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Navrh modelu ridici struktury podniku

Proposed model of management structure

Souhrn

Tato diplomova prace je zaméfena na optimalizaci a navrh fidici struktury vybraného
podnikatelského subjektu. Spravné a vhodné zvolend fidici struktura pomahd k zajisténi
uspeésného a bezproblémového chodu firmy, k dosazeni dlouhodobé efektivity a zlepSeni
konkurenéni pozice daného podniku na trhu. Mezi duvody, které vedou k optimalizaci
fidici struktury podniku, patii zejména zména velikosti firem, klesajici ekonomicka

vykonnost podniku, vnéjsi pfi¢iny nebo zmény v odvétvi, ve kterém firma podnika.

Prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka cast se vénuje problematice
procesu fizeni, popisuje zakladni pojmy tykajici se organizacnich a fidicich struktur a
faktory ovliviiujici organiza¢ni systém podniku. V praktické Casti je pomoci analyzy
pracovnich mist a metody bodového hodnoceni obtiznosti vedoucich pracovnikl
zhodnocena soucasnd fidici struktura a na zakladé teoretickych vychodisek, zjisténych
pomoci literarni reSerSe, je navrzen model nové fidici struktury. V zéavéru préace jsou
uvedeny navrhy zlepsujicich opatieni, ktera by méla vést ke zvySeni konkurenceschopnosti

daného podnikatelského subjektu.

Kli¢ova slova: fidici struktura, organiza¢ni struktura, fizeni, podnik, pravomoc, vztahy

nadfizenosti a podfizenosti



Summary

This thesis is focused on optimising and proposal of management structure for specific
business entity. Correctly and appropriately chosen management structure helps to ensure a
successful and smooth running company to achieve long-term effectiveness and improve
the competitive position of the firm on the market. Among the reasons that lead to the
optimisation of management structure, notably include resizing companies, declining
economic performance of the company, external causes or changes in the industry in which

the company operates.

The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical part deals with the
management process, describes the basic concepts of organizational and management
structures and factors influencing the organizational system of the company. The practical
part through job analysis methods and scoring difficulty executives evaluated the current
management structure and on the basis of theoretical assumptions, identified through a
literature search is designed to model the new governance structure. In conclusion, there
are suggestions improvement measures, which should lead to increased competitiveness of

the business entity.

Keywords: management structure, organizational structure, management, company,

competence, relations based on superiority and subordination
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1 Uvod

Potieba fidit se objevuje v podstaté jiz se vznikem organizovaného Zivota, kdy se lidé
spojovali proto, aby dosahli spolecnych cili. Pro dosazeni firemnich cilu je tieba, aby
kazdy zaméstanec znal nejen cil a poslani podniku, ale také své povinnosti a pravomoce.
Schopnost podniku, dosahnout stanovenych cild, ovliviiuje také jeho organizac¢ni a fidici
struktura. Ridici struktura je tvofena lidskymi prvky a vyjadiuje vztahy nadfizenosti,

podiizenosti a spoluprace jednotlivych pracovnikii podniku.

Pro zajisténi bezproblémového chodu firmy, k dosazeni dlouhodobé efektivity a k ziskani
konkurenéni vyhody, je nutné, aby byla fidici struktura vhodné zvolena. Kazdy podnik

je jiny a neexistuje jednotny nazor na to, jak pfi tvorbé organizacni ¢i fidici struktury
postupovat. Stejné tak ani neexistuje univerzalni struktura, ktera by byla vhodna pro
vSechny typy podnikti. Z tohoto divodu je tieba vytvaret organizaéni i fidici strukturu

pfimo pro konkrétni podnikatelsky subjekt.

Jelikoz se situace i podminky na trhu neustdle méni, musi byt podnik schopen pruzné
reagovat na zmény vnitiniho i vnéjsiho prostedi. Tyto zmény mohou vést i k optimalizaci
tidici struktury, kterd maze piestat byt pro podnikatelsky subjekt v priibéhu jeho fungovani

tou nejvhodné;si.

Teoreticka ¢ast této diplomové prace je vénovana obecné problematice managementu

a popisuje zakladni pojmy tykajici se organiza¢nich a fidicich struktur.

V praktické ¢asti prace je na zakladé analyzy pracovnich mist, vysledki metody bodového
hodnoceni obtiZnosti vedoucich pracovniki a teoretickych poznatkil z odborné literatury,
navrzen model fidici struktury vybraného podnikatelského subjektu — firmy MUSIL
EXPORT-IMPORT, s.r.o. Predmétem podnikani této spolecnosti je provoz vlastni
biochemické laboratofe a obchodni ¢innost, v ramci které se firma zaméfuje na distribuci
zdravotnického materidlu na izemi CR. Laboratof je izce specializovana na provadéni
biochemickych vySetieni, pfedev§im se jednéd o urcovani hodnoty glykovaného
hemoglobinu v téle pacientd. Firma MUSIL EXPORT-IMPORT, s.r.0. byla pro tuto praci
zvolena z divodu nutnosti navrzeni nové tidici struktury v zavislosti na zmén¢ vnitiniho

1 vnéjSiho okolniho prostiedi firmy. Dal§im diivodem byl pfistup k interni dokumentaci,

smérnicim a dal§im informacim, které byly pro vytvoteni této prace potiebné.
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2 Cil a metodika

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout model fidici struktury podniku tak,
aby navrzené feSeni vedlo k zefektivnéni zvoleného podnikatelského subjektu. Dil¢i cile

prace predstavuji analyzu pracovnich mist, zhodnoceni soucasné fidici struktury a navrh

zlepsSujicich opatteni, vedoucich ke zvySeni konkurenceschopnosti dané firmy.

Teoreticka ¢ast je vénovana problematice systému fizeni podniku a tvorby fidicich
struktur. Pomoci prostudovani odborné literatury a zpracovani literarni reSerSe jsou v této
Casti prace vysvétleny zakladni pojmy tykajici se organiza¢nich a fidicich struktur,

managementu a faktort, ovliviujicich organiza¢ni systém podniku.

Soucasti praktické Casti prace je charakteristika vybraného podnikatelského subjektu, pro
ktery je model fidici struktury navrhovan. Tato charakteristika obsahuje stru¢nou historii
firmy, pfredmét podnikani, cile a vize firmy a popis souc¢asného systému fizeni a popisu
fungovani celé firmy. Dale je v praci graficky znazornéno schéma soucasné organizacni

struktury véetné popisu funkci jednotlivych oddéleni a organizacnich tseka firmy.

Prostfednictvim rozhovori s jednotlivymi zaméstnanci firmy a za pomoci prostudovani
interni dokumentace, je provedena analyza pracovnich mist. U kazdého zaméstnance
je popsana jeho napln prace, povinnosti, odpovédnosti a pracovni vztah k ostatnim
pracovnikiim. Hierarchické uspotadani znazornujici vztahy nadfizenosti a podiizenosti

pracovnikt firmy, je zobrazeno pomoci schématu soucasné fidici struktury.

Zhodnoceni soucasné fidici struktury je provedeno na zakladé vysledkt metody bodového
hodnoceni obtiZznosti vedoucich pracovniki. Jedna se o syntetickou metodu stanovujici
normy fidici kapacity v urcitych podminkéch. Prvnim krokem pfi aplikaci této metody je
sestrojeni tabulky obsahujici sedm kritérii, stupné hodnoceni, vahy a jednotliva odd¢leni,
pro ktera je fidici kapacita vedoucich pracovnikii zjistovana. Kritéria jsou poté hodnocena
pro kazdé odd¢€leni zvlast. Toto hodnoceni je provedeno pro vSechna existujici odd€leni

ve firmé, konkrétné tedy pro personélni oddéleni, obchodni oddéleni, IT oddéleni, oddéleni
kvality a oddé€leni laboratofe klinické biochemie. Na zavér je pomoci hodnotici tabulky
urcen optimalni pocet podiizenych pracovniki pro jednotliva oddéleni. Na zaklad¢ téchto
vysledki je provedeno grafické zndzornéni obsahujici srovnani skute¢ného a optimélniho

poctu podtizenych pracovnik.
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Po tomto zhodnoceni nasleduje navrh zmén pro jednotliva oddéleni a navrh na vytvoteni
Stabnich jednotek, ktera budou mit podptrny charakter ¢innosti liniovych organiza¢nich

jednotek. Nasledné je navrzena nova, liniov¢ $tabni, fidici struktura zvoleného podniku.

Zaverecna Cast prace obsahuje navrhy zlepsujicich opatfeni vedoucich ke zvyseni
konkurenceschopnosti firmy, zvyseni povédomi o firmé a ziskani novych zakaznikd.

U kazdého navrhu je uveden piedpokladany ¢asovy horizont, potiebny k jeho realizaci.
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3 Literarni reSerse

3.1 Vyvoj nazori na management a organizaci

ey e

a také vztahy nadfizenosti a podiizenosti. Dnes jsme organizacemi obklopeni permanentné
a organizacni vztahy se promitaji témet do veskeré nasi kazdodenni ¢innosti.

O systematickém studiu fizeni lidi mizeme hovofit teprve na konci 19. stoleti a vyvoj
nazorl na tuto problematiku pak mizeme roz¢lenit do jednotlivych myslenkovych etap

(Bélohlavek, 1996).

3.1.1 Klasicky management

Za prvni vyvojovou etapou lze povazovat tzv. klasicky management, ktery se rozviji

od zacatku 20. stoleti a uplatiiuje se zde tzv. mechanicky ptistup. Hlavnimi pfedstaviteli
klasického managementu jsou Max Weber (1864-1920), Henri Fayol (1841-1925)

a Frederik Winslow Taylor (1856-1915) (Hron, 2011).

Teorie Byrokracie
Autorem klasické teorie byrokracie je némecky sociolog Max Weber (1864-1920),
ktery se snazil postihnout problematiku fungovani spole¢neské moci a poradku

v fizenych kolektivech (Hron, 2011).

Weber rozliSoval tfi typy socialni akce, z nichZ odvozoval autoritu a uspotfadani
organizace, vztahy nadfizenosti a podfizenosti a vzajemné vazby, tedy organizacni

strukturu (Bé&lohlavek, 1996).

o Afektivni akce

Afektivni akce je zalozena na emocich a opird se o ni charismaticka autorita. Je postavena
na osobnostech se silnym charismatem — emocionalnim vlivem na své okoli, schopnosti

pisvédcit ostatni lidi o svych vizich ¢i mySlenkach a strhnout je k jejich nasledovéani. Dnes
se k charismatu vedouciho pracovnika vraceji charismatické a transformacni teorie vedeni

(Bélohlavek, 1996).
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e Tradicionalni akce

Tradicionalni akce je zalozena na urcité tradici, zvyku a autorita 1 odpovidajici organizacni
struktura vychazi z ptibuzenského vztahu ¢i rodu. Postaveni se dédi bez ohledu na osobni

prednosti ¢i nedostatky (Bélohlavek, 1996).
e Racionalni akce

Racionalni akce je fizena jasnym védomim cilii, autorita je raciondlné legalni a organizac¢ni
struktura se nazyva byrokracie. Racionalni akci povazoval Max Weber za nejvyssi formu
lidského jednani a byrokracii za nejdokonalejsi formu fizeni organizaci (Bélohlavek,
1996).

Byrokracie je hierarchicka organizace, ketra je navrzena ke koordinaci prace mnoha
jednotlivet a k realizaci Siroké $kaly administrtivnich ukolt a organizaénich cil.

Podle Maxe Webera se jedna o tzv. idedlni typ, vzor, kterému se 1ze ptibliZit zavedenim
a striktnim dodrzovanim né¢kolika zakladnich pravidel racionélniho fizeni, které Weber

stanovil a ketré se staly zakladem pro formalni pfistupy k organizaci a fizeni (Hron, 2011).

Profesor Hron uvadi ve své publikaci Sest zakladnich principti byrokratické organizace

podle Maxe Webera:

=

zékladem organizace je d¢lba prace,

2. je nutné piesn¢ definovat prava a povinnosti jednotlivych pracovnikd,

3. musi byt nastavena jasna pravidla pro fungovani organizace, kterou tvofi normy,
popisy ¢innosti a postupy a instrukce jak pracovat,

4. fidici pracovnik fidi spravedlivé a neosobné,

5. préce je sluzbou, ve které je nutné presné dodrzovat vymezend pravidla,

6. vedouci pracovnik je povinnen vytvatet pofadek, podminky pro stabilni fungovani

a efektivitu byrokratické organizace (Hron, 2011).
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Védecké Fizeni

Predstavitelem védeckého fizeni je Frederik W. Taylor, ktery se zamétoval na zefektivnéni
¢innosti délnikl ve vyrobé. Sledovanim a méfenim se snazil najit optimalni zpiisob prace a
jednotlivé ¢innosti délnikii zracionalizovat. Doporuceny postup pii zavadéni védeckého

fizeni prace byl podle Taylora nésledujici (B&lohlavek, 1996):

uréeni jediného nejlepsiho zptisobu vykonavani prace,

vybér pracovniki podle pracovni kapacity, sily a odolnosti vii¢i unave,
vycevik (pravidelné planovité Skoleni) pracovnikd,

sledovani prace délnikd,

urceni ukolové mzdy, ktera méla délniky motivovat k vy$§im vykoniim,

o 0k~ w0 N e

presunuti veskeré odpoveédnosti za praci délnikil na vedouci pracovniky

(B&lohlavek. 1996).

Vysledkem zavadéni systému védeéckého tizeni byl témét vzdy enormni nardast
produktivity prace, ale na druh¢ stran¢ byla jednotvarnd a mechanizovana prace pro
vétsinu lidi nepfijemna a vycerpavajici. Prvky védeckého fizeni jsou dnes vyuZivany

zejména pii automatizaci vyrobniho procesu (Bélohavek, 1996).

Spravni Fizeni
Tento pojem je spjat se jménem Henri Fayol. Jeho koncepce se stala jednim ze zakladi
teoretickych konstrukci, které formuluji obecné principy organizace fizeni (Hron, 2011).

Mezi principy ptedstavitelti klasckého fizeni patii naptiklad:

1. zésada jediného vedouciho (nadfizeného),

2. vzestupné fetézeni — prubéh komunikace po linii od nejvyssiho po fadové
pracovniky,

3. rozpéti kontroly — pocet podiizenych vedoucimu nesmi zpisobit problémy v

koordinaci ¢innosti,

autorita a odpovédnost musi byt v rovnovaze,

disciplina — respektovani pravidel a zvyklosti,

slusnost, laskavost, spravedInost, spravedlivd odména,

stabilita personalu (B¢lohlavek, 1996).

N oo a &
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3.1.2 Skola lidskych vztahi

Druhé vyvojova etapa, oznacovéana autory jako Skola lidskych vztahii nebo také
psychologicko-socialni pfistupy, zac¢ala béhem 2. Svétové valky a pIné se rozvinula
hned po jejim skonceni. Poc¢atek téchto piistupt se datuje od roku 1924, kdy zacal

tzv. Hawthornsky experiment ve Western Electric Company (Hron, 2011).

Do organizac¢ni teorie vnesl nové myslenky Elton Mayo (1880-1949), ktery byva
povazovan za zakladatele Skoly lidskych vztahti. Spolu se svymi spolupracovniky
upozoriiuje na vyznam socidlnich vztahli a pracovni spokojenosti pro uspéch

organizace a vykonnost pracovniki (Bélohlavek, 1996).

Elton Mayo vystoupil s kritikou koncepce védeckého tizeni a k motivovani pracovnikia
pouziva metodu odmeén a trestli (cukru a bice). Jako pozitivni motivaéni faktory vyuziva
prémie a jiné hmotné vyhody a za negativni motivacni faktory povazuje naptiklad tresty,

sankce, omezeni ¢i ostrou kritiku (Hron, 2011).

[ 24

faktor, ktery je silné€jsi nez individualni z4jmy pracovnikil i nez z4jmy organizace

(Bélohlavek, 1996).

3.1.3 Humanisticky pristup

Dalsi vyvoj managementu nastava ve 40. a 50. letech, kdy se pozornost od socialni
motivace piesouva na ¢loveka a jeho osobni rozvoj. Predstavitelé tzv. humanistického
ptistupu jsou Douglas McGregor (1906-1964) a Abraham Maslow (1908-1970).
Douglas McGregor ptichazi s teorii X a Y. Dosavadni a ptevazujici pohled na fizeni lidi
Vv organizacich charakterizoval jako teorii X, podle které lidé neradi pracuji, jsou lini,
museji byt k préci pfinuceni systémem odmeén a trestl, vyhybaji se odpovédnosti

a existuje jen mala skupina lidi, pro které to neplati a ti jsou povolani k tomu,

aby tidili a kontrolovali ostatni (Bélohlavek, 1996).

Proti této tradi¢ni predstavé McGregor postavil humanistickou teorii Y, podle které
je prace pro ¢loveka ptirozenou aktivitou, rad pfijima odpovédnost a je schopen
samostatné rozhodovat, nicméné soucasné organizace tento potencial lidi nevyuzivaji

a snazi se je kontrolovat a dirigovat (Bélohlavek, 1996).
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V disledku toho lidé ztraceji zdjem o préci, jsou demotivovani a frustrovani. Jejich

vedeni se témto reakcim brani zintenziviiovanim kontroly, ¢imz dochézi k dalSimu posileni
negativnich reakci ze strany pracovnikt. Direktivni fizeni tak vytvaii v organizaci rozpor
mezi managementem a pracovniky, ktery mize byt piekonan pouze zasadni zménou
organizacni filozofie (Bé&lohlavek, 1996).

vvvvv

potiebou seberealizace. Clovék potiebuje realizovat veskeré své schopnosti, sviij potencial,
uskutecnit sva pfani a délat praci, kterou umi a kterou ma rad. Organizace by tedy mély
umoznovat lidem dosazeni seberealizace napiiklad prostiednictvim systému obohacovani
prace, fizeni kariéry, Skoleni ¢i zajisténi vzdélavacich programi pro zameéstnance

(Bélohlavek, 1996).

