Management sociálních služeb

Management je předmět interdisciplinární. Svojí podstatou zasahuje do mnoha oborů. Uplatňuje se zde proto psychologie, sociologie, marketing, politologie, ekonomie, účetnictví, informatika atd.

Management = jak identifikovat lidské potřeby a jak je naplnit, jak se orientovat ve společenských potřebách. Nejobecněji ho lze charakterizovat jako souhrn všech činností, které je třeba udělat, aby byla zabezpečena funkce organizace.

Skládá se ze 4 základních prvků: 

1) řídící subjekt

2) řízený objekt

3) prostředí

4) cíl

Efektivní řízení je funkcí cílu a prostředí. Jde o celistvost řídícího procesu. Celek nemůžeme definovat pouze jeho jednou částí.

Definice syntetická: Management jako soubor navzájem provázaných a závislých procesů postupně směřujících k tvorbě, užívání a rozvíjení soustavy, která je složena ze subsystémů, cílů, řízeného objektu, prostředí a řídícího subjektu a směřuje k prosperitě podniku v podmínkách udržitelného rozvoje globálního světa.

K věcné úplnosti patří i úplnost v čase a v prostoru. Pomáhá nám k tomu abychom si mohli proces identifikovat.

Řízení jak lze také česky nazvat management by mělo propojovat vertikálně (ve směru nadřízenosti a podřízenosti, tj. na různých stupních řízení) a horizontálně (tzn. na stejném stupni řízení) útvary a pracovníky ve firmě prostřednictvím plánování, implementace, organizování, kontroly. V praxi toho lze dosáhnout pouze za předpokladu efektivní komunikace. Tyto aktivity bývají označovány jako manažerské funkce, zvláštní postavení mezi nimi zaujímá rozhodování, které představuje součást každé řídící činnosti.

1) Sociální práce je klíčová společenská potřeba a současně politický problém    ( umět se postarat o strádající a umět vytvářet k tomu potřebné podmínky! Nezisková organizace = občanská společnost, musí se vyrovnat s rozpočtem, který mají k dispozici.

Sociální služby se z hlediska financování pohybují po úsečce.

                                         Zde se pohybuje většina org.,

                                         nestačí pouze peníze od státu. 

                                         Nutný sponzoring a fundraising.

I----------------------------I---------------------------------------I----------------------------------------I

100%                                                                                                                                0%

fin. stát. rozpočet                                                                                     100% fin. něčím jiným

50-100 tis.organizací v ČR, z toho 48% organizací je zcela závislých na státním rozpočtu, 50% závisí částečně.

Sociální práce je problém ekonomický = problém politický. 

Neziskové organizace coby prvek nezávislé a samo-organizující se občanské společnosti (pozor!! Zisk nebo alespoň vyrovnaný rozpočet musí mít nutně, ale přebytek nerozděluje mezi vlastníky či akcionáře, ale reinvestuje zpět do vlastního růstu)

2) a) příležitosti na trhu práce

potřebné občany (stejně jako nabídku k zaměstnání) lze velmi schematicky rozdělit na postižené:

· sociálně (vězení, domy na půl cesty, kojen. ustav, domy pro seniory poradny pro uprchlíky, dětské domovy,..)

· smyslově (střediska pro nevidomé, slabozraké, neslyšící,…)

· mentálně (Alzheimerova centa, denní stacionář, děti po mozkové obrně)

· fyzicky (rehabilitační centra, fyzioterapeutická centra, kluby paraplegiků)

· drogově a jinak závislí

b) jiná možná pracovní uplatnění

· nadace (soukromé, institucionální)

· farní či diecézní charity, diakonie

· podnikové marketingové útvary

· výcvikové a vzdělávací agentury

· agentury pro průzkum trhu a veřejné mínění

· obecní, městské a krajské úřady (útvary soc. práce)

· úřady práce, pedagogicko-psychologické poradny

· služby zejména asistenční a chráněné bydlení, programy či pracoviště

· nemocnice

· domy mládeže

· lobbyistické organizace, kluby

Řízení je nutné vnímat jako nákladovou položku. Jde o to vejít se do peněz, které mám k dispozici. Dělat velké výkony za minimální náklady.

Předmět vznikl sloučením předmětů: marketing, fundraising, kariéra, informační systémy a technologie.

SOUSTAVA PODNIKOVÉHO MANAGEMENTU









Čáry směrem dolů jsou zpětná vazba

1. Jaká služba je poptávaná

2. Co k tomu budeme potřebovat

3. Koho k tomu budeme potřebovat

4. Jak to budeme řídit

Změna v jednom subsystému vyvolává většinou změny v ostatních subsystémech a v soustavě jako celku (kojeňák ( DD). Management jedná o procesech, které se týkají zakládání, rozvíjení,… soustavy. Mluvíme o komplexnosti. Potřebujeme mít soustavu šitou na míru. Je to téma o trhu práce. Obecnost je důležitá pro vlastní tvořivost.

ONTPLACEMENT = soubor služeb, které poskytují velké firmy balíček služeb lidem, které propouštějí. Aby zvládli trauma, že odchází. S tímto balíčkem je větší šance se uchytit.

ZÁKLADNÍ POJETÍ SOC. SLUŽEB

1. Nutno se orientovat ekonomicky a politicky

· je nutné vědět kolik peněz potřebuji k provozování organizace, že je to součástí veřejných služeb. Veřejné služby zahrnují kromě sociální práce a péče, zdraví, vzdělávání, kulturu, obranu, dopravu,…

· státní rozpočet to nestačí financovat, stát si udělá rozpočet, aby tyto služby mohl utáhnout

· populace stárne, přibývá migrantů, závislých lidí

· jde  o oblast trvalého napětí ( a proto se ze sociálních služeb stává problém politický, tlačí na státní rozpočet, který kontrolují poslanci a politické strany. Každá změna postoje a systému je spojena se změnou postoje politických stran

· chceme-li změnu je nutno změnit zákony,  k tomu může politiky dotlačit občanská veřejnost, která musí být politická

· proto je nutné se naučit lobbovat: proč je situace neúnosná a proč je nutné to změnit

2. Na politice záleží jak budou sociální služby ve společnosti organizovány

	Klasická sociální demokracie

(stará levice)
	Thatcherismus v neoliberalismu

(nová pravice)

	· všudypřítomná účast státu v sociální i ekonomické sféře života

· převaha státu nad občanskou společností

· kolektivismus

· keynesiánské řízení poptávky a korporativismus

· omezená úloha trhů: smíšená ekonomika v sociálně tržním hospodářství

· plná nezaměstnanost

· silné rovnostářství

· komplexní pojetí soc. státu, které své občany chrání „od kolébky do hrobu“

· lineární modernizace

· nízké ekolog.vědomí

· internacionalismus

· součástí bipolárního světa

· Itálie, Francie, Německo

· Stát neumí řídit
	· min. role státu

· autonomní občanská společnost (odpovědnost), soc.pol. v hodnotových systémech byla odpovědností jednotl., rodiny, skupiny, obce, církve

· tržní feudalismus

· morální autoritářství a silný ekonomický individualismus

· selektivnost trhu práce stejně jako u ostatních trhů

· akceptovaná nerovnost 

· tradiční nacionalismus

· soc. stát jako záchytná síť

· lineární modernizace

· nízké ekolog. vědomí

· realist. teorie mezin. uspořádání

· součást bipolárního světa


· cesta lepších soc. služeb je cesta lepší politiky

· současná realita je ovlivněna globální realitou ( třetí cesta

· SYNERIE: aktivity, které dohromady vykazují větší efekt než ten, který by dosáhla každá složka samostatně (A. Giddens – kniha „Třetí cesta“)

· nedělat kompromisy, ale dokázat stavět na silných stránkách obou pol. směrů (Chamurapi, 19. stol. Otto von Bismark)

· do konce 19. stol se ve všech státech začala uplatňovat cílená politika 

· soc. služby se začali realizovat v duchu místních hodnot

· Holandsko, Belgie – neziskovou

· Rakousko – velká účast státu

· neziskový sektor se vyvíjí a překrývá se s osobními službami, osobní přístup k zákazníkovi, stává se odvětvím lukrativním. Týká se to především zdraví, zábavy, osobní přitažlivosti pro ostatní, vzdělávání, společenským stykem, individuální podněty (= zábavné aktivity, soutěže), rodinného života, finanční poradenství

· oblast služeb je dynamická

Soukromé a neziskové organizace jsou lepší = levnější, citovější, dokonalejší .

· v USA 60% dospělé populace alespoň 3h týdně dělá zadarmo. Do Čech se dobrovolnictví příliš nedostalo.

· „Lépe, rychleji, levněji“ ( protože i tady na nás čeká konkurence

·  O 1 klienta se utkávají státní instituce, soukromé, neziskové org.

· firma raději služby koupí než, aby to udělala sama (je to levnější)

· stát si např. soukromou firmu objedná, aby řídila př. věznici

SYNERGIE 1+1=3

ONTSOURCING = nákup služeb, firma si služby raději koupí, než aby je dělala sama

MARKETING

= téma o fungování trhů, tedy o nákupu a prodeji, výroba předem již prodaného zboží

- jeho podstata je v tom umět vyrábět věci, které mají zaručený odbyt

- v nejobecnější podobě je to pro české firmy obrovský problém ( firmy se snaží vnutit zákazníkovi to, co umí vyrábět. Nesnaží se dost vyrábět to, co zákazník potřebuje

- v  managerské abecedě je písmenkem A ( Marketing

· 1. krok je nejtěžší, nejrizikovější, ale nelze ho obejít. Vodítkem k tomu je průzkum trhu

DRUCKER – situaci lze přiblížit, když se vžijeme do role zákazníka – co chce, co potřebuje, vžít se do role a stát se nákupčím

· profesionalita je v tom, že se dokážeme do nich vžít

· každý člověk potřebuje žít v komunitě, jsou to sociální lidé

· tím pojmenováváme náš produkt, naši službu

· úspěch organizace stojí  a padá s tím jak si dokážeme definovat smysl svého bytí, produkt má velkou hloubku ( nutno umět problém nadefinovat

Marketingový mix

= celek (5,7,11)

· prvky, které nutně musíme vnímat abychom byli schopni prodat

· produkt, place (distribuce), promotion (propagace), price, u služeb je důležitý také personál

· každá instituce si musí umět těch 5P dát dohromady

· musíme být schopni pojmenovat to co nabízíme vyčerpávajícím způsobem

PRODUCT






Kvalita výrobku je závislá na všech 4 vrstvách.

