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FIREMNIi KULTURA
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Firemni kultura - charakteristika

Firemni kultura — obecné uznavany vzor chovani, sdileni viry a
hodnot, které jsou spole¢né vsem ¢lentm firmy.

Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhoduijicich predstav, které urcita skupina
nalezla Ci vytvofila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat problémy
vnéjsi adaptace a vnitfni integrace a které se tak osvédcily, Zze jsou chapany jako
vSeobecné platné.

E. H. Schein

Firemni kultura — sdileni filosofie, ideologie, hodnot, predpokladd,
nazorl, o¢ekavani, postojd, norem, které odhaluji
implicitné nebo explicitné skupinovy souhlas s tim, jak
rozhodovat a resit problémy ve firmé.



Firemni kultura je tvorena :

zakladni predpoklady, hodnoty a postoje — co je v organizaci a pro
organizaci dulezité, co by méli uznavat a sdilet vSichni zaméstnanci

normy — slouzi k realizaci hodnot

- nepsana i psana pravidla pracovniho i spole¢enského chovani
jazyk
historky a myty
zvyky, ritudly, postoje a obrady
hrdinové
firemni architektura a vybaveni
symboly — nazev organizace, logo, heslo, obleceni, vybaveni pracovisteé



Roviny firemni kultury

1.  Artefakty

2. Hodnoty

3.  Predpoklady

Artefakty — vSechny venkovni projevy kultury, které ¢lovék vnima a

to zejména tehdy, pokud se setkava s neznamou kulturou. Jsou lehko popsatelné,
vyznam nemusi byt jednoznacny.
Hodnoty a normy chovani — regulujici funkce pro chovani skupiny v rliznych situacich.
Hodnoty fungujici na znalostni Urovni mohou predikovat mnohé z toho, co je
pozorovatelné na urovni artefaktu.

Predpoklady — soubor zdkladnich predpokladd, které sdilime, na které emociondlné
reagujeme.



Cile firemni kultury

- Strategické — formalné stanovené cile, za které odpovida TOP
management, maji formu hesel urcenych firmé i
verejnosti.

- Operativni — jsou odvozeny od strategickych cilt, odpovida za
né stredni management, jsou konkrétni, plati na
dobu jednoho roku.

- Operacni — normy chovani, kritéria vykonu a terminy
dokoncenych ukolu, které vychazi z operativnich
cilg, jsou konkrétni a méritelné.
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Zdroje firemni kultury

Vliv prostredi
Vliv zakladatele
Vliv velikosti a délky existence firmy

Vliv vyuzivani technologii



1. Vliv prostredi a narodni kultury

Hledani obsahové dimenze narodni kultury, identifikovat obsah kultury v
jednotlivych regionech. Chovani manageru a pracovnikt jednotlivych zemi.

» pét zakladnich dimenzi kultury:

- velké rozpéti moci — malé rozpéti moci

- Individualismus — kolektivismus

- Feminita — maskulita

- Vysoka mira vyhybani se nejistot — mala mira vyhyb.se nejistot
- Dlouhodoba orientace — kratkodoba orientace



Obsah narodni kultury determinuje

- Tendence firmy pfi utvareni a volbé organizacnich struktur
- Mira akceptace jednotlivych manazerskych funkci

- Styl Fizeni a zpusob rozhodovani ve firmé

- Vize pracovniki o roli manazert ve firmé

- Motivacni vzorec prislusnikt jednotlivych kultur

Prostrednictvim dusledkl obsahu narodni kultury pro uvedené aspekty rizeni
se narodni kultura promita do obsahu organizacni kultury a ovliviuje
stejné i miru aplikovatelnosti jednotlivych teorii a metod fizeni vyvinutych
v odlisnych kulturnich kontext0.



Prolinani jednotlivych drovni ve firemni kulture

1. Nadnarodni organizacni kultura — kultura charakteristicka pro
pro urcitou oblast, které presahuje hranice jednoho statu.
Narodni kultura — vyjadruje zvlastnosti daného statu.

Kultura vlastni organizace — vlastnim vyvojem v dané zemi.
Subkultury — Utvary v dané firmé, lidé se spolec¢nou profesi.

Vliv podnikatelského a trhového prostredi

Vliv profesi — spojené s urcitym typem vzdélani, zajmy a
zpUsobem mysleni. Vyrazné se projevuje v profesné
homogennich firmach. Projevy — urcité druhy prace, zvyky.



