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Organizacni struktura

Abstrakt

Tato bakalarskd prace se zabyva organizacni strukturou vybraného podnikatelské
subjektu obchodniho druzstva Teamly, jehoz ¢lenové jsou studenti Inovativniho podnikani
na Ceské zemd&délské univerzité. Hlavnim cilem této prace je zhodnotit organiza¢ni strukturu
a navrhnout jeji zlepSeni. Autor zatfadil mezi dil¢i cile identifikaci dysfunkénich prvka
organiza¢ni struktury, dale také porozuméni provéazanosti téchto prvkli a mimo jiné
zhodnoceni vlivu téchto prvkl na vykonnost ¢lenti obchodniho druzstva Teamly.

Teoreticka ¢asti obsahuje syntézu definic procesu organizovani, organizace 1 faktorti
ovliviiyjicich podobu organizace. VéEtSina teoretické cCasti je vénovéna definovani
organiza¢ni struktury, prvkia organizac¢ni struktury a typologie organiza¢ni struktur.

Ve vlastni praci autor vyuziva smiseného vyzkumu kvalitativniho a kvantitativniho
ptistupu, konkrétné metod skrytého zucastnéného pozorovani, polostrukturovanych
rozhovorl a dotazniku. V této €asti autor identifikuje konkrétni nefunkéni prvky a jejich
vazby na vykonnost ¢lenti organizace.

V ¢asti zhodnoceni a doporuceni autor zpracovava poznatky z vyzkumu. Na zaklad¢
vyhodnoceni téchto poznatkli nasledné predklada doporuceni spole¢né s novou organizacni

strukturou.

Klic¢ova slova: proces organizovani, organizace, faktory ovliviiujici organizaci, organizacni
struktura, prvky organizacni struktury, typologie organiza¢nich struktur, alternativni

organizac¢ni struktury, manaZerské funkce, vedouci pracovnik, strategie



Organizational structure

Abstract

This bachelor's thesis deals with the organizational structure of the selected business
entity of the Teamly business cooperative, whose members are students of Innovative
Business at the Czech University of Agriculture. The main goal of this work is to evaluate
the organizational structure and propose its improvement. The author included among the
sub-goals the identification of dysfunctional elements of the organizational structure, as well
as the understanding of the interconnectedness of these elements and, among other things,
the evaluation of the influence of these elements on the performance of the members of the
Teamly business cooperative.

The theoretical part contains a synthesis of the definitions of the process of
organizing, organization and factors influencing the form of the organization. Most of the
theoretical part is devoted to defining the organizational structure, elements of the
organizational structure and typology of organizational structures.

In his own work, the author uses mixed research of a qualitative and quantitative
approach, specifically the methods of hidden participant observation, semi-structured
interviews and questionnaires. In this section, the author identifies specific dysfunctional
elements and their links to the performance of organizational members.

In the evaluation and recommendations section, the author processes findings from
the research. Based on the evaluation of these findings, it subsequently presents

recommendations together with a new organizational structure.

Keywords: process of organizing, organization, factors influencing organization,
organizational structure, elements of organizational structure, typology of organizational

structures, alternative organizational structures, managerial functions, manager, strategy
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1 Uvod

Mnozi se domnivaji, Ze organizacni struktura je pouhym diagramem zobrazujicim
pracovniky a jejich vazby. Ve skuteCnosti je vSak organiza¢ni struktura mnohém vice nez
to. Organizacni struktura tvofi kostru celé organizace a urCuje, jak bude v organizaci
k vykonavanym c¢innostem piistupovano. Mezi zakladni stavebni prvky organiza¢ni
struktury patii tvorba titvard, a hlavné ¢asto opomijené procesy. Cilem organizovani, a tedy
1 organizacni struktury je zefektiviiovat tyto procesy v ramci celé¢ organizace a na tomto
zaklad¢ vytvaret utvary. Tvorba utvar je tedy disledkem snahy Iépe koordinovat ¢innosti
pracovnikil a snizit jejich zatiZeni, ne jejich katalyzatorem.

Jelikoz organizaéni struktura pracuje s procesy Vv organizaci, nelze opomenout, ze je
Vv piimé interakci S organiza¢ni kulturou a strategii firmy. Mnozi autofi zminuji, Ze snaha
organizovat ¢innosti vychazi ze spolecné definovaného cile pracovniki. Strategie tedy ptimo
ovliviiuje vzhled organizacni struktury. V ptfipadech nejasné stanovené strategie miize
dochazet k mnohym problémim. Nejenze tato skute¢nost mize mit negativni dopad na
motivovanost ¢len, mize také vést k nejasn¢ stanovené organizacni struktufe a tim
podporovat vytvafeni chaosu v organizaci.

Vratime-li se k organizaéni struktufe, miZzeme si pov§imnout, ze v poslednich letech
dochdzi na zadklad¢ vétsi proménlivosti podminek na trhu ke zploStovani struktur.
Organizace tak ¢ini, aby mohly rychle reagovat na zmény. Plochost je v téchto podminkach
kladnym prvkem, ktery pfispiva ziskovosti a blahobytu organizace. Za jinych podminek,
tteba v obchodnim druZstvu, kde je naprosta rovnost ¢lentll, mliZe tato plochost vytvafet sérii
problémi zejména v fizeni.

Bakalatsk4 prace se zabyva organizacni strukturou a je rozdélena na teoreticka
vychodiska a vlastni préaci. V teoretické casti je obsaZena syntéza definic procesu
organizovani, vymezeni pojmil organizace a organiza¢ni struktura. Dale jsou uvedeny prvky
organizac¢ni struktury a konkrétni pfistupy k typologii organizacni struktury.

Vlastni ¢ast je vénovana organizacni strukture vybraného obchodni druzstva Teamly.
Autor zde poukazuje na to, jakym zplisobem muze nespravné nastavena struktura dopadat
na vykonnost pracovniho tymu. Autor v§ak nekon¢i u zhodnoceni organiza¢niho uspotéadant,
klade si za cil navrhnout vylepSeni organiza¢ni struktury vedouci ke zvySeni motivovanosti

a kvalitnéjSim vysledklim pracovniho tymu.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je zhodnotit stavajici organizacni strukturu
obchodniho druzstva Teamly a navrhnout jeji zlepSeni. Mezi dil¢i cile autor zaradil
identifikaci konkrétnich nefunkénich prvkl stdvajici organizacni struktury, zhodnoceni
vlivu téchto nefunkénich prvki na vykonnost pracovniho tymu obchodniho druzstva Teamly
a Vv neposledni fad¢ zhodnoceni zastoupeni roli v organiza¢ni struktuie obchodniho druzstva

Teamly.

2.2 Metodika

Literarni reSerse: V teoretické ¢asti je vyuzito poznatkd z odborné literatury, ktera
se zabyva organiza¢nimi strukturami z hlediska definice organizacni struktury, dale
z hlediska jednotlivych prvkt organiza¢ni struktury ataké zhlediska typologie
organiza¢nich struktur. Autor prace vyuziva ke zpracovani teoretickych vychodisek metody
analyzu a syntézu.

Vlastni ¢ast: Pro vlastni ¢ast prace byl zvolen smiSeny vyzkum kvantitativniho 1
kvalitativniho pfistupu. Dle Reichela (2009, s. 40) se kvalitativni ptistup pokousi zachytit
konkrétni fenomén co mozna nejkomplexnéji v navaznosti na vazby s jeho okolim. Na rozdil
od kvantitativniho vyzkumu, ktery se opira o méfitelné ukazatele, je prace sbéru dat v
aspektu zkoumaného pfedmétu. V ptipadé této bakalaiské prace prevlada kvalitativni
pfistup, nebot’ cilem prace je zhodnotit a navrhnout zlepSeni organizacni struktury
konkrétniho podnikatelského subjektu, nikoliv organizacnich struktur jako takovych.
Kvalitativni pfistup, ktery se nachazi u metod skrytého zicastnéného pozorovéani a
polostrukturovanych rozhovord, umozni vyzkumnikovi pochopit spletit¢é vazby
organizacniho systému Iépe. Kvantitativni pfistup v praci slouzi k ovéfeni hypotéz a je
vyuzivan u dotaznikového Setfeni. Petruska (1993, s. 34-35) zminuje, Ze k ziskani poznatki
vyzkumnici kombinuji kvalitativni a kvantitativni pfistup na zakladé vyzkumné ¢innosti.
Nelze tedy nahlizet na jeden z pfistupl jako na pfistup nadfazengj$i, nybrz jako na vhodnéjsi
v konkrétni situaci.

Skryté zacastnéné pozorovani: Hendl a Remr (2017, s. 83) popisuji hlavni vyhodu

pozorovani jako moznost zjistit, jak se lisi skute¢nost od vypovédi jedinci. Respondenti
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v rozhovorech popisuji subjektivni pfedstavy o vykondvanych ¢innostech, které jsou Casto
dosti odli$né od redlného chovani jedincti. Autor zvolil skryté zii€astnéné pozorovani, nebot’
ucastnici nevédi, Ze jsou zkoumani, a tak jsou jejich reakce o to vice pfirozené. Tato metoda
byla také zvolena zdivodu zpfesnéni poznatkii ziskanych v polostrukturovanych
rozhovorech. V této ¢asti prace autor vyuziva poznatkl z uplynulych let k popisu vyvoje
organizacni struktury a k popisu jednotlivych prvkia stavajici organizacni struktury. Pro
zobrazeni organizacni struktury autor zvolil formu organigramu, kterd zobrazuje vztahy
V ramci organizacniho uspotadani.

