chté dosaZeni cile organizace a to co nejlépe.

Individualizovana Ucta- transforméni vedouci byvaji fatelSti, neformalni a jednaji
duveérné. S podizenymi zachazeji jako se solovnymi. Chvali za kazdou did

odvedenou pracCasto uplatuji delegovani.

Intelektudlni stimulace rozvoj podizenych a jejich osobnosti. JéleZita tehdy, pokud

tym feSi rgjaky nejasny ukol.
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Transakéni vedeni:

Postaveno na vzajemné v§ms. Pracovnik poskytne své znalosti a dovednosti
a nadizeny ho za to odami.

e podmirna odnéna — dohoda mezi pdttenym a naidizenym o tom, co ma byt
vykonano a za co bude plynout ottm bul’ ve formg slovni (pochvala) nebo
finanéni — zvySeni platu, prémig povySeni. | pi kritice se zdraziuje cerni si
jednotlivych pracovnik.

* fFizeni vyjimkou- nadizeny nezasahuje do g Ukoki pracovniky, teprve az
kdyZz dojde k gjakému problému, je napomoceti peSeni. Mize delegovat
odpowdnost na pokizené a posléze aplikovEizeni vyjimkou. Postih se vzdy
tyka jen konkrétni aktivity. Vedouci konzultuje ¢chys podizenym a spole¢
najdoureseni.

Styl jednani podfizenych:
| podtizeni v jednani s néidenym vykazuji ufity styl chovani. Snazi se oviievat
rozhodnuti natizeného.

Mekky piistup — vyuziva prosedki pratelstvi a podlézani. Piideny se snazi dostat
vyhody. PouZije se n&stji tehdy, pokud potizeny m& malé pravomoci a snazi se

nééeho dosahnout.

Racionalni pistup — podizeny tl&i na nadizeného racionalnimi argumenty
a vyjednavanim. Pouzije se tehdy, pokud nemkavan odpor a vyhrocena situace.

Podizeny se snazi dosahnout lepSiho postaveni pra sghe

Tvrdy pristup — zahrnuje asertivitu, vySSi autoritu a koalicouRiva se tam, kde je

ocekavan odpor.

Pristupy podizenych jsou zavislé nafiptupech naidzenych. Na pracovnikaupobi
piedevSim chovani n&éideného. Vztah pdtzeny a natizeny vykazuje vzajemnou
interakci. (1, s. 146-153)
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4. Charakteristika organizace Medicom International sr.o

K popisu organizéni struktury jsem si vybrala firmu, ve které dlodbbe pracuji. Tato
firma se nazyva Medicom International s.r.o. J&atmaceuticka spotmost, ktera byla
zaloZzena v roce 1991. Postépse rozéistala do podoby velké farmaceutické firmy
a dostala se na Zékek dvaceti nejvyznangSich farmaceutickych firem €eské
republice. V sotasné dob je dosahovano miliardového ¢rdiho obratu. Medicom

International méa hlavni sidlo spotesti v Brre.

Firma se zawrtuje predevSim na podporu prodeje farmaceutickych vyliolddd roku
1994 spolenost vlastni také certifikovanou farmaceutickouobr, pro kterou byly
dodateén¢ vystawny skladovaci prostoryipmo u sidla firmy. Firma dodava Iéky jak na
tuzemsky trh, tak i do zahraini Ténei polovinu své produkce vyvazi do evropskych

i mimoevropskych zemi.

Vroce 2001 byla spodeost jednim ze zakladajicickleni Ceské asociace

farmaceutickych firem, ve které dodnes akgiyisobi.

Vroce 2007 vstoupil do spdleosti strategicky partner s mezinarodnisgbnosti
italska spolénost Angelini. Ta umoznila Medicomufiptup do dalSich oblasti
farmaceutického @myslu jak ve vyrob, tak i k dalSim novym investicim i akvizicim.

Spolenost se zabyva klinicko-farmakologickymi studiefiaismakovigilanci, registraci
leéka, propagaci, marketingem, obchodnimi aktivitami, pamem, skladovanim,
distribuci, exportem a licéni vyrobou. Ma mnoho zahramich partnet, s kterymi

spolupracuje.

Firma distribuuje 46 prepafatNekteré z nich jsou vokhprodejné, skteré vazany na

recept.
Medicom International s.r.o. (online) Brno: Medicdnternational s.r.o, 2012,

(cit. 7. 4. 2012) Dostupné Rttp://www.medicomint.cz/node/19
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Tab.¢. 3 Ve firme pracuje celkem 116 zamstnand@. Zamestnanci jsou rozieni do
téchto skupin: Viz tabulka. 3

Zaméstnanci celkem 116

Rozvoj trhu a technické odigni 28
Kvalita 3

HR 2

Medical 3
Asistentkareditele 1
Obchodg-ekonomické odéleni 16
Marketing 63

4.1. Popis jednotlivych oddleni

4.1.1. Rozvoj trhu a technické odd8eni

Toto oddleni je zandteno na vyrobni, skladovou a technickiast celé firmy. Firma
ma vlastni vyrobnu, kde se bali produktypiimo vyralgji. Zde jsou preparaty balené
do krabtek dle ¢eskych norem, doplmy pribalovym letakem a oz®any expiraci
a Sarzi. Tito pracovnici zafigji téZz uskladani ve skladovych prostorach firmy.
Dulezité jsou dostatmé kapacity uskladmi, aby nedochazelo k vypaitk na trhu.
Odtud jsou preparaty dale distribuovany k jedngtiivdistributofim.

Dale toto oddleni zahrnuje pracovniky spravujici vozovy parknfyjr Tito pracovnici
se staraji o nakup firemnich vigzeviduji knihy jizd, jednaji s pofidvnami a vyizuji
veSkerou agendu spojenou s problematikou vozovéhnkupPro své spolupracovniky

zaji&’uji Skoleniridic¢n, které je povinné pro vSechny zé&tnance.
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Vyrobni ¢ast oddleni zahrnuje 21 pracovnik z nichZ 16 pracujeipmo na vyrobni

lince. Technickac¢ast oddleni ma 6 zawstnand. Ob: tyto ¢asti maji jednoho
spolé&ného natizeného. Viz obrazek 14

Obr.¢. 14 Organizéni struktura rozvoje trhu a technického sledi:

Business Dev.& Tech. Director

Production Manaa ReaAffairs Manaae

Prod. Technologi

L Prod. Supervisor Technic. Supervisor
| Prod. Foreman x2 l_ echnic. Worker x 3
L Prodokiker x16 Technic. Assistant

4.1.2. Kvalita, Medical, Asistentkareditele
Oddleni pro kvalitu— kontroluje a zjiBuje kvalitu dodavanych prepaiiat

Medical — klinické oddleni, zabyva se zpracovanim a kontrolou klinickysthdii,
zpracovava farmakovigilanci. Kontrolujggsnost uddj jejich spravnost a dodrzovani
pravidel stanovenych Statnim Ustavem pro kontréliv,| se kterym také spolupracuje.

