Eindterm 2
De deelnemer kan de eigen positie bepalen binnen de organisatie.

Vaardigheden

- is functioneel in het bepalen van de eigen handelwijze ten opzichte van de hiërarchie in de organisatie

- is functioneel in leiderschapsstijl

- is functioneel in het omgaan met leiderschapsstijl

- is adequaat in het omgaan met leiderschapsstijlen

De deelnemer kan de eigen handelwijze bepalen ten opzichte van de hiërarchische lijnen binnen de organisatie.

	Organisatie:
	verschillende organisatiestructuren:
	beleidsmakers

	- hiërarchie:
	. voor- en nadelen
	- belangen en belangentegenstellingen

	. coördinatie
	- interne en externe
	- soorten macht

	. controle
	beleidsmakers
	- netwerkstrategieën

	. functie
	
	- non-profit organisatrices

	
	
	- ratio tussen het aantal leiding-gevenden en werkers "op de vloer"

(wet van Parkinson)

- voor- en nadelen van verschillende leiderschapsstijlen

- arbeidsparticipatie:

. voor- en nadelen van inspraak

. inspraakmogelijk-heden


Theorie

Een organisatie is: Een samenwerkingsverband tussen mensen die bepaalde middelen gebruiken om de doelen van de instelling te bereiken.
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Organisatiestructuur kan worden weergegeven als een organogram. Organisaties zijn op basis van de structuur in te delen in:

· lijnorganisatie

· lijn-staforganisatie

· matrixorganisatie

· projectorganisatie
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Werkgroepen zijn permanent.
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Projectgroep

Voorbeeld

van een

projectstructuur

,

met deelnemers

aan de projectgroep

uit alle ‘lagen’ van

de organisatie

projectgroepen zijn tijdelijk.

Keuzes van een organisatie:
· welke doelgroep willen we bereiken?

· Hoe kunnen we de doelgroep het beste bereiken?

· Hoe komen we aan voldoende (financiële) middelen

Voor het beantwoorden van bovenstaande vragen worden keuze gemaakt vertaald in doelen. Doelen moeten aan eisen voldoen:
· Naast SMART,

· Overeenkomstig de bedoeling van de organisatie

· Vertaalbaar (naar specifieke opdrachten)

· Meervoudig

Taken manager:

· Constitueren
bepalen doelstellingen, vaststellen strategie, opstellen planning, opzetten organisatie

· Dirigeren;
Sturen, coördineren en begeleiden, ook info-voorziening en controle v uitvoering

· Controleren;
op uitvoering, eindresultaat en steekproef. (eigenlijk ook financieel)

Leidinggeven:

Leidinggeven; het vermogen om mensen positief te beïnvloeden in de richting van een gemeenschappelijk doel.
Elke manader heeft een maximaal aantal mensen die hij/zij leiding kan geven. Dit heet spanwijdte.

Stijlen van leiderschap hangen af van nde volgende factoren:
· cultuur en achtergrond

· Karakter leidinggevende en medewerker

· Leeftijd manager en medewerker

· Visie van leidinggevende op de mens (McGregor)

· Flexibiliteit van de manager

Extra stof:

Frederick Taylor (1856-1915); scientific management.

Vroeger stond de mens vooraan, nu moet het systeem vooraan staan.

Standaardiseren van het werkproces. Compensatie voor resultaat (pos of neg)

Hawthorne
Toen elektriciteit inkwam en adverteren weinig invloed had hebben elektriciteitsbedrijven samen een aantal studies uitgevoed onder lijding van Thomas Edison. In de Hawthorne centrale kwamen verbazingwekkende resultaten: Niet geld maar andere oorzaken waren de belangrijkste oorzaak voor een beter resultaat van werknemers. Werknemers presteerden beter als zij op een positieve manier werden benaderd door de managers.
Bron: The New Era Of Management | Richard Daft & Richard L. Daft

Douglas McGregor (1906-1964); Theorie X en Y

X; De gemiddelde mens heeft een hekel aan werken en is lui. Hierom moeten de meeste mensen worden aangedreven, gecontroleerd en aangestuurd, of bedreigd met straf voor slechte resultaten, om de organisatiedoelen te bereiken.

De gemiddelde mens heeft een hekel aan verantwoordelijkheid en wordt graag aangestuurd, heeft weinig ambitie en wil vooral veiligheid.

Y; De gemiddelde mens heeft geen hekel aan werk. Mensen willen zichzelf aansturen en controleren in het werkveld waar zij toegewijd voor zijn.

De gemiddelde mens leert onder de juiste omstandigheden niet alleen verantwoordelijkheid te accepteren, maar zelfs te zoeken
Mensen hebben vaak grote fantasie en creativiteit om problemen op te lossen.

In huidige condities worden menselijke mogelijkheden niet optimaal benut.
Bron: The New Era Of Management | Richard Daft & Richard L. Daft

Z; (niet door McGregor) Betrek mensen bij de organisatie dan zal hun productiviteit toenemen.
Hersey en Blanchard; situationeel leiderschap
De belangrijkste taak van leiders is het beïnvloeden van anderen, om plannen te realiseren. Soms gaat het om hun eigen plannen, soms om de plannen van een groep. Eén van de bekendste modellen voor leidinggeven is het situationeel leiderschap van Hersey en Blanchard. 

Het model heeft twee dimensies: taakgericht en relatiegericht gedrag van de manager.

