1, Co dyskwalifikuje lidera?

Lider nie może być egoistą i egocentrykiem, dlatego ze w takiej sytuacji oczekuje codziennie uznania swojej wyjątkowości, co w następstwie powoduje, iż powoli zaczną od niego odchodzić ludzie kreatywni, ambitni, a zostają i dołączają do niego potakiwacze (klakierzy). Takie zachowanie lidera będzie powoli doprowadzało do ruiny firmy, firma stopniowo zacznie zmieniać się w cyrk, gdzie szef będzie supermanem w otoczeniu przytakiwaczy, pracownicy nie będą posiadać żadnych ambicji, aby cos osiągnąć a za to będą przytakiwać swojemu szefowi. Takie zachowanie będzie w konsekwencji zgubne dla firmy, a firma będzie zbiorowiskiem ludzi niekompetentnych.

2, Na czym polega problem nadmiernego autorytetu?

Świat ulega globalizacji. To powoduje, że musimy przyjmować coraz więcej informacji. Jeśli ktoś ma podjąć decyzję musi wybrać te dobre informacje, a jest ich bardzo mało. Ludzie uciekają od decyzji, uciekają od odpowiedzialności, ponieważ jest to trudne. Kiedy lider podejmuje dobre decyzje, współpracownicy przychodzą do niego po radę, jaką mają podjąć. Wtedy lider albo podejmuje za wszystkich decyzje, albo odmawia. Jeżeli się godzi  to podejmuje coraz więcej drobiazgowych decyzji , zacznie popełniać coraz więcej błędów , ma coraz mniej czasu na podjęcie decyzji , które jemu się nalezą. Z jednej strony jest szef , która chce aby szef robił wszystko. Prowadzi to  do upadku. Nie wiadomo tylko kto padnie wcześniej szef czy firma. Wnioski: każdy powinien zająć się swoimi zadaniami, szef powinien podejmować decyzje jemu przypisane i dbać o racjonalny podział pracy wśród podwładnych i egzekwować ich realizację.

3 Zewnętrzne uwarunkowania efektywnej pracy menedżera?

Do zewnętrznych uwarunkowań efektywnej pracy menedżera możemy zaliczyć: *Udziałowcy, Akcjonariusze oni mogą wpłynąć na działalność firmy, trzeba pamiętać, aby współpraca miedzy nimi a firmą bardzo dobrze się układała * Klienci stali nabywcy trzeba pamiętać, aby zawsze dbać o swojego klienta, wychodzić naprzeciw jego potrzebom, zwiększać zainteresowanie klienta swoja działalnością, a także trzeba wypracować dobra metodę walki o klienta i jego utrzymanie, w ten etap trzeba wkładać dużo zapału i pracy, wiadomo, iż nie sztuka jest stracić klienta, ale sztuka jest jego ponowne odzyskanie i odnalezienie w nim zainteresowania swoja marka i firma *Dostawcy – musimy tutaj pamiętać o to by wybierać jak najlepszych dostawców, którzy by sprostali potrzebom naszym tzn. firmy a także potrzebom naszego klienta * Przedstawiciel władz lokalnych należy wychodzić naprzeciw władzom, wchodzić z nimi w układy *Organizacje zajmujące się ochr środowiska powyższe org. są zawsze problemem dla dużych firm przemysłowych i nie tylko, ale by jakoś zaradzić problemom liderzy dbający o firmę powinni wchodzić w układy np.: starać się o fundusze, które będą przeznaczone na rożne inwestycje związane z ochroną środowiska, a także mogą się starać o fundusze wraz z organizacjami np. LOP na ochronę środowiska w rożnych innych instytucjach narodowych. Zadaniem menedżera jest utrzymanie równowagi pomiędzy często sprzecznymi interesami tych wszystkich grup. Właściciel oczekuje zwrotu inwestycji i zysku, pracownik jak najwyższych plac, urzędnicy a także org. ochrony środowiska bezpieczeństwa i dobrych warunków pracy, zaś klienci najlepszych jakości produktów po najniższych cenach, dlatego menedżer musi być najwyższej kasy specjalista by sprostać tym zadaniom. 

4 Wewnętrzne uwarunkowania efektywnej pracy menedżerskiej.

Do wewnętrznych uwarunkowań efektywnej pracy menedżerskiej należy zaliczyć koniecznie dobre wręcz bardzo dobre kierowanie zespołem ludzkim, a także na tym samym poziomie ułożyć współprace z pracownikami. Zadaniem lidera także jest uwalnianie z ludzi tkwiącego w nich potencjału energii i kierowanie go w określone działania. Efektywny lider to także doskonały selekcjoner, trafnie wybierający ludzi, z którymi ma pracować. Praca menedżera powinna być oceniania prze zarząd, dyrektora. Lider powinien mieć dobry kontakt władzami firmy, podwładnymi. A także mieć kontak z przedstawicielami związkowymi, należy pamiętać, aby ta współpraca się układała dobrze, aby wszystkie niejasności od razu rozwiązywanie, gdyż narastanie ich może doprowadzić do problemów, trzeba pamiętać, iż związki są bardzo prężna i silna organizacja w firmach, dlatego należy mieć stały konta z ich przedstawicielami. 

