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Organizacni projektovani

> Modernizace organizacni
struktury s cilem zajisteni vyssi
efektivnosti organizace

> Hledani nejvhodnéjsi oOe
alternativy organizacni

struktury @

» Tvorba nové organizacni
struktury nebo
restrukturalizace stavajici
» Slozita a narocna €innost, organizacni struktury
pri niz nejsou k dispozici
jednoznacna rozhodovaci
kritéria



Organizacni
projektovani

Duvody:

» Zmény potieb zakaznikt

» Aktivity konkurence

» Vyuziti vnéjSich zdroju (sdileni dovednosti,
nakladu, znalosti i trhu)

» Zameéreni se na své dominantni schopnosti

» Zajisténi flexibility organizace a schopnosti
adaptace na nové podminky

‘ ‘ Organizace je prostredkem

k dosazeni cile,

a ne cilem sama o sobe.
Dobra organizacni struktura
je predpokladem
organizacniho zdravi,

ale neni se zdravim totozna.
Testem zdravého podniku
neni jeho krasa, jasnost

ci dokonalost organizacni
struktury.

Je to vykonnost lidi. , ,

Peter F. Drucker
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Kompetence Strategie Aktualni
organizace organizace situace natrhu
(specifické
dovednosti,
znalosti...)
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Procesy
Lidskeé zdroje

Formalni
Neformalni organizacni
organizacni struktura
struktura

Strategie organizace



Obecny a kontingencni pristup

Predpoklada, ze nejlepsi
zplisob organizovani
je zcela zavisly na situaci

Vychazi z predpokladu,
ze vzdy existuje nejlepsi
zpusob organizovani
bez ohledu na situaci

Vliv dullezitosti ukolu
ve vztahu k situaci
v oblasti lidskych zdroj

_ Vliv dulezitosti
“=:» technologii,
prostredi a strategii

--» DalSi proménné, které je

Volba mezi klasickym a treba zohlednit, jsou stari

neoklasickym pFistupem «-:: a velikost organizace, forma
vlastnictvi, styl rizeni atd.
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Klasicke projektovan

» Vysoka mira specializace, formalizace a centralizace
= mechanisticky pristup

» Rozmach koncem 19. a zac. 20. stol. spolu s rozvojem
priumyslové vyroby (zvySovani produktivity)

» Dvé koncepce — byrokraticka a klasicka:

Byrokraticka — preciznost, stabilita, pfisna disciplina, jasna délba prace,
jednoznacné definované pracovni ukony i vztahy mezi nadfizenymi
a podfizenymi (formalni hierarchie), specificka pravidla a predpisy

Klasicka — organizovani dle obecnych pravidel a princip(, jehoz

vysledkem je konkrétni typ organizacCni struktury, ktera je ovlivnéna
zpusobem délby prace a delegovanim pravomoci, mirou centralizace,
zasadou jednoty vedeni (zakladni dimenze org. struktury)



Neoklasicke projektovani v

Jednoduchost (nizky stupen specializace),
neformalnost (minimum pravidel)

a decentralizace (delegovani)

= organicky pristup

Pripousti specifika i nejistotu riznych situaci
a vsima si pracovnika jako individualniho jedince,
ktery je souc€asti pracovni skupiny

Pracovnici jsou vnimani jako tvurci hodnot
se schopnosti adaptability

Vznikaji heterogenni utvary s moznosti
systémového reseni problému



Klasicke vs. neoklasicke projektovani

Vzajemny vztah neni zaloZzeny na
duvére, nelze diskutovat, direktivni
styl vedeni, motivace prostrednictvim
sankci, nezajem o organizaci

Zkreslené informace ,shora dolU",
vzajemné interakce jsou omezeng,
nelze ovliviovat pribéh plnéni ukold

Rozhodovani je centralizovane,
realizuje se hlavné na urovni top
managementu, centralizovana je
| kontrola, hledaji se chyby a vinici

Cile stanovuje top managment, spise
pasivni zajem o rozvoj pracovniku

MOTIVACE a VEDENI

KOMUNIKACE a INTERAKCE

ROZHODOVANIi a KONTROLA

CILE a ROZVOJ PRACOVNIKU

Vzajemna davéra, moznost
diskuse a prezentace vlastnich
napadu, participativni styl vedeni,
vstficny vztah k organizaci

Jasné informace pro vSechny,
vzajemné interakce jsou intenzivni,
|ze ovlivhovat pribéh plnéni ukoll

Rozhodovani je decentralizované,
realizuje se na vSech stupnich fizeni,
kontrola napfi€ organizaci,
sebekontrola a snaha resit problémy

Skupinova participace na stanoveni
dulezitych cilt, zadjem o rozvoj a vzdélani



Kontingencni pristup v

» RUlUzné organizacni pristupy vytvareji odliSné moznosti

> Nejlepsi zpusob organizovani zavisi na konkrétni
situaci a danych podminkach

na organizacni projektovani:

Technologie — Cinnosti, stroje, zafizeni, materialy,
specifické znalosti, zkusenosti, které se pouzivaji
pro provadéni pracovnich ukolu

Prostredi — konkurenti, dodavatelé, odbératelé,
véfitelé, vladni organizace a;j.