Eviduje vzorky a kontroluje jejich expiraci a Satdlida dodrzovani etického kodexu.

Asistentka‘editele— bezprosedre podléhaediteli této organizace a plni jim stanovené

ukoly. Viz obrazek:. 15

Obr.¢. 15 Organizeéni struktura odéeni kvality a oddleni klinického:

QA& QC Manage Medical Manaae

Assistant

Medical Soecialist Z

QA Specialis
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4.1.3. HR a obchodi-ekonomické oddleni

HR od@leni — tvari koncepce pro vadavani a zajiuje kurzy vzaélavani, nabira nové
zamestnance, kontroluje a vyhodnocuje Skolici kurzyolspracuje s managementem,
seznamuje zadstnance s firemni kulturou a komunikuje s persdndlragenturami.

Resi vSe, co se tyka lidskych zdroj

Obchod@-ekonomické oddieni — zabyva se veSkerymi ekonomickymi zalezitostmi.
Zabyva se evidenci majetku, majetkovou strukturodniku, obhospodaje a eviduje
kapitdl organizace, zabyva se vynosy, naklady, c#stv podniku. Kontroluje
hospodéské vystupy vyroby i prodeje. Spravuje telefonickopctitatovou st pro
zamestnance. Zaobira se investi ¢cinnosti a kontrolou ekonomickych operaci. Provadi
veSkeré odvody za celou organizaci, spraviie@ prodeje do ordinaci...

Viz obrazeks. 16

Obr.¢. 16 Organizéni struktura Obchodnekonomického odileni a HR

Commercial&Ec.Manager HR Specialist

IT Administrator

Book- keeper

Economy Manager

Trading and Log. ManagerI Head Book-keeper
E(port import L Book-keeper
—Packaging Domestic Purchase
>Warehouse Supervisor [Controlling Manager
L Warehouse Worker 5x L Domestic Operations
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4.1.4. Marketing

Marketingové oddeni je nejsilEéjSim oddlenim v celé organizai struktue.
Zamestnava 63 lidi. V marketingu funguji 4 linie. Kazdidie prezentuje &kolik
preparai nagic Iékarskymi odbornostmi. Kazda linie ma svého Area Managesvé
Produktové Managery. Bvliinie BU Ethical vede Sales Manager. Do tohotaZsio
pafti jeS€& PR Manager, Sales Analyst, Promotional Managessistant.

VSechny tyto pozice vzajemnpracuji gedevSim na obratu firmy, za ktery jsou
hodnoceni. Zde vznika veSkera marketingova podponaterialy patebné pro
prezentace jednotlivych reprezentantzajiSéni odbornych pednasek, kongrés
a jinych konferenci. Marketingové a#ldni uvadi prodej prepafatlo praxe. Stara se
0 registrace novych prepaiaizaji¥’uje veskeré podklady, zjigje potencial na trhu,
provadi launchovani prepaitata navtvuje |ékae, ktéi s jednotlivymi preparaty
pracuji. Stara se taktéz o prodeje do lekaren. Takévytv& marketingovou podporu.
Toto oddleni nejvice spolupracuje s terénem imgsi do firmy dlezité informace
tykajici se trhu. V tomto odtkni je velmi dilezita zgtna vazba tak, aby i manaie
byli informovani o znénach a pohybech na trhuilezita je taky propojena spoluprace

mezi jednotlivymi liniemi.
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Obr.¢. 17 Organizéni schéma Marketing

Director of Sales and Marketing

Product Manag

Area Sales Manag
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Obr. ¢. 18 Organizéni struktura Medicom International

Generaly Director

Assistan
| | | I ]
Business Dev/Tech D QA &QC Manage Director of Sales and Marketing Medical Manage Com& Ec. Man HR Specialis
|
I I
Production Mar Reg.Affairs M QA Specialis | Promotional M. PR Manage — | Medical IT Administrato [ | Book keepe
J Specialist 2 |
Prod.Technolo Assistan Assistan BU Biotec M Trading and Log.
. Proquct Mana Economy Managr
I; ger Manage
- Prod. Supervisor Tech. supervisor Areal& Manager Export Import - Head Book-keeper
C |
I_Prod. Foreman 2x Technicrkéo 3x Med. R8pec. 4x Packaging Dom.Purchgse kBaeeper
Prod. Worker 16 TeichAssistant — 1 BUETHICAL Warehouse Supervisor — Controlling Manager

Marketing Manager Warehouse workef 5x omiBstic Operations
Product Manager

KAMAXx BU OTC Man

Sales Manager ': Product Manager
Area Sales Manager 4x Area Sales Manager
L L
Sales CRM Arstly —] Med. Rep. 28x Med. Rep. 7x
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4.2. Organizovani a sprava spolénosti

Firma, se svym pdem 116 zargstnand je stedre velkym podnikem. Cely podnikdi
generalniteditel. Tencasténé decentralizoval pravomoci a odpowmost na vysSi
management. Ve firthje tak zaloZzenodkolik odckleni, které maji svého vrcholového
manaZeraridiciho celé odéleni a zodpovidajiciho seripo fediteli. Tito vysoci
manazé maji pod sebou #dni management, ktetgditetim jednotlivych oddleni

zodpovida za jejich chod.

Organiz&ni struktura je tedy spiSe plocha, j&Si rozgti fizeni a pravomoci jsou
delegovany na jednotlivéeditele Usek Specializace prace je na jednotlivych
odcElenich vysoka, kazdé odéni je zamifeno na ufitou ¢innost, kterd se mezi
jednotlivymi oddlenimi neprolind. Toto specializovani vSak zvysujaroky na
koordinaci v této organizaci. Dle mého nazoru kowade v této fird neni vzdy
idealni. Rozpti trizeni je velké. Je dano decentralizaci pravomodbhdto divodu
nema vysSi ani sdni management vysoky @ podizenych, coz je spravné. Toto

¢islo se ¥tSinou pohybuje kolem 7 az 8.

