WYKŁADY NA POMIANKA

Średnia wieku życia firmy to 30-40 lat , zależy to od otoczenia i składu organizacji - kto pracuje w niej i  kto nią zarządza 

                       Wpływy  

Rentowność=  rentowność 

 Stąd 2 główne drogi do sukcesu przedsiębiorstwa 

1. ograniczenie kosztów działalności zarządzanie ( mianownik)

2. zwiększenie wpływów (licznik)

Sukces przedsiębiorstwa w większym stopniu zależy od kapitału ludzkiego niż od kapitału finansowego 

Kapitał finansowy- kapitał intelektualny 

Majątek- jakość personelu 

Udział w rynku- bliskość klientów

Produkcja- stałe innowacje

Siła organizacji- elastyczność 

...... bzdury w zeszycie.... niejasne i nielogiczne  i niedokończone 

Główne zadania zarządzania zasobami ludzkimi

1. Zapewnienie organizacji wykwalifikowanego personelu 

2. Tworzenie warunków do efektywnego wykorzystania pracowników

3. doskonalenie systemu wynagrodzeń pracy 

4. podwyższenie zadowolenia pracowników z pracy 

5. stworzenie pracownikom możliwości rozwoju i podnoszenia kwalifikacji 

6. Kształtowanie,.......... 

1,Znaczenie zasobów ludzkich 

Nie zawsze zasoby ludzkie były najważniejsze w przedsiębiorstwie. Ta teoria jest obecna od 30 lat, mówi ze najważniejszym kapitałem są zasoby ludzkie. W przekonaniu polskiego biznesmena najważniejszy jest kapitał, dlatego często kończy się działalność takich firm porażką. Na rynku polskim jest ok. 2 miliony firm, ok. 50- 130 tyś. firm rocznie kończy swój żywot. Nie jest to przyczyna braku kapitału, ale braku właściwie przygotowanych ludzi, 

Polska jest krajem niekompetencji- 3,5 mil bezrobotnych ! nikt nie chce się dokształcać, przygotować się do oczekiwań pracodawców, czy być mobilnym. Rośnie szybko liczba absolwentów bez pracy, pracodawca wybiera kogoś, kto jest lepiej przygotowany, ma dyplom  i kompetencje ( ECDL, kursy językowe) 

Rola czynnika ludzkiego będzie jeszcze rosła ( Japonia- nie ma bogactw a poziom życia wysoki,  Polska Sasa- leniuchy, przepili wszystko )

1. Lider, manager

Tylko niewielki procent osób ma odpowiednie predyspozycja do bycia liderem.  

(zdolność  przewodzenie, koordynowania) Te predyspozycje połączone z edukacją mogą przynieść sukces. Specjaliści od zarządzanie rzadko radzą sobie z kierowaniem.

Lider- ma powierzchowną wiedze, ale w dużym obszarze 

Specjalista- ma dużą wiedze, ale w wąskim obszarze ( rzadko sprawdzają się jako szefowie firm)

Kto może być liderem?

· Głód sukcesu – chce coś osiągnąć 

· Żywy umysł

· Inteligencja 

· Inicjatywa  

· Pewność siebie- dobrze rozpoznał swoje mocne i słabe strony, wie na czym może się oprzeć i gdzie musi szukać pomocy 

· Dojrzałość 

· Ambicja 

· Zdolność akceptacji- musi potrafić akceptować innych, słuchać ich, może wtedy korzystać z zasobów pracowników 

· Popularność- są przekonywujący i ludzie lgną do nich 

· Dobre zdrowie- odporność psychiczna , na stres

· Uczciwość- komunikacja z pracownikami 

· Siła charakteru 

Lider to ktoś, kto umie dobrać sobie ludzi, zna się na ludziach, 

Polska to naród singlistów- np politycy, którzy dużo zrobili, mieli pomysły , ale nie umieli stworzyć zespołu, który mogły kontynuować ich dzieło  

Dobry lider może stworzyć z przeciętnych ludzi dobry zespól lub gdy ma ujemne cechy może przenieść je na zespół i go zmarnować ( relacje między liderem a pracownikiem – konstruktywne i destruktywne)

Atrybuty lidera ( skrypt) str. 44 

Silną władze można dać sobie samemu przez swoje umiejętności , autorytet.  

