"Nejlepsi manazer je ten, kdo ma talent vybrat ty
spravné lidi a dostatek duvéry ddt jim prileZitost, aby
ukdzali, co umi“. Theodore Roosevelt

Management
shrnuti uciva



Systematické studium rizeni lidi na konci 19. stoleti.

Vyvoj nazoru rozclenujeme do fady myslenkovych etap :

» klasicky management, zahrnujici obdobi konce 19.
stoleti do tricatych let 20. stoleti;

» management ctyricatych az sedmdesatych let 20.
stoleti;

» management konce 20. stoleti;

» management na pocatku 21. stoleti.



Historicky vyvoj managementu - shrnuti

Skola védeckého fizeni — Taylor, Ford, Gant, Bat'a
KLASICKY Skola lidskych vztahé — Mayo

MANAGEMENT Skola spravniho fizeni — Fayol
Skola byrokratického fizeni - Weber
Procesni pristupy — Gulick, Urwick
MANAGEMENT4 Psychologicko-socialni pFistupy — Maslow, Herzberg
0.-70. LET , ;v
Systemove pristupy - Barnard
Kvantitativni pristupy — Arrow, Kantorovic
Empirické pristupy - Drucker
MANAGEMENT
KONCE 20. a
zaCatku

21. STOLETI



Management ?
O TFi zakladni ukoly

1. Stanoveni konkrétniho ucelu a poslani dané instituce, at jde o podnikovou organizaci,
univerzitu nebo nemocnici.

2. Zajisténi produktivity prdce a efektivnosti pracovnikt — vysledky pracovnikd.

3. Rizeni socidlnich disledkd ¢innosti instituce a jejich socidlnich povinnosti.

Manazer

Ve

innosti — kompetence;

L samostatna profese - aktivné realizuje fidici

L manazer - ve vSem co dél3, na sebe bere odpovédnost za konecny vysledek;

QO vykonny pracovnik odpovida jen za vlastni praci;



Vnitrni a vnéjsi prostredi organizace




Manazerské kompetence

0 Zpusobilost manazera uspésné vykonavat
prislusnou pracovni cinnost

1. Odborné znalosti
2. Praktické dovednosti

3. Socialni zralost




Planovani
(planning)

Organizovani
(organizing)

Manazerské
funkce

Kontrolovani
(inspection)

Vedeni

(leading)

Dosazeni cilli organizace a tim vlastné plnéni poslani managementu, muize
byt nejlépe zajisténo vzajemnym souladem v plnéni manazerskych funkci




Paralelni manazerské funkce

* Analyzovdni resenych probléemi
— Cilem je pochopit podstatu problému.

e Rozhodovani

— Proces, pri kterém manazer voli nejvyhodnéjsi
variantu reseni, na zakladé urcenych kritérii.
Posuzuje a hodnoti pozitivni a negativni dopady
jednotlivych variant. Podstata spociva v porovnani
variant a volby nejoptimalnéjsi varianty.

* Realizace — Implementace (vcetne koordinace)



Sekvencéni manazerskeé funkce
Planovani

® Planovani predchazi realizaci vSech dalsich naslednych
manazerskych funkci, protoze zahrnuje stanoveni cilu. Vysledkem
této funkce je plan.

® Podstatou kazdého planovani je:

v’ volba cile (strategie) SMART

v’ stanoveni prostredki k dosaZeni cile

v' uréeni nejvyhodnéjsi cesty k dosazeni cile (taktika)

* Typy planu:
a) Z hlediska casového horizontu

b) Z hlediska urovné rozhodovaciho procesu




Externi analyza

Analyza faktor(, které se nachazeji vné organizace, ktera je tedy nemiize
ovliviovat a ridit.

[ VYSTUP: PfileZitosti a hrozby ]

Mikroprostredi — blizké okoli organizace.

Dodavatelé

» Porteriv model péti
Odbératelé, zakaznici konkurenénich sil

Konkurence

Makroprostredi — obecné okoli organizace.

faktory politické, ekonomické, socialni, demografické, globalizace atd.

