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Organizacni Kultura




Organizacni kultura a uspéch organizace

« Kultura ovliviiuyje vykon organizace
e Cim jednotn¢jsi kultura, tim GspéSnéjsi organizace
e Jednotna, silna kultura = ,,otisk prstu‘‘organizace

— Identita zameéstnancu

— Hrdost/loajalita (r
— OdliSnost u organizaci, které jsou jinak podobné g"

e Proménlivost organizacni kultury v zavislosti na prostiedi
— dynamika a komplexnost prostredi




Definice konceptu organizacni kultury (Ulrich)

e ,.Shared mindset” — osvojene, sdilené mySleni
zamestnancu, zvnitinéni, podvédome mysleni/jednani

« Na Urovni celé organizace nebo jen jejich Casti

* ,,Shared mindset™ ve 4 zakladnich procesech:
— Tok prace (work flow)
— Informacni a komunikacni toky
— Rozhodovaci procesy
— HR procesy




Charakteristiky organizac¢ni kultury

« Uloha zakladatele
 Profesionalni vs. produktivni
* OrganizaCni ritudly, slavnosti, procedury, formality, jazyk
— Ritualy:
 Piichod, prijeti (poznat a internalizovat normy)
* Integrace (vytvareni norem a hodnot)
* PovySeni, postupu (motivovat k dodrzovani hodnot)

* Degradace (zménit nebo potvrdit normy a hodnoty)




Charakteristiky organizac¢ni kultury

Jednotnost Silna vs. Slaba

Organizacni
& Narodni

Formalizace




Proces utvareni organizacni kultury

Top
Management

Filozofie Organizaéni

zakladatelu kultura

Socializace







Typologie organiza¢nich kultur

vysledek interakce motivovanych jedincu,
ktefi se snazi uspokojit své potieby a resit své
vlastni problémy

ssvazany racionalni instrument pro dosazeni
specifickych cili

el welyoyidai i *maly lokalni obchod, poradenské

5 fi Adni incti firmy,vyzkumné insti
+velka firma, vladni instituce y,vyzKumne Instituce

estabilni systém socialniho radu sorganizace nabizi cleniim uspokojeni na zakladé
vztahtu, vzajemnosti, prinaleZitosti, spojeni

*podiizeni se autorité dominantnich

osob +lidé prispivaji do organizace, jiz se citi byt ¢asti

*mafie, tradi¢ni rodinna firma jihoamerického typu




Souvislost strategie a organizacni kultury

Decentralizace
Diferenciace
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Centralizace
Integrace




Profil firemni kultury (R. Quinn)

Flexibilita
L. citlivost vuci lidem, A. inovace, zmény
podpora a empatie a expanze
K. spoluprace pracovniki, B. pruznost vici klientiim,
tymova prace zakaznikim
J. rozvoj pracovnikii, C. hledani novych zdrojl
ziskavani znalosti a prilezitosti
V 4 Y 4
Interni 9 Externi
|. dokumentace ———
‘ a administrativa I /JD. financni vysledky,
y efektivita, naklady
H. kontrola toku informaci O : —
ve firmé E. realizace cilu, ukolu
G. standardizace, pravidla F. koordinace, organizace
ve firmé prace

Kontrola



VIiv narodni kultury na kulturu organizace




,Kulturni radce*




Kulturni dimenze (G. Hofstede)

» Vztah k autorité,vzdalenost moci(PDI)
— Mira nerovnosti ve spolecnosti o¢ekavana, akceptovana,

— Velka vzdalenost =velké rozdily mezi vrstvami, velka diferenciace ptijmi,
okazala prezentace postaveni, mala socialni mobilita

— Organizace hierarchicky usporadany, autority ctény

* Individualismus (IND)
— Orientace na skupinu nebo jednotlivce
— Harmonie, konsensus skupiny vs. Individualni rozhodovani

« Maskulinita (MAS)
— Maskulinni = orientovany na vykon, hrdinstvi, pokrok
» Agresivngjsi, pfimocare, konflikt fesi bojem
— Feminni = zaméfeni na vztahy, péCe o sebe a druhé, kvalita zivota,
prostredi
« Jemng¢jsi, citlivé)si, koflikt fesen vyjednavanim, kompromisem




Kulturni dimenze (G. Hofstede)

* Vyhybani se nejistoté (UAI)
— Zachazeni s spoleCnosti neurCitosti, reakce na nejistotu, nebezpeci

— Tolerance naroda viiCi nejistoté, tendence piredchazet a zabranovat
situacim, které nejistotu vyvolavaji

— Vysoka hodnota = nizkd ochota tolerance, tendence vytvaret
pravidla, zakony, normy, pevné socialni vztahy, struktury.
Konzervativni, xenofobni, uzkostnéjsi, stres

— Nizka hodnota — schopnost tolerance vici nejistoté
« Dlouhodoba orientace
« Kultury a organizace - Software mysli

o http://www.geert-hofstede.com/




Sémantika

Slovni konotace

Rozdily
v intonaci

_

Problémy
v mezikulturni
komunikaci

.