Dzisiejsze czasy powodują, że trudno jest podejmować decyzje. Ciągła gonitwa nie daje jakość życia, człowiek jest pazerny – klimat  stracił poczucie równowagi i człowiek też Hiszpania od 14 lat proces pustynnienia – wynik braku równowagi klimatu 

Obowiązki lidera – schemat str. 36 

Lider ma kierować zespołem , dobrze podejmować decyzje , rozdzielać zadania , wynagradzać , mieć wizje na prowadzenia organizacji i poziom kompetencji zespołu 

Firma państwowa- kolej monopol, nie ma konkurencji i nikt  nie dba o rynek czy klienta 

Menager i związki zawodowe 

Polski nie stać na takie związki, mają one mocną pozycja wskutek ustawy w rządzie, Związki są ważnym partnerem społecznym, są egoistami , wykorzystują reformę  , ale nie chce się uczyć i dokształcać, ( szkolenia negocjatorów związkowych – którzy mają wiedzę gospodarczą , wiedzą kiedy  duże żadania mogą doprowadzić do upadku firmy ) Polska nie ma takich negocjatorów 

Akcjonariusze – ile dać im dywidend aby utrzymać pozycje na rynku i przeznaczyć pieniądze na inwestycje 

Powszechna prywatyzacja- Czechy- doszło do reprywatyzacji- banki zaczęły skupować własne kupony, punkt wyjścia  ( bzdurki w zeszycie) 

2. Zdrowa organizacja formalna 

Każda instytucja musi być zorganizowana. Każdy musi wiedzieć co ma wykonywać, musi więc być to organizacja formalna, Czasem organizacja źle działa bo potencjał jest  niewykorzystany. Zaczyna się tworzyć organizacja nieformalna, która konkuruje z tą formalną, co jest destrukcyjne dla firmy 

IV filary zdrowej organizacji 

I filar Hierarchia i podział władzy 

Trzeba odpowiedzieć  na  pytanie  : Kto komu podlega? Kto wydaje polecanie?  Kto może rozliczać ? chodzi tu tez o rozpiętość rozkazodawstwa – iloma pracownikami kierownik może efektywnie kierować ? ( 4-8)   

czynniki przesądzają o tym   iloma pracownikami może skutecznie kierować 

Kto kieruje – kompetencje kierownika 

Kim kieruje 

Co mają zrobić – charakter pracy 

Sposób scentralizowany / decentralizacja 

Ważne stwierdzenie-    decentralizacja wówczas gdy mamy średni szczebel zarządzania 

Gdy go nie ma to decentralizacja jest zła  Żadna firma nie będzie się rozwijać gdy będzie scentralizowany system zarządzania 

II filar Rozdział zadań i obowiązków 

Każda czynność powinna mieć swojego adresata, aby do jednej czynności nie było za dużo ludzi, a do innych nikt. Synchroniczny  rozdział obowiązków jest potrzebny po to, by  praca była rytmiczna , bezkolizyjna, aby można było stworzyć racjonalny system wynagrodzeń 

Jak to zrobić? 3 punktowa metoda 

1 etap-zarząd, właściciel przedstawia propozycję, on mówi jaki ma być  podział pracy,  jest to propozycja otwierająca  dyskusje 

2 etap-każdy z pracowników może odnieść się do decyzji szefa, ale nie może to być chaos i przekrzykiwanie się, Musi być ktoś, kto umie poprowadzić tą dyskusję., Pracownicy mówią jak wyobrażają sobie podział pracy. Pracownicy mają poczucie że są współtwórcami podziału pracy i mogą przez to lepiej wykonywać powierzone im zadania, są bardziej  zaangażowani w prace i kreatywni 

3 etap-nadzór podział pracy na bieżąco, standardy trzeba aktualizować, 

w praktyce jest to rzadkie zjawisko , na 14 firm w 1 był praktykowany, 

istnieją książki podziału pracy ale nikt się do nich nie odnosi , a powinno to być podstawowym narzędziem menagmentu na co dzień 

III filar system gratyfikacji 

Pracownik pracuje po to, aby zarobić ale ma też swoje ambicje finansowe i poza finansowe. Powinno przestrzegać się filozofii, nie wszędzie jednak musi tak wyglądać. Pensja i 2 premie daje zadowolenie i umożliwia dobre funkcjonowanie i zadowolenie pracownika 

1- stała pensja-system akordowy przeżywa zmierzch, pracownik musi mieć stała pensję, aby miał poczucie bezpieczeństwa, komfort psychiczny i nie był zależy od koniunktury, wówczas może zaangażować się w pracę 

2 zmienne premie- 

1 premia –proporcjonalna do przychodów firmy w danym miesiącu (gdy jest więcej sprzedaży to większa ) , zmusza to aby pracownicy starali się zachować standart, dbać o klienta , aby był zadowolony i chciał nasze produkty 

2 premia- proporcjonalna do zysków w firmie-( kwartalna , raz  w roku) powoduje gospodarność, zysk= przychody- koszty, Obniżka kosztów i wymuszenie gospodarności, jak można daną czynność tanio wykonać. 