3.2 Rizeni

Rizeni podniku je velmi sloZity a mnohostranny proces, ktery je nezbytny k tomu,

aby bylo dosaZeno zakladniho cile podniku, kterym je maximalizace zisku, resp.zvyseni
hodnoty podniku. Ukolem podnikového Fizeni je predev§im stanoveni konkrétnich
podnikovych cilt, jejichZ prostfednictvim mé byt dosazeno konecného, obecného cile

(Synek, 2002).

Podnik je velmi slozity organismus, jehoz jednotlivé ¢lanky, zabyvajici se riiznymi
¢innostmi, nemohou fungovat bez urcité koordinace, motivace a kontroly. Proto je
pro Uspésnost podniku nezbytné nutné, aby vSechny jeho ¢innosti a rozhodnuti, které
jsou v podniku provadéna, byla realizovana ve vzajemné navaznosti a propojenosti,
tedy systémové. Rizeni podniku jako celku je ukolem vrcholového fizeni,

které usiluje predevsim o vzajemné skloubeni jednotlivych ¢innosti tak, aby bylo

dosazeno vsech vytycenych cilii (Synek, 2002).
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Autofi Jan Vachal, Marek Vochozka a prof. Ing. Jan Hron, DrSc., dr.h.c. se ve svych

publikacich shoduji na tom, ze fizeni lze vymezit nasledovné:

- subjektivni, cilevédoma ¢innost lidi,
- objektivné nutnd, vyplyvajici z podstaty transformacnich procesii,
- poznavajici a vyuzivajici objektivni zakonitosti pfirody a spolecnosti,

- smétujici na jejich zéklade ke stanoveni:

- spravnych cild,
- nejvhodnéjsich prostredki a cest k jejich dosazeni,

- zpusobu zabezpecéeni prub&hu a kontroly takto stanovenych ¢innosti (Hron, 2011).

S dalsi definici pojmu fizeni se mizeme setkat v knize Podnikové fizeni (Vachal,

Vochozka, 2013).

,» Rizeni predstavuje osobitou specializovanou ¢innost, nevyhnutelnou v riiznych
organizacnich celcich: v podnicich, na univerzitach, v armade, v uméni apod. Potieba ridit
se objevuje v podstaté uz se vznikem organizovaného zivota, kdy se lidé spojuji pro

dosazeni nékterych spolecnych cilu (Vachal, Vochozka, 2013, s.24).

3.2.1 Transformaé¢ni procesy v Fizeni

Kazdy podnik 1ze chapat jako systém, ktery se sklada z fady prvkd, propojenych navzajem
uréitymi vazbami. V tomto systému probihaji dva zékladni typy transformacnich procest.
Prvnim typem je hmotné energeticka transformace, ¢imz chapeme naptiklad ptemeénu
surovin na vyrobek a druhym typem je informacni transformace, tedy ziskavani informaci,
jejich zpracovani, rozhodovani a informacni plisobeni k realizaci ur¢itého rozhodnuti.
Uvedené dva typy transformacnich procesti zhruba vymezuji dvé stranky procesu fizeni,

a to jeho obsah a formu. Zkoumanim téchto dvou stranek si miiZzeme odpovédét na otazky

,,Co se 11di?” (obsah) a ,,Jak se 1idi?”” (forma).
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Vyse uvedené poznatky jsou zobrazeny pomoci nasledujiciho schématu (Hron, 2011).

Obr. €. 1: Transformacni procesy v fizeni

prostredky, suroviny informace
energie
SYSTEM
(podnik)

S— l —

vyrobky informacni
pusobeni
hmotné energeticke informacni
vazby vazby

L0" ~AK"

A
v

Zdroj: (Hron, 2011)

3.2.2 Charakteristika procesu Fizeni

Autofi Hron, Vachal a Vochozka se shoduji v nazoru, ze s pojmem fizeni se mtizeme
setkat v nejriznéjsich souvislostech, v riznych systémech a né€kdy i skryté pod jinymi
terminy, jako je napiiklad sprava, vedeni, ovladani ¢i dirigovani. Vyznam fizeni

je viceznacny predevsim proto, ze v kazdém dynamickém systému existuji urcité faktory
usmérnujici procesy, které v tomto systému probihaji. Riznorodost t€chto systémii je

zakladem i riznorodého pohledu na samotny pojem fizeni (Vachal, Vochozka, 2013).

Rizeni jako informacni pusobeni

V nejobecnéj$im smyslu jde fizeni charakterizivat jako informacni plisobeni mezi
jednotlivymi systémy — subjektem a objektem fizeni. Informacni plisobeni 1ze rozd¢lit

do tii zakladnich skupin — ovladani, fizeni a regulace (Hron, 2011).
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Ovladani je informacni pisobeni jednoho (ovladajiciho) systému na druhy (ovladany)
systém, kdy ovladajici systém svym informac¢nim piisobenim vytvaii predpoklady pro
odstranéni neurcitosti v chovani ovladaného systému. Ovladany systém mitze,

ale nemusi piijatou informaci realizovat, protoze neni zpétné propojen s ovladajicim
systémem, ktery tudiz nemuze provadét kontrolu (Hron, 2011).

Ptikladem ovladéni jako informacniho plisobeni mize byt ¢innost vedouciho pracovnika,
ktery svym podiizenym pouze uklada ukoly, ale dale jiz nekontroluje mnozstvi a kvalitu
jejich prace (Hron, 2011).

Rizeni se od ovladani lisi tim, Ze fidici systém je zp&tné propojeny s fizenym systémem,
coz vyvola u fizeného systému nutnost pfijatou informaci realizovat a tim také 1 zajisténi
cilového chovani (Hron, 2011).

Ptikladem fizeni jako informac¢niho plsobeni je oboustranné propojeni mezi vedoucim
pracovnikem a jeho podfizenymi, kde probihaji fidici informace (fidici pisobeni)

na stran¢ jedné a kontrola mnozstvi a kvality na strané druhé (Hron, 2011).

Regulace je pisobeni informaéniho fidiciho systému na systém fizeny, které

je zprosttedkovéano dal§im vloZenym systémem tzv. regulatorem. Regulator ma za tikol
udrzovat stabilitu chovani a tim 1 blokovat plisobeni rusivych vlivi prostfedi. Regula¢ni
systém tedy nemd moznost volby fidiciho piisobeni, ale ma moznost volby zptisobu
realizace jiz ur¢eného cilového chovani fizeného systému (Hron, 2011).

Piikladem regulace jako informainiho piisobeni mize byt naptiklad funkce nahradnich

dilu, které zajist'uji pravidelnost a rovnomeérnost vyrobnich procesi (Hron, 2011).

Clenéni procesu Fizeni

Proces fizeni je procesem piijimani, zpracovani a predavani informace. Profesor Hron
ve své pubikaci uvadi dveé zakladni hlediska, z nichz Ize process fizeni zkoumat.
Prvnim hlediskem je horizontdlni ¢lenéni, které piedstavuje vztah fidicich ¢innosti

fidiciho systému k fizenému systému a vymezuje formalni stranku (Hron, 2011).

Z horizontalniho hlediska lze proces fizeni rozlisit na nasledujici faze:
e Planovani — souhrn urCenych cilli, vybér urcité varianty rozhodnuti a stanovenim
casového postupu realizace,
e Organizovani — vytvateni do¢asnych nebo relativné trvalych vazeb mezi lidmi a

vyrobnimi prostiedky, vytvareni organizacnich systémi a udrZzovani jejich funkce,
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e Operativni Fizeni — tato taze predpoklada existenci planovani i organizovani, cilem

je realizace vyty¢enych cila (Hron, 2011).

Druhym hlediskem je vertikalni clenénti, které vymezuje obsahovou stranku fidicich
¢innosti fidiciho systému. Z tohoto hlediska lze rozlisit ¢tyfi zékladni stadia cyklu fizeni,
ktery probiha v kazdé fazi procesu fizeni. Mezi tyto zékladni stadia cyklu fizeni patii
pfijeti informace, rozhodovani, ovliviiovani a kontrola (Hron, 2011).

Nasledujici tabulka zachycuje vzajemnou integraci cyklu fizeni a jednotlivych fazi procesu

fizeni, pomoci které se proces fizeni realizuje.

Tab. €. 1: Vzajemné vztahy stadii cyklu fizeni a fazi procesu fizeni

Planovani | Organizovani | Operativni fizeni
Informace X11 X1 X13
Rozhodovani X1 X322 X23
Ovliviiovani X31 X392 X33
Kontrola X41 X4y X43

Zdroj: (Hron, 2011)

Nositelé Fidicich rozhodnuti

Nositeli podnikovych fidicich rozhodnuti jsou bud’ vlastnici podniku nebo organy,
které jsou vytvoiené vlastniky pro fizeni podniku, tedy vrcholovy management.

V malych podnicich je fizeni spojeno s vlastnictvim. Vlastnik velmi ¢asto fidi svou
firmu sdm, nese kapitalové riziko, pfijima vSechna zasadni rozhodnuti a také nese

celkovou odpovédnost za rozvoj podniku (Synek, 2002).

Ve velkych podnicich, jako jsou akciové spolenosti nebo spolecnosti s ru¢enim
omezenym, dochazi k oddéleni vlastnictvi od fizeni. Vlastnici nesou pouze kapitalové

riziko, ale fizeni podniku ma na starosti vrcholovy management (Synek, 2002).
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3.3 Ridici struktura

., Ridict strukura je tvorena lidskymi prvky, mezi nimiz jsou informacni vazby majici

charakter nadrizenosti, podiizenosti a spoluprace (Hron, 2011, 5.64).”

Zakladnim prvkem fidici struktury je cloveék, jehoz znalosti, védomosti a zkusenosti
ovliviiuji nejen fidici strukturu, ale i cely fidici proces. Pfitomnost lidského prvku
také ovlivituje vznik dvou stranek organizacnich systémd, a to stranky formalni

a stranky neformalni (Plaminek, 2008).

Formadlni strankou rozumime fadu organizacnich norem, jejichZ cilem je zajistit takovou
strukturu, aby bylo dosazeno ur¢itého cilového chovani. Pii zavadéni organiza¢nich norem
je tieba si uvédomit, Ze vSe, co je urcovano normami se hiie pfizpisobuje zménam,

a proto je nutné se pii jejich formulaci zamétovat na feseni vztahti a vazeb podstatnych

pro organiza¢ni systém (Hron, 2011).

Neformalni stranka organizacnich systému se dotyka kazdé ¢innosti daného systému,
vznika z vile lidi a uplatiiuje se predevSim tam, kde neptisobi stranka formalni. Jedna se
predevsim o vztahy mezi lidmi, pratelstvi nebo vzajemné sympatie. Vedouci pracovnik by

mél mit snahu sladit zajmy skupin formalniho i neformalniho charakteru (Hron, 2011).

3.3.1 Ridici jednotky

Ridici jednotky jsou zakladnim prvkem kazdé Fidici struktury. Jsou tvofeny vedoucim
pracovnikem a jemu bezprostiedné podfizenymi pracovniky. Charakter fidici jednotky
je ovliviiovan jednotlivymi €leny téchto skupin a predevsim jejich odpovédnymi

vedoucimi (Plaminek, 2008).
,» Ridici jednotky je mozno tiidit podle ndsledujicich hledisek:

e vztah vedouciho Fidici jednotky k podrizenym, spolupracovnikiim,
e vztah Fidici jednotky k hlavnim transformacnim procesiim,

e hierarchie zarazeni Fidici jednotky (Hron, 2011, s. 66).”
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Typy Fidicich jednotek podle vztahu vedouciho pracovnika

¢ Formalni skupiny autokratické, ve kterych vedouci pracovnik sdm urcuje cile
skupiny, tkoly, postupy jejich feseni a ¢innost podiizenych. Vedouci soustied’'uje
pravomoce, informace a sdm provadi potfebna rozhodnuti. Vyhodou tohoto typu je
moznost rychlého rozhodovani a dobra motivace vedouciho pracovnika. Naopak
nevyhodou mize byt nevyuziti nékterych schopnosti podiizenych, nizka motivace
pracovnikl nebo niz$i mira pravdépodobnosti objektivniho rozhodovani. Podiizeni
pracovnici maji nedostatek informaci a vedouci pracovnik nedostava zpétnou vazbu

od svych zaméstnanct (Hron, 2011).

e Formalni skupiny liberalni jsou pravym opakem autokratickych skupin, proto
je také miZzeme nazvat skupinami volného pritbéhu. Vedouci pracovnik témét
neovliviiyje ¢innost skupiny. Vztahy formalni pravomoci ustupuji do pozadi
a z4jmy a nazory podiizenych prevladaji nad z4jmy a nazory vedouciho. Motivace
podtizenych na fizeni skupiny je vysokd, nicméné zde mize dochéazet k poklesu
kazné a miry organizovanosti skupiny, ¢i k preferencim vlastnich zajmt

jednotlivych ¢lent skupiny (Hron, 2011).

e Formalni skupiny demokratické jsou charakterizovany vztahy spoluprace.
Vedouci se realizuje prostfednicvim svych podfizenych, konzultuje s nimi
problémy jejich prace, respektuje jejich iniciativu a nadvrhy. Funguje zde tedy
vzajemna interakce a zavazna rozhodnuti maji kolektivni charakter. Vyhodou
je vysoka iniciativa a motivace podiizenych, vyuzivani vSech ¢lent skupiny
¢1 soulad individualnich i skupinovych zajmi. Nevyhodou miZe byt nizka

operativnost v ramci skupiny (Hron, 2011).

Typy Fidicich jednotek podle vztahu Kk transformaénim procesim

e Liniové Fidici jednotky
Charakteristickym znakem téchto fidicich jednotek je bezprostiedni G€ast na fizeni

hlavnich procest. V fidici struktufe organiza¢nich systému jsou linové fidici jednotky

rozhodujici slozkou, nebot’ rozhoduji o cilech, zptisobech jejich realizace a jejich tempu.
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Mezi jednotlivymi linovymi fidicimi jednotkami existuji liniové (vertikalni) vazby, které
ptredstavuji informacni toky mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi. Informacni
tok od vedouciho pracovnika k podiizenému — ptikazy, a naopak od podtizenych k jejich

nadiizenym — odpovédnost (Hron, 2011).

e Stabni Fidici jednotky
Stabni fidici jednotky se vyznaduji tim, Ze se za¢astiiuji hlavnich procesi zprostfedkovang,
a to prostfednictvim fidicich jednotek liniovych. Pracovnici Stabnich jednotek zpracovavaji

informace pro rozhodovani a ptipravuji tak podminky pro praci liniovych jednotek (Hron,

2011).

Stupné Fizeni v Fidici strukture organizaCnich systému

<

e Ridici jednotky vyssi tirovn

Tyto fidici jednotky predstavuji vedeni organizacniho systému. Vedouci pracovnici na
tomto stupni rozhoduji o druhu ¢innosti daného systému, prostiedcich a cestach jejich

realizace. Tato ¢innost ma prevazné koncep¢ni character (Hron, 2011).
e Ridici jednotky stfedni urovné

Vedouci pracovnici, kteti tvoti tyto fidici jednotky, pracuji na nizsich stupnich,
napiiklad v provozu. Jejich ¢innost piedstavuje mnohem méné prvki koncepcniho fizeni,

a to v dusledku operativniho tizeni (Hron, 2011).

e Ridici jednotky niZsi urovné
Ridici jednotky nizsi irovné jsou tvofeny vedoucimi pracovniky, jejichz ¢innost je ryze
operativni a jsou nadiizenymi pracovniki, kteti se bezprostfedné zucastnuji

transformacnich procest (Hron, 2011).

3.3.2 Charakteristika prvku fidicich struktur

Zakladnimi prvky organizaénich systému jsou lidé, ktefi se zG€astiiuji procesu fizeni.
Tuto funkei lidskych prvka miizeme vyjadrit pfifazenim urcitych reakei k uréitym
podnétim. Podle tohoto zplsobu pfifazeni je mozno rozlisit urcité funkéni typy

téchto prvki, a to ze tii hledisek. Z hlediska zpracovani informace, pfenosu informace

a Z hlediska chovani (Hron, 2011).
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Charakteristika ridicich prvki vidicich struktur z hlediska zpracovani informace

(vektor podnétii — reakce)

Vysledna reakce prvki je disledkem zpracovani vice podnétl, coz predstavuje
transformaci vektoru podnétii na jedinou reakci. Tento funk¢ni typ je oznacovan za svodny

a je dale ¢lenén na:

a) Svodny prvek konjunktivni, kdy reakce prvku nastava pouze v piipadé, ptsobi-li
soucasn¢ na vSech vstupech. Piikladem muze byt rozhodovani vedoucich
pracovniki liniového charakteru, nebot’ zde dochazi ke konecnému rozhodnuti az
po zvazeni vSech dostupnych informaci. Takovouto transformaci lze vyjadrit
logickym souc¢inem pomoci vztahu:

y =100 * x5 % .. % xp),
kde: x; ...x, - podnéty na jednotlivych vstupech,

y - reakce prvka.

b) Svodny prvek disjunktivni, kdy reakce prvki nastava v kazdém piipade, ptsobi-li
urcity podnét alespon na jednom vstupu, coz miiZze predstavovat naptiklad prace
Stabnich pracovniki. Tato transformace je vyjadfenim logického souctu pomoci
vztahu:

y=F(x; +x, + -+ xp),
kde: x; ...x, - podnéty na jednotlivych vstupech,

y - reakce prvka.