2. Vliv zakladatele

Role vidce a zakladatele firmy je pfi organizacni kulture jedinecny.
Firemni kultura je chapdna jako zpUsob, zmén v organizaci, odrazi
mysleni a chovani vrcholového managementu. Vidce a kultura
jsou dveé strany stejné mince. Plati nejen ve firmach, ale i napr. v

politickych stranach.

Vliv zakladatele — predklada vlastni vizi firemni kultury

- vliv moci



Typy firemni kultury

Kultura moci — autorita postavena na strachu.

Kultura roli - firma je sloZzena ze spolecnych ¢lanku, které
tvori retéz. Ten zacina reditelem, delegovani
pravomaoci.

Kultura vykonu — firma se soustreduje na vytycené cile vic,
jak na dodrzovani formalnich predpisu.

Kultura podpory — pocit sounalezitosti s firmou.



3. Vliv velikosti a délky existence firmy

Vyrazny vliv na obsah organizacni kultury ma délka existence
firmy a také jeji velikost. Vyvoj organizace je spojeny s urcitymi
typickymi evoluc¢nimi fazemi a krizemi, které souvisi se zranim
organizace a jejim rustem.

Pocatecni faze — je dllezitym zdrojem identity a sily organizace,
dominantni Ulohu sehrava zakladatel. Nutna
pruznost a schopnost improvizovat.

Druha faze — oznaCovana za stredni vék organizace, firma potrebu
je udrzet svij rUst a stabilitu. Zavedeni pevné
organizacni kultury.

Firemni zralost — obdobi interni stability, ale také stagnace.



4. Vliv technologii

Vliv na pracovni proces
Komunikace uvnitr firmy
Absence ustni komunikace
Vznik virtualnich firem

Determinace firemni kultury



Vyznam firemni kultury

Firemni kultura je vyznamnym subsystémem organizace, determinantou
efektivnosti organizace a kvality pracovniho Zivota ¢lenl organizace.

Firemni kultura nema objektivni formu existence. Existuje v podobé
zakladnich predpokladu, nazord, hodnot, norem sdilené jedinci.

Firemni kultura existuje prostrednictvim jedincuy, je skupinovy fenomén, ktery
ma nadindividualni povahu.

Firemni kultura je vysledkem procesu uceni, realizovaného v ramci reseni
problému venkovni adaptace a vnitfni integrace.

Firemni kultura je produktem dynamickych zmén organizace.



Funkce firemni kultury

Firemni kultura redukuje konflikty uvnitf organizace.

Firemni kultura vytvari prostredi, které by mélo prispivat ke zlepseni
vykonnosti.

- Prenaseni identity a jednoty cilC na ¢leny organizace.

- Vytvareni atmosféry oddanosti a vzajemnosti.

- Formovani chovani poskytuje orientaci k tomu, co se ocekava.
Kazda firemni kultura ma svuj specificky obsah,dvojity ucinek na
vykonnost organizace.Aktivuje pracovniky a vede k vlastnim cildm.



Firemni kultura musi jasné

1 ) podpofit orientaci na zékaznika

Na vykonnost organizace pulisobi v ni panujici socidlni klima a jim podminéna
kvalita vnitfnich vztahli mezi pracovniky a jednotlivymi pracovnimi tymy
stejné vyznamné (a mnohdy dokonce vyznamnéji) nez organizace a
technologie ji provadénych operaci.

Vykonnost organizace proto podminuje nejenom vhodna volba strategie
jejiho plsobeni (vztahy s okolim), ale také stav jeji firemni kultury (interni
vztahy).



Cinitelé plsobici na podnikatelskou vykonnost organizace:

Vize Struktura Produkty/Sluzby
Kultura Talenty Tempo ristu

Hospodareni Zdroje - silné
stranky a slabiny

Interni - z vnitiniho prostredi organizace

VYKONNOST ORGANIZACE

Externi - z okoli organizace

Ekonomika - HDP Zdkaznici Lokalita
Obor pusobeni Konkurenti Inf’orlTiace’
Technicky rozvoj Statni sprava

Pokud organizace podcenuje i ignoruje plisobeni téchto Cinitelli, nikdy se nemuze
vyvarovat ptisobeni rizik na jeji vykonnost a miiZe se proto ocitnout v existencnich
problémech.