· důležité jsou podmínky prodeje, distribuce

· 4. vrstva se týká přímo podniku

· integrovaný produkt chápeme v širších souvislostech, jen vlastní produkt nestačí

PLACE (distribuce)

-  aby se dostal výrobek (služba klientovi co nejrychleji do rukou) je třeba vybudovat 
    distribuční cesty, distribuční  kanály

- logistický řetězec: suroviny – výroba – velkoobchod – maloobchod – zákazník

- každá služba má v čase dynamiku

POSLÁNÍ

· jednou větou naformulovat poslání naší organizace

· je třeba abychom se uměli vžít do role nákupčího našeho klienta. Nesnadná úloha o tom, co je pro našeho klienta důležité, co má pro něj cenu, jaké chce služby

· anketa, průzkum

Dobré instituce si periodicky ověřují nakolik se jim daří přiblížit ke klientským potřebám a jak se jim to daří. Důležitá je denní zpětná vazba. Je nutné být v obraze, vědět, co se od nás očekává.

PROPAGACE

· žádná služba si zákazníka sama nenajde

· je nutné zákazníka najít, reklama, komunikační mix

· pouze s reklamou se nevystačí, osobní prodej, public relations (= vztahy k veřejnosti)

· je nutné umět informaci klientovi postavit do cesty tak, aby jí nemohl obejít

· profesionál ví o svém zákazníkovi úplně všechno: kdy ráno vstává, jak vstává, co čte, kudy jde do práce ( je nutné dělat reklamu cílenou a efektivní

· dostat informace na to místo, kam patří je náročné

· Public relations: úloha, která velmi úzce souvisí s prezentací a která staví na důvěře = soubor technik směřujících k eliminaci závislosti organizace na vnějším prostředí

· firmě dá hodně práce, aby si uměla vybudovat stabilní vnější prostředí ( prostřednictvím PR technik přebudovat firemní pochody (= budování důvěryhodnosti)

CENA

· správnou volbou ceny si můžeme odbyt výrobku vylepšit

· rozlišujeme různé typy cen:

1. Nákladová cena – vzniká kalkulací, součtem všech nákladových položek, které jsme na výrobu nebo službu vynaložili, výsledkem je částka, která nám říká kolik ten výrobek stojí

· prodejní cena musí být vyšší než náklady, pak máme šanci na trhu přežít

· říká nám opravdu jak na tom s tou výrobou jsme

2. Prodejní cena – nákladová + zisková přirážka

3. Konkurenční cena – prodejce si hlídá cenu konkurence a svojí cenu té konkurenční přizpůsobuje

4. Zákaznická cena – kolik je ochoten zákazník za tu službu dát

5. Smluvní cena – zákazník a dodavatel se domluví na ceně

Je nutné být v obraze, zač to samé co produkuji já, prodává konkurence. V současné době stoupá cena nafty. Různí výrobci využívají různých cen. Každý by měl znát cenu nákladovou! Katastrofa nastává, když někdo nezná vlastní náklady a nevědomky prodává pod cenou. Neziskové organizace se musí vejít do peněz, které dostanou. Musí si hlídat vlastní náklady (mzdové, materiální, režijní). Mohou utratit jen to, co mají k dispozici. Mohou jim nějaké peníze zbýt a převést je do dalšího roku.

PERSONÁL

· téma o kvalifikaci, aby lidé kteří poskytují činnosti a služby, to dělali správnou formou

 ( kvantitativní – aby se zákazníkům dostalo všech služeb a aktivit, které jsme slíbili a 

                             jejich třeba

        ( kvalitativní – aby to bylo činěno s lidským přístupem, citlivě. Není pouze záležitost kvalifikace a psychické složky člověka. Ale člověka jako komplexní ucelené bytosti. Moderní personalistika je zaměřena na výběr člověka na správné místo. Zvyšování kvalifikace během zaměstnání, celoživotní vzdělávání.

Člověk je nedělitelnou součástí marketingu. Je to celek, a nelze něco z něho vynechat.

FUNDRAISING

= získávání peněz, prostředků

· klíčovým pojmem jsou zdroje (= peníze, které potřebuje org. k provozu)

ZDROJE – vlastní: vlastní činnost, nebo je máme od klientů)

                  - cizí: domácí           soukromé (od jednotlivců, dary, dědictví)

                                              veřejné          státní (z rozpočtu)

                                                                           nestátní (nadace, sbírky)

                      zahraniční – soukromé

                                                - veřejné

Povinná disciplína v oblasti sociálních služeb je získávání peněz těmito technikami.

Při plánování fundraisingu postupujeme systematicky:
1. Srozumitelně a stručně definujte své poslání tak, aby s ním byli všichni členové vaší organizace srozuměni a aby byl každý schopen ho kdykoliv sdělit a vysvětlit.

2. Určete si konkrétní a měřitelné cíle, z nichž bude potenciálnímu dárci zřejmé, že jste schopni jich v určitém časovém období dosáhnout. Finanční plán na rok – z jakých zdrojů se skládá.

3. Zpracujte realizační a časový plán vašich aktivit (kdo, kdy a co udělá) a na jeho základě vypracujeme roční rozpočet.

4. Ujistěte se, že vaše činnost skutečně reaguje na potřeby společnosti.

5. Zapojte dobrovolníky, ať se podílejí na všech vašich fundraisingových aktivitách.

6. Vyberte metody, které budete používat pro získávání peněz. Volba vhodného způsobu fund. závisí na řadě faktorů: kolik peněz potřebujete získat, kolik času máte k dispozici, jaká je pravděpodobnost úspěchu.

7. Sestavte seznam zdrojů, které pro vás připadají v úvahu – např. zda budete žádat o příspěvek ministerstvo nebo se obrátíte na místní podnikatele. Při optimálním rozložení zdrojů tvoří 2/3 celkového objemu financí velké dary a 1/3 dary malé. Pokusíte se třeba získat velký grant z nadace a doplňte ho sbírkami a pořádáním veřejných dobročinných akcí. Nezapomeňte, že na jakékoli veřejné sbírky potřebujete povolení místního úřadu, pokud je děláte jen ve vašem městě, nebo ministr. vnitra, pokud se pohybujete po celé republice.

8. Specifikujte okruh dárců. Potenciální dárce je takový, který zná někoho z vaší organizace, ztotožňuje se s vaším posláním a – v neposlední řadě – má na to, aby dával. Obvykle má nevládní organizace málo lidí, kteří mohou jít o peníze žádat, proto tím pečlivěji vybírejte sponzory, které navštívíte, a metody, které použijete.

9. Požádejte o dar. Neodkládejte to na zítra, udělejte to dnes.

10. Snažte se  o obnovení a zvýšení daru.

Nutná znalost místních podmínek (dary možné v naturáliích).

Např. ČEZ – nenapsal by pochvalný dopis do rozhlasu, jestliže sponzoruje neziskovou, jsme schopni napsat dopis do novin, jak se podílí na sociálních službách.

Důležitá je etická forma fundraisingu. Aby firmy nevyužívali pouze krátkodobých darů, pro vylepšení své veřejné reputace. Je třeba vycházet z lidského pohledu. Schopnost správně formulovat cíl a rozsah. Srozumitelný obsah. Důležitá je forma jednání. Musí vystupovat přesvědčivě, pozitivně. Jak vypadám, jak mluvím, co mám na sobě, jak voním, boty, hodinky. Vyzývavé materiály a střihy sem nepatří. Být oblečen vhodně, ale ne nudně. Začíná se neformálním způsobem pro naladění příjemné atmosféry. Navodit konstruktivní prostředí. Důležitá je osobnost člověka. 

Návštěvu vždy připravit!!!

Způsoby fundraisingu:

Mezi nejběžnější metody, jak získat finanční prostředky, patří:

( osobní návštěvy

( telefonní fundraising

( přímý poštovní styk

( písemná žádost o grant

( veřejné dobročinné akce

( fundraising „ode dveří ke dveřím“

( inzerce ve sdělovacích prostředcích (konta)

( dražby aukce

Procesní management

Historie Managementu

· 60-70. léta 19. stol. – období války v USA (S proti J)

· země využívá množství příležitostí, které je nutno využít. Železnice nutnost propojení obchodních cest.

· 1883 založen v Americe Spolek strojních inženýrů. Shodovali se v tom, že inženýr musí rozumět nejen technologii, ale také surovinám, lidem, účetnictví, obchodování apod. Ukázali , že je třeba nové profese, které se posléze začalo říkat manažeři.

· na počátku stál F. W. Taylor, který 1893 vyslovil myšlenku o potřebě vysokoškolsky vzdělaných manažerech. Říká se mu otec vědeckého řízení. Jeho filozofií bylo, že budoucnost má nikoliv intenzivnější, ale chytřejší práce. Měl téměř 100 patentů na obrábění. Zaměřil se na to, jak výrobní proces optimalizovat.

· výrobní proces si rozložil na jednotlivé úkony, pohyby, aby do něj lépe viděl. Aby viděl, kde se pohyby zbytečně opakují, překrývají, dělá se tam něco navíc atd. Takto očištěný proces vrátil zpět a dal ho dělat vybranému pracovníkovi (měl k tomu určité převážně fyzické dispozice). Když tento pracovník pracoval 8,5 h tak dosáhl výkonu, kterému se říká NORMA (= výkonná norma).