Obr. €. 2: Charakteristika fidicich prvku fidicich struktur z hlediska zpracovani informace

X1 Xy X3 .. Xp
U .
svodny prvek
!

y

Zdroj: (Hron, 2011)
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Charakteristika ridicich prvki vidicich struktur z hlediska prenosu informace

(podnét — vektor reakcei)

Z hlediska pienosu informace transformuji prvky v procesu fizeni jednotlivé podnéty ve

vektory reakce. Tento funk¢ni typ je oznacovan za distribucni a je déale ¢lenén na:

a) Distribu¢ni typ mnozici, zahrnujici ty prvky, které ptijaty podnét na vstupu dale
mnozi ptislusnym nasobkem. Ptikladem mohou byt vedouci pracovnici liniového
charakteru, ktefi pfeddvaji pfijatou a zpracovanou informaci svym podfizenym.

b) Distribu¢ni typ paralelné pridélujici, ktery zahrnuje takové prvky, jejichz reakce
Jsou jen ur¢itymi ¢astmi piijatého podnétu.

¢) Distribuéni typ smiseny, zahrnujici prvky, které reaguji na urc¢ité podnéty jako
distribu¢ni prvky mnozici a na jiné podnéty jako distribuéni prvky paralelné

prid&lujici (Hron, 2011).

Obr. €. 3: Charakteristika fidicich prvku fidicich struktur z hlediska pfenosu informace

X

!
distribu¢ni prvek
U !
Vi Y2 Y3 v Vg

Zrdoj: (Hron, 2011)

Charakteristika ridicich prvki Fidicich struktur z hlediska chovani

Prvky organiza¢niho systému nepfifazuji jednoznacné vstupnimu vektoru podnéth
vzdy tentyZ vstupni vektor reakce, ale vektorli vice a to s urcitou pravdépodobnosti.
Toto chovani prvki organiza¢niho systému lze hodnotit jako stochastické a Ize ho
definovat pomoci matice pravdépodobnostnich ptechodi, kterd vyjadiuje reakci

na objeveni ¢i neobjeveni se podnétu na vstupu (Hron, 2011).
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3.3.3 Zakladni typy Fidicich struktur

Ridici struktury Ize rozdélit do dvou zékladnich skupin, a to na Gtvarové fidici struktury a

véené fidici struktury (Hron, 2011).
Utvarové Fidici sktuktury

Tento typ fidici struktury vznikd propojenim fidicich jednotek (tvarit) pomoci liniovych,
Stabnich a tymovych vazeb. Hlavnim piedstavitelem této skupiny je tzv. funkcionalni typ
Fidict struktury. Ptedstavuje liniové Stabni typ, ktery vznikl jako disledek funkcionalizace

a specializace ¢innosti jednotlivych pracovniktu (Hron, 2011).

Tento typ je charakteristicky svym ¢lenénim fidici struktury na fidici jednotky podle funkci
daného organizac¢niho systému, pfisnou podfizenosti v ramci vytvorené funkce, ¢i vznikem
Stabnich jednotek. Funkcionalni typ tedy vznika v piipad€, mizeme-li fidici jednotky

definovat pii pouziti pouze jednoho — funkciondlniho kritéria (Hron, 2011).

Vvyhody
e prosazuje se specializace v jednotlivych funkcich,
e jednoznecné vymezeni nadfizenosti a podfizenosti,
e umoznéni koordinace a vymény zkuSenosti mezi liniovymi

a $tabnimi fidicimi jednotkami (Hron, 2011).

Nevvhody

o prili§ uzka specializace a tendence k rozristani Stabnich jednotek,
e vytvareni dlouhych komunikacnich fetézcti, coz miize vést k snizovani
urovné fidicich procestl,

e pretéZzovani vedoucich pracovnikl na liniovych tirovnich (Hron, 2011).

Vécné Fidici struktury

Zatimco u utvarové struktury je fidici struktura délena podle hledisek specializace,
veécne tidici struktury jsou charakteristické svym délenim podle vécnych hledisek.
Mezi vécné tidici struktury patii predevsim tzv. divizionalni typ, ktery vznika v piipadg,
kdy je nutné za ucelem definovani fidicich jednotek aplikovat dvé kriteria (divizionalni

a funkcionalni).
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Nejprve je nutné definovat divizionalni kritérium (G4zemni, druh vyrobniho procesu, druh
poskytované sluzby), podle kterého se organiza¢ni systém rozd¢li
na jednotlivé, relativné samostatné, subsystémy — divize, v rdmci nichz je pak uzito

kritérium funkcionalni (Hron, 2011).

Ploché a strmé struktury

Rozsah fizeni je dan po¢tem pracovnikili na piislusném stupni fizeni a plati, Ze soucet
rozsahu na pfislusnych stupnich v souhrnu vyjadtuje celkovy pocet pracovnikll v ptislusné
organizacni jednotce (Synek, 2002).

Rozpéti fizeni je jednim z dilezitych prvki organizovani a vyjadiuje pocet piimo
podtizenych pracovnikii jednomu nadiizenému. S ohledem na limitujici fyzickou a dusevni
kapacitu existuje maximalni pocet podiizenych, ktery je jeden vedouci schopen efektivné
fidit. Tento pocet se oznacuje jako optimalni rozpéti fizeni a jeho stanovenim se zabyval
jiz zacatkem tficatych let 20. Stoleti V. A. Graicunas, ktery na zéklad¢ exaktnich vypocti
moznych vztahi mezi vedoucimi a podfizenymi pracovniky, stanovil maximalni hranici
pro pocet podiizenych hodnotu 5. Aplikaci optimalniho rozpéti fizeni vzniké hierarchické

uspoiadani firmy (Srpova J., Rehot V., 2010).

Podle poctu fidicich stupnil 1ze podnikové organizacni struktury rozlisit na ploché a strmé
(Vachal, Vochozka, 2013).

Plocha struktura vyjadiuje stav, kdy ma jeden nadfizeny prvek vice podtizenych prvkl na
stejném (jednom) stupni fizeni. Rozpéti fizeni je Siroké a podnik ma vétSinou méné
organizacnich trovni (Synek, 2002).

Plochou organiza¢ni strukturu miizeme vyjadrit pomoci nasledujiciho schématu na obr.¢.4:

Obr. ¢&. 4: Plocha struktura

L]
LSS S B S o s

Zdroj: (Synek, 2002)
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Strma struktura ma vice jak jeden stupen fizeni a vyjadiuje delegovani kompetenci na nizsi

prvky organizacni struktury. Rozpéti poctu podtizenych pracovniki nadiizenému subjektu

wewvr

komunikaci, zejména na vazbu zdola nahoru. Nevyhodou tedy miize byt, ze vedouci

nebude mit Gplny prehled o celkové situaci v ramci podniku (Vachal, Vochozka, 2013).
Strmou organizacni strukturu zndzoriuje nasledujici schéma na obr. €. 5:

Obr. ¢. 5: Strm4 struktura

Zdroj: (Vachal, Vochozka, 2013)

3.4 Organizace podniku

Teorie organizace je jednou ze zakladnich casti teorie Fizeni, kdy Fizeni je chapdno jako
kazda cinnost lidi, kteri resi vztahy mezi lidmi navzdjem a vztahy mezi lidmi a vyrobnimi

prostiedky (Hron, 2011, s. 48).

Slovo organizace je ovozeno z feckého slova ,,0rganon”, coz znamena harmonii. V
soucasné dobé¢ byva nejcasteji pod timto pojmem chapano néjaké uspotradani. Teorie

organizace tento pojem specifikuje do tfi zakladnich vyznamu (Hron, 2011).

e Organizace jako cinnost (organizovani), jejimz ukolem je utvareni urcitych vazeb
mezi lidmi navzdjem a mezi limi a vyrobnimi prostiredky za ucelem dosazeni
stanoveného cile.

e Organizace jako mira (organizovanost) je pouzivana predevsim v kybernetice,
nebot ji lze vyjadrit kvantitativné v intervalu od nuly do jedné. Hodnota nula
vyjadruje absolutni neorganizovanost, coz znamend, ze mezi prvky systému
neexistuji Zadné vazby a tyto prvky tvori jen soubor, jehoz chovani je zcela

nahodile.
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Hodnota jedna naopak vyjadruje absolutni organizovanost systému, kde jsou prvky
systéemu navzdajem propojeny takovymi vazbami, které zarucuji jeho deterministicke
chovani.

e Organizace jako systém (organizacni systém), ktery je tvoren prvky- lidmi a
vyrobnimi procesy, které jsou vzajemné spojeny urcitymi vazbami (Hron, 2011, s.

48 — 49),

o Systém, vyznacujici se urcitou vnitini strukturou a vztahy mezi jednotlivymi prvky
struktury. V tomto pripadé hovorime o organizacni soustavé (Tureckiova, 2004,

s.7).

3.4.1 Organizacni struktura

Organizac¢ni struktura je velmi dilezitym nastrojem a pojmem, ktery potfebujeme znat,
abychom mohli uspésné tidit podnik. Pro tento pojem ale neexistuje jednotna definice,
kter4 by byla obecné€ vyuzivana. Autofi pohlizeji na organizacni strukturu z mnoha
pohledt a v literatufe je mozné nalézt mnoho definic, nicméné se vSichni autofi shodnou
na tom, Ze spravné zvolena podnikova organizacni struktura ma pro podnik velky vyznam.
Popisuji také dulezitost vztahu mezi organizacni strukturou, zménami vnéjsiho prostiedim
a vykonnosti organizace. Toto tvrzeni ve svych publikacich potvrzuji naptiklad FrantiSek
Beélohlavek, Jan Vachal a Marek Vochozka, McMillan nebo prof. Ing. Jan Hron, DrSc.,
dr.h.c..

Definice

., Organizacni struktura je mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a rizeni aktivit ¢lenii

organizace a umoznuje predevsim:

e efektivni cinnost organizace a vyuZziti zdroju,

e sledovani aktivit organizace,

e pridéleni odpovédnosti cleniim a skupinam organizace za jednotlivé cinnosti,
e koordinaci cinnosti sloZek organizace,

e prizpiisobeni zménam v okolli,

e socidlni uspokojeni clenu, kteri v organizaci pracuji.
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Z organizacni struktury zaroven vyplyva napli prace jednotlivych utvarii a je od ni

odvozen obsah c¢innosti jednotlivych pracovnich mist (Bélohlavek, 1996, s. 91-92).”

. Pokud struktura organizace a zakladni principyorganizovani nejsou v souladu s
poslanim organizace a se soucasnym respektovanim prostredi, ve kterém se organizace
nachazi, pak neni prilis pravdépodobné, ze organizace uspésné prezije (Vachal, Vochozka,

2013, s. 57).”

,,» Organizacni struktura je zdakladni nosnou strukturou, nebot propojuje véechny ostatni.
Proto je volba spravného typu organizacni struktury v zavislosti na konkrétnich
podminkach nezbytnym predpokladem plného vyuzivani vsech zdrojit organizacnich
systemii, podminkou vysoké urovné pracovnich, organizacnich a ridicich procesii, a tim i

celého vyrobniho procesu (Hron, 2011, s. 61).

Liniové organizac¢ni struktury

Liniové struktrury vznikly jako prvni vyvojovy typ utvarové struktury, kde existoval jediny
fidici stupen nad provozem. Tento fidici stupeni ve vétSin€ piipadl reprezentoval piimo
vlastnik podniku. Typ linovych organiza¢nich struktur je typicky pro malé podniky asi do

pedesati zaméstnancti (Cejtmar, Dédina, 2010).

., Liniové struktury maji primou (prikazovaci) pravomoc.Vedouci liniové skupiny
vykonavaji vertikalni liniové rizeni. Tvori Fidici osu struktury (napr. reditel zavodu,
vedouci provozu, mistr). Liniovi vedouci maji nejvyssi pravomoci a odpovédnost (Cejtmar,

Dédina, 2010, 5.204).”

Ptiklad liniové organizac¢ni struktury v€etné vazeb mliZzeme znéaroznit pomoci nasledujiciho

schématu na obr. ¢. 6.

Obr. ¢&. 6: Liniova struktura
T T

Reditel zavodu |

' ) I
| Vedouci provozu J [
A

[ 1 1 [ 1 1 [ 1 1
[ "J (; J [ “| rIﬁ.ﬂi-e.tr] [Mie.tr"] | Mistr ) [ ] |” ] ( 3
i ) \_dlh"l‘_,.fﬁ dI|I"I1J.TEJ kdlh"l‘_,.fl:; f L i 4

Zdroj: Cejtmar, Dédina, 2010, s. 204

31



Liniové $tabni organiza¢ni struktury

Liniové $tabni organizacni struktury vznikaji obvykle pokud liniovy pracovnik (naptiklad
vedouci odd¢€leni) deleguje ¢ast svych pravomoci na jednotky Stabniho charakteru. Tyto
jednotky piimo netidi liniové (provozni) jednotky, ale pfipravuji pro né¢ analyzy ¢innosti
a podklady pro jejich rozhodovani. Stabni jednotky (utvary) tedy plni pfedev§im poradni
funkci k zabezpeceni kvalifikovaného rozhodovani liniovych vedoucich pracovnikii nebo

feditele podniku. MiiZeme je rozdélit na:

e osobni §tab — sekretaiky, asistenti, poradci a osobni specialisté
e odborny (funk¢ni) $tab — vykonava neptimé odborné ¢i funkéni fizeni (Cejtmar,

Dédina, 2010)

Ptiklad liniové §tabni organizaéni struktury malého podniku znazoruje nésledujici schéma

na obr.¢. 7.

Obr. ¢. 7: Linioveé §tabni struktura

Manazer = vlastnik firmy

c

.
L Pracovnik zahraniéniho obehodu |
-

[ Sekretdarka

L

i

[ S I |
Techrik 1 Technik 2 Technik 3) Technik 4 Technik 5 |
— -—

Zdroj: Cejtmar, Dédina, 2010

3.4.2 Tvorba organizac¢ni struktury

Tvorba vhodné organizacni struktury pro konkrétni podnik je €isté individualni zaleZzitosti,
jelikoz kazdy podnik je jiny a ma také odlisSné pozadavky na organizaci a fizeni. Neexistuje
tedy Zadnd univerzalné pouZzivana ,,nejlepsi organizacni struktura, ktera by se hodila pro
konkrétni typy podnikil, ale musi byt vzdy tzv. ,,Sita na miru“ podle soucasné situace

konkrétniho podniku (Synek, 2010).
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., Organizacni struktua konkrétni organizace je vzdy unikatnim resenim. Neplati totiz,
Ze exituje jedind spravna organizacni struktura pro jakoukoliv organizaci a pro jakékoliv
podminky. Jedna a tataz struktura miize byt v jednéch podminkach vysoce efektivni,

naopak v jinych podminkdch zcela nefunkcni (Blazek, 2014, s. 80).

Organizac¢ni struktura by méla byt volena tak, aby podporovala realizaci zvolené strategie
podniku, protoze s podnikovou strategii tizce souvisi. Prostiedkem k realizaci strategie jsou
podnikové procesy, které je mozné si pidstavit jako mnoZiny propojenych Cinnosti, které
spole¢né ptispivaji k dosaZeni cile podniku. Organizacni struktura podniku definuje

funk¢ni role a vztahy v téchto podnikovych procesech (Synek, 2002).

3.4.3 Vzijemné vztahy v ramci podniku

V podniku musi byt definovany funkéni role, tedy musi byt stanoveno, kdo co bude

vV podnikovém procesu d¢lat, na jaké Cinnosti se bude specializovat a jaka bude d¢lba
prace. Kazda ¢innost predstavuje jeden logicky krok celkového procesu a stava se
nejmensi jednotkou prace, ktera ma sviij Casovy ramec. Nejniz§imi organiza¢nimi
jednotkami jsou nositelé ¢innosti, kteti maji za splnéni ¢innosti, ktera je jim svéfena,
odpovédnost. Proto, aby mohli nositelé ¢innosti danou ¢innost vykonat a nést za ni
odpovédnost, musi mit pfidélenou urcitou pravomoc pro jeji uskute¢néni. Pravomoci se
obecné rozumi pravo pouzivat volnost pii rozhodovani. Prosttednictvim rozdéleni
pravomoci jednotlivym pracovnikiim, vznikaji a jsou defivnovany vztahy mezi nositeli
¢innosti a pravomoc se tak stdva pojivem pii vertikalnim a horizontalnim provazani

jednotlivych organizacnich slozek do organizacni struktury (Synek, 2002).

3.5 Faktory ovliviiujici organizacni systém podniku

Optimalizace organiza¢ni struktury je slozitym a komplexnim problémem a manazerska
literatura pro jeho feSeni poskytuje spiSe jen ramcové poznatky misto podrobné metodiky,

jak v konkrétnich podminkach presné postupovat (Blazek, 2014).

