ManaZzment — otazka¢.23

Charakterizujte ciel’ a rychlost” vykonéavania zmien v organizacii (benchmarking,
TQM, BPR) v zavislosti od stavu organizacie (normdly stav a krizovy stav)

Aby organizacia dokazala pm&Zimusi sa neustale prispdsobovakolnostiam
a udalostiam, ktoré vznikaju v jej bezprostredndm @ v okolitom prostredi.

Zmena je dolezita, vyskytuje &araz castejSie. MOZe byrusiva, hroziva a neprijemne
nepredvidaténa, ale moze taktiez poskythprilezitos’ na skuténu tvorivos'.

Zmenu modzeme rozliSava Madiska Urovne, na ktorej sa zmena uskiufe- ¢ize
z hradiska jej dinkov na jednotlivcov, timy, skupiny a organizacMozno predpoklada Ze
zmena, ktora ovplyvni len jednétitoveka, bude zvladnuta jednoduchSie ako zmenaéktor
ovplyvni skupinu’udi alebo celld organizaciu.

Uspes$na zmena si vyzaduje, aby metodynikeghstratégie a implemertiaé taktiky boli
prispésobené historii, kultireladom v organizacii. Existuje cely rad modelov alswianit’
zmenu a ako sarm®u vysporiadd Kazda zmena by mala hgmenou pldnovanou. Nanatena
zmena vzdy vedie k odporu, macgiou nedakavané doésledky- aj také, Ze sa v Kooen
dosledku neuskutoi.

Potencial organizacie— schopnas vykonu; sthrn moZznosti, schopno$tidi v organizacii
kona’
- ¢im je podnik zdravsi, tym ma vySSi potencidl; jefevyuZitie znamena pre organizaciu
nevyuZzitie Sanci, ktoré ma; Riziko predstavuje tie#ga odchylku
- normalny stav — je dynamicky stav, v ktorom sticgaa rizika vyrovnané
- mdZe by kladny (za zmenu), alebo z&porny (proti zmene)
- z adiska vékosti potencialu za zmenu plati zakon najsilne@iamajslabSieho potencialu:
.Na z&iatku zmeny je hybnou silou najsilnejSi potencib ukitom case aktivitu prebera
najslabsi potenciél a stdva sa brzdiacou silouit@ez’ah je hybnou silou zmeny.
Dimenzie potencialu 1./vecné— vyjadrenie identity, podstaty

dtiestorovéa— fyzické rozloZenie, usporiadanie

FAsova— meranie a vyvoj v ditom ¢ase

4ifinnostné— stupé racionality vyuZitia potenciélu

5/ (relnosti— uZitainog’ vyuZzitia potencialu

Aby sme sa vyhli chaosu pri zmenach, musidje’ v organizacii pevny, stabilny bod, na
ktorom mdéZeme zaloZi zmeny (napr. zaujem o zakaznika, nastroje, rolptrepa
zodpovednosti...).

Zmeny so sebou prinasaj&ité VYZVY PRE U CASTNIKOV :
1./ byt Géastnikom zmeny
- netreba meiiimyslenie a zvykyudi, treba zmenu uskutait’ tak, aby s&udia citili byt
jej strojcami
2./ primeranost’ postavenialudi
- kazdyc¢lovek si svojou aktivitou wuje svoju rolu v zmene; je potrebneitirprislusnos
jednotlivychrudi k tymto skupindm
- existuju 4 zakladné role pracovnikov: vedie zmerasleduje zmenu, pozoruje zmenu,
je obe’ou zmeny

3./ schopnog a mozno¢’ vies’ a koordinovat’ akciu
- zmena je akciou proti dlhodobej kultire organizageeto vznikaju rézne predstavy
o tom, kedy danu zmenu realizdéya
- mylné nazory* zmenu je mozné realizovaz po dosiahnuti iplného konsenzu
(nefunguje)



« zmeny by mali z&na’ zhora, od manaZzmentu (menegema kultira
neméze dlhodobo prevazavaad pdetnejSou kultirou; zmena v drobny¢mnostiach
vyvolava podstatni zmenu)

