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Identifikace kurzu :
Magisterské kombinované studium VPLZ

Cil kurzu:

Cilem kurzu je vybavit studenty soudobymi poznatky z oblasti teorie organizace a
fizeni.

Tyto poznatky by jim mély napomoci 1épe porozumét procestim, které probihaji

v organizacich a ndvazné jim umoznit u¢innéji koncipovat a implementovat programy
socialnich intervenci. Stejné tak by jim tyto poznatky mély napomoci k dobré reflexi a
zvladnuti jejich manaZerskych roli v budoucich profesich.

Prubézné tikoly:

Testy: dva pribézné testy

Test ma 4 otazky, maximum 3 b na jednu, tj. 12 bodu

Ke splnéni testu je potiteba 6 bodli

NesplInéni testu znamena nesplnéni podminek kurzu a ukonceni kurzu (test se neopakuje)

Seminarni prace: rozsah 6.000 - 6.500 slov. Standardni akademicky text, resp. Stat’

k vybranému problému z piednesené latky, s vyuzitim pifedepsané a doporucené literatury.
Mozné jsou tii typy seminarni prace:

1. Teoreticky zamétena: pojednava komplexnéjSim zplisobem vybrané téma z prednesené latky,
konfrontuje mozné ptistupy k tématu, identifikuje problémy, hodnoti mozna feseni. I kdyz vétsi
cast prace bude vedena v teoretické rovin€, minimalné v zaveru prace je tieba vysvétlit
(dovozovat) implikace zpracované¢ho tématu pro praxi fizeni v organizacich.

2. Empiricky zaméfena: prace zhodnoti podle definovanych hledisek a kritérii ur¢itou oblast
fizeni v urcité (zvolené) organizaci. V tom piipadé v prvni ¢asti prace je potieba vysvétlit
obecnd vychodiska pfistupu k analyze (vysvétlit a zdivodnit vyuzité teoretické koncepty, jejich
relevanci a vyuziti, metodicky postup — zejména kritéria analyzy ve vazbé na vychozi
koncepty).

3. Tvorba strategie organizacni reformy (piesné zadani je v ptiloze €. 2 sylabu)

Neodevzdani semindrni prace (a jeji ¢asti) v terminu je neplnénim pribéznych ukol a nesplnéni
podminek/ukonceni kurzu.

Zakonceni kurzu: zkouska (Ustni + expertiza), pfedtim splnéni prubéZnych ukold — testy,
odevzdani seminarni prace

Program:



I. Organizace a jeji charakteristiky

1. Organizace: pojem, systém organizace, obecné pristupy k Fizeni organizaci

Pojem organizace, jeji vnitini prostiedi: organiza¢ni systém a subsystémy organizace, vnéjsi
vazby organizace. Psychologicka smlouva v organizaci.

Pristupy k fizeni organizace: predstavy o ¢lovéku v organizaci a jeho motivaci
(ekonomicky ¢lovek, socialni ¢lovek, sebe-realizujici ¢lovek, komplexni ¢lovek).

Literatura: Schein, 1969: 13 - 29, 61-92, Armstrong 2007: 201-208

2. Teorie byrokracie.

Podstata byrokracie a jeji rysy.

Kritika byrokracie. Analyza byrokratickych dysfunkci. Teorie omezené racionality.
Zablokovana spolecnost aj.

Literatura
Keller: 19-36, 71-114, doporu¢ena Handy 1993: 29-51

3. Riizna pojeti organizaci a Fizeni, jejich vyvoj v teorii Fizeni

Zaklady teorie fizeni (védecké tizeni-Taylor, v praxi- Ford, spravni fizeni-Fayol, Weber a
byrokracie), navazujici novéjsi klasikové, zejména Knootz a O 'Donnel.

Skola human relations-Mayo, Homans. Psychologické a behavioralni piistupy- Herzberg,
Likert, Argyris, McGregor. Teorie omezen¢ racionality — Simon, Crozier.

Literatura: Keller 31-70, doporucena Havelka 18-67

4. Klasifikace pojeti organizaci a pristupu k nim: organizace jako stroje a mechanistické
pojeti, organizace jako organismy a oteviené systémy, organizace jako mozky a sebe-uceni,
organizace jako kultury a integrace cili

Teoretickd vychodiska a jejich dasledky pro zasady fizeni organizaci.

Literatura: Morgan 1997: 15- 118

5. Organizacni struktury

Duivody strukturace a faktory ovlivilujici organiza¢ni struktury.
Role v organizaci a vztahy mezi nimi.

Typy organizaéni struktury. Vztah struktury a kultury organizace.
Delegace moci. Centralizace a decentralizace. ,,Ploché* struktury.
Ptednosti a slaba mista riiznych organiza¢nich uspotadani.

Literatura: Handy 1993: 253-290
Donelly, Gibson, Ivanchevich 255-281
Doporuc¢ena: Newman 30-65

6. Organizacni kultura

Pojem OK, jeji prvky, vyznam OK.

Typologie organizacnich kultur (Schein, Deal a Kennedy, Handy, Hofstede aj.).
Faktory ovliviiujici kulturu organizace, implikace pro organiza¢ni design.



Dynamika OK, strategie ovliviiovani zmény OK.
Vliv OK v organizaci a vliv na dosahovani cilli organizace.

Literatura: Lukasova, 2010: 15-32, 65-82, 98-116
Handy, 1993: 180-216
(Novy, 1993: 12 —70)

I1. Rizeni v organizaci

7. Rizeni organizaci: typy Fizeni

Typy fizeni. Faktory formovani zmén v fizeni vetejné spravy. Ekonomicky vs. politicky styl
fizeni: new public management a new governance. Kontraktovani, vefejno-soukromé
partnerstvi, fizeni vykonu, fizeni kvality, benchmarking, procesni management.

Zakladni: Hrabalova, Klimova, Nunvarova, 2005: 34-82, 117-137
Doporucena: Bovaird, Loffler,ed. 2005: 3-26, 89-111, 151-197, 215-260, 279-286

8. Uvod do managementu: typy Fizeni; podstata manaZerské prace; etika, viidcovstvi a
autorita v organizaci

Management: Funkce a procesy managementu, manazersky pracovni cyklus (versus politicky
cyklus fizeni): planovani: organizovani, vedeni a kontrola. Soubor roli manazera (,,role set).
Interpersonalni funkce, informac¢ni a komunikac¢ni funkce, rozhodovaci funkce. Zména a interni
konflikt souboru roli. Principy efektivniho zvladani funkci manazZera. Role set efektivniho a
uspesného fidiciho pracovnika. Manazerské dovednosti. Vyznam manazera v organizaci.
Manazer a vadce: viidcovstvi a autorita v organizaci. Spolecenskd odpovédnost a manazerska
etika. Systémy managementu. Rizeni v riiznych ménicich se organizacich.

Literatura:
Zikladni: Robbins, Coulter, 2004: 20-41, 132-147, 416-445
Doporucena: Garriga, Melé, 2004: 51-71

9. Rozhodovani, planovani a kapacity organizace dosahovat cile

Etapy procesu rozhodovani (racionalisticky model) Strategicka analyza variant v podminkach
urcitosti, rizika a neurcitosti. Logicka konzistentnost a adekvatnost rozhodnuti. Limity
racionalniho fizeni. Vyznam informaci a poznavaci kapacity (Model omezené racionality
rozhodovani). Ridici situace, prostor a ¢as jako faktor rozhodovani. Kontingence podminek.
Zmeéna pozornosti pfi fizeni. (Inkrementalni model rozhodovéni). Hodnoty, legitimita a
divéryhodnost alternativ jako faktor rozhodovani (instituciondlni model rozhodovani).

Vliv komunikace na rozhodovéni: Rozhodovani jako kolektivni proces. Rozhodovani a
interpretace vyznamu rozhodnuti. Komunikace jako néstroj sbéru informaci, komunikace jako
presvédcovani. PfesvédCovaci strategie. Komunikac¢ni bariéry.

Planovéni v organizaci: vize, mise, ustaveni cilil, formovani strategii. Struktura cilt:
strategické, taktické a opera¢ni cile. Cile a tikoly. Ukoly a role v organizaci. Hierarchie a
souvislosti cilll organizace: souvislosti mezi cili, strukturami, kulturou organizace a zptiisobem
fizeni. Konflikty cili a jejich zdroje. Kapacity organizace dosahovat cile: personal a jeho
kompetence, mocensky vliv a autorita, finan¢ni zdroje a ¢as, koordina¢ni kapacita a
organizacni koheze. Ptistupy ke stanovovani cili: tradi€ni vs. MBO. Strategické planovani,
vyuZiti a mobilizace zdroji. Nastroje pro planovani a fizeni.



Literatura:
Zakladni: Robbins, Coulter, 2004: 148-239, 263-282
March, Olsen, 1997: 92-102, 116-133
Doporucena: Blazek, 2001: 37-74
Thompson, Strickland, 1993: 20-56
Winkler, 2000: 15-22, 30-37
Winkler, 2007: 57-114, 157-200

10. Proces uceni se a FeSeni organiza¢nich problémi

Koncept uceni a feSeni problémtl v organizaci. Pragmaticka teorie poznani, stupné utvaieni
poznatku: problematicka zkuSenost, reflexe a pozorovani, zobeciovani a konceptualizace
feSeni, ovétovani feSeni v novych problematickych situacich. Koncept ,,evidence based
management*. Proces u€eni v organizaci. Uceni a socializace. U¢eni, zména a inovace.
Organizacni u€eni vs. ucici se organizace.

Literatura:
Zakladni: Thompson, McHugh, 2002.: 240-259
Doporucena: Armstrong, 2007: 443-481
Donelly, Gibson, Ivancevich, 2012: 662-677
Senge, 2007: 73-266

11. Rizeni organiza¢niho konfliktu a zmény.

Formalni a neformalni organizac¢ni struktury. Skupiny a tymy. Budovani skupinovych roli.
Skupinové, ,,mezi-skupinové® a ,,mezi-organizacni* vztahy a komunikace. (Mezi-) organizacni
spoluprace a koordinace: zdroje, mechanismy a néstroje koordinace. Spolupréace, konkurence a
konflikt mezi pracovnimi skupinami. Zdroje konflikti: komunikacni, personalni a organiza¢ni
konflikty pti praci. Konfliktni pozice a role. Konfliktni potieby a zajmy pii praci. Konfliktnost
pozice manazera, profesiondla, street level byrokrata a zau¢eného pracovnika v organizaci.
Rizeni konfliktu v organizaci: redukce konfliktu a jeho podndcovani.