Pti rozhodovani o volbé organiza¢niho systému miZze manazertiim pomoci n¢kolik
dilezitych charakteristik jejich organizace, kterymi jsou prostiedi, strategie, velikost,

technologie a konkurence (Cejthmar, Dédina, 2010).
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3.5.1 Prostredi

Vliv prostiedi na organizacni systém podniku jako prvni hloub¢ji charakterizovali Burns a
Stalker. Zjistili, ze existuji dvé zakladni formy organiza¢niho systému, mechanicky a
organicky. Mechanicky systém je vhodny predevsim pro stabilni prostfedi, ve kterém jsou
piesné urceny ukoly a prace vrcholovym managementem a je zde kladen dlraz na tad.
Organicky systém je naopak vhodny pro nestabilni prostfedi, kde jsou tkoly zadavany
spiSe skupinové nez individudlné a jsou uptfesiiovany tak, aby odpovidaly pozadavkim

stale se méniciho prostiedi (Cejtmar, Dédina, 2010).

Dalsi vyzkum vlivu prostfedi na organizaéni systém provedli Lawrence a Lorsch, kteti
definovali pojmy diferenciace a integrace. Diferenciace popisuje rozsah, v jakém se
organizace rozdéluje do oddéleni, které se od sebe 1isi manazerskou orientaci a strukturou.
Integrace predstavuje stupen spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi. Tyto pojmy jsou
dulezité zejména pro manazery v organizaci s organickym systémem, tedy v nestalem a
slozitém prostiedi. Jestlize je prostfedi velmi slozité, organizace by méla byt diferencovana
tak, aby byly struktury jednotlivych oddéleni ptizplisobeny tém ¢astem prostiedi, ve
kterych vyviji svou ¢innost a intergace je nezbytna v pfipadé€ nestalého prostredi, ve kterém

musi oddéleni vzajemné spolupracovat (Cejtrmar, Dédina, 2010).

3.5.2 Strategie

Cejthmar a Dédina ve své publikaci popisuji ¢tyfi typy strategii: obrance, vyzkumnik,
analyzator, zpatecnik. Jednotlivé strategie jsou pojimany jako zptsob chovani vyjadiujici
vztah organizace Kk jejimu okoli, v némz se odrazeji nejen interni organizaéni zasady, ale i
oc¢ekavani vuci okoli organizace.

Obrance

Tento vzor chovani je orientovan na optimalizaci existujiciho stavu. Obranci jsou klasicti
vyrobci, ktefi se orientuji na snizovani nakladi a pouZzivaji stale stejné tradi¢ni technologie.
Hlavni tkoly plni Gtvary controllingu, vyroby a ucetnictvi. Tyto organizace pouZzivaji
klasickou funkéni organizaéni strukturu a systém direktivniho fizeni s pfimou pravomoci

feditele (Cejthmar, Dédina, 2010).
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Vyzkumnik (inovator)

Vyzkumnici jsou flexibilni, hledaji stdle nové moznosti na trhu a zaméfuji se na stale nové
vyrobky. Zakladem pro uspésné chovani vyzkumnika je dynamické okoli a vyuzivaji
prevazné divizionalni organizacni struktury. Vrcholovy management pfenechava
rozhodovaci kompetence decentralizovanym divizim a sam se koncentruje spiSe na fizeni

procest (Cejthmar, Dédina, 2010).
Analyzator

Tento vzor chovani kombinuje oba ptedchézejici vzory chovani. V zakladnich kmenovych
zalezitostech se analyzatofi drzi zavedenych standardi a pravidel, ale k tomu soubézné
vytvareji celky, které se chovaji pruzné, orientuji se a efektivné reaguji na zmény a okoli.
Mohou byt naptiklad v podobé projektovych tymi, které pii praci na projektu vyuzivaji
veskerych dostupnych informaci, konkuren¢niho pozorovani a inovativniho chovéni.
Analyzatofi vyuzivaji predev§im maticové organizaéni struktury (Cejthmar, Dédina, 2010).
Zpatecnik

Chovani zpatec¢nika se vyznacuje nejistotou a skeptickému pfistupu k inovacim. Zmény

Vv okoli sice vnima, ale nedokaZe na né¢ efektivné reagovat. Takovéto podniky provadi
opatieni na zéklad¢ kratkodobych pozadavk, coz ztéZuje rozvoj a implementaci
dlouhodobych strategii. Chovani zpatecnika se vyskytuje pfedevsim ve fazi krize, kdy jsou
podniky dezorientovany a pouZzivaji klasické organizacni struktury — liniové $tabni

(Cejthmar, Dédina, 2010).

3.5.3 Velikost podniku

Z vyzkumil, zabivajicich se vztahem velikosti organizace na jeji organizacni systém

vvvvv

kontrolovat a koordinovat jednotlivé ¢innosti. Vysledkem toho je potom riist specializace,

oddé¢lenosti a decentralizace (Cejtmar, Dédina, 2010).
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3.5.4 Technologie
,, Technologie je proces premeny, ktery transformuje vstupy organizace na jeji vystupy.
Technologie nent jenom mechanismus, ale proces, ktery rovnéz zahrnuje znalosti,

prostredky, techniky a jednani, které jsou nezbytné k dokonceni transformacniho procesu

(Cejthmar, Dédina, 2010, s. 188).

Podle toho, jaké technologie dané podniky pouzivaji, se také vzajemné odlisuji. Rozdily
mohou byt naptiklad ve stupni mechanizace, ve kterém se mohou organizace liSit podle
toho, zda své vyrobky vyrabéji specialné podle ptani zakaznika, coz sméfuje spise k nizké
mechanizaci, nebo je transformacni proces naopak charakterizovan vysokou automatizaci

a mechanizaci, kde je vyrobni proces témét GpIné ovladan stroji (Jakubikova, 2013).

Organizace, které vyrabé&ji produkty specialné podle prani a potieb zdkaznika, vyuzivaji
specializované pracovniky, slovni komunikaci, decentralizaci a nekladou diraz na
stanovend pravidla ¢i procedury. Tyto organizace mohou umeét dobfe reagovat

a prizplsobit se ménicimu prostiedi, mtizeme tedy fici, ze jejich technologie vyhovuji

organickému systému (Cejtmar, Dédina, 2010).

Naopak organizace, které pouZzivaji technologie sériové, kontinualni ¢i hromadné vyroby,
diky standardizované povaze prace, vyuZzivaji centralizaci, rozpéti fizeni, pisemnou
komunikaci a jasny fad, tedy pravidla a procedury. Pouziti této technologie spiSe vyhovuje

mechanickému systému (Cejtmar, Dédina, 2010).

3.5.5 Konkurence

Na strategii fizeni podniku mé dnes vliv nejen vyvoj situace na domacim trhu, ale také
mistni a globalni, nebo-li celosvétova, konkurence, ktera ovliviiuje naptiklad technickou
politiku, vyrobni programy, vnitropodnikovou organiza¢ni strukturu ¢i organizaci podniku.
Z diivodu plisobeni konkurence na podnik, je nutné umét pruzné piizpisobovat podnikové

strategie a vnitropodnikové organiza¢ni struktury dané situaci (Jakubikova, 2013).
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3.6 Faktory tvorby organizacnich a ridicich jednotek

Pti tvorbé organizacni a fidici struktury podniku je nutné respektovat faktory, které mohou
byt pro jeji tvorbu rozhodujici. Vedle jiz zminénych faktort, ovliviiuyjicich cely organizacni

systém podniku, je vhodné se zaméfit na:

1. Vnitini faktory, ovliviiujici pfedevsim velikost organizainich jednotek.
2. Vngjsi faktory, ovliviiujici hierarchické uspotfadéani organizacnich jednotek.
3. Integrujici faktory, které podminuji troven fidiciho procesu v organizac¢nich

jednotkach (Hron, 2011).

3.6.1 Vnitrini faktory

Mezi vnitini faktory, charakterizujici troven jednotlivych oblasti organiza¢nich systémd,
fadime technickou kapacitu (v), organiza¢ni kapacitu (o) a fidici kapacitu (q), ktera
ovlivituje velikost fidicich jednotek.

Ridici kapacita vedoucich pracovniki je vyjadiena poétem piimych podiizenych
pracovnikll jednomu vedoucimu pracovnikovi. Za zékladni pfistup pro uréeni optimalniho
poctu podtizenych je povazovan piistup Gracumase, podle n¢hoz je tento pocet ovlivnén
poctem vztahli mezi podfizenymi a vedoucim, které mohou mit charakter ptimych vztaht,
pfimych skupinovych vztahii nebo vztahli mezi podtizenymi bez ti¢asti vedouciho

(Hron, 2011).

3.6.2 Vztahy podrizenosti a nadiizenosti
Ptimé skupinové vztahy (Vb) jsou vztahy mezi vedoucim a podfizenymi (n) v pfitomnosti
jiného podtizeného, coz miizeme vyjadrit podle podle vztahu:
Vb=n(Z-1)
Vztahy mezi podfizenymi bez G€asti vedouciho Ize vyjafit jako:
Vc=n(n-1)
Celkovy pocet vztahli mezi ¢leny skupiny Ize potom urcit podle vztahu:

Vn:n(27"+n-1)
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Pokud predpokladame, ze v pfimych vazbach jsou zaroven obsazeny zpétné vazby, potom
ve formalni skupiné, kterou tvoti jeden vedouci (V) a ti podtizeni pracovnici (A,B,C),

mohou nastat nasledujici vztahy:

1. Vztahy podfizenosti, kdy vedouci ptikazuje podiizenym:
V—A, V-B, V—-C
2. Vztahy podfizenosti vedouciho k podskupinam, naptiklad:
V—(A,B), V> (C,A), V>(A,B,(C)
3. Vztahy zprostfedkované podtizenosti, kde plsobi nepiima vazba a vedouci
ptikazuje naptiklad prostfednictvim pracovnika A pracovnikovi B:
V—A—B.
4. Vztahy mezi podiizenymi, nad nimiz vedouci dohlizi:

Ve A-BoC.

Pocet vztaht s poctem podiizenych roste. Optimalni pocet podiizenych, tedy fidici
kapacita, je ovlivnéna celou fadou faktord, jako je napfiklad charakter prace ¢i osobni
vlastnosti a schopnosti vedoucich i podiizenych, styl fidici prace vedoucich pracovnik,

motivaéni mechanizmus, proces delegovani atd. (Hron, 2011).

3.6.3 Urcovani kapacity vedoucich pracovniki

Pro urcenti fidici kapacity vedoucich pracovnikil existuji metody, které 1ze rozdélit na

analytické a syntetické (Hron, 2011).

Analytické metody zjist'uji primérnou fidici kapacitu vedoucich pracovniki v jednotlivych
organizacnich systémech naptiklad prostrednictvim statistické¢ho Setfeni reprezentativniho

souboru (Hron, 2011).

Syntetické metody stanovuji normy fidici kapacity v ur¢itych podminkéch. V soucasné
dobé¢ je vyuzivana metoda bodového hodnoceni obtiznosti postaveni vedoucich pracovnikli
vuci podiizenym, a to za pouziti sedmy zékladnich kritérii, kterymi jsou podobnost
¢innosti podfizenych, rozmisténi podfizenych, sloZitost a narocnost ¢innosti podiizenych,
planovani, organizovani, vedeni a kvalifika¢ni uroven podtizenych, viz tabulka ¢. 2 (Hron,
2011).
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Tab. €. 2: Metoda bodového hodnoceni obtiznosti postaveni vedoucich pracovnika

Kritérium Stupeni hodnoceni Vaha | Hodnoceni
a) Shodné 1
Podobnost b) velmi podobné 2
funkci (Cinnosti) c) podobné 3
podiizenych d) obsahoveé odlisné 4
jednotek e) zasadné odlisné 5
a) pohromadé¢, jedna JOP 1
Rozmisténi nebo fidici jednotka
podfizenych b) stejna organiza¢ni jednotka 2
pracovnika uzemng¢ soustifedéna
(jednotek) C) razné organizacni jednotky 3
uzemné soustfedéné
d) rtzné organizacni jednotky 4
uzemné oddélené
e) rizné organizacni jednotky 5
velké tizemni rozptyleni
a) jednoduché, opakovatelné 2
Slozitost a naro¢nost b) rutinni 4
¢innosti c) slozité, vyrovnané 6
pdfizenych d) slozité, rozdilné 8
(Jednotek) e) velmi slozité, rozdilné 10
a) minimalni rozsah a slozitost 2
b) omezeny rozsah a slozitost 4
Planovani C) stfedni rozsah a slozitost 6
d) naroc¢né 8
e) velmi naro¢né 10
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a) minimalni pocet vazeb 2
b) jednoduché vazby 4
Organizovani C) stfedni rozsah a velikost vazeb 6
d) slozité a opakované vazby 8
e) slozité a neopakované vazby 10
a) minimalni dohled 2
b) omezeny dohled 4
Vedeni c) periodicky dohled 6
d) casty dohled 8
e) staly dohled 10
a) prevysujici kvalifikace 2
Kvalifika¢ni b) odpovidajici kvalifikace, 4
uroven samostatnost, iniciativa
podiizenych c) odpovidajici kvalifikace, 6
ale pasivita
d) neodpovidajici kvalifikace, 10
pasivita, nesamostatnost
Celkové bodové hodnoceni

Zdroj: (Hron, 2011)
Celkové bodové zhodnoceni vysledki se provede podle nasledujici hodnotici tabulky €. 3,

pomoci které se d4 urcit fidici kapacita vedoucich pracovnikd, tj. pocet podiizenych, pocet

liniovych a §tabnich pracovniku a velikost jednotky organizace prace (Hron, 2011).
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Tab. ¢. 3: Hodnotici tabulka

Ridici kapacita vedoucich pracovnikii
Celkovy pocet vyssich a stfednich stupni fizeni niz§ich stupit fizeni
bodi . . .
velikost fidici z toho velikost jednotky
obtiZnosti jednotky liniovych S§tabnich | organizace prace
-pocet podiizenych
55-60 4 2-3 1-2 8
49-54 5 3 2 10
43-48 6 3-4 2-3 12
37-42 7 4 3 14
31-36 8 5 3 16
25.30 9 5-6 3-4 18
19-24 10 6 4 20
12-18 11 7 4 22

Zrdoj: (Hron, 2011)

3.6.4 Integrujici faktory

Ptikladem integrujiciho faktoru ovliviiujiciho tvorbu organizaénich a fidicich jednotek je

kvalifikace vedoucich pracovniki, ktera charakterizuje jejich celkovou zpiisobilost

k vykonavani pozadované ¢innosti vyplyvajici ze zastavaného mista.

Jednotliva pracovni mista v organizacnich systémech jsou charakterizovana souborem

pozadavkl a ndroki na jednotlivé fadové i vedouci pracovniky a jejich kvalifikacnimi

predpoklady.

Organizace by mély dbat na pravidelné zvySovani kvalifikace stavajicich pracovniki a

klast diiraz na plnéni kvalifika¢nich pozadavku a piedpokladii pfi pfijimani novych

pracovnikd (Hron, 2011).
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3.7 Chovani lidi ve funkcionalni strukture

Funkciondlni organizac¢ni struktura je postavena na délbé prace a predev$im na
specializaci. Pouziva se nejcastéji v mensich organizacich, které potfebuji pomérné
vysokou uroven specializace. Na uvedenych specifickych rysech chovani lidi ve

funkcionalni (funkéni) struktute se shoduje nékolik autorti (Dedouchova, 2001).

e Dovednosti a zkuSenosti jsou orientovany specificky
- velmi uzka specializace,
- delegovani specifickych tkoll je mozné pouze V ramci jedné oblasti,
- kazdy z pracovniki ma moznost proniknout ve své oblasti do hloubky,

- specialisté ztraceji obecny piehled.

e Kariéra pracovnikii je jednoznacna
- diky uzké specializaci maji pracovnici omezené moznosti zmény své funkce,

- pracovnici ziskavaji ur¢itou jistotu do budoucna.

e Strategické rozhodovani se uskutecnuje jen ve vrcholovém vedeni
- centralizovana struktura rozhodovani,
- zjednodusSené fizeni, protoze veSkeré informace a rozhodnuti jsou prenasena po linii
ptikazii z vrchodového vedeni aZ k fadovym pracovnikim,

- centrum ovSem nemusi vZdy spravné pochopit specifické problémy.

e Spoluprace pracovnikii probiha Vv ramci odborné oblasti
- nikoliv mezi oblastmi,
- odbornost lidi z jednoho utvaru vytvaii podminky pro spolupraci v rdmci Gtvaru,

- mohou vznikat problémy pfii praci na spole¢nych projektech.

e Spatné podminky pro inovaci

- inovace vyzaduji spolupraci odbornikl z riznych oblasti.

e Nejasnd odpovédnost za celkové vysledky organizace
(Bélohlavek, 1996).
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3.8 Chovani lidi v divizionalni strukture

Divizonalni organizacni struktura byva casto vysledkem transformace organizace, ktera se
rozrostla a uz se pro ni funkcionalni struktura stala nevhodnou a nepruznou. Vznika
vytvofenim relativné samostatnych divizi, které jsou rozd€leny podle urcitého kritéria.
Ptikladem mtize byt druh vyroby ¢i sluzby, geografické umisténi nebo tieba typ zédkaznika.
Chovani lidi charakteristické pro divizionalni organiza¢ni strukturu mizeme shrnout do

nasledujicich bodu (B¢€lohlavek, 1996).

e Dovednosti a zkuSenosti jsou obecné
- jednotlivi pracovnici se nemohou specializovat ptili§ do hloubky,
- maji Siroky profesiondlni zabér,
- musi byt pfipraveni na pfipadny piechod do jiné divize.
o Snadné prizpusobeni nestalému prostredi
- rozdéleni organizace do divizi umoznuje okamzité reagovani na pozadavky trhu nebo
zakazniku,
- lidé z divize jsou bliZe k zadkazniklim a dokéaZi 1épe chapat jejich potieby a pruznéji

reagovat na zmény.

o Strategické rozhodovani je castecné preneseno na divizi
- vedeni ztraci urcitou ¢ast kontroly nad ¢innosti divizi,

- fizeni neni centralizované.

e Koordinace prace probiha hlavné mezi utvary v ramci divize

- orientace pracovnikll na plnéni ukoll divize.

e Jasna odpovédnost za vysledky

- kazda divize je samostatné hospodarici jednotka (B&lohlavek, 1996).
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3.9 Manazer v procesu Fizeni

Ulohou manazera v procesu fizeni je zejména uméni vyuzit odbornikt na dosaZeni
vytyCenych cilti. Manazer vede podfizené k plnéni urcitych ukolt, které musi také
umét spravné zadat. Predpokladem pro spravné vykonavani manazerské funkce

jsou specifické vlastnosti a schopnosti, které manazera ztetelné odd€luji od ostatnich
odbornikt. Tyto ptedpoklady mizeme rozdélit na vrozené a na ty, které se mohou

vychovou, vycvikem nebo vzdélanim meénit (Veber, 2009).

