FAKULTA STROJNI

Ustayv fizeni a ekonomiky podniku

Vyvoj a soucCasnost organiza¢nich

struktur spole¢nosti

Bakalarska prace

Autor: Kamila Petrzilkova
Studijni obor: Technologie, materialy a ekonomika ve strojirenstvi

Vedouci prace:  Ing. Vladimir Za¢ek CSc. MBA.

Praha 2017



CESKE

nsoxé ZADANI BAKALARSKE PRACE

TECHNICKE
¥V PRAZE
I. OSOBNI A STUDIJNi UDAJE
4
Pfijmenl: Petrzilkova Jménc: Kamila Osobni &islo: 440662
Fakulta/istav:  Fakulta strojni
Zadéavajicl katedralUstav: Ustav fizeni a ekonomiky podniku
Studijn| program: Vyroba a ekonomika ve strojirenstvi
L Studijni obor: Technologie, materialy a ekonomika strojirenstvi
==
Il. UDAJE K BAKALARSKE PRACI
= N
Néazev bakalafske prace.
Vyvoj a souéasnost organizaénich struktur spoleénosti
Nazev bakalafské prace anglicky:
Development and present forms of corporate organizational structures
Pokyny pro vypracovani:
Obsah
1. Uvod k organizaénim strukturam
2. Vyvo; organizaénich struktur
3. Souéasné organizatni strukiury
4. Organizatni struktury ve strojirenstvl
5. Zavér
Seznam doporuéené literatury:
1. DEDINA. Jifi. Podnikové organizatni struktury. teorie a praxe. Praha: Victoria Publishing, 1996. ISBN 80-7187-028-3,
2. DEDINA., Jifi a Milan MALY. Modern! organizaénl architektura. Praha: Alfa Publishing, 2005. Management studium.
ISBN 80-88851-11.7,
3. DEDINA, Jifi a Jifi ODCHAZEL Management a modem| organizovani firmy. Praha: Grada, 2007. Expert (Grada). ISBN
078-80-247-2149-1.
Jméno a pracovisté vedouci(ho) bakalafske prace:
Ing. Viadimir Zatek CSc. MBA., (Gstav fizeni a ekonomiky podniku MU
Jméno a pracovisté druhé(ho) vedouci(ho) nebo konzultanta(ky) bakalafské prace:
Datum zadan| bakalafské prace. 12.04,2017 Termin odevzdani bakalafské prace: 28.07.2017
)
Pi | bakalateké préce: 26.08.2017 / b \ - v
/ ’ =y ‘“\fww.--v‘\-- )
-~ / /v / g T —_ - ¢
L /o((ho) préace Podpis vedouci(ho) istavu/katedry Podpis dékanaiky)
1l. PREVZETI ZADANI
Swdentca bere na védomi. 2e e p Y &1 bakalafskou prici samostaing, baz ci2i pomoct, § viimkou poskytnutych konzultas,
Seznam poutit leratury, inych pramend @ jman kanzultansd je theba uvist v bakalifské pract
5§ LOAE A’W/
Datum pfevzeti zadéni Podpis studentiy
CVUT-CZ-ZBP-20151 & CVUT v Praze, Design. CVUT y Praze, VIC



Prohlaseni:

Prohlasuji, Ze jsem svoji bakalaiskou praci vypracovala samostatné a pouzila jsem

pouze podklady uvedené v piiloZeném seznamu.

Nemam zavazny divod proti uZiti tohoto Skolniho dila ve smyslu § 60 zakona ¢.
121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné

nekterych zakona (autorsky zakon).

VPraze dne ......ooooeoeeeeee e,



Podékovani

Rada bych podékovala svému vedoucimu bakalaiské prace Ing. Vladimir Zaéek CSc.

MBA. za napady, pfipominky a trpélivost pfi psani prace.

Také bych rada pode€kovala rodin€ a to predevSim rodi¢im, ktefi me¢ béhem celého
studia a psani prace podporovali a byli trpélivi. Dékuji velmi za pomoc, a to hlavné

V zavéru studii.



Abstrakt

V praci jsou zpracovany informace z odborné literatury tykajici se problematiky
organizacnich struktur, pfedevs§im pak jejich vyvojem a pouzitim v soucasné dobé.
Teoreticka cast je rozdélena na tii Casti. Prvni Cast teoretické prace se vénuje
zakladnim vymezenim pojmi, druhd c¢ast vyvoji organiza¢nich struktur a jejich

trendiim a tfeti ¢ast konkrétnim béznym a modernim typim organizacnich struktur.

V ramci prvni Casti praktické casti prace byly vybrany dva strojirenské podniky, u
kterych byla porovnana organizacni struktura. V druhé ¢&asti praktické prace byly
mezi sebou porovnany AMS s divizionalni organizacni strukturou, fraktalni s

maticovou organizacni strukturou. Vysledky porovnani jsou uvedeny v zavéru prace.
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Abstract

This thesis processes information from specialized literature concerning
organizational structures, specifically about their development and present use.
Theoretical section contains three subparts, first subpart deals with definitions of
special terms used in defining organizational structures, second subpart sums up the
development of organizational structures and their current trends and third deals with

conventional and modern organizational structures.

The first part of the practical section contains a comparison of organizational
structures between two chosen mechanical engineering companies. Second part then
discusses differences of AMS versus the divisive organizational structure and fractal
versus matrix organizational structure. The comparison results are presented at the

end of the paper.
Key words

Organization , organization structure, business management, organization behavior
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Uvod

Organizacni struktura je nedilnou soucasti kazdého podniku. Pro optimalni fungovani
a kazdodenni chod podniku je volba organizac¢ni struktury velmi dulezitd. Je na
vedeni podniku, ktery typ organizacni struktury si zvoli, diky které bude podnik

pracovat co nejefektivnéji.

Podnik je jako celek velmi slozity, skladd se z prvkil, mezi kterymi vznikaji urcité
vztahy. Na podnik plsobi fada vnitinich a vnéjSich elementli. Mezi vnéjSimi jsou
napiiklad zékaznici, dodavatelé, konkurence socidlni a technologické faktory.
K vnitinim se fadi produktivita préce, trzni postaveni, podil na trhu, kvalita vyrobki

¢i sluzeb, zptsob fizeni a technologicka troven.

Organizacéni strukturu podniku vytvari management. Organizacni struktura je kostra
podniku, kterda mu umoznuje plnit cile. Kazda struktura je ovlivnéna nékolika
vnitinimi 1 vnéj$imi faktory. Velikost firmy a teritoridlni umisténi se tfadi mezi
vnitini a vnéj$i faktory, to jsou naptiklad legislativni moznosti a podnikatelské

prostiedi.

Organizac¢ni struktura velmi ovliviiuje fungovani spole¢nosti, proto je jeji spravné
nastaveni tak dilezité. Organiza¢ni struktura se mize ¢asem ménit a ve vétSiné
ptipadech je to tim nejlepSim feSenim, co se tyce vyvoje firmy. Naptiklad rist firmy,
zavedeni novych technologii nebo zména situace na trhu jsou pravé ty divody, proc

se firma pro zménu rozhodne. [5]



1 Uvod do organiza¢nich struktur

1.1 Pojem a definice organizace

Pojem organizace se muze definovat mnoha zpusoby.
Podle E. Daleyho se mizZe na organizaci pohlizet jako na:

e komunikacni prostiedek, ktery fesi problémy

e prostiedek, ktery umoznuje rozhodovani [1]

Organizace se sklada ze Ctyt slozek: Clovék, prace, technologie, informace — lidé
vykonavaji praci za pomoci nejruznéjSich technologii a mnozstvi informaci. Tyto

slozky se musi propojit organiza¢nim fadem tak, aby do sebe co nejlépe zapadaly.
P. H. Wagner definoval pojem organizace ve vztahu k podniku a k podnikani.
e Podnik je organizace

Jednotlivé prvky mohou na zakladé vztahti mezi sebou vytvaret organizaci. Diky
vzajemnému propojeni prvki je snazS$i koordinace, fizeni a samokontrola.

Organizace je chapana jako instituce.
e Podnik ma organizaci.

V tomto pfipadé je organizace chédpana jako vysledek organiza¢niho procesu.
Zde je organizace jako urcita forma pofadku. Organizace je chapana jako

organizacni struktura.
e Podnik je organizovan.

Provedeni organiza¢ni struktury ma na starosti management. ManaZer je
organizator, ktery se snazi ovliviiovat chovani jednotlivych prvkt. Organizace je

chapana jako proces strukturalizace. [1]
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1.2 Organizovani podniku

Je to manazerska funkce, ktera je cilevédoma a soucasna. Je to funkce managementu,
jejimz smyslem je vytvofeni efektivniho prostiedi pro konkrétni praci a hlavné

spolupréaci mezi prvky ve spolecnosti.

Je to ¢innost, jejimiz ukoly jsou z hlediska organizaéni struktury uspofadavani,
vytvareni fadu a utvareni systému. Organiza¢nim cilem je vytvofeni organizac¢nich
struktur. [2]

1.2.1 Zakladni koncepty organizovani

e Adhokracie
Nékdy nazyvana také jako ,,inovativni organizace,,.

Koncept adhokracie je nestaly s nizkou trovni formalizace. Je to pruzné a
tvofivé uspotfadani, kdy se struktura méni podle dané potieby, aktudlnich tkold.
Kazda takova struktura je ¢asové omezena a po uplynuti tkolu se méni v jinou.
Problémem konceptu je, ze fika, co se bude dit, ale nefika, jakymi zpusoby toho

dosahnout.
e Byrokracie
V ptivodnim znéni jako ,,vlada utednictva,,.

V byrokracii tvofi hlavni jadro zamé&stnanci s vysokou specializaci. Je to koncept
pro velké organizace, které jsou zalozené na jasnych pravidlech a profesionalni
praci zaméstnancu. V byrokracii je jasna hierarchie a funkce pracovniki. Je to

nepruzny systém, opak adhokracie.
e Meritokracie

Je to koncept, kde jsou funkce rozdavany podle schopnosti. Meritokracie je

postavend na mysSlence, Ze vykonné faktory — napt. usili, aktivita - hraji
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vysledkt. Koncept ma blizko k byrokracii. [7]

1.2.2 Zakladni metody organizovani

e Centralizace

Je to metoda, kdy je hlavni moc v rozhodovani svéfovana do rukou vrcholného
managementu. Je zde vétsi jednotnost v rozhodovani a protoze vrcholovi
manazefi berou v potaz spiSe budoucnost firmy, jsou jejich rozhodnuti
pravdépodobné ta nejlépe mozna. V této metodé¢ neni zapotiebi tak velkého
mnozstvi drahych, Spickovych manazerl. Zaporem je, Ze je centralizace malo

pruzné a doba rozhodovani dlouha.
e Decentralizace

Metoda, ve které je rozhodovéani z vrcholového managementu rozdéleno do
vedeni jednotlivych organizac¢nich Utvart. Rozhodovani na niz§ich urovnich je
snaz§i a niZ§i management miZe reagovat na problémy mnohem rychleji, je
pruznéjSi. Vys§i management méa v tomto piipadé vétSi prostor na strategické
rozhodovani. Je zde zapotiebi vice drahych a Spi¢kovych manazert. Je pouzivana
ve vétSich podnicich, kde je zapotfebi do rozhodovani zapojovat i nizsi

manazery.
e 7Zmocnéni

Emprowerment — preklada se jako zmocnéni ¢i posileni. Mize byt doprovodnym

jevem decentralizace.