· to byly výkony, které byly 2x až 3x větší než co byli zvyklí do teď.

· dalším jeho úkolem bylo: co je nutné udělat proto, abychom byli schopni tento výkon kdykoliv a kdekoliv zopakovat? Stanovil 6 zásad, které je nutné v rámci práce respektovat.

Procesní management = 1. vývojová etapa managementu

6 zásad Taylora:

1. Výběr vhodného pracovníka – fyzické a psych. dispozice, kvalifikace, dávat správné lidi na správné místo

2. Výběr správného pracovního prostředku (nástroje) – „Taylor 21 druhů lopat, přísná kritéria“

3. Správné střídání režimu práce a odpočinku – vnímal, že člověk pracuje během 8,5 h s nestejnou intenzitou, výkon ze začátku pomalu roste, drží se na určité úrovni, pak padá dolů, přestávka je důležitá a nezastupitelný prvek v práci, záleží na povaze práce a z toho plynoucí povaze únavy kolik těch přestávek bude a jak budou dlouhé.

4. Progresivní odměna –zajímalo ho odměňování za výkon dosažený nad normu, říkal mu progresivní proto, že to bylo odměňování nelineární. Byla –li norma 9t písku a pracovník by zvládl 10t, tak za tu 1t nad normu dostal např. 15 centů, za 2t 25 centů, 3t 50 centů.

· byla to pro ně hozená rukavice, neboť se všichni snažili udělat alespoň kousek nad normu, normovaný výkon = normovaná odměna

· volná složka přicházela v úvahu, když někdo překročil normu

· dodnes se dodržuje volný a pevný výkon, ale už se neoceňuje individuum ( klesá motivace. K šéfovým vlastnostem patří znát výkon a odměnit nadnormu, popřípadě dosažení normy. Z plánovacího hlediska je důležité znát výkon. Nakupujeme a prodáváme ( nutno vědět kolik.

5. Spoluzodpovědnost vedoucího za pracovní výkon

· šéf je odpovědný za všechny vstupy a výstupy z pracoviště

· vedoucí odpovídá za 100% kvalitu výrobního procesu

6. Předvýrobní příprava – příprava práce pro své podřízené – zabere hodně času 

THOMPSON – následovník Taylora

· dobře pochopil Taylorovi principy a dokázal je zdokonalit

· při různých výrobních procesech se do práce zapojují jiné orgány, a každý orgán má jinou výdrž. Je proto nutné úměrně tomu dělat přestávky

RACIONALIZACE

· jako metoda, která pokračuje ve šlépějích vědecké organizace práce vznikla v Německu ve 30. letech

· záleželo jim na tom, aby výroba odstartovala nahoru

· snažili se pokračovat v Taylorových myšlenkách a kvantifikovat je, vyjádřit je v číslech

· Taylor přišel s normou výkonu a odměňování ( Němci na to navázali normami pracovních podmínek (optimální teplota, prašnost, osvětlení,..)Uměli znormovat výrobek z hlediska kvant. rozměrů i kvalit. vlastností

· uměli znormovat také vlastní náklady – kalkulace

Než se začal výrobek vyrábět, tak musí vědět do jakých peněz se při té výrobě musí vejít. K tomu se dělá zisková přirážka = prodejní cena. Výrobek nesmí být ztrátový.

Těchto 5 věcí musíme mít pod kontrolou:

1. Jaký je potenciál výkonu (= co je linka schopna vyrobit)

2. Jakost výrobku

3. Jak ty lidi zaplatit (nutná motivace, výzva), jaká je norma odměňování

4. Pracovní podmínky (světlo, teplo,..)

5. Nutné se vejít do nákladů (mzdy, materiál)

Průmyslové inženýrství

= integrovaný přístup k využívání lidí, strojů a nástrojů

· metoda se objevuje ve 40. letech v USA

· staví se tady na časových a pohybových studiích, jejichž cílem je optimalizovat vynaloženou energii pracovníka ( aby byl pracovník maximálně využit

· průmysloví inženýři v současnosti fungují jako poradci

· podstata jejich práce je, že využívají videokameru a software (vnímají např. pohyb pracovníkových očí)

Management kvality (jakosti)
= téma o tom, jak zlepšovat kvalitu výrobku
1) firmy se předhánějí v jakosti, jelikož to je pro ně konkurenční výhoda

2) doposud podniky vykazovaly certifikáty kvality, v současnosti se certifikáty kvality prokazují i soc. služby = jsou pro ně také konkurenční výhodou a usilují o ně (např. i hotely). Certifikát je zárukou spolehlivosti

Vznik v Japonsku r. 1945 (prohráli válku – začínají nový život pod okupací amer. armádou, nic tam nefungovalo ( amer. hledali způsob, jak to napravit.

Eduart Deming

· statistik v USA, snažil se ostatní přesvědčit, že vyhodnocování kvality se nemá dělat z výstupů, ale ze vstupů

· byl pozván do Japonska a stal se nejslavnějším neJaponcem

Přínos: 1. jako první si uvědomil, že místem pro potencionální narušení kvality může být

                 každý bod výrobního procesu

2. zásadním způsobem rozhodují suroviny, obecně všechny vstupy > je třeba si dát pozor, abychom nebyli uchváceni levnou nabídkou suroviny a nepokazili si celý výrobek.

Deming napsal 14 svých zásad, kde zavádí principy kvality:

1. k narušení kvality produktu může dojít kdekoliv

2. odstranění bariér a vytvoření partnerských vztahů mezi útvary podniku

3. zlepšování výrobku a služeb za účelem vyšší konkurenceschopnosti 

4. neustále držet krok a reagovat na změny na trhu

5. zabudování kvality přímo do výrobku od počáteční fáze jeho výroby

6. nestřídat neustále dodavatele, být loajální a minimalizovat vlastní náklady

7. vytvářet žádoucí klima podněcující k úsilí o trvalý pokrok

8. trvalé programy vzdělávání pracovníků

9. upřednostňuje se vedení na místo řízení

10. nepřipustit kvantitu na úkor kvality

11. do procesu zdokonalování podniku je třeba zapojit všechny pracovníky

.

.

.

J. Juran – s demingem rozjel management kvality

ISO – mezinárodní organizace pro standardizaci

· zabývá se výzkumem metod souvisejících s kvalitou

· metodika dostala číslo 9 000

ISO 9000 – certifikát, který osvědčuje její spolehlivost a kvalitu jejích výrobků

· u nás je těchto firem řádově několik tisíc.

Požadavky na systém jakosti ISO 9000:

1. odpovědnost vedení (včetně politiky jakosti)

2. systém jakosti (včetně příručky jakosti)

3. přezkoumání smlouvy

4. řízení návrhu

5. řízení dokumentů a údajů

6. nakupování

7. řízení výrobku dodaného zákazníkem

8. identifikace a sledovatelnost výrobku

9. řízení procesu

10. kontrola a zkoušení

11. řízení kontrolního, měřícího a zkušebního zařízení

12. stav po kontrole a zkouškách, servis

13. opatření k nápravě

14. manipulace, skladování, balení, ochrana, dodávání, výcvik, interní prověrky jakosti

ISO 14 000 – dostanou firmy, jejichž technologie a výrobky nenarušují životní prostředí – produkují recyklovatelný výrobek, v ČR řádově několik set.

ISO 17 000 (možná to bude 20 000)

· certifikáty, jež mají firmy, které se dokázaly vypořádat s kritérii, které se týkají ochrany zdraví a bezpečnosti práce

Certifikáty stojí asi 3. mil. Kč a je to dlouhá (asi 3letá ) práce.

Certif. Trojuhelník                                      certif. organizace

                                                  podnik                             Zákazník

Certif. organizace – např. Rýnsko-westfálský pověřovací pakt, RWTUV, LLOVD

Certif. org. dají kulaté razítko, ale podnik si musí sám na sebe audit (sebehodnocení, zákazník taky musí zhodnotit kvality podnik. výrobků

Iso normy jsou vstupenkou na konkurenční trh – žádná firma bez certif. nevyveze nic za hranice.

Řídící proces

Fayol A. – objektivizoval řídící proces

· napsal 2 knihy – Správa podniku, Státní správa

· jako 1. si položil otázku, co vše je ve firmě třeba řídit „nejen výrobou živa jest firma“

· definoval firemní funkce = činnosti, které části vykonávají ve prospěch celku

Funkce: TOFOUS

T – technická – šéf musí zvládnout technickou stránku výroby

O – obchodní – to co firma vyrábí, musí umět prodat

F – finanční – musí umět hospodařit s penězi, musí si je umět opatřit

O – obranná, ochranná – musí si ohlídat svůj majetek a bezpečnost svých lidí

U – účetnická – mít pod kontrolou naše náklady a výdaje

S – správní (řídící)

Platí zásada: „ kdo řídí, ten kontroluje!“

Řídící rozpětí
= číslo, které říká kolik podřízených je vedoucí schopen efektivně řídit, tzn. počet podřízených má své hranice

· musí existovat optimum podřízených, které bychom měli najít nebo aspoň hledat

· pokud podřízený pracují hlavou ( 8-12 lidí

· pokud jde o manuálně pracující ( 20-30 lidí

· když je řídící rozpětí poddimezováno ( má to různé nevýhody:
1. je to drahý šéf

2. takový šéf má dost času a svádí ho to k detailnímu řízení (kouká lidem pořád přes rameno, a pořád má připomínky > odnaučí tímto podřízené zodpovědnosti). Lidé často rezignují a přestávají si namáhat závity.

3. když má podřízených hodně > nestíhá, nemá čas si práci připravit a naplánovat, nestíhá lidi motivovat, věci nemají návaznosti, nemůže věci kontrolovat a napravovat.

Šéf zvládne jiný počet pracovníků, když je má na očích.