Mezi vrozené piedpoklady manaZera patii zejména temperament a inteligence, potieba
fidit, potfeba mit moc a uméni vcitit se do potieb spolupracovnikii. Uspé&snymi manaZery
se tedy stavaji lidé, ktefi chtéji fidit ostatni, maji na né silny vliv, maji $pickové znalosti,
zkuSenosti a schopnosti a umi si poradit s ¢asto se vyskytujicimi emocionalnimi reakcemi
lidi v organizaci. ManaZer by také m¢l byt zdatny, tedy schopny délat véci spravné

a efektivni, tedy schopny vybrat si nejvhodnéjsi pfedmét podnikéani. Ziskanymi manazer-
skymi vlastnostmi potom mohou byt napfiklad socialné psychologické znalosti, metody
fizeni, znalost ekonomické teorie a teorie podnikdni nebo dobréa dusevni 1 télesna kondice

(Hron, 2011).

3.9.1 ManazZerské funkce

Manazerské funkce 1ze vykonavat riznym zptsobem odpovidajicim osobnosti manazera,
potfebam zameéstnanct a celkové firemni kultury a situaci. Kazdy manazer ma urcity
manazersky styl, kterym je zpravidla chapan zpiisob, jakym manazer jedna se svymi

zaméstnanci, popfipad¢ dal$imi manazery, ve snaze dosdhnout svého cile (Urban, 2003).

Manazerské funkce jsou typické ulohy, které musi vedouci pracovnik (manazer) v rdmci
sve fidici prace fesit. V literatufe existuje nékolik nazori na klasifikaci manazerskych
funkci jak od zahrani¢nich tak od ¢eskych autord. Harold Koontz a Heinz Wiehrich se
shoduji s ¢eskymi autory Vodackem a Vodackovou na pomérné jednoduchém a vystizném
¢lenéni. Manazerské funkce tfidi na planovani, organizovani, personalni zajiSténi (vybér a

rozmist'ovani pracovnikill), vedeni a kontrolu (Hron, 2011).

Vodacek a Vodackova toto ¢lenéni nazyvaji jako sekvencni manazerské funkce a navic
jesté definuji manaZzerské funkce paralelni (prabézné), kterymi jsou rozhodovani,

analyzovani feSenych problémi a koordinace (Cejtmar, Dédina, 2010).

44



Planovani

Planovani patii mezi klicové manazerské funkce a tyka se vSech obort a aspekti
organizace. Jedna se o proces, ve kterém manazer formuluje cil a cesty vedouci k jeho
dosazeni. Podnikové cile mohou byt dvojiho druhu, a to obecné a specifické. Za obecné
cile se vétSinou povazuje maximalizace zisku, maximalizace ekonomického rustu podniku,
maximalizace pfijmi nebo vysoka kvalita poskytovanych sluzeb. Specifickymi cily mtze
potom byt naptiklad minimalizace ztrat, maximalizace zisku z jedné konkrétni akce,

maximalizace vlastniho kapitalu nebo cile inova¢ni (Hron, 2011).

Ve firm¢ zpravidla sestavujeme fadu pland, které na sebe musi navazovat, a to z ¢asového,
vécného 1 organizaéniho hlediska. Z ¢asového hlediska se jedna o propojeni strategickych,
taktickych a operativnich plani, z vécného hlediska je nutno zajistit provazanost
obchodnich, vyrobnich, personalnich a finan¢nich pland a u hlediska organiza¢niho jde o

kaskadu pland od celopodnikovych az po plany jednotlivych Gtvart (Srpové, Rehot, 2010)
Organizovani

Organizovani obvykle chapeme jako vymezeni, stanoveni a zajiSténi ¢innosti a vzajem-
nych vztaht lidi i kolektivu pfi plnéni urcitych zamért a ukol. Formou zabezpecovani
téchto koll jsou organiza¢ni struktury podniku. Dlivodem k organizovani je predevSim
délba prace, delegovani pravomoci, nastavovani rozpéti a stupné fizeni a dalsi.
Organizovani vede k uspotfddani hospodarského systému tak, aby byly vytvoieny

podminky pro jeho fizeni (Hron, 2011).

., Vysledkem organizovani je organizace, tj. vnitrni formalizované, zpravidla hierarchické
usporadani celku, urceni relativné trvalejsich vztahi nadrizenosti a podrizenosti, vymezeni

plisobnosti, pravomoci a odpovédnosti (Srpovd, Rehor, 2010, s. 121).”

Zékladni logiku procesu organizovani nejlépe vystihuje tzv. systém OSCAR: cile
(objectives), specializace (specialization), koordinace (coordination), pravomoc

(authority), zodpovédnost (responsibility) (Hron, 2011).
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Personalni zajisténi

Vybér a rozmistovani pracovnikli nebo-li personalni zajisténi je umeéni ziskat, udrzet

a vyuzivat schopné pracovniky, coz je pro podnik velmi dilezité, protoze nejcenéjSim
kapitalem kazdého podniku jsou prave znalosti, schopnosti, dovednosti a postoj pracovnika
k podniku, ve kterém pracuje. Nékdy se v managemetu personalni zajisténi vyclenuje

do samostatné discipliny, kterou je fizeni lidskych zrojt. Tato disciplina zajistuje
predevsim provadéni ¢innosti jako je ziskavani vhodnych pracovniki, zvySovani
kvalifikace, ptipadné rekvalifikace pracovnikili, hodnoceni pracovniki a jejich

odménovani (Hron, 2011).

Vedeni

Rozdil mezi fizenim a vedenim je v tom, ze fizeni znamena d¢lat spravné véci a vedeni
znamena dé¢lat véci spravné. Vedeni zpravidla zahrnuje schopnost vést, usmérnovat,
stimulovat a motivovat pracovniky ke kvalitnimu, aktivnimu ¢i tvir¢imu plnéni

vyty¢enych cila (Hron, 2011).

Styly manaZerského vedeni mohou byt klasifikovany pomoci tii kategorii, a to
na autoritativni neboli autokraticky styl vedeni, demokraticky styl vedeni a liberalisticky

(laissez-faire) styl vedeni (Cejthamr, Dédina, 2010).

Autokraticky styl vedeni se vyskytuje v podicich, kde je zaméfeni sily na strané¢ manazera
a vSechno piisobeni na skupinu od manaZera vychazi. ManaZer sdm rozhoduje a uZiva
autoritu k urceni podnikové politiky, postupt dosazeni cilli, pracovnich tikoll a vztahti

a kontroly odmén a trestti. Tento styl vedeni se uplatiiuje u skupin s nutnou a jasnou
organizaci nebo naptiklad v obdobi krize a funguje zde jednosmérna komunikace

od manazera k podiizenym. Vyhodou tohoto stylu je vysoky pracovni vykon, ale

na druhou stranu pii ném dochazi k potlaceni iniciativy jednotlivych pracovnik

(Cejthamr, Dédina, 2010).

Demokraticky styl vedeni se vyskytuje tam, kde je zaméteni sily spise na strané skupiny
jako celku a kde existuje vétsi spoluprace se skupinou. Vedouci deleguje ¢ést autority a
tikolti svym podiizenym, nicméné odpovédnost za provedené ukoly mu zistava. Clenové
skupiny se zapojuji do urc¢ovani podnikové politiky, zapracovavani systému a postupii a

maji dulezité slovo pfi rozhodovani (Cejthamr, Dédina, 2010).
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Liberalisticky (laissez-faire) styl vedeni se uplatiuje piedevs§im v ptipadech, kdy je podnik
sloZen z vysoce kvalifikovanych a siln¢ motivovanych odbornikli. Manazer usuzuje, ze
¢lenové skupiny pracuji dobife sami o sobé a védome na n¢ prenasi silu, dava jim tak
svobodu jednani, je vSak pfipraven v piipadé potfeby zasahnout a pomoci. Neplet'me si
vSak tento styl vedeni s ptipadem, kdy se manazer drzi stranou od problémda, nezajima se 0
né a nechava ¢leny skupiny provadét aktudlni praci a nechava je celit rozhodnutim, které
nalezi jemu. Tento ptipad bychom mohli oznacit spiSe za abdikaci nikoliv za styl vedeni

(Cejthamr, Dédina, 2010).
Kontrola

Kontrola je manazerska funkce zamétend na sledovani naplitovani podnikovych cilti a
registraci odchylek od ptedpokladaného stavu. Jednotlivé faze kontrolniho procesu
zahrnuji ziskavani a vybér informaci, ovéfeni spravnosti vychozich informact, kritické
hodnoceni vSech kontrolovanych jevii a procesii, navrhy na opatfeni a v neposledni fadé

zpétnou vazbu, tedy kontrolu realizace navyhovanych opatieni (Vachal, Vochozka, 2013).
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4 Charakteristika zvoleného podniku

4.1 Zakladni informace o firmé MUSIL EXPORT-IMPORT, s.r.o.

Firma MUSIL EXPORT — IMPORT, s.r.o vznikla v Plzni v roce 1993 zapisem do
obchodniho rejstiiku s pfedmétem podnikani - koupé zbozi za tcelem jeho dalsiho prodeje
a prodej. Jelikoz je spole¢nost s ru¢enim omezenym kapitalovou spole¢nosti, jejim
charakteristickym rysem je kapitalova ucast spole¢nikli. Spole¢nost odpovida za své
zavazky vesSkerym svym majetkem a Statutdrnim organem je jednatel — Ing. Tomas Musil.
Z hlediska poc¢tu zaméstnanct a vySe ro¢niho obratu se tato firma fadi do skupiny malych

podnikd.
4.2 Historie

Obchodni ¢innost firmy byla v dobé vzniku zaméfena ptedevsim na oblast zdravotnictvi,
kontrétné na distribuci spotiebniho zdravotnického materialu v ramci celého tizemi Ceské
republiky. Koncovymi zakazniky této firmy Se staly statni, fakultni i privatni nemocnice,
polikliniky, laboratofe a soukromé 1ékaiské ordinace. Podnik tedy miiZzeme zatadit do

tercidlniho sektoru narodniho hospodaftstvi, tedy do sektoru sluzeb.

Jiz b&hem roku 1993 spolecnost ziskala povoleni pro distribuci zdravotnického materialu
od Ministerstva zdravotnictvi CR, coZ bylo velmi podstatné pro jeji dalsi rozvoj a pro
navazani kontaktl se zahrani¢nimi dodavateli, ktefi chtéli proniknout s distribuci svych

vyrobkl na ¢esky trh.

4.2.1 Vybér dodavatele

V tomto obdobi bylo vedeni spolecnosti postaveno pred zasadni strategické rozhodnuti,
zda-li zastupovat jednoho ¢i vice dodavatelskych subjektt, a tim bud’ zaéit distribuci
Sirokého sortimentu v daném oboru, nebo se specializovat na omezeny pocet produktii
S uz8im zametenim. Nakonec byl vybran efektivni model spoluprace pouze s jednim

dodavatelem.
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Vyhradnim dodavatelem se stala firma Becton Dickinson ze Spojenych stati americkych,
ktera spolecnosti zajisStovala dodavky bezpecnostniho vakuového systému pro odbér krve.
Tato spoluprace vznikla na zéklad¢ prvottidni kvality a vyjimec¢nosti daného sortimentu,
ktery doposud nemél své zastoupeni v $iroké praxi na tizemi CR. Dal$im pfinosem bylo
ziskani tzv. exkluzivni smlouvy se zahrani¢nim dodavatelem pro celou Ceskou republiku
a spole¢nost MUSIL EXPORT — IMPORT, s.r.0. se tak stala prukopnikem bezpe¢nostniho

vakuového systému pro odbér krve v CR.

4.2.2 Logistika

Pro efektivni distribuci produktii po celé Ceské republice bylo nutné zvolit vhodny

logisticky model.

Jednou ze zvazovanych variant byla moznost vlastni autodopravy, ktera by se vSak stala
pro soucasné moznosti firmy pfili§ ndkladnd. Financni zatiZzeni by se promitlo do cen
produkt, a tim by pfimo zaptisobilo na vysi obratu zboZi, nebot’ jiz v té¢ dob¢ byly ceny

pro zdravotnicky sektor na horni hranici tnosnosti.

Tato varianta se jevila tedy spiSe jako kontraproduktivni, a proto se vedeni firmy rozhodlo
pro spolupréci s mistni dopravni piekladkovou sluzbou, kterd svym systémem jednotlivych
prekladist pokryvala celé izemi CR a byla schopna zbozi dodat do 24 hodin. Nejkratsi
moznd doba doruceni dodavek k zakaznikovi byla jednim z hlavnich poZzadavki

spole¢nosti MUSIL EXPORT — IMPORT, s.r.0.

Na zakladé dlouholetého fungovani tohoto distribu¢né-logistického systému si mohlo
vedeni spolecnosti dovolit postupné rozSifovani sortimentu zbozi a to o jednordzové
injekéni jehly a stfikacky, intraven6zni sety vyuzivané na JIP a na pooperacnich
odd¢€lenich, a v neposledni fad¢ o pomucky pro diabetiky, konkrétné€ inzulinové stfikacky a

inzulinova pera.

4.2.3 Cile a vize
Postupem ¢asu byla spolecnost MUSIL EXPORT — IMPORT, s.r.0. schopna, na zakladé

jednotlivych pozadavkl zdkaznik, uspokojit jejich potieby i1 v oblasti zdravotnické
techniky, coz ptedstavovalo dodavku specialnich ptistroji do oblasti biochemie,

mikrobiologie a hematologie.
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Diky tspésnému fungovani firmy a jejimu rozvoji, jak v oblasti nabizenych vyrobki a
sluzeb, tak v budovani obchodnich i osobnich vztaht se zdkazniky, se v myslenkach
vedeni zacala formovat vize vzniku vlastni biochemické laboratofe.

Spolec¢nost si stanovila dva zakladni cile, pomoci kterych méla byt vize naplnéna, a to:

1. Zkvalitnéni sluzeb v laboratorni praxi pro diabetiky.
2. Zavedeni glykovaného hemoglobinu jako druhého hlavniho parametru zékladniho
diabetologického vySetieni vedle prvniho zdkladniho parametru (stanoveni

glykemie).

Oba stanovené cile se podatilo splnit jiz v roce 1995, a to zfizenim vlastni biochemické

laboratofe.

Zkvalitnéni sluzeb v laboratorni praxi pro diabetiky dosahla spolecnost tim, Ze zacala
pouzivat nové $pickové pfistroje v ¢ele s vysoce vykonnym kapalinovym chromatografem

od firmy Shimadzu.

Kapalinovy chromatograf v t¢ dobé nemél Zadné zastoupeni v ostatnich laboratotich,

a proto pro spole¢nost MUSIL EXPORT — IMPORT, s.r.0. pfedstavoval velmi silnou
konkuren¢ni vyhodu. Vystupem tohoto pfistroje byly nejen ¢iselné hodnoty, ale i graficka
podoba jednotlivych vysledk, coz se stalo naprostou novinkou pro ¢eskou medicinu v této
oblasti diagnostiky, jelikoz na zakladé grafti mohli 1ékafi ptimo vidét pribéh a ovéfit dané

vysledky.

Pro diabetologicka vySetieni je zdkladnim parametrem stanoveni glykémie,

ktera piedstavuje okamzitou hodnotu hladiny cukru v liském téle. Zavedeni glykovaného
hemoglobinu jako druhého zakladniho parametru, spole¢nost pozadovala vzhledem

k charakteru této hodnoty. Glykovany hemoglobin je totiz obraz hladiny cukru v lidském
téle v setrvacnosti az 45 dni zpétné a na rozdil od hodnoty glykemie, ma daleko hlubsi a
presnéjsi vyznam pro diabetologa, jenZ na zéklad¢ toho miiZe stanovit vyrazné piesnéjsi
prabeh 1écby a zvlasté pak umoziuje zptesnit velikosti davek inzulinu pro daného

pacienta.