Gdy te obie premie działają równocześnie to pracownik widzi że jest w wąskim tunelu. Gdy będzie oszczędzał odbije się to na dbałości o klienta, zysk będzie duży ale pogorszy się jakość usługi i druga premia znika. Pracownik musi wiec zachować taki stan równowagi i pracować tak oszczędnie dopóki nie  odbija  się to na jakość usług. Zapewnienia to zysk, zadowolenie klienta i jakość usługi. 

IV Filar system informacji 

Jest często nazywany krwiobiegiem lub systemem nerwowym 

Duża część menagmentu uważa, że kto ma informacje ten ma władzę 

Takie stanowisko jest irracjonalne , aby firma sprawnie działała należy przekazywać informacje tym, komu się to przyda, zespół pracuje  dzięki temu bardziej efektywnie, i umożliwia to bardziej efektywne wykorzystanie potencjału. 

Zasada przekory- szef nie przesyła informacji z dół, a pracownicy nie czują obowiązku przesyłać w górę.  Zarząd nie jest w stanie sprawnie funkcjonować. 
W interesach szefa jest zadbanie o sprawny obieg informacji. Nie trzeba przesyłać każdej informacji w dół, trzeba   je  racjonalnie selekcjonować aby informacje były aktualne. 

Zakłócenia w obiegu informacji – zasada głuchego telefonu – informacja,  ostania odbiega od tej pierwszej. Jeśli chce się przekazywać pewne informacje to należy to przekazywać mailem lub pismem.

Formy kontaktu 

Raport o firmie- dostępny dla każdego , zawiera informacje o tym,  co się udało  a co nie, Intencje i plany rozwoju firmy.   Pracownik może się dostosować do  potrzeb firmy i odwrotnie 

Struktury organizacyjne 

Schemat liniowy    Schemat sztabowy   Schemat funkcjonalny 

System macierzowy--    rysunki w zeszycie 

Do każdego zadania szuka się kierownika projektu, który musi być najlepszym fachowcem, on ma swobodę dobieraniu sobie pracowników,  i uważa ich za niezbędnych do wykonania zadania. Dzięki temu systemowi każde zadani jest realizowane przez najlepszy zespół na jaki firmę stać. Po wykonaniu zadania zespół się rozwiązuje. Dopasowuje się kompetencje pracowników do zadania. 

Ten system jest najlepszy ale mogą być mutacje np. WSK bieżące produkcje – system funkcjonalny , nowy typ silnika .....

Amerykański system – rys w zeszycie . to system dominujący w firmach dobrze rozwijających się .

Szef  przez  50-80% swojego czasu jest wśród pracowników. Efekty:

1. pracownik czuje się zauważony i motywuje go to  do pracy, działa to korzystnie na jego zapał. Od pracownika wymaga się kreatywności. Może iść bezpośrednio do szefa ze swoim pomysłem, nikt nie przypisze sobie jego zasług,

2.  proinnowacyjność 

3. wg statystyk 20-50%  czasu przeznaczono na rozwiązywanie konfliktów, szef może zauważyć nieporozumienia , gasić w zarodku i nie dopuścić do rozwoju konfliktu 

4. Pośrednie szczeble mogą być zredukowane , spłaszczona struktura , kaszt zarządzania się obniżają 

Warunki , gdy szefa nie ma 

1. najbliżsi zastępcy musza być kompetentni by go mogli zastąpić 

2. szef musi mieć prestiż i cieszyć się uznaniem , wówczas system dobrze działa 

zarządzanie przez wędrowanie dookoła-  

jest to system podejmowania decyzji przez wspólną analizę . faza realizacji jest szybsza , amerykanie zobaczyli go w Japonii?? i  stworzyli ten system 

Proces decyzyjny – kierowanie zespołem , schemat  

Kompetentny kierownik zanim podejmie decyzje musi zebrać zespól, informacje, dane  

1. bank danych 

2. przygotowanie  alternatywnych rozwiązań 

3.poprzez przewidywanie skutku może wybrać wariant odpowiedni, ( np. czy jest zaplecze finansowe i kadrowe do wybranego wariantu)

Im większy organizm tym będzie więcej błędnych decyzji 

Średni menagment popełnia mniej błędów niż top menagment 

Przy wydaniu polecenia może być wiele błędów 

Jeśli szef wyda polecenie i skoryguje błąd 

a) to wydaje się że nie wie czego chce i jest niekompetentny, osłabia aktywność pracowników i świadczy to nie najlepiej o nim i jego kompetencjach 

b) zależy to od tego jak wydaje polecenia, nie należy eksponować siły, poleceni powinno zaangażować pracownika 

c) polecenie nie jest okazją by się komuś   odgryźć i dlatego daje się mu trudne zadania, jest to brak dojrzałości i niepoważności szefa 

