ZMENA ORGANIZACNEJ STRUKTURY

(x‘ ; & Vybudovanie organizacie, ktora je rovnako pruzna ako vykonna, je
o AT pravdepodobne jednou z najzakladnejSich vyziev, pred ktorymi dnes

;\ 2( !Q"__ firmy stoja. Gary Hamel

Poziadavky zakaznika

V minulom roku, presne na Silvestra, ma prekvapil mail, v ktorom ma manazérka vzdelavania
vyznamnej slovenskej firmy prosila o vypracovanie ponuky na tému modelovanie a optimalizacia
organizacnej Struktury. Poc&as pripravy ponuky som sa hlbSie zamyslela nad optimalizaciou
organizacnej Struktury atiez som si zaspominala na naozaj zaujimavé zmeny organizacnej
Struktury, ktoré som osobne zaZila.
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Procesy

Projekty procesného riadenia obyajne koncia meranim a zlepSovanim procesov, ale iba osvieteni
manazéri vedia, Ze zmena procesov ma za nasledok aj dalSie vyznamné zmeny v organizacii,
medzi ktoré nepochybne patri aj zmena organizacnej Struktury. Prax je vSak ina.

Manazéri nas Casto oslovuju s poziadavkou na zavedenie procesného riadenia a hned na prvom
stretnuti vytiahnu obrazok organizacnej struktury. Vzdy sa na vymalovany obrazok pekne pozriem
a podakujem. Vrcholovy manazment organizacie nas velakrat prosil, aby sme urobili poriadok vo
firme, mysli tym v organizanej Strukture. Ked' sa druhykrat pozriem na obrazok a podakujem,
riskujem, Zze ma z firmy vyhodia. Zbyto€ne im hovorim, Ze my ideme zavadzat procesné riadenie
a ze procesy su na prvom mieste a organizac¢na Struktura na druhom mieste. Stale mi neveria. Pri
tretom pozreti na obrazok uz obycajne rezignuju a venuju sa tomu, ¢o je najviac potrebné pre
zavedenie procesného riadenia-procesom. Tento scenar s obrazkom organizaCnej Struktury sa
opakuje pravidelne. Na konci identifikacie a dokumentovania procesov manazéri na organiza¢nu
Strukturu Uplne zabudnu. Pokial eSte raz padne otazka o organizacnej Strukture, je to dobré
znamenie, pretoze vtedy nastal ten spravny ¢as, aby sme navrhli novu organizacnu Struktiru, nové
zodpovednosti, nové kompetencie, nové pracovné naplne a nové systémy merania vykonnosti
procesov aj zamestnancov.

Organizaéna Struktura

Nova organizacna Struktura zrazu nema 5-6 urovni riadenia, ale 2-3 urovne riadenia a oby€ajne ju
netreba niekolkokrat prekresfovat, pretoze automaticky vyplynie zo Struktury procesov. Mnohokrat
som videla usmiate tvare manazérov a ich spokojnost, ako sa veci krasne vyrieSili. Obrazok este
stale nosia na workshopy, ale uz nie je centralnym predmetom ich zaujmu. Pokial maju zaujem
0 obrazok novej organizacnej Struktury, nemusia ho uz dokonca ani kreslit, pretoze ho vytlaCime
zo softvérového nastroja pre modelovania procesov a organizacnej struktury. Pekné, v3ak?

Zavedenim procesného riadenia sa organiza¢na Struktura stava jednoduchSou. ZmenSi sa pocet
urovni riadenia, zmensi sa pocCet organizaCnych utvarov, jasne su definované zodpovednosti,
absolutne prehladne su vytvorené pracovné naplne zamestnancov, su zavedené nové systémy
riadenia, ktoré suvisia s novou organizacnou Strukturou. Tento idealny pripad je skér vynimoc¢ny
a vyzaduje silny zaujem manazmentu, aby boli veci dotiahnuté do uspesného konca. Stavaju sa
vSak aj zazraky.

Zmena organizacnej Struktury je tazka vec a vyzaduje vela prace. Nestaci iba prekreslit obrazok
organizaénej $truktury. Uplne najtaz$ie zmeny organiza&nej $truktdry slvisia s restrukturalizaciou,
unbundlingom, akviziciou, zavedenim novych procesov a zmenou existujucich procesov, kedy
rieSime velku fragmentaciu procesov, dihé ¢asy €akania na vstupy z inych procesov a velké Casy
rozhrani procesov, kedy je proces fyzicky lokalizovany na inom mieste.