Jde o ptfenos rozhodovacich pravomoci z vySe postavenych manazerli na nize
postavené. Zaméstnanci se uci samostatné rozhodovat, tim se rozvijeji a vedouci
pracovnik ma na starosti jen zdsadni rozhodnuti. Jedna se spiSe o styl vedeni nez

0 metodu.[15]
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e Organizacni rozvoj

Organizacni rozvoj] je komplexni metoda zvySovani zivotaschopnosti a
efektivnosti organizace za pomoci poznatkii z behavionarnich véd. Cilem jsou
zmény prace, struktur, procesd, schopnosti a vykonnosti lidi a inovaci

technologii. Pouziva se jako celkovy ramec pro permanentni zmény v podniku.
e OSCAR

E. Dale proces organizovani charakterizoval syst¢émem OSCAR. Podle n& musi

organizace zahrnovat :

e Objectives — cile
Cile je nutné stanovit a provazat cile jednotlivych ttvart.
e Specialization — specializace
Utvary by mély byt seskupovany na zakladé spole¢né specializace.
e Coordination — koordinace
provazany.
e Authority — pravomoc
Spravné nastaveni pravomoci.
e Responsibility — odpovédnost
Kazda pozice organizacniho utvaru mé4 mit danou jasnou odpovédnost.

[15]

e Pracovni tymy a skupiny

Pracovni skupina

Pracovni skupina je forma socialni skupiny, kterd vznika na pracovisti. Je to
vnitiné a funkéné propojeny celek minimdlné dvou pracovnikl, ktefi jsou
spojeni minimalné spole¢nym mistem vykonu.

Pracovni tym

Tym je skupina lidi, ktefi dosahuji spole¢ného cile, plni spole¢né ukoly.

V tymu probiha takzvané délba prace, kazdy tym mé svého vedouciho, ktery
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vét§inou praci rozdéluje. Clenové tymu musi alohy plnit, aby mohlo byt
dosazeno spole¢nich cilu. U pracovniho tymu je tedy dulezita koordinace.

Tymy ve spolecnosti mohou byt mimo nebo nad ramec organizacni struktury.

Vymezeni zakladnich typii tymu:

Poradni

Produk¢ni

Projektovy/vyvojovy

Ak¢ni/vyjednévaci [16]

1.1 Znazornéni pracovnich tymii a skupin, zdroj vlastni zpracovani podle[16]

Socialni skupiny

Pracovni skupiny

Pracovni
tym

1.3 Organizacéni struktura

Vnitropodnikové organiza¢ni struktury vyjadiuji formu, kterd pomdaha zajistovat
procesy organizovani dané mnoziny fidicich ¢innosti. Pfispiva tak k systematickému

uspofadani manazerskych funkci, vcéetné urCeni pravomoci a zodpovédnosti za

rozhodovaci a koordina¢ni funkce. [1]

Dle ucelu je organizacni struktura rozdélena na procesni a utvarovou. Procesni
struktura je primarni a utvarova sekundarni, jelikoZ organizace nejsou vytvafeny za
ucelem Utvart, ale Gtvary za Gcelem plnéni cilG. Existence Utvara je efektivni pouze

do takové miry, do které napomaha k realizaci procest, které vedou k plnéni cilu. [7]
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1.2 Rozdéleni organizacni struktury, zdroj vlastni zpracovani podle [7]

Systém fizeni

/\

struktura <—m= chovani —— = vystup

PROCESNI STRUKTURA <= JTVAROVA STRUKTURA

ORGANIZACNi STRUKTURA

1.3.1 Procesni struktura

Ve spolecnosti se provadi velké mnozstvi ¢innosti, které sméfuji ke spolecnému cili.
Soubor téchto ¢innosti a sekvenénich, informaénich vztahti mezi nimi, pfedstavuje

procesni strukturu organizace.

Rozpoznat procesni strukturu je slozité. Cinnost, jako soudast procesni struktury, je
htife uchopitelna. Cinnost je to, co lidé nebo stroje jimi ovladané délaji. Procesni
struktura nemé do jisté miry Zddné omezeni, na rozdil od utvarové. Je to na vedeni,
jak jednotlivé Cinnosti vymezi a propoji do procesd. Volba turovné je ale velmi

dilezita, aby procesni struktura nebyla pfili$ trivialni nebo naopak nepiehledna. [7]

1.3.2 Utvarové struktura

Utvarova struktura pfedstavuje mnoZinu utvari danych seskupenim pracovnich mist.
Pti vytvafeni utvarové struktury je hlavnim urcujicim faktorem struktura procesni,
ale na jeji vytvareni pisobi 1 jiné faktory, které lze snadno vycist z organiza¢niho

schématu (2.3.3). [7]
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1.4 Organizacni schéma

Obrazkové znazornéni utvarové struktury spolecnosti je jeji organizaéni schéma.

Schéma =zobrazuje posloupnost piikazi od vrcholového managementu az k

jednotlivym zaméstnancim, urcuje ukoly jednotlivych tsekti a oddéleni, poskytuje

logicky potfadek v rdmci spolecnosti. Pfi pohledu na organiza¢ni schéma jsou patrné

zakladni udaje o spole¢nosti, mezi které patii:

DELBA PRACE

Z organizaCniho schématu lze zjistit, v jaké mife dochazi k délb¢é prace.
V ramci spole¢nosti jsou plnény rtuznorodé ukoly a je tedy potieba, aby byly
efektivné rozdéleny mezi zamé&stnance s ohledem na jejich schopnosti, znalosti
a dovednosti. Pokud je moZnost, aby se zaméstnanec specializoval, tak je to
pro spolecnost lep$i, protoze prace je potom vykonavana efektivnéji. Délba
prace tedy znamend pierozdéleni ukold na dil¢i c¢éasti. Na druhou stranu
pfiliSna specializace je omezujici. Z tohoto divodu vznikaji rzné pracovni
tymy, které umoznuji vyménu zamé&stnanct mezi podobnymi tkoly. [1]
ODPOVEDNOST

Organizac¢ni schéma ukazuje vztahy nadfizenosti a podfizenosti. Mélo by z né&j
byt jasné, kdo se komu a za jaky ukol zodpovida.

PRAVOMOC

Pravomoc je pravo délat rozhodnuti. Pravomoc je vazana k pozici, nikoli
k osobé. Musi byt akceptovana jednotlivci, ktefi se nachazeji na niz$ich
stupnich organizaéni struktury. Na niZ§ich stupnich struktury mira pravomoci
klesa.

DELEGOVAN{ PRAVOMOCI

Je to proces, kterym manazeii pfenasi pravomoc a odpovédnost na jednotlivce

na niz§im stupni hierarchie spolecnosti. Delegovani pravomoci pfinasi vyssi

A4
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2 Vyvoj organiza¢nich struktur

2.1 Etapy zivotniho cyklu organizace [8]

Zivotni cyklus organizace je zplsobem, jak popsat organizaci v ¢ase. Stejné jako
biologické nebo socidlni organismy se i organizace vyviji a proménuje. V této praci
bude pouzit jeden z nejzdatilejSich modelt zivotniho cyklu organizace, ktery byl
sestaven na zakladé¢ dlouhodobého pozorovani tficeti Sesti spole¢nosti 11 a jehoz

autory jsou Danny Miller a Peter Friesen. 22

Model zaznamenava i zmény v organiza¢ni struktufe, uspotfadani se méni od
neformalniho k vice byrokratickému. Etapy zivotniho cyklu nemusi nutné navazovat
Vv poradi, jaké je nize v textu uvedeno, kromé zrodu, ktery je logicky vzdy na prvnim
misté. Podstatné je, Ze kdyz se firma za¢ne nachazet v obdobi upadavani mize svij

Vyvoj zvratit.

Obrazek 2.1 ukazuje mozné zplisoby vyvoje cyklu, pfi¢emZ ¢ervené zvyraznéna cesta

je nejobvyklejsi ndslednost.

2.1 Zivotni cyklus podniku podle Millera a Friesena, zdroj vlastni zpracovani podle [8]

Zralost

v

Obroda

Zrod —p Ruist

Upadavani
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1. Zrod (birth)

Organizace ve fazi rlstu je centralizovana a jednoducha. Vlastnik byva zpravidla
manazer, na kterého je sméfovana odpovédnost, ale i pravomoci. Na zaméstnance,
ktefi zpravidla nejsou vysoce specializovani, nejsou delegovany fidici funkce.
Firma v dob¢ rastu operuje na uzkém trhu, ale je schopna pruzné reagovat na

zmény okoli. Rozhodovaci metody a informacni systémy jsou jednoduché.

2. Raust (growth)

V této fazi podniky zacinaji feSit vice administrativnich problému, které uz sam
vlastnik v roli manazera nezvlada. Firma je vétsi a piisobi uz na vétSim trhu s vice
rozliSnymi produkty. Struktura je slozit¢j$i a méné centralizovana nez na pocatku.
Ve fazi rGstu se uzivd uz funkcni organizacni struktura. Vlastnik uz v béZném
chodu firmy hraje mensi roli a vice ¢asu vénuje sbéru informaci, kontrole a
koordinaci. Roste pocet pracovnikli stifedniho managementu, technicky
specializovanych pracovnikll a administrativnich pracovnikli. Vedouci pracovnici

se vice podileji na fizeni a maji vétsi pravomoci v rozhodovéni.

Jak podnik roste, méni se s nim i jeho organiza¢ni struktura. Plynulost pfechodu
od zrodu k ristu zavisi na zkuSenostech a védomostech manazerti a také na
potfebach vyvoje organizacni struktury. Podnik, ktery dokadze pfedvidat zmény a

pohyby okolniho prosttfedi, je na n€ pfipraven a miiZze na né€ rychle reagovat.