» zmeny prichadzaju do organizécie zvonku ( firmamsisi vybrd, ¢i
chce by tvorcom alebo stag’ou dejin — kazda zmena vyplyva zvnutra organizacie)

» zmena musi zat’ od ,gistého stola“ (nie je mozné zaléZtmenu na
ni¢om, zakladné podmienky ostavaju)

4./ nathvanie
- zachytenie signélov od inych; je mozné ickhgdit davno pred zmenou; zaravée
potrebné tuto zmenu vyuZinielen o nej vopred vedie

VSeobecné zasady:

- Organizacia je schopna odhativoj potenciél len vtedy, Hedbjde k pokusu o zmenu,
inak je tento potencial skryty afunguje mechanigmigtory vrati organizaciu do
pévodného stavu.

- Vedomosti, ktoré v organizécii su, su vocsiie pripadov skryté (tiché)- prejavuju sa
v rutinnych ¢innostiach; mali by vyj na povrch, aby mohli byvyuZité na tvorbu
progresivnej zmeny.

- Neexistuje jednotnd Sabléna zmien, preto trebapsisbové Sablony konkrétnym
podmienkam.

- Bez zapojenidiudi nie je mozné dosiahtiw&:sinovu zhodu.

METODY REALIZACIE ZMIEN
1. progresivne informatné technolégie
- vysledkom je integrovana automatizovana oiigeia
2. couching
- vysledkom je vysoko vykonny vrcholovy a stredngmaZzment
3. udiaca sa organizacia
- vysledkom je organizacia, ktora je schopti& sa z vlastnych akcii a z akcii inych
4. metoda tzv. sociotechnickych systémov
- vysledkom su vyborné pracoviné procesy riadenaasghnizujacimi sa timami
5. vytvaranie dynamickych systémov
- poznanie Struktary a politiky organizacie a koikéaoie so zakaznikom
6. TQM (Total Quality Management)
7. BPR ( Business Process Reengineering)
- TQM a BPR s filozofiou vykon&vania zmien

vykonnos TQM
— BPR
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TQM — zmeny by nemali byprudké, mali by by viditel'né len s odstuporasu



- je zaloZzeny na malych, postupnych krokoch

- zakladom je poznanie zakaznika — v prvom rade neupioané poziadavky zakaznika
aaz potom mbzeme hovorb tom, aky produkt chceme vytvtiripomocou akych
procesov, ako ma vyzararganiz&na Struktura (aby bola efektnd &nna) a taktiez
timy = celé to stojina Pud’och - abyludia zdola poméhali zvySowvaiinnog’, t.J.
Tudia sunastrojom;

- relativne Uspesna metoda

BPR —pristup radikalnych zmien
- Zasadnépremyslenie aadikalne preusporiadanie systému na ziskadiamatickych
vylepSeni procesov
- 80-90% reengineeringovych akcii je netaspesnych
- odpor zamestnancov k zmene

cielové hodnoty BPR- kvalita
¢as
- proces

- naklady

Reengineering vyvolava

1./ lokalne zmeny

2./ interné zmeny

3./ zmeny interface (dodavatelia — odberatelia)
4./ zmeny v sieti

Prekazky pri realizacii zmien:

pocit osobnej straty- z vyuZzitéhaiasu a prostriedkov, o ktoré prichadzaju
existujuce zvyky v komunikacii

spatné vazby pre pracovnikov je to systém odinegania

priepag’ medzi rétorikou a&inmi

mentéalne modely- predstavy ako ma rie fungova

arwbE

BENCHMARKING
- predstavuje druhy spdsobenia cida zmeny
- ucenie sa od najlepSich
- proces porovnavania a merania vlastného vykonavanicesov s porovndieymi
procesmi vo vybranych vedlcich organizaciacteldm je ziskanie informacii, kde
mame odchylky, ktoré pombZu organizacii identifieba zavies zlepSenia
- ide o porovnavanie s najlepSimi