UPLATNENI LEADERSHIPU
- vizionarstvi
- osobni charisma
- podpora, koucing, mentoring

MANAZERSKE NASTROJE
- planovani, organizovani a Fizeni procest
- vedeni a rozvoj pracovnik
- aplikace prostredkul ICT




Co to je firemni kultura?

* tézko postizitelny fenomén, vymezujici kvalitu socidlniho
klimatu ve firmé a dominantni postoje jejich pracovniki;

e jeji stav je relativné snadno postizitelny ihned po vstupu do
firmy, oslovuje spise pocity nez racionalni uvahy;

* jeji stav je vymezen pojetim modelu ,,75".
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Zména firemni kultury vyzaduje mnohem vétsi pozornost
managementu neZ zména pracovnich postupt vyvoland
novymi technologiemi.




Vztahy k
zameéstnancim
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Jak vhodné usmérnovat stav firemni kultury?

* zménou stylu vedeni pracovnik;

 obménou komunikacnich cest a forem komunikace uvnitf
firmy.

Co brani zménam v pojeti firemni kultury?

e Hierarchické pojeti funkcni organizacni struktury.
e Byrokracie a rigidita vykonu nékterych cinnosti.
e Klima nepratelské vici zménam.

Zmény firemni kultury Ize dosahnout predevsim:

e Vychovou a vzdélavanim vsech pracovnikl podle predem stanoveného
programu.

e U¢innym odménovanim Zadoucich projevi a pracovnich postojd.



K nejvétSim podnikatelskym Guspéchim vede prizpusobiva firemni kultura ve
vnitfnim prostredi organizace

Manazefi vénuji stejnou pozornost Manazefi vénuji pozornost
nazorum akcionart, zakaznikt a predevsim sobé a pak
Zékladni zaméstnancu. produktiim nebo technologii.
hodnoty Uprednostnuiji lidi a procesy, které Uprednostnuji redukci
pfinaseji ucelnou zménu podnikatelskych rizik (orientace
(leadership). na kontrolu).

Normy Podrobné zaméreni na vSechny

slozky uspéchu, priorita orientace Firemni politika(y)
na zakaznika. Byrokratické ptistupy
Iniciuji procesy zmeny. UdrZeni statu quo

Prizpisobiva kultura Rigidni kultura
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Formulace vize:

Vize Uspésné

budoucnosti

Formulace vize budoucich podnikatelskych uspéchi musi
byt: pritazliva, srozumitelna a zajimava.

Uvod formulace musi specifikovat pfileZitost, o kterou
organizace usiluje naplnénim vize.

Formulace musi jasné predstavit CO vize sleduje:
prostfednictvim metafér a analogii, které ji ucini
srozumitelnou vSem zaméstnancim.

Formulace musi jednoznacné popsat JAK bude vize
napliovana.

Na zavér musi byt uvedeno k jakym podnikatelskym
VYSLEDKUM naplnéni vize povede.



Soubor zakladnich hodnot je zdrojem vyhod, ale také internich konflikt
V organizaci

Klicové hodnoty: jsou spojeny s poslanim organizace a jsou v jejim vnitfnim
prostiredi hluboce zakorenény - maji dlouhodobou platnost.
— Ve vztahu ke klicovym hodnotam nesmi vedeni organizace pripoustét zadny kompromis.

Instrumentadlni hodnoty: jsou odvozovany od cilli organizace a jejich respektovani
stmeluje pracovniky organizace kolem usili o zajiSténi vysoké kvality a nizké
nakladovosti vSech jejich internich procesi.
— Poruseni téchto hodnot je povazovano za profesni selhani i v pripadech, kdy ti, kteri se
ho dopustili, sleduji inovaci existujicich procesu.
Aspiracni hodnoty: jejich vznik je spojen se snahou zajistit adekvatni reakci
organizace na vyvoj v jejim okoli.
— Jsou mobilizujici, jejich akceptovani vS8ak mnohdy narazi na rezistenci téch pracovnikd,
ktefi v jejich akceptovani vidi poruseni loajality k instrumentalnim hodnotam.
Nahodné hodnoty: vznikaji spontanné a jsou vesmés odrazem panujicich
vétsinovych nazoru v okoli organizace, kdyz tyto nazory jsou specificky
transformovany do pracovnich postoji nékterych profesnich skupin pracovnikd.