Kontrola realizacji zadania – 3 etapy 

Nie ma kontroli jeśli nie ma planu działania , Kontrola to porównanie tego jak jest z tym ja miało być  

Należy przestrzegać zasad

1. kontrola nie powinna być nazbyt drobiazgowa, powinna się skupiać na tym co najistotniejsze 

2. powinna być okazją do udzielenia wtórnego instruktażu a nie okazją do pokazanie że pracownik nic nie potrafi 

Style zarządzania wg Blake’a  i Mountona str.  41 siatka kierownicza 

1. styl anemiczny- obojętność szefa, całkowita swoboda pracowników

2. styl klubowy- stworzenie miłej atmosfery , zrozumienie pracownika ( polska )

3. styl autokratyczny- ludzie to żywe maszyny , skupia się na wydajności pracy , brak swobody działania dla pracowników

4. styl harmonijnego współdziałania całej ekipy- zapewnia max wydajność i pełne zrozumienie pracowników , dbanie o miła atmosferę 

nie ma optymalnego stylu zarządzania- jest wiele zmiennych 

· charakter firmy np. biura konstrukcyjne , styl klubowy, szef załatwia sprawy na zewnątrz 

· fabryka amunicji – bezpieczeństwo istotne styl autokratyczny , dyscyplina ułatwia funkcjonowanie 

kompetencje i motywacja pracownika 

1. kompetentni , niechętni do pracy- poprawić stosunki międzyludzkie – styl klubowy 

2. niekompetentni , ale chętni do pracy- styl współdziałania – trzeba udzielić  instrukcji , dodać im otuchy 

3. kompetentni, chętni – styl anemiczny 

4. niechętni, niekompetentni – styl autokratyczny 

co ma robić menagment ? musi odpowiedzieć sobie na pytanie jaki będzie optymalny styl zarządzania . co jakiś czas, np. raz w roku, lub czy  gdy się coś zmienia, należy przeanalizować sytuację w firmie i wybrać optymalny styl zarządzania 

Rekrutacja 

Filozofia sita i potencjału ludzkiego 

Filozofia sita- pracownik, który jest dorosły jest ukształtowany , firma ustala sito tak aby przepuścić najlepszych,  człowiek nie zmienia się,. przydatność kandydata mierzona kwalifikacjami i dyplomami , filozofia  przystosowana do rynku pracodawcy 

Filozofia kapitału ludzkiego –człowiek może się zmieniać, , jest to ludzkie podejście, człowiek przywiązuje się do pracy jest lojalny , pracodawca stawia na długookresowe zatrudnienie 

Sito np.  gdy szybko potrzebuje się głównej księgowej , gdy odchodzi kluczowa osoba  i nie ma się wyboru  

W nacji germańskiej- dominuje sito 

Duńska- kapitał ludzki , ludzie chcący w siebie inwestować  i dokształcać się , eksport jest tu ponad 70% produkcji 

Polska- nie stosuje standardów jeśli chodzi o selekcję kadry – kumoterstwo i znajomości , Galicja głównie 

Anglia 1700 firm doradztwa personalnego 

8 etapów rekrutacji

1. zdefiniowanie zakresu obowiązków 
2.definicja profilu kandydata 

3.Ustalenie źródeł rekrutacji 

4.Realizacja środków i sposobów rekrutacji 

5.Kampania rekrutacyjna 

6.Selekcja  kandydatów  

7.decycja zatrudnieniu
Profil kandydata- cechy które powinien mieć kandydat idealny 

1. umiejętności bezwzględnie oczekiwane 

2. umiejętności gwarantujące dobre wykonanie obowiązków

3. certyfikaty SISCO, ECDL

1 .informacje na temat wymaganej wiedzy ( wykształcenie, doświadczenie zawodowe )

2 .informacje na temat niezbędnych  i pożądanych umiejętności 

3  opis preferowanych cech osobowych kandydata 

Kampania rekrutacyjna – ustalić jej budżet, 

Rekrutacja wewnętrzna- szuka się kandydata w firmie, dużo wiemy o pracownikach, jest to szansa na awans pracownika , pobudza do lepszej pracy, pozytywny wpływ na pracowników, pełne wykorzystanie kwalifikacji pracowników 

Rekrutacja zewnętrzna- szansa na znalezienie kogoś spoza firmy, mającego świeże spojrzenie, twórcze i innowacyjne pomysły, jest często tańsze , zapobiega przed skostnieniem firmy 