4.2.1. Délba préace v organizaci

RozcEleni pracovnicktinnosti je v této organizaci Uzce specializovarjednotlivych
odctlenich. Podle toho, do jakého atlehi se pijima novy zamistnanec, jsou
pozadovany uzné typy vzdlani. V kazdém odfleni se provadi specificka prace
a obory jsou #Sinou nezastupitelné. Kazdy z&tmanec provadi Ukoly stanovené
piimym nadizenym. Tento manazer pak odvedenou praginzgkontroluje. Proto by
prace vtéto organizaci da byt sprava integrovana a koordinovana. Mezi

jednotlivymi oddlenimi by n&la fungovat velmi dobra spoluprace, coz se vzdyjeed

V jednotlivych oddlenich prace zadstnand neni pro kazdého zcela jina. Proto se
uréiti zamestnanci¢i manazé& mohou g dlouhodobém vypadkdést&né zastoupit.
Organizace sama Ekdy zangstnance v ramci odteni presunuje. Tyto fesuny mohou

organizaci Se€it penize.

Ve tSire odckleni zamgstnanci pracuji individuatn Nejvice se to projevuje
v odctleni marketingu. Tymova prace tak neni zcela ramén Probihd fedevsim
v odctleni vyroby. Zde se provéf cinnosti, které na sebe bezptesirt navazuiji.

Proto zde mana#ienemusi kontrolovat pracovni tempo. Prace neik gpecifikovana
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a na zardstnance nejsou kladeny tak vysoké kvalifikapozadavky. Navic se mohou

vzajemr zastupovat.

VétSina oddleni ve firme pracuje s Uzkou specializaci. Maji stanoveny ssdy které
na sebe bezprasdre nenavazuji. Pkni téchto Ukoli je pak kontrolovano ifimym

nadizenym.

V oddkleni marketingu pracuji liniovi pracovniciiqulevSim individua Tymova
prace je zde velmi specificka. Tyka se hkaptedavani informaci z terénu. Tymy jsou
tvoreny area manaZery se svymi reprezentanty a jejmtiugtovymi manazery. Tito ve
své podstat spolupracuji,cinnost na sebe tasténé navazuje, ale reprezentanti si
v terénu konkuruji. JeStvice se toto ukazuje mezi jednotlivymi liniemi. kdyz
koordinace prace by &a byt na dobré urovni (jsme jedna firma), konkwesw liniich

existuje.

Delegovani pravomoci zalezi plna manazerech firmy. Zcelatitg je dano specifikou
jednotlivych oddleni. V oddleni vyroby se pravomoci na jednotlivé paéné moc
nedeleguji. Kazdy za¥stnanec ma pe¥nstanoveny Uukoly, které ma prowad
V ostatnich odéenich probiha prace na obdobném principu. Delegjopgavomaoci je
nejvice naklosno oddleni marketingu. Zde se delegovani projevtgsténé u area

manazerek, které obs fedajic¢ast svych pravomociékteré reprezentantce a vyzaduji

od ni perfektni spkni Ukolu. Je to vSak jen ojedig.

4.2.2. Stavajici organizace oddeni

V organizaci funguje hybridni organigd struktura. Protoze ve fiknje 6 oddleni,
které plni rozdilné ukoly, je také pro kazdé &ddi vhodna jina struktura. ddterd
odkleni maji strukturu hlubSi, <t8i centralizaci a dkterd zase ploSi, <t8i
decentralizaci. Hybridni organiaa struktura spojuje vyhody divizionalni i fukrid

struktury.
* Rozvoj trhu a technické oddleni

Tato struktura je vice centralizovana. Za odvedepi@ci zodpovida manazer
svému pimému natizenému. Kazdy z pracovrikna uteny své ukoly, které

vykonava. Kompetence jsou saigstny do jednoho mista, z kterého se takeé
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uréuje cil prace. Tato struktura, ktera se blizi fuokélni, se vyuziva hlawnve

vyrobnich podnicicki oddlenich.

Pfi této organizaéni struktde pracuji zamstnanci vice jako tym, mohou
porovnavat vysledky své prace a také daleko vieduppacovat. Jsou Uzce
specializovani, tudiz neni problém v zastoupenkugdorektery z pracovnik

vypadne. Snadno stedavaji zkuSenosti a nové informace.

Strategickd rozhodnuti vychéazeji od nejvysSich rbamiaa také jsou na této

UrovnitfeSena.

Pokud se konaji pro zawstnance Skoleni, jsou snadno vybrana, protoZze kazdy

z téchto zangstnand potrebuje dalSi vzélani pouze v Uzké specifikaci.

V tomto odaleni mize dochazet k pomalejSim #Znéam a reakcim na zmy na
trhu, protoZe jetizeno centralh od nejvysSiho manazera. Pomaleji dochazi
i kinovacim, protoZze na strategickych planechv gmdstat podili jen velmi
malo lidi.

* Oddéleni kvality

Sousteduje jen ti zamestnance, ki@ pracuji v divizionalni organizai
struktue. Maiji jednoho vedouciho, ktery jimtggava Ukoly a kontroluje je.
Zodpovidaji se jednomu nddenému. Manazer ma moznost delegovat ukoly na
své podizené. Divize se soustfuje na specializované ukoly. Zastnanci
nemohou byt fesunovani z divize do divize, protoZze maji Uzce &amou praci.
Sousted’uji se hlavéd na vystupy a spokojenost zakaznikStrategicka

rozhodnuti jsou takté&Sena ve vysokém vedeni.
» Oddéleni HR

Zahrnuje pouze dva zastnance, ktié pracuji také jako divize. Vykazuji prvky
divizion&lni struktury. Vy3Si manaZerude snadno delegovat ukoly na svého
podizeného. Svouwinnost maji Uzce specializovanou a nemohou tak remad

piechézet z divize do divize. Pracuji na specialingeh Ukolech.
* Oddéleni Medical

Zahrnuje fi zamestnance, kig pracuji jako divize. VSe je u nich obdobné jako
v odcEleni HR.
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* Oddéleni obchodré-ekonomické

Méa jednoho vysoce postaveného manaZera, kterénmodygovida za spémi
svych ukoli. Strategické ukoly pochazeji z nejvySSich pozicoto oddleni.
Struktura je centralizovana, nedochazi k delegovkofi, kazdy zamsstnanec
ma peve stanoveny své cile. Zastnanci spolu mohou velmi dib
komunikovat, sdlovat si informace a vzajemirsi pomahat. Jejickinnost je
specializovana, ale vramci adeni mohou byt vfipad nouze zastoupeni.
Duraz je kladen na vystupy. V tomto adiehi se prolina jak divizionalni, tak

i funkcionalni struktura.
» Oddéleni marketingu

Oddleni marketingu je postaveno na divizionalni stoidt Jsou vytvieny 4
linie, které maji jednohofpmého natizeného, a pak vysSiho manazera, ktery

piimo odpovidé za vysledky prace vedeni firmy.