Vyznam konfliktu v organizaci a na postaveni jedince v procesu realizace zmén. Mechanismus
zmén v pracovnich organizacich. Typy organizac¢nich zmén: vnéjSkove a vniting fizend zména,
restrukturace a instituciondlni zména. Zména a rozvoj organizace. Postup realizace
institucionalni zmény. Zdroje resistence ke zmené.

Literatura:
Zakladni: Robbins, Coulter, 2004: 313-339, 365-387.
Robbins, Judge, 2013: 445-477
Dalsi povinna: Hudson, 1987: 175-182
Tompkins, 2004: 26-39
Doporucena: Bouckaert, Peters, Verhoest, 2010: 13-66
Irving. Kap. 8 — Intergroup behavior and conflict.
Kotter, 1996: 17-158
Robbins, Judge, 2013: 271-333, 577-615

Literatura zakladni:




Keller, J. 1996. Sociologie byrokracie a organizace. Praha: SLON.

Handy, C. 1993. Understanding Organisations. Penguin.

Morgan G. 1997. Images of Organization. London: Sage.

Schein, E. H. 1969. Psychologie organizace. Praha: ORBIS.

Lukasova, R. 2010. Organizacni kultura a jeji zména. Grada.

Hrabalova S., Klimova V., Nunvarova S., 2007. Metody a nastroje Fizeni ve veiejné
spravé. ESF MUNI, Brno.

March, J. C.; Olsen P. 1997. Democratic Governance. Free Press N. Y.

Robbins, S. P., Coulter M., 2004. Management. Praha: Grada Publishing

Robbins, S.P., Judge T.A., 2013. Organizational behavior. 15.ed. Pearson.
Thompson P., McHugh D., 2002. Work organisations. Basingstoke: Palgrave.

Dalsi povinna:

Donelly, J. H., Gibson, J. L., Ivanchevich J. M. 2000. Management. Grada.

Armstrong. M. 2007. Rizeni lidskych zdroji. Grada.

Hudson B., 1987. Collaboration in Social Welfare. A Framework for Analysis. Policy nad
Politics 15, pp. 175-182.

Tompkins J., 2005. Organization Theory and Public Management. London: Thomson
Learning.

Literatura doporudena:

Havelka, M. 1991. Management vademecum. Praha:
Newman, D. 1974. Organization Design. Edward Arnold.

Novy, I. 1993. Podnikova kultura a identita. Praha: VSE. Skripta

Blazek L., 2001. Uvod do teorie fizeni podniku. Brno: MU

Bouckaert G., Peters G., Verhoest K., 2010. The Coordination of Public Sector Organizations:
Shifting Patterns of Public Management. London: Palgrave Macmillan.



Bovaird T., Loffler E., ed. 2005. Public management and governance. Tailor & Francis e-
Library.

Donelly J.H., Gibson J.L., Ivancevich J.M., 2012. Organizations: behavior, structure,
processes. New York: McGraw Hill

Gariga E., Mel¢ D., 2004. Corporate Social Responsibility Theorie: Mapping the Territory.
Journal of Bussines ethics 53.

Irving. Kap. 8 — Intergroup behavior and conflict.
Kotter J., 1996. Leading change.

Senge P.M., 2007. Pata disciplina: Teorie a praxe ucici se organizace. Praha: Management
Press

Thompson A.; Strickland A. 1993. Strategic Management. New Y ork
Winkler J., 2000. Komunikace v organizaci. Brno MU..
Winkler J., 2007. Teorie rozhodovani a dynamika socidlni politiky. Brno MU.

Harmonogram kurzu

Konzultace 22.9:

Uvedeni do kurzu, konzultace vybranych téemat (1-6)
Test 1: zadani 19. 10., odevzdani 22. 10. (téemata 1-6)

Konzultace 20.10:

konzultace vybranych témat (7-11)

4. 11. PredloZeni prvni Cdasti semindrni prdace (uvod, cil, obecny rozbor tematu podle
zaméreni prace - teoretickd. konfrontace pristupu, identifikace problému k dalsimu
zpracovani, empirickd: obecna vychodiska a koncepty, metoda; strategie tvorby org. reformy:
krok 1)

Test 2: zadani 30.11., odevzdani 3. 12. (téemata 7-11)

Konzultace 1.12.

Prezentace a diskuse k semindrni praci (kaZdy predloZi powerpointovou prezentaci

k dosavadnimu rozpracovdni semindrni prdce, nahodnée vybrani prezentuji, nasleduje
diskuse).

Doplijici konzultace vybranych témat

16.12. PiedloZeni semindrni prdace



13.1. Dopracovani semindrni prdce (ve vazbé na pripominky)

Poznamka: zpétna vazba na testy do 4 dnu, na prvni ¢ast semindrni prace a na seminarni praci
do tydne

Kreditova zatéz: (12)
Priprava na vyuku 1, studium literatury: ¢eska (cca 470 s) 2, anglicka (cca 780) 3,
seminarni prace (21-25 s.) 3, expertiza - zkouska 2, astni zkouska 1.

Priloha ¢. 1.: Priavodce tématy
Priloha ¢. 2.: Instrukce k zad4ni seminarni prace



Priloha ¢. 1.: Priavodce tématy

I. Organizace a jeji charakteristiky

1. Organizace: pojem, systém organizace, obecné pristupy k Fizeni organizaci

Literatura:
Zakladni - Schein, 1969: 13 - 29, 61-92
Dalsi povinné - Armstrong 2007: 201-208

Uvedeni:

Organizace znamend zaméfeni a koordinace Usili lidi k ur€itému cili. Urcitd uroven
organizovanosti ¢innosti se projevuje v primarnich skupinidch, neformalnich uskupeni ¢i
slozitych socialnich systémech, spole¢nostech. Zde se ovSem =zabyvame formalnimi
organizacemi, které vznikly zamérné k tomuto Gc€elu koordinovat Gsili k dosaZeni stanoveného
cile. V pfistupu k tématu klademe diraz na propojeni tzv. organizacnich a ¢lenskych funkcich.
Velice zdatile to vyjadiuje koncept psychologické smlouvy. Ten rovnéz umoznuje ucelnou
typologii organizaci na zaklad¢ rozliSeni typu prosazeni autority a typu motivace k Clenstvi.
Navazné pak lze podle pfistupu k naplnéni Clenskych funkci a prosazeni autority odlisit
zékladni koncepce/filosofie fizeni, jak se projevily ve vyvoji teorie a praxe fizeni (viz Schein).

Obsah tématu:

Pojem organizace, defini¢ni prvky, jejich projevy v praxi. Organizacni a ¢lenské funkce.
Psychologicka smlouva v organizaci. Typy organizaci.

Ptistupy k fizeni organizace: predstavy o ¢lovéku v organizaci a jeho motivaci
(ekonomicky ¢lovek, socialni Clovek, sebe-realizujici Clovek, komplexni ¢lovek). Praktické
implikace psychologické smlouvy a ptistupti k fizeni.

Kontrolni otazky:

1. Jaké jsou zakladni znaky formalni organizace a jak se projevuji/formalizuji v praxi ?

2. Vysvétlete co je to psychologicka smlouva, jeji implikace pro praxi fizeni.

3. Vysvétlete typologii organizaci podle Etzinoniho/Scheina, podle jakych kritérii je

zalozena ?

4. Shriite stru¢n¢, jak se v d&jinach teorie a praxe fizeni vyvijely koncepce/filosofie a
ptistupy k fizeni podle pfedstav o fizeném subjektu a motivaci k €lenstvi?
Porovnejte koncept racionalniho a socialniho clovéka.

6. Vysvétlete koncept seberealizujiciho se ¢loveka, implikace pro fizeni oproti jinym

konceptiim (ot. 5).

W

Aplikace:
1. Na prikladu organizace, kterou znate, vysvétlete jak jsou formalizovany jeji zakladni
defini¢ni atributy.
2. Na piikladu organizace, kterou znate, se pokuste charakterizovat typ prevladajici
psychologické smlouvy.

Doporucena doba studia: 24.9.-27.9.
2. Teorie byrokracie



Literatura:
Zakladni: Keller: 19-36, 71-114
Doporucena: Handy 1993: 29-51

Uvedeni:

Koncept byrokracie (rozpracovan piedevsim Maxem Weberem) znamend racionalni
spravu/organizaci lidskych zalezitosti/Cinnosti. Muze slouzit jako idedlni model vysoce
formalizované organizace. Weber bohaté rozpracoval jeji charakteristiky, priCemz si vSiml
jednak téch, které souviseji s typem autority/panstvi a pak téch, které¢ vyjadiuji organizacni
principy fungovani byrokracie. Konecné charakterizoval disledky pro postaveni ufednikti
(profesionalnich pracovnikii v byrokraciich).

Koncept byl podroben kritice zrGznych stran, pficemz jejich spoleénym motivem bylo
odmitnuti pfeceniovani pozitivnich pfinost byrokracie, a naopak akcentace negativnich
dusledku.

Obsah tématu:

Podstata byrokracie a jeji rysy — spojené s typem panstvi, spojené s organiza¢nimi principy.
Silné stranky byrokracie.

Kritika byrokracie: Merton, Selznick, Crozier, aj. Analyza byrokratickych dysfunkci, fetéz
dysfunk¢niho chovani, ritualismus. Nezamyslené dusledky existence organizace/byrokracie.
Teorie omezené racionality. Zablokovana spolecnost aj.

Kontrolni otazky:

1. Vymezte zakladni charakteristiky tzv. byrokracie souvisejici s typem prosazeni

autority/typem panstvi podle Webera.

2. Vymezte zakladni charakteristiky tzv. byrokracie souvisejici s jejimi organiza¢nimi
principy.
Diskutujte ptednosti a a jaké mohou byt nedostatky fungovani byrokracie.
Charakterizujte kritiku byrokracie podle Mertona.
5. Charakterizujte dalsi kritiky byrokracie, zejména Croziera, Selznicka.