» SLEPT
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Externi analyza - nastroje

Porterliv model péti konkurencnich sil

> Konkurence mezi stavajicimi podniky
> Hrozba vstupu novych konkurentu

> Hrozba substitutd

> Vyjednavaci sila dodavatele

> Vyjednavaci sila odbératele

11
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Interni analyza organizace

Analyza faktorU, které se nachdazeji uvnitf organizace, ktera je muze
ovliviovat a Fidit.

[ VYSTUP: Silné a slabé stranky J

Zameéreni na:

Produkty Ci sluzby (vystupy)

Zdroje pro podnikani — financni, lidské, hmotné a nehmotné

Nastroje interni analyzy:
Modely , 75"

4P marketingového mixu
BCG matice

...Fada dalsich metod.
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Interni analyza — nastroje

Vysoky

Temporustutrhu

Nizky

BCG matice

OTAZNIKY HVEZDY

PSI

\

DOJNE
KRAVY

Nizky

> Vysoky
Relativni trzni

podil
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SWOT analyza - strategie

INTERNI ANALYZA
SWOT analyza
Pocetné silné stranky Pocetné slabé stranky

< Yy Strategie MAX-MAX (S -0) | Strategie MIN-MAX (W-0)
N Prevladajici vr 2 7 . . » - . .
> vl vie s Vyuzivani silnych stranek Prekonani slabych stranek

prIIEZItOStI L V7 Ve ré réd a4 4 ré a4 Ve réd
<Zt podniku a prilezitosti z okoli vyuzivanim pfilezitosti.
<
2 . ) _
o T Strategie MAX-MIN (S-T) Strateglev “{I,INV MIN,(W T
- Prevladajici PR s 2 Snaha fesit Spatny stav,
= Silné stranky jsou vyuzivany v s rer
X hrozby e napt. i likvidace
L pro eliminaci hrozeb .

organizace.
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Struktura organizacniho planu

Vyjasnéni ucelu planu

Strucné seznameni s organizaci

Vymezeni vlastni ¢innosti organizace — exekutivni souhrn
Analyza vnitfnich faktort organizace

Analyza vnéjsich faktoru

—> SWOT analyza

Stanoveni cila

Stanoveni strategie

0 9 N O U & L DD PRE

Rozpracovani strategie do takticko-operativnich plana

[ERY
©

Financni plan

=
=

Schvaleni planu

=
™

Realizace planu a nasledna kontrola 15



Organizovani

e Spociva v budovani provadéci organizacni struktury,
ktera vytvori vhodné prostredi pro efektivni spolupraci
jednotlivcu a skupin pri dosahovani stanovenych cila.

* Vysledkem organizovani je organizace.

Organizace ma zajistit:

* Bylo jasné, kdo a co ma délat, kdo je odpovédny za
vysledky

* Byly odstranovany organizacni prekazky pri uskutecnovani
planovanych Cinnosti

e Existovaly rozhodovaci a komunikacni sité nezbytné
k reSeni ocekavanych problémd.



Zakladnimi prvky organizovani jsou:
» specializace
» koordinace
» vytvareni Utvard

> rozpéti rizeni

» délba kompetenci

> formalizace



ORGANIZACNI STRUKTURY

o Zakladni charakteristiky klasifikace OS

v uplatnovani rozhodovaci pravomoci mezi OJ org. struktury;

v sdruzovani Cinnosti, které tvori hlavni obsahovou napln prace Ol.

o Doplnkové charakteristiky

v mira centralizace, resp. decentralizace rozhodovaci pravomoci
v delegovani

v €lenitost

v/ casove trvani



Plocha organizacni struktura

Strma organizacni struktura

V Maximalni rozpéti rizeni zavisi na radé
faktoru:

»Vykonnost vedouciho pracovnika

> Cas vynakladany vedoucim na jiné

K U C cinnosti nez fizeni podfizenych
»Vykonnost, kvalifikace, motivace, mira
samostatnosti podfizenych.
K S Cl{ Cl{ C| | »Ruuznorodost, opakovatelnost a slozitost

prace podfizenych

> Stupen automatizace fizeni.