20-30% - z zewnątrz 

70% z wewnątrz- szansa na awans, podnoszenie kwalifikacji  ( taka proporcja jest dobra dla firm ustabilizowanych na rynku) 

W Polsce jest więcej nieustabilizowanych firm- mają małe zasoby kadrowe 

Selekcja – rysunek str.91 

Rasa żółta jest rasą ekspansywną

Trudne pytania na rozmowie kwalifikacyjnej- oczekiwania finansowe 

Testy wspomagające 

Gra symulacyjna- komisja zaprasza fachowców, którzy stymulują sytuacje- problemy dla danego stanowiska , pracownik musi powiedzieć jak by się zachował w danej sytuacji 

Można sprawdzić analityczne, racjonalne myślenie. Po pierwszej selekcji powinno zostać 2-3 kandydatów , szef  decyduje którego wybrać. . Do gry symulacyjnej można się przygotować, zdobywając informacje dotyczące problemów danego stanowiska 

Błędy w polityce kadrowej w Polsce 

1 Pierwszy- lepszy- zarząd po krótkiej analizie dochodzi do wniosku że Jurek sobie poradzi, pobieżnie podejmuje decyzje, firma ponosi straty za jego kadencji , potem go odwołuje , i znajduje się w punkcie wyjścia. Jurek czuje się obrażony i  często odchodzi. 

2 Lobby- w większości organizacjach tworzą się grupy nacisku, które chcą zabezpieczyć swoje interesy. Lansują swojego kandydata , który jest kiepski ale lojalny i może reprezentować interesy grupy a nie firmy. ( człowiek jednak nie chce by grupa go lansowała ale chce sam coś osiągnąć) 
3 Koleś- szef zatrudnia kogoś kto mu kiedyś pomógł, swojego znajomego, jako rewanż. Jest to sygnał dla pracowników że szef uprawia politykę i zatrudnia osobę która jest niekompetentna, cierpi na tym prestiż szefa i cała organizacja 
4 Grunt to rodzinka-  firmy prywatne stosują tą taktykę, otaczają się rodziną by być pewnym że nikt ich nie oszuka. Szef powinien stosować obiektywne kryteria przy zatrudnianiu i mieć najlepszych ludzi na jakich go stać. Zatrudnianie rodziny szkodzi a nie pomaga( firma w RZ 600 ludzi, otoczył się rodziną, zwolnieni zrobili mu konkurencję i nie istnieje) 
Systemy motywacyjne 

Amery(?) – zarządzanie to motywowanie  do pracy- jest to najważniejsza umiejętność lidera 

Nie chodzi tu o wyeksploatowanie pracownika, ale polega na umiejętności godzenia interesów pracownika z interesami firmy- to jest sztuka motywacji 

Polska lata 60- system motywacji był oparty na koncepcji Taylora- jeśli pracownikowi powie się co ma robić, jak i za ile, to będzie zadowolony i można osiągnąć jego dużą wydajność. Indywidualne predyspozycje pracownika są nieważne a nawet przeszkadzają w rutynowej pracy. 

Lata 60- to koniec koncepcji Taylora dzięki rozwojowi konkurencji i technologii. Dziś mniej jest ważna dokładność, ale ludzka kreatywność, innowacyjność, przedsiębiorczość. Jest to odwrotność tego co Taylor mówił. Pracodawca musi określić indywidualne predyspozycje i znaleźć pracownikowi takie miejsce w firmie gdzie się sprawdzi i wykorzysta swoją kreatywność. W ten sposób system Taylora i akordowy system płac jest nieaktualny. System Taylora wymuszał dokładną kontrole, jest skuteczny w firmach gdzie jest prymitywna technologia i prymitywni pracownicy. Obecnie oczekuje się indywidualnego podejścia do pracownika. 

Dzisiejszy system opiera się na koncepcji hierarchii  potrzeb Abrahama Maslowa 

Str. 95 – piramida potrzeb -statyczne

Potrzeby wyższego rzędu- samorealizacji odczuwa 1-2% osób 

Człowiek pracuje po to by zaspokoić swoje potrzeby. Koncepcję tą wykorzystał marketing

Dynamiczne potrzeby wg Maslowa a upływ czasu str. 96 wykres – działanie potrzeb na motywacje w pracy, potrzeba samorealizacji- wydajność ciągle rośnie 

Odwrócenie piramidy Maslowa- jest to pozytywne zjawisko, ludzie młodzi rozumieją że najważniejsze teraz jest podnoszenie kwalifikacji np. wybierają pracę gdzie się więcej nauczą. Na rynku liczy się kapitał lub kompetencje . 