Polostrukturované rozhovory: Dle Reichela (2009, s. 111) se jedna o vyzkumnou
metodu, ktera vyuzivd mluvenou formu dotazovani a zodpovidani. Polostrukturované
rozhovory jsou specifické pfedem ptipravenymi otazkami, u kterych v pribéhu rozhovoru
muze dochazet ke zméné potadi ¢i doplnéni o dal§i otizky dle vyzkumnych potieb
dotazujiciho. Tato metoda v praci slouzila k porozuméni perspektivam ¢lent obchodniho
druzstva Teamly a zaroven k nalezeni kofenu problému organiza¢ni struktury. Cilem této
metody tedy bylo rozpoznat v ramci organizacni struktury vztahy mezi pracovniky i
nefunkéni prvky systému. Rozhovory probihaly individudlné a byly nahrany na diktafon.
Nahravky byly nasledné piepsany do pisemné podoby. K vyhodnocovani dat bylo zvoleno
oteviené kodovani, kdy autor graficky oznacil podobnosti ve vypovédich a nasledné vytvofil
koncepty. Tyto koncepty dale sloucil do 3 hlavnich kategorii.

Dotaznik: Reichl (2009, s. 118) uvadi, Ze se jedna o pisemnou metodu dotazovani,
ktera miZze byt vyuzita jak v kvalitativni, tak v kvantitativnim vyzkumu. V kvalitativnim
vyzkumu obsahuje dle Reichla (2009, s. 119) dotaznik spiSe volné ¢i polooteviené otazky,
kdezto v kvantitativnim vyzkum se respondenti setkaji zejména s uzavienymi otdzkami.
V bakaléiské praci je metody dotazniku vyuZito za ucelem ovéfit si u vSech clent
obchodniho druZstva Teamly vyjimaje autora stanoviska k vytvofenym konceptim
z polostrukturovanych rozhovorii. Dotaznik tedy navazuje pfimo na polostrukturované
rozhovory. Obsahem dotazniku jsou zejména uzaviené otazky, a tak lze hovofit o
kvantitativnim typu.

Zhodnoceni a doporuceni: V posledni ¢asti prace autor predkladd navrzeni nové

organizacni struktury v podobé¢ organigramu.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Organizovani

Veber a kolektiv (2000, s. 119) proces organizovani definuji jako ,,cilevédomou
cinnost, jejimz konecnym cilem je usporadat prvky v systému, jejich aktivity, koordinaci,
kontrolu tak, aby prispéely maximalni mérou k dosazeni stanovenych cilii systému. *“ Autoti
(Veber a kolektiv 2000, s. 119) zmiiuji, Ze ¢lovék ma omezené schopnosti pii vytvafeni
statkil, a tudiz navazuje vztahy zaloZené na spolupraci s dalsimi jedinci se snahou dosahnout
synergického efektu a zvysit produktivitu. V této chvili vznika potieba po organizovani,
nebot’ jednotlivé ¢innosti musi byt koordinovany. Pti procesu organizovani dochazi k urceni
vzajemnych vztahli mezi jedinci a organiza¢nimi prvky, vymezeni pravomoci, povinnosti a
také rozsahu prace tak, aby byl vytvofen pevny systém, ve kterém je mozné dosahovat
ur¢enych cilt. (Veber a kolektiv 2000, s. 119)

Dle Urbana (2004, s. 13) se jedna o proces, jenz obsahuje shromazdéni a koordinaci
lidskych, financnich, fyzickych, informacnich a dalSich zdroji za ucelem dosazeni
vyty¢enych cilli organizace. Urban (2004, s.13) dodava, Ze tato funkce piipada
organiza¢nimu vedeni, tedy managementu.

Dédina a Odchazel (2007, s. 16) se opiraji o definici E. Daleyho, kterd o procesu
organizovani hovoii jako o procesu, pfi kterém dochazi k usporadani prvkt a urceni vztaht
mezi nimi.

Vodacek a Vodackova (2013, s. 90) proces organizovani popisuji z hlediska poslani,
které si klade za cil ,, ucelné vymezit a hospodarné zajistit planované i jiné nezbytné cinnosti
lidi (jednotlivcu, kolektivii) pri plnéni cilu a dalSich potieb organizacni jednotky nebo jeji
casti. "

Autofi se shoduji, Ze cilem procesu organizovani je vytvofit systém, ve kterém jsou
jasné vymezené vztahy mezi jednotlivymi prvky se snahou vytvofit synergicky efekt. Urban
(2004, s. 13) a Veber (2000, s. 119) zdtrazfiuji vyznamnost vyty&enych cili organizace,
nebot’ cile slouzi jako katalyzatory procesu organizovani a zaroveil zaujimaji kardinalni

postaveni pii piipadné reorganizaci ¢i transformaci systému.
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3.2 Organizace

Urban (2004, s. 12) definuje organizace jako instituce, které se vyznacuji
uspotradanim prvka a zajiSténim urcitych Cinnosti tak, aby se pfiblizovaly vyty¢enému cili.
Tyto instituce déli na organizace v Sir§im a uz§im slova smyslu. Organizace v Sir§Sim métitku
vnima jako ekonomické organizace spojujici jednak lidské, ale také dalsi ekonomické zdroje.
Organizace Vv uz§im méfitku chape jako hierarchicky fizené skupiny osob se snahou
dosahnout urcitych cili. Dale organizaci charakterizuje jako vysledny prvek procesu
organizovani, ktery =zastfeSuje vnitini uspofddani a vnitropodnikovou strukturu.
Vnitropodnikovou strukturu nazyva tvrdym prvkem organizace a organiza¢ni chovani
prvkem mekkym. (Urban, 2004, s. 12)

Veber (2000, s. 118) rozd€luje organizace na organizace formalni a neformalni.
Organizace formalni se vyznacuji vnitfni formalizaci, nastavenym hierarchickym
usporddanim, uréenymi vztahy podfizenosti, nadfizenosti, danymi pravomocemi a
odpovédnostmi. Neformalni organizace popisuje jako sit’ vztahli zaméstnanct, ktera
samovolné vznika a utuzuje se vzajemnymi interakcemi. (Veber 2000, s. 118)

Dédina a Odchézel (2007, s. 16) zdlraziiuji, Ze organizaci nedefinuji pouze prvky
samotné, nybrz vlastnosti jejich propojeni. Tésnost vztahti urCuje, o jaky typ organizace se
jedna. Vztahy tésné uvadéji na piikladu trastl a vztahy volné na piikladu virtuélnich firem.
Tuto té€snost definuji jako ,,stupenn omezeni bud' ekonomické, nebo pravni subjektivity
Jjednotlivych organizacnich prvkii.“ (Dédina a Odchézel, 2007, s. 16)

Blazek (2014, s. 34) organizace popisuje jako umél¢ fady, které vznikaji na zakladé
lidské zadostivosti dosahnout urcitych cilti. Dodéava, Ze takovéto organizace maji jasné

definovany ucel, podminky existence a vnitini 1 vnéjsi vztahy. (Blazek, 2014, s. 34)

3.2.1 Faktory ovliviiujici podobu organizace

Dédina a Odchazel (2007, s. 18) uvadéji, ze se organizace formuji v zavislosti na
vngjSich a vnitinich faktorech. Organizace je soucdsti SirSitho systému, pficemz mezi
organizaci a jejim okoli dochéazi k neustalé interakci. Je proto nezbytné okolni prostredi
dobie znat a dokazat v€as reagovat na zmény. Vnéjsi faktory do zna¢né miry ovliviiuji chod
organizace, proto je zasadni jejich sledovani a jejich sladéni s organiza¢nimi aktivitami.
Autofi Dédina a Odchazel (2007, s. 18) mezi vnéjsi Cinitele fadi faktory politicke,
ekonomické, socialni, technologické, legislativni a ekologické, jinak znamé jako analyza

PESTLE (Pfiloha &. 1).
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Organizaci nelimituji pouze vnéjsi faktory, ale i faktory vnitini, které maji podobu
individudlnich faktord, skupinovych faktorti, strukturdlnich faktort, procesnich faktort ¢i
faktori managementu. Tyto faktory uzce souvisi s efektivitou organizace a kvalitou
pracovniho Zivota v organizaci. Upravou jednotlivych faktort jsme schopni docilit vys$si
efektivity uvnitt organizace. Zohlednénim vsech pak 1ze dosdhnout synergického efektu.
Autori zdlraznuji, Ze je nutné interni faktory neustale kontrolovat a koordinovat, chce-li
podnik dosahnout dlouhodobé prosperity. (Dédina a Odchazel 2007, s. 18)

Veber a kolektiv (2000, s. 350) rovnéz rozliSuji faktory vnéjsi a faktory vnitini, avSak
v jednotlivych ¢initelich se od Dédiny a Odchézela (2007, s. 18) lisi. Do vnéjsich faktorii
Veber a kolektiv (2000, s. 350) zahrnuji trh préace, trh vyrobkt a sluzeb, zasahy statu, tzemni
spravu, environmentalni pozadavky a trh kapitalu (Pfiloha ¢. 2). Autofi zduraznuji, ze vn&jsi
faktory musi organizace neustdle sledovat a pfizptisobovat podle nich svou ¢innost. Za
vnitini Cinitele, jejichz fungovani si organizace nastavuje sama, Veber a kolektiv (2000, s.
350) oznacuyji strategii, strukturu, kulturu a procesy.

Urban (2004, s. 30) se od vySe zminénych autort li$i v tom, Ze vn&jsi Cinitele
nezmifluje a mezi vnitini Cinitele fadi celkem 7 organizacnich prvka, jak je sim nazyva.
Organiza¢nimi prvky oznacuje dlouhodobé cile, organizacni strukturu, vertikalni a
horizontalni koordinaci, organiza¢ni procesy, personalni systémy organizace, neformalni
organizaci a organiza¢ni kulturu. Autor klade diiraz na koordinaci prvkd, nebot’ se jednotlivé
slozky velmi vyrazné ovliviwyji. Z toho vyplyva, ze je nutné s jednotlivymi prvky pracovat
V ramci jednoho systému celostné a provazang. (Urban 2004, s. 30)

Autofi se svymi pfistupy v pojmenovani jednotlivych ¢initelt jak vnéjsich, tak
vnitinich rizni. Kombinaci znalosti jednotlivych autorti 1ze na problematiku nahlizet celistvé
a utvofit tak soubor Cinitell, které budou zohlednovat vSechny jeji aspekty. Z vyse
uvedenych poznatkil je o€ividné, Ze organizace musi brat v potaz své prostredi, nebot’ mu
pfimo podléha. K analyze prostfedi nejlépe poslouzi analyza PESTLE, jez zhodnoti veSkeré
faktory, tj. politické, ekonomické, socialni, technologické, legislativni i ekologické.
Obsahem vnitinich faktorti se autofi spiSe shoduji, avSak pouzivaji rizna c¢lenéni nebo
pojmenovani.