Liniova organizacni struktura

> nejstarsi typ
> duUsledné uplatnovani principu jediného odpovédného vedouciho
> liniovy vedouci vykonava funkce liniové, specializované i odborné

Vyhody Nevyhody
«jednoduchost
organizacnich vztahu
*jednoznacnost pravomoci
a odpoveédnosti - kazen
*kratké retézce
informacnich vazeb

*nutnost univerzalnich
znalosti fidicich
pracovnikl — obtizné
uskuteénitelné

*zvySuje se centralizace

fizeni
*snizuje se kvalita
rozhodovani

Pouziva se jen u malych organizac¢nich soustav, s jednodussimi procesy,
jejichz rizeni nevyzaduje specialni znalosti, tzn. u¢asti specialistu.




* Linioveé stabni organizacni struktura

> Vv soucasnosti nejrozSirenéjsi typ
> zdkladem je linearni usporadani organizace
> vznikla kombinaci liniové a funkcionalni struktury:

a. liniova slozka
» tvoriji liniove utvary, usporadané dle principu jediného
odpovédného vedouciho.
> liniovy vedouci fidi svéreny utvar

b. Stabni slozka
> reakce na rostouci slozitost fizeni v organizaci.

> Stdb je tvoren odborniky specializovanymi na rGzné oblasti

rizeni.
» Ukolem Stabu je provadét Cinnosti zajistujici a podporujici Fidici
cinnost linioveho vedouciho Vedouct

1. Osobni stab
2. Specializované staby

Podfizeny A Podfizeny B Podfizeny C Podfizeny D



KRITIKA

Nepruznost a mala
adaptabilita na rychlé se
meénici vyrobni situaci 1
podminky rizeni

épatné komunikace v
systémech

Rust slozitosti rizeni
modernich podnikli ma za
nasledek rychly rust
mnozstvi informaci, coz
narazi na kapacitu LSS

S rastem podnikt dochazi
k pretizeni vertikalnich
kanala smérem nahoru,
ale také rozsirujici se pocet
specialistu

Liniovy vedouci si
prestava po odborné
strance se specialisty
rozumet

Reditel podniku

7
[
ditel B Redi v
stab —
7
Vedouci
provozu 2
ﬂ Stab |
v

rB

Mistr

C

Délnik

Délnik

Reseni :
Fayolovy mustky

Integrované komunikacni
systémy

Vytvoreni databazi
obsahujicich soubory dat a
programu pro vstup,
udrzovani, zpracovani a
vystup informaci

Liniovi vedouci 1 stabni
specialisté zacinaji tésnéji
spolupracovat.
Diverzifikace odpovédnosti.

Spolecna prace ,,miseni®
kompetenci, vzajemne se
doplnujici prekrizena
odpovédnost jsou stale
castéjsim rysem
soucasnych OS.



Vedouci

Podfizeny A Podfizeny B Podfizeny C Podfizeny D
Vyhody Nevyhody
Uplatnéni odbornosti v fizeni « Narust Stabnich utvart
pri zachovani jednoty rizeni
liniovymi vedoucimi * Neformalni obchazeni

liniovych vedoucich
Zvysuje se kvalita rizeni

UlehcCeni prace liniovym
vedoucim




Funkcéni struktura

Malé a stfredni podniky s
vysokou specializaci a
centralizaci rizeni

Rozpéti fizeni uvnitr
specializovanych
utvaru je velké

mezi specializovanymi
utvary vznikaji

Financni
reditel

Technicky
reditel

Personalni
reditel

Vyrobni
reditel

1
Reditel
jakosti

Obchodni
reditel




Vvhody:

 Efektivni vyuziti zdroju m W w

J ZvysSovani kvalifikace zaméstnancl
J Rychlejsi postup v kariére
J Strategicka rozhodnuti na Urovni TOP MING

J Stejna kvalifikace ,usnadﬁ_ui'_e komunikaci, koordinaci,
vymeénu informaci, kolegialita, tymovou praci

Nevyhody:
 Pomalejsi priibéh rozhodovaciho procesu — pretizeni TM
J Nutnost vysoké kooperace mezj Utvary, potieba
spoluprace vSech utvaru — velke naroKy na rizeni.
(1 Spatna koordinace utvaru, izolace, kompromisy
( Mald inovacni aktivita

J Vychovava specializované manazery, neuci je koordinaci
jednotlivych funkci




YV VvV

Divizni struktury

Vyrobkové divizni organizacni struktury

Do jedné divize spadaji vsechny utvary, které se vztahuji k urCitému produktu
nebo skupiné produktl, vedoucimu divize jsou podrizeny ruzné funkéni
cinnosti v divizi (prodej potravin, kosmetiky, domacich potreb).