W

Aplikace:
1. Na ptikladu organizace, kterou znate, se pokuste charakterizovat, jak siln¢ se v ni
projevuji jednotlivé organizacni principy byrokracie a uvazujte proc.
2. Navazné zvazujte zda se projevuji n¢jaké dysfunkce byrokracie v této organizaci?

Doporucena doba studia: 28.9.-1.10.

3. Ruzna pojeti organizaci a Fizeni, jejich vyvoj v teorii Fizeni
Literatura:

Zakladni: Keller 31-70

Doporucena: Havelka 18-67

Uvedeni:

Na pocatku 20. stoleti, asi do Sedesatych let se formovaly v teorii a praxi fizeni zakladni
pfistupy a Skoly, které praxi fizeni podstatné ovlivnily i v dalSich obdobich a na které novéjsi
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sméry navazuji. Vyvoj lze vidét spiSe kontinualn¢ nez jako zasadni zmény paradigmat. Na
jedné stran¢€ dochdzi k postupnému rozvoji a kultivaci tzv. klasického managementu (klasické
teorie fizeni). Jako reakce vznikaji jiné pfistupy, jako je skola lidskych vztaht ¢i behavioralni
ptistupy, kladouci mj. diraz na pracovni motivaci a jeji faktory ¢i dalsi pfistupy kladouci
akcent na omezenou racionalitu jednani lidi v organizaci, i v jejim fizeni. Tyto rtzné
perspektivy se navzajem dopliuji a obohacuji v pochopeni moznosti pfi fizeni organizaci.

Obsah tématu:

Zaklady teorie fizeni (védecké fizeni-Taylor, v praxi- Ford, spravni fizeni-Fayol, Weber a
byrokracie), navazujici novéjsi klasikoveé, zejména Knootz a O 'Donell.

Skola human relations-Mayo, Homans. Psychologické a behavioralni piistupy- Herzberg,
Likert, Argyris, McGregor. Teorie omezené racionality — Simon, Crozier.

Kontrolni otazky:
1. Charakterizujte zakladni teze tzv. klasického managementu, historicky kontext.
2. Charakterizujte vyvoj a zdkladni pfinosy Skoly védeckého managementu.
3. Vysvétlete kontext vzniku a zakladni teze Skoly lidskych vztaht.
4. Charakterizujte zakladni psychologické a behavioralni teorie vlivné ve vyvoji teorie
fizeni.
5. Charakterizujte teorii omezené racionality, jeji implikace pro fizeni.

Aplikace:
1. Uvazujte na ptikladu organizace, kterou znate, které vlivné teorie mohly ovlivnit
nejvice piistup k jejimu fizeni.
2. Je vhodné zménit pojeti organizace pii jejim fizeni (a proc)?

Doporucena doba studia: 2.10.-5.10.
4. Klasifikace pojeti organizaci a pristupu k nim

Literatura:
Zakladni: Morgan 1997: 15 - 118

Uvedeni do tématu:

Morgan charakterizuje riizné piistupy k fizeni organizaci pomoci analogii a dava je do
souvislosti s teoriemi fizeni, jak se postupné¢ vyvinuly v teorii a praxi fizeni (viz piedchozi
téma), usnadiiuje pochopeni téchto pfistupli a rozSifuje je o moderni pojeti, vysvétluje
implikace pro strategie fizeni organizaci. Hlavnimi analogiemi jsou organizace jako stroje, o.
jako organismy, o. jako mozky, o. jako kulturni systémy. Je tieba si v§imat jednak jaké jsou
divody — historicky kontext, ktery implikuje kazdy takovy pfistup, jaké jsou zdkladni
charakteristiky — prvky tohoto pfistupu, jaka strategie fizeni je s nim spojena, jaké jsou jeho
ptednosti a nevyhody v Sir§im ekonomickém a spolecenském kontextu.

Obsah tématu:

Organizace jako stroje a mechanistické pojeti, organizace jako organismy a oteviené systémy,
organizace jako mozky a sebe-uceni, organizace jako kultury a integrace cili

Teoreticka vychodiska a jejich diisledky pro zasady fizeni organizaci.

Kontrolni otazky:
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1. Charakterizujte analogii pfistupu k fizeni organizace jako mozek: historicky kontext,
zakladni charakteristiky — prvky, trategie fizeni, pfednosti a nevyhody

2. Charakterizujte analogii pfistupu k fizeni organizace jako organismus: historicky
kontext, zdkladni charakteristiky — prvky, trategie fizeni, prednosti a nevyhody

3. Charakterizujte analogii pfistupu k fizeni organizace jako mozek: historicky kontext,
zakladni charakteristiky — prvky, trategie fizeni, pfednosti a nevyhody

Aplikace:
1. Uvazujte na ptikladu organizace, kterou zndte, jak se v jejim fizeni projevuji vyse
uvedené analogie podle Morgana, uved'te argumenty.
2. Jaké by mohly byt v tomto ptipadé vhodngjsi strategie/ptistupy, a proc?

Doporucena doba studia: 6.10.- 9.10.
5. Organizacni struktury

Literatura:

Zakladni: Handy 1993: 253-290

Dalsi povinna literatura: Donelly, Gibson, Ivanchevich 255-281
Doporucena literatura: Newman 30-65

Uvedeni:

Organizacni struktura tvofi ,kostru‘ organizace a opira se o rozd¢leni Cinnosti a odpovédnosti,
a jejich spojeni koordinaci a hierarchii. Handy vysvétluje, Ze OS je reakci na problém, jenz pro
fizeni organizaci vyplyva z konfliktu diverzity prostiedi (regiondlni, trzni diverzita, atd.) a proti
tomu dynamiky prostfedi, v némz se organizace snazi plnit své ukoly. Na jedné stran¢ jsou zde
tlaky na uniformitu, standardizaci v zajmu efektivity fizeni a Cinnosti, ale proti tomu stoji
potieba reagovat na diverzitu a dynamiku prostredi.

Tento konflikt je feSen raznymi strategiemi (piesouvajicimi konflikt vné organizace) a vedle
toho rtiznymi uspotadénimi a formami organizacnich struktur. Pfitom nutn€ vznikaji problémy
spojené s delegaci pravomoci.

Vhodnost téchto uspofadani je podminéna vnéjSim i vnitfnim prostfedim organizace. Handy
také upozoriiuje, jak toto organizani uspoiadani souvisi s rlstem organizace a raznymi
organiza¢nimi problémy, jez jsou pfi tom feSeny v riznych fazich ristu.

Obsah tématu:

Duivody strukturace a faktory ovlivilujici organiza¢ni struktury.
Role v organizaci a vztahy mezi nimi.

Typy organizaéni struktury. Vztah struktury a kultury organizace.
Delegace moci. Centralizace a decentralizace. ,,Ploché* struktury.
Ptednosti a slaba mista riiznych organiza¢nich usporadani.

Kontrolni otazky:
1. Faktory, jez ovlivituji formovani organiza¢ni struktury — vysvétlete.
Jaké lze rozeznat typy organizacnich struktur (Handy)?
Charakterizujte funk¢ni organiza¢ni strukturu a jeji riizné varianty.
Charakterizujte matrixovou organizacni strukturu.
Charakterizujte problémy a zpiisoby feSeni, jez vznikaji pfi riistu organizace (Handy).
Charakterizujte problémy spojené se standardizaci a jejich feSeni.

AN e
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7. Problémy spojené s delegaci pravomoci a jejich feseni.

Aplikace:
1. Popiste organizacni strukturu organizace, kterou znate, jeji typ, dalSi charakteristiky
jako jsou urovné tizeni, rozpéti fizeni, mira delegace pravomoci, mira formalizace atp.

Doporucena doba studia: 10.10.-13.10.
6. Organizac¢ni kultura

Literatura:

Zakladni: Lukasova, 2010: 15-32, 65-82, 98-116
DalSi povinna literatura: Handy, 1993: 180-216
Doporucena literatura: (Novy, 1993: 12 — 70)

Uvedeni:

Organizacni kultura je charakterizovana jako ,duSe organizace® jejiz vnitini jadro predstavuji
zékladni presvédceni a hodnoty, které organizace prosazuje. Zajem o organizacni kulturu
vzbudily uspéchy japonského pftistupu k fizeni, jezZ se opiraly o spolecné¢ formovand a také
sdilena zakladni presvédceni napti¢ pracovnimi kolektivy, tedy o silné organiza¢ni kultury.
Handy upozoriiuje na vyznam vnitiniho prostiedi organizace pro formovani typti organizacnich
kultur, zatimco Deal a Kennedy kladou diiraz na vliv vnéjsiho prostiedi na organiza¢ni kultury.
Silnd organiza¢ni kultura piindsi mnohé vyhody (néktefi autofi dokonce ptehnané tvrdi, ze
muze nahradit organizacni strukturu pfi koordinaci Cinnosti), ale nese sebou i urcité problémy,
v disledku urcité strnulosti, podobné té, kterou piindseji vysoce formalizované organizacni
struktury. Organizacni kultura se formuje relativné komplikovanym procesem, jenz mohou do
jist¢é miry vedouci pracovnici ovlivnit. Naivni snahy jsou reprezentovany proklamacemi
hodnot, jez organizace vyznava. Ve skute¢nosti maji vyznam piedevsim kazdodenni praktiky,
které vedouci pracovnici uplatiuji a které urCité hodnoty vyjadiuji. Zejména jsou dtlezité
praktiky v oblasti persondlniho fizeni, jako je vybér, rozmistovani, hodnoceni pracovnikii:
ukazuji jakych pracovnikii a ¢eho v jejich vlastnostech a vykonu si organizace vazi. Lze je
napiiklad identifikovat v kritériich hodnoceni, vybéru a odménovani pracovnikd.

Obsah tématu:

Pojem OK, jeji prvky, vyznam OK.

Souvislost organizacni struktury a organizacni kultury.

Faktory ovliviiujici kulturu organizace, implikace pro organizacni design.
Typologie organiza¢nich kultur (Schein, Deal a Kennedy, Handy, Hofstede aj.).
Sila organiza¢ni kultury a jeji vyznam.