Zakladni hodnoty stmeluji pracovni kolektiv, davaji ptisobeni kazdého jeho ¢lena
hlubsi smysl.

Jejich zverejnéni také prispiva k vylepSovani obrazu organizace v SirSi verejnosti a
zaroven ke vzniku pocitu hrdosti jejich pracovnikl na ptisluSnost k organizaci.
Respektovani instrumentalnich hodnot prispiva ke stabilizaci vztahl organizace s
obchodnimi partnery i se zakazniky. A pokud tyto hodnoty nejsou pojimany
rigidné, vytvareji prostor pro trvalé vylepsovani organizaci nabizenych produkttl a
sluzeb.

Je nutno, aby vedeni organizace usilovalo aktualizaci souboru zakladnich hodnot

a internich norem také o zvyseni ochrany proti mnohd erovanym
negativnim jeviim jako

— porusovani pracovni kazné,

— nepoctivé jednani pracovnika,

— povysSovani oblibenct ¢i pribuznych,
— korupce.



Aby se organizace vyhnula nebezpeci, ze upadne do pasti mylnych predstav
o spravnosti své zakaznické orientace, musi zajistit nékolik podstatnych
Zmén
oznacovanych jako ,,4C“

v charakteru svého fungovani a podpof¥it tuto zménu
vybudovanim nové firemni kultury.

koordinace (coordination) plisobeni jednotlivych odbornych utvaru (nositell
funkci);

spoluprdce (cooperation) vsech pracovnik( vedena spoleénym cilem
maximalniho uspokojeni zakaznikova ocekavani;

schopnosti (capability) uplatnit mezi-funkéni zplsobilosti, zajistit komplexnost

feseni zakaznikovych pozadavkt (technicky, dodavatelsky, ekonomicky i
socialné);

aliancni propojeni (connections) s externimi partnery, schopnymi dodat urcité
slozky zakaznikovi nabizeného reSeni ve vyssi kvalité Ci s nizSimi naklady.




Skladba intelektualniho kapitalu organizace

Intelektualni kapital predstavuje potencialni efekt, ktery se projevuje az ve spojeni s
hmotnymi aktivy v podobé pridané hodnoty, zvysujici konkurenceschopnost organizaci
nabizenych projekcnich reseni.

. s g _— S Je predstavovan hodnotou vzta

g:zzgﬁléz:::r:\:s:::’,::;y Intelektualni které si pracovnici vytvorili mez

s ———) kapital sebou a se svymi externimi
partnery.

LIdSk’y Organilz’aém, Je formalizovan a proto Relaém
kapital kapital ve firmé ziistava, i kdyz kapital

ji pracovnici opusti.

Procesni Inovacni Intemi vztahy B Vnejsi vztahy

Hodnotu intelektudlniho kapitalu (nehmotnych aktiv) organizace predstavuje rozdil mezi jeji
trzni a ucetni (hodnota hmotnych aktiv) hodnotou




Zménou, kterou si prejeme vidét ve svété, se musime stat my sami!
Mahatma Gandhi

Prostredi provokuijici k inovacim, musi byt nesmirné
tolerantni k omyltiim. K netspéchlim dochazi;
davérujte lidem a budete mit z netspéch zisk.

Pracovisté je nutné zmeénit v benzinové cerpadlo pro
mozky pracovniku; nikoliv v zavodni drahu pro jejich
vzajemnou soutéz.

Lidské bytosti nejsou standardnim zbozim. Je tfeba si uvédomit, ze kazdy jedinec
je jiny: Hvézdy pritahuji jiné hvézdy; ztracené existence pritahuji sobé podobné!



Vyrok k zamysleni na zaver :

Hierarchie je takova forma usporadani
organizace, ve které pracovnici stoji
celem ke generalnimu rediteli a obraceji
se proto zady k zakaznikiim, jedinému
zdroji prijmu organizace.

NORDSTROM, K.A. - RIDDERSTRALE, J.: Funky Business,
Grada, Praha 2005

Co pracovnici ukazuji zakaznikiim, kdyz se musi svému
generdlnimu rediteli klanéet?