Uzemni (geografické) divizni struktury
Vytvoreny dle umisténi zdrojl a zakazniku.
Manazer uzemni divize ma na starost urcity region.

Divizni organizacni struktura dle zakazniku

Jednotlivé divize se vénuji riznym typim zdkazniku.



Divize B

Divizni struktu Y mvrm muam mviss AUEE AR EYicE WU mUE EvicE

YV V. .V V V VYV V

YV VYV

Prednosti

Snizeni zatizeni nejvyssiho vedeni — zisky, ztraty.

Divizionalizace napomaha upevnit prikaznost vysledkl — vyroba, prode;.
Snizeni kooperacnich vztah( a tim i nakladl, zpruznéni fizeni.

Flexibilita vuci pozadavkim zakaznika.

Motivacni podnéty vedoucich se zvysuiji.

Vysledky divizi jsou prahlednéjsi.

Omezeni konfliktd mezi séfy divizi a vrcholovym vedenim, motivace.

Nevyhody

ZvétsSeni poCtu administrativnich mist.
Problém s obsazovanim mista vedouciho divize — celopodnikové mysleni.

Uprednostnovani kratkodobych vysledkd na dkor dlouhodobych cili spole¢nosti -
ztizeno strategické planovani podniku - egoismus.

Riziko ztraty kontroly vedeni nad divizemi.



Hybridni struktury

» Vznikaji kombinaci funkcni a divizni struktury s cilem posilit klady a potlacit
nedostatky obou struktur .

» Hybridni struktura je obvykle tvorena diviznimi jednotkami, ale zaroven
obsahuje funkéni utvary centralizované u vrcholového vedeni OJ.

Reditel
| Funkcni atvary
Personalni manazer Provozni manazer Finan¢éni manazer
Divizni atvary
Manazer prodeje komodity A Manazer prodeje komodity B

|
| |

| | | | | |

Nakupci Sekretarka Obsluha NakupCi Sekretarka Obsluha

Prodavadi Prodavacdi




Hybridni struktury

o Vyhody

Koordinace mezi divizemi a
uvnitr divizi
Centralizované funkce
umoznuji jednotné rizeni
divizi

Integrace cilt s ukoly -
centralizované funkce
prispivaji k plnéni spolecnych
cilt

Adaptabilita a efektivnost -
divize reaguiji pruzné na
prilezitosti a prekazky okoli

o Nevyhody

Pomalejsi reakce na vyjimecné
situace - nutny souhlas
vrcholového vedeni,
zpomaluje rozhodovaci proces
- divize jsou schopny
rozhodovat s vetsi znalosti
konkrétni situace

Konflikty mezi vrcholovym
vedenim a divizemi - funkcni
utvary zasahuji do divizi



Vyber a rozmisténi spolupracovniku

* Personalistika (HRM) je proces ziskavani potrebnych a
schopnych pracovnikd, jejich adaptace v novém prostredi
a udrzeni na zvolené pozici. Vyuziva poznatky z oblasti
psychologie, sociologie, prava a organizace prace.



Personalni ¢innosti v organizaci

Planovani pracovnich sil
Ziskavani pracovnikd — nabor ) g

S

Vybér uchazeél o pra- / seteciion |
covni misto

™ N

. Recruitment

] —= 9
S~ 7 zﬁgq /
’ v s 71 O ,“I Motivation / \ v \
Rozmisténi pracovniku —_— IR
a adaptace i | Empioyment Legisiaton, |
(e o ———--a- .
H Od nocen | Zam ESt Nan Ce - Human Resources Managemenf{

Propousténi zaméstnancé fr?i%fn
’ v ) Trade Unlons '
z pracovniho pomeéeru =

e g N .