Manazéri
Vrcholovy manazment organizacie niekedy vSak nehovori o zmene organizacnej Struktury, hoci na
nu neustale mysli a svoje zamery dlho taji. Poziadavky na zmenu organizacnej Struktury su skryté
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pod nazvom ISO a az na konci projektu sa zrazu vyjasni, €o si vlastne manazment zela. To su
takzvané politické projekty, kedy sa do koléniek organizacnej Struktiry nepiSu mena
zamestnancov, ale nazvy politickych stran ana konci projektu je konzultantom predhodeny
elaborat, ktory je potrebné zapracovat do zaverecnej spravy. Osobne som zazila jeden takyto
projekt adost. DalSie moje politické projekty sa uZ nekonali, pretoze spomenuty elaborat
neodpovedal poziadavkam normy ISO a do zavereCnej spravy som ho odmietla dat. Bolo mi to
velmi futo.

Smutné su tiez projekty procesného riadenia, ktoré sa po odchode konzultantov zmenia na
upevnenie moci manazérov a neodborné prepustanie zamestnancov, pricom na zaciatku projektu
bolo povedané, Ze prepustat sa nebude. Takyto postup je naozaj smutny, pretoze kazi obrovské
mnozstvo vykonanej prace a vrha tiez zly tiel na procesné riadenie, ktoré za to vSetko moze.
Neverte takymto manazérom. Ide im iba o jedno-o moc. S poctivou pracou to nema nic¢ spolo¢né.

Zamestnanci

Na druhej strane, existuju projekty, kedy manazment otvorene ziada optimalizaciu organizacnej
Struktury s presne vycislenym percentom, alebo poftom zamestnancov, ktoré chce prepustit.
Tento pristup je ¢estnejsi, ako ten predchadzajuci, hoci je tiez neodborny. Ulohou konzultantov je
vypocitat’ to tajomné Cislo a navrhnut zmenu organizac¢nej Struktury. Osobne som zazila dva takéto
projekty. Obidva vSak dopadli po optimalizacii opacne, ako si Zelal manazment. Vypocet ukazal, Zze
zamestnanci su pretazeni a ze je potrebné navysit ich poCet. Po predlozeni zavere€nej spravy
sme Cakali, ze nebude uhradena faktura za konzultaéné sluzby. Nestalo sa vSak tak a manazéri
nase vypocty zobrali vazne a navysili po€et zamestnancov. Takito manazéri si zasluzia pochvalu,
pretoZe to s optimalizaciou organizacnej Struktury mysleli naozaj vazne. Ako vidite, stavaju sa aj
neuveritelné veci, ktoré nas konzultantov velmi tesia.

V praxi som sa stretla aj s pripadom, kedy sa sice predpokladala zmena organizaénej Struktury,
ale organizacné analyzy ukazali, Ze nie je potrebné prepustat zamestnancov, ale staci
optimalizovat' proces a zmenit pracovné zaradenie zamestnancov. Tieto projekty su najkrajSie,
pretoZze naozaj objektivne, na zaklade procesov a vypoctov, ukdzu manazérom nové moznosti
usporiadania prace zamestnancov. Vtedy su procesy velkym pomocnikom pre konzultantov
a maju neocenitelny vyznam pre manazérov a ich organizaciu.

Doévody zmeny organiza€nej Struktury-zhrnutie
Organizacna Struktara

e Restrukturalizacia.
Unbundling.
Akvizicia.
Vela urovni riadenia.
Vela organizaCnych utvarov.

e Nejasna organizacna Struktura.
Procesy

o Velka fragmentacia procesov.

e Velké Cakanie na vstupy od inych procesov.

e Zavedenie novych procesov.

e Velké Casy procesov-roztrhnuty proces-lokalizacia.
Manazéri

¢ Politické rozhodnutia manazmentu.

e Mocenské zaujmy manazmentu.

o Zmena kompetencii a zodpovednosti manazmentu.
Zamestnanci
Optimalizacia poctu funk&nych miest.
Optimalizacia po¢tu zamestnancov.
ZvySenie vytazenia a produktivity zamestnancov.
Zmena pracovného zaradenia zamestnancov.

Pokial vas zmena organizacnej Struktury zaujala, rada sa s vami podelim o svoje skusenosti na
seminari s nazvom:
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Zmena organizacnej Struktury

Pekného Valentina vam praje

Marta Krajciova


http://martaseminare.blogspot.sk/2014/02/zmena-organizacnej-struktury.html