Taakgericht of sturend leiderschap

Kenmerkend voor taakgericht of sturend leiderschap is het accent op het einddoel en de uitvoering van de taak. De leidinggevende stelt de doelen en doelstellingen vast, plant en organiseert het werk, geeft prioriteiten aan, bepaalt welke werkmethoden er gevolgd worden, hoe controle en evaluaties plaatsvinden en houdt nauwgezet toezicht op de voortgang. Deze stijl zal door veel medewerkers als éénrichting en autoritair worden ervaren. 

Relatiegericht of ondersteunend leiderschap 

Bij relatiegericht of ondersteunend leiderschap ligt het accent op de onderlinge verhouding. De leidinggevende moedigt aan, bevestigt, prijst, luistert actief, vraagt om suggesties en ideeën, stimuleert zelfstandige probleemoplossing, maakt informatie toegankelijk, moedigt teamwork aan en durft zich kwetsbaar op te stellen. Deze meer participatieve stijl kenmerkt zich door twéérichting communicatie. 

Hier ontstaan vier combinatiestijlen van leidinggeven:
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Bron: http://123management.nl 

Blake en Mouton (1964) Managerial grid

Taakgerichtheid

· De mate waarin voor de manager de taak, ofwel het belang van de organisatie een rol speelt. 

Mensgerichtheid

· De mate waarin menselijke aspecten, zoals de belangen van individuele medewerkers een rol spelen. 

Door deze beide dimensies te combineren, ontstaan in principe een oneindig aantal leiderschapsstijlen. Blake en Mouton onderscheiden vijf overheersende stijlen.

↑
mensgericht
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← taakgericht →
De plaats in de Managerial Grid ligt volgens Blake en Mouton niet voor altijd vast. Door veranderingen in het individu, de omgeving of de bedrijfscultuur zal de stijl van leidinggeven veranderen.

De Managerial Grid maakt onderscheid in vijf typen managers:

1.1. Separatiegerichte manager

Bij deze manager staan noch de taak noch de menselijke aspecten van het werk hoog in het vaandel. In de praktijk zal deze manager nauwelijks sturen en aansturen. Wat doet hij dan wel? Waarschijnlijk is deze manager vooral bezig met persoonlijke doelen. Misschien ziet hij de managementfunctie als een opstap naar een hoger gelegen doel.

1.9. Relatiegerichte manager

Een hoge score op 'relaties' en weinig aandacht voor het realiseren van taken. Deze manager is vooral bezig om het medewerkers naar de zin te maken. Hij zal alles doen om de harmonie te bewaken en een prettige werksfeer te creëren, de taak krijgt nauwelijks aandacht. Het werk heeft het karakter van een gezelligheidsvereniging.

9.1. Taakgerichte manager

"Alleen het resultaat telt". Dit is de lijfspreuk van een manager die hoog scoort op taakgerichtheid en laag op de dimensie relaties. Alles staat in dienst van het bedrijfsbelang, de zorg voor medewerkers is minimaal. Dit type manager gaat over lijken om zijn target te halen.

9.9. Integratiegerichte manager

Deze manager richt zich op teamvorming. Hij heeft aandacht voor mensen én voor taken. Door te werken aan sfeer en samenwerking streeft hij naar een hoge efficiency. Volgens Blake en Mouton is dit de ideale managementstijl.

5.5. De gulden middenweg

Deze manager verdeelt zijn aandacht over mensen, organisatiedoelen en persoonlijke doelen. Geen van de drie heeft echter de volledige aandacht.

Bron: www.leren.nl
Theorie van Parkinson 1909 - 1993:

Geldt alleen voor een bureaucratie: Arbeid dijt uit naarmate er meer tijd beschikbaar is voor zijn voltooiing

De mate waarin een taak verricht moet worden en in belangrijkheid en ingewikkeldheid uitdijt, is recht evenredig met het beschikbare tijdsbestek om die taak uit te voeren. Onder tijd wordt hier verstaan zowel de feitelijk benodigde capaciteit in manuren als ook de doorlooptijd. Een toenemend aantal ambtenaren of werknemers wijst dus niet op een groeiende hoeveelheid werk. De stijging van het aantal werknemers wordt geheel en al beheerst door de Wet van Parkinson en is afhankelijk van een tweetal factoren:
· Een ambtenaar wil meer ondergeschikten (en geen concurrenten).

· Ambtenaren scheppen werk voor elkaar.

Bron: www.info.nu

Management by-technieken

· Management by authority
· Management by objectives
· Management by exception
· Management by walking around
· Management by delegation

Beleidsbepaling:

· Strategie wordt bepaald (hoe kunnen we de doelen bereiken)

· Beleidsformulering (Wie gaat beslissen, hoe nemen we beslissingen, wie is verantwoordelijk)

· Beleidsoverdracht (communiceren met de werknemers/ managers. Invloed is mogelijk)

· Beleidsuitvoering (Toepassing in de praktijk)

· Beleidsevaluatie

Casus

Anton werkt als begeleider bij thuis op straat. Hij begeleid o.a. jongeren bij pleinactiviteiten. Hij constateert dat er vaak kinderen worden gepest op de pleinen, en merkt in de vergadering dat hier geen beleid op is. Er wordt besloten dat er beleid gemaakt zal worden en Anton zal hierin een belangrijke rol gaan spelen.
Hij gaat op zoek naar toepasbare methode voor deze organisatie en hoe deze binnen de organisatie ingevoerd kunnen worden.
Hoe pak je dit aan?

Volgende week in de vergadering kom je met een beleidsvoorstel dat is onderbouwd vanuit theorie betreffende begeleiding van een groep bij pestgedrag.
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