Dynamika OK, strategie ovliviiovani zmény OK.

Vliv OK v organizaci a vliv na dosahovani cili organizace.

Kontrolni otazky:
1. Vysvétlete pojem organizacni kultura, jaké obsahuje sloZky, jak jsou kazdé ovlivnitelna
managementem organizace
Jaké jsou typy organizacnich kultur, jak souvisi s organiza¢nimi strukturami?
Dalsi typologie organiza¢ni kultury podle vlivu vnéjSiho prostiedi.
Jakymi prvky je definovéna sila organizaéni kultury ?
Vyhody a nevyhody silné organiza¢ni kultury.

bl o
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6. Souvislost organizaéni kultury a strategie organizace.
Aplikace:

1. Charakterizuje kulturu organizace, kterou znate: jeji typ podle rtiznych typologii,
zakladni hodnoty, vyplyvajici normy jednéni a fizeni, zejména v oblasti persondlniho
fizeni, jejich vazbu na cile organizace.

2. Zhodnotte silu OK v organizaci, kterou znate, dokumentujte fakty. Co vyplyva pro
fizeni organizace?

Doporucena doba studia: 14.10.-16.10.

Prabézny test 1: zaddni 19. 10., odevzdani 22. 10. (témata 1-6)

II. Rizeni v organizaci

7. Rizeni organizaci: typy Fizeni

Literatura:
Zakladni: Hrabalova, Klimova, Nunvarova, 2005: 34-82, 117-137
Doporucena: Bovaird, Loffler,ed. 2005: 3-26, 89-111, 151-197, 215-260, 279-286

Uvedeni:

Obecné je fizeni vymezovano jako Cinnost, jejimz ucelem je zajistit, aby lidé postupovali v
souladu s cili toho, kdo fizeni uskuteciiuje. V souvislosti s fizenim organizaci se miiZeme setkat
s riznymi pojmy, které je tieba od sebe odliSovat: fizeni, vedeni, sprava, management,
koordinace, governance apod. Pojmy vedeni a fizeni jsou Casto pouzivany zaménitelné, ve
skutecnosti maji ale odliSné vyznamy. Chcete-li byt dobry manaZer, musite pochopit, co to
znamena byt dobry viidce. Také je potfeba vymezit pojem fizeni ve vztahu k spraveé. Znakem
fizeni je, Ze jeho smyslem je zménit situaci, vytvofit novou, ¢imz se liSi od spravy, jejiz funkci
je predev§im udrzeni, p¥ipadné obnoveni n&jakého zadouciho stavu. Rizeni je kategorii §irsi a
sprava z n¢ho musi vychazet. S vykonem vefejné spravy, ale také fizeni souvisi i otazka
koordinace. Tento pojem je nejCastéji chapan jako oznaceni postuptll, jimiz se ma zajistit
vzajemna souladnost ¢innosti riiznych slozek. Pojmy management a sprava byvaji zaménovany,
jakozto vyraz usili pfiblizit vefejnou spravu, pokud jde o jeji metody, zpisoby cinnosti,
hodnoceni atd. GspéSnému fungovani soukromé spravy. Management byva rezervovan praveé
pro oblast ekonomickou, kde vyjadtuje fizeni, ¢imz by se stirala specifika vetfejné spravy, co do
jejich tkoli, forem, organizace i dalSich rysti. V kontinentdlni Evropé je vefejna sprava, jeji
organizace a ¢innosti, vyrazné¢ spojena s pravem a tento moment neni v managementu tak
vyrazny. Pravé proto se zde prosazovani managementu ve vefejné sprave spise dafi tam, kde se
tykd jejich vnitfnich poméra (napf. persondlnich otdzek a organizace) a méné pokud jde o
vztahy vngjsi, tedy vuc¢i adresatim vefejné spravy. Management je proces koordinace
pracovnich aktivit tak, ze jsou dokonCeny G¢inné a efektivn€ s nebo prostrednictvim lidi. O
manazerizaci vefejné spravy se hovoii v pfipadé, kdy sprava je zaméfena na vysledky,
efektivnost, Uspornost. V ramci fizeni vetejné spravy se setkdvame i s pojmem administrativa,
ktery byvd zaménovan s pojmem sprava. V naSich podminkich je pojem administrativa
spojovan s oznacenim ¢innosti pomocného razu, jakym je napt. podavani informaci, zajisSténi
obc¢hu dokumentii, shromazd’'ovéani statistickych udaji apod. V cizojazy¢né literatuie se
setkdvame s pojmem public administration, oznacujicim vetejnou spravu. V kontextu vyvoje
fizeni vefejné spravy je toto spojeni uZivdno pro oznaceni ,klasického* fizeni vefejné spravy
reprezentujiciho Weberllv model byrokratické organizace, ktery vychazi z vykonu spravy ve
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vztahu k moci. V ramci reforem fizeni vetejného sektoru se nésledné setkdvame s pojmy new
public management a new public governance. Jak jiz bylo feceno, vefejny management piinasi
uplatnéni principii managementu soukromého sektoru do vefejné spravy. Pojem governance
oznacuje to, jak organizace jednaji se svymi partnery a stakeholdery, jak vyuzivaji partnerské
sit¢ k ovlivnéni vysledkt vefejné politiky, je tedy spojen s vykonem moci, s rozhodovanim o
uziti a fizeni zdroji a vytvareni vztahli mezi jednotlivymi subjekty v dané zemi. Jedna se o
proces tvorby rozhodnuti a proces, kdy jsou tato rozhodnuti realizovana. Do popiedi pfi
realizace reforem souvisejicich s konceptem new public managementu je stavéna efektivnost
¢innosti vetejné spravy, otdzkou je vSak demokraticnost rozhodovani a chovani vetejné spravy.
Proto se do poptedi dostava vice koncept new public governance (vice o cilech, principech a
nastrojich jednotlivych koncepti viz Hrabalova, Klimova, Nunvarova; Bovaird, Loffler).

Obsah tématu:

Typy fizeni. Faktory formovani zmén v fizeni vetfejné spravy. Ekonomicky vs. politicky styl
fizeni: new public management a new governance. Kontraktovani, vefejno-soukromeé
partnerstvi, fizeni vykonu, fizeni kvality, benchmarking, procesni management.

Kontrolni otazky:
1. Co je to new public management a jaké faktory formovaly jeho vznik?
2. Co je cilem new public managementu a jaké nastroje vyuziva? Jednotlivé nastroje

charakterizujte.

Co je podstatou kritiky konceptu new public managementu?

Co je to new governance, vysvétlete okolnosti vzniku konceptu new governance.

Na jakych principech je tzv. new/good governance zalozena?

Pomoci jakych postupti Ize realizovat principy new/good governance?

Definujte PPP projekt, jeho cile a rozdily oproti realizaci veiejného projektu klasickou

vetejnou zakazkou.

Co je to kontraktovani a jak se lisi od PPP.

9. Co je podstatou koncepce fizeni vykonu / fizeni kvality / benchmarkingu/ procesniho
fizeni

10. Jaky vyznam ma kvalita v fizeni vetejné spravy, jak se uplatituje benchmarking / total
quality management ve vetfejné sprave?

Nk W

*®

Aplikace:

1. Na ptikladu vetejné ptipadné neziskové organizace, kterou znate, dolozte ptiklady
ne/uplatiiovani principti new public managementu. Navazn¢ zvazujte, zda se objevuji
néjaké dysfunkce uplatiiovani principli new public managementu.

2. Na ptikladu organizace, kterou znate, popiste jeji systém governance a definujte jeho
prednosti a slabiny.

Doporucena doba studia: 22.10.-28.10.

8. Uvod do managementu: podstata manaZerské prace; etika, viidcovstvi a autorita v
organizaci

Literatura:
Zakladni: Robbins, Coulter, 2004: 20-41, 132-147, 416-445
Doporucena: Garriga, Mel¢, 2004: 51-71
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Uvedeni:

Management je proces koordinace pracovnich aktivit tak, Zze jsou dokonceny uU¢inné a
efektivné s nebo prostfednictvim lidi. Manazefi jsou lidé, ktefi se profesionaln¢ a z titulu své
funkce zabyvaji efektivnim provadénim cilevédomych aktivit a tuto ¢innost provadéji s druhymi
nebo prostiednictvim druhych lidi. Manazerska prace neni univerzalni, li§i se podle typu a
velikosti organizace, a podle fidici irovné, na které se manazer pohybuje. Aby se Clovek stal
manazerem, musi mit piisluSné znalosti a dovednosti. Manazerské funkce vychézi z ¢lenéni H.
Fayola a definuji typické Cinnosti, které manazer vykonava ve své funkci. Tyto ¢innosti tvori
manazersky cyklus prace: planovéni, organizovani, vedeni a kontrola. H. Mintzber pak
manazZery charakterizuje na zdkladé roli, které zastdvaji: interpersondlni, informacni a
rozhodovaci (vice viz Robbins, Coulter: 20-41).

Manazeti jsou na sva mista dosazovani a jejich moznosti néco ovlivilovat jsou zalozeny na
formalni autorit¢ a pravomoci, dané jejich pozici. Naopak lidii mohou byt také nékym
dosazeni, ale mohou se 1 neformalné vynofit v ramci urcitych skupin. Lidfi jsou schopni nad
rdmec ¢innosti danych formalnimi pravomocemi ovlivilovat ostatni. ManaZeti by v idedlnim
ptipadé méli byt také lidry (vice viz Robbins, Coulter: 416-445).

Dodrzovani urcitych formalnich i neformalnich pravidel ve firmach (oddé€lenich) je nezbytné.
Tato pravidla maji byt respektovana a maji ovliviitovat postupy provadéni vSech manazerskych
funkci. Soucasny management ve stale vétsi mife zdlraziuje spoleCenskou odpoveédnost firem,
socialni zodpovédnost vedoucich pracovniki, etiku a kulturu jejich jednani. Zda se manazefi
chovaji eticky ¢i neeticky, je vysledkem souhrnu interakci mezi urovni jejich moralky a dalSimi
proménnymi vcetné¢ osobnich vlastnosti a intenzity etickych problémii (vice viz Robbins,
Coulter: 132-147; Garriga a Melé).