5 IV filary zdrowej organizacji?

1 HIERARCHIA I PODZIAŁ PRACY zawsze trzeba pamiętać o jasności struktury, (kto komu podlega? Kto wydaje polecenia? Kto rozlicza?) Na ta strukturę składają się następujące elementy: *każda os posiadająca uprawnienia do kierowania powinna się rozliczyć z szefem z podjętych decyzji, * delegowanie do decydowania * rozpiętość kierowania – iloma pracownikami można kierować skutecznie, zależy to wszystko od tego, jakie kierujący posiada kwalifikacje, a także od charakteru pracy * jedność rozkazodawstwa – każdy pracownik ma odpowiadać tylko przed jednym przełożonym * stopnia centralizacji lub decentralizacji, DECENTRALI jeśli wiemy, ze pewien zakres obowiązków można przekazać niżej i ze oni podejmą trafne decyzje, aby wprowadzi powyższy system do życia należy mieć świetną i kompetentną kadrę średniego menedżmentu. Pracownikom należy dąć pewna swobodę, a jeśli chodzi o system SCENTRA wszystkie decyzje podejmowane są przez menedżera nie tak jak w systemie, DECENTRA jeśli wiemy, ze pewien zakres obowiązków można przekazać niżej i ze oni podejmą trafne decyzje, aby wprowadzić powyższy system do życia należy mieć świetną i kompetentna kadrę średniego menedżmentu. Pracownikom należy dąć pewna swobodne, a jeśli chodzi o system SCENTRALI wszystkie decyzje podejmowane są przez menedżera nie tak jak w sys zdecentralizowanym, taki system zarządzania firma jest na dalsza metę bez przyszłości, ponieważ żadna firma na dłuższą metę nie będzie funkcjonować, jeśli będzie istniał system scentralizowany 2 PODZIAL OBOWIAZKOW, Aby prawidłowo i rzetelnie wykonywać swoje obowiązki potrzebne jest podział obowiązków i dlatego każda praca powinna mieć swego adresata. Podział powinien być zsynchronizowany, po to by wykorzystywać potencjał każdego pracownika, by ta praca była wykonywana rytmiczne a także żeby powstał racjonalny system wynagrodzeń. Najlepiej osiągnąć prawidłowy podział obowiązków przez 3 etapowy plan synchronizacji: 1 szef, dyrektor lub menadżera zgłasza propozycje jak widzi podziela pracy, jaki uważa za stosowny. Jest to tylko propozycja otwierająca dyskusje. 2 Dyskusja w gr., każdy z pracowników może się odnieść do propozycji szefa, jak wyobraża sobie podział pracy 3 wprowadzenie w życie ustaleń, a następnie nadzór ze strony szefa wykonywanej pracy. Trzeba jednak pamiętać, (iż przyjęty system nie jest na stale, lecz) o tym, iż przyjęty podziela pracy powinien, co roku być aktualizowany. 3 SYSTEM GRATYFIKACJI – służy racjonalnemu zachowaniu się pracowników. Aby pracownik czół się bezpiecznie, był zaangażowany w wykonywana prace, a także odczuwał komfort psychiczny, dlatego musi otrzymywać stała pensje adekwatna do wykonywanej pracy(czynności). A także powinien otrzymywać dwie zmienne premie: 1 premia proporcjonalna do przychodów firmy w danym miesiącu (dbałość o klienta), natomiast 2 premia proporcjonalna do zysków firmy (powoduje gospodarność) – im większy zysk wypracowany tym większa premia. Trzeba jednak pamiętać o tym by nie łączyć zbyt często tych premii z sobą, ponieważ pracownik może zauważyć, iż jest w wąskim tunelu a co za tym idzie, takie konsekwencje mogą odbijać się na kliencie, a także spowoduje spadek dochodu i jakości. Dlatego musimy pamiętać o jednej zasadzie: **Pracujmy na tyle oszczędnie i racjonalnie dopóki nie odbije się to na kliencie. 4 SYS INFORMACJI zwany inaczej krwioobiegiem lub systemem nerwowym. W mentalności menedżmentu istniej pogląd, iż kto ma inf. ma władze, takie zachowanie jest irracjonalne, takie zachowanie możemy nazywać zasada KUNDLA, – ale trzeba pamiętać, iż nie każda informacja nie jest dla każdego przeznaczona i nie powinna przechodzić w dół. Informacja powinna być racjonalnie rozdzielane. Należy pamiętać o zakłóceniach w przekazywaniu informacji (efekt głuchego telefonu), dlatego najlepiej jest przekazywać informacje na piśmie: tablica ogłoszeń, biuletyn informacyjny, lub inne sposoby taki jak zebrania, oficjalne narady, nieoficjalne dyskusje, poczta elektroniczna, a także przez kontakt z związkami zawodowymi.

6, Kiedy należy zmienić styl zarządzania?

Styl zarządzania należy zmienić wtedy, kiedy zmienia się charakter i mobilonosc pracownika – stosunek pracownika do pracy, lub ich kompetencje, iż stosunek do pracy, jeśli się zmienia charakter działalności firmy. To, co dzieje się z pracownikiem ewentualnie jest zmian w zarządzie. Ciężko jest dobrać odpowiedni styl do danej grupy pracowników. 

7, W jaki sposób należy podejmować decyzje?

