Семінарське заняття 2

ТЕМА 2. УПРАВЛІННЯ СТРАТЕГІЄЮ SEO
2.1. Що таке SEO та SEO-менеджмент
2.2. Обов’язки  SEO менеджера

2.3. Найкращі методи SEO для сфери бізнесу
2.4. Інтернет як інструмент просування послуг 

ТЕМА 3. ВПЛИВ НАУКОВО-ТЕХНІЧНОГО ПРОГРЕСУ НА РОЗВИТОК БІЗНЕСУ
3.1. Поняття про науково-технічний прогрес та етапи його розвитку
3.2.Системність у роботі й комплексність в обслуговуванні – основні складові успішної роботи підприємства
3.3. Комп’ютерізація бізнесу – необхідна умова взаємодії підприємства із зовнішнім середовищем
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Питання для самоконтролю
1. Дайте визначення термінів SEO та SEO-менеджмент.
2. Перелічіть 4 кроки до успішного управління SEO, та поясніть їх.
3. Хто такі прямі та непрямі конкуренти?
4. Які дані розглядаються в щомісячній звітності. 
5. Чим займаються сеоменеджери?
6. Назвіть фактори SEO, характерні для сайтів бізнес тематики. 
7. Дайте визначення науково-технічного прогресу.

8. Назвіть етапи розвитку науково-технічного прогресу.

9. У чому різниця між науково-технічним прогресом і науково-технічною революцією?

10. Як впливає науково-технічний прогрес на організацію праці на підприємствах?

11. Розкрийте сутність понять “системність” і “комплексність” стосовно  роботи підприємств.

12. Чому в сучасних умовах необхідна комп’ютерізація керування бізнес діяльністю?

Завдання 2.1.

Виконайте завдання

2.1.1. Записати 5-10 ключових слів, які актуальні для вашої спеціальності.

2.2.2. Які пошукові системи популярні в світі та Україні?

2.2.3. Історія оптимізації веб-сайтів для пошукових систем.
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  Завдання 2.2.