Duraz je kladen fedevSim na vystupy. Za vysledky své prace si zod@dov
kazdy pracovnik sam. Ma ditym stylem stanoveny ukoly, které musi plnit.
Ukoly jsou pevné, ale postupy, jak jich dosahnosbuj genechany na
pracovnikovi. Jsou mu delegovanyite& kompetence a pravomoci, kterych pro
dosaZzeni svych dil vyuzivA. Svou praci musi konzultovat s fiadnymi.

I n¢které kompetence jsou omezeny souhlasemiretho.

Jednotlivé divize pracuji jako tym, i kdyZz mezi pedlivymi ¢leny panuje ufita
konkurence. Tato konkurence panuje i mezi jedngilivdivizemi. Vysledky
jsou pak hodnoceny za kazdého pracovnika i v rggdaiotlivych linii.

Duraz je kladen fedevSim na zakaznika a &my na trhu. Elzpisobeni se
zménam miZze probihat rychleji. Je utkzitA zgtna vazba zterénu, ktera
management @las moc nezajima. Protdizpusobeni se probih&kdy velmi
pomalu. Divize by rla mezi sebou komunikovat agmaSet nové informace.
| vtomto vedeni firmy dostasto zaostava. Informace Zji§i nékdy aZz velmi
pozcE.

Dulezita je koordinace mezi jednotlivymi liniemi, kéeje v této firn¢ velmi
zanedbavana. SpiSe zde funguje rivalita a konkeremZ vlastni spoluprace

mezi jednotlivymi divizemi. Koordinace neni dobid & ramci celé firmy.
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Proskolovani pracovnikv ramci tchto linii je velmi dilezité a ve firn¢ se na
n¢j dba. Protoze specializace jednotlivych linii fejsa, mohou Skoleni probihat

ve stejném duchu.

Jednotliva oddeni pak poskladaji dohromady celou hybridni suukttéto
organizace. Pro kazdé adieni je dilezita jak organizéni struktura, tak i styl

fizeni jejich prace.

5. Styly Fizeni ve firmé Medicom International s.r.o.

Styly vedeni se po celou dobu vyvijeji.citym zpisobem se pro#iuiji, ale v jadru je
zachovana i myslenka prvniho ze vznikajicich tsty prvopaéatcich byl vzdy
nejdilezitéjSi vedouci, jez # mit spravné rysy dobrého manazerive se uvazovalo
nad tim, Ze mito rysy se vedouci jiz musi narodit. Dnes spodst dospla k ndzoru,
Ze mnoho ry$ se da praxi adenim ziskat. K tomuto styléizeni gichazi postup&

nova dimenze, ktera je zaloZzena nejen na vlastriostedouciho a autoritgkém

vedeni, ale i na etickém &gobu zachazeni s lidmi. Tyto &dimenze se vzajenin

prolinaji a dopiuji.

Protoze firma Medicom International jeedire velky podnik s vice jak sto zastnanci
a 6 oddlenimi, které pracuji na jinych bazich, musejiyde styly cast&né prolinat. Pro
kazdé oddleni bude typicky jiny styl vedeni. V kazdém z ¢ldthi musi dochazet
k urcité koordinaci, kontrole, ale také i motivaciti Redeni daného odteni velmi
zavisi na osobnostiffmého vedouciho, jakym stylem bude se svymitjzetymi

pracovat.

Jelikoz pracuji v odéleni marketingu a tuto praci znam nejlépe, radehlse zankila

piedevsim na popis stylu prace v tomto @ddi.

5.1. Rozvoj trhu a technické oddleni — styl¥izeni

Styl fizeni v tomto odéleni je autoritésky. Vedouci Useku &ir praci svym potizenym
a ti tuto praci vykonaji. Pravomoci a rozhodovasdy v rukou naidzeného, ktery
zadava ukoly a ty také kontroluje. Komunikace jéemé pedevSim jednosémng, shora
doli. Zamgstnanci vSak podavaji vysokeé vykony, za které parnovani, EtSinou ne

individualns. Prace neni delegovana.
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Dana situace nezimi postoj kiizeni, pouze postoj k danému ukolu. | zde vSak neni
orientace pouze na ukol, ale vedouci udrZzug@tau Uctu ke svym pdizenym. Ve
skupire se buduji dobré vztahy tak, aby mohla pracovait jgkn a odva& co nejvyssi
vykony.

Podle rozhodovaciho modelu je zde vye A2 model, kdy vedouci ziska petiné

informace od svych ndidenych a rozhodne sam o tom, jak danou situaeisiy

Ve vyrokE a technickém oddeni se projevuje iigdevsim transaki styl vedeni, kdy

motivaci pro pracovniky jsour@devsim odrny za vykonané ukoly.

5.2. Kvalita, HR, Medical — styl Fizeni

Jsou velmi mald odteni o dvou aziech lidech. Tato oddeni funguji spiSe na
principu demokratického stylu. Zde &ést autority deleguje na piggené, komunikace
probih& obousimé a je zde dlezitd vzajemna kooperace. Z&tnanci se takast&ne

podileji na vedeni, ale zodpovidaji se svému iimadému. Vyhodou je, Ze

I zanmgstnanci maji velky zajem na vyborném ginakok.

Projevuje se zde taktéz tran&ak styl vedeni, kdy pracovnici jsou motivovani

piedevsim odrmou.

5.3. Obchodré-ekonomické oddleni — styl¥izeni

| vtomto oddleni je dilezité, aby komunikace probihala obowsms. Styl fizeni je
tedy podobny demokratickému, i kdyz kazdy 2atnmanec dostava své ukoly, které je
povinen si plnit. Z plani se pak zodpovida svémtimpému natéizenému. Funguje zde
taktéz transaini styl vedeni, protoze zastnanci jsou motivovani rpdevsim

hmotnymi odnénami za vykonanou praci.

5.4. Marketing — styl Fizeni

Marketing je nej¥tSim oddlenim ve firng€. Spravuje 4 linie, z nichZz kazda sénuje

jinym specializacingi Iékarndm v terénu.