Krzywa Makswella

Gdy ktoś zaczyna pracę nie ma dużej wydajności, jest to okres adaptacji, musi opanować umiejętności , później wydajność rośnie, jest to okres rozwoju . Szkolenie daje w 2 etapach najlepsze efekty. Ale ma też sens w późniejszym okresie. ( w 2 pierwszych lepiej wykorzysta nowe wiadomości, tamten jest już ubezwłasnowolniony przez siedzenie w pracy) 

Okres rutyny – to wysoka wydajność 

Spadek wydajności- załamanie, znużenie pracą , pracownik dochodzi do wniosku że już nic nie zdziała  i nie widzi sensu by się wysilać. Szef musi zauważyć kiedy następuje załamanie i użyć sztuki motywacji aby wzrosła wydajność. Im później zauważy to mniejsza szansa do powrotu max wydajności. 

Wniosek: Skuteczny motywator musi umieć poznać potrzeby pracownika i skutecznie go motywować by mógł je zaspokoić 

Prof. Ores(?) Ten kto potrafi wzbudzić szczere pragnienie zdobędzie cały świat, ten kto nie , wędruje samotnie.

Henry PO..(?) Jeśli istnieje tajemnica sukcesu – polega ona na umiejętności patrzenia na problem z właściwego punktu widzenia i widzenia rozmówcy. 

Sztuka motywacji musi być skojarzona z siłą  inspiracji ( Churchill, Piłsudski ) 

9 zasad sztuki motywacji 

1 Od ludzi którymi kierujesz oczekuj tego co najlepsze 

Stimson(?)- drugi człowiek staje się godnym zaufania jeśli się mu ufa

Szef o cechach strażnika, nieufny, podejrzliwy nie ma szans na skuteczne motywowanie, nie zdobędzie zaufania pracowników. Pracownicy- system obronny......... swoje umiejętności

Skuteczny motywator to ten kto lubi ludzi, zakłada że ludzie przychodzą do pracy, by to najlepsze co mają dać firmie. Ma szanse zyskać zaufanie i skutecznie motywować 

Jeśli traktujesz człowieka wg tego jak wygląda uczynisz go gorszym, jeśli traktujesz go jak mógłby być uczynisz go lepszym

2 Zauważaj potrzeby drugiego człowieka

Jeśli chcesz skutecznie motywować musisz mieć czas by porozmawiać z pracownikiem, 

 i poznać jego potrzeby, wówczas będziesz wiedział jak go motywować. Liczy się indywidualne podejście i kontakt bezpośredni . Ludzie są inni, zmieniają się i ich potrzeby też ulegają zmianie. Ludzi nie wolno mierzyć tą samą miarą 

3 Wysoko ustawiaj poprzeczkę doskonałości. 

Trudno jest być dobrym motywatorem , do tego trzeba mieć pewne cechy osobowości- być wrażliwym, widzieć problemy innych pracowników, ale też być stanowczym i konsekwentnym, bezwzględnie narzucać system pracy , przedstawiać jasne reguły ale dotyczące wszystkich. Te przeciwności trzeba umieć zharmonizować, wówczas jest się dobrym szefem. Gdy chce się mieć dobry zespół to należy go budować na swój obraz i podobieństwo. ( wspólna hierarchia wartości, , jeśli szef  nadaje się na wzorzec) Szef musi pokazać swój charakter zdobyć uznanie i prestiż.  ( człowiek wykorzystuje kilkanaście % swoich umiejętności)
4. Stwórz środowisko w którym niepowodzenie nie oznacza przegranej 

Jedna z najważniejszych zasad – umiejętność radzenia sobie z niepowodzeniami 

Gdy pracownik doznał porażki – przeciętny człowiek wpada w kompleksy , uważa że nic nie jest wart albo przeciwnie  widzi przyczynę w innych tylko nie w sobie. Inny człowiek wyciągnie wnioski i z tej przyczyny porażki już nie poniesie.  Aby odnieść sukces należy konsekwentnie pracować nad sobą,

Roosvelt- Błędów nie robi ten kto nic nie robi

Po porażce szef powinien porozmawiać z pracownikiem na temat tego co było przyczyną porażki , wyciągnąć wnioski konstruktywne, I stworzyć klimat przyzwolenia błędów.  Strach przed niepowodzeniem może zniszczyć marzenia o lepszej przyszłości. Niepowodzenia powinny pełnić w życiu taką samą rolę jak kamień szlifierski ( połysk zdobywa się stopniowo w wyniku pracy nad sobą) Porażka to normalny składnik rzeczywistości. Trzeba nauczyć się z nią obchodzić 

5. Wykorzystuj wzorce by zachęcać do sukcesu 

Przykład jest najlepszą szkołą. Nauka jest efektywna gdy człowiek uczy się na błędach lub na przykładach. 