Rewards 8ystems )
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Vedeni lidi

Je cilevedomy proces ovliviovani lidi tak, aby jejich
cinnost uspéesné naplnila firemni cile.

Vést a ridit lidi vyzaduje dvé zakladni dovednosti:
Vytvaret energii
Usmeérnovat energii

Styl vedeni (zplisoby vyuzZivani pravomoci):
Autoritativni styl

Demokraticky styl

Liberalni styl




McC. GREGOROVA TEORIEXA'Y

X

Tradic¢ni teorie rizeni

Lidé jsou ve své podstaté lini a
snazi se vyhnout praci.

Pracovnici se vyhybaji
odpovédnosti a radi se nechaji
ridit.

Protoze lidé neradi pracuji, museji
byt k praci pfinuceni systémem
odmeén a trestd a pfi praci museji
byt kontrolovani.

Existuje mala skupina lidi, pro
které to neplati. Ti jsou povolani k
tomu, aby Fridili a kontrolovali
ostatni.

Y

Humanisticka teorie rizeni

Pro clovéka je prace stejné
prirozenou aktivitou jako zabava
nebo odpocinek.

Clovék rad prijima samostatnost a
odpovédnost.

Schopnost samostatného
rozhodovani je v populaci silné
rozSifena, neni zalezitosti nékolika
malo jedincu.

Soucasné organizace nevyuzivaji
tento potencial jednotlivcli, snazi se
je kontrolovat a dirigovat.




Styl

Vyhody

Nevyhody

Autoritativni Je dosazeni Potlacuje individualni
pravidelného a Iniciativu a tvorivost.
vysokého vykonu
pracovnik.
Demokraticky Osobni zaujeti Demokraticky prubéh,
pracovniki, kteri se | zabere hodné casu, nez se
Ucastni na nalezne vyhovujici reseni.
rozhodovani.
Liberalni Samostatni jedinci Cinnost skupiny bez

(e

ziskaji vice prostoru.

Skupinova volnost,
vcetneé volby cilu.

vedouciho muze ztratit cil,
problémy v rozhodovani
(nepopularni rozhodnuti)

Laissez-faire
(volny prubéh

— ruka)
L —

Pracovnici s1 mohou
délat véci podle svého,
aniz by jim vedouci do

toho zasahoval

Potreba rozhodnout na
bazi vicekriterialniho
rozhodovani




Zajem o lidi a jejich potfeby

Manazerska/viadcovska mrizka

(Blake a Moutona 1964)

1 - gy Management

venkovského

L klubu

]

J

Tymovy
manazer

( Stfedni zajem ]
L o oba faktory |

AV
5-5

Ochuzujici ] Manazer
manajer technokrat
J \
/-
I/
1-1 9-1

Zajem o vyrobu, vykon

35
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Manazerskeé role

Manazer vystupuje v nékolika typech vztaht vuci:

- nadfrizenym,

- podfizenym,

- spolupracovnikiim,

- klientiim ¢i verejnosti.

Rizeni socidlnich systéma ovliviiuji nasledujici faktory:

Vlastnosti, osobnost vedouciho pracovnika manazera;

Formalni

Vedouci

Neformalni

Podrizeny

Spolupracovnik

Postoje, potfeby a osobnostni charakteristiky ¢lent fizené skupiny;

Zvlastnosti organizace (ucel, struktura, povaha c¢innosti, atd.);

Vnejsi prostredi — ekonomické, socialni, politické, technologické atd.