3. Zralost (maturity)

V této etapé se firmy stavaji vice konzervativnimi,protoze je obklopuje pfedevsim
stabilni prostfedi. Struktura byva podobnd struktutfe ve fazi rastu. Podnik byva
organizovan do linioveé-§tadbni struktury (viz. 3.3) a postup tvorby je opét vice
formalnéjsi nez u piedchozi etapy, praveé diky stabilnimu okoli. Zac¢ina se zde
projevovat tendence centralizace a pravomoci se deleguji méné nez v predchozi
fazi rastu. Jelikoz se firmy pousti do akci vétSich rozméri, tak se vyzaduje
kvalitngj$i informacni systém, coZz hlavné tykd sledovani prib&hit nakladu.
Naklady jsou zvySovany automatizaci Cinnosti a fidicich procest, které jsou

dalezité pro efektivnost podniku. Dospélé firmy musi byt pfi produkci vynosné,
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rostou tedy naroky na manazerské ucetnictvi, a tak se v této fazi sekce financi

zacina délit na jednotliva oddéleni.

V této féazi, jako ve vSech ostatnich, musi byt firma inovativni. Nesmi dojit
k tomu, aby firma piestala reagovat na zmény okoli. Pokud firma dostate¢né

rychle nereaguje na okoli, dava tim Sanci konkurenci a vznikaji ztraty.
4. Upadavani (decline)

Hlavni pfi¢inou zacatku upadavéani je pravé zména bezprostiedniho okoli
podniku, bud’ zmény na trhu nebo zmény ze strany dodavateld. SniZovani
navratnosti zapfi¢inuje, ze se naklady pokryvaji stale hufe. Podniky pak v téhle
fazi nedostavaji nebo Spatné dostavaji uvéry od banky, tim padem je pro né horsi
piekonat tieba jen dodasnou krizi. Cim diiv si podnik situaci uvédomi, tim
rychleji na ni mlze reagovat. V podniku se uplatiiuje byrokratickd struktura,
pfevazné funkcni Clenéni, stfedn€ rozvinutd centralizace, informacni systém a
rozhodovaci metody. Zmény v okoli mohou byt chapany tfeba podle konceptu
operacniho prostoru, ktery se mize ménit dvéma zplsoby, a to kvantitativné a

kvalitativné.

e Kvantitativni zména — operacni prostor se zuzuje

2.2 Kvantitativni zména, zdroj vlastni zpracovani podle [8]

Novy prostor

>

Puvodni prostor

19



Kvalitativni zména — operaéni prostor se pfesouva nebo méni tvar.

2.3 Kvalitativni zména, zdroj viastni zpracovani podle [8]

/ Piivodni prostor

/ Novy prostor

Mezi tfi zakladni jevy, které doprovazi upadek organizaci, jsou efekt tlaku,

efekt konflikta a efekt odchodu zaméstnanch.

Efekt tlaku (stress)

Z pohledu jedince je tlak nejvice vnimanym jevem, protoZze se zmenSuji
moznosti rozhodnuti. Pro manazery je to velky stres, protoze Spatné
rozhodnuti mize mit za nasledek zahubu firmy, ale naopak spravné rozhodnuti
nemusi znamenat celkovy pozitivni zvrat.

Efekt konflikth (conflict)

V okamziku, kdy cenné zdroje firmy ubyvaji (kapital, pracovni sila), je
rozdélovani mnohem t&éz8i né€z kdy dfive, protoze musi byt alokovano do
vétSiho mnozstvi potieb. Jednotlivé segmenty podniku si odmitaji poméhat,
protoze chce byt kazdy nejlepsi pro ptipad, kdy by doslo k reorganizaci a
ruSeni nékterych segmentt.

Efekt odchodu zaméstnanct (turnover)

Na zakladé¢ priuzkumi lze odchéazejici zaméstnance rozdélit zhruba na dvé
skupiny. Prvni skupinu tvofi zaméstnanci, ktefi odchazeji nejéastéji, to jsou
ti, kterym hrozi propusténi a naslednd nedobrovolnd nezaméstnanost (mladsi

zameéstnanci, méné kvalifikovani, ve zkuSebni dob¢). Druhou skupinou jsou
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naopak zaméstnanci nejkvalifikovangjsi, po kterych je velka poptavka. To ma

za dusledek tzv. ,,odliv mozka®, ktery danou situaci jesté zhorSuje.

Rizeni ve fazi upadavani

V této fazi jsou firmy velmi centralizovany. Rozhodovéani je konzervativni a
vrcholovy management rozhoduje i 0 rutinnich a banalnich vécech, protoze nabiraji

na dtlezitosti. Vertikalni i horizontalni komunikace je v tomto pfipad¢ Spatna.

5. Obroda (revival)

Ve firméach dochazi k fadé inovaci a obklopuje je dynamické a neptatelské okoli.
Firma potfebuje agresivni rozvojovou strategii, silné vedeni, razantni zasah do
organizacni struktury a snazi se stabilizovat okoli. Organiza¢ni struktura je v této
fazi nepropracovanéjsi. Zavadi se diviziondlni organizaéni struktura, decentralizuji

se slozit&jsi ukoly.Celkova politika a informacni systém jsou na vysoké trovni. Jsou

vvvvvv

Rizeni ve fazi obrody

VétSina spolecnosti beéhem faze obrody pouzivd strategie podnikatelského a

vykonnostniho zvratu.

Nejprve se aplikuje vykonnostni zvrat, ktery pomaha pti redukci nédkladi. Poté, co se
firma vzpamatuje z nejhorS$iho, se aplikuje strategie podnikatelského rustu.
Vykonnostni strategie se pouziva Vv kratkém casovém horizontu, neni to dlouhodobé

feSeni.
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2.4 Tabulka podnikatelského a vykonostniho zvratu, zdroj vlastni zpracovani podle [8]

Podnikatelsky zvrat Vykonnostni zvrat
Zmeéna produktu/trhu: Operacni naklady:
e Nové vyrobky a sluzby e ZvysSeni produktivity pracovniki
e ZvySeny diraz na vyzkum a e Snizeni pfimych nékladi
Vyvoj

e Kuvalita produkce

Podil na trhu: Redukce prostredku:
e Snizeni cen e ZvySeni vyuziti strojl a zatizeni
e Diurazna aplikace nastroju e Likvidace/ozdraveni
marketingu neproduktivnich ¢asti firmy

e Prodej nepotiebného majetku

2.2 Vyvoj organizacnich struktur [8]

Vyvojovy model, ktery sestavil Larry Greiner, vychazi z ptedpokladu, Ze budoucnost
firmy je ovliviiovana spiSe vlivy vlastniho historického vyvoje nez vnéjSimi vlivy.

V tomto modelu se stfidaji evolu¢ni a revolu¢ni etapy.

Podle Greinera se béhem vyvoje firmy objevuje 5 etap rozvoje organizace. Evoluce
je delsi obdobi poklidného ristu a revoluce je pak ¢asti té samé etapy, kde probihaji
podstatné a bouflivé zmény. Zakladni faktory podle Greinera, které ovliviiuji vyvoj

firmy, jsou:

e Stafi instituce
e Velikost instituce

e Mira rustu odvétvi
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e Evoluce

e Revoluce
2.5 Vztahy mezi faktory, zdroj vlastni zpracovani podle [8]
Odvétvi s vysokou
A mirou rustu Odvétvi s primérnou
mirou ristu
Velikost
instituce

Odvétvi s nizkou
mirou rastu

krize

\j

Stari instituce

Cim vétsi ma odvétvi tempo ristu, tim rychleji probiha jeho vyvoj a &ast&ji ho

postihuji krize.

Dalsi jsou jednotlivé faze Zivota podniku. Kazda z faze ristu je postizend konkrétnim
druhem krize, tedy revoluci. Faze jsou charakterizovany manazerskym stylem, ktery

ptevlada, a naslednou krizi. Jednotlivymi fazemi a krizemi jsou:

Pionyrstvi a krize vedeni
Rizeni a krize autonomie
Delegovani a krize kontroly

Koordinace a krize byrokracie

ok Wb PE

Spoluprace a krize psychologického nasyceni
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2.6 Greineriv fivotni cyklus podniky, zdroj vlastni zpracovdni podle [8]

Rist na zakladé \ Krize psycholo-
spolupréace gického nasyceni

Ruist Rust na z_ékladé Krize :
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, koordinace byrokracie
Zrod Rust na zakladé Krize
,,,,,,,,,,,,,,,,,, delegovani kontroly
T
Rust na Zé’kladé \ Krize _
fizeni autonomie

T
Rust na zakladé Krize

pionyrstvi vedeni
Dilezitym zavérem tohoto modelu je, Ze feSeni problému kazdé krize vyzaduje

pfesun do vys$i urovné Zivota podniku. Dal§im podstatnym zavérem je, ze pokud
zmény nejsou spravné fizeny, je velmi pravdépodobné, ze dojde k upadavani. Firma
tedy musi zajistit pfechod na vys$si uroven diive, nez krize v podniku zpusobi pfilis

velké chyby.

2.2.1 Pionyrstvi a krize vedeni

Tato faze se muze nazyvat také fazi tvarci ¢i kreativni, protoze vétSina podnikl se
rodi na zaklad€ jednoduché myslenky. Jedinec nebo jedinci se rozhodnou zalozit si
svoji firmu s virou v uspéch. Jejich energie se soustfeduje na vyrobu a prodej
vyrobkil. Netidi se dle danych manazerskych praktik, komunikace je neformalni.
Uspésnost je zajistovana bezprostiedni zpétnou vazbou - manazefi jednaji tak, jak si

to pteji zédkaznici.

Poté, co firma zacne sledovat Uspéchy a vyroba se zane zvySovat, zacind problém
s efektivitou. Rostouci pocet zaméstnanci jiz nelze fidit neformalné a postupem Casu
se kupi vice administrativy. Pro chod firmy je nutné zajistit administrativniho

pracovnika, ktery je nutny pro zdarny legalné vedeny podnik. Musi se tedy najit uz
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profesiondlni manazer, aby se piekonala tato krize nulového vedeni. Podnik se

piesouva do faze se silnym fizenim.

2.2.2 Rizeni a krize autonomie

V této fazi, ktera je charakterizovana profesiondlnim fizenim, se zacinaji oddélovat
jednotlivé funkce a pracovni mista se specializuji. Firma se vyviji do podoby
podnikatelské jednotky s formalizovanéjsi organizacni strukturou. Komunikace se
stdva vice formalni a sleduje hierarchické déleni organizace. Objevuje se vrcholovy
management, ktery rozhoduje o globdlnich vécech firmy a vedeni nizs$i, které je

specializované. V této fazi je vyssi vykonnost a zlepSuje se kontrola.