3 etapy- 1. Przygotowanie i podjęcie decyzji; a) zbieranie danych potrzebnych do podjęcia decyzji; b) przygotowanie różnych możliwych rozwiązań; c) dokonanie wybory najlepszego rozwiązania; d) dokonanie wyboru, podjęcie decyzji; e) im wyższy szczebel zarządzania tym więcej błędnych decyzji; 2. Wydanie polecenia; a) jaki zespół pracowników jest przygotowany, aby wykonać zadanie; * decyzja musi być dobrze przemyślana; 3.Kontrola realizacji; a) nie ma planu, nie ma kontroli; b) system kontrolny nie powinien być dokuczliwy i drobiazgowy ( to ludziom przeszkadza, udowadnia ludziom że się im nie ufa); c) trzeba wyznaczyć kluczowe elementy kontroli; d) punktem wyjścia jest porównanie planu za stanem; e) kontrola jest okazją do  wtórnego instruowania

8, Czym się różni metoda „szef ma zawsze racje” i „podwładny ma zawsze racje”?

NICZYM, ponieważ zarówno, w 1 jaki i w 2 metodzie nikt nie ma ochoty rozwiązać do końca problemu szef unika problemu a pracownik nie chce narażać się szefowi(nie chce wpłynąć na jego autorytet), dlatego problem nie zostaje rozwiązany, lecz powraca z zdwojoną siłą następnym razem.

9, Czym się kończy metoda bez przegranego?

Najczęściej stosując ta metodę mamy na celu całkowite wyeliminowanie i rozwiązanie problemu, ale nie zawsze tak jest, dlatego gdyż nie potrafimy znaleźć winnego, dlatego tez należy taki konflikt zamienić w rywalizacje. Pracownikowi trzeba dać szanse, ale nie musi z niej skorzystać wtedy przegra. 

10 Etapy metody bez przegranego?

1 identyfikacja i definicja problemu – dokładne zdefiniowanie problemu naszego rozmówcy wymaga czasu, często problem wymaga wielokrotnego zdefiniowania by upewnić się, ze szuka się rozwiązania zadowalającego obydwie strony 2 poszukiwanie alternatyw – to cześć twórcza rozwiązywania problemu, rozmówce prosi się o podanie możliwych rozwiązań 3 ocena alternatyw – warunkiem pozytywnego zakończenia tego etapu jest szczerość zarówno przełożonego, jaki rozmówcy, szuka się możliwych i rozsądnych rozwiązań 4 podjecie decyzji – wzajemne zagazowanie oraz pewność ze obie strony jednakowo rozumieją wybrane warianty rozwiązania konfliktu pozwoli na przejście do następnego etapu 5 wykonanie decyzji – udzielenie zgody na jeden z wariantów implikuje realizacje:, KTO robi, CO kiedy? Podstawa najbardziej konstruktywna jest kompletne zaufanie do podwładnego i unikniecie ciągłego przypominania i kontrolowania. 

11 Dobór zewnętrzny czy wewnętrzny?

Dobór WEWNET – wiem więcej o os, dajemy sygnał pozostałym, iż warto się starać, może to gwarantować awans, jest to także sygnał do podnoszenie swoich kwalifikacji. Wybór tej metody obniża nakład pieniężny na rekrutacje, ponieważ jest to tani sposób rekrutacji. Dlatego taki dobór jest dobry w młodych firmach rozwijających się. Dobór ZEWNENT zwiększa szanse na lepszy wybór, ponieważ rynek pracy tworzą wszystkie nie zatrudnione os w firmie, zdolne do pracy, w zależności od rodzaju rekrutacji( ogólna czy segmentowa) za rynek zewnętrzny możemy uznać cały rynek pracy bądź jego określony odcinek. Zatrudnienie os z poza firmy to zastrzyk nowych pomysłów, –czyli świeża krew, co jest konieczne by firma nie skostniała. W przypadku, gdy firma jest ustabilizowana, racjonalne jest, gdy 20-30% to os z zewnątrz, natomiast 70% to os z wewnątrz. Metoda doboru z zewnątrz jest droższa i potrzebuje większego nakładu finansowego. 

12 Filozofia kapitału ludzkiego czy sita?

 Filozofia KAP LUDZK, jeśli firma posiada długo falowa politykę kadrowa to w tedy filoz. KL daje szanse stopniowego przygotowania sprawnego menedzmentu. Tu filozofia nastawiona jest na to, iż człowiek chce się uczyć cale życie, aby taka filozofia mogła się sprawdzić dużą wagę przywiązuje się do osobowości kandydata(musi on być ambitny, przebojowy, otwarty). Natomiast, jeśli chodzi o FILO SITA to tu duża role odgrywa doświadczenie i umiejętności kandydata. NP., jeśli firma błyskawicznie się rozwija i nie ma czasu na długoterminowa politykę, ponieważ rozwija się blyswanicznie to wtedy stawia na filozofie sita – tu przydatność pracownika jest mierzona doświadczenie, umiejętnościami zdobytymi wcześniej. Filozofia sita twierdzi ze człowieka nie można niczego nauczyć i nie można go zmienić. Taki rodzaj jest stosowany w krajach germańskich (Niemcy) gdzie firmy zatrudniają najlepszych fachowców i specjalistów z wybranych branży, (w którym im brakuje pracowników lub zostali zwolnieni), natomiast filoz. KL jest stosowana w krajach skandynawskich gdzie stawia się na ludzi chcących się rozwijać i zdobywać nowe doświadczenie.