Obsah tématu:

Management: Funkce a procesy managementu, manazersky pracovni cyklus (versus politicky
cyklus fizeni): planovani: organizovani, vedeni a kontrola. Soubor roli manazera (,,role set®).
Interpersonalni funkce, informacni a komunikac¢ni funkce, rozhodovaci funkce. Zména a interni
konflikt souboru roli. Principy efektivniho zvladani funkci manazera. Role set efektivniho a
uspésného fidiciho pracovnika. Manazerské dovednosti. Vyznam manazera v organizaci.
Manazer a vadce: viidcovstvi a autorita v organizaci. Spolecenskd odpovédnost a manaZerska
etika. Systémy managementu. Rizeni v riiznych ménicich se organizacich.

Kontrolni otazky:
1. Kdo jsou manazefi a co je podstatou jejich prace?

2. Definujte Gi¢innost a efektivitu a vysvétlete, pro€ jsou pro management dulezité.

3. Popiste strucné zékladni manazerské funkce.

4. Co je proces managementu a jak odrazi to, co manazeti délaji?

5. Popiste manaZerské role dle Mintzberga a jak je lze vyuzit k vysvétleni toho, co
manazefi délaji?

6. Popiste dovednosti, které Katz definoval pro manazery jako podstatné. Jak se méni
vyznam téchto dovednosti ve vztahu k urovni managementu?

7. Co a jakym zplisobem proméfiuje praci manazera?

8. Co je systémové hledisko a jak jej 1ze pouzit pii popisu prace manazeri?

9. Co je kontingenc¢ni hledisko a jak jej Ize pouZit pfi popisu prace manaZeru.

10. Co znamena koncept univerzalnosti managementu?
11. Popiste vyzvy a ocenéni pozice manaZera.
12. Jaky je rozdil mezi manazerem a lidrem?
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13. Rozliste vyznam slov autorita a organiza¢ni moc.

14. Jaké jsou zakladni vysvétleni viidcovstvi v osobnostnich, behavioralnich a
kontingenc¢nich teoriich?

15. Jaké jsou jednotlivé rysy viidcovstvi.

16. Jaké jsou faktory situace ve Fiedlerové modelu?

17. Vysvétlete typy vadcovstvi, které identifikuje Blake a Moutonova pomoci manazerské
miizky. Zatrad'te, ke kterym typiim teorie viidcovstvi patii koncepce manazerské
miizky.

18. Jakym zpusobem definuje zralost (pfipravenost) pracovnikli Hersey-Blanchardova
teorie vidcovstvi. K jakému typu teorie viidcovstvi patii H-B teorie?

19. Jake jsou rizné zdroje moci, které mohou lidfi vyuzit.

20. Pro¢ je kultura divéry na pracovistich diilezitd a jak ji mohou lidfi vytvaret

21. Jaky je vztah mezi zmociiovanim a vidcovstvim?

22. Jaky vyznam ma etika v praci manazera.

23. Popiste razné pohledy na manazerskou etiku.

24. Jaké faktory a jakym zplisobem ovlivituji manazerskou etiku?

25. Co je to spolecenska odpovédnost a v jakych oblastech je uplatiiovana?

26. Jaké jsou argumenty pro a proti uplatiiovani spolecenské odpovédnosti ve firmach?

Aplikace:

1. Na ptikladu manazera, kterého znate, vyhodnot'te role, které zastava, a zdivodnéte,
jaké by mél posilit a proc.

2. Navazné se zamyslete nad jeho manazerskymi dovednostmi (koncepéni mysleni,
dovednosti v oblasti interpersonalni, technické dovednosti), které jsou pro daného
manazera nejdilezitéjsi a proc.

3. Popiste viidcovsky styl vybraného manaZera a dolozte ptiklady. Navazné vyhodnotte
piednosti a slabiny daného stylu vedeni ve vztahu ke kultufe organizace.

Doporucena doba studia: 29.10.-4.11.
9. Rozhodovani, planovani a kapacity organizace dosahovat cile

Literatura:
Zakladni: Robbins, Coulter, 2004: 148-239, 263-282
March, Olsen, 1997: 92-102, 116-133
Doporucena: Blazek, 2001: 37-74
Thompson, Strickland, 1993: 20-56
Winkler, 2000: 15-22, 30-37
Winkler, 2007: 57-114, 157-200

Uvedeni:

Rozhodovani je podstatnou soucasti prace manazera, je jednou z priibéznych funkci manazera,
kterd se vice ¢i méné projevuje v prubéhu celého manazerského cyklu prace. Rozhodovani je
proces zahrnujici identifikaci problému, identifikaci rozhodovacich kritérii, pfifazeni véhy
k jednotlivym kritériim, formulovani alternativ, analyzovani alternativ, implementaci alternativy
a hodnoceni efektivnosti rozhodnuti. Raciondlni rozhodnuti je takové, kdy ma rozhodovatel
pfesné definovany problém, netesi Zddné konflikty z hlediska cildi, znd vSechny moznosti a ma
jasné preference, které jsou trvalé, nemusi celit Zddnému omezeni, pokud jde o ¢as a naklady a
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vybira tak, aby maximalizoval vynos. Ohrani¢ené raciondlni pfistup je takovy, kdy manazer
postupuje v ramci uréitych parametri zjednoduSeného rozhodovaciho procesu, ktery je
omezen schopnosti jedince zpracovat vSechny informace. Protoze neni mozné zpracovat
vSechny informace o vSech alternativach, manaZzeti hledaji spiSe uspokojujici rozhodnuti nez
maximalni. Manazefi pravideln¢ vyuzivaji pfi rozhodovani intuici. Intuitivni rozhodovani je
podvédomy proces, vyuzivajici zkuSenosti a usudky provedené v minulosti. Inkrementalni
model rozhodovani zdiirazituje postupné drobné zmény v procesu rozhodovani, rozhodovatelé
vnimaji problémy jako urcené pro neustdlé¢ redefinovani podle dostupny prostiedki feSeni.
Instituciondlni teorie rozhodovani klade diraz na pochopeni lidského jednani v rdmci
organizace, socidlniho uspotfadani nebo spolecnosti jako celku. Dochazi k interpretaci situace
v kontextu daného prostiedi, vybéru vhodnych pravidel jednani a ndsledné vybudovani davéry
ve stanovena pravidla, kterd jsou zaclenéna do systému. ManaZefi jsou stavéni pied dobie Ci
nedostatecné strukturované problémy. Dobie strukturované problémy jsou piimocaré, zname,
snadno definovatelné a jsou feSeny na zaklad¢ programovaného rozhodovani. Nedostate¢né
strukturované problémy jsou nové a neobvyklé, obsahuji dvojznacné ¢i nejasné a nekompletni
informace a jsou feSeny neprogramovanym rozhodovanim. Idealni situace pro rozhodovani je
takova, kdy manazer ud¢la pfesné rozhodnuti, protoze znd vysledky kterékoliv varianty.
Takova jistota se vyskytuje ziidkakdy. Mnohem realisti¢t&si je situace, v niz existuje riziko a
rozhodovatel musi odhadnout pravdépodobnost urcité alternativy a vysledkt. Kdyz neexistuje
ani jistota, ani pfijatelnd pravdépodobnost, rozhodovani zpravidla postupuje podle intuice. Styl
rozhodovani je dan tim, jaky je zpusob mySleni jedince a jakou miru tolerance
k nejednoznacnosti akceptuje. Muze pak rozliSit direktivni, analyticky, konceptni a
behavioralni styl rozhodovani (vice viz Robbins, Coulter: 148-169; Winkler, 2007; Blazek).
Dalsi z pribéznych manazerskych funkci je komunikace. Komunikace je pfedavani a
porozumeéni vyznamu sdéleni. Komunikace mezi manaZery a zaméstnanci je zdrojem informaci,
které obé¢ strany potiebuji k tomu, aby pracovaly ¢inné a efektivné. Manazerska komunikace
obsahuje interpersonalni komunikaci, neboli komunikaci mezi dvéma a vice lidmi, a
komunikaci v organizaci, neboli postupy, sité a komunikacni systémy uvnitt organizace (vice
viz Robbins, Coulter: 263-282; Winkler, 2000).

Planovani je zékladni manaZerskou funkci, obsahuje definovani cilii organizace, formulovani
celkové strategie pro jejich dosazeni a vytvofeni uceleného souboru planti pro integrovani a
koordinovani ¢innosti organizace. Cile mohou byt formulovany tradicnim pfistupem, kdy jsou
stanoveny vrcholovymi manazery a potom rozlozeny na dil¢i cile smérem doli, nebo na
zékladé managementu podle cilti, kdy jsou cile formulovany spolecné¢ se zaméstnanci a jejich
manazery, jejich plnéni je pravideln¢ hodnoceno, odmény jsou pfid€leny v zavislosti na
vysledcich. V dynamickém a nejistém prostiedi je strategicky management dilezity, protoze
poskytuje manazerim systematicky a uceleny nastroj pro analyzovani prostfedi, posouzeni
silnych a slabych stranek, pro identifikovani pfilezitosti a hrozeb, které jsou zakladem pro
formulovani strategii. Strategicky management je soubor manaZerskych rozhodnuti a aktivit,
které urcuji dlouhodobou vykonnost organizace. To zasahuje vSechny zakladni manazerské
funkce, tzn., Ze strategie organizace musi byt planované, organizované, realizované a
kontrolované (vice viz Robbins, Coulter: 148-239; March, Olsen; Thompson, Strickland).

Obsah tématu:

Etapy procesu rozhodovani (racionalisticky model) Strategicka analyza variant v podminkéch
urcitosti, rizika a neurcitosti. Logickd konzistentnost a adekvatnost rozhodnuti. Limity
racionalniho fizeni. Vyznam informaci a poznéavaci kapacity (Model omezené racionality
rozhodovani). Ridici situace, prostor a &as jako faktor rozhodovani. Kontingence podminek.
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Zména pozornosti pfi fizeni. (Inkrementélni model rozhodovéni). Hodnoty, legitimita a
diivéryhodnost alternativ jako faktor rozhodovani (instituciondlni model rozhodovani).