Dalsi krize se objevuje, kdyz majitel¢é nebo zaméstnanci zjisti, ze je zavedena
organizacni struktura omezuje a brani ve tvorbé rozhodnuti. Mechanickd struktura,
kterd se v pfedchozi fazi osvédcila, ted nesta¢i a vytvaii se krize autonomie.
Pracovnici na nizSich trovnich pozaduji véts$i pravomoci pti rozhodovani o béznych
problémech a manazefi nizSich Urovni maji véEtsi znalosti o mistnim trhu nez
nadiizeni. Vedeni se zde snazi udrzet stdvajici pravomoci do té doby, nez zjisti, Ze na
rozhodovani o banalnich vécech nema Cas a Casto nema aktualni informace, aby na
problémy mohlo pruzné reagovat. Nejvétsi problém zde je, ze vedeni nechce
pfenechat rozhodovani niz§im manazertum, piestoze ti maji predpoklady pro to, aby

mohli rozhodovat sami.

2.2.3 Delegovani a krize kontroly

K vyfeSeni krize nulové samospravy je nutné delegovat nékteré pravomoci na niz$i
stupné. Rist stdle pokracuje, ale je fizen pomoci filozofie decentralizace.
Motivovanost niz§ich manaZer vzroste, pokud se jim pfedd Céast pravomoci, ale i
odpovédnosti, kterou doted méli jen vrcholovi manazefi. Jako stimula¢ni faktory se
pouzivaji rtizné druhy prémii. Komunikace mezi vedenim a podiizenymi celky neni
tak castd a ukolem vedeni je hledani dalSich podnikatelskych aktivit, které by

fungovaly vedle jiz zavedenych.

V tomto ptistupu vedeni hrozi nebezpeci ztraty kontroly nad jednotlivymi operacemi.

Autonomie zptisobuje izkou lokalni orientaci na oddéleni, ktera vede k neoptimalnim
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feSenim mezi divizemi. Niz§i vedouci, na které byly pfeneseny znacné pravomoci, se
zaCinaji chovat jako vlastnici a pfestavaji mit zdjem o celkovou koordinaci plani
S ostatnimi organiza¢nimi jednotkami. Management ztraci kontrolu nad tvorbou zisku
a odpovédna centra nejsou schopna dostatecné ovlivnit specifické cile. Krize vznika
v okamziku, kdy se vrcholové vedeni snazi ziskat znovu kontrolu, a to navratem

k centralizaci, coz je u velkého a rozvétveného podniku obtizné.

2.2.4 Koordinace a krize byrokracie

Ztrata kontroly by méla byt upravovdna riznymi mechanizmy koordinace.
Formalizované planovaci postupy, dodateény Stabni personal, vydajové modely a
celopodnikovy systém by mély byt zakomponovéany tak, aby podporovaly cile
v decentralizované struktufe. Neé&které funkce, jako zpracovani dat ¢i personalni
systém, by mély byt znovu cCastecné centralizovany a mélo by se vénovat vice
pozornosti na c¢lenéni. Decentralizované jednotky by mély byt spojovany do
vyrobnich skupin, které by méli byt chapany jako investi¢ni jednotky, u nichz by
byla sledovana navratnost investic. Lokalni manazefi by méli byt vedeni k tomu, aby
své rozhodnuti délali v z4yjmu organizace, nikoli jen ¢asti, kterou maji na starosti.
Zaroven by identita zaméstnancli méla byt vice spjata s podnikem pomoci systému

vyhod.

Rist v tomto rezimu obcas vede ke krizi zpisobenou pfehnanou byrokracii. Vznikaji
rozpory mezi lokdlnimi a globalnimi manazery, zbytecné papirovani, komplikované
informaéni vazby. Pfedpisy postupl jsou natolik formalizované, Ze je ncékdy tézkeé
dosahnout efektivniho fizeni. Vznikaji konflikty mezi liniovymi a S§tabnimi
pracovniky. Inovace v téhle fazi jsou v podstaté nemozné, protoze je firma pfilis

komplexni a je nemozné fidit se pruZnymi programy.

2.2.5 Spoluprace a krize psychologického nasyceni

Posledni, patou urovni rlstu je podle Greinera spoluprace. K ptekondni piedchozi
krize byla vyvinuta koncepce fizeni na zdklad¢ tymové prace a mezilidskych vztaht.
Dvoji autorita, docasné projektové skupiny a experimentovani by mély vést ke stavu
sdilené¢ odpovédnosti. Osobni disciplina a spolecenska kontrola mezi zaméstnanci

nahrazuji formalni kontrolu. Novy systém se vyznacuje vétsi flexibilitou. Vytvari se
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tymy slozené =z pracovnikll rtznych profesi a hierarchického postaveni. Pocet
Stabnich pracovniku se ve vedeni spolecnosti snizuje a zaclenuji se do jednotlivych
tyml. Ve spolecnosti se vyuzivaji rizné formy maticovych organizac¢nich struktur.
Vedouci pracovnici se zaméfuji na hlavni problémy. Firma se zaméfuje spiSe na
vysledky tymu nez na vysledky jednotlivce. Kontrola uz neni formalni, ale nahrazuje

se doporucenimi, sebekéazni a ptikazy.

Vétsina dnes zab¢hlych spole¢nosti se nachazi v této fazi a pfipravuji se na jeji krizi.
Greiner pfedpovida, Zze spoleCnost zalozena na bazi spoluprace vyusti v Krizi
psychologického nasyceni, kdy zaméstnanci zjistuji, Ze diky dvojimu vedeni a stresu
Z naro¢né tymové prace ubyva energie. Jednim z moznych feSeni, tedy Sesta faze, by
byla dudlni organizacni struktura. Pracovnik by pracoval v zdkladni struktufe a v
okamziku, kdy by byl vylerpany, piesel by do struktury odrazové, ve které by

pracoval na své dalsi kariére.

Greinertiv ristovy model ukazuje na pohyb mezi organickym a mechanickym typem
struktury podniku. V mechanickém typu je kladen duraz na tad a dukladnou a
pfesnou praci ze strany vrcholového managementu. V organickém typu jsou
minimdalni pravidla, ukoly zadavany skupinové a vedeni je decentralizované. Béhem
zivota podniku se tak stfidaji typy podle potieby z mechanického na organicky a

naopak.

27



2.7 Piechod mezi mechanickou a organickou strukturou, zdroj vlastni zpracovani podle [8]

UROVEN STRUKTURA
mechanicka organicka
Spolupréace Projektové tizeni Tymova préce
Maticova struktura Dvojita autorita

! '

. Formalni struktura
Koordinace

Zaméstnanci
Delegovéani | »  Decentralizace
Rizeni Specializace
Hierarchie
—— . Volna struktura
Pionyrstvi ,
y Nulova kontrola

Greineriitv model klade diraz na ulohu manazera, ktery by mél vcas rozpoznat
piichazejici krizi a byt na ni dostatecné pfipraven tak, aby pfi jejim zdolavani podnik
vyCerpal minimalni ¢ast energie a zdroju. Z pohledu tohoto modelu je vzdy dana

struktura jen do¢asnd, dokud se neopotiebuje.

Teorie zivotniho cvklu a jeji vyuziti

Na zavér této kapitoly je uvedena tabulka, kterd Greinerovu teorii evoluce a revoluce
potvrzuje. Vychazi z porovnani malého mnozstvi Ceskych firem, u kterych byly
k dispozici vérohodné udaje. V tabulce mizeme vidét stifidani mechanické a
organické struktury podniku, utlumu a rozSifovani produkce, kontroly a

samokontroly a penéZni 1 nepenéZni stimulace pracovniki.
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2.8 Faze zivota a charakteristiky podniky, zdroj vlastni zpracovani podle [8]

. Zakladni Organizaéni , Systém Stimulace
Faze , Styl vedeni o
ukoly struktura kontroly | pracovniku
., , Prodej Neformalni Podnikatelsky Uspéch na C
Pionyrstvi |y oha Liniovd  |Individualisticky trhu Vlastnictvi
<, Efektivnost | Centralizovana v Star}dardlza,ce o Platv
Rizeni L. . S Pfimé tfizeni Nakladova Rust slozek
¢innosti Funkcionalni Y 1 X
stfediska platii
. . | Rozsifovani [Decentralizovana Delegovani H.lasen} Individudlni
Delegovani . . Ziskova .
trhu a podle oblasti pravomoci Y ocenéni
stiediska
. Planovaci a
. . L ¢-Stabni , . v Podil
Koordinace | Konsolidace IPIOVC,Stame 4| Dokladovéni investiéni odily na
vyrobni slozky o o zisku
stiediska
Spoluprace Inovace Tymova Ugast na fizeni | Spoleény cil Odméfovani
potup Sanace y p y tymu

2.3 Vyvojové trendy organizac¢nich struktur [11]

Organiza¢ni zmény vnitiniho prostfedi, které piichdzeji v disledku vné¢jSich zmén,

nazyvame reaktivni zmény. Pokud dochazi ke zméné v dusledku iniciace zevnitf

podniku, pak jsou tyto zmény nazyvany jako proaktivni.

Provedena zména v jedné ¢asti podniku vyvolava i nasledné zmény v dalSich ¢astech.

Organizacni zmény ve spole¢nosti by méli vyvolat zmény:

e ve strategii spole¢nosti,

e Vv produkéni oblasti,

e Vv pouzivanych technologiich,

e legislativniho ramce,

e organizacni struktury.