OTC linie m& svého ndtteného manazera, ktemydi celou linii. Jemu podléha

produktovy manazer a area manazer. Rmaitb manazZery pracuje 7 reprezentant
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ktefi se \nuji lékarnam po celé republice. Kazdy z reprezeftana utené svoje
teritorium. V rém si planuji schzky na kazdy dany den. Dehrpracuji cca v 10
lékarnach. Zde objednavaji preparaty firmy, seznammuagistry s vyhodnymi
transferovymi objednavkami a bonusy, které jejicanazer dohodl. Objednavky jsou
pak sm¢tovany na distributory, kté zbozi Medicomu dodavajitino do leékaren. Cca
jednou za 2 wsice probiha cycle meeting, na kterém se od svéba manazera
dozvidaji podminky, za kterych si |ékarny mohou Zibobjednavat. Produktovy
manazer jim vytvd pro jejich prezentace materidly, jeZz pouZivajlékarnach
k vyswtleni fungovani preparatu. ti®zit¢jSi jsou vSak pro & vytvorené objednavky
s bonusy. Vtéto linii neni ip prijimani zamstnand tolik kladen draz na
zdravotnickou kvalifikaci, tlleZitéjSi je praxe v oboru prodeje. | Skoleni, které jpoo

tyto zangstnance piadany, jsou zagieny gedevsim na techniky prodeje.

Vtéto linii funguje demokraticky styl vedeni, kferu zamgstnané vyZaduje
samostatnost a aktivni rozhodovani. Manazém@ nadiktuje cil, kterého jeraba
dosahnout. D& nastroje, které jsailedité pro dosazeni tohoto cile. Nedeleguje Zzadné
své pravomoci. Zagstnanci si vSak mohou flexib#nnaplanovat, ktery den navstivi
urcité mesto, a v kterych lékarnach budou pracovat. Stytetadosazeni co nejvyssich
vysledii je ponechan jim samym. Rozhodovani o stylu préEepgnechano na
zamestnancich. Komunikace byda fungovat oboustragn Od manaZzér urceni Ukoh

a od zamstnand informace o praci vterénu. Z#&stnanci se dozvidaji mnoho
informaci, které jsoutdezité pro prodeje firmy a to o konkurenci, o&rach na trhu.
Spatna je okas zaslepenost vysokych man&zetei se tmito problémy nezabyvaji

a informace z terénu ignoruiji.

Dle situa&niho vedeni bych stytizeni této linie oznala za kokovani. Tym uz je
urcitym zpisobem zraly, neptgbuje Zadné vedeni krok po kroku, ale nema takovy
dostatek pravomoci, aby mohl vesSkeré konflikg8it sam. B feSeni problému
nadizeny manazer vede svého piaéného tak, aby si naSel s@Seni situace, nebo mu

da navod, jak danou situaciiggit. Toto je cestéast)si.

Z hlediska vedeni cesta-ukol bych ogte tento styl vedeni mezi podporujicim
a participativnim. Je vytveno gijemné prosedi k praci, manazer poslouch&ité
poznatky z terénu,skdy se jimi ifidi, ale gkdy rozhoduje zcela sam.

Styl vedeni ale je zcela jisttransakni. Pracovnik odvede &itou praci a za ni je

odmenén. Jeho zkuSenosti a dovednosti jsdaddvany firné. Za toto pak pozaduje
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urcitou odmeénu. Manazer, ktery vede celou tuto linie je auésity typ. Snazi sédit
piikazy, pochvala je az na poslednim mi€lely tento typ vedeni pak obruStigénové
nizs§iho managementu, kieredavaji ukoly potizenym jiz demokraticky. | z tohoto

duvodu Spata funguje v této linii kooperace mezi ostatnimi.

DalSi linie se zagiuje predevsSim na onkology. Je to linie, ktei&gio, Ze ma stejné
vysoké vedeni jako ostatni, stavi se zcela na aelgj spolénosti a s ostatnimi té&h

nekomunikuje. Funguje na stejném principu jako k&gcostatni linie. Ma svého
vySSiho manazera, pod nim je area manazer a pmdukhanazer a 4 liniovi

pracovnici. Reprezentanti vystupuji spiSe jako kitanti, ne jako prodejci.

Styl vedeni se nejspiSe také blizi demokratickéglu.sReprezentanti dostavaji své
ukoly, které musi plnit. Maji moZnost si praci ugpbit dle svych péeb, za vysledky
ru¢i svému natizenému. Zptna vazba funguje oboustranrinformace z terénu jsou
piedavany nizSimu manazerovi. | zde fungujedevsim trans&ki styltizeni. Za dote

odvedenou précifithazi odmn¢na v podob bonusi ¢i v podol# zvySeného platu.

Zbytek marketingového odteni je veden jako BU ETHICAL. VysSi management zde
zastupuje Sales manager na strabhchodu a Marketing manager na strgnodukf.
Marketingovému manazerovi podléhaji vSichni produkimanazg a 4 KAM, kterym
zaroven (klaji produktovi manaZe i Area manazery. KAM by @i byt Klicovi
pracovnici. V Medicomu vSak maji naprosto stejnéngetence jako reprezentanti.
Jejich prace je jina jen v tom, Zze ma}isi teritorium. Prace v tétgasti linie funguje na
demokratickém stylufizeni. KAM dostanou zadani planu, ktery musi plaitje
ponech&no na nich, jakym stylem se k tomu dopratagnméstnanci maji velky zajem
na tom, aby cile firmy byly pEny. Komunikace proudi oboustrafininformace

Z terénu jsou fgdavany nizSimu managementu, kteryiedava vys. | zde je vyuzivan

transakni styltizeni. K lepSim vykoiim jsou motivovani hmotnymi odénami.

Dle situ&niho vedeni se tento styl vederibiiZzuje kowovani. Zanistnanci jsou jiz
natolik vysgli, Ze si dok&dZou své situace v teréegit sami. Pokud pisbuji poradit,
Zadaji své natzené. Formou rady jim situaci mohou pomodieéit. Delegovany jsou

pouze ukité kompetence, kontrolaigtava plg na manazerech.

Posledni satasti BU ETHICAL jsou d¥ linie, z nichZ jedna seénuje pgedevsim
specializaci psychiatrie a gynekologie a druha olegie a orthopedie. Jsou ratehy

na dw ¢asti a toCechy a Morava. Qblinie jsou zaloZeny na stejném principu. Area
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manazer ma pod sebou 7 svychifpehych reprezentantPrace v linii a jeji stytizeni
je hodr¢ ovlivnén osobnosti area manazera. Linie gynekologickopagyrickd ma své
nadizené vice demokratické, zatimco druha linie vyfadiice posluSnosti a mén

volnosti, je to ovlivieno autoritéskymi manazerkami.