Firemni filosofie, eticky kodex

e Zpusob marketingové Cinnosti
e Souhrn mnoha dilcich Cinnosti

Eticky kodex

* PlUsobeni na zakaznika i zameéstnance

* Preambule, principy, zasady, postupy
* Tvorba zalozena na provokaci a kompromisu
* Presna a jednoznacna a vSezahrnujici formulace



Eticky kodex — tvorba, otazky

Kdo jsou osoby nebo skupiny osob, ktere jsou
ovlivnény chovanim organizace nebo cleny
organizace a jak uprednostnovani?

Jaky je prostor ve kterém organizace pusobi?

Jakych neetickych cinnosti by se méla organizace
vyvarovat a jak?

K jakym etickym sporim budou clenové organizace
nejcasteéji vystavovadni?

Jak mohou byt takové konfliktni situace reseny?



Co délame?

dobr¢ ‘ Spatné
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cs > ok dobré vecl spatnevvem
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REAKCE NA ZMENY
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Krizovy management



Coto je?
krize je soucasti podnikani
systematicka odezva na neocekavané udalosti,
které ohrozuji lidi, majetky a stabilitu
spolecnosti
krize je vSsudypritomna a nediskriminacni,
muze postihnou kohokoli, kdykoli a kdekoli
otazkou neni ,,zda“ ale ,kdy“

je to nastroj rizeni urceny k zvladnuti
krizového stavu

rozeznavame krizi potencialni, latentni a
akutni
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Priciny a podstata firemni krize

* velké spolecnosti Celi krizi kazdych 4-5 let

80% krizi vznika v okoli podniku

oriciny jsou ruzné — povétrnostni vlivy, prirodni
katastrofy, nepriznivy vyvoj sménnych kurzu,
orumyslové havarie, podvody, poskozeni jména
zavedené znacky, moda, zména technologii,
legislativa, chybné spekulace, vysoké naklady,
upadek vyznamného dodavatele nebo
odbératele, pozar, ...
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NejCastejsi priciny

. Ipéni na dosavadni strategii

. Ipéni na aktivitach, které privedli podnik k
uspéchu

. Ipéni na dosavadnich postupech a procesech,
které se staly rutinou

. silné vztahy k dodavatelim, odbératelum,
bankam,...

. silna podnikova kultura ktera se zmeénila v
dogma



Krize souvisejici s vyvojem podniku

* vyvoj— vznik, rust, stabilizace, Upadek a zanik

* nejvice je ohrozen podnik v prvnich ctyrech
letech

1. krize zpusobena prechodem na nové trhy

2. krize v dusledku vytvareni slozitéjsich
organizacnich struktur



Cile:

predjimani krizovych situaci — vyvhodnocovat
varovne signaly a zdanlivé banalni problémy

snizeni napéti v prubéhu krizové udalosti

demonstrace firemnich zavazku a odbornych
znalosti

rizeni toku a presnosti informaci
efektivni fizeni zdroju
zotaveni se z krize



Nastroje — mekke formy rizeni

e osobnostni kvality
* firemni kultura
* netradicni zpusoby mysleni



Manazerské desatero v krizovych situacich

1. Krizové situace predjimat — provadét audity
Vytvaret plany krizovych opatreni

Vyuzivat transdisciplinarnich tymu — kvalifikovani
pracovnici

Zajistit informacni procesy

Zajistit interni i externi komunikaci

VCasné prepnuti strategie na krizovy scénar
Dlraz na komplexnost vSech opatreni

Zvladnou psychologické naroky

Vyuzit pozitivni stranky krize — pr. odhaleni ,lidra“
10. Zvladnuti krizové komunikace
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Krizoveé scénare

e prevence, podnik je zpracovava jestlize muze
identifikovat zdroj krize, ale nemuze urcit, kdy
a zda vubec takova krize nastane

1. Zmapovani potencialnich zdroju

2. Zpracovani krizového scénare — kdo koho
bude informovat, jakym zpusobem budou
varovani zamestnanci a okoli, jaké informace
se poskytnou, jak se bude spolupracovat s
institucemi, kdo bude v kontaktu se
sdelovacimi prostredky



Vnitrni systém v€asného varovani

e Tri zakladni pilire:
1. Operativni controlling-kratsi casovée useky,
porovnavani skutecnosti s zadoucim stavem

2. Interni audit — poradni organ vedeni podniku,
hleda jak dosahnout vyssi efektivnosti
prostrednictvim neustalého zdokonalovani

3. Vnitrni kontrola — dodrzovani internich norem a
obecné zavaznych pravnich predpisu

ProC? 0 100% problému vedi radovi pracovnici, 74%
znaji mistri, 9% stredni management a 4%
vrcholovi manazeril!!