Organizacni zmény a jimi vyvolané reakce jsou nedilnou soucasti zivota podniku. O

nezadoucich reakcich se zminil Kurt Lewin, ktery se snazil objasnit mechanismus

fungovani a ptekonavani strachu ¢i odporu vuci zméné. Navrhuje tii zakladni taktiky

k ptekonani odporu - akceptovani zmény, zména chovani, ¢imz dojde k pifekonani

odporu, nebo postupné posilovani novych zpusobu.
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Zmény organizacnich struktur se uskutecniuji nasledujicimi zptsoby:

e zeStihlovanim — mysli se tim zuzovéani puavodni organizacni struktury,

4 4

disledkem je zaniknuti nékterych casti

e zmenSovanim — sniZzeni rozsahu vykonu piavodniho zaméru podniku,

dusledkem je sniZzeni poctu organizaénich tirovni

e vycleiovanim — pfeneseni vykonu obsluznych a doplikovych procesit mimo

r r

podnik, disledkem je slouceni nebo zanik nekterych ¢asti

e diverzifikaci — roz§ifovani pavodni struktury, dusledkem je vznik novych ¢asti

spole¢nosti a novych pracovnich pozic

e reorganizaci — inovuje se organizacni struktura, disledkem je vznik i zanik
Casti spoleénosti, pferozdélovani pravomoci a povinnosti, je zde tendence k

centralizaci

e vytvafenim tymi — zapojeni vSech c¢lent spoleCnosti i z nizSich stupni

struktury

e decentralizaci — sniZzovani po¢tu ve sttednim managementu

Moderni formy organiza¢nich struktur jsou vice pfizplsobivé. MuZeme u nich

vypozorovat pravé tyto spoleéné znaky:

e silné zapojeni zaméstnancl
e mén¢ striktni pravidla
e autorita zaloZend na odbornosti

e orientace na zménu
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3 Soucasné organizacni struktury

3.1 Bézn¢ organizacni struktury

Jsou to bézné€ uzivané organizacni struktury.

3.1.1 Liniova organizacni struktura [1]

Nejprimitivnéjsi a nejstar§i organizac¢ni strukturou je liniova organizaéni struktura.
Je typicka pro malé a zac¢inajici podniky do padesati zaméstnanct. Je to typ
struktury, kde je ve vétSiné ptipadid jen jeden stupen nadfizenosti, vétSinou
vlastnik.Vyhodou jsou jasné vztahy nadfizenosti a podfizenosti a jde zde o vztah

pravomoci v pifimé linii.

3.1 Liniovd organizaclni struktura, zdroj vlastni zpracovani podle [1]

R
[segl| |Poeya | Poleys| | oA

3.1.2 Funk¢ni organizaéni struktura [3]

Je to struktura, ve které jsou zaméstnanci s podobnymi ukoly, schopnostmi nebo
aktivitami zatazeni do stejného oddéleni. Hlavnim divodem seskupeni je, ze vedouci

pracovnici mohou 1épe provadét kontrolu pti plnéni ukoli.

3.2 Funkéni organizacni struktura,zdroj vlastni zpracovani podle [3]

R
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Funk¢ni organizacéni struktura je bézna u malych a stfednich podnikd. Pfi vysoké

specializaci a malych davkach vyrobkt dosahuji nejvyssi vykony. V této struktufe je
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tendence centralizace na nejvyss$i uroven managementu. Nejvyssi vedeni také fesi

spory mezi jednotlivymi vedoucimi.

Cinnosti se ve funkéni struktufe u vyrobnich podnik@ &leni naptiklad do oblasti

vyroba, finance, marketing, ucetnictvi a personalistika.

Silné stranky funkéni struktury:

Diky vysoké specializaci pracovnikti je zde lepSi vyuziti odbornych
schopnosti.

V rdmci jednotlivych oddéleni lze snadno provadét specializované Skoleni,
tudiz je snadné zavést jednotny odborny vyvoj.

Zaméstnanci jsou schopni rychle pochopit pozadavky a dané cile.

Vysoka efektivita pfi plnéni ukolt.

JelikoZ je ve vedeni nejvys$§i management, tak lze snadno koordinovat a
kontrolovat celou organizaci.

V rdmci oddéleni je vysokd koordinace prace, jelikoz pracovnici mohou mezi

sebou snadno komunikovat.

Slabé stranky funkéni struktury:

Oddéleni mezi sebou musi casto komunikovat a to je pro vedouci pracovniky
velmi narocné.

Rozvoj pouze v jedné specializaci vede k nepochopeni problémi v ostatnich
oblastech.

Neni jednozna¢nd odpovédnost. Vysledek organizace je vysledkem c¢innosti
jednotlivych usekii. TéZzko se urcuji podily na vysledku jednotlivych usekd.
Problém jednoho useku se miize projevit na jiném, jelikoz jsou na sobé
zavislé.

Rozhodovaci proces je pomalejs$i, v porovnani s jinymi typy organizacni

struktury.
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3.1.3 Vyrobkova organiza¢ni struktura [4]

Byva pouzivdna zejména ve velkych firméach, které tvofi useky na zakladé
specializace na vyrobek. VSechny ¢innosti jsou sjednoceny do jednoho tuseku, ktery
odpovida za dany vyrobek a je fizen jednim manazerem. Pro nejvyssi management
jde o ptrehlednou strukturu s jasnymi vysledky kazdého tseku. Vyrobkova struktura
umoznuje uzkou specializaci. Tato struktura se vyznacuje tim, Ze vyrobkovi manazeti

maji hlavni odpovédnost za zisk a moznost podileni na tvorbé podnikovych cilt.

3.3 Vyrobkovd organizaéni struktura,zdroj vlastni zpracovdni podle [4]

Reditel
|
|

Produkt 1 Produkt 2 Produkt 3 Produkt 4

Silné stranky vyrobkové struktury:

e Ucelené fizeni vyrobniho procesu.

e Rychlejsi reakce na pozadavky od zakaznikd.

e Podnikatelska strategie je dobfe realizovatelna ve vyrobé.
e Usnadnéné vnitropodnikové ucetni procesy.

e Lepsi fizeni pfedvyrobnich a néasledujicich etap.
Slabé¢ stranky vyrobkové struktury:

e SoutéZeni o zdroje mezi oddélenimi.

e Naroc¢né rozhodovani vrcholového managementu.
e Zpusoby fizeni zdrojl se lisi.

e Slozité komplexni fizeni podniku.

e Prodejni politika je nekoordinovana.

3.1.4 Teritorialni organiza¢ni struktura [13]

Funguje na stejném principu jako vyrobkova organizaéni struktura. Rozdéleni se fidi
podle urcitych znakl teritoria neboli odbytového trhu. Silné a slabé stranky jsou

podobné jako u vyrobkové organizacni struktury. K silnym strankam ptibyva, Ze trh

33



je dany a jasn¢ ohraniceny, a ze blizkost trhu umoziuje rychlou reakci na zménu

poptavky.

3.4 Teritoridalni organizacni struktura, zdroj vlastni zpracovani podle [13]

R
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3.1.5 Divizionalni organizaéni struktura [14]

Tato struktura napomaha tomu, ze déli podnik na dil¢i Casti tzv. divize. Kazda
z divizi je zamcéfend na uzké pole sluzeb ¢i vyrobkl. Divize ma kontrolu nad
¢innostmi, ale za ¢innosti je zodpovédny vrcholovy management, ktery dohlizi na
plnéni cilt a strategii podniku. V divizni struktufe jsou charakteristické dobfe
vytvoifené informacni kandly. Diviziondlni struktura se pouziva piedevS§im u

nadnarodnich spolec¢nosti.

3.5 Diviziondlni organizalni struktura, zdroj vlastni zpracovdni podle [14]

ke
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Silné stranky divizionalni struktury:

e U této struktury je niz§i zatiZeni vrcholového managementu.

e Snadné urceni podilu na celkovém zisku.

e ZlepSuje se specializace na konkrétni produkt.

e Na rozhodovani se podileji i zaméstnanci niz§iho managementu, ktefi maji
lepsi pfehled o dané situaci ¢i problému.

e Organizace je schopna rychle reagovat na situaci na trhu.
Slabé stranky divizionalni organizaéni struktury:

e Potifeba vétSiho mnozstvi administrativnich pracovnik.
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e Nedostatek kvalitnich pracovnikli pro obsazeni funkci vedoucich divizi.
e Mozna rivalita mezi divizemi.
e Strategické planovani, vzhledem k vysokym pravomocem vedoucich divizi, je

velmi obtizné.

3.1.6 Maticova organizacni struktura [2]

Vznikd propojenim dvou nebo vice principli ¢lenéni organizace pomoci liniové
soustavy. Neni zde jasna podfizenost a pracovnici maji dva nadfizené. Zaméstnanci
maji své oddéleni, pro které pracuji a zaroven dostavaji jiné ukoly, které jsou

zadavany projektovym manazerem.

Maticovou organizaéni strukturu pouzivaji predev§im vétsi firmy. S maticovou
strukturou je firma pruznéjs$i a ma prostor pro vétsi inovace. Neni vSak vhodna pro
vSechny podniky, je pouZivdna pfedev§im v podnicich, u kterych jsou vysoké
pozadavky na pruznou reakci, tedy pro rychle se ménici podminky na trhu nebo pro

vyrobky s rychlou inovaci.

3.6 Maticova organizaclni struktura, vlastni zpracovdni podle [2]

Reditel
| |
Vedouci A Vedouci B Vedouci C
— Projekt A
Cinnost A Cinnost B Cinnost C
— Projekt B

Silné stranky maticové struktury:

e Struktura umoziiuje rychlou reakci na zmény v okoli, zmény vyrobku, zvySeni
kvality, zvySeni frekvence inovaci.
e Tymy vytvofené pro realizaci programi jsou velmi rychle tvofeny,

rozpusStény, ménény beze zmény v zdkladni organizaéni struktufe.
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Pracovnici v tymech se méni podle potfeby projektu, takZe neni nutné
pfijimani odbornika zvendi.

Kvalifikace a zkuSenosti ¢lenti tymu se rychle zvySuji, zvySuji se i zkuSenosti
pro vyS$si manazerské pozice.

V ramci tymi se pracovnici seznamuji s jinymi profesemi a podileji se na
komplexnim rozhodovani.

Jelikoz se vSichni mohou podilet na rozhodovani, zvySuje se motivace a pocit
odpovédnosti.

Operativni zalezitosti maji na starosti vedouci projekt, tim padem maji

vrcholovy manazeti vice ¢asu na strategické cile.

Slabé stranky maticové struktury:

Vytvaii dvoji vztahy podtizenosti, takze mlize snadno dojit k nedorozuméni a
konfliktim.

Nevyjasnéné kompetence pii dvoji podfizenosti vedou k boji 0 pravomoc, coz
muze mit za disledek neefektivni fizeni.

Rozhodovéani je casové ndrocné, protoZe k rozhodnuti je potieba porady.
Porady jsou nezbytné ke koordinaci ¢innosti.

ProtoZe prace v tymech vyZaduje neustalou spolupraci, tak je dilezité Skoleni
v oblasti mezilidskych vztahu.

Pro maticovou struktury je dulezité mit vySkolené vedouci projektl, coz je

spojeno s vysokymi naklady a ¢asovou naro¢nosti.