Vliv komunikace na rozhodovani: Rozhodovani jako kolektivni proces. Rozhodovani a
interpretace vyznamu rozhodnuti. Komunikace jako néstroj sbéru informaci, komunikace jako
presvédcovani. PresvédCovaci strategie. Komunikac¢ni bariéry.

Planovani v organizaci: vize, mise, ustaveni cilli, formovani strategii. Struktura cili:
strategické, taktické a operaéni cile. Cile a ukoly. Ukoly a role v organizaci. Hierarchie a
souvislosti cilli organizace: souvislosti mezi cili, strukturami, kulturou organizace a zptisobem
fizeni. Konflikty cili a jejich zdroje. Kapacity organizace dosahovat cile: personal a jeho
kompetence, mocensky vliv a autorita, finan¢ni zdroje a ¢as, koordina¢ni kapacita a
organizacni koheze. Ptistupy ke stanovovani cilii: tradicni vs. MBO. Strategické planovani,
vyuziti a mobilizace zdroji. Nastroje pro planovani a fizeni.

Kontrolni otazky:

1. Co je rozhodovani a kdo v organizacich rozhoduje? PopiSte organizacni a procesni
stranku rozhodovani.

2. Co jsou rozhodovaci kritéria a pro¢ jsou dulezita pro toho, kdo rozhoduje?

Popiste jednotlivé etapy procesu rozhodovani

Vysvétlete podstatu racionalni teorie rozhodovani/ teorie omezené racionality/

inkrementalni teorie/ institucionalni teorie.

Popiste tlohu intuice v rozhodovani.

Popiste dobte strukturované problémy a programované rozhodovani

Popiste nedostate¢né strukturované problémy a neprogramované rozhodovani

Jak se od sebe lisi rozhodovani v podminkach jistoty, rizika a neurcitosti?

Rozliste ¢tyii styly rozhodovani.

0. Jaké faktory ovliviiuji manazerské rozhodovani.

1. Popiste rozhodovaci problémy, o kterych se rozhoduje v pribéhu manazerské cyklu

préace.

12. Definujte komunikaci. Jaké typy komunikace obsahuje manazerskéa komunikace?

13. Vysvétlete vztah mezi komunikaci a interpersonalni interakci.

14. Jak dochazi k jednotné interpretaci slov pii komunikaci mezi 2 partnery?

15. Jakymi fdzemi prochazi komunikacni proces mezi piijemci a sdélovateli?

16. Popiste razné bariéry efektivni interpersonalni komunikace a vysvétlete, jak je manazeti
mohou piekonavat.

17. Popiste taktiky interpersondlniho ovliviiovani.

18. Odliste formalizovanou a neformalni komunikaci v organizaci.

19. Popiste ¢tyti zpisoby komunikaénich tokl v organizaci.

20. Porovnejte rizné typy komunikacnich siti.

21. Jaky vliv maji na manazerskou komunikaci a fizeni organizace nové komunikacéni a
informacni technologie.

22. Definujte pldnovani a jeho vyznam v organizaci.

23. Jaky je vztah mezi planovanim a vykonnosti organizace

24. Popiste rizné typy cili.

25. Jaky je rozdil mezi tradi¢nim pfistupem ke stanoveni cilii a managementem podle cila?

26. Jaké charakteristiky ma dobte definovany cilt.

27. Popiste typy konfliktl cild.

28. Popiste zasady efektivniho planovani.

29. Jaké jsou bariéry planovani?

30. Popiste riizné druhy kapacity organizace dosahovat cile.

W
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31. Popiste proces strategického planovani.

32. Co je monitorovani prostiedi?

33. Co je progndzovani a jak je jako technika pro planovani efektivni?
34. Co je obsahem procesu benchmarkingu?

35. Jak mohou manazefti ziskat udaje o jinych organizacich?

36. Jaké typy zdroji manazeti alokuji?

37. Proc je rozpocet oblibenym nastrojem alokace zdroju?

38. Proc¢ je projektovy management oblibenou planovaci technikou?
39. Popiste hlavni kroky procesu projektového planovani.

40. Popiste typy strategii na urovni korporace a na tirovni podniku.

Aplikace:

1. Specifikujte kritéria pro analyzu organizacniho rozhodnuti, uved’te priklad
organizacniho rozhodnuti (z vlastni zkuSenosti nebo zkuSenosti jiného), a stanovenych
kritérii analyzujte uvedeny ptiklad organizaniho rozhodnuti. Vyhodnot'te silné a slabé
stranky probéhlého procesu rozhodnuti.

2. Specifikujte kritéria, podle kterych byste identifikovali ptevazujici zptisob rozhodovani

v organizaci. Uved’te potfebné zdroje informaci a postup analyzy.

Uved’te priklad rozhodnuti a vysvétlete ho pomoci nekteré teorie rozhodovani.

4. Zvazte, jaké typy informaci jsou tieba pro vytvareni plant na riizné organizacni trovni.
Jaké organizaéni problémy mohou typicky vznikat v ramci jednotlivych krokii procesu
planovani v organizaci?

5. Navrhnéte zpiisob zpracovani organizacni analyzy procesu planovani. Specifikujte
kritéria, ptipadné indikatory, podle kterych byste analyzovali zptsob planovani v
organizaci. Uved’te potiebné zdroje informaci a postup analyzy.

6. Navrhnéte a specifikujte kritéria pro analyzu vnitiniho prostfedi organizace. V ¢em
nejCasteji spocivaji silné a slabé stranky organizace z hlediska vnitiniho prostredi
organizace pro plnéni cilli v organizaci. Zvazte rtizné organizacni kapacity pro plnéni
cilii v organizaci.

7. Navrhnéte a specifikujte kritéria pro analyzu vnéjSiho prostiedi organizace. Jaké
prilezitosti a ohrozeni z vnéjsiho prostfedi pro organizaci nejCastéji vyplyvaji z hlediska
dosahovani organizac¢nich cilti?

[98)

Doporuéena doba studia: 5.11.-11.11.
10. Proces uceni se a FeSeni organiza¢nich problémi

Literatura:
Zakladni: Thompson, McHugh, 2002.: 240-259
Doporucena: Armstrong, 2007: 443-481
Donelly, Gibson, Ivancevich, 2012: 662-677
Senge, 2007: 73-266

Uvedeni:

Procesy uceni a socializace jsou zasadni pro pochopeni teorie a praxe organiza¢niho chovani.
Chapani socializace a socidlntho uceni v organizaci jako dilezitych procest odliSuje
spoleCenskovédni teorie organizace od Cisté racionalistickych a ekonomickych teorii
organizace. V sociologickém pojeti se potifeby a hodnoty lidi méni v procesu uceni.
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V ekonomickém pojeti jsou potieby a zakladni hodnoty stabilni (osobni uzitek). Uceni je
proces zmény postoji a chovani jedince. Socializace je proces formovani subjektivni identity
Clena organizace a soucasn¢ jeho ovliviiovani organiza¢nim prostiedim, ucenim se a identifikaci
socialnich hodnot, norem, roli v organizaci, identifikace vhodného chovéni v organizacnim
prosttedi (vice viz Thompson, McHugh; Donelly, Gibson, Ivancevich) .

Kolbtiv cyklus uceni je jednou z nejrozsifenéjsich teorii uceni a ziskavani znalosti. Uplatiiuje se
v ramci zazitkové pedagogiky. Vychazi z toho, ze 80% lidského poznavani pochazi z vlastnich
zazitkli, a zésadnim zplisobem zvySuje zapamatovatelnost novych poznatk. Cyklus
schematicky popisuje Ctyfi faze procesu uceni tak, jak se podle Kolbeho odehravaji v bézném
zivoté: setkani se s konkrétni zkusenosti (zazitek), nasleduje pozorovani, premysleni, reflexe
zkuSenosti, dale vytvofeni abstraktniho pojmu, piedstavy, a nakonec experimentovani na
zéklad¢ ziskané zkuSenosti, testovani naucené¢ho. Obvykle se organizani uceni rozliSuje
v n¢kolika rovinach: uceni jednotlivell v ramci prostfedi organizace, uceni, které se déje ve
skupindch ¢1 tymech v ramci organizace, a uceni, které probihd napti¢ celou organizaci jako
celkem. RozliSuje se tzv. jednosmyckové a dvousmyckové uceni. Jednosmyckové neboli
adaptivni uceni je postupné a ptirtistkové uceni zamétené na zalezitosti a prilezitosti existujici v
celé Sifi aktivit organizace. Organizace, kde je normou jednosmyckové u€eni se, definuji jakési
zévazné promeénné, tedy to, co ofekavaji v podobé cilii a norem, a pak monitoruji a hodnoti
vysledky, a pokud je to nezbytné, podnikaji 1 ndpravné kroky, ¢imz uzaviraji danou smycku.
Dvousmyckové uceni se odehrava tehdy, kdyZz proces monitorovani iniciuje kroky, které maji
predefinovat zavazné proménné tak, jak si to zada nova situace, k niz mize dojit pod vlivem
vnéjsiho prostiedi. Organizace se naucila néco nového o tom, ceho je tieba ve svétle meénicich
se okolnosti dosdhnout a miize pak rozhodnout, jak toho ma byt dosazeno (vice viz
Thompson, McHugh; Armstrong).

Uceni se v organizaci/organizacni uceni je tfeba odliSit od ucici se organizace. Senge
charakterizuje ucici se organizaci jako organizaci, kde lidé soustavné rozsiruji své schopnosti
vytvaret vysledky, které si opravdové pieji, kde jsou péstovany nové a expanzivni zpusoby
mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace, a kde se lidé soustavné uci,
jak se ucit spolecné. Organizacni uceni je pfirozeny proces v organizaci, ucici se organizace
vyzaduje Gsili. Podminkou ucici se organizace je zména v chovani, kterd posunuje organizaci
k pozadovanému stavu, kdezto v organizatnim uceni se zdUraziiuje spiSe samotny proces
uceni, tedy to, jak se lidé a organizace uci. V tomto duchu mé koncept organizacniho uceni
deskriptivni charakter a zabyva se procesy uceni, které se vyskytuji v kazdé organizaci
piirozené. Na druhé strané pojem ucici se organizace zahrnuje pfedepsanou nutnost vytvofit
urcity idealni typ ¢i formu organizace. UcCici se organizace musi vynalozit usili pro
implementaci zmén, aby nastal rozvoj (ucici se organizace je forma organizace, zatimco
organizacni uceni je aktivita, proces v organizaci). Snaha o dosaZeni charakteristik ucici se
organizace jde skrze rozvoj organiza¢niho uceni, které pak jiz neni jen pfirozenym a
vSudypfitomnym procesem, ale zahrnuje reflektované zpracovavani zkuSenosti 1 praci
s hodnotami (vice viz Thompson, McHugh; Senge).

