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 Komplexni organizace netrzniho typu plni radu funkci, které by nemohly
byt uspokojivé plnény firmami fungujicimi na trznich principech. V roviné
individualniho jednani pojima Downs uredniky jako bytosti orientované na
maximalizaci uzitku.

* Typologie ufednikui:
— kariéristé zameéreni na zvysSovani moci, prijmu a prestize
— konzervativci snazici se udrzet dosazené pohodli a bezpedi
— advokati, jejichz loajalita se upina na celou organizaci
— Statnici loajalni vici spole€nosti a své poslani spatruji ve sluzbé celku



Typy manazeru podle postaveni

Pojem manazer — z anglitiny (feditel, vedouci pracovnik, spravce), kde je
podminkou uspéchu splnéni pfedpokladlu pro fidici ¢innost na urcité urovni
(vrozené kvality, ziskané predpoklady)

Manazefri prvni linie - vedouci zaméstnanci, zodpovédni za pfidélovani ukolu
zameéstnancum, dohlizeni na jejich plnéni, pfichazeji s naméty pro manazery
stfredniho stupneé, vedouci dilny, vedouci Cety, predni delnici

Stiredni manazeri — pocetné skupiny fidicich pracovniku (vétSich podnikl),
vedouci odbornych, funkénich utvart, manazefi zavodu

Vrcholovi manazefri — pfebiraji na sebe zodpovédnost za vlastniky, pravnici,
kteri usmernuji a koordinuji vSechny Cinnosti organizace, na jejich Cinnosti
zavisi konecné vysledky organizace



Manazerské dovednosti

Technické dovednosti — prace se specifickymi
nastroji a technikami, znalost Cinnosti, ktere zahrnuji
metody, postupy a procesy

Lidské dovednosti — zpusobilost pracovat s lidmi,
citit se bezpecCne a svobodne vyjadrovat nazory

Koncepcni dovednosti — rozeznat vyznamné body
urcité situace

ProjekCni dovednosti — efektivné resit problemy a
najit reseni, ze ktereho ma organizace uzitek



Manazerskeé role

Aktivity, které musi manazer vykonavat v ramci svych ridicich
funkci na manazerské pozici

Interpersonalni — vystupuje jako predstavitel nadrizenych,
podrizenych spolupracovniku a na verejnosti

Informacéni — pusobi jako pozorovatel a Sifitel informaci

Rozhodovaci — vytvari strategicka organizacni rozhodnuti,

rozhoduje na pozicich podnikatele, FeSitele konfliktu, alokatora
zdroju a vyjednavace



Koncepce rizeni
Douglas McGregor

Teorie ,X“ je pfimé fizeni a kontrola v pevnych
hierarchickych strukturach organizace, odmeény a
tresty

Teorie ,Y“ je pfistup k zameéstnanci jako
potencialnimu tvurci hodnot, neprimé motivacni
metody, vztah podrizeny a nadrizeny



Konflikty

pochazeji z latinského slova conflictus

proces, ve kterém strany prozivaji rozpory pfri
uspokojovani potreb a zajmu

Druhy konfliktt

organizacni (konflikt, ktery vznika v ramci organizace
mezi vice lidmi, mezi oddélenimi)

interpersonalni (konflikt mezi dvéma a vice subjekty)



Pozitivni dusledky organizacnich konfliktu

konflikt podnécuje zmény (tam, kde neni konflikt, neni zména -
nemeénnost znamena stagnaci, konflikt znamena vyvoj)

konflikt podnécuje tvorivost (inovace - konflikty nuti myslet,
nachazet nova reseni)

konflikt zlepSuje kvalitu rozhodovani (uplatnuje vice uhlu
pohledu, nachazi vice variant reseni, hleda optimalni variantu)

konflikt rozviji prizpusobivost (konflikty jsou testem
prizpusobivosti - kdo je neni schopen resit, neni schopen se
adaptovat na zmény)

konflikt (otevreny, reSeny) uvolnuje napéti



Negativni dusledky organizacnich konfliktu

konflikty  zpusobuji  stres, frustraci,  pracovni
nespokojenost

konflikty vedou k narustu nemocnosti v souvislosti se
stresem a fluktuaci v organizaci

konflikty narusuji plnéni pracovnich ukolt a dosahovani
cilt, snizuji efektivnost organizace

konflikty poSkozuji image organizace



Zdroje organizacnich konfliktu

nekompatibilita cili (organiza¢ni jednotky maji cile, které jdou proti sobé,
individudlni cile jednotlivcu nejsou v souladu s organizacnimi cili)

vzajemna zdvislost (sdileni vybaveni, sekvencni zavislost, kdyZz se vysledek
prace jednoho pracovnika stava vstupem pro jiného, reciprocCni zavislost mezi
uredniky a servisnimi techniky)

nejasnost a prekryvani pracovnich naplni, nejasna pravidla
omezenost zdrojli (omezenost zdroju vede pracovniky, Zze o zdroje souperi)

rozdilné vnimani pramenici z rozdili kultur (odliSnost ndzord, postojl a
mysleni pramenicich z rozdild profesionalnich, organiza¢nich a narodnich
kultur)

komunikacni problémy



Prevence , nezdravych” konfliktl na Urovni organizace

rozvoj komunikacnich dovednosti, interkulturni
trénink
poskytnuti primérenych zdroju, je-li to mozné
nebo stanoveni a objasnéni pravidel rozdélovani
zdroju

podpora komunikace, poskytovani prilezitosti
pro komunikaci



Organizacni intervence za ucelem resSeni konfliktu

reSeni konfliktli prostrednictvim vyjednavani ucelem
vyjednavani je najit oboustranné prijatelné reseni
problému a dospét k dohodé

reseni konflikti prostrednictvim treti strany muze

Znamenat presun rozhodnuti sporu na nadrizeny organ nebo
soud, zfizeni funkce ombudsmana



Situace pro pouziti styla zvladani konfliktu

Soupereni

— kdyz je nutna rychla a rozhodna akce

— kdyz je nutné prosadit nepopularni opatreni
Vyhybani

— kdyz jde o malickost a jiné zalezitosti jsou naléhavejsi

— kdyz nevidite zadnou Sanci uspokojit své zajmy
PrizpUsobeni

— kdyz zjevné nemate pravdu nebo nejste v pravu
Kompromis

— kdyz cile a zajmy jsou sice dulezité, ale ne tak, aby staly za naruseni
vztah(

— pro dosazeni doCasnych urovnani ve slozitéjsich zalezitostech