3.2 Moderni organizaéni struktury

Pomoci modernich organizacnich struktur jsou podniky schopny zavadét rychle nové

produkty, vstupovat na nové trhy ¢i efektivnéji fidit procesy. Fraktdlni i amoeba

management systém maji charakter procesni struktury. Trendem je tedy oslabujici

zajem o utvarovou organizaci podniku a misto toho soustfedéni na organizaci

procesu. [7]
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3.2.1 Fraktalni organizace[9]

Je to procesné orientovana organizace s horizontalni strukturou. VyuZziva procesni
fizeni a tymovou préci. Fraktaly tvofi organiza¢ni jednotky, které v pfipad€ vytizeni
tvoii dalsi organizacni jednotky. Podfizena jednotka ma stejnou strukturu jako fraktal

ji nadtizeny.

Kazda jednotka plni samostatné¢ zadané ukoly. Od jednotek se ocekava trzni chovani
a mysleni. VSechny jednotky se chovaji soucasné jako dodavatelé i zdkaznici. Kazdy
fraktal ma svého zakaznika a mezi fraktaly vznikaji dodavatelsko-odbératelské
vztahy. Organiza¢ni jednotky plni vlastni cile, ale museji byt v souladu s cili

nadfizené fraktalni jednotky.

Fraktal niz$i arovné se zodpovida fraktalu na Girovni vys$si. Mezi fraktaly je vzajemna
spoluprace a fraktaly na vyssi Grovni zajiStuji pouze to, co fraktdly na niz§i Grovni

nezvladaji.

3.7 Fraktdlni organizaéni struktura, zdroj vlastni zpracovdni podle [9]

Uroven 1

Uroven 2

Uroven 3

Pravidla pfi vytvafeni fraktala:

e Samoorganizace — nepodléha predpisim a vychazi z procesniho systému

organizace. Fraktaly si sami vybiraji metody a prostfedky k dosazeni cilt.
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e Dynamika — tymova spoluprace nahrazuje piesné vymezeni odpovédnosti a
pravomoci.

e Restrukturalizace se ponechava fraktalim — pozadavky vnéjSiho prostiedi a
potieby jsou pfenechany na fraktaly. Fraktaly vznikaji, likviduji se a
prestavuji samy. Fraktdl by mél byt schopny samostatné plnit své ukoly

Z pohledu jakosti, uspory zdrojt, spolehlivosti a rychlosti.

3.2.2 Amoeba Management Systém [12]

Amoeba Management Systém (AMS) také vyuziva procesniho systému fizeni, stejné
jako fraktalni organizace. Je zaloZen na autonomii, pruznosti, vnitropodnikatelstvi a
sebetfizeni zaméstnanci. AMS je zalozen na biologickych principech. Améba, jinak

feCeno ménavka, je jednobunécny organismus, ktery mize ménit svuj tvar.

V organizacni praxi jsou améby nezavislé utvary, které se skladaji ze tfi az padesati
zaméstnancl. Tito zaméstnanci sice maji svého primarniho vedouciho, ale mohou se
ptipojit k jakémukoli Utvaru. Potom spolu spolupracuji, dokud se améba nedostane
do faze rozpadu. Zaméstnanci musi byt schopni samokontroly, samofizeni,
samoorganizace. Mezi pracovni povinnosti zameéstnancl patii vytvofeni takové
pfidané hodnoty podniku, aby byla améba Zivotaschopna. Déle se musi dodrZovat

podnikova kultura a nesmi se naruSovat prostfedi podniku.

Kazda z améb ma vlastni zpisob fizeni, vlastni provozni uUcetnictvi a persondlni
fizeni. Na vnitropodnikovém trhu si améby navzidjem konkuruji. Kdyz objem
objednavek v amébé vzroste, tak se rozdéli na dvé a jedna pracuje pro nového a
druha pro starého zakaznika. Slouceni ¢i rozpuSténi améb jsou zavislé Cisté na

pravidlech vychazejicich z poméru mezi ptidanou hodnotou a celkovou vyrobou. [11]

JelikoZ je cilem maximdlni vynosnost améby, tak zdroje, které nejsou efektivné
vyuzity v jedné amébé, se mohou piesunout do jiné, kde jsou zapotiebi nebo budou

vyuzity 1épe.
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Pruznost, rychla reakce a minimalni rezijni ndklady jsou pfednosti malych podniki.
AMS diky své organizacni soustavé muze vyuzivat vyhody velkych podniki se

zachovanim ptrednosti malych.

Améby se zabyvaji dvéma typy produkce. Produkci vyrobkt a sluzeb pro své
zakazniky a ¢innosti pro vlastni potfebu, naptiklad znalostni management, ve kterém

jde o rozvoj schopnosti a dovednosti.

3.8 Organizacni struktura AMS, zdroj vlastni zpracovani podle [12]
®
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Vrcholovy management se sklada z vlastnika a zastupct jednotlivych améb. Proti
velkym podnikiim, které maji velky pocet stupni fizeni, je améba v podstaté
beziroviiovd. Améby jsou vytvafeny podle produktii, které vyrabéji nebo prodavaji a

podle druhu prace jako marketing, vyroba nebo vyzkum a vyvoj.
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3.9 Zivotni cyklus améb, zdroj viastni zpracovani podle [12]
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Management —s—p»

Formovani

zakaznik ., dodavatel
Propojeni

Zivotni cyklus améb

Na schématu lze vidét pohyb pracovnikl v amébach.

Podnikové zasoby zaméstnancl jsou fizeny procesy vstupnimi a vystupnimi. Je to
databaze zaméstnancl s odbornymi znalostmi. V této fazi se formuji nové améby

nebo dopliiuji stavajici.

Formovani je proces tvorby a ustanovovani améb. Pfidéluji se zde financ¢ni
prostifedky, ¢lenové, technologie a zdroje. Améby se propojuji do siti a hledaji

vnitini 1 vnéj$i dodavatele a odbératele, se kterymi by mohly spolupracovat.

Propojeni vznika navazanim smluvnich a trznich vztahi mezi amébami, s vnéjSimi 1

vnitinimi dodavateli i zdkazniky.

K rozpadu dochazi u améb, které nepfindsi zadnou hodnotu nebo jsou neefektivni a
nefunkéni. Clenové rozpadlych améb jsou pievedeni zpét do podnikovych zisob

zaméstnancil nebo opoustéji podnik.
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Silné stranky AMS:

e Organizacni struktura odstranuje bariéry pracovnikii ve stanoveném
maximalnim ptijmu, limitu v rozvoji a limitu tvofivosti.

e Kdokoli mize byt manazerem.

e Zaméstnanec si muze zvolit, S kym a kdy chce pracovat.

e Préci si kazdy organizuje sam.

Slabé stranky AMS:

e Zaméstnanec nema financni jistotu za odvedenou praci.

e Améby lze pouzit jen tam, kde je k tomu vhodnd kultura, a to nejen firemni.

Ze znalostnich a kulturnich divodd bude AMS téZko proveditelné v Africe nebo

Evropé, ale v jihovychodnich zemich funguji améby velmi dobfe.
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4 Porovnani organizacnich struktur

ve strojirenstvi

4.1 Porovnani dvou strojirenskych firem

Pro tuto praci byly vybrany jako zéastupce strojirenskych firem Tesla Mladd Vozice
a.s. a Znojemské strojirny s.r.o.. Informace o firmach jsem Ccerpala

z www.strojirny.cz a www.teslamv.cz.

Znojemské strojirny

e Struc¢nd historie firmy

1992 - spolec¢nost(s.r.o.) zaloZzena a posléze odkoupena sedmi cleny poboc¢ného

zavodu, firma navazovala na vice nez 40letou strojirenskou tradici

1993-2008 - rozvoj, vice nez 140 zaméstnanci

2009 - pokles trzeb a poctu pracovnikli jako dusledek probihajici celosvétové

ekonomické krize, nasledné tispésné prekonani krize

2010-2012 - narhst vyroby a zaméstnanci

majitelé stale stejni od r.92, aktivné se podili na jejim fizeni a rozvoji.

e Pocet zaméstnancu - 130

e Vyroba

- tfiskové obrabéné dilce a montazni podsestavy pro Siroky okruh evropskych
finalistl strojii a zafizeni, specialice na obrabéni technicky naro¢nych dilct do
hmotnosti cca 40 kg objednavanych ve stiednévelkych sériich (davky ptiblizné 50 -
2000ks)

e Sidlo - Znojmo
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Tesla Mlada VozZice

e Stru¢nd historie firmy

1991 - privatizace, vznik akciové spolecnosti, tradice 70leta

2008 - majoritu ziskala irskd finan¢ni spole¢nost

2011 - vlastnikem se stava ceska rodinna spoleénost (vyznamnd obnova

technologického parku), vice nez 100 zaméstnancii

e Vyroba

- zaméfuje na frézovaci a soustruznické operace v malosériové a stfedné sériové
vyrob¢ s davkou do cca 10 000 kust. Vyrobni potencidl spole¢nosti je zaméien na
produkeci dilt pro bézné strojirenstvi, oblast elektrotechnického primyslu, 1¢katskych

pfistrojl, automatizacni a balici techniky.

e Sidlo - Praha 9, vyrobni zavod Mlada Vozice

Porovnani spoleénosti

Ob¢ dvé organizace maji funkéni organizacni strukturu, kterd je vhodné pro malé¢ a

sttedni podniky, coz Tesla Mlad4 VozZice 1 Znojemské strojirny jsou.

Firmy maji podobny historicky vyvoj a pfiblizné stejné stdfi a pohybuji se na

pfiblizné stejném trhu. Tyto faktory maji bezpochyby na organizacni strukturu vliv.

Funkéni organizaéni struktura je pfehlednd, ale neni schopna flexibilné reagovat.
Faktor, Ze neumi firma flexibiln¢ reagovat je u firem s tak dlouhou tradici a
v souvislosti s jejich vyrobou zanedbatelné. Ob¢ firmy jsou schopny vysoké

efektivity, coz potvrzuje i jejich organizaéni uspotradani.
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4.2 Amoeba Management System vs. divizionalni
organizacni struktura

Pro porovnani organizaénich struktur ve strojirenstvi byly vybrany AMS a
divizionalni organizac¢ni struktura z duvodu podobnosti v nékterych oblastech. U
obou organizacni jednotky pracuji nezavisle na ostatnich a bez vétSich zavislosti na

managementu, ktery planuje strategické cile.

e Srovnatelny vysledek

e Lepsi vysledek pro AMS

e LepSi vysledek pro divizionalni organizaé¢ni strukturu

Z pohledu velikosti podniku je AMS vhodny pro malé, stiedni i velké podniky.

Diviziondlni struktura je vhodnd jen pro velké ¢i nadnarodni podniky.