M aina ie IS ké ro I e (Henry Mintzberg )

* Interpersonalni role:
— Predstavitel
— Vedouci
— Spojovatel

* Informacni role:
— Pozorovatel
— Sifitel
— Mluvdi

* Rozhodovaci role:
— Podnikatel
— Resditel rugivych udalosti
— Distributor zdroju
— Vyjednavac



Moderni manazerskeé role

 Moderni pojeti manazerskych roli

= Role komunikacniho manazera vedouci pracovnic
= Role manazera ¢asu se denné ocitaji v

- I neustalém konfliktu
. Role manazera cilu ¢asto protichudnych

= Role manazera zmén roli, zajmu a
pozadavku

enadfizeny ocekava realizaci podnikovych cilli

ekolegové kooperativni chovani

espolupracovnici — podfizeni, ohled na jejich zajmy a potreby
estatni instituce a odbory vstficnost k jejich pozadavkiim




Motivacni teorie a nastroje

e proc se lidé chovaji jak se chovaji.

1. Teorie zameérené na obsah - co vyvolava a udrzuje urcité
chovani? Co lidi motivuje, jak jednotlivé skutecnosti lidi motivuji?

» Maslowova teorie hierarchie potreb
» Herzbergova dvoufaktorova teorie
» Teorie tfi kategorii potreb

2. Teorie zameérené na Proces - vysvétleni a popis procesu, jak je
chovani vyvolavano, rizeno, udrzovano a ukonceno.

» Teorie ocekavani — Vroomova expektacni teorie

» Teorie spravedlivé odmény



Maslowova teorie hierarchie potreb potreb

[ Uvedené potreby u \

Oblast pusobeni
clovéka existuji _
soubézné, nicméné k manazeru
vyznamneéjsi aktualizaci
potieb vyssich dochazi v
a7 pii urdité mite Potreba
e eaheace Podnétnost prace, pfrilezitost k

_&\naplném’ potreb niiél'chj
N ) o povyseni, prostor pro tvorivost,
potreba ztotoZnéni smyslu

;O vykondvané prdce se smyslem Zivota motivace k vysSim cil am
> Potreba uznani Povérovani odpoveédnosti 7
3 potreba sebelcty a ucty v ocich druhych, VVZ Nnam an i aktivitami
>8 4 V' v \ HH 4 H
IS Socialni potreby Stabilita pracovni skupiny,
a- potreba soundlezitosti — neformdlni vztahy socidlni interakce
5 Potreby jistoty a bezpeci BOZP, zaméstnanecké
;-rg potfeba ochrany pred fyzickym ohroZenim, potreba fyzického, vVhody
9 dusevniho a emociondliniho bezpeci
= Fyziologické potieby
-§ zajisténi fyzické existence jedince, hlad, Zizen, spdnek, klimatické, svételné Ci
’g akustické podminky
(a1

14.1.2020



Herzbergova dvoufaktorova teorie

* Frederick Herzberg -, The motivation to Work" (1958)
» Dve skupiny vzajemne odlisnych faktoru

1. Motivatory—(motivacni faktory) ovliviuji pracovni spokojenost. Jejich
pozitivni ucCinek se projevuje jako spokojenost, negativni ucinek jako
nespokojenost

- Dosazeni cile, uznani, povyseni, prace samotna, moznost osobniho rustu,
odpovednost

2. Frustratory— (udrzovaci, hygienické vlivy) ovlivauji pracovni
nespokojenost. Jejich negativni ucinek prinasi nespokojenost, pozitivni
ucinek neprinasi pocit spokojenosti, nybrz pouze absenci
nespokojenosti

- Vztahy s nadrizenymii podrizenymi, plat, jistota prace, osobni zivot, pracovni
podminky, postaveni




Teorie spravedlivé odmeny

J.S. Adams ,,Inequity in Social Exchange” (1965)
» sklon lidi k socidlnimu srovnavani, spojeny s tendenci k rovnovaze.

Zamestnanec Se srovnava s jinymi pracovniky:

» to, co do prace vklada;

v'€as, vzdélani, vycvik, zkusenost, dovednosti, tvorivost , prax, kladny
vztah k organizaci, vek, osobni kvality, vynalozené ussili, image osoby...

» Co za praci ziskava;
v'vydélek, priplatky, dalezité povéreni, kariéra, statusové symboly,

dobré pracovni prostfedi, moznost osobniho rozvoje, dobry vedouci,
uznani, ucast na rozhodovani...



Teorie spravedlivé odmeny

Jedinec porovnava své vklady a zisky s vklady a zisky
spolupracovnikd na stejné/podobné pracovni pozici.