K priniku vSech autort dochazi u struktury a procesniho faktoru. Dédina a Odchézel
(2007, s. 18) zahrnuji strategii organizace v ramci faktoru managementu, kdezto Urban
(2004, s. 30) a Veber s kolektivem (2000, s. 350) vytvaieji samostatnou kategorii. Dédina a

Odchézel (2007, s. 18) se rovnéz odchyluji od zbytku autori nevyclenénim organizacni
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kultury jakozto samostatné kategorie. Organiza¢ni kultura je u Dédiny a Odchézela (2007,
s. 18) fesena v ramci skupinovych faktort. V ramci téchto faktort je vSak zaroven feseno
personalni uspotadani a neformalni organizace, které se vyskytuji taktéz u Urbana (2004, s.
30). Veber s kolektivem (2000, s. 350) tyto slozky opomijeji. Na zaklad¢ téchto poznatki
lze utvoftit celkem 5 kategorii zahrnujicich vSechny aspekty vnitinich Ciniteld. Témito
kategoriemi jsou — organizacni procesy, struktura, strategie, kultura a personalni systém
organizace. V tomto ¢lenéni do personalniho systému organizace spadaji individualni

faktory 1 skupinové faktory a zarovei i neformalni organizace.

3.3 Organizacni struktura

Dédina a Odchazel (2007, s. 134) definuji organiza¢ni strukturu jako ,,formdlni
system ukolit a vtahu podrizenosti a nadrizenosti, ktery ridi, koordinuje a motivuje
pracovniky. “ Déle autofi zdlraziuji, Ze na organizacni strukturu nelze nahlizet pouze jako
na organizac¢ni diagram, nebot’ zahrnuje nejen lidské zdroje a zpracované ukoly, ale také
technologie. Dle Dédiny a Odchazela (2007, s. 134) plni struktura organizace dvé funkce —
zajistit efektivni tok informaci uvnitf organizace a dosdhnout efektivni koordinace a
integrace ruznorodych ¢innosti organizace.

Urban (2004, s. 33) o organizacni struktufe hovoti jako o zpiisobu vnitiniho rozdéleni
¢innosti a pravomoci. Spravné nastavené vnitini usporadani vyzdvihuje jako stéZejni prvek
pro dosahovani produktivity a udrZeni stabilniho prostiedi na pracovisti.

Veber a kolektiv (2000, s. 118) na organizacni struktury nahlizi jako na kostru
instituce, diky niz organizace dosahuje vytycenych cilt.

Blazek (2014, s. 44) zminuje, ze hovofi-li se o organizacni struktufe, rozumi se tim
struktura systému fizeni organizace, u niZ rozliSujeme strukturu procesni a strukturu

utvarovou.

3.3.1 PrvKky organizac¢ni struktury

Veber a kolektiv (2000, s. 119) fadi mezi zakladni prvky pii tvorbé organizacni

struktury specializaci, koordinaci, vytvareni utvard, rozpéti fizeni a délbu kompetenci.

Autofi Dédina a Odchazel (2007, s. 119) prvky urcujici organiza¢ni strukturu definuji

jako specializaci, hierarchii, seskupovani, integraci a fizeni.
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Urban (2004, s. 35) se svym ¢lenénim od ostatnich autort 1isi tim, ze klade vétsi
diraz na diferenciaci v ramci organizace. Kategorie maji tedy podobu — vertikalni
diferenciace, horizontalni diferenciace, prostorové diferenciace, miry formalizace a
centralizace/decentralizace. Na zdkladé¢ vySe zminénych kategorii udadva dva extrémy
struktur organizaci, které nazyva organizace s mechanistickou strukturou a organizace
s organickou strukturou. Mechanistickd struktura se vyznacuje ,,vyraznou vertikalni a
horizontalni diferenciaci, vysokou formalizaci, znacnou centralizaci rozhodovani a prevazné
formalni komunikaci. “ (Urban, 2004, s. 35) Organickou strukturu autor charakterizuje jako
strukturu, kde se uplatiiuje nizsi stupen horizontalni diferenciace, mensi formalizace, vyssi

mira decentralizace a ¢astéjsi vyskyt neformalni komunikace. (Urban, 2004, s. 33-35)

3.3.1.1 Specializace

Dédina a Odchézel (2007, s. 134) uvadi, ze v procesu organizovani dochazi k
vymezeni rozsahu vykondvanych ¢innosti jednotlivych zaméstnanct. Specializace urcuje,
jak tzce je pracovnik zaméten. (Dédina a Odchazel 2007, s. 134) Veber a kolektiv (2000, s.
120) se s Dédinou a Odchazelem (2007, s. 134) v definici shoduji. Déale zminuji, ze pii veétsi
specializaci se zvySuje produktivita prace jedince, avSak spole¢né s tim vznika i vétsi potieba
po koordinaci. (Veber a kolektiv, 2000, s. 120) | Urban (2004, s. 37) se s autory nazoroveé
schazi a zdiraziuje, ze specializované ukoly nemohou byt vykonany nezavisle, a tudiz si

zadaji velkou miru koordinace.

3.3.1.2 Koordinace

Zuzak (2010, s. 45) predklada definici koordinace jako ,,(spojovdni) cinnosti
Z hlediska jejich vécné, casové a prostorové navaznosti a k nim potiebnych zdrojii. ““ Blazek
(2014, s. 48) zmiiuje, ze v organizaci dochéazi ke kooperaci v ramci d€lby prace, pfi¢emz je
nutné tyto ¢innosti koordinovat, aby mohlo byt dosazeno stanovenych cili. Dle Vebera a
kolektivu (2000, s. 120) koordinace v organizaci funguje na bazi povéfeni urcitych

zamestnancu pravomoci ud€lovat piikazy a nést odpovédnost za plnéni ukolt.

3.3.1.3 Vytvarteni utvari

Dédina a Odchazel (2007, s. 134) vytvateni utvard vymezuji jako seskupovani
jednotlivych pracovniki do oddéleni funkéné dle specializaci nebo dle produktu/sluzby. Dle

Blazka (2014, s. 48) utvary vznikaji ,,seskupenim pracovnich mist a mocenskych, resp.
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informacnich a hmotné-energetickych, vztahit mezi nimi. “ Veber s kolektivem (2000, s. 120)
popisuji vytvafeni Utvarii jako nezbytnou slozku pro zlepSeni koordinace v organizaci.
Vytvareni Gtvart se opira o stanovena kritéria, jez se rtzni. Zalezi tedy na manazerovi, ktera
z nich vybere. Veber a kolektiv (2000, s. 120) uvadé&ji tato kritéria jakozto kritéria
- specializace a kvalifikace pracovnikt

- pracovni proces a funkce

- Cas —rozdéleni do smén

- produkt — seskupeni dle vyrobku

- zakaznik — seskupeni dle potieb skupin zakaznika

- misto — seskupeni dle mista pracovisté, regionu, statu.

3.3.1.4 Rozpéti fizeni

Veber a kolektiv (2000, s. 120) rozpéti fizeni definuji jako prvek vyjadiujici pfimy
pocet podfizenych na jednoho nadiizeného. Nadfizeny ma limitujici télesnou i dusevni
kapacitu, proto je schopen fidit pouze omezeny pocet podiizenych. Tento pocet je nazyvan
optimalnim rozpétim fizeni. Veber s kolektivem (2000, s. 120-121) se opiraji o poznatky V.
A. Graicuna, ktery se tématem optimalniho rozpéti fizeni zabyval. Graicunas ve svém
zkoumani uvadi, Ze nadfizeny musi sledovat v§echny druhy vztaht. U téchto vztahii rozliSuje
3 typy — podiizeny x nadfizeny, podfizeny x podfizeny a nadfizeny x nadfizeny. Dle
Graicuna je nadfizeny schopen efektivné ufidit pouze 5 podiizenych (Pfiloha ¢. 3). Zjistil
totiz, Ze pti vét§sim poctu podiizenych dochézi k ptilisné slozitosti vztahi a nadfizeny uZ neni
schopen vSechny interakce sledovat. (Veber a kolektiv, 2000, s. 120-121)

Veber a kolektiv (2000, s. 121) dodavaji, ze Graicuntiv vypocet je na pomery dnesni
doby velmi omezeny, nebot’ v ném neni zastoupena celd fada aspektd. Dle Vebera a
kolektivu (2000, s. 121) je v této oblasti krokem vpted mnohofaktorova analyza, jez
zahrnuje proménné jako ,,schopnosti a kvalifikaci manaZera a charakter pracovniho
prostiedi, ale i druh a slozZitost prace jednotlivych podrizenych, jejich prostorové rozmistenti,
urover a systém informacniho spojeni, kvalifikaci podrizenych aj. ** (Veber a kolektiv, 2000,
S. 120-121) Proces ur¢eni optimalniho rozpéti fizeni v dneSnich podminkach stale vychazi
z diagramu Graicuna, avSak mnohofaktorovou analyzou dochézi k zptesnéni a pocet je

korigovan nahoru ¢i dold v zavislosti na proménnych. (Veber a kolektiv, 2000, s. 121)
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Zuzak (2010, s. 50) se ve své definici s Veberem a kolektivem (2000, s. 120-121)
schazi. Podotykd, ze rozpéti fizeni, jinak znamé jako fidici kapacita nebo fiditelnost, se
piimo projevuje na odvedené praci. Je-1i rozpéti ptilis zké, manazer mize 1épe kontrolovat
své podiizené, avSak spolecné s tim se zvySuje poCet manazeri v organizacni struktuie a
rostou tak mzdové naklady. Je-li rozpéti ptili§ Siroké, manaZer neni schopen ufidit své
s. 50) zduraznuje, ze manazefi musi pii vymezeni rozpéti fizeni brat v potaz:

- podobnost ¢i odlisnost vykondvanych ¢innosti v ramcei podiizeného utvaru

- jednoduchost nebo narofnost 1 jedineCnost nebo pravidelnost v ramci
vykonavanych/provadénych ¢innosti

- sjednocenost pracovnich ¢innosti na jedno misto ¢i jejich rozptylenost

- uroven kvalifikace podtfizenych pracovnikii

- uroven kvalifikace manazera

- mira organizovanosti.