Struktura AMS se méni a je tfeba udrZzovat aktudlni dokumentaci o téchto zménach.

Divizionalni struktura ma stalou a pfehlednou organizacni strukturu.

AMS velmi dobie funguje v zemich jihovychodni Asie a je obtizné realizovatelny

v Evropé ¢i Africe. Diviziondlni organizaéni struktura funguje po celém svéte.

Jednotlivé organizacni jednotky u obou struktur jsou zavislé na zédkladni organizaci.
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V divizionalni struktufe je mnoho stupnli organizace, jejich pocet se odviji od poctu

divizi a oddé€lenich v divizich. AMS je téméf bezuroviovy.

AMS je schopen reagovat na zménu na trhu mnohem rychleji, nez divizionalni

struktura.

V AMS se velikost a pocet améb méni v zdvislosti na poptdvku a mnoZstvi prace.

V diviziondlni struktufe je pocet divizi dany a je velmi naro¢né ho ménit.

Divize se vyvijeji samostatné a maji vlastni zplsob fizeni stejné jako améby.
Rozdilem je, ze améby maji i vlastni zpusob fizeni zisku a vlastni provozni

ucetnictvi a divize maji vlastni administrativni pracovniky.

V amébach je vysoka efektivita plnéni ukoll, nebot cilem améb je, aby podniku
pfinaSely hodnotu. Jelikoz takovou potiebu zaméstnanci v divizich nepocituji, je

efektivita nizsi.

Divize funguji samostatné a nezdvisle na sob&é&. V AMS si améby mezi sebou

vzajemné pomahaji a jsou spolu schopny fungovat.
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Améby si navzajem konkuruji. V divizich tomu tak neni, ale mize zde probihat mezi
divizemi soutéZeni o lepSi vysledek, coz v ramci spoleCnosti mulze zapfiCinit

maximalizaci kratkodobych cilti, ale na urok cilim dlouhodobym.

Spoluprace uvnitt divizi je na niz$i trovni nez u améb, ve kterych je spoluprace

potiebna a efektivni.

V divizich i amébach jsou jasné dané vztahy nadfizenosti i podfizenosti.

Kazdy ze zaméstnanci AMS se odpovida svému vedoucimu a ma odpovédnost za
svou praci. Vedouci predkladd vysledky managementu a mé odpovédnost a ma
zodpovédnost za celou amébu. U divizi maji zaméstnanci také odpovédnost za své

vysledky. Divize nese odpovédnost za svilj celkovy vysledek.

U obou je velmi dulezity dobfe propracovany informacni systém.

Rychlost rozhodnuti se déli u AMS na rychlost rozhodnuti améb a managementu.
Rychlost rozhodnuti u améb je velmi rychld, u managementu pii strategickych
rozhodnuti je delsi. U diviziondlni struktury plati to samé rozdéleni. Krat$i dobu

zabere rozhodovani divizi, ale doba rozhodnuti u managementu je velmi dlouh4.

46




Kontrolu nad amébami i divizemi provadi management. V kazdé amébé je pracovnik,
ktery je soucasti managementu. U divizi ma management kontrolu tézsi, protoze

vedouci pracovnik divizi ma velké pravomoci.

Novi zaméstnanci u obou struktur musi projit Skolenim. U divize je vzdy
zameéstnanec, ktery ma v dané oblasti zkuSenost, za ptredpokladu, ze neni vytvofena
zcela nova divize. Ani u améby neni vylouceno, ze by se nevyskytl zaméstnanec
S pfedchozimi zkuSenostmi v dané oblasti, zaméstnanci maji nové kreativni népady,

coz muze byt vyhodou i nevyhodou.

Kdyz améba potiebuje zdroje, mize se nejprve poptavat na vnitropodnikovém trhu,
na kterém miizou zdroje i nabizet, dfive nez za¢ne hledat mimo podnik. Divizionélni

struktura podobny trh nema.

V AMS ma vétSina manazerli vSeobecné znalosti, které ziskavaji praci v jednotlivych
amébach. Mohou byt specializovani, ale vSeobecny prehled je dllezity. Manazefi
v divizich maji vzhledem k zaméteni divize velké znalosti v jedné oblasti, ale chybi

jim vSeobecny piehled, ktery je pro vedeni divize dilezity.

Vytizeni zaméstnancii v AMS se feSi vytvofenim nové améby, kterd piebira cast
prace z pretizené améby. V ptipade divizi se pfijme vice zaméstnancli, aby se prace

rozdélila mezi vice pracovnikd.
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Mezi povinnosti zaméstnanci v amébach patfi pfinaSet podniku pfidanou hodnotu,
aby byla améba Zzivotaschopna. Pokud nepfina$i je zruSena nebo sloucena s jinou
amébou. Slouceni celych divizi je mnohem slozitéjsi, mohou byt ale sloucena

oddéleni uvnitf divizi.

V obou strukturach je pozadovéano, dodrzovani podnikové kultury.

V amébach si zaméstnanci svoji praci organizuji sami na zakladé vystupt z porad.

V divizich si zaméstnanci organizuji svou préaci na zdkladé naplné své prace.

V amébach ztraceji zaméstnanci své financni jistoty, protoze plat vyplaci piimo

améba, ve které pracuji. V divizionalni struktufe maji zaméstnanci plat pfedem dany.

V obou piipadech je vysSe platu pro zaméstnance motivaci. Jinou motivaci mlize byt

vzdélavani a kariérni rust v podniku.

V divizich je vzdélavani podporovano pouze v rdmci oblasti, kterou se divize zabyva.

V AMS je zaméstnanciim nabizena Sirokd Skala vzdélavacich programt.

Vvyvhodnoceni:

U porovnani AMS a diviziondlni organizacni struktury je jasné, v ¢em se lisi a v ¢em

jsou stejné. V porovnani nam vysla lépe AMS.
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Pro porovnani bylo vybrano 27 parametru:
e 15— lepsi vysledek pro AMS
o 3 —lepsi vysledek pro divizionalni strukturu
e 9 —srovnatelny vysledek

Mezi parametry, které byly vyhodnocené, jako lepSi pro AMS jsou napiiklad:
velikost podniku, flexibilita poctu organizacnich jednotek, spolupriace zaméstnanct

uvnitt oddéleni, pocet Grovni fizeni.

Parametry, které byly vyhodnocené, jako lepSi pro diviziondlni organizaci jsou
ptehlednost organizac¢ni struktury, fungovani organizac¢ni struktury a finan¢ni jistoty

zameéstnancu.

Srovnatelného vysledku bylo u deviti faktora.

4.3 Maticova vs. fraktalni organizacni struktura

Pro druhé porovnani struktur ve strojirenstvi v této praci byla vybrdna maticova
organizacni struktura a fraktdlni organizacni struktura. Tyto struktury maji spole¢nou
naptiklad svou dynamickou zménu, planovani strategickych cili podniku a jsou

vhodné pro stfedni 1 velké podniky.

e Srovnatelny vysledek

e Lepsi vysledek pro maticovou organizaéni strukturu

e Lepsi vysledek pro fraktalni organizaéni strukturu

Z hlediska velikosti podniku lze ob¢ organizaéni struktury vyuzit u velkych i

sttednich podnikd.
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Fraktalni i maticovd organizacéni struktura se dynamicky méni. Fraktalni v zavislosti
na zménach poctu fraktalnich jednotek a u maticové vlibec neni snaha o udrzeni

jednoznaéné, stabilni struktury.

Rozdéleni do fraktalnich jednotek je provadéno na zékladé produkce. V maticové
struktufe jsou oddéleni vytvafena pro cely podnik, pouze pfi tvorbé tymu je

provadéno stejné rozdéleni jako u fraktalni struktury.

Ob¢ struktury jsou stejné schopné ptizplisobit se pfani zakaznika.

Fraktaly se samy reguluji, mohou se pfestavovat, likvidovat nebo vznikat. Musi byt
ale schopen samostatné plnit své tkoly. Oddéleni v maticové struktufe jsou zavislé
na managementu, neni mozné snadno rusit ¢i prestavovat. V piipad€ zatiZzeni jsou
ale pfibirani novi pracovnici. Tymy ale funguji jinak a mGzou se rychle ménit, rusit

¢i tvofit bez zdsahu do organizacni struktury.

Fraktdly 1 oddéleni v maticové struktufe jsou vytvafeny trvale, ale v maticové

struktufe jsou tymy vytvafeny docasné, do konce realizace projektu.

Ve fraktalni organiza¢ni struktufe si jednotky vybiraji metody a zdroje k dosazeni
cilli a v pfipadé hrozby nesplnéni pomaha nadfizeny fraktal. V maticové organizacni
struktufe jsou zdroje ptidélovany dle moznosti podniku a na zdkladé podkladi s

pozadavky jak oddélenim, tak i projektim. Pomoc pti dokoncéeni projektu neni bézna.
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Podiizeny fraktal ma stejnou organizacni strukturu jako jemu nadiizeny. U maticové

se struktura neméni a projektové tymy maji organizacni strukturu podle potieb.

Fraktdly a oddéleni v maticové struktuie se zodpovidaji managementu. Projektové
tymy v maticové struktufe informuji o ¢innosti vedouciho tymu, ktery je podtizen
managementu. U obou se zatizeni managementu odviji od po¢tu podiizenych fraktala

nebo oddéleni.

Vztahy mezi stupni fraktaly jsou na bazi vzijemné spoluprace. V ramci oddéleni
Vv maticové struktufe spolu zaméstnanci spolupracuji, ale mezi projekty uz ne, jelikoz

pracuji vétSinou na ruznych projektech.

Spoluprace v ramci fraktald je podporovdna a je bé&Zna. V maticové struktufe je

dosazeno vysoké spoluprace v ramci projektovych tymda.

Fraktadly nemaji pfesné vymezeni odpovédnosti a pravomoci, misto toho je zde
podporovana tymova spolupréce dle principt procesniho fizeni. U maticové struktury
je vramci prace na projektech prace v tymech, kde se lidé seznamuji s jinymi
profesemi a tak se miZou podilet na komplexnim rozhodovani s pfihlédnutim ke
v§em okolnostem. V obou strukturdch rostou na zakladé prace v tymech zkuSenosti a

kvalifikace pracovnikd.
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V ptipad¢ vytizeni fraktalu se vytvoii novy fraktal, v pfipad¢ vytizeni zaméstnanct u

maticové struktury v oddéleni se pfijme vice zaméstnanct.

Fraktdly ptebiraji od nadiizené jednotky cast kompetenci. U maticové struktury je

pfevod kompetenci obvykly pouze u projektu.