Obsah tématu:

Koncept uceni a feSeni problémi v organizaci. Pragmatickd teorie poznani, stupné utvareni
poznatku: problematicka zkuSenost, reflexe a pozorovani, zobeciiovani a konceptualizace
feSeni, ovéfovani feSeni v novych problematickych situacich. Koncept ,,evidence based
management*. Proces u€eni v organizaci. Uceni a socializace. Uceni, zména a inovace.
Organiza¢ni uceni vs. ucici se organizace.

Kontrolni otazky:
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1. Vysvétlete podstatu zkuSenostniho uceni a ucebni cyklus podle Kolbeho typologie stylti
uceni.

2. Vysvétlete proces uceni se v organizaci. V jakych rovinach probiha uceni se

v organizaci? Jaky vyznam ma socializace pracovnika v kontextu organiza¢niho uceni?

Vysvétlete, pro¢ je dilezita organizacni socializace pracovnika.

Vysvétlete rozdil mezi anticipacni a akomodacni socializaci pracovnikii?

Definujte jedno a dvou smyckové uceni.

Vysvétlete podstatu ucici se organizace. Popiste pét disciplin ucici se organizace podle

Sengeho.

V ¢em spociva rozdil mezi organiza¢nim u¢enim a ucici se organizaci?

8. Vysvétlete organizacni uceni a ucici se organizaci v kontextu organiza¢niho rozvoje.

I

~

Aplikace:
1. Jakeé kapacity organizace rozvinout, aby podpofily individudlni styl u¢eni pracovnik?
2. Na ptikladu organizace, kterou znate, popiSte zakladni charakteristiky procesu uceni se
v ni. Je vybrand organizace ucici se organizaci? Argumentujte.
3. Jak mize personalni pracovnik vyuzit rozdily mezi anticipacni a akomodacni socializaci
pracovnikti?

Doporucena doba studia: 12.11.-18.11.

11. Rizeni organiza¢niho konfliktu a zmény.

Literatura:
Zakladni: Robbins, Coulter, 2004: 313-339, 365-387.
Robbins, Judge, 2013: 445-477
Dalsi povinna: Hudson, 1987: 175-182
Tompkins, 2004: 26-39

Doporucena: Bouckaert, Peters, Verhoest, 2010: 13-66

Irving. Kap. 8 — Intergroup behavior and conflict.

Kotter, 1996: 17-158

Robbins, Judge, 2013: 271-333, 577-615

Uvedeni:

Formalizované skupiny jsou pracovni skupiny vytvofené organizaci, které jsou povétfeny
urcitou praci nebo urcitymi ukoly. Neformalni skupiny jsou skupiny ve spole¢nosti, které
vznikly pfirozené jako reakce na potiebu spolecenskych kontakti. Tymy jsou v organizacich
stale popularngjsi, protoze posiluji ducha spolupréace, uvoliuji prostor pro manazery, aby se
mohli vénovat strategickym problémim, umoznuji flexibilngj§i rozhodovani, vyuZzivaji
diverzifikaci pracovnich sil a obvykle zvySuji vykonnost (vice viz Robbins, Coulter: 365-387;
Robbins, Judge: 271-333). Prace ve skupinach ¢i tymech vyzaduje spolupréci, komunikaci a
koordinaci. Mintzberg rozli§il Sest zakladnich mechanismii koordinace. Rizné formy
spoluprace popisuje Hudson (vice viz Hudson; Tompkins; Peters, Bouckaert, Verhoest).

V ramei mezi/skupinovych ¢i mezi/organizanich vztahi mize dochazet ke konfliktim.
Miizeme rozliSit nékolik forem konflikth: intrapersondlni, interpersondlni, skupinovy a
meziskupinovy konflikt. Zdroje konfliktu mohou byt komunikac¢ni, organizacni ¢i osobni. Mezi
organizacni zdroje konfliktu mizeme zafadit rtizné typy pracovni zavislosti oddéleni, rozdilné
cile pracovnich skupin, rozdilné vnimani organizacnich procesti, poptavku po specialistech. Na
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zéklad& toho pak miize rozliit rizné typy konflikti. Ukolovy konflikt se vztahuje k obsahu a
cilim préace, vztahovy konflikt se zaméfuje na interpersonalni vztahy a procesni konflikt se
vztahuje k tomu, jak se prace provadi. Konflikt mize byt v organizaci funkéni nebo nefunkéni,
nefunk¢ni konflikty je potieba feSit, funkéni je naopak dobré stimulovat (vice viz Robbins,
Judge: 445-477; Irving).

Konflikt v organizaci je poslem zmén. V dnesni dob¢ plné neCekanych zmén vznikaji nadéje, ze
management konfliktu alespont ¢astecné umozni ovlddnout a fidit zmény, které dnes s velkou
rychlosti probihaji v hospodatském zivoté a v jeho organizacich. Zména v organizaci mize byt
pojata ruzn¢: zména jako pfirozeny proces, zména jako obrana proti nepfatelskym silam,
institucionalni zména, zména jako chaos, zména jako reengineering. Zména miize znamenat pro
lidi v organizaci ohroZeni, dokonce i tehdy, bude-li pro n¢ vyhodna. ManaZzeti by méli zvladat
minimalizovat odpor ke zméndm. Pro GspésSné fizeni zmeén je tfeba dodrzovat urcitd pravidla.
Existuji rzné pfistupy k fizeni zmén. Nejzndméjsi jsou Lewintv tiikrokovy model a Kottertiv
osmi krokovy plan pro implementaci zmén. Proces organiza¢niho rozvoje je manaZersky
proces, ktery pfipravuje organizaci na zadouci zmény (vice viz Robbins, Coulter: 313-339;
Robbins, Judge: 577-615; Kotter).

Obsah tématu:

Formalni a neformalni organiza¢ni struktury. Skupiny a tymy. Budovani skupinovych roli.
Skupinové, ,,mezi-skupinové® a ,,mezi-organizacni* vztahy a komunikace. (Mezi-) organizacni
spoluprace a koordinace: zdroje, mechanismy a nastroje koordinace. Spoluprace, konkurence a
konflikt mezi pracovnimi skupinami. Zdroje konfliktii: komunikac¢ni, personalni a organizacni
konflikty pti praci. Konfliktni pozice a role. Konfliktni potieby a zajmy pii praci. Konfliktnost
pozice manazera, profesiondla, street level byrokrata a zauceného pracovnika v organizaci.
Rizeni konfliktu v organizaci: redukce konfliktu a jeho podnécovani.

Vyznam konfliktu v organizaci a na postaveni jedince v procesu realizace zmeén. Mechanismus
zmén v pracovnich organizacich. Typy organizac¢nich zmén: vnéjskoveé a vnitiné fizena zmena,
restrukturace a instituciondlni zména. Zména a rozvoj organizace. Postup realizace
institucionalni zmény. Zdroje resistence ke zmeng.

Kontrolni otazky:
1. Jaky je rozdil mezi formalizovanou a neformalni skupinou?

Jaké existuji typy formalizovanych skupin v organizacich?

Popiste pét stadii vyvoje skupin.

Jaky je vliv roli na chovani skupiny?

Popiste vztahy mezi soudrznosti skupiny a produktivitou.

Jaké jsou vyhody a nevyhody rozhodovani ve skuping?

Proc jsou nékteré skupiny efektivnéjsi nez jiné?

Vysvétlete pojem vzajemné zavislosti 2 pracovnich skupin a charakterizujte tii rizné

typy jejich vzajemné zavislosti.

9. Jaky je vliv skupinové soudrznosti na individuélni vykon — popiste souvislost — rtizné
podoby tohoto vlivu.

10. Porovnejte skupiny a tymy.

11. Popiste funkéni, samoftidici, virtudlni a mezifunkéni tymy.

12. Jaké vlastnosti maji efektivni tymy?

13. Popiste zékladni koordina¢ni mechanismy podle Mintzberga.

14. PopiSte modely organizacniho souZiti a strategie spoluprace podle Hudsona.

15. Jaky vyznam ma spolupréace pro organizaci?

16. Vysvétlete rozdil mezi integrativnim a distributivnim vyjednavanim.

XNk W
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23.
24.
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29.
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32.
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Definujte organizacni konflikt, jeho vyznam pro organizaci a typy konfliktii. PopiSte
individualni a organiza¢ni hledisko hodnoceni konfliktu v organizaci.

Jaky je vztah mezi Girovni organiza¢niho konfliktu a vykonem organizace.
Definujte rizna pojeti zdroji konfliktu v organizaci.

Diskutujte vztah mezi feSenim/omezovanim a stimulovanim konfliktu v organizaci.
Jaké vngjsi a vnitini faktory vyvolavaji pottebu zmén v organizacich?

Kdo je agentem zmény a jakou roli hraje v procesu zmény?

Uved'te rizné typy organizac¢nich zmén.

Popiste zdroje resistence ke zmén¢

Popiste zptisoby snizovani odporu ke zmené.

Co je stres a jaké jsou mozné zdroje stresu., jaké jsou disledky stresu? Jaké jsou
individualni a organiza¢ni ptistupy k fizeni stresu?

Jaké jsou Ctyfi hlavni pfistupy k fizeni organiza¢ni zmény?

Popiste faze postupu realizace institucionalni zmény v organizaci.

Jaké faktory mohou pomoci zméné kultury organizace?

Jak mohou byt realizovany zmény kultury?

Rozliste programy trvalého zlepSovani kvality a reinzenyring procest.

V ¢em spociva rozdil mezi organizacnim rozvojem a organiza¢ni zménou?

Uved’te argumenty pro a proti zavedeni konceptu organiza¢niho rozvoje.