Zuzak (2010, s. 50) zminuje, ze teoretici managementu uvadéji jako optimalni pocet
fizeni 7 pracovniki. Stejné jako Veber (2000, s. 120-121) i Zuzak (2010, s. 50) tvrdi, zZe
k navySeni ¢i snizeni dochazi v zavislosti na proménnych. Dale zminuje, ze soucasné
tendence managementu se vyznacuji §irSim rozpé&tim fizeni.

Halek (2017, s. 81) popisuje, Ze rozpéti fizeni je ,, objektivné existujicim vztahem mezi
vedoucim a jeho podrizenymi. ““ (Hélek, 2017, s. 81) Zaroven se shoduje s ostatnimi autory,
Ze u rozpéti fizeni dochazi k ur€eni poctu podfizenych na jednoho nadfizeného na zdkladé
stanovenych kritérii. Halek (2017, s. 81) dale uvadi vyhody a nevyhody uzkého i Sirokého
fizeni. Mezi vyhody uzkého fizeni fadi: vice €asu pro vedouciho, rychlej$i komunikace, nizsi
naroky na vedouciho, bezprostfednost vztahii nadfizenych a podfizenych. Jako nevyhody
uzkého fizeni vnimd: nevyuziti vedouciho, ztrita iniciativy podfizenych na zakladé
detailniho fizeni vedouciho, centralizace v rozhodovani a vyssi poCet organizacnich stupni,
coz se poji s vyssimi naklady. Vyhody Sirokého rozpéti jsou dle (Halka 2017, s. 81): snizeni
poctu stupiii fizeni, zmenSeni vzdalenosti mezi vykonnymi pracovniky a nejvySSim
vedoucim, vétsi delegovani tkold 1 pravomoci, vétsi podpora iniciativy podiizenych.
Nakonec mezi nevyhody Sirokého rozpéti fadi: nedostatek ¢asu vedouciho na své podtizené,
pfetizeni vedoucich, obavu ze ztraty piehledu u vedoucich a potiebu po velmi kvalitnich

manazerech. (Halek, 2017, s. 81-82)
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3.3.1.5 Hierarchické uspotadani vedoucich pracovnikt

Zuzak (2010, s. 50) vramci rozpéti fizeni popisuje hierarchické usporadani
vedoucich pracovnikt, které vytvaii organiza¢ni pyramidu. Pyramida (Pfiloha ¢. 4)
predstavuje vyobrazeni vztah mezi jednotlivymi pracovniky v organizaci. Vztahy smérem
nahoru urcuji vztah nadfizenosti a vztahy smérem doli podiizenost. Plochost ¢i strmost
pyramidy se odviji od poctu podiizenych na jednoho nadtizeného, tedy od rozpéti fizeni a
zaroven od toho, kolik Grovni struktura obsahuje, tedy od poctu stupiiti fizeni. (Zuzék, 2010,

s. 50)

Vodacek a Vodackova (2013, s. 100) rozlisuji také organizacni struktury z hlediska
hierarchické struktury na $picaté a ploché. Ddle zmifuji, Ze organizace s veétSim rozpétim
poctu fizenych jednotek se poji ,,S vetsi delegaci rozhodovaci pravomoci
(decentralizovanym Fizenim), s vysSimi ndroky na samostatnost a kvalitu prace lidi a
S neprimymi metodami Fizeni.” Vodacek a Vodackova (2013, s. 100) dale zminuji, Ze
organizace Vv dnesni dobé¢ inklinuji ke snizovani poétu organizaénich trovni a udéleni vétsi

miry autonomie zaméstnancu.

I Blazek (2014, s. 65) podotyka, ze se v soucasnosti organizace priklanéji spise k
nizké (ploché) utvarové struktuie (Piiloha ¢. 5), nebot’ v této struktuie dochazi k rychlému
pfenosu informaci, a tudiZ jsou tyto organizace schopny rychle reagovat na své okoli. Blazek
(2014, s. 66) nahliZi na vysoké (strmé) tvarové struktury (Pfiloha €. 6) jako na nevyhodné
Z hlediska nakladnosti, t€zkopadnosti fizeni, a hlavné zdlouhavého ptenosu informaci, které

Casto podléhaji zkresleni.

3.3.1.6 D¢lba kompetenci

Veber a kolektiv (2000, s. 122) uvadi, ze delegovani je predpokladem wvnitini
strukturalizace. Spravné provedené delegovani, tzn. jasné vymezeni pravomoci a
odpovédnosti 1 definovanych pozadavkil na vysledky zadanych ukold, ma pro organizaci
fadu pfinosil. Naptiklad je patrné, Ze pracovnici vykonavajici urcité ¢innosti budou mit vice
zkuSenosti a znalosti o téchto ¢innostech, a tudiz ucini kvalitnéjsi rozhodnuti nezli manazer,
ktery je od danych aktivit odloucen. DalSim piinosem je zvySend motivace, ktera je s

podpofenim samostatnosti pracovnikil spojena. Na druhou stranu si vSak delegovani zada
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veétsi koordinaci podiizenych slozek, pficemz mize dochézet k nejednotnému piistupu u
stejnych procesu. (Veber a kolektiv, 2000, s. 122-123)

Zuzdk (2010, s. 51) definuje pravomoc jako , prdvo pracovnika organizace
rozhodnout a nebo rozhodovat samostatné ve vymezené oblasti bez nutnosti souhlasu
nadrizeného a vydavat k realizaci svého rozhodnuti potiebna opatreni a prikazy.* Zuzak
(2010, s. 51) dale uvadi, Ze pravomoci mohou mit jak trvaly, tak vécné a ¢asové omezeny
charakter. Pravomoci spole¢né s odpovédnostmi tvoii kompetence manazera, ty jsou vzdy
ukotveny v organiza¢ni norm¢. (Zuzak, 2010, s. 51)

Urban (2004, s. 50) popisuje rozdéleni pravomoci a odpovédnosti pracovnikt jako
zaklad fungovani organizace. Zduraznuje, ze pro spravné fungovani organizace je nezbytné,
aby m¢li jednotlivi pracovnici pravomoci odpovidajici jejich odpovédnostem. Také popisuje
ur€ity vyvoj v oblasti autonomie zamé&stnanct.. Dnesni ptistupy v modernich organizacich se
1i$i tim, Ze nadfizeni nemusi byt obeznameni se vSemi postupy pfi vykonadvani ukolt svych
podiizenych jako tomu bylo u organizaci tradi¢nich. Z toho si l1ze povSimnout, Ze je obecnym

trendem vkladat do svych podfizenych vétsi miru davéry. (Urban, 2004, s. 50-51)

3.3.1.6.1 Centralizace a decentralizace

Mira centralizace je u délby kompetenci stéZejni, nebot’ urcuje, jakym zpisobem
bude k odpovédnostem a pravomocim v ramci organizace piistupovano. Brooks (2003, s.
159) centralizaci charakterizuje jako ,,rozsah, ve kterém jsou autority pro rozhodovaini
V organizaci centralizovany tak, Ze jsou spojeny s vrcholovym managementem. *

Vodacek a Vodackova (2013, s. 99) uvadi, Ze mira centralizace stanovuje, jakym
zpusobem bude pienechéavat nadiizeny pravomoci a odpovédnosti na své podiizené. V silné
centralizovaném prostiedi bude o vétSiné véci rozhodovat vrcholovy management a
pracovnici budou vykonavat stanovenou praci podle pozadavkl z vrchnich piicek. Naopak
Vv siln€ decentralizovaném prostiedi bude odpovédnost a pravomoc predana pracovnikiim.
Vodacek s Vodackovou (2013, s. 99) podotykaji, Ze plné centralizace i plna decentralizace
jsou extrémy, které v praxi nemohou fungovat a odporuji smyslu organiza¢nich struktur.
PIné centralizovana organizace by méla charakter ptehnané byrokracie a zanikla by, protoze
by nebyla schopna rychle reagovat na zmény ve svém okoli. PIn¢ decentralizovana
organizace by propadla chaosu, protoze by nikdo neucinil rozhodnuti a také by se rozpadla.
Proto o firmach vramci centralizace autofi hovoii spiSe o sklonech k centralizaci a

k decentralizaci. (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 99)
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Veber a kolektiv (2000, s. 120-123) se s Vodackem a Vodackovou (2013, s. 99)
shoduji, nebot’ uvadi, Ze se potfeby centralizace v organizaci budou lisit podle aktualnich
podminek prosttedi, ve kterém se organizace nachazi. Jelikoz organizace musi reagovat na
zmény ve svém okoli 1 uvnitt organizace, neni mozné nastavit trvale neménné usporadani.

Naopak je nutné, aby organizace rychle reagovala na zménu a nésledn¢ upravila miru

centralizace. (Veber a kolektiv 2000, s. 120-123)

3.3.2 Typologie organizaé¢nich struktur

Autofi se v klasifikaci organiza¢nich struktur velmi lisi. Blazek (2014, s. 70)
utvarové struktury cleni na tradicni utvarové struktury a cilové-programové utvaroveé
struktury. Mezi tradi¢ni Gtvarové struktury fadi — liniové struktury, funkciondlni struktury a
liniové-§tabni struktury. Do cilové-programovych tGtvarovych struktur dle Blazka (2014, s.
70) spada — projektova koordinace, projektové struktury i maticové struktury.