Rozdily
ve vhimani




Interkulturni komunikace

« Kulturni rozdily
« Usudky, atribuce

— Vnimani — obtiznost chapat chovani ¢lovéka, nezname-
li jeho kulturu, kulturni zazemi

— Stereotypizace — tendence organizovat informace dle
norem chovani urcitych skupin

— Etnocentrismus
* Neverbalni komunikace
— Pozdravy, gesta, osobni kontakt/vzdalenost




Organizacni design:

Organizacni struktura




Organizace — Vertikalni koncepce

Zpusob usporadani organizace
 Specializace prace

Rozdé€leni do utvaru a oddéleni

Retézec prikazu

Rozsah fizeni
Centralizace / Decentralizac




Mechanisticke a organickeé struktury




Rozsah rizeni

Faktory ovliviiujici pocCet lidi, ktefi reportuji manazerovi:
« Typ ukolu

— DulezZitost

— Rozmanitost

— SloZitost

 Stupen zadouci decentralizace
» Schopnosti podiizenych




Organizaéni struktura: Determinanty a vystupy

 Strategie

* Velikost * Mechanisticka ,\
* Technologie » Organicka

* Prostredi

Ovliviovano individualnimi
rozdily
a
kulturnimi normami




Jednoduchéa Byrokraticka

Zakladni design

organizaéni struktury

Novéjsi: virtualni,

Maticova bez hranic




Funkcionalni struktura




Funkcionalni struktura

Vyhody

«  Uspory z velkého objemu po funkénich jednotkach
— VSichni zaméstnanci ve stejnych prostorach, sdileji vybaveni
— Intenzivni vyuziti vybaveni, zatfizeni

e Umoznuje vysoke rozvinuti dovednosti zaméstnanci

« Zamértuje se na dosazeni funkcnich cilt

Vhodné pro:

« Stabilni a homogenni prostredi

« Rutinni technologie

« Mal¢ nebo stiedni organizace

* Prostfedi s nizkou vzajemnou zavislosti mezi funk¢énimi oddélenimi




Funkcionalni struktura

Mozné problémy:

Komunikace, integrace pramenici z funk¢ni orientace
Funk¢ni utvary €asto funguji jako autonomni utvary (,,s1los*)
Problémy méteni — pi1 narustu sluzeb lze tézko mérit podil funkénich
utvaru
Strategicke problemy

— Koordinace, komunikace

— Konflikty mezi funkénimi manazery

— Nadmérné politikateni

— Rozhodnuti shora pomala, byrokratické

— Top management ignoruje dlouhodobé probleémy, stiedni
management se snazi udrZet si pozice a je rezistentni ke zménam




Divisionalni struktura
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Divisionalni struktura

« Uspradana podle ucelu — produkt, trh, geograficke
usporadani

e Divize = samostatna ucetni stfediska, semiautonomni
organizace

e Uvnitt divizi Casto funkcionalni usporadani

» Specializované podpurne funkce byvaji pod ,,top
managementem, ale rozdéleny podle cilu divizi

e Centralni funk¢ni tvary se snazi o koordinaci a sjednoceni
strategii (napt. HR)

* Divize maji pfimo své podpurne funkce

« SBU




Divisionalni struktura

» Podporuje zaméteni na vysledek (zisk, spokojenost klienta, podil na trhu)
» Diky decentralizaci lepsi adaptaci a flexibilitu v nestalem prostredi

» Divize prebiraji zodpovédnost za svoje ,,produkty = top mgmt ma volné ruce
pro strategické uvazovani

« Lepsi interakce s klientem, pro néj jasny interface s organizaci

Vhodné pro:

» Velké organizace (umoZni decentralizaci)

e Stfedn€ nestabilni a proménlivé prostiedi

« Nerutinni, inovativni technologii, ktera se rychle vyviji

Nevyhody:

« Vysoke naklady, duplicity

» Loajalita k divizi, nikoli k organizaci
« Kompetitivni chovani mezi divizemi




Maticova struktura

Produktova orientace/mgmt Funkcionalni mgmt.

e




Maticova struktura

* Dvoji systém fizeni, autority (manazer=sluha dvou pant)

« Musi byt dobfe nastaveno po strance fizeni vykonu, povySeni, odménovani

Vhodné;

* Tam, kde jsou dvoji pozadavky na organizaci

« Tam, kde je tieba sdilet vzacné zdroje (lidské zdroje — nemohou vykonavat
jednu ¢innost na cely uvazek)

* Do vn¢jsiho externiho tlaku na zménu, nutnost specializace zaméstnancu ve
dvou oblastech

Nedostatky:
« Ambivalentni autorita — frustrujici, konflikty roli.
« Casové naroéné, vyzaduje Gasté schiize a feseni konfliktd

e Manazei1 museji byt zdatni v interpersonalnich dovednostech




Virtualni organizacni struktura

*Vhodné pro prostredi s velkou proménlivosti, naro¢né na
flexibilitu adaptabilitu

*Vyuziti subkontrahovani, outsourcingu

* Clenové networku se mohou neustale proménovat

*Forma se vyviji pribézné
‘ ‘ *Jediny stabilni tym v centru urcuje:
‘ *Strategii
*Toky zdroji

*Minimalizace rezijni naklady

«Maximalizace flexibility