V globale je vSak styilizeni stejny. VSichni reprezentanti maji stanovplany, kterych

museji dosahovat. Prace je flexibilni, vykonyigli sami. Za vysledky své prace se
zodpovidaji vy§Simu vedeni. Maji stanovengitérkompetence a pravomoci. Vysledky
vSak musi konzultovat se svymi rgmbnymi, ktéi rozhodnou o tom, jestli danou

situaci mohouesit a jak.

Styl fizeni je demokraticky. NiZ§i manazerky jednaji\sgrs podizenymi jako se s@b
rovnymi. URité kompetence deleguji. Reprezentanti si v teré8usvé problémy sami,
sami si ukuji styl prace. B problémech jsou ndtkeni napomocni &Sinou pouze
radou. Informace by @ty proudit obousrné. Z vysSiho managementu se stanovuje
plan, ktery musi byt spém. TaktéZ jsou stanoveny strategie ke &pinkteré se musi
dodrzovat. Na meetincich, jez se kondijblizn¢ jednou za dva #sice, se tyto strategie
probiraji. Jsou stanoveny business plany k gaagt, které musi byt dodrzeny.
Reprezentant pak posila kazdy den report s infoemacao v terénu ugdal a co nového

se doz¥dél. Informuje své nakizené o vSechidezZitych w&cech.

Dle situ&niho vedeni dosahuji reprezentanti jiZitétho vrcholu zralosti. Maji dité
dovednosti a zkuSenosti, jez je dovedou ke &pldikolu. Proto stykizeni by se dal
nazvat podle této teorie kémvanim. Vedeni vSak neni o tom, Ze si reprezemigae
sam jen utitym nava@nim manazera na to, jak dosahnout daného dil@réblémech
se spiSe dovi to, jak by cile dosahl manaZer.Kstylovani je tedy zatim nevyzraly.

Dle transakniho a transformiho stylu je vyuzZivan styl transak. Fi spiréni planu
je zantstnanec odinén. Motivaci pro pracovnika je pochvala, kter&Sinou zazni,

bonusy v podobfinancni ¢i zvySeni platu.

Transformani styl se ve firm vibec neobjevuje. Organizace nepracuje na Zzadnych
vizich do budoucna, alespame tak, aby se s nimi setkali liniovi pracovnke firme

neni zadny manazer, ktery by pro své pracovniky takové charisma, Ze by mohl
vyuzivat fedevsim transforntaiho stylu rozvoje. Zagstnanci pracuji spiSe jako
individualisté a o dosaZeni ¢itlanych organizaci se snatégevsim z hlediska ziskani

odmeny. Ani jednotlivé divize nepracuji zcela jako tymyreitym zpisobem se
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prosazuje rivalita podporovana nizSim managemenietymech jsou spiSe usfamany
neformalni skupinky, které si vzjesnmlokdzi poméhat. V jednotlivych liniich tak
probiha komunikace a 8dvani informaci pouzeéast&n¢ a mezi jednotlivymi liniemi

je tento problém jeStmarkantijsi.

Pro zandstnance jsou gadana Skoleni, jez jim pomahajfi praci v terénu. Tato
Skoleni jsou velkym iinosem. Wi zamestnance jak pracovat s lidmi, taktéZ asertiait
komunikaci. Déle jsou géddana produktova Skoleni, kterd zvedaji Giiojeglnotlivych

reprezentatit | takto se zvySuje kvalifikace pro tuto praci.

| presto, Ze struktura organizace prace a i stiggni jsou v globalu spravné, ma cela
organizace jestco vylepSovat. Proto dalSi kapitola bude 2#&ma na vhod$Si navrhy
organiz&ni struktury i sty fizeni podniku.

6. Navrhy na zlepSeni efektivity stavajici organizéni struktury

6.1. Puavodni organizani struktura

doby, kdy jsem nastoupila. V té dobyla organizéni struktura vice strma. Pravomoci
byly mére delegovany a vSe bylo vice centralizovano pod mginido feditele
organizace. Ekonomické ani Klinické atehi nenglo tolik vySSich manazér
zodpowdnost byla centralizovana k vySSimu vedenie@ti management nebyl tak
rozsahly. V oddleni marketingu bylo zaéstnano méalidi ve stednim managementu
a i liniovi pracovnici v té dabodchazeli, jelikoz se ruSila jedna cela divizeiz6val se

pocet €ch, co vytvdeli zisky, @icemz p@et pracovnil ve vedeni se nesnizil.

Pii mém nastupu do organizace¢lmMedicom velké problémy se skladovacimi
prostory. Ve vyrob bylo zangstnano méalidi a pi zvySeném prodeji prepatéhebyla
dostaténa pruznost v baleni, algqulevSim ve skladovani. Velmasto se stavalo, Ze
firma mela velké dlouhodobé vypadky ditych preparat. Tim dochazelo k poklesu
prodeji a v ndvaznosti i k poklesu zisku. Timto firma dtoeala i svou dvéryhodnost

a samoejme i znaku. Proto se snazila o rychlé hledani vychodiska.
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6.2. Stavajici organizani struktura

Postupem ¢asu byla vytvéena samostatna o#dni, ve kterych byl nizsi
management. Poté tato a@tkhi ziskala dnesni strukturu, kdy nizSi managensent
zodpovida z pléni svych udkal stednim manazém, ktei vedou cela tato odteni.

Organiz&ni struktura tak ziskala plossi raz. Pravomoci byéfegovany na sdni
a nizsi management, jenz zodpovidé za fungovénbjévych oddleni.

Vznikem této struktury se odiéni vice uzakela a komunikace, ktera byéta probihat
obéma snéry, neni dostatsa. Mnohé dlezité problémy se takeSi za zakenymi

dvermi odctlend.

U sidla firmy byly vybudovany nové skladovaci porgt Diky €mto skladovacim
prostofim se mohla roZist i vyroba a vytviil se tak dvousgnny provoz. Vyrobni
odctleni se rozrostlo o nové z@sinance a vytvda se i jeho nova organizai
struktura. JelikoZz vyroba je sféra, kteringSi vykony a zisky, myslim, Ze otewi

novych skladovacich prostor a raggii sortimentu vyroby bylo jedinym pozitivnim

vychodiskem z této situace.

| v oddEleni marketingu doSlo k gitym zménam. Snizil se pet linii, takZze se snizil
pocet liniovych pracovnik. Byla zruSena pozice trenéra, jehoZz ukolem byloliSk

reprezentanty v oboru prodejnich dovednosti. Tativgmoc se fesunula na nizSi

management a externi pracovniky.