Strategie — zpusob dosazeni stanovenych cill




Vliv technologie

L&D &l

a stupnu fizeni, vice administrativnich pracovniku

Vysoka vykonnost organizace = soulad mezi pouzitou
technologii a organizacni strukturou

Kusova a velkoobjemova vyroba
— neoklasické org. usporadani

Hromadna vyroba
— klasické org. usporadani




Vliv prostredi

> STABILNI prostiedi
(jen nepatrné zmény) — klasické org. usporadani
> MENICI SE prostredi
(Casté a do urcité miry predvidatelné zmény, napfr.
automobilovy prumysl) — neoklasické usporadani

> TURBULENTNI prostiedi
(nepredvidatelné zmeény, napfr. IT odveétvi)
— neoklasické usporadani

» Trend kooperovani organizace s jejimi dodavateli,
distributory | konkurenty, tzv. sitova organizace
(moznost blizkého kontaktu i s mensimi trhy a
pruzné reakce na zmeény zakaznickych preferenci)




Vliv strategie

> Strategie PRVENSTVi V NAKLADECH
— klasické org. usporadani

> Strategie ODLISENI (podstatna je jakost vyrobkii
Ci sluzeb) — neoklasickeé org. usporadani

> Strategie ZAMERENI na specificky segment
— mozna kombinace klasického
a neoklasického org. usporadani

> Rustova strategie:
1. Rast objemu produkce — klasicky princip
2. Geograficka expanze — neoklasicky princip
3. Vertikalni integrace — rozsSireni Cinnosti ,pred a po’
4. VVyrobkova diverzifikace — neoklasicky princip




Zivotni cyklus organizace

Embryonicka faze

» Jednoducha neformalni organicka OS
» Rozhodujici kompetence maji vlastnici
» Centralizovana OS

» Jednoduché rozhodovaci metody

» Minimum delegovani

> Resi se vyroba &i prodej

Ruastova faze

» Funkcionalni OS s formalizovanymi procesy
> Cast kompetenci je vlastniky delegovana

» Budovani informacnich systému

» Komplexnéjsi a méné formalizovana OS

» Stabilni rust produkce

> Resi se efektivita procesu

Faze zralosti

» Postupné oslabeni prodeju, ziskd a inovacnich aktivit
» Formalizace podnikovych procesu

» Stabilni OS, prohlubovani hierarchie urovni fizeni

» Kompetence v rukou nékolika klic¢ovych manazer(

> Resi se expanze trhu

velikost
organizace

r
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pokles oziveni
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EMBRYONICKA RUSTOVA ZRALOSTI

Faze poklesu

» Rozhodovani na urovni top managementu

» Chybi kvalitni informacni systém v¢. aktualnich informaci o trhu
» Nevyhovujici nedostatecna komunikace

> Resi se konsolidace organizace

Faze oziveni

» Zavadeéni divizionalni OS schopné flexibilné reagovat na zmény
» Decentralizace fizeni

» Daraz na efektivni koordinaci divizi

> Resi se vzniklé konflikty, zavadi se inovace



Organizacni zmeny

» Neustaly vyvoj organizace
a jejiho prostredi vyzaduje
organizacni zmeény

»,,Jedina konstanta je zména“
» Kazdé organizacni usporadani
ma vyhody i nevyhody

» Jednotlivé faze zivotniho cyklu
organizace vyzaduji jiny pristup

» Nutnost flexibilné reagovat
na aktualni cile organizace

STRUKTURALNI ZMENY

» zmény formalniho usporadani
> napf. reorganizace oddéleni, revize pracovnich mist...
> podpora cill (vyssi efektivita, decentralizace provozu...)

TECHNOLOGICKE ZMENY

» souvisi se zménou prostredi
» Casto vyvolavaji strukturalni zmény
» napf. zavedeni novych technologii do vyroby

KULTURNI ZMENY

» prestavba zakladni identity organizace
(béznych vzorci mysleni a chovani)




Lewinuv model zmény v

» Model ,,Fizené zmény*
» Posun z jednoho statického stavu pres stav aktivity
k dalSimu statickému stavu

Faze 1: ROZMRAZENI
» Naruseni stavajiciho stavu (normy, rutiny...)
napr. novou technologii

Faze 2: POSUN

» Zavedeni zmeény vyzaduje nové usporadani,
je tfeba pomoci pracovnikim zménu pochopit
a zvladnout (napf. Skolenim, diskusemi)

Faze 3: ZMRAZENI
» Ukotveni zmeny pomoci novych norem,
pfedpisu ¢i postupu




Kotteruv model zmeny v

» Navodny postup, jak realizovat zménu

> Klade dtliraz na pracovniky a jejich pozitivni prijeti
zmeény = podminka uspéchu

> Smeér ,shora dolu

Faze 1: NAVODIT POCIT NALEHAVOSTI ZMENY
Faze 2: VYTVORIT SILNOU VUDCIi KOALICI
Faze 3: VYTVORIT VIZI ZMENY

Faze 4: KOMUNIKOVAT VIzI

Faze 5: ODSTRANIT VSECHNY PREKAZKY
Faze 6: DELAT MALE POKROKY

Faze 7: UPEVNIT USPECHY A ZLEPSENI

Faze 8: UKOTVIT ZMENU
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Model na principu dotazovan

» Model Appreciative Inquiry (Al) — D.Cooperrider

» Zasadni vliv pracovnikl na vSech urovnich organizace
» Zalozen na schopnosti lidi efektivné spolupracovat

» Smer ,,zdola nahoru®

Faze 1: DEFINOVAT (zastupci utvart stanovi cil zmény
a vyzvou ostatni k zamysleni)

Faze 2: OBJEVIT (sdileni konkrétnich prikladu silnych
stranek organizace, motivace k pozitivnimu myslenti)

Faze 3: SNIT (napady, co délat, zkoumani idealnich moznosti)

Faze 4: NAVRHNOUT (brainstorming konkrétnich Cinnosti
a identifikace nejlepsi iniciativy)

Faze 5: IMPLEMENTOVAT (realizace vybrane aktivity)
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zdroje

https://www.youtube.com/watch?v=41v3PENTEXW (cca 5 minut)



https://www.youtube.com/watch?v=41v3PENTEXw