Splnénim dil¢ich cili a naplnénim vize spolecnosti tak vzniklo spojeni obchodu a mediciny

v sektoru zdravotnictvi.
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4.3 Soucasna situace

Hlavni ¢innosti, na kterou se firma v souc¢asné dob¢ specializuje, je provoz vlastni
biochemické laboratote. Druhou ¢innosti spolecnosti je distribuce zdravotnického

materialu na uzemi CR.

4.3.1 Laborator

Firma provozuje vlastni biochemickou laboratof, ktera je uzce specializovana na ur¢ovani

hodnoty glykovaného hemoglobinu zejména u diabetologickych pacientd.

Vzorky od pacientt, tedy material uréeny pro zpracovani a nasledné stanoveni hodnoty
glykovaného hemoglobinu, do této laboratote posilaji v soucasné dob¢ piredevsim
soukromi 1¢ékafi, se kterymi ma spolecnost jiz vybudované dlouholeté obchodni vztahy.
Vyvojem ¢eského zdravotnictvi, za coz mizeme povazovat naptiklad vyvoj novych
technologii, globalizaci, vstup novych firem na tento trh nebo také pokrok v oblasti
vyzkumu a vyvoje, se pozice firmy MUSIL EXPORT-IMPORT, s.r.o0. na tomto dil¢im trhu

v soucasnosti velmi zménila.

Nemocnice, polikliniky a velké laboratote jiz rozsifili své vybaveni o nové, specidlni
pristroje, véetné kapalinového chromatografu, ktery se stal na trhu vyrazné dostupné;jsim.
Vlivem stale kvalitnéjSiho vybaveni a nabidky komplexnégjSich sluzeb v ramci vlastnich
laboratofi, tyto instituce prestavaji byt zavislé na tizce specializovanych laboratotich a tim
spole¢nost MUSIL EXPORT-IMORT, s.r.0. ztraci svou hlavni konkuren¢ni vyhodu,
kterou bylo Spickové vybaveni biochemické laboratofe v podobé¢ kapalinového

chromatografu.

Spolecnost se snazi tento vznikly externi tlak vyvazovat kvalitou provadénych ¢innosti
a profesionalnim ptistupem k zédkaznikim, tedy k poskytovateliim laboratornich vzork.
Otazkou vsak je, zda za téchto podminek dokaze spolecnost stale dostatecné konkurovat
ostatnim laboratotfim. Majitel spolecnosti je tedy v souc¢asné dob¢ postaven pied

rozhodnuti, jak se v této situaci zachovat.

o1



4.3.2 Proces zpracovani biologického materialu
Procesem zpracovani biologického materidlu se rozumi sled po sob¢ jdoucich ¢innosti,
které na sebe navzajem navazuji a pomoci nichz dochazi ke stanoveni hodnoty

glykovaného hemoglobinu v téle pacienta.

Prvnim ucastnikem tohoto procesu je zdravotnické zatfizeni nebo 1ékar, ktery pozada
specializovanou biochemickou laboratot o provedeni vysetieni. Pozadavky na provedeni
laboratorniho vysetieni specifikuje na zadance, kterou spolu se vzorky dané¢ho pacienta
posle do biochemické laboratofe.

Udaje, které jsou uvedeny na Zadance, slouzi k:

¢ jednoznacné identifikaci pacienta,

(jméno, ptijmeni, rodné ¢islo, Cislo pojisténce)

¢ jednoznacné identifikaci lékare,

e stanoveni rozsahu laboratorniho vysetfeni,
(pozadovana vySetfeni vazana k dodanému vzorku)
e definovani diagndzy pacienta,

e identifikaci zdravotni pojiStovny,

e urceni urgentnosti zpracovani,

e uvedeni sdéleni oSettujiciho 1€kate,

e uvedeni datumu a hodiny odbéru, poptipadé¢ zptisob a misto odbéru.

Z4danku spolu se vzorky krve pacientdl pfijme od pracovnika svozu biologického materialu
vedouci laborantka, ktera zkontroluje veskeré identifika¢ni tdaje, kvalitu a oznaceni
vzorkl a piedd je laborantce. Laborantka umisti vzorky do pfislusného pfistroje a provede
jejich zpracovani. Vysledky vySetfeni poté zada do laboratorniho informaéniho systému
LIS a odesle je zpét ptislusnym Iékaiim nebo zdravotnickym zatizenim, které o vySetieni

zadali.
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Tento proces miizeme znazornit pomoci nasledujiciho schématu na obr.c 8.

Obr. €. 8: Proces zpracovani biologického materialu

zdravotnické 7adanka o vySetfeni biochemicka
zatizeni, 1ékar > laboratof —
vedouci laborantka
A
PC doktor piedani vzorku
v

LIS — visledek laborantka —

laboratorni « zpracovani vzorkt
informacni systém pomoci pfistroje

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3.3 Obchodni ¢innost

V ramci obchodni ¢innosti se v sou¢asné dobé firma MUSIL EXPORT-IMPORT, s.r.o.
zaméteuje na nakup zdravotnického materialu a ndsledny prodej tohoto materialu
nemocnicim, poliklinikdm, laboratofim a zejména soukromym lékatskym subjektim.
Tento zdravotnicky material je velmi kvalitni a v pfipadé€, Ze odbé&ratel vyuZiva zaroven

1 sluzeb biochemické laboratote, je mu poskytovan za zvyhodnénou cenu nebo za urcitych

podminek dokonce zdarma.

Hlavnim a zaroven jedinym dodavatelem zdravotnického materialu je stale spolecnost
Becton Dickinson a mezi nabizeny sortiment patfi:
e Jehly
- specialni i standardni
- bezpecnostni jehly BD Eclipse
- bioptické, arterialni, epiduralni
o Stiikacky
- specidlni 1 standardni
-k aspira¢nimu odbéru vzorku bez jehly

- automaticky plnéné odbérové stiikacky s jehlou i bez jehly
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e Zkumavky
- koagulacni, sedimentacni
- pro analyzu plazmy a stopovych prvkil
- pro piipravu bun¢k a plazmy
- pro stanoveni glykémie
- zkumavky BD Microtainer pro mikroodbéry
e Inzulinova pera
e Produkty pro akutni medicine
e Soupravy pro odbér krve
e Vyrobky pro operacni saly
- kartacky
- skalpely a ¢epelky
- drzéky
e Dopliky
- Skrtidla
- odpadni nadoby na ostré predméty
- stojanky na zkumavky s krvi (aZ na 80ks zkumavek)

- drzéky a adaptéry

4.4 Zasady systému Fizeni

Systém fizeni spolecnosti vychazi z dodrzovani obecné zdvaznych predpisti a povinnosti

vztahujicich se k predmétu podnikéni a k laboratorni ¢innosti.

Vedouci jednotlivych odd€leni maji povinnost neustale kontrolovat ¢innosti a plnéni tikol
svych podiizenych a kazdé odd€leni fidi jeden odpovédny vedouci pracovnik.

Pti nastupu do pracovniho poméru jsou pracovnici seznameni s obsahem svych povinnosti
a odpovédnosti, které schvaluje vedouci pracovisté. VSichni pracovnici maji jasné

vymezené povinnosti a odpoveédnosti v pracovni ndplni prace.

Pracovni napli je pisemny dokument, kterym vedouci pracovisté presn¢ stanovi rozsah

povinnosti a odpovédnosti pracovnikd.
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Informace o pracovnicich, jejich povinnostech, odpovédnostech i jejich vzdélani jsou

uvedeny v dokumentech viz. tabulka ¢. 4.

Tab. ¢. 4: Dokumentace zaméstnanci

Pracovni smlouva - druh préace
- misto vykonu prace
- den nastupu do zaméstnani

Platovy vymér - udaje 0 mzdé¢ a zpisobu odménovani

Pracovni napli - pracovni povinnosti
- pracovni odpovédnosti

Karta pracovnika - personalni zdznamy

- ovéreni kvalifika¢nich pozadavkt

- zaznamy o zvysSovani kvalifikace

- zdznamy o publikaéni a pfednaskové Cinnosti
- zastupovani

- dalsi tdaje

Hodnoceni pracovniki | - zdznamy z hodnoticich pohovori

Plan vzdélavani - ptiprava a dalsi vzdélavani

Zvysovani kvalifikace | - doklady o absolvovanych Skolenich

Zdroj: interni dokumentace firmy, Pfirucka kvality PK001

Nedilnou soucasti systému fizeni je dodrzovani zasad managementu kvality, jelikoZz
poskytovani kvalitnich sluzeb a zboZi je jednim ze zasadnich predpokladi Gspésného

fungovani firmy.
4.5 Systém Fizeni kvality biochemické laboratore

Systém kvality tvoii souhrn ¢innosti, které jsou nezbytnym piedpokladem pro rozvoj
managementu kvality, pro provadéni laboratornich vySetieni a administrativnich a

technickych ¢innosti, které jsou soucasti provozu zdravotnické laboratofe.
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Tento systém zahrnuje pfedevsim interni fizeni kvality a externi hodnoceni kvality.

e Interni (vnitini) fizeni kvality
Zahrnuje kontrolu kvality v souvislosti s provadénim laboratorniho vysetieni
a fizenim laboratofte.

e Externi (vnéjsi) hodnoceni kvality

Kvalita je dale hodnocena pracovniky laboratofe ¢i jinymi externimi subjekty.

Cile systému kvality pro zdravotnickou laboratof jsou definovany minimaln¢ jednou
ro¢né a schvalovany vrcholovym managementem firmy. Plnéni stanovenych cila
sleduje manazer kvality a nasledné je vyhodnocuje na zékladé pirezkoumani celého

systému kvality.

Kvalita sluzeb zdravotnické laboratofe je zabezpecovana také prostfednictvim
kvalifikovaného personalu laboratoie v souladu s pozadavky odbornych spoleénosti

a neustalym zvySovanim odborné zpiisobilosti jednotlivych pracovnik.

45.1 Prirucka kvality

Zakladnim dokumentem pro management kvality je tzv. ptirucka kvality zdravotnické
laboratote. Tato priru¢ka ptimo popisuje, nebo odkazuje na dokumentaci, popisujici
zpiisoby systémového i technického zabezpeceni vSech €innosti spojenych s provadénim
laboratornich vySetieni. Dale definuje prava, povinnosti a odpovédnosti v rozsahu
potiebném pro zavedeni udrZovani a zlepSovani systému managementu kvality.
Laboratorni ptirucka kvality tvoii prvni vrstvu fizené dokumentace a jeji obsah
schvaluje vrcholovy management firmy. Tento dokument je ze zakona povinny

pro vSechny laboratofe.

4.5.2 Odpovédnost za kvalitu

Na samotném fizeni a kontrole kvality se nejvice podili vedouci laboratote

a manazer kvality. Manazer kvality odpovida za navrzeni struktury dokumentace,
jeji pravidelnou aktualizaci, srozumitelnost a dostupnost vSem pracovniktim, kteti

dokumentaci k vykonu své prace potiebuji.
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Vedouci laboratofe zajist'uje a odpovida za pravidelné seznamovani pracovnikii
se zavedenym systémem kvality na pracovisti a s jeho efektivitou, prostfednictvim
pravidelnych setkani s jednotlivymi pracovniky laboratotfe a dohledu nad distribuci

piislusné aktualni dokumentace.

Dalsi povinnosti manazera kvality a vedouciho laboratofe je neustalé zlepSovani
managementu kvality a technickych ¢innosti, a proto manazer kvality ve spolupraci

s vedoucim laboratofe minimalné jednou za rok pfezkoumava pracovni postupy.
Ukolem manazera kvality je poté na zakladé zjisténych vysledkii navrhnout plany pro

zlepseni, sledovat plnéni plani zlepSovani, které zahrnuji:

o cile kvality vyhlaSené vedoucim laboratote

e preventivni a napravna opatreni

a podévat informace vedoucimu laboratofe o sou¢asném stavu v ramci managementu

kvality.

Vedouci laboratofe schvaluje navrhy pro zlepSeni, vyhodnocuje efektivnost planu pro

zlepSeni a rozhoduje o pfipadnych zménach.

V ramci zlepSovani kvality dale laboratot sleduje a hodnoti spokojenost zakaznikd formou

dotaznikil spokojenosti.

4.6 Informacni systém LIS

Systém fizeni zaznamu zahrnuje identifikaci jednotlivych zaznamd, jejich evidence
a definovani zpiisobu a doby ulozeni. Odpovida za néj spravce dokumetace, v piipade

této firmy je jim feditel. Zaznamy firmy jsou déleny na vlastni a odborné.

Vlastni ziznamy mohou byt v psané, tisténé nebo v elektronické podobé¢ a jsou to
napftiklad:

e 7Zidanky,

e stiznosti,

e vysledky vySetieni a zpravy,

e zdznamy z pristrojd,

e zdznamy o systému managementu kvality,

e zaznamy o Skoleni pracovnikt a jejich odborné zptisobilosti atd.
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Odborné zaznamy v podob¢ vysledkll vysetieni jsou pfendseny online nebo zapisované

do programu LIS a zalohované dle internich pravidel laboratote.

Firma MUSIL EXPORT-IMPORT, s.r.0. vyuziva pro zpracovani dat v laboratofi specialni
laboratorni informac¢ni systém LIS. Tento software zajist'uje komplexni zpracovani dat

od pfijmu pozadavku na vysetfeni az po jeho kontrolu, vydéani vysledkl objednavateli

a vyuétovani provedenych vykont pro zdravotni pojistovny. Udaje piichdzeji do systému
elektronickou cestou nebo mohou byt vklddany ru¢né. Ziistavaji trvale uloZzeny v systému
a lze s nimi kdykoliv zpé&tné pracovat. Spravu informac¢niho systému mé na starosti
vedouci IT oddé€leni a nejvice s nim pracuji laborantky, které do LIS zadavaji tidaje o

pacientech a jejich diagnodzy.

Systém LIS také umoziuje generovani tzv. elektronické Zadanky na zéklad€ ¢arového
kédu, kterym je oznacen biologicky material. Po pfichodu vzorku do laboratote je ¢arovy
koéd naéten pomoci ¢étecky ¢arového kodu a pozadavky jsou automaticky prevedeny

do LIS. Jelikoz ale firma neni vybavena ¢teCkou ¢arovych kodd, tuto funkcei systému

v soucasné dob¢ nevyuziva.
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5 Soucasna organizacni a ridici struktura

5.1 Organizaéni struktura

Soucasna organizac¢ni strukrura firmy MUSIL EXPORT-IMPORT s.r.0. ma tii
organiza¢ni urovné. Prvni organiza¢ni tiroven tvoii feditel a zaroven jednatel firmy,

Ing. Tomas Musil, ktery tidi celou firmu, formuluje celkovou strategii a provadi vesekera
zasadni rozhodnuti. Jelikoz feditel spolecnosti neni Iékar, ale m& manazerské a
ekonomické znalosti a dovednosti, stard se o oblast financi, zajiSt'uje planovani a tvorbu
rozpocta a kontrolu finan¢nich prostfedki. Dale odpovida za archivaci a evidenci fizené
dokumentace, za pozarni bezpo¢nost pracovisteé a za vedeni spisové evidence a fadné

uskladnéni dokumentt.
Druhd organizaéni uroven se skldda z péti samostatnych oddéleni, kterymi jsou:

e Laboratof klinické biochemie
e Kvalita

e IT oddéleni

e Personalni oddé€leni

e Obchodni oddéleni
Tteti organizacni Groven tvofi:

e Provozni tsek
e Analyticky usek
e Obchod

e Usek objednavek a fakturace

Typ soucasné organizacni struktury je funkcni, jelikoz je rozdelena do tisekil a oddélent,
které jsou tvofeny pracovniky zabyvajicimi se odliSnou odbornou problematikou.
Vyhodou tohoto typu organizacni struktury je pfedevsim snadna a jednoznacna
komunikace a koordinace pracovnich ¢innosti v ramci jednotlivych odd¢leni.

KaZzdé oddéleni fidi jeden vedouci pracovnik. Podle poctu fidicich stupiii 1ze souc¢asnou
organizacni strukturu oznact za plochou. Rozpéti fizeni je pomérn¢ Siroké a podnik ma

jen tii organizacni urovne.
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Obr. €. 9: Schéma stavajici organizacni struktury

Obchod
Obchodni
oddéleni
Usek
objednavek a
fakturace
Personalni
oddéleni
MUSIL IT
EXPORT-IMPORT, s.r.o. oddéleni
—[ Kvalita
Analyticky
usek
Laborator klinické
biochemie
Provozni
usek

Zdroj: vlastni zpracovani



5.1.1 Funkce jednotlivych oddéleni a organiza¢nich useku
Obchodni oddéleni

Obchodni ¢innost firmy fidi pracovnici obchodniho oddéleni. Vedouci obchodniho
oddéleni ma spolu s obchodnimi zastupci na starosti ziskavani odbératelt zdravotnického
materialu, ktery spole¢nost nabizi. Ve spoluprici s feditelem spole¢nosti pracovnici
obchodniho oddéleni stanovuji cenu prodavaného zbozi, ptipravuji smlouvy

a veskeré podklady slouzici k uzavieni obchodnich kontrakta.

V useku objednavek a fakturace probiha zpracovani a vytizeni v§ech objednavek,
které piedlozi obchodni zastupce nebo piimo konkrétni zakaznik. Vedouci tiseku
objednévek a fakturace mé také na starost kontakt s dodavetelem a odpovidé za ¢innosti

spojené s uspokojenim potieb a prani jednotlivych odbératelt zdravotnického materialu.