Halek (2017, s. 85) rozliSuje 2 typy fidicich systému — jednoliniové fidici systémy a
viceliniové fidici systémy. Do jednoliniovych fidicich systému Halek (2017, s. 85) zahrnuje
liniovy typ a liniové-§tabni typ. Mezi viceliniové fidici struktury fadi funkéni typ, liniove
funkéni typ a maticovy typ.

Veber a kolektiv (2000, s. 125-137) ¢leni struktury do 3 skupin — struktury
vychézejici z délby pravomoci, struktury s pruznymi prvky a struktury vychazejici
z ¢innosti/vysledkl. Do téchto skupiny zasazuji nasledujici organizaéni struktury.
Struktury vychazejici z délby pravomoci
- liniova organizac¢ni struktura
- funkciondlni organizac¢ni struktura

- liniové€ $tabni organizacni struktura

Struktury s pruznymi prvky

- maticova struktura

Struktury vychazejici z ¢innosti/vysledkt
- funkéni struktura
- divizni struktura

- hybridni struktura (Veber a kolektiv, 2000, s. 125-137)
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Dédina a Odchazel (2007, s. 136) podotykaji, ze pro vyjadieni organiza¢nich struktur
existuji rizné organizacni diagramy, které¢ vyobrazuji stejnou organizacni strukturu jinymi

zpusoby. (Pfiloha ¢. 7)

3.3.2.1 Liniova struktura

Dle Veber s kolektivem (2000, s. 126) liniova struktura (Pfiloha ¢. 8) obsahuje vzdy
jednoho odpovédného vedouciho, ktery je vybaven komplexni ptisobnosti pro jim vedenou
organizacni jednotku. Mezi nadfizenym a podiizenym jsou jasn¢ definované vazby. Hlavni
vyhody této struktury jsou dle Vebra s kolektivem (2000, s. 126) — jasnost kompetenci pii
vytvafeni koordinacnich center, jednoduchost vztahli podfizenosti a nadfizenosti,
pfehlednost a rychlost pfedavani informaci. Jako nevyhodu této struktury Veber a kolektiv
(2000, s. 126) vnimaji nevhodnost pro vétsi jednotky z ditvodu limitujicich faktord slozitosti
fizeni na vysSich organizacnich jednotkéach.

Vodacek a Vodackova (2013, s. 98) popisuji liniovou strukturu jako strukturu
s piimou rozhodovaci pravomoci, kde dochazi k piikazovému fizeni shora doli. Pravomoc
a zodpovédnost jsou spojeny s vedoucim pracovnikem tzv. ,liniovym vedoucim®. V této
struktufe jsou organizacni jednotky zodpovédné za plnéni pfedem vymezenych cil i ukola
z vyssich trovni. (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 98)

Zuzék (2010, s. 52) se ve své definici s vySe uvedenymi autory shoduje. Liniové
vazby maji pfimy, kratky charakter, tudiz umoZznuji rychlé rozhodovani a znacnou
operativnost. Zuzak (2010, s. 52) dodava, ze liniova struktura se hodi u podniki do 50
Zzaméstnanct, nebot’ pfi vys$Sim poctu dochazi k SirSimu rozpéti fizeni a zvySuje se tak

narocnost fizeni.

3.3.2.2 Funkciondlni struktura

Veber a kolektiv (2000, s. 127) definuji funkcionalni strukturu (Pfiloha ¢&. 9) jako
strukturu s, funkcné specializovanymi vedoucimi, mnohostrannymi vazbami a
specializovanou pravomoci a odpovednosti. “ Funkcionalni struktura se od liniové tedy lisi
tim, Ze u funkciondlni struktury vedouci nezodpovidd za celou organizacni jednotku a
vSechny ukony vramci ni vykondvané, nybrz za ty ukony, které spadaji pod jeho

specializaci. (Veber a kolektiv, 2000, s. 126-127)
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V podobé protichidnych, nebo naopak nedostate¢nych nafizeni od fidicich pracovnikd,
nebot’ pii vétsSim poctu téchto pracovnikl dochazi ke slozitosti vymezeni dil¢ich kompetenci.

Halek (2017, s. 86) se s Blazkem (2014, s. 71) shoduje v nejasnosti odpoveédnosti i
nesjednocenosti komunikace vedoucich pracovnikii a k slabym strankdm funkcionalni

struktury pfidava oslabeni discipliny a vyS$si miru konflikti mezi specialisty.

3.3.2.3 Liniové §tabni struktura

Dle Vebera a kolektivu (2000, s. 127) liniové $tabni struktura (Pfiloha ¢. 10)
kombinuje prvky liniové a funkciondlni struktury. Prvky princip jednoho nadiizeného,
jasnost kompetenci a vytvafeni koordinacnich center si bere z liniové struktury, kdezto
specializaci funkénich vedoucich ze struktury funkciondlni. V liniové §tabni struktufe je
jeden nadfizeny, pod kterého spadaji vykonni pracovnici véetnd §tabu. Stab lze definovat
jako podplirnou fidici funkci, na niz vedouci pracovnik deleguje Ukoly spojené
S manazerskou ¢innosti, aby byl schopen pfi vét§im poctu podiizenych skupinu stale ufidit.
Potieba Stabu se tedy zvySuje pii vétsSim poctu pracovnikil, nebot je vedouci pracovnik vice
zatizen. Komunikace mezi vedoucim pracovnikem a $tabem neprobiha skrze liniové vazby,
nybrz skrze vazby metodického vedeni. Do kompetenci vysSich Stabnich ttvaril 1ze zatadit
usmérnovani Stabnich i1 liniovych nizSich utvar. Nedochéazi vSak ke koordinaci pouze
vertikalné, ale také horizontalnég, kdy svou ¢innost jednotlivé $tabni Gtvary na stejné urovni
koordinuji a vytvaii tzv. Fayolovy miistky. Veber a kolektiv (2000, s. 129) uvadi, Ze liniové
Stabni struktufe se vytykd téZkopadnost fizeni, nepruZnost v fizeni, nepfizpiisobivost
vétsimu poctu horizontalnich vztahl 1 podminkdm dnesni doby.

Zuzék (2010, s. 53) popisuje hlavni ulohu $tabu takto: ,, Ulohou Stdbu v organizaci
Jje usnadnovat pracovnikium v linii jejich vykon cinnosti. ** Zuzak (2010, s. 53) dale rozliSuje
dva typy $tabli — osobni $taby a odborné. Za osobni §tdb oznacuje sekretariaty vedoucich
pracovnikl. Odborné $taby vnima jako Staby tvofené specialisty (G¢etnimi, personalisty,
pravniky apod.). Dle Zuzaka (2010, s. 53) do metodického fizeni spada moznost $tabu
vydéavat pokyny ¢i rozhodnuti tykajici se odborné oblasti a spolecné s tim pak kontrolovat
jeho dodrzovani. Zuzak (2010, s. 54) ptrechodové mustky (Fayolovy mustky) popisuje jako
komunikaci pracovnikl a Gtvarti na stejné organizacni rovni.

Blazek (2014, s. 71) se s vySe uvedenymi autory ve své definici shoduje, avSak

¢innosti Stabu charakterizuje jako Cist€¢ administrativni, jez maji uleh¢it vedoucimu
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pracovnikovi. Stab tedy nemd ve svych kompetenci schopnost rozhodovat &i vydéavat
ptikazy. Dle Blazka (2014, s. 72) je mozné ¢lenit $tab dle Cinnosti, jez plni do tfi skupin —
osobni $tab, vSeobecny §tab a specializovany Stab. Osobni §tdb u niz$ich stupnu fizeni je
tvofen asistentkami ¢i asistenty. Na vyssich stupnich se pocet administrativnich pracovnikt
zvySuje a spolecné tvoii sekretariat, v jehoz Cele stoji tajemnik. Osobni §tab slouzi jako
organ vykondvajici operativni ukoly vedouciho, ¢imz umoziiuji, aby se vedouci pracovnik
soustiedil na ¢innosti spojené s fizenim. VSeobecny $tab Blazek (2014, s. 75) charakterizuje
jako s§tab vyskytujici se zejména na nejvyssim stoupni fizeni. Pracovnici vSeobecného Stabu
jsou zejména poradci, asistenti, ktefi se spolupodili na feseni komplexnich tkola a ktefi
mohou nejvyssiho vedouciho pracovnika zastupovat pii dilezitych jednanich. Tito
pracovnici mohou také koordinovat c¢innosti specializovanych Stdbl, pifezkoumavat
materialy a fesit konflikty a nedorozuméni mezi jednotlivymi S§taby. Specializovany $tab dle
Blazka (2014, s. 75) zahrnuje pracovniky zaméfujici se na specializované oblasti fizeni.
Tento typ Stabu se od vySe zminénych $tabu lisi tim, Ze nevykonava operativni ukoly ¢asto
administrativniho charakteru, nybrz zpracovava ulohy spojené s urcitou oblasti napf.

personalni oblast, oblast ekonomiky a financi, oblast marketingu atd.

3.3.2.4 Maticova struktura

Veber s kolektivem (2000, s. 130) uvadi, ze organiza¢ni struktury s pruznymi prvky,
tedy maticové struktury slouzi pouze jako doplitkové struktury k organiza¢nimu uspotadani.
U maticové struktury se zachovava liniova vazba podfizeny-nadfizeny, avSak sou€asné s tim
vznikaji vazby docasné ¢i trvalé, které seskupuji pracovniky k plnéni tkolli do tymd.
(Ptiloha ¢. 11)

Veber s kolektivem (2000, s. 130) dodavaji, ze struktury s pruznymi prvky jsou
vhodné zejména pro velmi proménné prostiedi, které se vyznacuje velkou davkou inovaci.
Jako charakteristické rysy pruznych organiza¢nich struktur oznacuji — docasnost, uc¢elovost,
doplnéni ¢i zdokonaleni organiza¢ni struktury. Maticové struktury maji podobu liniové
Stabni struktury, jez je obohacena o doplikovou strukturu. Vybrani vykonni pracovnici a
vedouci pracovnik tvoii tym, ktery se podili na feSeni komplexnich tkolt, ¢asto projekti.
Po dokonceni projektu se pracovnici vraci zpét pod vedouci danych utvarl. Veber
s kolektivem (2000, s. 130) dale jmenuji pozitiva a negativa této struktury. Mezi pozitiva
fadi —rychlost reakce na proménné, inovacni prostredi, tvarnost a pruznost pracovnich tymt,

zvySovani znalostniho kapitdlu pracovnikl, vétSi pocit sounalezitosti pracovnikii s ¢leny
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tymi. Za negativa Veber a kolektiv (2000, s. 131) oznacuji — dvoji podiizenost (kmenovy
nadfizeny a vedouci projektu), boj o moc v disledku nejasnosti kompetenci, ¢asovou
naro¢nost na rozhodovani, nutnost vyskolit pracovniky v oblasti mezilidskych vztaht,
vysoké naklady spojené se zavedenim struktury a zaplacenim vedouciho projektu.