Nowv¢ vSak vznikly pozice pro 4 Klové manazery. Tito manazerovadji v terénu
stejnou praci jako reprezentanti, maji vSalSv teritoria. Ve vSech organizacich
spravuji menSi pet prepardt, v Medicomu vSak ne. Nemaji anitSi kompetence nez

fadovi reprezentanti.

Kromé pozic klicovych manaZér se cast€né rozrostl i stedni management, kde byly
vytvoreny nové pozice pro marketingového manazera a €4 analyst, které jsou
z mého pohledu zcela zbytes.

Struktura celého podniku je sice ploSsi, ale stmzktod@dleni marketingu ma vySsi
pocet stednich manazéra tim se stava st$i. Informace, které maji v tomto
odctleni byt gedavany obma snéry (nahoru i dal), musi ejit pres vysoky poet
manazei, coz je #kdy velmi problematické. V tomto sfru je v oddleni marketingu
nedostaténd informovanost. Informace pak neprouti#gpvSechny pozice manaigeti

se nedostanou K nejvySSim a vznikaji tak problémy. Liniovi praodsi obias ani
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newdi, s kym z manazérmaji vlast problém reSit. Kazdacinnost, ktera ma byt
splréna, by néla mit jasg stanovena pravidla, komu se&imo bude pracovnik
zodpovidat, s kym fzeieSit problém, pokuddaky prijde a s kym méesit vysledky

sveé prace.

Ani komunikace mezi jednotlivymi liniemi neprobildealre. Mnoho zanistnané se
mezi sebou ani nezna. Informace tak mezi liniemiténeprobihaji, a kdyz ano, jsou to
vétSinou neformalé vytvorené vztahy, které komunikaci podporuji. Jednotliné si
ani p'es své manazery nedaji vysledky své prace, takZze ani v terénu se emmaf

nepodpdi.

U nizSich a gednich manaZzérprobihd kazdycktrnact dni setkani, kde si &dji
vysledky prace, nové poznatky a nové ukoly. To &kwtje jen v ramci jednotlivych

linii.

6.3. Stavajici styl¥izeni

Organizace se sklada gkolika odctleni, pro &z je typicky jiny styltizeni. Tyto styly
se tedy ve firm prolinaji. Jiny stykizeni je zaveden ve vyrobni s8¢ zde pevazuje styl
fizeni autoritativni. Pro vyrobni sféru je to typickZangstnanci patebuji mit
stanoveny ufity Ukol, ktery provedou. Mana#ieje pak kontroluji a za dosazeny
vysledek i hodnoti. Stylizeni prace je transéki. Jiny styltizeni by dle mého nazoru
nebyl vhodny. Jinak je to veétSiné ostatnich od&eni, tam pevazuje styltizeni

demokraticky.

V marketingovém odfleni, kde je prace reprezentantpodmina nejetsi
samostatnosti,fpvaZzuje taktéz styl demokraticky. Reprezentant elagbvany uiité
pravomoci. Jeho prace je flexibilni a hlavni ramiemosti si utuje sam, tak aby plnil
dané cile. Ma vSak pew¥nstanoveny uité hranice, které musifip své ¢innosti
dodrzovat. Stykizeni se blizi kotovani, ale naidzeny mé velké pravomoci do prace
zasahovat. braz je kladen fedevsim na vykon.
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6.4. Navrzené zné€ny stylu Fizeni

Dle mého nazoru je struktura organizace vigwa spravét Chybou vsSak je
nedostaténd komunikace mezi jednotlivymi o&lénimi, kter4 by mohla byt pozitien
ovlivnéna ¢astymi sclizkami vedoucich jednotlivych odiéni a to spoléné (nag.
jednou za mssic). Na &chto sclizkach by byly probrany vSechnyildzité poznatky
a problémy a feSeni by tak mohla probihat spol& nejen v ramci jednoho odeéni.

Dopad mnoha probléinse tyka celé organizace.

Osobré bych doportila takovato setkani &hat i nagic liniemi, alespé u nizSich
manazei, aby v ramci firmy nili ptehled o tom, jakych vysledkdosahuje cela firma.
Pri urcitych dkolech si pak jednotlivé linie mohoukasté&éné vypomahat, pokud budou

mit tu spravnou motivaci.

V organiz&ni struktde bych velké zrmy nedlala. Jen skteré manaZzerské pozice jsou

z mého pohledu zcela zbytes.

Zanxtila bych se spiSe na 2mu stylufizeni a to pedevsim v odéleni marketingu. Dle
teorie situ&niho vedeni je stytizeni v marketingu katovani, kdy se db& na vztahy
Vv organizaci, a &které pravomoci jsou delegovany. Osélmych se snazilaipvést
tento styl na styl delegovani, kdy si pracovnicisiri@Sit své problémy v terénu sami
a nadizeny je zde jen v pozici pomocného poradd&iemz ieSi hlave strategickée
ukoly. Delegovala bych vice pravomoci a nechalehbrgprezentanty vice rozhodovat

0 tom, co v terénu wthji a jak problémy viesi.

Demokraticky stylizeni bych giblizila liberalnimu. Tento styl se vyuZiva uutich
osobnosti, coZ reprezentant v terénu byt musiitikiedly by pak plnil roli konzultanta a

poradce.

Zanxfila bych se na to, abych v organizaci mohla vyuzfansformani styl rizeni,
ktery zde zcela chybi. Firma nemidee, jenZ by dokazal svym charismateifaspsdcit

lidi o své vizi. ProtoZe firma vize nentaje neprezentuje navenek, jsou zZgtnanci
vedeni v transalim stylu fizeni. Neni manaZer, ktery by dokazal ve svych
podiizenych probudit vysoky pocit sounalezitosti s fiom potebu sebeaktualizace,
seberealizace a sebekontrolfitéin pro spravnéhotdce jsou zagstnanci ochotni i za

pochvalu zvysit st vykon na maximum.
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V této firm¢ vysoky management preferuje spiSe autimkiastyl. | kdyz ve sednim a
niz§im managementu se najdou ifzehi, ktéi jednaji s lidmi jako sab rovnymi,
zajimaji se o jejichidni a vyslechnou jejichipominky, nikdo nema spravné charisma

vudce.