Jeśli w zespole jest indywidualista, wyróżnia się z zespołu, dobrze wykonuje swoją pracę , wówczas przyciągnie  ambitnych, co chcą się od niego czegoś nauczyć. Wielkie koncerny powstają dzięki takim indywidualistom, 

W Polsce jest problem z adaptacją tej zasady. Trzeba zdeptać kogoś kto się wyróżnia, wychyla , ściągnąć go w dół ( polski kocioł) Gdy ktoś się wychyli działa solidarność plemienna, po to by mieć dla siebie alibi że nic się nie da zrobić.  W Polsce jest brak technologii  liderów, trzeba ich lansować ale nie ma kogo. Należy zerwać z ta tradycją polskiego kotła i inwestować w lepszych

6. Okazuj uznanie i chwal osiągnięcia

Chodzi o umiejętność pomagania pracownikom w osiągnięciu sukcesu. Istotna część menagerów uważa że gdy będzie zbyt dużo chwalić to będzie im ciężko kierować zespołem  i poprzewraca im się w głowach. Gdy człowiek ma poczucie sukcesu to jest chętny do współpracy i pomocy. W przeciwnym wypadku jest zgorzkniały i zamyka się w sobie. Sukces szefa jest sumą sukcesów pracowników, dlatego powinien pomagać im osiągnąć małe sukcesy. 

Handlowcy IMB- co roku wyznacza im się limit sprzedaży, ok. 70-80% wykonuje go, jest to kluczowe ustawienie poprzeczki. Są tu 2 procesy: 

· 70-80% przekracza limit i można im podnieść poprzeczkę 

· 20-30% ponosi porażkę i z nimi firma się rozstaje 

Jest tu selekcja i pomaganie w osiągnięciu sukcesu silniejszym 

Ważna jest umiejętność chwalenia- nie należy czynić tego w zaciszu ale na forum publiczny, i mówić dlaczego, realizuje się wtedy 2  cele: 

· Pracownik ma większa satysfakcję z tego ze został pochwalony

· Inni pracownicy wiedza co mogą zrobić by być pochwalonym 

Ważne są też pisma z gratulacjami. Jeśli pracownik wykonał trudne zadanie- to płać dobrze i szybko za wykonane zadanie

7. Stosuj mieszankę wzmacniania pozytywnego i negatywnego 

Gdy pracownik źle pracuje trzeba reagować natychmiast. Istotnie jest to jak się reaguje- nie należy wzbudzić strachu przed szefem ale wytłumaczyć pracownikowi skutki złej pracy dla firmy i współpracowników. Należy mu pokazać wyjście z opresji , na tym polega sztuka wzmacniania negatywnego. Pochwała powinna górować nad negatywnym , pracownik  powinien poczuć strach przed skutkami złej pracy 

8. Potrzebę współzawodnictwa wykorzystuj w sposób umiarkowany 

Ludzie lubią igrzyska, chcą być lepsi od innych. Instynkt współzawodnictwa wykorzystuje się by zwiększyć wydajność . Nie wolno jednak nadmiernie eksploatować pracownika, Zbyt duże współzawodnictwo powoduje nieporozumienia i skłócenia .Wynikiem  tego jest grupa skłóconych ludzi, nieufnych wobec szefa. Jeśli współzawodnictwo jest na odpowiednim poziomie to podnosi to wydajność i motywację , ale trzeba to stosować z wyczuciem 

9. Nagradzać współpracę 

Ktoś kto kieruje grupą musi mieć odpowiednią wiedze do tego. Każdy musi wypracować sposób jak rozładować atmosferę , poprawić ją ,usprawnić ( wyjazd na łono natury). Musi kierować tak by zespół był zrelaksowany, by sprawnie działał by sami byli zainteresowani pracą . Musi tez umieć radzić sobie z efektem primadonny.

Gdy jest tylko jedna osoba która ma duże umiejętności ważne ze względu na obowiązki zespołu to zawsze pokaże rogi- poprosi o przywileje , wyróżnienia. Gdy szef ulegnie urodzi się primadonna. Primadonny działają destrukcyjnie na zespół. Gdy pojawi się dubler w zespole- człowiek o podobnych kompetencjach to primadonna schowa rogi. 

Gdy już są primadonny w zespole – radykalne cięcia,  trzeba kogoś zwolnić . 

Problem polski- firma nie może być miejscem gdzie się ciągle świętuje, traci się przez to czas 

Lojalność- każdy członek zespołu jest do lojalności zobowiązany ,u  nas jest inaczej, tu się obgaduje szefa , współpracowników, szkodzi to firmie i psuje jej pozycje, zwiększa się też ryzyko utraty pracy.