Vyjadritelné vztahem:
P/2=Pi/ Z
» P aZjevklad a zisk daného jedince;
» PiaZije vklad a zisk srovndvanych osob.

Je-li mezi zZlomky rovnost, je dany vztah vniman jako
spravedlivy.

Objevi-li se mezi zlomky nerovnost v neprospéch daného
jedince, je dany vztah vniman jako nespravedlivy -> motiv k
odstranéni nespravedlnosti.



UPLATNOVANI PRINCIPU VOLBY ( ,
* Princip volby - dosazeni -
cile vyfesenim »
rozhodovaciho problému - }

Podstata rozhodovani

je mozné ucinit pomoci
vice nez jedné moznosti,
tzn. vice nez jednou
variantou.



http://www.pixmac.cz/fotka/%c5%beena+dr%c5%be%c3%ad+jablko+a+%c4%8dokol%c3%a1dy/000000224212

Rozhodovaci problém

* Problém = existuje odchylka (rozpor, diference)
mezi zadoucim a skutecnym stavem. Problémy
mohou byt:

— realné — stupen dulezitosti a naléhavosti
— potencialni — reakce na hrozby a prilezitosti, prevence

e NE SKUTEENE .
3 PANE REDAKTORE NAS
MANAGEMENT O ZADNYCH ]
= e PROBLE_ME_CH Nic NEVI

- A




Mira strukturace problému

Spatné strukturované problémy:
* nejashost v otazce cilu

— Cceho se ma ve vysledku dosahnout?
* nejasnost v otazce zadani
— kde problém zacina a kondi, jaké jsou jeho hranice?

* nejashost v algoritmu reseni
— jakym zpUsobem lze vubec problém resit?

Uvedené typy nejasnosti mohou vyplyvat z podstaty
problému nebo z nepochopeni, pripadné nedostatku
znalosti a zkuSenosti na strané rozhodovatele.

14.1.2020
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Hodnotici kritéria

* SLOUZi K POSOUZENiI VYHODNOSTI JEDNOTLIVYCH VARIANT
Z HLEDISKA DOSAZENI (STUPNE PLNENI) DILCICH CiLU.

Hodnotici kritéria klasifikujeme podle riznych hledisek a to
podle:
 formy vyjadreni na:
— Kvantitativni — dlsledky variant vzhledem ke kritériim jsou vyjadreny
Ciselné, napr. napr. pocet obslouzenych zdkaznikl, hodnota trzeb

— Kvalitativni — dusledky variant vzhledem ke kritériim jsou vyjadreny
slovné, napr. barva vyrobku, spokojenost s vyukou; dopad na image
firmy; ekologicka zatéz investi¢nich variant; motivace pracovnikU;
spokojenost zakazniku

* typu na:
— Vynosova - ,,Cim vice, tim |épe”“, napr. zisk, trzby, rentabilita, podil na
trhu,
— Nakladova - ,,¢im vice, tim hare”, napf. naklady, ztraty z nekvalitni
produkce, spotreba



Ruzna dulezitost hodnoticich kritérii

* Jsou —li hodnotici kritéria pro rozhodovatele razné dulezita
(vyznamna) nazyvame je kritéria diferentni (stejna dlleZitost =
kritéria indiferentni).

* U diferentnich kritérii musime provést stanoveni jejich
dilezitosti, tj. vahy napr. metodou alokace 100 bodu.

Priklad — Volba zaméstnavatele

Hodnotici | K1 - vysSe K2 - doba K3 - moznost | K4 - zacatek | Celkem
kritérium | mésicniho stravena na dalsSiho pracovni (soucet
platu cesté do odborného |doby vah)
Viha zaméstnani rustu
Alokace 100 bodu 40 20 30 10 100
Normovana vaha
v %

Normovana vaha 0,4 0,2 0,3 0,1 1




Definice MBO

« MBO je proces definovani cilu v organizaci tak, ze vedeni a
zameéstnanci (podrizeni) se dohodly na cilech a pochopili, co
je treba udélat v organizaci za Ucelem dosazeni téchto cila.