O tom kolik bude podřízených rozhodují faktory:

	Rozmístění

pracovníků 


	Vše pohromadě

1
	V jedné provozní jednotce

2
	Oddělené provozní jednot. v místě

3
	Provoz. jednotky v rozdílných místech

4
	Velká územní rozložení

5

	Složitost funkcí

prací
	Jednoduché opakování

2
	Rutinní

4
	Stejně složité

6
	Složité rozdílně

8
	Velmi složité rozdílně

10

	Řízení a kontrola
	Min. dohled

3
	Omezený dohled

6
	Mírný občas dohled

9
	Častý souvislý dohled

12
	Slabý podrobný dohled

15

	Koordinace
	Min. vztahy k druhým

2
	Omezené, přesně stanovené vztahy

4
	Mírné snadno kontrolovat. Vztahy

6
	Značné úzké vztahy

8
	Silné vzájemné neopak. Vztahy

10

	Plánování
	Min. rozsah a složitost

2
	Omezený rozsah a složitost

4
	Mírný rozsah a složitost

6
	Značné úsilí podle zákl. směrnic

8
	Nelze únik bez směrnic

10

	Podobnost funkcí
	Shoda

1
	Značná podobnost

2
	Podobnost

3
	Obsahová rozdílnost

4
	Zásadní odlišnost

5


Tendence směřují k tomu, aby šéfové měli co nejširší řídící rozpětí. Musím znát souvislosti, abych se mohl vyjádřit k počtu podřízených.

Podle řídícího prostředí se organizuje řídící struktura:


                                                   Plánování          Organizování        Vedení   Kontrolo
            Top                                                                                                                            vání

           Mana-

          gement

            _ _ _ _ _ _ _ _ _  _ _ _ _ _ _ _ _  _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _

                                                      

           Střední

         Managem.

                _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ __ _ _ _ _ _ _ _ __ _ _ _ _ _ _ _ _ __ _ _ _ _        

        Základní

     management


Manažerské funkce v řídící hierarchii

   Lidé na nejnižším stupni řízení nejvíce času stráví se svými podřízenými (kontrola, motivace,…). Mají méně papírové práce.




   Ploché struktury                                               Strmé struktury

Organizační struktury

· uspořádání jednotlivých funkcí (pozicí) v organizace

· základem uspořádání je řídící rozpětí! Podle toho kolik má zaměstnanců. 

· u ploché struktury je řídící rozpětí široké, nemusí být tolik řídících funkcí

Zeštíhlování organizačních struktur

· jde o trend snižovat počty pracovníků v podnicích a organizacích

· snižují se počty štábních pracovníků (= specialisté, kteří vedoucím pracovníkům poskytují odborný servis, např. účetní ekonomové, softwaroví a hardwaroví specialisté, personalisté, marketing. Odborníci, techničtí a odborní specialisté atd.)

· firmu tzv. metodicky vedou

· !!!!Štábní specialisté nemají přikazovací pravomoci vůči výkonným pracovníkům (=liniovým). Odborná doporučení prosazují štábní pracovníci přes vedoucího nebo majitele org.

· máme poměrně hodně specialistů a někteří jsou placeni za 50% výkon

· snižování vede k tomu, že lidi, které neumíme využít propouštíme a jejich služby si kupujeme > redukce štábních pracovníků

· firma málokdy umí na 100% využít všechny své profese

OUTSOURCING

Př. Firmy si pronajímají bezpečnostní služby, odbornou pomoc, od reklamních agentur, atd. A nemusí mít své vlastní specialisty. Dnes hovoříme o virtuálních firmách, které vydělávají velké peníze a nemají vlastní majetek. Mají pronajaté kanceláře, mají auta, sekretářku na leasing. Nemají starosti s lidmi, budovami atd.

= nákup služeb a prací, které jiní umí udělat lépe a levněji

MULTIPROFESNOST (víceprofesnost)

· když mám ve firmě spec. na daňovou oblast, není využit a já ho nechci ztratit, budeme hledat dál způsoby, aby byl využit na 100%. Př. přibere si na starosti další agendu.

Zeštíhlování mohu provádět jen tehdy, když tu práci dokážu dělat efektivněji a jinak.

Zplošťování

· snižování řídících stupňů (redukování)

· od strmých směřujeme k těm plochým. Úloha o tom jak zvyšovat řídící prostředí

· o zvyšování řídícího prostředí

· je vytvářen tlak na komplexnější plnění funkcí 

27.10.

Rozlišujeme různé typy organizačních struktur

1. Liniová struktura (= lineární)

- každý vedoucí má pod sebou své pracovníky, kteří mají výkonnou funkci. Nemají štábní pracovníky. Má tu nevýhodu, že kulhá na odbornost. Je srozumitelná a jednoduchá.

2. Funkcionální struktura

= struktura mučednického kůlu

3. liniově štábní ( v 90% ze 100 se s ní budeme setkávat)

· odborní pracovníci nemají právo přikazovat liniovým pracovníkům. Pokud chtějí docílit změny, tak jedině přes ředitele. Např. organizační struktura nemocnice – štábní útvar radí řediteli.

· FACTORING = firma si nechává zpracovávat spec. formy účetnictví (>vymáhání pohledávek)

4. Projektová struktura

· firma vedle výrobního procesu si sama ještě zajišťuje další akci (náročná, která stojí hodně milionů)

· po akci se stává tým řídícím týmem nové org. jednotky, nebo se rozpustí nebo dostanou nové úkoly. Organizační struktura firmy je tak velká a složitá jak velké a složité úkoly musí firma řešit. Org. strukturu vnímáme jako nástroj (prostředek) ne jako cíl. Když některé org. struktury ztrácí na významu > rozpustit. Org. struktura není dogma, musí pružně reagovat na potřeby, změny. Protože je nákladovou položkou z hlediska mezd pracovníků, tzn. je to příležitost k úsporám. Org. strukturu musíme umět ušít firmě na míru.








5. Maticová struktura

· uplatňuje se tam, kdeč potřebujeme sladit dva významné faktory nebo vlivy. O významných faktorech se baví 3 lidé. Předchází jednostranným rozhodnutím. Vertikální – liniové útvary

Horizontální – štábní útvary

- řada podniků  je řízena ne ředitelem, ale správní radou, kterou volí akcionáři. Ředitel je výkonným orgánem a vždycky někomu podléhá. Každý je někomu podřízen.

6. Síťová struktura

· jednotliví lidé jsou vzájemně zastupitelní



       

7. Květ

                     T4                     Vedoucí org. Jednotky operativně přizpůsobuje složení a             

                                 T1         velikost týmů zadáváním úkolů.  Softwarová firma bere 

                                              různě náročné úkoly. Tým, který pracuje na zakázce, je 

                 T3        T2             podřízen zadání zakázky.

Max Weber

· něm. profesor, spoluzakladatel sociologie

· na přelomu 19. stol se prosadil jako autor ústavy Výmarské republiky

· věnoval se souvislostem mezi vztahem společnosti a jejím hospodářským růstem

· vymyslel ideální byrokratickou organizaci (= racionální, vymyšlená v kanceláři)

· Webrova organizace se snažila ochránit zaměstnance, zásady jsou postaveny na:

1. Dělbě práce (řídící práce)

2. Je třeba navrhnout hierarchii řízení (kdo tomu bude šéfovat a jak celá organizace řízení bude vypadat)

3. Je třeba zpracovat organizační normy (= předpis závažně určující pravidla chování nebo jednání. Organizace norem je celá řada a mají hierarchii

Nejvyšší organizační

A) Statut – vymezuje obchodní jméno společnosti, adresu, zaměření, jmění, představitele (jednatele) atd. Musíme ho mít sebou, když jdeme zaevidovat naší společnost do obchodního rejstříku, je podmínkou k tomu, aby stát mohl zajišťovat kontrolu soukromého vlastnictví, je součástí mechanismu, jehož prostřednictvím stát chrání majetek svých občanů

B) Organizační řád = dokument který popisuje org. strukturu firmy, vyjmenovává jednotlivé jednotky a popisuje jejich roli a jejich činnosti, vyjmenovává také jednotlivé funkce, pozice a popisuje jejich pracovní náplň! Org. normy je důležité vnímat jako způsob ochrany, vodítek ve firmě.

C) Ekonomický řád – může být a nemusí, je to o ekonomických pravidlech, která platí uvnitř té které firmy. Vnitropodnikové ceny, účetnictví. Většinou parketa výrobních firem.

D) Pracovní řád – aplikace zákoníku práce do konkrétních podmínek, toho kterého podniku. Základní požadavky a práva pracovníků.

E) Provozní řád – hry pro složitější provozy, popisový řád, skladovací, kariérní, proti požární ochrany, klíčový řád

4. Princip objektivity – aby vedl, byl objektivní a měřil všem stejně

5. Kariéra a služba

· model byrokratické organizace se uplatňuje na úřadech

· služební postup, kariéra je důležitou součástí

6. Vedoucí je povinen vytvářet podmínky k naplňování bodů předchozích

Psychologie a sociální vztahy
· člověk hraje významnou a nezastupitelnou roli

· průmyslová psychologie (zabývá se člověkem)

· personální řízení (management) – Řízení lidských zdrojů

· není to téma o manipulaci s lidmi, ale o lidských potřebách, schopnosti firmy je naplňovat a dosahovat tak žádoucích cílů

· převážně téma o motivaci, pracovní ochotě

Přístup k motivaci se postupem času vyvíjel přes 4 etapy:

1. týkali se člověka racionálně-ekonomického

2. člověka sociálního (skupinového)

3. člověka seberealizujícího se

4. člověka komplexního

ad1)  McGregor – metoda X a Y

2 typy lidí: X – člověk líný, pracuje protože musí, k práci nenašel žádný vztah, nechce za ní nést žádnou odpovědnost, je třeba ho na každému kroku hlídat, chce v práci jen peníze, které nezbytně potřebuje.