Aplikace:

1.

2.

Jaké typy problémil, tykajicich se pldnovani, organizovani a vedeni, musi byt pfi fizeni
tymu feSeny?

Zvazte, jaké organizacni konflikty mohou typicky vznikat v rdmci obecného postupu
realizace zmén v organizaci a jaké jsou zdroje téchto konfliktt. Navrhnéte nastroje pro
jejich feSeni ¢i stimulaci.

Specifikujte, jaké organizacni konflikty mohou typicky vznikat v ramci jednotlivych
krokti procesu planovani v organizaci a jaké jsou zdroje téchto konflikti. Zvazte také
hledisko organiza¢ni irovné, na které planovani probiha. Navrhnéte néstroje pro feseni
¢i stimulaci téchto konfliktd.

Uved’te priklad konfliktu v organizaci (z vlastni zkusenosti nebo zkusenosti jiného).
Specifikujte kritéria pro analyzu tohoto konfliktu a navrhnéte nastroje a postup jeho
fizeni a argumentujte svou volbu.

Navrhnéte zptsob zpracovani organizacni analyzy provadéni zmén v organizaci.
Specifikujte kritéria, ptipadné indikatory, podle kterych byste analyzovali zptisob
provadéni zmén v organizaci. Uved’te potiebné zdroje informaci a postup analyzy.
Uved'te priklad fizeni konfliktu (z vlastni zkuSenosti nebo zkusenosti jiného).
Specifikujte kritéria pro analyzu fizeni organiza¢niho konfliktu a dle nich analyzujte
uvedeny priklad fizeni organizacniho konfliktu. Vyhodnot'te silné a slabé stranky
probéhlého tizeni daného konfliktu.

Z vlastni zkuSenosti nebo zkuSenosti jiného popiste konkrétni zménu v organizaci, jak
byla realizovana, konfrontujte s Kotterovym modelem implementace zmén. Diskutujte
silné a slabé stranky realizace zmény popsaného piikladu.

Doporucena doba studia: 19.11.-27.11.

Prabézny test 2: zaddni 30. 11., odevzdani 3. 12. (témata 7-11)
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Priloha €. 2.: Instrukce k zadani seminarni prace

Formélni pozadavky: rozsah 6.000 - 6.500 slov. Standardni akademicky text, resp. stat’

k vybranému problému z prednesené latky, s vyuzitim ptedepsané a doporucené literatury.
Mozné jsou tfi typy seminarni prace:

1. Teoreticky zaméfena: pojednava komplexnéj$im zplisobem vybrané téma z prednesené latky,
konfrontuje mozné ptistupy k tématu, identifikuje problémy, hodnoti mozna feSeni. I kdyz vétsi
cast prace bude vedena v teoretické roving, minimaln¢ v zavéru prace je tfeba vysvétlit
(dovozovat) implikace zpracovaného tématu pro praxi fizeni v organizacich.

2. Empiricky zaméfena: prace zhodnoti podle definovanych hledisek a kritérii urcitou oblast
fizeni v urcité (zvolené) organizaci. V tom piipadé v prvni ¢asti prace je potieba vysvétlit
obecnd vychodiska pfistupu k analyze (vysvétlit a zdtivodnit vyuzité teoretické koncepty, jejich
relevanci a vyuziti, metodicky postup — zejména kritéria analyzy ve vazb¢€ na vychozi
koncepty).

3. Tvorba strategie organizacni reformy (pfesné zadani je v ptiloze €. 2 sylabu).

5. 11. PiedloZeni prvni Casti semindrni prdce
Typ prace: teoretickd nebo empiricka
Prvni cast prace musi ujasnit:

- problém (jeho kontext) a hlavné cil prace

- obecny rozbor tématu (relevantni koncepty, jejich vztah k problému) podle zaméreni
prace - teoreticka: konfrontace pristupu, identifikace probléemu k dalsimu zpracovani;
empiricka: obecna vychodiska a koncepty, metoda;

- dalsi postup — podle typu prace (teoreticka: probléemy ci otazky k dalsimu
rozpracovani; empiricka: kritéria hodnoceni konkrétni situace, pripadné indikatory —
tj. operacionalizace a postup zjistovani dat)

Typ prace: strategie tvorby org. reformy: prvni cast obsahuje krok 1 zadani

Na co si dat pozor:

Neni pfipustné, aby cil prace byl definovan ,,piiblizit”, ,,popsat* organizacni kulturu apod., o
tom jsou ucebnice. Je tfeba vyuzit literaturu k hlubsimu rozboru specifického problému,
aspektu, otazky. Tento problém je nejprve tfeba podle literatury identifikovat a definovat.
Doporucujeme si téma zuzit na specificky aspekt ¢i problém, sledovat v literatufe a
konfrontovat rozdilné ptistupy k nému. Nasledné se bud’ pokusit o jejich syntézu a dovodit
vlastni komplexni ndhled, ¢i o jejich konfrontaci (posouzeni argumentti rozdilnych nahledt na
problém) a zhodnotit resp. Posoudit argumenty a formulovat vlastni pfistup po dikladngjSim
rozpracovani problému (plati zejména pro teoreticky zamétenou praci). Neopomeiite dovodit
disledky pro praxi fizeni organizaci. V empirické praci musi byt napfed identifikovany a
rozebrany relevantni teoretické koncepty a vyjasnéno, jak je vyuzijete v empirické casti.

1.12. Prezentace prvni Casti semindrni prace na konzultaci
16.12. PredloZeni semindrni prdace

13.1. Dopracovani semindarni prdace (ve vazbé na pripominky)
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Navrh témat pro seminarni praci (Ize dale specifikovat):
Témata 1-6

- nakolik org kultura podporuje celkovou organiza¢ni-firemni strategii

- jak personalni fizeni ovlivituje org. Kulturu organizace

- jak koresponduje org struktura a org kultura organizace

- jaky je typ org. Kultury a jak to koresponduje zaméteni a ¢innostem organizace
- nakolik probihd zména org. Kultury Zddoucim smérem a implikace pro fizeni ?
- jaké faktory ovlivituji zménu org kultury a implikace pro fizeni

- vhodna zména org struktury s ohledem na rozvoj organizace

- potfeba zavedeni prvki ucici se organizace

- funk¢ni a disfunk¢ni projevy principu byrokracie v organizaci

- ptevladajici psychologickd smlouva v organizaci a implikace pro fizeni

Témata 7-11

- Limity organizac¢ni kapacity dosahovat cile (ptipadova studie konkrétni organizace)
- Faktory zvySujici politicko-organiza¢ni kapacitu dosahovat cile

- Etika fizeni konflikt v organizaci

- Vliv organiza¢ni kultury na feSeni konfliktu

- Genderové role, organizacni status a styly feseni konfliktu

- Vyznam komunikace s vetejnosti pro plnéni manazerskych funkci v rdmci NNO
- Inter/organizacni sité a adaptace na zménu

- Rizeni a vedeni organiza¢nich zmén

- Role poznani a hodnoceni pfi strategické analyze variant rozhodovani

- Volnost a riskovani v organiza¢nim rozhodovani ve vztahu k vykonnosti firmy
- Determinanty strategického planovani ve velkych organizacich

- Procesy uceni v organizaci

Zadani seminarni prace typu 3

Vytvorte strategii organizacni reformy v oblasti poskytovani verejnych sluzeb nebo
personalniho Fizeni.

1. krok: Urcete cil planované organiza¢ni reformy. Redlnd nebo jen predstavovana
organizace typu vladni instituce, magistratu, podniku atd. ma konkrétni PRAKTICKE
PROBLEMY s vykonem své spravni, politické nebo personalni &innosti v ramci
organizace. Vasim ukolem je popsat jeji problémy a stanovit strategicky cil organiza¢ni
reformy.

a. Definujte aktualni organizacni problém a urcete cile organizacni reformy.
Me¢éjte na paméti, Ze strategické cile vychazi jednak z reflexe kli¢ovych hodnot
managementu programu, a jednak z definice faktickych vlastnosti (pficin,
disledktt) daného problému.

b. Provedte SWOT analyzu.

1. Analyzujte vn&j$i prostfedi organizace a vyhodnotte ho z hlediska
moZnosti a ohroZeni pro planovani organizacni reformy.
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ii. Analyzujte vnitini zdroje organizace a vyhodnot'te silné a slabé stranky
organizace z hlediska reformnich cilt.

c. Prehodnotte cile organizacni reformy ve svétle SWOT analyzy a wurcete
alternativni reformni cile. Zékladni otazkou tohoto kroku je, zda-li jsou nase
cile realistické.

d. Vyhodnotte alternativy podle pravidel spravného rozhodovéani a vyberte tu,
kterd poskytuje organizaci nejvetsi konkurenéni vyhody.

2. krok: Naplanujte strategii zmény (jak se dostanete odsud tam?):

a. Konkretizujte cil organizacni reformy do podoby ukazatelii (pozorovatelnych,
ptipadné méfitelnych stavit), které budou signalizovat dosazeni uvedeného cile,
a strukturujte budouci plan intervence z ¢asového hlediska.

b. Promyslete, na jakych myslenkovych konceptech a teoriich miize byt planovana
zména zaloZena. Rozpracujte, jaké nastroje chcete pouZzit ve své strategii pro
dosazeni cilu. VétSina této Casti planovaci prace vychazi z dikladné analyzy
problému a jeho pfi€in.

c. Navrhnéte organizacni zajisteni reformy (realizacni systém). Formulujte plan
rozdéleni ¢innosti na jednotlivé dil¢i cile, navrhnéte personalni rozdé€leni na
jednotlivé aktivity, urcete kompetence potiebné pro plnéni ukoli, zamyslete se
nad ramcovym planem finan¢nich nakladd).

d. Srovnejte navrhované vlastnosti organizacniho zajisténi reformy s dostupnymi
zdroji a uvedte ocekdavana rizika realizace navrhované strategie organizacni
reformy.

3. krok: Kontrola ¢innosti organizace a vyhodnoceni zpétné vazby, v jaké situaci se
organizace nachazi. V piipad¢, Ze byly zjiStény odchylky od planovanych vysledkd,
planuji se korekce strategii.