Myslim si, Ze naSe spaleost neni jest natolik vyzrala, aby zde fungovalo mnoho
organizaci vedenych transfortmém stylem, alespp ne ve farmacii. Toto vedeni

vétSinou musi vychazet jiz z nejvys5iho managemeptato je velmi &Zké z nizSich

pozic toto n&nit.

Tam, kde v organizaciipvlada transfornini styl vedeni, jsou zakatnanci velmi
loajalni k firms. To @indsi vysoké vykony za nizkou cenu. V takovéto pizgci se
zamestnanci jist citi velmi dolse a za firmu dychaiji.

Pro firmu Medicom by to vSak znamenalo &m mySleni a postoje vedoucich

manazeil a to se rani velmi 8zko.
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7. Zavér

Cilem mé bakakgké prace na téma: ,Optimalizace orgatidastruktury ve vazbna
podnikové cile* bylo zhodnotit organigai strukturu a stylyizeni ve firné Medicom
International s.r.o., ve které dlouhodolpracuji. Po zhodnoceni skdt®sti jsem
srovnala tato hlediska s nastudovanou teorii a dybtila, jakym zjsobem jsou tato
hlediska ve firld dodrzovana a jakym #pobem by dle mého nazoru mohlo dojit
k pozitivni znéng.

Na za&atku mé prace jsem se sdeslila na organizai struktury obect popsala jsem
jejich vyhody a nevyhody a taktéz uplatin v jednotlivych organizacich. Poté jsem se
vénovala prostudovani stykizeni. Vypracovala jsem taktéz jejich vyhody a ready

a zjistila, jaké chovani manateje typické pro dany styl. Pro kazdou organizaci je
vhodny jiny styltizeni i organizace odténi, a ¥tSina manaZzérnepouZiva ve své praci
jen jediny styl, ale ma také styl zalozni, ktergnjidavd moznostfjzpisobovat se

danym situacim.

Rozpracovala jsem podminky¢ldy prace v organizacich wasledku specializace
a WwWnovala se dlezitosti tymové prace. V ramci specializace dot¢héz firmach
i k vétSimu delegovani pravomoci, které souvisi s deakrdci organizénich struktur
a snizenim pgu stedniho a nizSiho managementu. Rozpracovala jsemistuati
plochych a strmych organigaich struktur s centralizaci a decentralizaci pmaovo
v podniku. Vramci teoretické¢asti jsem vysstlila pojmy jako koordinace,

specializovani, rozfti fizeni a dlba kompetenci.

Po vypracovani teoretick&sti jsem se za#iila na ¢ast praktickou. Popsala jsem
jednotliva oddleni v organizaci. Zagtila jsem se na vyhodnoceni jejich orgadida
struktury a také styldzeni vedoucich manazerJelikoz kazdé oddkeni tohoto podniku
ma svou specializaci, pracuje i na jiné bazi. Pramaniz&ni struktura vSech odtkeni
firmy neni stejné a jako celek je hybridni. Stejak i stylytizeni jednotlivych odéleni
nejsou zcela stejné. Zalezi na tom, na jakionost se zagfuji a také na tom, jaky je

jejich vedouci oddeni.

Organiz&ni struktura firmy jako celku je spiSe plocha, eda do vice oddeni,
které maji svého vySSiho manazera. Kdyz vSakétomd jednotliva oddeni, réktera
(nag. odctleni marketingu) maji strukturu spiSe strmou. bmtvidime sousedini

stredniho a vysSiho managementadevsim do witych oddleni.
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V poslednicasti mé prace jsem se sdeslila na zefektivéni organizéni struktury
v podniku a také na z#nu styluiizeni rgkterych oddleni, predevsim marketingu, ve

kterém pracuiji.

Dle mého nazoru je organi#d struktura firmy efektivni. V &kterych oddlenich se
projevuje vysSi delegovani pravomoci, proto strigkie vice plocha a neni zde tolik
vySSich a sednich manazér V nékterych oddlenich je struktura spiSe centralizovana
a oddleni jetizeno vySSim ptiem manazér Nékdy ma firma tendence zastnavat
nadbytény pacet pracovnilt v manazerskych pozicich. Co je vSak velkym prolgigm
firmy, nedostaténa komunikace a tudiz nedostaté zgtna vazba a to jak od manaier
smeérem k podizenym, tak i od pddzenych smrem k manazém. V tomto bod jsem

se snaZila hledateseni ve forr ¢asgjSich sclizek a ¥tSi provazanosti nadzenych

S podizenymi.

DalSi ¢ast jsem ¥novala stylim fizeni ve firn¢ a jejich znénam. Myslim, Ze v globale
jsou styly pouzivany spra¥nale z mého pohledu by v marketingovém &eldi nmely

byt vice delegovany pravomoci na jednotlivé repnéematy a gkteré kompetence na
nizSi management. Dle mého nazoru je velka chybasezve firmi zcela nevyuziva
transform&niho stylu, jelikoZ neexistuje Zadny charismatiek§lce s jasnou vizi, kam
se bude firma postupnubirat. Toto je vSak problém, kteryuée byt napraven jen

zmeénou ve vysokém managementu, coz je sloZzité.

Firma nepatebuje udlat velké kroky a zasadni z2my k tomu, aby organizai
struktura a stylyizeni byly lepSi. | malé zény vSak mohou trvat dlouhou dobu, nez

prokehnou. Nekdy neprolshnou vibec.
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Abstrakt:

Bakal&ska prace na téma: ,Optimalizace orgatidastruktury ve vazbna podnikove

cile" obsahuje teoretickou a praktick&ést.

V teoretickécasti jsou charakterizovany organina struktury a jsou popsany vyhody a
nevyhody jejich zavedeni v podniku. V tétésti jsou také uvedeny jednotlivé styly
fizeni v organizacich.

Hlavni ¢4sti bakaléské prace je analyza organizace prace vesfarpopis styl fizeni

v jednotlivych oddlenich. V za¥ru jsou navrZzeny zeémy ve styluiizeni ac¢asté&ng i

v organiz&ni struktue, které po zavedeni do praxenpsou zefektivéni fizeni.
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Abstract:

The final project “Optimisation of organisation gtture in relation to company
objectives”. The project consists of a theoretarad practical parts.

The theoretical part describes organisation strastand compares their advantages and
disadvantages when they are implemented within eomeg. This part also deals with

different styles of management.

The main part of the project analyzes the orgamisaif work within a real company
and describes the management styles used in diffelepartments. In conclusion, it
proposes changes to the management style and partlye company organisation

structure which will result in more efficient mareegent.
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