                  Y – umí se v práci seberealizovat, něco mu dává, umí tam najít uspokojení, pracuje dobře i samostatně, dělá mu dobře, když mu šéf nabídne určitou samostatnost, nevyžaduje kontrolu. Někdy se stane, že svou práci neodevzdají včas a dobře vypracovanou. Náprava > zkrátíme mu uzdu, zkrátíme-li mu uzdu, degradovali jsme ho mezi lidi typu X.

ad2) Elton Mayo – 1922 byl požádán firmou o spolupráci. Pracovní výkon není jen funkcí pracovních podmínek, ale také odrazem mezilidských vztahů.

Hawthorne – efekt, který vzniká, když se nějaké skupině věnuje velká pozornost, když se skupina stane předmětem veřejných zájmů, skupinu to zavazuje. Výkon je závislý na prestiži skupiny.

Vztah mezi prestiží a výkonem – něco úplně nového

· kvalita mezilidských vztahů, neformálních vztahů

· „užitečný šéf“ – to co lidé berou, je zde kvůli tomu, aby zajistil pracovní práci a podmínky pro dobrý výkon

· skupina má mnohotvornou funkci – hlídá si aby tu taktiku nikdo nepřekračoval HAWTORNSKY EFEKT – rostoucí prestiž té skupiny za sebou táhla laťku prestiže

· mají svojí laťku a pod ní nepůjdou, tato laťka nedovoluje skupině jít dolů (pod úroveň)

Vedoucí musí motivovat rodinu, musí umět pečovat o vztahy mezi skupinou a sebou, skupina má normotvornou funkci > prestiž záleží na statutu a prestiži rodiny.
Mayovci – lidé, skupina musí nutně uplatnit na pracovišti svůj vliv, musí mít pocit, že alespoň špetku vlivu mají. Tato skupina je zvláštní fenomén, dokáže věci, které šéf neumí

Skupina se umí vyhecovat.
Skupina je daleko tvrdší kontrolor než šéf.
Skupina udržuje vzájemné sociální vztahy

Skupina umí SYNERGIE: označuje fakt, že při dělbě práce je výsledek jednotlivých složek vyšší než tomu je bez dělby práce (př. Ve skupině je nutná dělba práce 5+1 lidí je větší výkon než 6+0 > např . při mytí oken obchodního domu). Při zkoumání vztahů ve skupině nám pomáhá SOCIOGRAM.

TÝMY

Vybrat si lidi do týmu je náročná, dlouhodobá záležitost. Vybíráme je podle 3 kritérií:

1. profesní zaměření

2. sociální role (neformální vedoucí, myslivny, řemeslníci, baviči, atd.)

3. týmové chování (ne každý umí pracovat v týmu, dělat kompromisi)

A. Maslow – pyramida potřeb:

Teorie seberealizace

· člověk, když má díru v pyramidě potřeb, tak potom má motivaci něco dělat

· jako motivační faktor působí ta úroveň, která nebyla naplněna

· šéf by měl znát stupeň saturace a měl by umět nabídnout jako motivační faktor tu úroveň, které chce zaměstnanec dosáhnout

· šéf by měl  vědět na kterou tu potřebu ten, který člověk patří

· je třeba znát a respektovat hierarchii potřeb u svých pracovníků

Jak motivovat člověka jako celek?

Herzberg – „Dvoufaktorová metoda“

· udělal rozsáhlý výzkum, 3000 lidí, co předcházelo situaci kdy zaznamenali nějaký úspěch > existují dvě skupiny faktorů, které u té mimořádné skupiny vždy najde a to:

1. Faktory růstové (motivační)

- šéf nás jimi posunuje z hlediska naší odbornosti nahoru, jde o růst výkonu

2. Faktory spokojenosti (hygienické)

· mezi tyto faktory patří kvalita mezilidských vztahů, styl řízení, kvalita pracovních podmínek, když jsou kladné, tak to zvyšuje spokojenost pracovníka

Šéf by měl vždy používat stimuly typu růstových faktorů k lepšímu výkonu posouvají růstové faktory. Aby jste uměla víc než jste uměla loňský rok. Šéf musí umět tyto 2 skupiny faktorů vyvážit, protože když bude preferovat faktory pouze růstové > z firmy odejdou nejlepší lidé > u firmy nás nic nedrží, nejsou preferovány faktory ad2. Loajální člověk je člověk cenný. Spokojení lidé nefluktuují. Šéf musí umět překonat tradiční představy o tom, že náš plat kopíruje náš výkon. Plat jako motivátor funguje pouze do určitých situací. V momentě, kdy se stane samozřejmostí, přestává motivovat. Plat přeroste z faktoru růstového do faktoru spokojenosti (př. V obchodě > zařídím firmě výhodnou zakázku >zvýší mi základ o 6000,- Kč, stává se součástí mého platu > už se nemusím snažit >> plat z faktoru růstového do faktoru spokojenosti.

Klíčovým úkolem současné personalistiky:  NECHAT RUST

DEMOTIVACE

Problém stejně aktuální jako motivace. Nevěnuji-li pozornost těm faktorům, které lidi demotivují. Firmy se zaměřují spíše na motivaci > chyba. Demotivační faktory jsou ty, které dokážou lidi rozhodit, kdy se slova vedení rozcházejí s činny. Když šéfové kladou stejný důraz na kvantitu a kvalitu. Když chtějí 2 polarizované věci najednou. Když je šéf hrubý, nedrží slovo, nechá si na ně donášet,….

Chceme-li motivovat musíme eliminovat demotivační vlivy.

STYLY ŘÍZENÍ


	
3. Styl sportovního a

společenského klubu
	4. Týmový styl řízení

	2.Ochuzený


	1. Autokratický



1. Autokratický = vysoký zájem o výrobu a nízký zájem o lidi. 

· pro ně je důležitý rozměr techniky, to co si myslíte vy nás nezajímá

· ve výrobě jde většinou o šéfy techniky, kteří rozumějí spíše strojům než lidem

· vyřknou nějaký příkaz a už se o tom nehodlají bavit

· nejsou špatní, nemají v sobě zabudován člověčí faktor (= rozměr)

Příčiny: 1) jsou zanedbaní, stejnou pozornost jako strojům musí věnovat i lidem > nutné 

                  školení př. Asertivita

 2) chybí mu sociální inteligence > dána geneticky > zbytečně ho vláčet po 

      kurzech > přeložit na místo, kde nejsou lidi

2. OCHUZENÝ = šéf jede jen na půl plynu. Věnuje poloviční pozornost jak výrobě tak lidem. Důvodů proč takle pracuje je mnoho (je líný, nerozumí tomu, má nemocnou manželku,…).Nutné položit si otázku !!Proč!!, co je k tomu přivedlo, proč to dělají. Nutno najít příčinu problému.

3. STYL SPORTOVNI = šéf se snaží max. pečovat o své lidi a min. se věnovat výrobě. „když to má dobré u svých lidí, tak to má dobré všude“. Příznační tím, že zametají problémy pod koberec. Tento styl řízení je možný všude tam, kde se špatně měří výsledek (př. Archív, knihovna). Jsou to pracoviště, kde lidé nechodí do práce kvůli penězům, ale spíše proto, že jim ta práce něco říká. Než aby dosahovali nějakých špičkových výkonů >>!!!Proč!!!

4. TÝMOVÝ = schopni to spojit do synergického efektu. T. styl řízení není univerzálně nejlepší styl řízení.

5. V těchto místech se přepřahá, z jednoho stylu do druhého.

Stylem řízení rozumíme navyklý způsob vedoucího uplatňovat ve výrobním procesu zájem o lidi a zájem o výrobu.
ORGANIZAČNÍ CHOVÁNÍ PRACOVNÍKA V PROCESU ŘÍZENÍ

Jde o určité principy, které vedoucímu a jeho spolupracovníkům umožňují dlouhodobou spolupráci. Desatero, které je v každé instituci nutné uplatňovat.

1. Přidělování (delegování úkolů)

· šéf musí umět úkol srozumitelně formulovat

· musí být ochoten a připraven jim vysvětlit případné dotazy

· měl by shrnout konečnou formulaci = má právo na poslední slovo (= důležitý moment)

· šikovného šéfa poznáme, že si hned hodí zpětnou vazbu

2. Odvození úkolu odpovídající odpovědnosti

· musí to umět dotáhnout do konce

· nést důsledky nesplněného úkolu

3. Stanovení příslušných pravomocí

· právo disponovat prostředky potřebnými ke splnění úkolu

· zkušený šéf to má v oku

· pravomoce – téma boje o prostředky, které nám umožní dosáhnout cíle a splnit uložený úkol

                                 

	Úkol

	 Pravomoc

	Odpovědnost


Naše úkoly jsou vždycky větší než na co máme prostředky. Šéf by měl přidělovat úkoly, které je schopen prostředky pokrýt.

4. Instalační přístup

· při přidělování úkolů postupuje vedoucí vždy nepřímo přes příslušného nižšího vedoucího. Pokud výjimečně udělí příkaz přímo, tak toho vynechaného vedoucího při nejbližší příležitosti informuje. Ve firmě nutně musí být pravidlem zásada 1 nadřízeného. Nesmí se stát, že ředitel bude rozhodovat přímo s výkonným pracovníkem bez vědomí jeho nadřízeného >>NELZE. Vedoucí uděluje příslušným pracovníkům vždy nepřímo přes příslušné nadřízené.

5. Dynamika a inovace řízení

· řídící proces by vedoucí měl chápat jako soustavné zlepšování věcných podmínek směřující k přípravě naplnění stále náročnějších úkolů.

· řízení není o tom řešit problémy tady a teď

· šéf musí dbát na to aby měl lepší lidi, lepší software, atd.

· nelze splnit pouze aktuální úkoly. Musí se podílet na vylepšování pracoviště po věcné stránce. Každý den se musí udělat něco proto aby to zítra bylo lepší.

6. Povinnost informovat

· informace se týká toku na horu > úkol, dolu > příkaz, rovně > koordinace, diagon. směr > jít mimo rovinu

· bez zpětné vazby to nikdy nefunguje. Informování: je třeba, aby bylo úplné a aby se tak dělo včas velkým problémem jsou polopravdy.