U obou struktur je efektivita plnéni kol vysoka. U maticové struktury ale miize byt
snizena oddélenim, protoZze zameéstnanci v projektu jsou zaroven zaméstnanci

Vv oddéleni.

Ob¢ organizaéni struktury plni vlastni cile, které jsou v souladu s cily nadfizené
jednotky. V obou pfipadech maji manazefi dostatek ¢asu na planovani strategickych
cilt, protoze operativni zaleZitosti jsou v kompetenci vedoucich oddéleni, vedoucich

projektt ¢i fraktald.

Dilezitym prvkem fraktdlni organizace je informacni systém. Organizace potiebuji
mit rychle a kompletni informace. U maticové je informac¢ni systém taky dulezity,
moznym problémem je zde casova prodleva a rozeznavani informaci od zaméstnanci,

ktefi maji dva nadfizené.

Fraktalni struktury maji vyssi rychlost rozhodovani nez maticové struktury. Fraktaly
si dé¢laji operativni rozhodnuti samy, rozhodnuti v maticovych strukturach jsou

pfijimany na poradach.
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Ve fraktalni struktuie jsou jasné definované vztahy nadiizenosti a podfizenosti.

V maticové struktufe toto neplati, nebot’ zamé&stnanci maji z pravidla dva nadfizené.

U obou organizacnich struktur probiha stejna mira zaskoleni novych zaméstnancu.
V piipadé fraktdlu jsou zaSkoleni vSichni zaméstnanci, u maticové struktury je
potieba, aby byl zaméstnanec prosSkolen v oblasti mezilidskych vztahti, protoze to je

V této struktufe velmi dulezité.

V ob¢ struktury pracuji s motivaci. Ob¢ nabizeji jako motivaci vzdélavani, rizné

benefity, profesni rist a zvySeni pravomoci.

Vzdélavani je podporovano v obou strukturach a v maticové navic nezbytné v oblasti
mezilidskych vztahi a to proto, Ze je velmi dulezité aby byli zachovéany a neporuseny

vztahy podfizenosti a nadfizenosti.

Vvhodnoceni:

U porovnani fraktdlni a maticové organizacni struktury je jasné, v ¢em se lis§i a v Cem

jsou stejné. V porovnani nam vysla Iépe fraktalni organizacni struktura.

Pro porovnani bylo vybrano 22 parametri:

e 10 — lepsi vysledek pro fraktalni strukturu

e 1 —lepsi vysledek pro maticovou strukturu

53




e 11 — srovnatelny vysledek

Mezi parametry, které byly vyhodnocené, jako lepsi pro fraktalni organizaci jsou
napiiklad: pfebirani kompetenci, vztahy nadfizenosti a podfizenosti nebo rychlost

rozhodovani.

Parametr, ktery byl vyhodnocen jako lepsi pro maticovou organizaci byla spoluprace
uvnitt oddéleni a to diky navdzanym kontaktim z pfedchozich projektd. To ale
neznamena, ze by maticovd organizac¢ni struktura byla Spatnd. Mnoho faktorii bylo

vyhodnoceno jako srovnatelné.

Srovnatelného vysledki bylo dosaZeno u 11 faktorl, coz dokazuje podobnost téchto

organizacnich struktur.
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5 Zavér

V teoretickych vychodiskach byly vytvofeny dvé skupiny organizacnich struktur,
bézné a moderni. V prvni skupiné byla naptiklad diviziondlni, maticova a teritorialni
organizacni struktura. V druhé skupiné¢ modernich struktur bylo AMS a fraktalni

organizacni struktura.

Na zéklad€¢ teoretickych vychodisek byly zhodnoceny organizacni struktury
spolecnosti Tesla Mladd Vozice a.s. a Znojemské strojirny s.r.o.. Organizacni
struktury byly porovndny a potvrdilo se, Ze vyvoj, velikost a zaméfeni firmy urcuje
organizacni struktury, protoZze tyto dvé podobné spolecnosti mély obé& funkéni

organizacni strukturu.

V druhé casti praktické casti prace byly pro porovnani struktur vybrany Amoeba
Management System s diviziondlni organiza¢ni strukturou a maticova organizacni
struktura s fraktalni organizacéni strukturou. Struktury byly porovnany podle

parametrii vybranych parametra.

Moderni organiza¢ni struktury vy$ly v porovnani v obou pifipadech 1épe, tudiz by se

dalo usoudit, Ze moderni struktury jsou pro fizeni spolecnosti Iépe fungujici.
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Prilohy

Ptiloha ¢.1: Organiza¢ni schéma Znojemsk¢ strojirny, s.r.o.

Usek feditele Obchodni nsek Techmcko—vyrobni tsek | | Ekonomicky usek
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Ptiloha €.2: Organizac¢ni schéma Tesla Mlada VoZice a.s.
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Ptiloha ¢.3: Parametry pro fizeni podniku

parametr/organizace | Funkéni | Vyrobkova | Teritorialni| Maticova | Divizionalni | Fraktalni AMS
. malé a . . velké o L atbadid
velikost . e, velké velké , . , , stfedni a malé, stiedni a
podniku stredni podniky podniky velké podniky | nadndrodni velké podniky | velké podniky
podniky podniky
piehlednost nem‘sn’aha © . .
R stabilni a dynamicky se |dynamicky se
organizaéni |ano ano ano o d y ano o <
struktury jednoznac¢nou meéni meéni
strukturu
o pruzna
s neni schopna cvehl4 reakee organizace, schopna schopna schopna
e flexibilita schopna | flexibilné n}; sménu zohlednéna flexibilné flexibilné flexibilné
© organizace flexibiln¢ |reagovat na , dynamicnost a | reagovat na reagovat na reagovat na
> poptavky ; .
= reagovat |zmény schopnost situaci na trhu |zmény zmény
© zmény
neni tak neni tak neni tak
efektivita vysoka vysoka jako |vysoka jako |vysoka vysoka jako u |vysoka vysoka
plnéni akolid |efektivita |u funkéni u funkéni efektivita funkéni efektivita efektivita
organizace |organizace organizace
orientace na neni nijak specializace rychla reakce | pfizpusobuje |specializace pfizpusobuje |ptfizpusobuje
zikaznika zvlast nz virobk na zménu se prani na konkrétni  |se ptrani se prani
feSeno y y poptavky zakaznika produkt zakaznika zakaznika
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parametr/organizace | Funkéni | Vyrobkova | Teritorialni | Maticova | Divizionalni | Fraktalni AMS
odpovédnost
ma kazdy ze
y zamgéstnanctl, y ,
odpovédnost , odpovédnost ma
D vedouci PP
y y ma kazdy ze - . kazdy ze
. , odpovédnost odpovédnost o .| divize fraktalu se S o
odpovédnost |neni .. . v . . . |zaméstnancu ‘1 . 1 zameéstnanct,
., . maji manazefi |maji manazefti . . |odpovédné za |zodpovida . .
oddéleni vyjasnéna o o a zodpovida , o, vedouci améby
oddéleni oddéleni vysledek nadrizenym ‘s
se 1 se zodpovida
N . fraktdlnim
manazerovi . , managementu
jednotkam
nebo
managementu
, moznost Yy s ‘o s . ‘o s . .
spoluprace velké bézna bézna velka bézna velka velka
@ uvniti oddéleni 1 . spoluprace spoluprace spoluprace spoluprace spoluprace spoluprace
S spoluprace
N .
= jedno na e e o rivali
s druhém zlepSuje tizeni |zlepSuje fizeni riziko rivality
= o1z fedvy 1 fedvy 1 . mezi divizemi |. . jsou si
O zavislé, PreflVyml?mCh prefivyr()]?nwh nejsou na mize vést k Jsousi Jdodavateli a
problémy |2 névaznych a navaznych sobé& zavislé, ‘malizaci dodavateli a 9 .
spol . : liednoh etap etap Kdvs i maximalizaci dbérateli odbérateli, jinak
poluprace mezi | Jednono yzje kratkodobvch odbcratell, Febuii
Yo e T 9 ratkodobyc iinak nepotrebuji
oddélenimi oddéleni se tfeba, e i jina
., |cila divize ku Y spolupracovat,
mohou o , o . | spolupracuji dlouhodobym nepotiebuji 'SOU Si
projevit v |Soutézeni mezi |soutézenl mezi | na projektech |, . Y™M lspolupracovat |!
jiném oddélenimi o oddélenimi o cilam _ konkurenty
oddeleni |zdroje zdroje spole¢nosti
odlisné, ale
o v v v odlisné, ale efektivni
e ‘o " odlisné odlisné odlisné odlisné . X .
Fizeni zdroju v |fizeno sbisoby Fizeni | zpasoby fizeni | zpasob spisob efektivni zpusoby fizeni
oddélenich jednotlive p y p y p Y p Y zpusoby fizeni | zdrojl, ma

zdroju

zdroju

fizeni zdroju

fizeni zdroju

zdroju

vnitropodnikovy
trh
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parametr/organizace| Funkéni | Vyrobkova |Teritorialni| Maticova | Divizionalni | Fraktalni AMS
nutna nutné nutné
. . |podobné jako |podobné jako |komunikace |dobfte Ny Ny
v e vedeni musi « « - . pfedavat predavat
predavani ¥ u funkéni, u funkéni, jak vypracované . .
. . Casto w1 o w1 o : s .. . |informace informace
informaci . pfidana dalsi |pfidana dal$i |horizontalné¢ |komunikaéni o "
komunikovat . i . vSem vSem
oddéleni oddéleni tak kanaly . , . ,
. jednotkam jednotkam
vertikalné
samostatne |y chie, rychlé,
divize . .
= s A A . g fraktaly améby
= rvchlost pomalejsi, zavislé na zavislé na pomalé, rozhoduji rozhoduii rozhoduii
> y , |nezujinych |rozhodnuti rozhodnuti rozhoduje se |rychle, . .
= rozhodnuti organizaci managementu | managementu |na poradach |vrcholovy podle samostatne s
S & g g p M nadfizenych |ohledem na
= management | ¢y ala cile podniku
S pomaleji P
=2
(g (g ztizené
naroéné naroéné stratesické
rozhodovani |rozhodovani ateglex
. vrcholového | vrcholového . planovini . .
C rozhoduje rozhoduje managementu |rozhoduje rozhoduje
strateglcka , managementu, | managementu , , ,
, | vrcholovy p p vrcholovy vzhledem k vrcholovy vrcholovy
rozhodnuti problémy s problémy s ,
management . . | management |velkym management |management
komplexnosti |komplexnosti
. . pravomocem
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