Uéel: - porovnavanie a nie len meranie
- Strukturovany proces
- ucenie sa od inych
- zameranie sa navonok
- zlep3enie a nie hodnotenie

pri benchmarkingu mézeme pouzivé:
1. vykonnost’ — na3a vlastna pozicia oproti najlepsim
2. proces—¢o sa méZzeme ndir od najlepsich
3. stratégia— ¢i ideme rovnakym smerom ako najlepsi




Typy benchmarkingu:
1. interny — medzi vlastnymi organigaymi jednotkami
2. konkureriny — orientécia len na najlepSich v odvetvi
3. funkény — horizontalne porovnavanie — s najblizSimi dok@beratémi
4. b. zakladov — podniky v r6znych odvetviach — nepjepé odvetvia

PROCES BENCHMARKINGU:
1. faza — planovanie
- zistujeme, ktoré faktory sU v podniku kritické, ako &a bude porovnata merd
a dokumentova
2. fdza — vylPadavanie
- ur¢ovanie partnerov — ochota podniku, s ktorym poreande
3. faza - sledovanie
- pochopenie a dokumentovanie procesov benchmarkingu
4. faza - analyza
- uréenie rozdielov a kot®v rozdielov, vysledkom mbézZe bHwj radarovy alebo pavikovy
diagram
5. faza - prispbsobenie
- vyber najlep3ieho, realizacia samotnych zmien, @déona viastné podmienky

KRIZOVY MANAZMENT

Kriza — Stadium Zivota podniku, kde ¢as dlhodobéhocasového obdobia dochadza
k nepriaznivému vyvoju jeho vykonného potencidliipvej hodnoty, likvidity a pod.

Charakteristické znaky podniku v krize:
1. podnik je dlhodobo stratovy a dlhodobo platobnechepny
2. podnik sa vyznéuje sice diglimi, ale'zavaznymi problémami, ktoré pri ich zaredb
mézu vies aZ k jeho likvidacii
3. podnik sa zdanlivo javi ako uspesny, avSak v désiegktrémneho rastu trvalo nardza
na nedostatok kapitalu

RieSenie krizovej situécie:

Al preventivne- v podniku sa vypracuje a aktualizuje krizplan, aby sa priebezne
odsttavali mozné zdroje krizy

B/ represivne- uplatnenie krizového manazmentu

KRIZOVY MANAZMENT
- za&ina pbsohi v podniku, k& obchodna a hospodarska politika prechadza z Udoku
obrany
- minimalizuje Skody a straty
- je tvoreny vrcholovymi pracovnikmi, dopa@uju sa aj externi odbornici (objektiviips
nestrannay

Ulohy KM: - neustéale diagnostikovanie stavu podniku, - idfi&atia rizik a ich hodnotenie, -
navrh opatreni v pripade neZiaducej situacie, tritantychto opatreni, - ozdravné opatrenia, -
preventivne opatrenia, - vzdelavacie procesy, ...

MODELY A METODY V KM:
- metddy progndzovania
- Statistické techniky (analyza trendov a cyklov,etama analyza, matematické modely)
- subjektivne techniky
- SWOT
- metodycasovych trendov




- finantné analyzy

Sposoby vyvedenia podniku z krizy:

konsolidacie— pri konsolidacii sa v zasade zachova predmenigadia aj organizné
Struktara;éasto sa meni manazment podniku, Styl riadiacejgpraetody kontroly

- sanacie — podnik ma mnozZstvo stratovych ohnisk, ktorych pdrebuje zbavi
v podniku ostava iba zdravé jadro, ktoré neprodelktijatu

- transformacie — podnik sa meni na ina pravnu formu alebo réame na viacero
podnikov

- fazie— je spdsob zachrany,keodnik v Upadku splyvadalsim podnikom

Sanacia

* postupy a subory opatreni, ktoré vedu k oZivémunosti podniku

* opatrenia poméahaju podniku prispésotruktaru a aktivity zmenenym podmienkam na trhu
* sang&né opatrenia — zniZzenie ZI, zniZenie stavu zamestva uzavretie prevadzky alebo
oddelenia a iné — maju pomdiirme prekond problémy