7. Vnitropodniková spolupráce

· jednotlivé jednotky musí umět spolu spolupracovat

· řízení je třeba vnímat jako regulaci vztahů dané org. jednotky vůči okolí a prostředí a opačně

· šéf dostává peníze zato, že umí pro svoji firmu vybudovat místo na Slunci, kritéria soužití s prostředím spadají pod šéfa. Šéf se nestará pouze o vnitřní věci, ale musí to umět propojit s prostředím.

8. Koordinace

· org. jednotek tak, aby mezi sebou nesoupeřili, spíše soutěžili

· soupeření je vždy výsledek kdy jedna org. jednotka doplatí na vítězství té druhé

9. Metodické řízení

· liniové jednotky respektují metod. doporučení štábních útvarů

· v jakémkoliv podniku nebo instituci musí být pravidla hry, která všichni dodržují

10. Téma o zastupování, respektive o nástupnictví

· dobrý šéf má schopného zástupce

· šéf si ho musí sám vychovat

· často jsou zástupci pouze formální (když jedu na dovolenou)

· a) šéfové mají spíše tendenci si nevych. dobrého zástupce > riskantní záležitost . bude lepší a může nás vysadit z kolejí

· b) něco ho naučím a on pak odejde ke konkurenci (nedokážeme dodržet Herzberga)

· c) někdo odejde do penze, šéf nemá náhradu, tak si někoho vezme od konkurence, nabídne víc     

Musím se o něj starat: pověřovat ho úkoly, posílat ho na školení, léta práce, nejistý výsledek.V managementu platí, vychovej si svého šéfa.

9.11.

SYSTÉM PERSONÁLNÍHO ŘÍZENÍ
Systém budeme vnímat jako celek, který je složen z příslušných částí, které na sebe reagují, jsou na sebe závislé. V člověku musíme respektovat všechny jeho složky. Systémové myšlení je důležitá věc. V systémovém myšlení neexistuje výlučnost jediné složky.

Systém personálního řízení = je systém ucelené práce s lidmi, stojí na 3 sloupech:
1. získávání správných lidí

2. jejich udržení ve firmě

3. jejich odborný a osobnostní růst

V základní podobě se systém personálního řízení skládá z 5 subsystémů:

1. personální strategie (koncepce)

2. personální povinnosti vedoucího

3. činnosti personálních útvarů (zaměstnaneckých útvarů)

4. personální iniciativy zaměstnanců

5. spolupráce s externími personálními službami (poradenské org., personální agentury,..)

 

           tvoří dohromady celek

V malých org. pod 50 lidí se personální útvary nevytváří – nefungují. Nejcennější zdroje, které firma má jsou lidské zdroje. Zvláště nezastupitelné jsou lidské zdroje zejména v sociálních službách.

Ad1) Dokumenty dlouhodobějšího charakteru, které nám říkají jaké potřeby bude firma mít v následujících letech. Obsahuje počty lidí a jejich strukturu a metody práce s lidmi. Jsou odvozeny od strategických potřeb (budoucích) firmy. Personální práce musí být řízena cíleně a personální strategie nám to musí umožnit. Je důležité, abychom věděli kam to máme během 2-3 let dotlačit. Personální strategie je odvozena od strategie celkové. To je úloha Top managementu podniku. Dokument bývá perfektně napsán – reprezentace > sponzoři.

Ad2) Jsou nedělitelnou částí práce každého vedoucího. Všichni kdo mají vedoucí funkci musí vnímat jako součást své náplně personální povinnosti.

1. při přijímání nového pracovníka na pracovišti u sebe

· velmi důležitá věc, v tomto okamžiku se rozhoduje o tom jak se nám tam bude líbit a pracovat

· faktické přijetí mají na starost personální útvary, na pracovišti pak: mít připravené pracoviště, uvítat, informovat o organizaci, jaké má výsledky, co se jí daří/nedaří, jaká je role pracovníka ve firmě, dobře vysvětlit pracovní náplň, podmínky práce, různé zvyklosti a pomoci k orientaci ve firmě, seznámení s ostatními pracovníky, s lidmi, které budeme pracovat na pracovišti i mimo podnik > vsazení do sociální sítě lidí mezi, kterými budeme fungovat, podepisování převzetí pomůcek, materiálů, bezpečnost práce.
2. vedení nových lidí v pracovním procesu, jejich motivace a hodnocení

· různý věk, různé školy, na funkci mají odlišný pohled

· nový člověk přichází do firmy s určitou představou

· nutné se s šéfem dohodnout jak vypadá 100% práce

· lidi potřebují mít prostor, špetku vlivu

· nutné vědět jak má vypadat pracovní standard

· množství, kvalita pracovního procesu

· poznat nového pracovníka nejen profesně, ale také jako osobnost (trvá 1-3 měsíce)

· zaučením pověří staršího, zkušenějšího pracovníka

	Šéf
	Zkušený pracovník

	+ řekne jak si to představuje
	+ dozvíme se víc než by nám řekl šéf, této pracovnice se nebojíme otevřeně zeptat, jak se co dělá

	- povídá o něčem čemu nerozumí
	- šéf vás nemá možnost poznat jako člověka


Hodnocení pracovníků je prorůstový nástroj a je postaven na principu zpětné vazby. Alespoň 1 za rok si udělá každý dobrý šéf hodnocení svých pracovníků (2x ročně, kvartálně)

Hodnocení: co se pracovníkovi podařilo, nepodařilo a proč

· jestli investice do pracovníka byly správné (správné školení,…)

· i zpětná vazba pro zaměstnance

3. dobré sociální klima na pracovišti musí zajistit šéf, osobní pomoc vedoucího při řešení osobních problémů

4. péče o pracovní podmínky – fyzikální povahy (světlo, teplo, správné židle a pracovní pomůcky,…)

5. sebevzdělávání se v personálních otázkách

Ad3) Human resorcing, poskytuje personální servis zaměstnancům a vedoucím

A)Pracovněprávní záležitosti

· ukončování pracovního poměru

· požadavky vedoucích pracovníků na profesi

· navazovat pracovní poměr a pečovat o něj

· vypisovat výběrové řízení a jeho organizace
Firmy už výběrové řízení většinou neorganizují, ale najímají si na to jiné firmy (= OUTSOURCING). Najatá firma vybere pro firmu nejvhodnější kandidáty. Další možnost pronajmutí pracovníka na leasing = intering management.

Výběr pracovníků – vnitřní (naši zaměstnanci)

· vnější – přímo

· nepřímo

„Lovci mozků“ – profesionální odborníci, dokážou přetáhnout  z jedné firmy do druhé 1 člověka, celý tým i celé vedení. Firmy, které jsou odborně na výši si vedou celé databáze o potencionálních kandidátech v průběhu několika let, sledují jejich kariéru.

Při výběru pracovníků má poslední slovo náš přímý nadřízený.

Výběrové řízení

· náročná, několik kol, čím je konkurs těžší tím máme štěstí na lepší firmu

· bateriové testy, které se týkají naší sociální zkušenosti, jestli jsme týmoví hráči

· jak uneseme stres, jak jsme ochotni měnit pracoviště, ochota se vzdělávat

· zodpovědnost, morálka

· co o té firmě víme, vědět něco o tom oboru, že to není náhodný výběr

· orientace na to nakolik jsme dominantní, submisivní, lidé, kteří jsou v psychické a fyzické kondici

B) Plánování personální oblasti

· roční plán je o tom co máme dělat, lidé do firmy přicházejí a odcházejí (důchod, mateřská, lidé byli dlouho nemocní, po mateřské, noví lidé)

· potřebujeme zhruba 6 měsíců na to, abychom nahradili pracovníka

· s předstihem půl roku je nutné připravit výběrové řízení

· kariérové postupy, přestupy

· noví zaměstnanci absolvují kolečka

· odbor, agenda sociálních služeb > jedna z forem jak můžeme lidi motivovat, půjčení dopravních prostředků za režijní cenu, podnikové chaty, akce pro zaměstnance (aby se setkali lidé, kteří se normálně při práci nesetkají)

· lidi se kterými se neznáme > jednáno obezřetně

· „benefity“ = výhody a zvýhodnění, př. přidělování osobního automobilu, auto je lepší než hotový peníze

· spíše se vyplatí peníze distribuovat v naturáliích nebo na výplatní pásce

C) Vzdělávání

· vzdělávací agentury, programy osobního rozvoje v dobře personálně řízených firmách > co je třeba pro svůj vlastní růst udělat

· součástí personální agendy

D) Agenda pracovních norem a předpisů, agenda bezpečnosti práce, spolupráce s odbory, které se týkají stížností

Ad4) má-li firma fungovat, musíme umět zaměstnance získat, vtáhnout je do toho, nemůžeme jim vnucovat kariérní růst

Často firma rozjíždí ve spolupráci s odbory (setkání matek na mateřské dovolené – zpestření dovolené, dát je dohromady, udělat něco pro děti).

Snaha, aby lidé chtěli na sobě pracovat

Ad5) Personální agentury umí věci lépe než firma, dělají je lépe než firma. Firma umí dělat výběr. Vzdělávací firmy. Leasing zaměstnanců. Poradenství v oblasti organizace personálního řízení. 

24.11.

Měkké metody řízení

· jejich cílem a prostředkem je člověk

· efektivnost: jaký efekt získávám na korunu uložených nákladů

Etika nám dává prostor pro samořízení chování lidí, předvídatelné chování, spolehlivé chování. Etika – má historické kořeny – náboženské – desatero přikázání

Etické kodexy – zavazují pracovníky k tomu, aby se chovali tak jak se chovat mají

Etiketa – soubor pravidel, které nás usměrňují pokud jde o chování se v různých společenských situacích. Etiketu má na starosti zákazník.

· jaká pravidla je respektovat během dne

· pro manažera rozdílná v oblasti obchodního a zahraničního obchodu

· můžeme udělat chybu, která od nás zákazníka odvede.