Brooks (2003, s. 165) podotyka, ze ,, hlavnim cilem matice je schopnost ukdzat, kdo
komu podava zpravy, ukazat priority, které by mély byt spojeny s riznymi cili, odpovédnost
a neefektivni informace managementu. “

Blazek (2014, 78) se s Veberem (2000, s. 130-131) i s Brooksem (2003, s. 165)
shoduje, dodava vsak, ze maticové struktury nemusi mit podobu pouze liniové-$tabni
struktury. Maticova struktury totiz mize obsahovat strukturu postavenou na vztazich mezi
podniky v ramci koncernu. Vysledna struktura ma podobu miizky (Pfiloha ¢&. 12), ve které
svislé ¢ary odde€luji jednotlivé kmenové Utvary (marketing, vyvoj, planovani atd.) a cary
vodorovné vymezuji dil¢i projektové skupiny (projektova skupina A, B, C). Blazek (2014,
78) dale predklada moznost, jak se vyvarovat konfliktu dvou vedoucich pracovniki, a to
V podobé jasného vymezeni kompetenci vertikdlni 1 horizontalni linie fizeni.

Blazek (2014, 78) popisuje dva modely, pfi€emz prvni model ma podobu vyssi
kompetence vedoucich pracovnikii vertikalni linie, tedy vedoucich pracovnikii kmenovych
utvari a v druhém pripad¢ maji vyssi kompetence vedouci pracovnici horizontalni linie, tedy
projektovi manazefi. V prvnim ptipad€ si projektovy manazer préaci ,,objednava“ od
kmenovych vedoucich pracovnikl, pficemz kmenovi vedouci ur¢i, ktery z vykonnych
pracovnikil danou ¢innost vykond. Nevznika tedy projektovy tym v pravém slova smyslu,
nebot” v mnohych piipadech projektovy manazZer neni v bezprostiednim kontaktu s
vykonnymi pracovniky. V druhém piipadé je vysSi kompetence na strané projektového
manazera, ktery si najima pracovniky z jednotlivych Utvari a spole¢né tvoii tym. (Blazek,

2014, 78-79)

3.3.2.5 Funk¢ni struktura

Halek (2017, s. 90) tento typ struktury vymezuje jako ,,grupovdni stejnych ci
obdobnych cinnosti, kdy rozlisujeme napr. utvary technologie, konstrukce, zdasobovani,
pravni oddéleni atd. *

Veber (2000, s. 132) s kolektivem definuji funkéni strukturu jako strukturu, ve které
se uplatituje seskupovani pracovnikii do utvarti dle podobnosti ukolti, kvalifikace a aktivit.

(Pfiloha ¢. 13) Vedouci pracovnici jednotlivych ttvart jsou odborni feditelé pro danou
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funkci (marketingovy feditel, finan¢ni feditel apod.). Funk¢ni struktura je charakteristicka
velkou mirou centralizace, nebot' Cinnosti vykondvané oddélené¢ v ramci odlisnych
organizacnich utvara musi byt koordinovany. Mezi vyhody Veber a kolektiv (2000, s. 133)
fadi — efektivni vyuzivani zdroji, rozvoj kvalifikace pracovnik, rychlejsi postup v kariéte,
strategicka rozhodnuti jsou provadéna na nejvyssi organizacni tirovni, stejna kvalifikace ve
skuping usnadiuje vymeénu informaci a koordinaci. Nevyhody jsou dle Vebera s kolektivem
(2000, s. 134) tyto — pomalejsi prubéh rozhodovaciho procesu, mensi inovacni aktivita,
neschopnost urcit podil pfi¢inéni pracovniki, izolovanost dil¢ich odd€leni.

Urban (2004, s. 76) podotykd, ze vznik novych funkénich utvart se fidi ristem
rozsahu organizace, pficemz udava 2 cCinitele (ekonomické a organizacni), jez vedou
k vydélovani funkci do samostatnych organiza¢ni utvart. Ekonomicka kritéria pojednavaji
o umoznéni vzniku nového organiza¢niho tutvaru tehdy, ovlivni-li kladné ziskovost
organizace. Organiza¢ni diivody vzniku novych organiza¢nich jednotek mohou byt rozli¢né.
Nékteré funkce jsou pro organizaci natolik stézejni, Ze je vyCleni a pfimo podridi
vrcholovému vedeni. Také muze dojit k vytvofeni nové funkéni jednotky v ptipadé, Ze se
vznikld funkce svym charakterem znaéné 1i$i od funkei spadajicich pod zabé&hlé funkéni

jednotky. (Urban, 2004, s. 76-77)

3.3.2.6 Divizni struktura

Dle Vebera a kolektivu (2000, s. 134) 1ze divizni strukturu definovat jako strukturu,
ve které plati, ze , vSechny aktivity potrebné k vyrobé urcitého vyrobku nebo poskytnuti
sluzby jsou slouceny do jedné divize s vysokou autonomii.* (Ptiloha ¢. 14)

Urban (2004, s. 79) ptidava, ze potieba po vzniku divizni struktury koreluje s ristem
organizace. Pfechod z funkéni organizacni struktury na divizni organizacni strukturu se
vyznacuje predanim vétSi miry autonomie organizacnim jednotkam (divizim). Divize jsou
zpravidla vytvafeny dle vyrobki/skupin vyrobki, dle urcité oblasti nebo dle skupin
zakazniki. Vedouci téchto divizi zodpovidaji za vyrobu i prodej, v nékterych ptipadech také
za nakup a jsou hodnoceni na zéklad¢ zisku ¢i ztraty jejich divize. (Urban, 2004, s. 79)

Dédina a Maly (2005, 72) popisuji jako hlavni vyhody této struktury — snizeni
zatiZzeni nejvysSiho vedeni, zvySeni prikaznosti vysledkd, sblizeni rozhodovéni s vlastni
¢innosti. Za nevyhody oznacuji — zvétSeni poctu administrativnich mist, naroény vybér

kvalifikovaného vedouciho s celopodnikovym smyslenim na pozici vedouciho divize, ohled
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na kratkodobé vysledky na tkor dlouhodobych, zatizeni strategického fizeni podniku,

existence nebezpeci divizniho egoismu. (Dédina a Maly, 2005, 72-73)

3.3.2.7 Hybridni

Veber a kolektiv (2000, s. 136) uvad¢ji, ze nékteré organizace pii tvorbé organizacni
struktury voli kombinaci funk¢ni a divizni struktury s cilem vykryt nedostatky obou struktur.
Takovato struktura mé charakter divizi, avSak je obohacena o centralizované funk¢ni atvary
na nejvyssSich organizacnich stupnich. (Pfiloha ¢. 15) Zpravidla se jedna o utvar fizeni
lidskych zdroji, ktery divizim zajiStuje nabor, Skoleni i propousténi, ale také utvar
finan¢niho fizeni, ktery spravuje celopodnikové finance a operace s nimi spojené. (Veber a
kolektiv, 2000, s. 136)

Urban (2004, s. 85) dodava, ze podobu organizace ,,odrazi zpravidla manazerské
uvahy o tom, co vdané situaci vzhledem k prednostem i nevyhodam jednotlivych forem
organizacniho usporddani ,, funguje nejlépe .

Vodécek s Vodackovou (2013, s. 98) také uvadéji, ze vedeni organizace zpravidla
kombinuje rizné organizacni struktury k naplnéni vlastnich pozadavkl. Autofi Vodacek a
Vodackova (2013, s. 98) oznacuji za nevice uzivané kombinované organizacni struktury
liniové-§tabni a cilové-programové. LiniovEé-Stabni organizacni struktura obsahuje prvky jak
liniové, tak funkciondlni organizacni struktury. Cilové-programova organizacni struktura
kombinuje vztahy pracovnikl spadajicich pod konkrétni utvar a pod kratkodobou akci, tedy

projekt. (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 98)

3.3.3 Alternativni struktury

Dédina a Maly (2005, s. 55) zminuji, ze v poslednich letech dochazi k trendu velmi
decentralizovanych struktur, tj. takovych struktur, u kterych jsou predany kompetence
zamé&stnancim na niZsi organiza¢ni rovné na zékladé proménlivosti trhu a vétsi specializace

zaméstnancl. Tyto ekonomické podminky daly vzniknout niZe popsanym strukturdm.