                             Заповніть таблицю 

Таблиця 2.1
Переваги та недоліки програмного забезпечення для бізнес сфери

	№
	Програма
	Переваги
	Недоліки

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


     Завдання 2.3.
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 На основі літератури та Інтернет ресурсів проаналізуйте життєвий шлях і професійну діяльність одного  з видатних менеджерів сучасності:
· Еріка Шмідта (виконавчий директор Google);
· Лі Якоки (менеджер компаній «Форд», «Крайслер»);
· Стіва Джобса (генеральний директор компанії Apple) або іншого.
Результати аналізу резюмуйте за такими напрямами:
1) вроджені риси характеру, особливості життєвого шляху, які сприяли його управлінському успіху;
2) здобута формальна і неформальна освіта, навики, отриманий професійний досвід, які сформували його як менеджера;
3) принципи та положення шкіл менеджменту, які він застосував у своїй управлінській практиці;
4) нестандартні й інноваційні підходи до управління, якими він відзначився.
            Завдання 2.4.
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Кейс для аналізу
«Історія успіху найкращого менеджера ХХ ст.»
Джон Френсіс «Джек» Велч (John Francis «Jack» Welch) (19.11.1935 р.– 01.03. 2020 р.) займав посаду голови ради директорів і генерального директора всесвітньо відомої корпорації General Electric (GE) протягом 20 років (1981–2001 рр.), чим здобув собі славу видатного управлінця. За цей час Дж. Велч заслужив репутацію невтомного і надзвичайно жорсткого керівника, який стояв біля джерел створення унікальних лідерських стратегій GE. За роки правління Джека вартість компанії зросла в 30 разів: з 14 до майже 400 млрд дол. США. А GE зайняла друге місце в світі за прибутком. Після свого звільнення у 2001-му році Дж. Велч написав автобіографію «Джек: мої роки в GE» (Jack: Straight From The Gut), яка стала бестселером. У 2005-му році, разом зі дружиною Союзі Велч (Suzy Welch), Джек написав другу книгу «Переможець» (Winning).
До смерті Дж. Велч був радником невеликої групи CEO, яка входить у Fortune 500, інколи виступаючи перед бізнес-спільнотою і студентами.
ДИТИНСТВО ТА МОЛОДІ РОКИ ДЖЕКА ВЕЛЧА
Народився Джек у Пібоді, Масчусетс у сім’ї кондуктора-залізничника і домогосподарки. Він відвідував середню школу а згодом навчався в University of Massachusetts Amherst, який успішно завершив у 1957. Магістерський і докторський ступень Велч отримав в University of Illinois at Urbana-Champaign у 1960 р. Цього ж року він розпочав працювати у General Electric на посаді молодшого інженера у Пітсфілді (Масачусетс) із річною зарплатою 10500 дол. США. Після першого року роботи Велча надзвичайно роздратувало підвищення зарплатні на 1000 дол. США. Він навіть планував покинути компанію та перейти до International Minerals & Chemicals. Утім, Робен Гатоф, молодий менеджер, який був на два щаблі кар’єрної драбини вище, ніж Велч, вирішив, що молодий хлопець дуже перспективний. Він запросив Велча разом із його першою дружиною Каролі на вечерю та вісім годин намагався переконати його залишитись. Гатоф поклявся вплинути на бюрократію системи, щоб створити атмосферу маленької компанії, де рішення приймаються легко і невимушено. Джек погодився. А через 12 років Велч писав у своєму щорічному звіті, що його довгостроковою ціллю є бажання стати генеральним директором компанії.
У 1972 р. Велч отримав посаду віце-президента компанії, яка змінилася на головного віце-президента у 1977-му та віце-голову правління у 1979-му. У 1981 р. довгострокова ціль Джека була реалізована − він став наймолодшим головою та генеральним директором корпорації, замінивши на цій посаді Реджинальда Джонса. І вже у 1982 р. більшість методів управління попереднього керівника були змінені або викорінені із компанії.
ЖОРСТКИЙ КЕРІВНИК GE
Протягом 1980-х років Велч працював, щоб підсилити GE та зробити її по-справжньому конкурентоспроможною. У 1981 р. він виступив у Нью-Йорку із промовою «Зростаємо швидко у повільній економічній обстановці». Все життя та робота Велча по суті були покладені на боротьбу з неефективністю та бюрократією. Він позакривав фабрики, скоротив витрати та списав старе обладнання. Основна філософія Джека Велча полягала в тому, що компанія має бути № 1 або № 2 на ринку. Якщо їй не вдається зайняти ці місця − вона має покинути галузь. Ця стратегія Велча була запозичена пізніше багатьма менеджерами Америки.
Багатьом відома і ще одна концепція Джека Велча. Щороку він звільняв 10% найменш ефективних своїх менеджерів. Саме такою поведінкою він заслужив репутацію брутальної і аж надто прямолінійної людини. Він вимагав від підлеглих просто надзвичайної ефективності. Але водночас винагороджував 20% найкращих працівників, підвищуючи їх, надаючи бонуси і навіть опціони компанії.
Знають Велча і за те, що він фактично зруйнував традиційну дев’ятиступінчату управлінську ієрархію в менеджменті й привніс у компанію значне відчуття неформальності.
За його жорсткість і невблаганність Велч отримав кличку «Нейтронного Джека» (за аналогією з нейтронною бомбою), адже там, куди він приходив, зникали люди. У своїй книзі він пише, що за 1980–1985 р. кількість працівників компанії скоротилася з 411 до 299 тис. Серед тих 112 тис. осіб, які були звільнені, 81 тис. були скорочені. Як наслідок − ринкова капіталізація GE зросла просто неймовірно.
У 1995-му році Велч впровадив у компанії програму якості Шість Сигма, що принесло компанії неабиякі прибутки. У 1980-му році, перед приходом Велча на посаду генерального директора, прибутки компанії становили $ 26,8 млрд. А за рік до того, як він покинув компанію – ця сума становила $130 млрд. Водночас, як згадувалося, ринкова вартість зросла у 20 разів (з 14 до 410 млрд доларів).
ПІСЛЯ ВИХОДУ НА ПЕНСІЮ
На момент його виходу на пенсію, Велч отримував зарплатню у розмірі 4 млн дол. США на рік і претендував на пенсію 8 млн дол. США. У 1999-му році журнал Fortune назвав його «Найкращим менеджером століття». 
У 2009 р. Велч заснував Інститут управління − приватний навчальний заклад при онлайн-університеті Страєра, який тепер має його ім’я.
Питання, яке завжди ставили Джеку Велчу: «Що потрібно для того, аби бути хорошим президентом компанії?» Він відповідав дуже просто та правдиво, що у нього нема магічної універсальної формули, і такої не може бути, оскільки кожен лідер є унікальним.
На думку Велча, хороший президент компанії:

1.  Говорить прямо – без жодного підтексту.
2. Забезпечує фінансовий успіх компанії, адже здорове підприємство може поліпшити життя людей.
3. Максимізує інтелект компанії.
4. Спершу думає про людей, а потім про стратегічні цілі. Створює неформальну атмосферу, аби не процвітала бюрократія.
5. Чітко відрізняє зверхність від самовпевненості.
6. Працює з самовіддачею і викликає те ж відчуття енергійності й обов’язку в оточення.
7. Віддає перевагу високим цілям, а не легко доступним. 

8. Знає коли святкувати досягнення.
9. Розвиває людей навколо себе. 

10.  Постійно оцінює людей.
11. Стоїть на сторожі корпоративної культури. 

12.  .. Ніколи недооцінює конкурентів.
13. Використовує не статичну, а динамічну й «живу» бізнес- стратегію.
14. Більше часу проводить на виробництві, а не в головному управлінні, аби розуміти, що реально відбувається.
15. Чітко розділяє короткострокові задачі та довгострокові бізнес-ініціативи.
16. Прислухається до відгуків працівників. Керує іміджем компанії.
17. Користується таблицями, щоб пояснити процес мислення та спростити складні моменти.
18. Знає, коли посилити і послабити свій вплив.
19. Розуміє, де в організації додається найбільша цінність і скеровує туди найкращих людей та ресурси, скорочуючи все інше.
20. Періодично підвищує працівника, відповідального за зв’язки з інвестором.
21. Готовий збирати людей і спонтанно працювати над складними питаннями.
22. Швидко приймає рішення.
23. Слідкує за тим, щоб у «гарячці» ніколи не забувати дрібних деталей.
Ось такий рецепт успіху найвидатнішого менеджера ХХ ст. Але, чи можна за цим рецептом стати найвидатнішим менеджером ХХІ ст.?
Запитання до кейсу
1. Прихильність до теоретичних положень яких шкіл менедженту демонстрував Джек Велч протягом своєї кар’єри менеджера?

2. Які зовнішні й внутрішні чинники вплинули на формування стилю управління Джека Велча?

3. Які ризики може мати використання подібного жорсткого підходу до управління?

4. У яких організаціях стратегія поведінки Джека буде найліпшою альтернативою?

Завдання 2.5.