13 Błędy w polityce kadrowej? 

 pierwszy lepszy – zarząd po krótkiej analizie dochodzi do wniosku, że kandydat sobie poradzi, kiedy kandydat sobie nie radzi – firma ponosi straty, należy pamiętać o skrupulatniej, cierpliwej, dogłębnej analizie przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu człowieka na wysokie stanowisko lobbing – powstają grupy nacisku i kreują swojego faworyta, osoba taka jest bezwzględnie lojalna wobec grupy i dba o ich interesy, kandydat grypy nacisku jest zazwyczaj kiepski koleś – szef chciałby mieć wokół siebie znajomych, rewanż – taka nominacja daje sygnał pracownikom, iż szef ma swoich i nie warto się starać, ten swój - najczęściej nie jest kompetentny, cierpi na tym firma i prestiż szefa grunt to rodzinka – dotyczy to głównie firm rodzinnych; firma rozwija się dobrze, wiec dla pewności szef obstawia swoich zastępców rodziną zapomina się, że z rodziną „najlepiej wychodzi się na zdjęciu, firma przeważnie długo się nie utrzyma, pewność – obstawiam ludzi najlepszych, na jakich mnie stać!

14, Jaki jest selektywny etap procesu selekcji?

Najbardziej efektywnym procesem selekcji jest gra symulacyjna – polega ona na tym, iż specjalna grupa selekcjonerów zaprasza kandydatów i odgrywa przed nim kilka scenariuszy sytuacyjnych, które mogą zdążyć się w firmie a następnie bada jak kandydat zachowuje się czy potrafi wyciągać wnioski czy potrafi zdiagnozować poprawnie zaistniały problem, w jaki sposób załatwi zaistniałe zatargi czy jest os odporna na stres i czy radzi sobie z problemami. Taka gra symulacyjna trawa 1,5h 

15, Jakie są 2 najbardziej efektowne systemy zarządzania? 

*macierzowy *zarządzanie prze wędrowanie do dokoła

16, Na czym polega system macierzowy i wędrowanie do dokoła?

 SYSTEM MACIRZOWY każde zadanie jest realizowane przez najlepszy zespół, na jaki stać firmę*nowe zadanie – nowy kierownik*system ten skutecznie jest praktykowany w firmach usługowych ( od zlecenie do zlecenia)*szczególnie w przedsiębiorstwie turystycznym*jest uniwersalny, można go stosować w klasycznej firmie, np. WSK Rzeszów*przyszłość firmy organizuje się na systemie macierzowym Charakteryzuje się tym, iż praca organizowana jest na zasadzie od zadania do zadania od przedsięwzięcia do przedsięwzięcia. Najpierw wybiera się lidera danego zadania najlepszego, jakiego firma ma, jeśli chodzi o charakter zadania ten zaś ma swobodę w doborze pracowników do swojego zespołu. Zadanie się kończy zespół się rozwiązuje Dzięki powyższemu każde przedsięwzięcie w firmie jest realizowane prze najlepszy zespól, jaki firmę stać. System ten jest szczególnie godny polecenia w firmach usługowych itp. Może być on jednak stosowany w klasycznych firmach produkcyjnych tyle, że wówczas system macierzowy wykorzystywany jest przy organizacji zespołów, które przygotowują przyszłość w firmie, czyli nowe produkty, nowe usługi,technologie. Systemy macierzowe są skomplikowane, ale umożliwiają skupienie rozmaitych specjalistycznych umiejętności potrzebnych do rozwiązania danego problemu. Struktura ta zapewnia organizacji dużą elastyczność przynoszącą oszczędności. Do danego zadania przydziela się, bowiem tylu ludzi, ilu faktycznie potrzeba. Wadą systemu macierzowego jest to, że nie każdy pracownik potrafi się do niego przystosować ( po zakończeniu zadania zespół jest rozwiązany a pracownicy łączą się w nowe grupy).WEDROWANIE DO OKOLA (amerykański) szef – 50- 80% czasu pracy spędza wśród pracowników, efekty takiego systemu:1pracownik czuje się zauważony i motywuje go to do pracy 2 pracownik ma wyróżniać się kreatywnością i innowacyjnością i w tym systemie pracownik ma szansę bezpośrednio iść z tym do szefa (skraca drogę od pomysłu do przemysłu 3wg statystyki 20 – 50% czasu szef przeznacza na rozwiązywanie konfliktów, szef może tu zauważyć rodzące się nieporozumienia i rozwiązać je w zarodku 4przy takim systemie zarządzania pewne pośrednie szczeble mogą być zredukowane, co obniża koszty zarządzaniaSystem ten jest dobry, gdy: 1szef ma kompetentnych zastępców, którzy są go w stanie zastąpić, podczas gdy 50 – 80% czasu spędza on z pracownikami 2prestiż, uznanie pracowników Zarządzanie przez wędrowanie – ma to korzenie w Japonii, proces przygotowania decyzji jest dłuższy, ale realizacja zadań jest krótsza. W Polsce ten system jest rzadko praktykowany. Szef ponad 50 % czasu spędza wśród załogi. Z uwagi, że zwykle szef 20 –50 % czasu spędza na rozwiązywaniu konfliktów to ta stratę to tą stratę rekompensuje sobie w ten sposób, że w kontaktach z pracownikami ma szansę gasić nieporozumienia w zarodku, dzięki czemu firma nie ponosi strat a on nie marnuje czasu. Po wtóre pracownik łatwy kontakt z szefem odbiera motywójąco. Po trzecie pracownik ze swoimi pomysłami na lepszą organizację swojego stanowiska pracy może wprost udać się do szefa a ten szybko dobry pomysł wprowadzi w życie. Zwykle dobre pomysły nie docierają do szefa lub są oblepiane prze przypisanych współautorów, czyli mamy trzeci zysk, wymagamy ludzką kreatywność, co dzisiaj jest szczególnie ważne. System ten umożliwia spłaszczenie struktury organizacyjnej, wycinamy pośredni poziom zarządzania prze, co obniżamy koszty zarządzania warunkiem powodzenia tej metody jest, aby najbliżsi współpracownicy szefa byli wstanie go zastąpić, kiedy on jest w śród pracowników. Wiele firm amerykańskich osiągnęło sukces poprzez stosowanie tej metody. 