Druhy pobidek

* materialové pobidky — penize, odmény

* pobidky zlepsujici fyzické pracovni podminky —
vybaveni pracoviste, pracovni doba

* dusevni podmeéty — pracovni kolektiv,
prislusnost k tovarni znacce



Rizeni organizace

e formalni — dle norem, pokynu

* neformalni — dle potreb a vztahu v
procesech



Trendy ekonomiky podniku

managemnt musi zvladnou nejmodernéjsi informacni
technologie

ALIANCE — vztah mezi odbérateli a dodavateli na bazi
vzajemné duvery

4 P — samozrejmosti + inovace

zkraceni dodacich Ihit, bezchybnost dodavek, udrzeni

zakaznika, personalistika, internet, orientace na
budoucnost



Principy managementu

organizace jako komplexni systém, jako otevreny systém
technicky a socialni subsystém
klicové jsou znalosti

klicovou ulohou managementu je dlouhodoba prosperita
(pomoci inovaci)

cild je dosahovano dobrovolnym usilim lidi
neexistuje jediny nejlepsi zpUsob, jak ridit podnik



Manazerskeé funkce

planovani
organizovani
personalistika
vedeni

kontrola



Planovani, funkce, cile
,Planovani je uméni délat véci jednoduse”
Vymezeni cili a naznaceni cesty.

Co se ma stat (ne co se stalo).

cil=konecny stav, ke kterému by mely planovaci
aktivity smérovat.

Plan=cesta k cili.
Rozpocty=urceni zdroju které budou uvolnény

Funkce — stanovuje cil vyvoje, formuluje soubor
hodnot, rozpoznava problémy a urcuje zpusob
vyuziti disponibilnich zdroju.



Strategické planovani

e vyjadruje budouci predstavu podniku (nereaguje na
dnesek, ale na zitrek a budouci prilezitosti)

* Tvorba- progndza budouciho vyvoje
- analyza soucasného stavu
- stanoveni strategie
- podnikatelsky zameér

e LH: Lesni zakon, LHP (LHO)



Taktické planovani

* konkretizuji na obdobi jednoho roku cile
vyplyvajici ze strategickeho planu

* LH: planovani lesni vyroby, bilancni odpocty
plnéni vyroby, bilance zalesnéni a probirek,
tézby obnovni a vychovné



Operativni planovani

e urcuje prubéh realizace cilu v kratkém obdobi

* je to zejména harmonogram prubéehu
realizace zakazky obsahujici predvyrobni i
vyrobni etapu



Metody planovani

A)Bilanéni m.-porovndavani zdrojl a potFeb.
B)Met. hlavniho clanku-vytyci se klicové ukoly pro splnéni
hlavnich cild planu. Ty se potom prioritné plni.

C)Met. normova-normy spotreby mat.,paliv,energie,vykonu.
D)Met.extrapolace ¢asovych rad a trendu.

E)Met.indexova-ukol je vyjadren zmeénou velikosti
indexu pr. minulého a bézného roku.

F)Met. optimalizacni-optimalizace dilCich ¢asti planu.
G)Met. srovnavaci — porovnavani hospodarskych jevu.



Planovaci proces a jeho organizace

* Planovaci proces urcuje: tvurce planu,
posloupnost jednotlivych kroku, nastroje.

e Zasady planovani: shromazdéni a zhodnoceni
informaci, presnost, aktualnost dat,
objektivita, flexibilita, presnost formulace
zavéru, realnost, provazanost casti pland,
cilovost, ucelnost.



UKOLY KROKY
Planovani Kde jsme nyni?
Kde bychom chtéli byt?

Realizace Jak se tam dostaneme?
Kontrola Jak zjistime, ze se ta dostaneme?
Méreni a

Vyhodnoceni Jak zjistime, ze jsme se tam dostali?



Tvorba planu

* Planovani shora dolu- fidici pracovnici formuluji
cile a zasady, které nizSi organizacni stupné
musi respektovat.