3.3.3.1 Sit'ova struktura

Dédina a Odchazel (2007, s. 160) charakterizuji sitové struktury jako struktury
vyuzivajici spoluprace rlznych tymi v organizaci, ¢i spoluprace organizace s dalSimi
organizacemi za u¢elem dosahnuti vyssi vykonosti. Podniky s takovouto strukturou jsou si

védomi nedostatecnosti svych znalosti ¢i zdroju, a tak navazuji spojenectvi vyhodné pro obé

29



strany. Takovato spojenectvi mohou vznikat i mezi konkuren¢nimi firmami. Dédina
S Odchézelem (2007, s. 160) rozlisuji 2 typy sitovych organiza¢nich struktur — sitové
organizace s jednim dominantnim partnerem a sit'ové organizace s rovnocennymi partnery.
(Ptiloha ¢. 16) Sitfové organizace s jednim dominantnim partnerem jsou charakteristické
zavislosti mensich partnerti na jednom velkém partnerovi. Mens$i partneti spolu nemusi byt
v kontaktu a v ptipad¢ jejich zaniku jsou nahrazeni novym partnerem. Zanikne-li v§ak hlavni
partner, zaniku podlehne celd sit. Druhy typ se vyznacuje vyrovnanymi vztahy mezi
jednotlivymi partnery, piicemz zadny z téchto partneri neméni pravidla a ¢innosti celé sité.
(Dédina a Odchazel, 2007, s. 160)

Veber a kolektiv (2000, s. 146) popisuji sit¢ jako moznost propojeni malych jednotek
do silngjSich celkl, pficemz tato propojeni piindsi ucCastnikim silngjsi pozici vuci
konkurentim na trhu. Dle Vebera s kolektivem (2000, s. 146) se forma sitovych organizaci
objevovala jiz diive zejména v podob¢ druzstev, ktera sdilela dodavatele, odbératele €i jiné
zdroje. Dnesni doba, jez umoznuje komunikaci mezinarodn¢, dala vzniknout sitovym
organizacim, které nejsou spjaté s geografickymi podminkami. (Veber a kolektiv, 2000, s.

146-147)

3.3.3.2 Autonomni podnikatelské jednotky

Vodacek a Vodackova (2011, s. 212) autonomni podnikatelské jednotky, také znamé
jako strategické podnikatelské jednotky charakterizuji jako organizacni jednotky, jimzZ byly
udéleny pravomoci a zodpovédnosti za samostatnou vnitini 1 vn€j$i podnikatelskou ¢innost.
Prvky autonomnich podnikatelskych jednotek vyuZzivaji zejména organizace s velkym

poctem zaméstnancu. (Vodacek a Vodackova, 2011, s. 212)

Dle Zuzaka (2010, s. 62) jsou strategické podnikatelské jednotky (Stratigic Business
Units — SBU) ,,zalozeny na principu delegovani vymezenych pravomoci na nizsi
vnitropodnikové utvary (od oddéleni az po néekolik divizi), pritom SBU mohou byt v ramci
jedné organizace rozdilné velké a na ruznych urovnich rizeni.” SBU vznikly ve velkych
organizacich, které trpély tézkopadnosti fizeni. Takovéto organizace se potiebovaly
prizpusobit proménlivému prostiedi a rychle reagovat na potteby zdkaznikti. Vznikly tedy
jednotky, které maji vlastni poslani, skupinu vyrobkl a zakaznik, vlastni strategii, fizeni
zdrojt, pfic¢emz nesou odpovédnost za svou ¢innost. Jednotlivé strategie jednotek v§ak musi

byt v souladu s hlavni strategii vrcholového vedeni. (Zuzak, 2010, s. 62-63)
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Veber a kolektiv (2000, s. 145) dodéavaji, ze autonomni podnikatelské jednotky
vznikly diisledkem snahy posilit motivovanost pracovnikl spolupodilet se na vytvareni ziski
organizace. Tuto skuteCnost autofi popisuji jako podnikdni uvnitf podniku
(intrapreneurship). Veber s kolektivem (2000, s. 145) zminuji, Ze v ramci podpory trzniho
prostiedi uvnitt podniku muze byt vytvofena instituce suplujici banku. Podnikatelska

jednotka si od této instituce pijcuje penize, provadi zactovani apod.

3.3.3.3 Améby

Dle Vebera a kolektivu (2000, s. 145-146) jsou améby vyssi formou intrapodnikani,
nebot’ na rozdil od autonomnich podnikatelskych jednotek jsou tyto organizacni jednotky
schopny ménit sviij pocet 1 vnitini organizaci na zdkladé podminek okoli.

Zuzak (2010, s. 63) definuje améby jako systém vnitiniho fizeni, ktery je inspirovan
schopnostmi jednobunécného organismu améby (ménavky) presouvat se k novym zdrojim,
shromazd’ovat se do skupin a ménit tvar. Zuzdk (2010, s. 63-64) dale podotyka, Ze tento
princip tvoii zatim nejdokonalejSi formu pruzné bezhierarchické organizaéni struktury.
Zakladem této organizacni struktury jsou samotidici tymy slozené z 5-20 pracovnikd,
pricemz kazda z téchto jednotek si sama vede ucetnictvi, rozhoduje o personalnich zménach
a urcuje pierozdéleni zisku. Jednotlivé améby si mohou vzijemné pomahat, nebo
konkurovat. Vedeni spole¢nosti slouzi jako informaéni podpora améb, rozhoduje o strategii

organizace a dohlizi na finan¢ni tizeni. (Zuzdk, 2010, s. 64)

3.3.3.4 Stihlé organiza¢ni struktury

Zuzak (2010, s. 65) charakterizuje organiza¢ni struktury s filosofii $tihlé a hybné
vyroby (lean and agile management) jako organizacni strukturu, jez se pii vyrobnim procesu
zbavuje vieho nepotiebného, tj. polovina lidi, zasob, ¢asu a dalsich faktort. Stihla struktura
V tomto ptipad€ tedy znamena silné zplostéla decentralizovand struktura s SirSim rozpétim
tizeni. Hybnost v této struktufe znaci personalizaci produktli pro zadkaznika, tedy nahrazeni
masové vyroby uniformnich produkti za vyrobu schopnou reagovat a upravit produkt dle

pozadavku zdkaznika. (Zuzak, 2010, s. 65)

3.3.3.5 Procesni organizacni struktury

Zuzak (2010, s. 65) definuje procesni organiza¢ni struktury jako struktury postavené

na propojeni dil¢ich ¢innosti do fetézce a vytvoreni tak posloupnosti procest v organizaci.
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Vedouci pracovnici nezodpovidaji za organizaéni utvar, nybrz za dil¢i proces. Zuzak (2010,
S. 65) dale dodava, ze za stéZejni slozku této struktury lze oznalit pfinos procesi
k uspokojeni potieb zakaznik. Kazdy proces za¢ina i koné¢i u zakaznika, a tudiz je pro
pracovniky vétsi motivaci proces zvladnout efektivné. Zuzak (2010, s. 65) také zdaraziuje,
ze ,,v praktické podobé vsak organizacni struktura bude vidy hybridem vertikdlnich a
horizontdlnich vztahii, protoze musi zachovavat cast vertikalnich vztahu vyplyvajicich
Z delby pravomoci a urcitou specializaci pracovnikii.

Urban (2004, s. 72) zmifiuje, Ze orientovanim se spiSe na procesy, nez na dil¢i atvary
organiza¢ni struktury muaze organizace zefektivnit svou ¢innost a snizit nadklady zejména
V podobé mzdovych nakladi. Zakladem procesniho pfistupu, jak ho Urban (2004, s. 72)
nazyva, je orientace na zékaznika. Jednotlivé procesy maji za cil pfinést kone¢nou hodnotu
zakaznikovi. Urban (2004, s. 72) déale zmiiiuje, Ze je u tohoto pfistupu nezbytné nastavit cile
na konkrétni procesy uvnitf organizace. Spolecné stim je dulezit¢ vymezit rozsah
jednotlivych procesii i jejich navaznost.

Blazek (2014, s. 45) zdUraznuje, Ze vznik utvarl je zaloZen na slucovani procesii za
ucelem zvySeni efektivity prace pii dosahovani vytyCenych cilii organizace. Nelze tedy
uvazovat tak, ze organizacni struktura obsahuje priméarné organizacni utvary, které déavaji
vzniknout procesim organizace, nybrz Ze vznik Utvari je pfimym dusledkem snahy

organizovat procesy uvnitt organizace. (Blazek, 2014, s. 45)
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4 Vlastni prace

Tato ¢ast bakalaiské prace se vénuje zhodnoceni organizacni struktury z hlediska
konkrétn¢ zvoleného typu organizacni struktury dle typologie organizacnich struktur, dale
také z hlediska prvkil organizacnich struktur (specializace, koordinace, vytvareni utvaru,
rozpéti fizeni, délby kompetenci) a v neposledni fadé¢ dle zastoupenych roli i1 jejich
provazanosti. V této ¢asti prace je také dle cile obsazen navrh na zlepSeni stavajici

organizac¢ni struktury.

4.1 Vysledky pozorovani

4.1.1 Charakteristika zkoumaného subjektu

Obchodni druzstvo Teamly, na némz byl vyzkum uskutecnén, tvoii tym slozeny ze
12 studentti Inovativniho podnikani Tiimiakatemia Prague® na Ceské zemédélské
univerzité. Autor této kvalifikaéni prace je Elenem zkoumaného subjektu. Obchodni
druzstvo Teamly je subjektem zastfeSujicim podnikatelské ¢innosti ¢lenti tymu. Jako celek
se obchodni druzstvo Teamly specializuje na kratkodobé i dlouhodobé spoluprace s firmami
zejména v oblasti marketingu. Kromé spole¢nych aktivit celého tymu ¢lenové participuji na

riznorodych projektech o mensim poctu pracovnikd.

4.1.2 Popis fyzického prostiedi pozorovani

Prostfedi, ve kterém se respondenti pohybuji, se nachazi na Provozné ekonomické
fakulté Ceské zemédélské univerzité. Toto prostiedi se od zbylych programii Provozné
ekonomické fakulty liSi tim, Ze si studenti mohou upravit vyhrazené prostory slouzici
k podnikatelskym a studijnim c¢innostem dle potfeby. Studenti programu Inovativni
podnikéani vyuZzivaji rizné mistnosti k odliSnym ¢innostem.

Spole¢na vzdélavaci ¢ast ¢lent jednotlivych tymil probiha v mistnostech prvniho
patra budovy D Provozné ekonomické fakulty. Tyto mistnosti jsou specificky upravené
postavenim zidli do kruhu tak, aby doSlo ke zvySeni vnimani pfijimanych informaci a také
ke zvySeni komfortu ¢lenti. V mistnosti se objevuje mazaci tabule, projektor i promitaci
platno, které mohou studenti vyuZzivat dle potieby.