17 System motywacyjny?

TAYLORA polega na tym, iż pracownikowi mówiono się precyzyjnie, co ma zrobić, uczono go jak to ma robić, i mówiono mu za ile ma to zrobić. Indywidualnie propozycje były nie mile widziane. System ten przegrał w latach, 60 bowiem wymagał skrupulatnej kontroli efektów pracy, s tego ludzie nie lubią, dochodziło do przekory, – kto kogo wychowywał. System ten przegra, ponieważ ze dziś rzecz w tym żeby zindetyfikowac zalety pracownika. Dzisiaj najważniejsze jest kreatywność, s a demokracja spowodowała ze ludzie potrzebują indywidualnego podejścia a nie traktowania siebie jak śrubki od maszyny. MASLOW Dzisiejsze systemy operacyjne oparte są o system Maslowa, wg tego systemu ludzie pracują by zaspokoić swoje potrzeby. Jeśli dobrze określimy potrzeby pracowników to wtedy najskuteczniej będziemy potrafić zmotywować go do pracy. Piramida Maslowa – maslowa zaliczył potrzeby z poziomu 1,2i 3 do potrzeb niższego rzędu zaś 4 i 5 do potrzeb wyższego rzędu. Maslow twierdzi ze człowiek jest motywowany do zaspokojenia tej potrzeby, której najsilniej odczuwa w danej chwili. Krzywa Maxwella w 2 pierwszych okresach szkolenia daje największe efekty. Szkolenie jest największa inwestycja. Natomiast, gdy efektywność pracownika spada, to wtedy lider powinien motywować i przekonywać pracownika do dalszej pracy.

18 9 zasad motywacji? 

1) Od ludzi którymi kierujesz oczekuj tego co najlepsze- „Najważniejszej rzeczy jakiej się nauczyłem to ta, że drugi człowiek staje się godny zaufania jeśli mi się ufa”- szef o cechach strażnika, ciągle nie ufny i podejrzliwy nie ma szans na skuteczną motywację. Między nim a pracownikiem powstaje przepaść. Pracownicy zamkną przed nim dostęp do swojego potencjału. Skutecznie może motywować szef, który lubi innych ludzi, który uważa że pracownicy przychodzą do firmy dobrymi intencjami. Jeśli drugiego człowieka traktujesz według tego jak wygląda uczynisz go gorszym, a według tego kim mógłby być, masz szansę takim go uczynić. Od szefa zależy czy uruchomi pozytywną czy negatywną stronę pracownika

2) Zauważaj potrzeby drugiego człowieka, Jeśli chcesz skutecznie motywować musisz znaleźć czas, aby porozmawiać z pracownikiem i poznać jego potrzeby. Inaczej mówiąc dowiedz się, czego ludzie potrzebują i pomóż im to zdobyć. Należy tu dobrze poznać pracowników, żeby móc ich skutecznie motywować. Jeśli posłucha się pracownika wystarczająco długo, to on powie nam jak wzbudzić w nim motywacje. Znasz potrzeby – wiesz jak skutecznie motywować (pamiętaj – indywidualne potrzeby!) - Ludzie się zmieniają i zmieniają się także ich potrzeby ( człowiek się zmienia i warto dać mu szansę) - każde pokolenie ma inna hierarchię wartości i o tym musi wiedzieć motywator 3) wysoko ustawiaj poprzeczkę doskonałości Bycie szefem i dobrym motywatorem jest ciężkie, jednak należy połączyć w sobie te dwie cechy – bezwzględność + zrozumienie. Jeśli chcesz mieć dobry zespół musisz budować go na swój obraz i podobieństwo, to muszą być ludzie o podobnej hierarchii wartości; szef musie wiedzieć, że jest dla innych wzorem, musi pokazać swój charakter szczególnie w sytuacjach trudnych i wtedy można zdobyć prestiż i uznanie. Ci, którzy potrafią kierować to ludzie nieustępliwi uporczywie trzymają się pewnych wartości, starają się tworzyć grupy, których członkowie myślą podobnie. Nigdy nie uda nam się poprawnie motywować ludzi i nimi kierować, jeśli będziemy się bali zwracać im uwagę. Przywódca powinien być człowiekiem z charakterem dla niego inspiracją są wyzwania, pociąga go to trudne, ponieważ dopiero w zmaganiach z przeciwnościami potrafi sobie uświadomić swój własny potencjał 4) Stwórz środowisko, w którym niepowodzenie nie oznacza przegranej- chodzi o umiejętność radzenia sobie z niepowodzeniem to jedna z najważniejszych umiejętności Lidera. Statystyka mówi, że ludzie wielcy i przeciętni popełniają mniej więcej tyle samo błędów. Zależy od tego jak mierzyli się ze swoim niepowodzeniem. Przeciętny człowiek jak poniesie porażkę popada w kompleksy, w niewiarę własnej siły albo uzna że wszyscy są winni tylko nie on (pozostali przeciętni). Ci którzy analizują przyczyny porażki zaczynali od siebie, zwykle ustalali jej przyczyny i wynieśli naukę na przyszłość. Nikt się wielkim nie rodzi, wielkim można się stopniowo stawać, od porażki do porażki. Jeśli chełpisz się że nie masz porażek, jesteś asekurantem, unikasz trudniejszych wyzwań. Klasę zdobywa się stopniowo. 