Кейс для аналізу
«Чемпіони з культури: які організації сформували  найпродуктивнішу культуру»
Сильна корпоративна культура – безперечно вагомий чинник успіху компанії. Проте оцінити та виміряти цю організаційну характеристику – непросте завдання. Саме тому Glassdoor спільно з MIT Sloan Management Review створили індекс Culture 500 − інтерактивний інструмент, за допомогою якого здійснюється ранжування та порівняння оргкультури понад 500 провідних компаній США. Нещодавно на основі відповідного аналізу сформовано перелік Culture Champions («чемпіони з культури»), до якого ввійшла 21 організація, що створили найдосконалішу в своїй галузі культуру (рис. 2.1.).
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Рис. 2.1. Організації-чемпіони з культури 2020 р. з-поміж провідних американських компаній 
Які ж риси мають чемпіони з культури? Насправді, у кожного з них свій шлях до успіху: одні були прихильниками сміливих інноваційних рішень, інші – формування середовища, в якому панує повага. Та все-таки організації з сильною корпоративною культурою мають дещо спільне.
Насамперед, це стабільно високий рівень фінансових результатів. Ціна акцій публічних компаній-чемпіонів з культури в середньому зростала на 234%. За той самий час для переліку S&P 500 (фондовий індекс, у кошик якого включено 500 акціонерних компаній США, що мають найбільшу капіталізацію; перелік складається компанією Standard&Poor’s) цей показник становив 62%; для Nasdaq (американський позабіржовий ринок, що спеціалізується на високотехнологічних компаніях) − 117%. Чемпіони з культури досягли значно кращих фінансових показників, аніж конкуренти з їхньої га- лузі. Зазвичай компанії-чемпіони використовували традиційні бізнес-моделі (Nordstrom-універмаг, Toyota − виробництво двигунів внутрішнього згорання), функціонуючи в галузях, котрі проходили крізь глибокий «підрив».
На найвищих управлінських посадах у чемпіонів з культури – жінки. Ймовірність того, що компанією-чемпіоном управляє бізнес-леді, є вдвічі вищою, ніж типовою корпорацією з перeліку Fortune-500. Дослідження показало, що у 24% компаній-чемпіонів (у 5-ти із 21-ї організації) жінки займають посаду або СЕО (Accenture, CDW, The Clorox Company), або голови ради директорів (Bain, St. Jude Children’s Hospital). Для порівняння: станом на 2018 рік жінки обіймали позицію CEO у 7% корпорацій із переліку Fortune-500 і лише у 5% − голови ради директорів. У середньому в компаніях-чемпіонах 34% складу рад директорів представлено жінками, а в корпораціях із переліку Fortune-500 (станом на 2018-й рік) − 23%. У складі команд топ-менеджерів організацій-чемпіонів у середньому 29% − це бізнес-леді (на 6% більше, ніж серед управлінців вищих рівнів у компаніях, які нещодавно досліджувалися консалтинговою компанією McKinsey).
Організації-чемпіони з культури мають комфортний клімат психологічної безпеки. Оцінювання корпоративної культури базувалося на дев’яти базових цінностях. Водночас компанії-чемпіони з культури набрали найвищу кількість балів не у сфері дев’яти базових цінностей, а за таким показником, як «чесність дискусій». В організаціях із сильною корпоративною культурою працівники можуть вільно презентувати власні ідеї, висловлювати думки та занепокоєння, не боячись ігнорування, насмішок чи помсти з боку босів. Готовність ініціювати відкрите і чесне обговорення проблем майже вдвічі вища, ніж у середньостатистичній організації з вибірки.
Проте насторожують дані Глобального звіту про культуру за 2021 рік (2021 Global Culture Report), який підготувала компанія O. C. Tanner (глобальний лідер у сфері корпоративної культури) на основі дослідження даних, зібраних від понад 40 000 керівників і працівників із 20 країн світу.
За висновками звіту, COVID-19 значно вплинув на здобутки корпоративної культури організацій: залученість працівників знизилася на 11%, індекс підтримки споживачів – на 6%; професійне вигорання зросло на 15%. Проте намір піти також знизився на 5%.
Основна частка працівників (87%) вважають, що програма визнання в їх організації застаріла або використовується як «замаскована» компенсація.
Тільки 44% працівників визнають зусилля з мультикультурності та інклюзивності в їхній організації щирими, і лише третина їх (34%) уважають, що вони ефективні.
Також понад третина респондентів (35 %) повідомляють, що їхня організація недостатньо переймається проблемами внутрішньої дискримінації.
Організації зі здоровою культурою в 16 разів частіше утримують своїх працівників покоління Z.

Міленіали найчастіше (53%) відчувають зверхність і визнають, що вони підходять до справи інакше, ніж інші покоління, але вони також уважають, що їх підхід є ліпшим (52%). Так само вони визнають, що їм складно спілкуватися з колегами з інших поколінь (37%), але вважають, що стереотипи інших поколінь правильні (47%).
Майже третина респондентів (29%) повідомляють, що їхня організація перестала інвестувати в передові технології, а ще 31% – що наявні технології складно використовувати.
Лише 17% нинішніх керівників уважаються їхніми підлеглими сучасними лідерами.
Запитання до кейсу
1. Якими глобальними тенденціями розвитку суспільства зумовлена продуктивність культури визначених чемпіонів 2020 року?
2. Чому, на Вашу думку, саме визначені спільні риси організацій-чемпіонів з культури дали їм змогу досягти високого рівня продуктивності?
3. Чи притаманні українським організаціям риси американських чемпіонів з культури? Відповідь аргументуйте.
4. Як організації можуть запобігати негативному впливу COVID-19 на корпоративну культуру?
5. Які проблеми з формування корпоративної культури мають організації, в яких працюють різні покоління («Y», «Х» та «Z»)? і що Ви можете їм порекомендувати, щоб сформувати сильну корпоративну культуру?
6. У якому напрямі слід працювати сучасним організаціям, щоб поліпшити корпоративну культуру, враховуючи результати Глобального звіту з культури-2021?