Personalni oddéleni

Persondlni odd¢leni fidi jeden vedouci, jemuZ jsou podtizeni dva persondlni pracovnici.
Pracovnici personalniho oddéleni, po konzultaci s vedoucim pracovisté, pii piijimani
novych zaméstnanct ovéfuji, zda jejich vzdélani a znalosti vyhovuji pozadovanym
kvalifikacnim pozadavkium da danou pozici. V ptipad¢, ze n€ktery ze stanovenych
kvalifika¢nich pozadavkl neni pfi pfijimani nového pracovnika splnén, vedouci pracovnik
persondlniho oddéleni mliZe rozhodnout o dodate¢ném doplnéni chybéjici kvalifikace,

a to naptiklad formou vzdélavaciho kurzu. V daném ptipad¢ je o tomto rozhodnuti
proveden zdznam do osobni karty pracovnika a je ur¢ena forma a pfesny termin doplnéni

chybéjici kvalifikace.

Po tspésném absolvovani pfijimaciho pohovoru a nasledném pfijeti nového zaméstnance,
ptidéli vedouci personalniho oddé€leni novému pracovnikovi skolitele, ktery odpovida

za jeho zaskoleni v souladu s definovanym planem adaptacniho procesu. V prubéhu
celého adaptacniho procesu Skolitel odpovida za spravnost provedeni veskerych ¢innosti,
vykonanych novym zaméstancem. Efektivnost adaptaniho procesu a odbornou uroven
pracovnika po zaskoleni provétuje a zhodnoti vedouci ptislusného pracoviste spolu s
vedoucim personalniho oddéleni nebo jina povéfena osoba prostiednictvim zavéreéného

pohovoru s danym pracovnikem.
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IT oddéleni

IT odd€leni zabezpecuje spravu a udrzbu softwaru, hardwaru a laboratorni techniky.

Je fizeno jednim vedoucim pracovnikem, jemuz je podiizeny jeden IT technik.

Pracovnici tohoto odd¢leni jsou odborniky na praci v laboratornim informac¢nim systému
LIS, ktery spolecnost pouziva, zajist'uji potiebné certifikaty a jsou zodpovédni za ptislusné
proskoleni ostatnich pracovniki, zvlasté laborantek, které vyuzivaji laboratorni informacni
systém k evidenci pacientu, jejich udaji, vysledka vysetieni a K predavani vysledka

zdravotnickym zatizenim.
Kvalita

Oddéleni kvality je zfizeno predevsim za ti¢elem spravného dodrzovani norem ISO

a pravidel tykajicich se kvality poskytovanych sluzeb, nabizeného zbozi, ptistrojii a
celkového fungovani laboratofe. Spolec¢nost si na kvalité velmi zaklada a pfi fizeni

je na ni kladen velky diraz. Odpovédnost za dodrzovani a kontrolu systému kvality

ma vedouci laboratofe a manazer kvality. Tento systém je podrobnéji popsan v piedchozi

kapitole - 6.5 Systém tizeni kvality biochemické laboratofe.
Laborator klinické biochemie

Biochemicka laboratoft slouzi k biologickému vySetfeni materidlu, pochazejiciho z lidského
téla, za ucelem ziskavani informaci pro diagnozu, prevenci a 1€cbu nemoci nebo pro

hodnocenti lidského zdravi.

Za efektivni vedeni, celkovou ¢innost, bezpecnost a spravu laboratote odpovida
vedouci laboratofe. Vedouci laboratote je 1ékat, specializovany na klinickou biochemii.
Na odd¢leni laboratote klinické biochemie navazuje dalsi organizac¢ni uroven, kterou tvoii

analyticky tsek a provozni usek.

Provozni usek je tvofen laboratofi, kde probiha zpracovani biologického materialu

a analyza vysledkt jednotlivych vysetfeni. Laboratof fidi vedouci laborantka a jejimi
podiizenymi pracovniky jsou laboranti a laborantky, pomocny personal a pracovnici
udrzby.

Zodpovédnost za jakost analytického procesu laboratofe ma vedouci analytik, 1ékar, ktery

ma na starosti analyticky usek.
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5.2 Ridici sktruktura

Obr. €. 10: Schéma soucasné fidici struktury
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5.2.1

Analyza pracovnich mist

Vedouci obchodniho oddéleni

Vedouci obchodniho oddéleni je piimo podtizeny fediteli spolecnosti a jeho pracovni

naplni je:

pravidelné hodnoceni podnikatelské ¢innosti,
odpovédnost za celkovy chod obchodniho oddélenti,
planovani, podpora a kontrola obchodni ¢innosti,
zajisténi optimalniho poctu dodavatelt a odbérateld,
zpracovani finan¢ni analyzy v ptipad¢ potieby,

zaSkolovani ostatnich pracovnikti obchodniho oddéleni.

Obchodni zastupce

Podtizenym pracovnikem vedouciho obchodniho oddéleni je obchodni zastupce.

V soucasné dobé€ firma zaméstnava dva obchodni zastupce, ktefi zajist'uji jednani s

potenciondlnimi odbérateli zdravotnického materidlu a uzaviraji s nimi obchodni

kontrakty. Naplni prace obchodnich zastupcii je predevsim:

ziskavani novych odbérateld a obchodnich partner,
zajisténi obchodniho styku,

sjednavani schiizek s potencionalnimi odbérateli,
distribuce a prodej zdravotnického materialu,

uzavirani smluv s odbérateli zdravotnického materialu.

Vedouci useku fakturace a objednavek

Pracovni naplii:

zpracovani a vyfizovani objednavek,
ptiprava a odesilani faktur,

vedeni ucetnictvi,

komunikace s dodavalelem,
administrativa v ramci obchodni ¢innosti,
archivace a skartace dokumentace,

pfijem a tfidéni poStovnich zésilek.
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Vedouci personalniho oddéleni
Pracovni napli:

e 7ajiSténi naborti novych zaméstnanc,

e vedeni pfijimacich pohovort,

e ovéiovani pozadované kvalifikace, schopnosti a znalosti uchazecu,
e vedeni dokumentace,

e zauceni a Skoleni personalisti,

e pridéleni skolitele novému pracovnikovi,

e odpovédnost za ¢innosti a chod personalniho oddéleni.
Personalista
Pracovni napln:

e zpracovani osobnich tdaju jednotlivych zaméstnanci,

e vypracovani podkladl pro vyplatu mezd,

e sprava veSker¢ dokumentace — pracovni smlouvy, karty pracovnikd.. .,
e 7ajiSténi zaskoleni novych zaméstnancl v ramci adapta¢niho procesu,

e Ucast pii pfijimacich pohovorech.
Vedouci IT oddéleni

Vedouci IT oddéleni plni ptedev§im funkci spravce informacnich technologii a laboratorni
techniky a zajist'uje optimalni chod ¢innosti v oblasti laboratorni a vypocetni techniky.
Podminkou pro vykonavani této pracovni pozice je splnéni pozadované kvalifikace,

a to v podobé¢ uspesne ukonceného stiedosSkolského €1 vysokoskolského vzdélani
technického sméru se zamétenim na vypocetni techniku.

Mezi klicové schopnosti a znalosti vedouciho IT oddéleni patfi:

e zikladni znalost analytickych postupti vyuzivanych v oboru biochemie s ohledem
na spravovanou laboratorni techniku,

e minimalné pasivni znalost anglického a némeckého jazyka,

e komunikace s ostastnimi pracovniky laboratote a s 1ékaii v oblasti IT,

e zakladni znalost statistickych postupii,

e znalosti prace s pocitacem v rozsahu programového baliku Microsoft Office, LIS,
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orientace v zakladnich ptedpisech platnych pro zdravotnictvi a laboratofte,

orientace v ekonomické problematice klinickych laboratofi.

Hlavni naplni prace vedouciho IT oddéleni je:

zajisténi bezproblémového chodu informacnich technologii a laboratorni techniky
Vv laboratofi,

sprava ingormacniho systému, SW a HW,

planovani a zajistovani pravidelnych servisnich zasahti véetné akutnich oprav ve
spolupréci se servisnimi organizacemi,

udrzovani a rozvijeni LIS dle pozadavki provozu a potieb,

vedeni a pravidelna kontrola pozadované dokumentace laboratornich technologii,
prace v souladu s pozadavky manazera kvality a dokumentaci systému kvality,

pravidelné proskolovani ostatnich pracovnikti v oblasti informacnich technologii.

Technik

Technik je pfimo podfizenym pracovnikem vedouciho IT odd€leni a zajist'uje optimalni

chod ¢innosti zejména v oblasti uplatnéni laboratorni techniky. Pracuje v souladu

s pozadavky vedouciho IT oddé€leni a s dokumentaci systému kvality.

Od doby nastupu do zaméstnani do doby ukonceni tzv. nastupni praxe, pracuje tento

pracovnik pouze pod odbornym dohledem vedouciho pfisluSného pracovniho tseku.

Nastupni praxe trva obvykle 3 mésice a slouzi k tomu, aby byl pracovnik fadné zaskolen,

a to piedevsim v ramci obsluhy a spravy laboratorni techniky. Podle potieby se technik

JA)

zucastiuje odbornych seminafi a dalSich odbornych akci, aby mél dostateény pichled ve

svém oboru a zvysil si Groven vzdélani.

Pracovni néplni technika je:

provadéni pravidelné i poruchové Udrzby v ramci zajisténi bezproblémového chodu
laboratorni techniky a méftidel,

komunikace se servisnimi organizacemi,

pravidelné kontroly technickych zafizeni,

sprava pocitaCove sit¢,

vedeni skladového hospodarstvi v elektronické formé,

vedeni inventarni dokumentace.
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Manazer kvality
Manazer kvality je velmi dalezitym pracovnikem, jelikoz management kvality je nedilnou
soucasti fungovani laboratofe.
Naplni prace manaZzera kvality je:
e stanoveni, zavedeni, a udrzovani procesti potfebnych pro systém managementu
kvality,
e snaha o pfizplisobeni celé organizace potfebam a pozadavkiim uzivatell sluzeb,
e odpovida za zavedeni, planovani a realizaci systému kvality, plany zlepSovani
sluzeb laboratore,
e odpovida za kontrolu odstranéni neshod identifikovanych v systému kvality,
e odpovida za napliiovani stanovené politiky kvality,
e odpovida za aktualizaci systému kvality,
e odpovida za pravidelné hodnoceni stavu systému kvality, véetné kontroly pfijatych
napravnych opatfent,
e odpovida za kompletnost, aktualizaci a kontrolu pfirucky kvality,
e sleduje veskerou praci laboratofe, aby bylo moZno potvrdit, Ze ziskané tidaje jsou
spolehlivé,
e pravidelné¢ (minimaln¢ jednou ro¢n¢) predklada vedoucimu laboratote zpravy, ve
kterych jsou pfijimana rozhodnuti o politice (obecnych zasadach) laboratote, cilech
a zdrojich, o fungovani systému managementu kvality a jakychkoliv potifebach pro

zlepSovani.
Vedouci laboratoie

Vedouci laboratofe ma predevsim konecnou odpoveédnost za celkovou ¢innost a spravu
laboratote a za profesiondlni, védecké, konzulta¢ni, poradenské, organizacni,

administrativni nebo vzdélavaci zalezitosti ve vztahu k sluzbam, které laborator nabizi.

Dale ma také odpovednost za:
o efektivni vedeni laboratote, v€éetné planovani rozpoctu a finanéniho managementu,
e fizeni provozu a sledovani veskeré prace v laboratofi,

e hodnoceni efektivnosti prace,
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e  zajisténi potiebného poctu pracovniki s pozadovanym vzdélanim a odbornou
zpusobilosti pro poskytovani sluzeb zdravotnické laboratote, které odpovidaji
potiebam a pozadavkim uzivateld,

e stanoveni odpovédnosti jednotlivych pracovnikii laboratoie,

e stanoveni politiky a cili kvality, dohled nad dodrZzovanim dané politiky kvality
a zlepSovani kvality sluzeb zdravotnické laboratofe,

e spravné vykazovani vykont pfisluSnym zdravotnim pojistovnam.
Mezi povinnosti vedouciho laboratofe patfi:

e zajisténi bezpecného laboratorniho prostiedi,

e definice, zavedeni a monitoring standardil vykonnosti,

e podileni se na hospodateni se zdravotnickym materidlem,

e interpretace vysledkl vysetieni,

e zastupovani laboratofe pfi jednanich nebo tim mize povétit nékoho jiného,

e jednani se zédkazniky a s Ufady,

e 7ajisténi programll odborného rozvoje pracovnikl laboratofe a moZnosti ucasti na
védeckych a jinych odbornych seminatich,

e feSeni jakékoliv stiZnosti, poZadavku nebo pfipominky pracovnikl laboratofe,

e zastavani ulohy spolupracujiciho ¢lena zdravotnického persondlu, pokud je to
mozné a vhodné,

e opravnéni fidit, kontrolovat a organizovat praci podfizenych pracovnikil a davat jim
k tomu zavazné pokyny,

e navrzeni a zavedeni potiebnych opatfeni pro mimofadné ¢i nouzové situace,

e planovani a fizeni vyzkumu a vyvoje, v pfipadé potieby.

Ptestoze vedouci laboratoie nemusi vykonavat vS§echny povinnosti osobng¢, ale ¢ast
povinnosti mize delegovat ptisluSné kvalifikovanym pracovnikiim, zlstava
odpovédnym za celkovy chod a spravu laboratofe a za zajiSténi kvality poskytovanych

sluzeb.
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Vedouci analytického tiseku

Analytik je odborny pracovnik s ukonc¢enym vysokoskolskym vzdélanim v oboru

biochemie. Vedouci analytik musi mit predev§im potiebné znalosti analytickych postupt

vyuzivanych v oboru klinické biochemie a zakladni znalost statistickych postupii. Mezi

dalsi pracovni pozadavky analytika patii orientace v zdkladnich pfedpisech platnych pro

zdravotnictvi a laboratofe a orientace v ekonomické problematice klinickych laboratofi.

Pracovni napli:

odpovida za kvalitu analytického procesu laboratote na zékladé hluboké znalosti
instrumentace a chemické povahy analyz,

zavadéni novych analytickych metod a diagnostickych postupt,

optimalizace souladu mezi ekonomickymi a klinickymi pozadavky na analytickou
¢innost laboratofe,

vypracovavani fizené i netizené laboratorni dokumentace,

spolupréce s 1ékafem a ostatnimi laboratornimi pracovniky.

Vedouci laborantka

Vedouci laborantka odpovidé za chod provozniho tseku laboratofe a za piijem

biologickych materiald do laboratofe.

Pracovni napli:

pfijem a tfidéni biologickych materiald,

provadeéni kontroly kvality materialu piijatého k vySetieni, jeho oznaceni a
vybaveni,

kontrola identifika¢nich udajt,

z biologického materidlu ur¢eného k laboratornimu vySetfeni zhotovuje preparaty a
materidl dale zpracovava,

odpovida za chod provozniho useku.

Laboranti

Podiizenymi pracovniky vedouci laborantky jsou laboranti ¢i laborantky, ktefti

provadi biochemické vysetieni. V soucasné dob¢ firma zaméstnava dvé laborantky.
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Néapln prace:

e obsluha laboratornich pfistroju,

e prace s laboratornim informa¢nim systémem LIS,

e administrativni prace pro evidenci, dokumentaci a registraci laboratornich
vySetteni,

e kontrola vysledkil vySetieni,

e vykazovani vyzadanych a provedenych laboratornich vykonl zdravotnim
pojistovnam,

e piiprava materialti nutnych pro laboratorni diagnostickou ¢innost (roztoky, ¢inidla).

V ptipad¢ potieby miize laborantka ¢i laborant po absolvovani potiebného zaskoleni

vykonavat i jiné ¢innosti nutné pro plynuly chod odd¢leni.
Pomocny a nizsi zdravotnicky personal
Pracovni napln:

e spoluprace s ostatnimi pracovniky laboratofe,
e tfidéni a piiprava biologického materialu k likvidaci,
e spoluprace s pracovniky zodpovédnymi za svoz biologického materialu,
e uklid,
e tfidéni odpadu a jeho ukladani.
Udriba
Pracovni napli:
e uklid laboratornich a dalSich prostor,
e uklid, tfidéni a ptiprava odpadu laboratofe k odvozu podle platnych pokynt,
e tfidéni ochrannych odévil a pfiprava k transportu do pradelny,
e kontrola u¢innosti dezinfekce,

e 1uklid venkovnich pevnych ploch areédlu laboratoie,

e spoluprace s pracovniky zodpovédnymi za svoz biologického materialu.
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5.3 Hodnoceni souc¢asné ridici struktury

Pro hodnoceni soucasné situace a fidici struktury firmy MUSIL EXPORT-IMPORT, s.r.0.
byla zvolena analyza pracovnich mist a metoda bodového hodnoceni obtiznosti postaveni
vedoucich pracovnikt. Jelikoz firma zaméstnava maly pocet zaméstnancii, nebylo tfeba
provadét dotaznikové Setteni, ale dalsi informace, potiebné k zhodnoceni fidici struktury,
byly zjistény prostiednictvim ptimého pozorovani chodu firmy v rdmci absolvovani
diplomni praxe a na zéklad¢ nestrukturalizovanych rozhovora s feditelem firmy

a jednotlivymi zamé&stnanci. Souc¢asti hodnoceni soucasné fidici struktury jsou navrhy

zlepSujicich opatfeni a nasledné je navZzen model nové fidici struktury pro firmu MUSIL

EXPORT-IMPORT, s.r.o.