V etice jsou zásady dány na trvalo. V etiketě se pravidla v čase a prostoru mění.

Kodex manažera
· byl vydán za účelem, aby si manažeři sami kultivovali své manažerské prostředí

· každá manažerská skupina má své man. Prostředí, je nutné, aby se man. prostředí zlepšovalo
· bránit se neetickému chování stojí peníze, peníze na kompenzaci neetických účelů (náklady na zbraně, vězení,…10-20% bezpečnostní služba, kamerové systémy, zámky, zabezpečení informačních systémů, pojištění.)
To vše musí firma promítnout do nákladů a následovně do cen > na trhu se zahraničím se stávají nekonkurence schopnými.

Neetické chování je zarostlé v každém póru instituce a stává se globálním problémem >>etic. problémy budou trvat tak dlouho jak dlouho budou trvat v prostředí.

Neetické chování – dosahovat nějakého efektu v neprospěch někoho jiného.

Manažeři jsou podnikatelsky myslící a jednající lidé, kteří mají odpovědnost vůči svému podniku a spolupracovníkům. Nesou spoluzodpovědnost jak za rozvoj vědy a společnosti, tak za zachování životního prostředí.

Manažeři jednají a orientují se v rámci zákona a zásad sociálních, ekologických a etických a hodnotových představ. Pociťují odpovědnost vůči kultuře a duchovnímu bohatství této země. U manažerů je nutné oceňovat jejich vystupování, znalosti a schopnosti a ne pouze společenské postavení. Spolehlivost, osobní odvaha a připravenost nést rizika jsou neodmyslitelné předpoklady jejich práce.

1. Manažer se hlásí k systému parlamentní demokracie, demokratickému právnímu státu a k sociálnímu tržnímu hospodářství. Hlásí se k osobní svobodě a odpovědnosti.

2. Manažery nepovažují zaměstnanci podniku za pouhé vykonavatele svých příkazů, ale za spolupracovníky, kterým připravuje podmínky k tomu, aby mohli dobrovolně přijímat své odpovědnosti a tvůrčím způsobem.

3. Vzdělání

4. Informování

5. ……

Podniková kultura
· je úloha o identifikaci hodnot vnitřního a vnějšího prostředí a jejich respektování

· vážné téma, které se svými účinky rovná etice

Kultury = kult >> důležitá hodnota existenční povahy

· mluvíme o hodnotách našeho vnitřního a vnějšího prostředí

· co je důležitější pro naše vnější partnery (konkurence, odbory, klienty, zákazníky,…) a uvnitř (naše zaměstnance)

· kulturně se chovající podnik a člověk zná a respektuje hodnoty vnějšího prostředí

· nutná podmínka existence lidstva

· ze zákona jsou určeny termíny na zaplacení dodávek do 90 dní se úvěrují peníze

· obě dvě strany vědí, co je pro partnera klíčově důležité

Důležitá je zpětná vazba!!!!

Podnikání je postaveno na hodnotách. Můžeme mluvit o kultuře zákaznické, dodavatelské, mezi konkurenčními firmami.

Téma o spolupráci konkurence – v Čechách v tom máme mezeru. 

Podnik by měl patřit k nákupnímu sdružení a měl by se snažit vytvářet prodejní sdružení. Regionální sdružení, hospodářské komory, které učiní tlak na městský úřad – voliči. Profesní sdružení by se měla podílet na tvorbě legislativy.

Tím ovšem nepadá konkurenční boj!!!!!!!   

Koaliční minimum – spolupracuje zde konkurence (viz níže)
Neziskové organizace potřebují nakupovat za co nejnižší cenu. DD, když budou nakupovat nábytek dohromady >> firma poskytne slevu.
Prodej: téma o marketingu a marketinkové podpoře. Máme-li dělat osvětu v oblasti drog. závislostí > nejúdernější, profesionálně udělána a co nejlevnější

· grant, kampaň na osvětové řízení >> přihlásí se jich více a my si vybereme tu, která pro nás bude nejvýhodnější.

Profesní organizace: př. Kojenecké ústavy > dokážou zalátat legislativu, mají tam své zástupce, mají vyšlapanou cestu a snadněji prosadí novely.
P.Rákos – ředitel kojeneckého ústavu v Aši, člen zastupitelstva, dokáže je přesvědčit > KK se stává prestižní záležitostí pro Aš, přes místní správu dokáže prosadit co potřebuje.
Identifikovat potřeby prostředí a naplňovat je. Vědět co je pro koho důležité. Na to potřebuji mít institucionální zázemí. Účelová sdružení ADHO.

PUBLIC RELATIONS
= úkoly spojené s eliminací závislosti firmy na vnějším prostředí

· spolupráce je téma o lidech, jak se mají a nemají rádi

· formální a neformální spolupráce

· základem jakékoli spolupráce je důvěra – důvěryhodnost

· s lidmi, kteří nejsou důvěryhodní > špatně se s nimi spolupracuje

· PR je investice do budoucnosti, abychom si nezabouchli dveře pro budoucí rozvoj podniku, MAPA závislosti firmy na vnějším okolí

· Proč, v čem a co se s tím nechá dělat, téma o vztazích.

· Je o profesionální práci s veřejností se záměrem kultivovat žádoucí vztahy

Má-li firma růst a rozvíjet se musí spolupracovat, orientovat se na trhu. Firmy mají zájem na tom dlouhodobě spolupracovat. PR je úloha o cíleném budování a rozvíjení vztahů!!!!!

Formy prezentace: tisková konference, dny otevřených dveří.

CD – corporejt design >> rozhled firmy, způsob jakým ji vnímá fyzicky veřejnost (areál, budova, logo, firemní barvy, značka, firemní barvy na autech >> to není o reklamě >> dáváme naši firmu před veřejnou kontrolu > tak dokonale jak se chová naše auto, tak dokonale se chová naše firma, tak dokonalé jsou naše výrobky. Vytváří obraz o veřejnosti, která podtrhává důvěryhodnost. PR je o práci s veřejností, o profesionální práci s veřejností. Záměr kultivovat žádoucí vztahy.

Vnitřní PR – lidé ve firmě vědí jaké má firma problémy, vědí co si mohou dovolit o firmě říci

1.12.

Etapy managementu

1. Systémová etapa

· koaliční minimum managementu podniku (schéma)


[image: image1]
Společně řeší problémy!!

ALIANCE = hledáme spojence, společné řešení problémů

Systém je důležité vnímat jako celek složený z částí, které potřebuji k naplňování cíle. Z prvků které spolu integrují a jsou na sobě závislé.Vyjadřuje řád světa jehož jsme účastníky.

3 rozměry komplexity v managementu

Čas – likvidace


rozvíjení


užívání


zakládání

Prostor – mikroprostředí



makroprostředí



mezoprostředí



megaprostředí

Entity – výsledky



řízený objekt



prostředí



řídící subjekt

Systémové komplexity = vnímat z hlediska entit, času a prostoru (systematické přístupy)

Efektivnost řízení = celospolečenská záležitost (úloha), je dobrý tak, jak je dobrá společnost.

2 hlediska manažerské práce

a) manažerské – vnitropodniková práce

b) „nemanažerská“ vnitropodniková práce

2. Kvantitativní – exaktní etapa

· měření hospodářských a dalších výsledků

· o informacích

· umíme řídit jen to, co umíme měřit!!!

· téma o měření vůbec

Operační analýza (Výzkum)

· úlohy z optimalizace dopravy

· teorie front, hromadné obsluhy, zásob,…

KYBERNETIKA

· zakladatel Norbert Wiener

= věda o řízení a vzdělávání v živých organismech a strojích

· základní nástroje: informace




  zpětná vazba




  princip modelu




  vyčlenění řídícího subjektu

· zpětná vazba = výstup, který je současně vstupem >>synonymum pro kontrolu

· formy učení, sebeorganizování

· sebe-řídící systémy – produkt technologie (výpočetní techniky)

5 rovin, které s info technikou spojujeme IS/IT = info systémy/technologi

1) manažerské informační systémy

· software v každé kanceláři

· třídění, vyhodnocování, sběr informací

2) systém manaž. podpory (MSS)

· pomáhá manag. simulovat a modelovat různé problémy, pomáhají jí při rozhodování

3) informační a komunikační technologie

· technika řízení (ICT)

· propojování technických prostředků (mobil x PC)

4) ostatní systémy

· info systémy: systém HAKIS (havarijní a krizové info systémy) – propojení od NATO až do podniku, databázové systémy apod.

· umožnit bnám, abychom byli v obraze

· vnitropodnikové účetnictví

· nákladová střediska = sledujeme náklady

3) Empirická (pragmatická) etapa

· dílo konzultantů (doktoři podniku)

· na počátku P. Drucker – studie > zjistit vlastnosti dokonalého managera?

1. umí hospodařit s časem

2. umí totéž umožnit svým spolupracovníkům (podřízeným)

3. orientuje se převážně na příležitosti a budoucnost

Chceš-li se stát dokonalým manažerem osvoj si vlastnosti dokonalých manažerů > efektivní řízení je možno se naučit.