5) Wykorzystuj wzorce, aby zachęcać do sukcesu Człowiek stawiany jako wzorzec przyciąga do zespołu innych, którzy chcą się od niego czegoś nauczyć, jest to również gwarancja, że pracownik dobrze wykona swoją pracę. Człowiek legenda – problem z wykorzystaniem w polskiej rzeczywistości – Polacy nie lubią lepszych. Tylko z lepszymi jesteśmy w stanie coś zrobić!!!6Okazuj uznanie i chwal osiągnięcia- chodzi o umiejętności radzenia sobie z niepowodzeniem. Niektórzy z menagementu sądzą, że jak pracownik na koncie dużo sukcesów to mu się przewróci w głowie. Tylko człowiek który ma sukcesy jest zaangażowany. Jeśli sukces szefa jest sumą sukcesów podwładnych to w jego interesie jest pomóc im osiągnąć małe sukcesy, aby osiągnąć jeden wielki sukces. „Daj szansę każdemu, ale pomagaj lepszym” – kredo lidera. To jest sens tej zasady. Jak chwalić pracowników:

- jeżeli chwalisz to mów za co, a nie za całokształt. – chwal publicznie, nie w zaciszu gabinetu, bo on  ma wtedy większą satysfakcję i inni dowiadują się co powinni zrobić, aby byś pochwalonym publicznie; - jeżeli pracownik rozwiązał trudny problem płać szybko i dużo, bo dzięki temu będą chętni  do rozwiązywania kolejnych problemów i będzie coraz mniej problemów, bo będą chętni.

7) Stosuj mieszankę wzmacniania pozytywnego i negatywne ludzka natura jest skomplikowana – można motywować negatywnie i pozytywnie. Motywacja negatywna jest trudniejsza, – jeśli widzisz, że pracownik źle wykonuje obowiązki REAGUJ!!! Jak reagujesz? 

-, jeśli chodzi o wzbudzenie strachu należy mu wytłumaczyć, jakie są skutki jego złej pracy dla współpracowników i co ma zrobić, aby nie doszło do tego ponownie; motywacja ta nie ma wzbudzać strachu przed szefem, lecz przed skutkami złej pracy - częściej należy stosować motywację pozytywną 8) 
Stosuj potrzebę współzawodnictwa i wykorzystuj ją w sposób umiarkowany-  Człowiek ma instynkt                rywalizacji. Pracodawcy  to wykorzystują. Uruchamiają rywalizację i mają większą wydajność. Ta zasada mówi „umiarkuj”. Łatwo osiągnąć efekty odwrotne do zamierzonych, bo jeśli  będziemy nadmiernie zachęcać do rywalizacji, wtedy będzie wzmacniać się nieufność wobec szefa, mnożą się też konflikty. Zamiast bardziej mobilnego, wydajnego zespołu otrzymamy grupę skłóconych ludzi, nieufnych wobec szefa.

9)Nagradzaj współpracę- Przywódca musi być człowiekiem, który zna prawa rządzące grupą i umie nią kierować. Grupa zachowuje się inaczej niż pojęcie pracownik. Dobra atmosfera w grupie zachęcająco do pracy, pociąga innych i zespół rośnie w siłę. Jeżeli zadanie jest perfekcyjnie przygotowane, to i tak pojawiają się niepowodzenia. Należy stworzyć mechanizm okresowej regeneracji sił zespołu np. weekendowe wyjazdy na grzyby, bo na łonie przyrody można sobie wszystko spokojnie wyjaśnić. Grupą należy kierować w taki sposób, żeby sama grupa była zainteresowana swoją mobilnością, swoją sprawnością. Szef grupy musi umieć radzić sobie z efektem primadonny- jeżeli w grupie jest tylko jeden pracownik o szczególnych umiejętnościach to jest kwestią tylko czasu, że to wykorzysta, będzie się domagał przywilejów. Jeżeli szef się zgodzi to narodziła się pierwsza primadonna. Następni są w drodze, bo stwierdzą że m też się należy wtedy należy zatrudnić dublera. Grupa musi być wspólna, musi być minimalna lojalność wobec siebie, szacunek.

19 Jak krytykować w sposób bezpośredni czy pośredni? 

Krytyka bezpośrednia jest skuteczniejsza niż pośrednia z tej przyczyny ze, jeśli pracownika krytykujemy wprost to on automatycznie uruchamia swój system ochronny żeby udowodnić, ze to nie jego wina, a tym czasem krytykujący oczekuje od os krytykowanej ze będzie lepiej wykonywał swoje zadania. Natomiast krytyka bezpośrednia jest trudniejsza, i jej filozofia polega na tym żeby reagować na prace pracownika w taki sposób, aby pracownik uznam, iż jest w dyskomforcie, ze jest cos nie tak po jego stronie. 