Mistnost urcena ke studiu ¢i praci na dil¢ich projektech se nazyva Tichd mistnost.
Tato mistnost se nachézi naproti mistnostem uréenym ke spolecnému vzdélavani, tedy

V prvnim patfe budovy D Provozné ekonomické fakulty.
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Komunitni mistnost, jez se nachdzi rovn€z v prvnim patfe budovy D Provozné
ekonomické fakulty, slouzi k uskutecnéni spoleénych setkani tymovych spolecnosti, na
nichz si ¢lenové prezentuji své uspéchy i1 netuspéchy. Tato setkani probihaji zpravidla na
mesicéni bazi. V komunitni mistnosti se vyskytuje pocet zidli odpovidajici poctu studenti
programu Inovativni podnikani a nad ramec jsou zde umistény i sedaci vaky. Dale se
V mistnosti objevuji 2 mazaci tabule a projektor. Mistnost je obohacena o kout s komunitni
knihovnou, kterou mohou studenti vyuzivat jak k ptij¢eni knih, tak ke ¢teni. Vedle komunitni
mistnosti se nachazi pfidruzend kuchyn, jez studentim slouzi k vlastnimu 1 projektovému
uzivani.

Druhou nejcastéji obyvanou mistnosti je mistnost Open office nachézejici se
V druhém patfe budovy D Provozné ekonomické fakulty. Tato mistnost slouzi zejména
k praci na projektech a ke komunikaci napfi¢ tymovymi spole¢nostmi. Nachazi se zde 6
velkych stolt pro 6 tymovych spole¢nosti. Prostfedek mistnosti zdobi sttil vénovany kouc¢im
tymovych druzstev. V mistnosti se dale nachézeji 2 kouty vymezené pro diskuse a rozhovory
¢lenli komunity. Vedle mistnosti Open office je také pridruZena kuchyn slouzici zejména

k uspokojeni potieb ¢lenti komunity.

4.1.3 Popis socialni stranky prostiredi pozorovani

Na zafatku studia programu Inovativniho podnikani byli ¢lenové na zékladé
osobnostnich testl rozfazeni do dvou tymi. Pozorované obchodni druZstvo Teamly tvofilo
zprvu celkem 17 ¢lend — 7 muzd a 10 Zzen. V pribéhu 3 let fungovani doslo k odchodu
nékterych ¢lent ze studijniho programu Inovativni podnikani i obchodniho druzstva Teamly.
Na konci tfetiho ro¢niku se v obchodnim druzstvu Teamly nachazelo celkem 12 ¢lent — 3
muzi a 9 Zen.

Fungovéni v prvnim roce bylo charakteristické spiSe nahodilym pocinanim a
utlumem cinnosti z diivodu covidovych opatieni. Jiz v tomto obdobi si lze povSimnout
rozdilné zainteresovanosti jedinci uvnitf tymu. Zejména dvé osoby se angazovaly
Vv organizacnich pozicich, zbytek spiSe nasledoval. Z diivodl fungovani pfevazné v online
prostfedi bylo pro nékteré jedince t€zké citit sounalezitost s tymem. Zaroven pocitovali
mnozi jedinci frustraci z restrikci, které jim neumoznovaly napliiovat podstatu studijniho
programu Inovativni podnikani. Vztahy v tuto chvili byly spiSe formalniho charakteru,
jelikoz se €lenové obchodniho druzstva Teamly pfili§ dobfe neznali a nevédéli, jak spolu

mohou, ¢i nemohou komunikovat. Prvni ro¢nik uspé$né ukoncilo 15 ¢lenti obchodniho
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druzstva Teamly. V pribéhu tohoto rocniku doslo z osobnich diivodi k odchodu 2 ¢lent
obchodniho druzstva Teamly.

V druhém rocniku doslo ke zménam ve fungovani obchodniho druzstva Teamly,
nebot’ byly uvoliovany covidové restrikce, pficemz vétSina spolecnych cinnosti byla
pfevedena zonline prostfedi do redlného prostiedi. V tuto chvili dochdzi ke snaze
strukturalizovat tymové pocindni a koordinovat kroky obchodniho druzstva Teamly. Ve
stejné dobé je zformulovan novy pozadavek na fungovani druzstva, a to vytvofit role, které
budou tym vést. Témito rolemi jsou tymovy lidr, komunika¢ni manazer, finan¢ni manazer a
account manazer. Dosazenim ¢lent do téchto 4 roli zacalo v obchodnim druzstvu dochazet
k vytvofeni propasti a nasledné k polarizaci tymu. Skupina, jez nebyla soucasti vedeni
obchodniho druzstva Teamly, necitila porozuméni od vedouci skupiny a nechtéla byt
vedena. Skupina ve vedeni byla rovnéz frustrovana, jelikoz pfi vzepieni od druhé skupiny
nemohla napliiovat své povinnosti. V prubéhu obdobi druhého rocniku zistaly role
zachovany, avSak role neurcovaly sméfovani obchodniho druzstva Teamly. O tymovém
sméfovani rozhodovali vSichni ¢lenové. V pribchu tohoto udobi se vztahy vyrazné
proménily. Diive formdlni vztahy byly proménény n¢kolika konflikty i neshodami na vztahy
neformalni. Jedinci si zacali vytvaret skupiny, které byly vytvofeny na zaklad¢ vzajemnych
sympatii a ve kterych se jedinci zacali prubézné izolovat. Druhy ro¢nik aspésné ukongéilo 11
¢lend. 4 ¢lenové z osobnich divodu opustili studijni program Inovativni podnikani, a tedy i
obchodni druzstvo Teamly.

V tfetim ro¢niku doSlo k velké proméné fungovani jiZ zminéného druzZstva. Byly
vytvoreny role za ti¢elem rovnomérného rozdéleni prace a do druZstva byl pfijat novy ¢len,
ktery byl diive soucasti jiného obchodniho druzstva programu Inovativni podnikani. Vztahy
nebyly tolik napjaté, coz zplsobil fakt, Ze spolu clenové netravili ptili§ mnoho ¢asu. DalSim
faktorem ovliviiujicim niZsi konfliktnost v tymu bylo sniZeni po¢tu vzdélavacich schiizek ze
2 na 1 tydné. V tomto roce se vSak zacal projevovat tymovy duch, a to Vv situacich, kdy si

¢lenove radili s vypracovanim bakalatskych praci.

4.1.4 Organizacni struktura obchodniho druzstva Teamly

Organizacni struktura obchodniho druzstva Teamly je specificka tim, ze se sklada z
12 vlastnikti firmy, a tudiz je ve své podstaté plocha. Na fungovani organizace jsou vSak
kladeny legislativni poZadavky v podobé zvoleni predstavenstva (pfedsedy a 2

mistopfedsedl) a finan¢niho organu (financniho manazera a Ucetni), kteti zajist'uji chod
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spolecnosti. Jelikoz vzniklo obchodni druzstvo Teamly za ucelem podnikdni v ramci
programu Inovativniho podnikani na Ceské zemédélské univerzité, musi napliovat kladené
naroky na role spjaté s akademickymi povinnostmi v podob¢ tymového lidra a
komunika¢niho manaZera. V neposledni fadé zde vstupuji pozadavky na vznik roli
vychazejici z vlastnich potieb ¢lenti. Témito rolemi jsou business lidr, supervisor, Teamly
builder, manaZer vzd¢lavani, asistent manazera vzdélavani, goal manazer, asistent goal
manazera a manazeii strategickych podnikatelskych jednotek. V obchodnim druzstvu jsou
tedy celkem tfi roviny, které jsou zohlednény v rdmci organizacni struktury — legislativni,

akademicka a vlastni.

4.1.5 Historicky vyvoj organizacni struktury

Obchodni druzstvo Teamly vzniklo 29.9.2021 a zahéjilo svou ¢innost. Tym byl v§ak
zformovan 6.10.2020. Ke spravné interpretaci pozd¢jsiho fungovani a sméfovani tymu je
nutné zohlednit prvni rok fungovani, nebot’ udalosti v tomto roce se spolupodilely na vzniku

nasledujicich problémil organizaéni struktury.

4.1.5.1 Fungovani pied vznikem obchodniho druzstva Teamly

Jelikoz se jednd o uméle vytvoteny tym, prvni rok slouZil k vytvofeni navyka
spoluprace rozdilnych osobnosti s rozmanitymi zkuSenostmi a znalostmi. V tomto roce lze
hovofit o naprosté absenci manaZerskych funkci. Planovani probihalo na trovni jednotlivych
projektd, pticemz mélo spise operativni charakter, nebot’ se jednalo o kratkodobé projekty.
V ramci celého obchodniho druzZstva Teamly tedy nedochazelo k jednotnému pldnovani, jez
by zahrnovalo dil¢i plany projektl. Organizovani tymu se rovnéz délo spiSe na Urovni
projektovych tymu, avSak castecné dochazelo k organizaci tymu na Urovni spolecnych
tymovych schiizek (vzdélavaci schiizky, business schiizky) za uc¢elem vzdélavani a vzniku
podnikatelského subjektu. Jiz od pocatku fungovani tymu Teamly vznikla skupina
zabyvajici se vznikem obchodniho druzstva. Tato skupina tedy v prvnim roce fungovani
castecné prevzala funkci organizovani, ackoliv se nejednalo o oficialn€ jmenovanou funkci.
U této skupiny lze také hovofit o zastoupeni funkce vedeni, jelikoZ podnikala kroky, které
vedly tym ke spolecné stanovenému cili — vzniku podnikatelského subjektu. Kontrola byla
nestrukturovand. V tymu nebyla urcena osoba, ¢i skupina osob, jezZ by dohliZela na zavedené
plany ¢i plnéni stanovenych tkold. Tuto roli tedy piebirali ¢lenové nahodné na zdkladé

zainteresovani v konkrétni feSené situaci. Koordinace ¢innosti tymu byla na