· je třeba dělat věci správně

· různé příležitosti a různá rizika, které musíme podstoupit

· inovace

· učíme se na chybách (právo na omyl) >> jsme připraveni věci řešit (hledáme)

Doktrína dokonalosti
· Mokinsy = poradenská firma

· Peters, Watrmen > výzkum u excelentních firem – sledovali 20 let zpět vybrané ukazatele

· Uvázlo jim v tom 34 dokonalých firem a pak hledali společného jmenovatele těchto firem

8 vlastností dokonalé firmy
1. Autonomie = autonomie zakl. organizačních jednotek, které jsou v kontaktu s okolím = velká pravomoc, která jim dovolí pružně reagovat na příležitosti v okolí

2. Z – blízko k zákazníkovi potřeby zákazníků

- monitorovat a předvídat potřeby

- míru potřeb dokázali kvantifikovat

- dobré řízení je v podniku zabudováno

3. Aktivita – šéfové jsou v obraze – odezírají hrozby a příležitosti pro firmu

4. Produktivita dosahovaná prostřednictvím lidí > špičková personalistika

- nejcennějším majetkem jsou naši pracovníci

5. Hodnoty – firma zná a respektuje hodnoty vnitřního a vnějšího prostředí

6. U „umí“ > umí své řemeslo, zdrojem poznání, je firma dobrá, protože se dokáže měnit, ale dělá to zodpovědně (inovace = průběžně)

- inovace z hlediska formy (nejen zvládnutí moderní výroby, ale zvládnutí nového prostředí, do kterého se teď dostali) – změna dodavatelů > zákazníků

7. Uzda > teorie XY X = krátká, Y= dlouhá uzda

X = lidé líní, práce ji nenaplňuje, je třeba ji kontrolovat

Y = práce ji naplňuje,… - krátí se uzda

· dokonalé firmy zaměstnávají  lidi X,Y a naučili se dělat s krátkou i dlouhou uzdou

· z 34 firem tam zbyla jen 1 (IBM) > Dokonalost nemá firma předplacenou!!!!

· dnešní dokonalé firmy jsou dokonalé ve více vlastnostech a jinými způsoby

8.12

TIME MANAGEMENT

· umět si naplánovat své úkoly

· produktivní práce

1. Analytický přístup (americký)

· je o „žroutech času“ – činnosti, které spotřebovávají náš čas aniž by to mělo efekt

· vnitřní
· vlastní: člověk nemá dost vnitřní kázně a pevné vůle k tomu, aby plánovitě pracoval. Když si zadám nějaký program, měl bych se podle něj řídit.
· člověk do toho musí vložit úsilí

· vnější

· v našem okolí, spolupracovníci, kteří nemají co na práci, neukáznění nadřízení, dodavatelé, zákazníci, kteří nerespektují naše časové omezení, manžel, manželka

· je nutné si dát pravidla a usměrnit to

· říci jim jaký máme pracovní režim a kdy mají prostor se vyjádřit

Pracovní den by měl mít kostru. Všichni spolupracovníci by ji měli znát

2. Syntetická metoda (metoda priorit)

· smyslem je umět si vymezit, co je priorita a co je posteriorita

· priority mají být nejen denní, týdenní, měsíční, ale také roční

· je třeba si na začátku každého dne srovnat v hlavě, co je ten den důležité

Praxe je o obou metodách současně. Nejdříve zmapuji žrouty času. Pak co je důležité.

BLOKOVÝ PŘÍSTUP – používá se v praxi. Snažíme se stejnorodé činnosti si dávat do bloku. A absolvovat je za sebou. Př. Od 7-8 je otevřená hodina a řešíme operativní záležitosti….10-12 jsou tam návštěvy…12-13 oběd…2-17 „vlastní práce“

Smyslem aktivity dělení času je, aby se neodbíhalo od jedné aktivity k druhé. Je třeba se znát. Lidé dvojího typu:

1. Skřivánek – vstávají v půl 4 a ráno udělají nejvíce práce

2. Sovy – začínají ožívat až po zprávách, jejich režim standardně přesahuje půlnoc

· je třeba se umět dobře integrovat do společnosti

Zápis, porada

Porada – sdílení různých druhů informací

· plánování, koordinační, informační

· umět udělat poradu je náročný úkol pro šéfa
· příprava na poradu trvá déle než porada samostatná

Vedení porady – většinou se věnuje šéf, často tím pověřuje někoho jiného, často se ve vedení příslušníci střídají





Má některé klíčové úkoly:

1. vyčerpat celý program porady (doporučená doba do 100 min, někdo zvládne do 40 min)

   ve stanoveném čase

2. je třeba usměrňovat diskusi, diskuse by měla být stručná a k věci 
· měli by se vyjádřit všichni kompetentní

· je třeba pečovat o dobré klima na poradě

· šéf musí uhlídat, aby se lidé nenapadali

· nutno vše udržet v konstruktivní rovině

· porada má omezený okruh účastníků (okolo 10)

Zápis z porady                          

· porada, která nemá zápis, jako by nebyla
· je to kontrolní mechanismus!!!!
1. bod přítomní (prezenční listina)

· Aby tam byli včas, připraveni!!!!!!
2. omluveni, neomluveni

3. program

4. kontrola minulého zápisu
5. kontrola minulých úkolů!!! – nevyřešených úkolů

6. usnesení k jednotlivým úkolům >>pořad dne

- probírají se jednotlivé úkoly (úkol, jméno kdo odpovídá, termín do kdy to má být splněno), musí tam být termín, do kdy splněno. Důležité shodnout se na tom v čem podstata problému spočívá.
Někdy zprávy ředitele, specialistů, pobočky, na konci bodu programu různé = tam se dávají operativní záležitosti.

Režim porady je nabouchaný a není možné si tam příliš vymýšlet. Porady většinou mají svůj harmonogram. Každý ví, že každé pondělí od 13:00h. je porada. Potom také porady mimořádné.

7. schválení zápisu (sekretářka program přečte nebo pustí přes notebook, atd.)

· kdo to zapsal, kdy se koná příští porada

· do dobrého zápisu jsou zabudovány kontrolní mechanismy

KARIÉRA
· není vnímáno pouze jako cesta za penězi, ale také jako osobní růst, který by měl být plánovitý.

Krátkodobé úkoly

Střednědobé úkoly

Dlouhodobé úkoly

Osobní hodnoty


· člověk by si měl umět svůj pracovní život naplánovat už v mládí, na počátku své pracovní kariéry
· lidé by si měli najít čas k tomu, odpovědět na otázku, co od života vlastně chtějí

· pro člověka jsou důležité osobní hodnoty

Transformační management
· rozjíždělo se v 60. letech

· řada různých futurologů a politiků, že bipolární soustava dostává určité trhliny, a že to bude jinak

· „socialismus je jen delší oklika ke kapitalismu“

· Herman Can,…

· změna světa se začala lámat právě od politické části

· tak jak se uvolňovalo napětí, stával se plošnější obchod a otevřenější >>globální

· na konci 60. let se objevili termíny jako nestátní a neziskové organizace >>souviseli s otevíráním světa

· 89 na všech sociálních úrovních došlo ke změnám

· mění se role státu, stát zajišťuje veřejné služby (zdravotnictví, školství, policie, vězeňství, výkon soudní moci).

· evropa se stává integrovaným celkem, který řeší problémy, které jednotlivé státy řešit nemohou (neřízená migrace – nutná ucelená celní, vízová politika, problémy v oblasti finančních a ekonomických krizí)

· současné úkoly nejsou řešitelné z pozice jednoho státu

· Nafta, Asean, Sdružení afrických zemí

· sdružování nemá pouze charakter formální, problémy, které nejsou řešitelné z pozice státu

· manager je postaven před řadu transformačních úkolů

Strategický management

· téma o zásadní změně, má charakter prevence

· změnou předcházíme nějakému problému

· zkrácení na 3-5 let >>změnou podniku

· strategický m. je úloha o tom, co je třeba udělat dnes, abychom přežili zítra

· řeší úlohu:

a) co od nás klient do budoucna očekává

b) co k tomu budeme potřebovat (postavit, koupit, najmout, získat)

c) jak nebo z čeho to zaplatíme
Jak ve výrobě, službách, veřejných službách – se potřeby kvůli, kterým byli zřízeny mění. Objevují se nové trendy apod. A společnost a její instituce na to musí umět reagovat. Potřebujeme k tomu nové, budovy, lidi, techniky, materiály > investice, nové znalosti, přístupy >> potřebujeme na to čas a potřebujeme to zvládnout kompletně. 

Na počátku strategického managementu jsou analýzy jejichž smyslem je nové potřeby popsat.

Informační zdroje, čísla – o ty opíráme svá rozhodnutí

· musíme mít jistotu, že jdeme po správném prkně.

Analýza společenská, technická, ekonomická > hledáme souvislosti: PEST?

Je třeba si všímat prognóz, trendů, megatrendů, futurologické studie – strategické myšlení je něco specifického.

Člověk musí vědět, jakého mechanismu je součástí >> aby byl spokojený v práci. Musíme se umět orientovat v budoucnosti (trendech), mít schopnost variantního řešení (varianty situací), systémový přístup.

· ne každý dokáže strategii zvládnout

· strategie různých typů průmyslových oblastí > nejrozvinutější

· strategie NICA – uplatňují malé firmy, že se specializují na nějaký segment, který těm velkým nestojí zato

· kompromisní strategie u výrobků bot (například móda se během času mění)
· každá instituce a každá firma by měla být v obraze pokud jde o budoucnost. Umět včas na přicházející změny reagovat

Krizový management

· krize je odchylka, která směřuje k existenčním problémům

· ZDROJE krizí: vnitřní (vyhoření firmy, personál, stavební nedostatky), vnější

                                   vnější – firma může skončit, když skončí zákazník

· když nám odejde dodavatel, nejsme schopni navázat alternativní vztah

· finanční krize

· přírodní charakter (povodeň, vítr)

ZMĚNY

· točí se k nim lidé zády

· pochybují o sobě jestli to zvládnu, nezvládánu

· umět lidem změnu vysvětlit a umět si je pro tu změnu získat

1) umíme zpochybnit současný stav (musí pochopit v čem je problém, proč to nelze prodlužovat do budoucnosti)

2) v čem je změna, podstata nového řešení

3) co to od nich bude vyžadovat

Změna – sociologický problém, který má mnoho rovin.

Změnu je nutné zrealizovat všemi účastníky.

Člověk si musí na pracovišti vytvářet spojence, spřízněné duše

Prostředí
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Podmínky                                                                                  Poprodejní


dodání a                                                                                      služby
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Zájem vedoucího o lidi





Zájem vedoucího o výrobu





Dobrý šéf tyto 3 složky vnímá jako celek a jako celek je umí postavit a uhlídat.
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