20 Błędy polskich menedżerów 

1. System organizacyjny nie nadąża za rozwojem firmy Większość prywatnych firm przeżywa intensywny rozwój. W rezultacie sposób, w jaki firma była zorganizowana wczoraj, dzisiaj już nie zdaje egzaminu. Dlatego kadra zarządzająca musi dbać o harmonię między strukturą organizacyjną a poziomem rozwoju firmy.(Rozwijaj się szybko, ale tak, aby dostosować system organizacyjny firmy 2. Nadmierny system dywersyfikacji Polskie chciejstwo – niektórzy są przekonani, że źródłem sukcesu w firmie jest wprowadzenie kolejnego produktu czy usługi, zapomina się o konkurencji, która stawia nam dosyć wysoką poprzeczkę – nie pchaj się tam, gdzie jesteś nowicjuszem!, Lepiej pozostać przy tym, co zostało dobrze opanowane i przeznaczyć kapitał na umocnienie pozycji na rynku. Ufność w swoje nieograniczone możliwości i pewność, że na wszystkim można „zrobić biznes” często kończą się plajtą.3. Błędy w zarządzaniu finansami Polski rynek kapitałowy jest słabo i nadmiernie rozwinięty; słabo – ze względu na rynek zachodni; nadmiernie – ze względu na wiedzę, menedżmentu. Oprzeć działalność firmy o kredyt to bankructwo; nie ma chęci do tworzenia większych grup kapitałowych. 4. błędy w polityce kadrowej Dobór kadr, czyli najcenniejszego kapitału pozostawia wiele do życzenia; nazbyt często odbywa się to w sposób przypadkowy bez korzystania z pomocy specjalistów. 4 najczęściej popełniane błędy: kluczowe stanowiska obsadza się rodziną – zapomina się, że z rodziną „najlepiej wychodzi się na zdjęciu”; dotyczy to głównie firm rodzinnych; firma rozwija się dobrze, wiec dla pewności szef obstawia swoich zastępców rodziną, firma przeważnie długo się nie utrzyma, pewność – obstawiam ludzi najlepszych, na jakich mnie stać! dobór w sposób losowy – powierza się stanowisko pierwszemu kandydatowi, który spełnia wymogi formalne; kiedy kandydat sobie nie radzi – firma ponosi straty, należy pamiętać o skrupulatniej, cierpliwej, dogłębnej analizie przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu człowieka wygrywa kandydat z najsilniejszej grupy nacisku (lobbing) – powstają grupy nacisku i kreują swojego faworyta, osoba taka jest bezwzględnie lojalna wobec grupy i dba o ich interesy, kandydat grypy nacisku jest zazwyczaj kiepski dobór wśród kolesiów szefa - szef chciałby mieć wokół siebie znajomych, rewanż – taka nominacja daje sygnał pracownikom, iż szef ma swoich i nie warto się starać, ten swój - najczęściej nie jest kompetentny, cierpi na tym firma i prestiż szefa 5. rozwiązywanie konfliktów metodą szef ma zawsze racje Metoda ta jest zawsze zła: - szef nie dociera do źródła konfliktu, a więc nie rozwiązuje go i konflikt wróci ze zdwojoną siłą - przegrany czuje się pokrzywdzony i trudno oczekiwać, że będzie efektywnie pracował - stopniowej erozji ulega prestiż szefa Natomiast godną polecenia jest metoda „bez przegranego”, która pokazuje, jak zamienić konflikt we współpracę. 6. chęć załatwienia wszystkiego osobiście, Mimo, iż są sprawy, które z powodzeniem możemy powierzyć podwładnym sami chcemy je wykonać będąc przekonani, że daną pracę możemy wykonać tylko my. W efekcie brakuje nam czasu na wywiązanie się z obowiązków. Menedżerowie powinni pamiętać, że zgodnie z funkcjami kierowania podstawowym zadaniem jest zlecanie podwładnym czynności, które oni powinni jedynie nadzorować. Wymaga to jednak obciążenia podwładnego określoną odpowiedzialnością. 7. przerzucanie winy na innych Najczęściej występuje, kiedy realizacja określonego zadania kończy się niepowodzeniem, wówczas zdarza się, że zwierzchnik stara się przerzucić winę na osoby stojące niżej w hierarchii. W efekcie dochodzi do zachwiania, a nawet zerwania więzi między nim a współpracownikami. Menedżer zamiast szukać winowajców powinien dążyć do ustalenia obiektywnych przyczyn niepowodzeń, traktując je jako dodatkowe doświadczenie zawodowe. Niepowodzenia powinny pełnić w życiu taką samą rolę jak kamień szlifierski. Połysk zdobywa się stopniowo, wytrwałą pracą, w wyniku pracy z uporem. 8. nadmiar autorytetu Żyjemy w czasach gdzie coraz trudniej jest podjąć decyzje w sprawach odpowiedzialności. Cywilizacja ułatwia dostęp do zasobów wiedzy, ale nie zawsze to pomaga tym, którzy podejmują decyzje. Należy sięgnąć do źródeł informacji, które wiążą się z podjęciem tej decyzji. Coraz większa uciążliwość w dotarciu do właściwej informacji, rośnie ilość informacji głównie tych nieużytecznych. To zjawisko powoduje, że pojawia się trend ucieczki od podejmowania decyzji.  Jeśli w przedsiębiorstwie jest ktoś, kto trafnie podejmuje decyzje uruchamia to pewien ciąg. Wszelkie pytania i decyzje kierujemy do niego. Zbyt dużo podejmowanych decyzji – mniej czasu na ich podejmowanie; rodzą się błędy. Najważniejsza jest równowaga! – obowiązkiem szefa jest skupić się na decyzjach strategicznych! Nadmiaru autorytetu pociąga za sobą dwa niekorzystne zjawiska: -coraz bardziej zapracowany szef -coraz bardziej pasywna załoga Najczęściej przyczyną takiego stanu rzeczy jest fałszywe rozumienie roli lidera – chęć pomocy, łapczywość. Musimy pamiętać, że lider ma przede wszystkim dzielić pracę i egzekwować jej wykonanie!!! Nadmiar autorytetu – niebezpieczne zjawisko! Trzeba zdawać sobie sprawę, jakie niebezpieczeństwo niesie z sobą autorytet. Nasza cywilizacja, również środowisko danej firmy, jest coraz bardziej przeładowana informacjami i możliwościami wyboru, co stwarza tendencję do podejmowania decyzji opartych o uproszczone reguły oraz uleganiu autorytetom. Dowodem tego są wyniki badań amerykańskich, wg, których aż 12% przepisanych pacjentom leków, to leki przepisane błędnie. Mimo to, aż w 95% przypadkach zostały podane pacjentom wskutek ulegania autorytetowi lekarza przez pielęgniarki. 9. menedżer zazdrosny o informacje Niektórzy menedżerowie wyznają zasadę:, „kto ma informacje, ten ma władzę”. Tymczasem zarząd musi przekazywać pracownikom informacje, od których zależy efektywność ich pracy. Ten, kto ma informacje ma przekazać je temu, komu się ona przyda! Jeśli nie przesyłam informacji w dół to pracownik nie ma obowiązku przesyłać informacji w górę. A wtedy żaden zarząd nie jest w stanie sprawnie funkcjonować. W interesie szefa jest zadbać o sprawny obieg informacji.
21 RAPORT FORDA – źródła sukcesu w zarządzaniu firmami amerykańskimi:

1 w każdej firmie wydawano biuletyn o zamierzeniach i zasadach działania korporacji; ludzie z zarządu spędzali od 50 do 80% czasu poza swoimi gabinetami (zarządzanie przez wędrowanie dookoła) i bezustannie kontaktowali się z pracownikami w każdej istotnej sprawie.2 W każdej firmie szanowano ludzi i respektowano indywidualność; uznano, że wykształcenie, zdolności i stosunek do pracy są podstawowym kapitałem przedsiębiorstwa; produkty i technologie można kupować, ale życzliwości ludzkiej nie, a bez niej żadna firma nie będzie długo prosperować 3 ostre kontrole i dyscyplinę zastąpiono zaufaniem „wierzymy pracownikom” 4 wszędzie istniała zasada szanowania klienta ( jest klient – jest firma, nie ma klienta – nie ma firmy); jednym z nielicznych sposobów na utratę pracy w firmie jest skazywanie klienta na długie czekanie 5 wszędzie działały zespoły złożone z pracowników różnych sektorów i rozwiązywały na bieżąco istotne problemy produkcyjne i serwisowe 6 wszędzie zredukowano liczbę szczebli zarządzania i uproszczono Komunikację między zwierzchnikami i pracownikami 7 zarządzanie polegało na bezpośrednich rozmowach z ludźmi; „zarządzanie przez wędrowanie dookoła” 8 menedżerowie oceniali działalność swych kolegów przez zasięganie opinii podwładnych; zwolennicy działań zespołowych byli bardziej poszukiwani niż indywidualiści 9 we wszystkich firmach odbywały się kursy i szkolenia zarówno dla menedżerów, jak i dla robotników zmianowych 10 menedżerowie mieli zwyczaj zadawania swym podwładnym podstawowego pytania:, „ co o tym sądzisz”? * Raport Forda mówi o takich system organizacyjnych jak macierzowy i wędrowanie dookoła 

22 Dlaczego firmy umierają młodo? 

Ponieważ a)  rozwój technologii internetowych spowodował, że klienci mają coraz łatwiejszy dostęp do konkurencyjnych ofert, co spowodowało że klient się popsuł, jest coraz mniej wierny wobec oferty; b) jest coraz większy wyścig technologiczny, a to  wymaga ciągłego inwestowania w nowe rozwiązania technologiczne, konkurencja rośnie, klient mniej wierny, marża spada, coraz mniej firm stać na nowe technologie; c) rozwój technologiczno – informatyczny, powoduje że są coraz bardziej skomplikowane i coraz więcej kosztują pojedyncze błędy; d) niestabilność systemu podatkowego, finansowego  w państwie; e) kryzys – jest normalną częścią rzeczywistości, tak jak niepowodzenie. Pierwszy kryzys może być ostatnim  

23 Jak wydłużyć życie firmy?

a) umieć radzić sobie z kryzysami, kryzys może być i powinien być okazją do wzmocnienia pozycji szefa i okazją do poprawy strategii firmy; b) nie przywiązuj się do majątku trwałego, zmiany technologii powodują, że te maszyny które były potrzebne na wczoraj, jutro mogą być balastem. Trzeba je dobrze sprzedać, aby mieć pieniądze na inne; c) firmy długowieczne to, te które mają grupę fachowców, którzy potrafią przewidzieć przynajmniej najbliższą przyszłość i ciągle się uczą. Jeśli musisz coś sprzedać  to sprzedaj wszystko, ale nie ich, bo bez nich nie masz przyszłości. Kultura organizacyjna firmy powinna zachęcać do ciągłej edukacji pracowników; d) konserwatyzm finansowy – inwestuj, bo jak nie inwestujesz, to schodzisz w dół, ale z uwagą i  rozsądkiem. Jeśli inwestujesz jak jest bessa jesteś niemądry. Trudno przewidzieć kiedy  będzie hossa.  