« MBO je proces fizeni, zameéreny na definovani cilt a ukolt pro
budouci smérovani firmy vzhledem k poslani firmy, zajisténi
prostredku k dosazeni dlouhodobych, strednédobych a
kratkodobych cila.



Vyhody MBO

v’ Nastroj koordinujici snahy zaméstnanct pro
dosahovani cilu organizace.

v’ Cile nejsou zadavany direktivné, jelikoz kazda sekce,
odbor, oddéleni.... si stanovuje formou rozkladu (z
cilt vyssiho radu) své viastni cile po linii ,,odshora
dolu”.

v Nastroj umoznujici objektivni hodnoceni vykonnosti.

v Podporuje motivaci ke zlepseni individudlniho
vykonu.

v Umoznuje identifikovat problémové oblasti vzhledem
k dosahovani cilu.



Uskali MBO

x Nutnost pochopeni metody manazery
x Casova naro¢nost

X Mnoho , papirovani"

x Obtiznost urcovani cilt

x Nebezpeci nepruznosti (mohou se zmeénit
podminky a cile se stanou zastaralymi)

X DUraz na kratkodobé cile
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MANAGEMENT




e Zkouskovy test obsahuje:
v’ 20 testovych otdzek
* Testové otazky jsou hodnoceny 0,5 bodu

* Vzdy 1 spravna odpovéd, nékdy ta nejvhodné;jsi.

* Prehledné oznacit odpovéd’!

v’ 4 oteviené otazky

Otazka vzdy obsahuje podotazky — zodpovédeét vsechny!
Hodné bodované — 10 bod za otazku

Odpovidat k véci, jen to podstatné, na co se otazka pta
Neuvadét obecna klisé

Nejde o kvantitu ale o kvalitu

Psat citelné, co je necitelné, neni hodnocené

Dobre formulovat a strukturovat odpovédi

V pripadeé potreby lze dodat Cisty papir, ale mél by stacit ten se
zadanim.



o

CAS
 Casovy limit na test — 60 minut.

 Nikdo nebude odchazet driv. Pokud hodné studentld dokondi drive,
odejdou na pokyn vyucujiciho najednou a pak je zase v ucebné klid.

VYSLEDKY TESTU
* Student musi ziskat nejméné 50% bodu, tedy 50 bodu z celkovych 100.
* Hodnoceni bude zapsané v systému do druhého dne.

e Student, ktery nechce prijmout jiné hodnoceni nez ,,nevyhovél”, musi toto
oznamit neprodlené po zapsani hodnoceni do systému, nelze pozdéji nez
do druhého dne. Nasledné mu bude prepsano hodnoceni na ,F“ a muze se
prihlasit na dalsi termin.

JAK SE PRI TESTU (NE)CHOVAT?
* Na lavici — psaci potreby, OP nebo vstupka a lahev s pitim. Nic jiného.
e Tasky budou zavrené a na zemi, nikde zadné papiry, mobil apod.

e Zakazano: komunikovat se sousedem, nahlizet k nému, hledat néco
v taskach, tahaky a mobily — zakazany!




Hodnoceni predmétu Management

Pisemna
zkouska
50 bodu

Otevrené
otazky

Pribéh semestru

Prezentace

1 na osobu

Formalni

1x15= 3
15b obsahova

cast

50 bodu

PriibéZné testy

11 na semestr

2
11x1="1 oteviené
11b otazky

a0,5b

Semestralni prace

1 ve dvojici

Formalni
1x24= a
24 b obsahova
cast




Hodnoceni

90 -100 1
80-89 1-
70-79 2
60-69 2-
50-59 3

0-49 4

Student ma vzdy k vykonani zkousky k dispozici jeden rfadny termin a dva
opravné terminy. Pokud se student pfihlasi na radny termin (prvni pokus) az
na posledni vypsany termin a nebude Uspésny, neni to dlivodem pro vypsani
dodate¢ného terminu. Student si tedy sam rozplanuje zkousky tak, aby mél
v ramci vypsanych termin0 rezervu pro pripadny opravny pokus.




Terminy zkousek