5.3.1 Metoda bodového hodnoceni obtiZnosti postaveni vedoucich pracovniki
Obtiznost postaveni vedoucich pracovniki a zjistovani optimalniho poctu podiizenych
pracovniku jednotlivym vedoucim bylo provedeno pro kazdé oddé€leni zv1ast. Na zakladé
zhodnoceni sedmi kritérii byl urcen optimalni pocet podiizenych pracovnikl pro oddéleni
kvality, oddéleni biochemické laboratote, IT oddé€leni, obchodni oddéleni a persondlni

oddéleni.

Tab. €. 5: Hodnoceni obtiZnosti vedoucich pracovnikil firmy MUSIL EXPORT-IMPORT

Kritérium Stupen hodnoceni Vaha | Lab | Kv. | IT | Obch. | Pers.
a) shodné 1 4 1 3 |4 2
Podobnost b) velmi podobné 2
funkci C) podobné 3
(¢innosti) d) obsahové odlisné 4
podiizenych e) zasadné odlisné 5
jednotek
a) pohromadg, jedna JOP |1 3 1 2 |3 2
Rozmisténi nebo fidici jednotka
podiizenych b) stejna organizacni 2
pracovnik jednotka
(jednotek) uzemng soustiedéna
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C) ruzné organizacni 3
jednotky
uzemng¢ soustfedéné
d) rhazné organiza¢ni 4
jednotky
uzemn¢ oddélené
e) ruzné organizacni 5
jednotky
velké uizemni
rozptyleni
a) jednoduché, 2
Slozitost a opakovatelné
narocnost b) rutinni 4
¢innosti C) slozité, vyrovnané 6
pdiizenych d) slozité, rozdilné 8
(jednotek) e) velmi slozité, rozdilné | 10
a) minimalni rozsah a 2
sloZitost
Planovani b) omezeny rozsah a 4
sloZitost
C) stfedni rozsah a 6
sloZitost
d) naro¢né 8
e) velmi narocné 10
a) minimalni pocet vazeb
b) jednoduché vazby 4
Organizovani Cc) stfedni rozsah a
velikost vazeb
d) slozité a opakované 8
vazby
e) slozité a neopakované | 10
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Obr. €. 11: Grafické znazornéni poctu podiizenych pracovnikt
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Zdroj: vlastni zpracovani

Obchodni oddéleni

Vedouci obchodniho oddéleni fidi celkem pét jemu podiizenych pracovnikii z ¢ehoz jsou
to dva obchodni zastupci a tii pracovnici useku fakturace a objednévek. Na zakladé
vysledkt bodového hodnoceni obtiznosti vedoucich pracovnikli by mél byt optimalni pocet
podiizenych pracovniki obchodniho oddéleni roven sedmi, ale prostfednictvim pozorovani
a rozhovort se zaméstnanci firmy bylo zjisténo, ze oddéleni funguje bez problému,
zaméstnanci znaji svou naplii prace a povinnosti a jsou s t€émito pracovnimi podminkami

spokojeni. V ramci toto oddéleni tudiz nebyly navrzeny zadné zmény.
IT oddéleni

Pocet pracovnikll v tomto oddéleni je maly, ale pro danou firmu je dostacujici. Firma
vSak dosud nema své vlastni webové stranky, coZ pro ni piedstavuje silnou konkurenéni
nevyhodu. Reditel firmy si je tohoto nedostatku védom a je ochoten do vytvoieni
webovych stranek investovat. K realizaci tohoto navrhu je potieba rozhodnout, zda firma
piijme do IT odd¢€leni dalsiho zaméstnance, ktery webové stranky vytvoii a bude mit na
starosti jejich spravu, aktualizace a soustavné zlepSovani nebo zda je vhodnéjsi pro tyto

i¢ely najmout externi firmu. Reditel firmy se ptiklani spi$e k prvni varianté.
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Laboratof klinické biochemie

Odd¢leni laboratote klinické biochemie fidi vedouci laboratote, ktery vede praci celkem
osmi podfizenych pracovnikl. Optimalni pocet podiizenych dle vysledki bodového
hodnoceni vedoucich pracovniki by mél byt nizsi, z ¢ehoz vyplyva, Ze vedouci laboratore
muze byt pretizen. Po absolvovani diplomové praxe bylo zjisténo, ze vedouci laboratofe
své povinnosti zvlada dobte, ale kdyz vSak vezmeme v tivahu jeho napln prace, zjistime,

Ze mé nejvice povinnosti a odpovédnosti ze vSech pracovnikl firmy.

K zefektivnéni prace vedouciho laboratofe by mohlo pfispét bud’ zvyseni jeho platu
nebo piijeti dal§iho pracovnika, ktery by se stal pomocnym asistentem vedouciho
laboratofe a zaroven by na n¢j bylo mozné delegovat nékteré jeho tikoly a povinnosti.
Dany pracovnik by musel byt Iékat s poZzadovanym vzdélanim v oblasti klinické

biochemie.

Jelikoz tuto podminku spliuje stavajici zaméstnanec firmy, a to vedouci analytického
useku, mohl by funkeci asistenta vedouciho laboratofe vykonavat, ¢imz

by doslo i k dosaZeni optimalniho po¢tu podfizenych pracovniki tohoto oddéleni.

Po rozhovou s feditelem firmy, vedoucim laboratofe a vedoucim analytického tseku,

se tato varianta jevi jako nejlepsi a nejpfijatelng;si.

5.3.2 Vytvoreni $tabnich jednotek

Soucasti navrhu modelu fidici struktury je vytvofeni ¢ty Stabnich jednotek, které budou

mit podplrny charakter ¢innosti liniovych organizaénich jednotek.

1. Personalista

2. Analytik — asistent vedouciho laboratote
3. Manazer kvality
4

Asistentka feditele

Prvni §tabni jednotkou, plnici podplrnou funkci pro nadfizenou organizacni jednotku
(feditele), by se stal personalista. Jelikoz firma ¢asto nepfijima nové zaméstnance a spise
se soustfed’uje na zlepSovani efektivity prace stavajicich pracovnikli, neni v soucasné dobé

pro firmu nutné zachovavat samosatné personalni odd¢leni.
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Préci personalisty je schopen zastat jeden pracovnik, jehoz naplni prace by bylo:

e zajisténi pravidelnych skoleni zaméstnanci,

e zpracovani osobnich tdaji jednotlivych zaméstnanci,

e vypracovani podkladu pro vyplatu mezd,

e sprava veskeré dokumentace — pracovni smlouvy, karty pracovnikd,

e nabor novych zaméstnancu.

V ptipadé, Ze by se stavajici vedouci analytického tseku stal asistentem vedouciho
laboratote, nemusela by firma vytvaret samostatny analyticky tsek a tento tisek by mohl

byt nahrazen $tabni jednotkou — analytikem.

Tteti $tabni jednotkou by se stal manazer kvality, pro néhoz také neni potieba zfizovat
specialni odd¢€leni. Manazer kvality odpovida pfedevsim za zavedeni, planovani a realizaci
systému kvality v ramci oddéleni laboratote klinické biochemie a je povinnen minimalné
jednou ro¢né piedkladat vedoucimu laboratote zpravy obsahujici veskera ptijimana
rozhodnuti 0 politice kvality laboratote, cilech a zdrojich, o fungovani systému
managementu kvality jakychkoliv potfebach pro zlepSovani. Plni tedy ve firmé predev§im

kontrolni a poradenskou funkci.

Jelikoz feditel firmy stravi zbyte¢né moc ¢asu administrativnimi ¢innostmi,
bylo by vhodné ptijmout asistentku, kterd by fediteli sjednavala schlizky a zpracovavala

podkladové materidly potiebné k jeho praci. Dale by méla na starosti:

e archivaci a evidenci fizené dokumentace,
e vedeni spisové evidence,

e fadné uskladnéni dokumentd,

e administrativni praci,

e piijem a tfidéni poStovnich zésilek.
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5.3.3 Navrh modelu Fidici struktury

Obr. €. 12: Navrh modelu fidici struktury

REDITEL
personalista asistentka
reditele
v v v
vedouci vedouci vedouci
laboratore IT oddé€leni obchodniho
oddéleni
manazer analytik Y
kvality
A\ 4 A\ 4 A\ 4 Y
pracovnici
vedouci pracovnici obchodni useku
laborantka IT oddé¢leni zastupci objednavek a
fakturace
A\ 4
pracovnici
provozniho
useku

Zdroj: vlastni zpracovani
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6 Navrhy pro zlepSeni konkurenceschopnosti vybraného
podnikatelského subjektu

Vlastni internetové stranky
Jak jiz bylo zminéno v piedchozi kapitole této prace, zdsadni konkurenc¢ni nevyhodou
je fakt, Ze firma dosud nema své vlastni webové stranky. Ve srovnani s konkuren¢nimi

podniky je jednou z mala firem, které své internetové stranky nemaji.

Prostfednictvim webovych stranek by firma doséhla zvySeni povédomi o jeji existenci,
moznosti zvefejnéni nabidky poskytovanych sluzeb a zdkladnich informaci pro potencidlni
klienty a zdkazniky. Tento krok by firma méla uskute¢nit co nejdiive to bude mozné,

nejlépe do jednoho mésice od predlozeni navrhu.
E-shop

V souvislosti s vytvotenim vlastnich webovych stranek by firma méla uvazovat také

o zfizeni internetového e-shopu. E-shop by zahrnoval komplexni nabidku sortimentu zbozi,
které firma nabizi a piedstavoval by moznost objednéni jakéhokoliv zboZi pies internet.
Tento zplisob obchodu je v soucasné dobé velmi rozSifen a mohl by firmé& pomoci

ke zvySeni zisku a k zefektivnéni obchodni ¢innosti. Realizace tohoto navrhu by méla byt
uskute¢néna soucasné s vytvoienim webovych stranek, tedy do jednoho mésice od jeho

piedloZeni.
Rozsireni laboratore

V soucasné dobé& firma provozuje biochemickou laboratof, ktera je tizce specializovana
na ur¢ovani hodnoty glykovaného hemoglobinu v téle pacienta. Vlivem vyvoje ¢eského
zdravotnictvi, ndstupu novych technologii a vstupu novych konkurentl na trh, jiz piestava
byt tato specializace dostacujici. Stale vétsi pocet laboratofi nabizi komplexnéjsi sluzby,

a proto byla fediteli firmy navrZzena moznost rozsifeni laboratote o dalsi tfi oddéleni:

e Laboratoi pro mikrobiologicka vysetfeni
e Laboratof pro hematologicka a koagula¢ni vySetieni

e Laboratof pro imunochemicka vySetieni
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Reditel firmy bude o tomto navrhu uvazovat, ale jeho realizace vyZzaduje podrobnou
analyzu finan¢ni situace firmy a provedeni dalSich dilezitych rozhodnuti. Jedna se tedy
spise o navrh do budoucna. Pfedpokladany cas, potfebny pro uskutecnéni tohoto navrhu,
je priblizné jeden rok.

Nazev firmy

Pokud by se teditel firmy rozhodl rozsitit laboratot, mél by také uvazovat o zméné nazvu
firmy. Soucasny nazev poukazuje spiSe na jeji obchodni ¢innost, a pokud chce firma ziskat
nové¢ klienty, kteti budou vyuzivat predevsim sluzeb laboratoie, mél by tomu odpovidat
1jeji nazev. Novy nazev by mohl vést ke zvyseni povédomi o firmé a k ziskani novych

zakaznik.
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[ Zavér
Cilem této diplomové prace bylo navrhnout model fidici strutkury firmy MUSIL

EXPORT- IMPORT, s.r.0., tak by navrzené feSeni vedlo k zefektivnéni zvoleného
podnikatelského subjektu.

Prvnim krokem k dosazeni hlavniho cile bylo zpracovani literarni reSerSe pomoci
prostudovani odborné literatury tykajici se problematiky managementu, strategie

podniku a fidicich i organiza¢nich struktur vcetné jejich zakladnich prvki a typa.

Déle byla provedena charakteristika zvolené¢ho podnikatelského subjektu obsahujici
predmét podnikani, stru¢nou historii, cile a vize firmy, hlavni procesy v ramci

biochemické laboratofe a soucasny systém fizeni.

V dalsi ¢asti prace byla graficky znaronéna soucasna organizacni struktura firmy a popsany
funkce jednotlivych oddéleni. Firma MUSIL EXPORT-IMPORT, s.r.0. v souc¢asné dobé
provozuje pét samostatnych oddé€leni, konkrétné obchodni odd€leni, personalni oddé€lenti,
oddéleni kvality, IT oddéleni a oddéleni laboratote klinické biochemie. Kazdé odd¢leni fidi

jeden vedouci pracovnik.

Déle byla graficky znazornéna a zhodnocena soucasna fidici struktura firmy za pomoci
analyzy pracovnich mist a metody bodového hodnoceni obtiznosti postaveni vedoucich
pracovnikl. Pomoci analyzy pracovnich mist byla zjiSténa naplii prace, povinnosti a
pravomoce jednotlivych zaméstnanct firmy a na zékladé vysledki metody bodového
hodnoceni obtiznosti postaveni vedoucich pracovnikt byl pro kazdé oddéleni urcen
optimalni pocet podtizenych pracovniki. Jelikoz se v nékterych oddélenich skute¢ny
pocet podtizenych pracovnikli neshodoval s optimalnim poc¢tem a nékterd oddéleni byla
shledéna jako zbytecna, byl navrZzen model nové fidici struktury a popsany veskeré

¢innosti, které jsou pro optimalizaci soucasné fidici struktury potiebné.

Zasadni zménou v fidici struktufe firmy je navrh na vytvoteni Ctyt Stabnich jednotek, které
by mély plnit poradni funkci a podilet se pfedevsim na tvorbé podkladt slouZicich pro
rozhodovani vedoucich pracovniki. Prvni navrhovanou §tabni jednotkou je personalista.
Pro firmu v soucasné dob¢ neni zadouci, aby vytvaiela samostatné personalni odd¢€leni,
jelikoz se soustfed’uje spise na zlepSovani efektivity prace a udrzeni stavajicich

zamé&stnancl misto ¢astého piijimani novych zaméstnanct.
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Praci personalisty je tedy schopen zastat jeden pracovnik, ktery bude spole¢né s feditelem
firmy vybirat nové zaméstnance. Druhou navrhovanou $tabni jednotkou je asistentka
feditele, ktera by méla na starosti nékteré jeho tikoly a veskeré administrativni ¢innosti
véetné piipravy podkladovych materialti potiebnych K jeho praci. Tieti navrhovanou $tabni
jednotkou je manazer kvality, ktery odpovida pifedevsim za zavedeni, planovani a realizaci
systému kvality v rdmci oddéleni laboratofe klinické biochemie. Ve firmé by tedy mél
zastavat kontrolni a poradenskou funkci jako Stabni jednotka laboratofe. Z analyzy
pracovnich mist bylo zjiSténo, Ze vedouci laboratofe ma nejvice povinnosti a odpoveédnosti
ze vSech pracovnikl firmy a z vysledki metody hodnoceni obtiZznosti postaveni vedoucich
pracovnik je patrné, ze skuteény pocet podiizenych pracovnikli oddéleni laboratote
klinické biochemie je vyS$$i nez optimalni pocet, z ¢ehoz vyplyva, ze vedoucti laboratote
muiize byt pietizen. ReSenim této situace, které by vedlo k zefektivnéni prace vedouciho
laboratote, je navrh na vytvoreni ¢tvrté Stabni jednotky. Za nejlepsi variantu je povazovano
obsazeni této funkce sou¢asnym zaméstnancem firmy, a to vedoucim analytického useku,
ktery by se stal Stabni jednotkou laboratofe, by bylo mozné na n¢ho delegovat n¢které
ukoly a povinnosti vedouciho laboratofe a doslo by tim 1 k dosaZeni optimélniho poctu

podiizenych pracovnikii tohoto odd¢leni.

Prace zaméstnancti obchodniho odd¢leni firmy byla hodnocena pomoci rozhovoru

s jednotlivymi pracovniky a v ramci tohoto oddéleni nebyly navrZeny Zadné zmény.

V zavére€né Casti prace byla navrzena Ctyii zlepSujici opatieni vedouci ke zvySeni
konkurenceschopnosti firmy, ke zvyseni povédomi o firmé a k ziskani novych zakaznikd.
Prvnim navrhem je vytvofeni vlastnich webovych stranek, s ¢imz souvisi 1 pfijeti nového
zaméstnance do IT oddéleni. Toto opatfeni by firma méla uskutecnit co nejdiive, a to
nejlépe do jednoho mésice od predlozeni ndvrhu. Druhym névrhem je ziizeni
internetového e-shopu, a to soucasné s vytvorenim vlastnich webovych stranek. Tietim
navrhem je rozSifeni laboratote o dalsi tfi oddé€leni, konkrétné o laboratof pro
mikrobiologicka vySetfeni, laboratoi pro hematologicka a koagulacni vySetfeni a laboratot
pro imunochemicka vysetfeni. Pfedpokladany €as, potfebny pro uskutec¢néni tohoto
navrhu, je piiblizn& jeden rok. Ctvrtym navrhem je zména nazvu firmy tak, aby novy nazev

vice upoutal pozornost na sluzby poskytované prostiednictvim laboratofte.
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