Planovani zdola nahoru- pocatecni
dokumentace je zpracovana na nejnizsim
stupni, na vyssSim stupni se sumarizuje a
uzpusobi se pozadavku vrcholového vedeni.



Matematické metody planovani
Metode PERT

* Mnoho redlnych systému je mozné znazornit ve
formeé grafu — srozumitelné i pro neodborniky.

» Sestaveni sitového grafu: 1. Identifikace a specifikace
jednotlivych Cinnosti.

2. Stanoveni dob trvani Cinnosti.
3. Sestaveni sitového grafu.

4. Nalezeni kritické cesty — nejdelsi cesta udavajici
celkovou dobu realizace projektu.



Cinnosti a uddlosti spojené s vyrobou stroje

Stanoveni technickych podminek stroje

2-3 Konstrukéni feseni 1-2 3
2-4 Urceni subdodavatell vybranych dil(i 1-2 4
3-5 Sestaveni planu vyroby stroje 2-3 5
5-6 Vyroba a montaz skupiny 1 3-5 6
4-6 Objednani subdoddvek a ¢ekani na dodani 2-4 6
6-7 Vyroba a montaz montazni skupiny 2 5-6 7
4-6
7-8 Konecna montaz 6-7 8




* Doby trvani jednotlivych Cinnosti:
1. Optimisticka (a)

2. Nejpravdépodobnéjci (m)

3. Pesimisticka (b)

* Ocekavana doba trvani Cinnosti:
t=(a+4m+b) /6

Pr:a=1tyden b =8tydnu m =3tydny
t=(1+4x3+8)/6=3,5tydne



1,35

1,38

Qj
1,47
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Redeni ukolu:
 Délka cesty (1): 17, 5 tydne — kriticka cesta
 Délka cesty (2): 16, 5 tydne




Metody rozhodovani

* subjektivni — jednoduché rozhodovani bez
analyzy situace, vSe se organizuje a zpracovava
v hlavé jedné osoby. Nikdo jiny nemuze pomoci,
kontrolovat a opravit omyl.

* objektivni — kalkulace, porovnavaci prepocty,
matematicko-statistické metody, operacni
vyzkum

* rozhodovaci analyza



Zasady uspesného rozhodovani

. presné analyzovat, rozhodovat pod tlakem,
rozeznat pravdivé informace

. umét rozeznat co je dulezité a co
kontraproduktivni

. umet rozpoznavat chyby

4. znat cil a prostredky, pouzivat primou a

neprimou strategii



Zakladni typy organizacnich st |
, !
1. liniova

rf
7,/816

+ jednoznacné vazby mezi nadrizenym a podrizenym
+ kompetence a jednoduché vztahy
- nevhodné pro vetsi jednotky

Generalni
redite|

L NE N

Podrizeny A Podiizeny B Podrizeny C
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2. Funkcionalni org. struktura

+ specializace funkcnich vedoucich
- slozité vazby, krizeni kompetenci

Vedouci pro Vedouci pro
funkci A funkci B

[ SN,

Podrizeny A Podrizeny B Podrizeny C




3. Liniové stabni

+ smiseni liniové a funkcionalné stabni malo pouzivana

Vedouci

Podrizeny A

Podrizeny B

Podrizeny C




4. Funkéni struktura

Generalni
reditel
A r ) \?
Reditel pro Reditel pro Reditel pro Reditel pro
Vyvoj vyrobu marketing finance




+ seskupovani pracovnikl do utvaru

+ efektivni vyuzivani zdroju

+ rozvoj kvalifikace pracovniku

+ rychlejsi postup v kariére

+ tymova prace

pomalejsi prubéh rozhodovaciho procesu
mensi inovacni aktivita

podil jednotlivych dtvaru na uspéchu je nejasny=
demotivace pracovniku

nevychovava vrcholové managery- jsou zde specialisté
nepratelstvi vici ostatnim dtvarim



5. Divizni struktura




Faktory ovlivnujici vybér organizacnich struktur

a) vnitrni —cil, velikost, pravni forma

b) vnéjsi — stabilita okoli firmy, vliv védecko-
technického pokroku, partnerské firmy

- minimalni naklady, maximalni vykon
- optimalni vyuziti THP

- pfirodni podminky

- mnozstvi staveb (budov)

- zvladnutelnost organizace