Regeneracja sił szefa

Powinno się unikać towarzystwa pasywnego  działającego negatywnie na człowieka. Szef powinien aktywnie wypoczywać w gronie ludzi optymistycznych i otwartych. Gdy pracownik źle pracuje, to krytyka powinno być natychmiastowa.

 Bezpośrednia krytyka uruchamia system obronny u pracownika, nie jest właściwą formą , nie uruchamia zaangażowania i chęci do pracy. Trzeba więc stosować

 krytykę pośrednią- sztuka polega na tym by postawić pracownika w niezręcznej sytuacji, by doszedł do wniosku, że coś jest nie tak, subtelnie powiedzieć to, wówczas pracownik angażuje się, by poprawić swoją opinię  ( przykład: gdy sekretarka popełnia dużo błędów, szef mówi aby razem sprawdzili wyrazy, albo przy obsłudze klientów- „mimo wszystko jestem zadowolony, w twoim wieku miałem więcej problemów—są to aluzje, które łatwo można wyłapać)

Błędy polskich menagerów

1. System organizacji nie nadąża za rozwojem firmy

System organizacji był przystosowany do innego rozwoju, dlatego są nieporozumienia w 

 Firmie, niezadowolenie klientów ( klienta można łatwo stracić ale trudno odzyskać) 

Ważne jest przestrzeganie harmonii. Dobrze by firma rozwijała się szybko, na tyle by dostosować się nowej skali działalności. Inaczej system rozpada się 

Tempo rozwoju a umiejętność przystosowania do warunków

2. Nadmierna dywersyfikacja działalności firmy 

W firmach często jest rozdrobnienie , wszystko i nic. Na początku zmiany ustroju było to ok. , ale teraz przez konkurencje na rynku, jest wyższa poprzeczka jeśli chodzi o wejście z  produktem na nowy rynek. Istniejące firmy znają już otoczenie i klienta. Nowa firma jest  żółtodziobem. Lepiej więc inwestować w rynek, gdzie już jest się zaakceptowanym, rozwijać go. Gdy firmę stać już na taką strategię działania, wtedy powinna mieć jakieś 2 gatunki produktów które mają wzięcie, a 2 inne- te nowsze może wprowadzać nie wiedząc czy będzie hossa czy nie. Firma może stabilnie funkcjonować, zapewnia to stabilność obrotów firmy. 

Trzeba tez pamiętać o tym, ze każdy produkt ma swój czas życia i należy go zastąpić jakimś

innym. 

3. Błędy w zarządzaniu finansami 

Słabe wskaźniki- wiedzy międzynarodowych standardów

Nadmierne wskaźniki- wiedzy finansowej wśród menagarów

Pozyskanie kapitału na kredycie to bankructwo, banki też nie chcą ryzykować dla małych firm, jest duże oprocentowanie, 

Często w firmie główną księgową  jest również prezesem od spraw finansowych  co jest błędem . Główna księgowa( cechy: ostrożna, skrupulatna) Prezes do finansów( odważny, z wyobraźnią, ryzyko, inna obszar wiedzy)  Są to 2 typy ludzkie i nie wolno tych funkcji łączyć.

Jak pozyskać tanio kapitał?

Polacy nie łączą razem swoich sił, nie mają kapitału i nie jednoczą się by zdobyć duży kapitał. Włączyć do spółki kogoś to taki sposób na pozyskanie kapitału, ta osoba może mieć na dodatek kontakty, znać rynek, mieć technologię, można więcej osiągnąć.

Pasywny inwestor- wchodzi na jakiś czas do firmy, a potem odbiera swoją forsę z procentem. Zabezpiecza swoje interesy.

Wędrujący............. – wchodzą do firmy na kilka lat 5-7 . najpierw dobrze analizują firmę i branże , czy ma niewykorzystane możliwości, poprawiają jej zarządzanie , zyskuje na wartości, oni zyskują na tym fundusze,

Drogie kredyty to wina Millera pożycza 40 mil rocznie, rząd jest konkurencją dla przedsiębiorstw, pożyczka dla państwa jest pewna 

4. Rozwiązywanie problemów str. 139 i 140 rys. 

1. kluczowe stanowiska obsadza się rodziną 

2. wygrywa kandydat z najsilniejszej grupy nacisku

3. dobór w sposób losowy 

4. dobór wśród kolesiów szefa 

· chęć załatwienia wszystkiego osobiście

· przerzucenie winy na innych 

Raport Forda str. 141

Analiza przyczyn sukcesu w średnich i dużych przedsiębiorstwach amerykańskich 

Raz w roku firma powinna przedstawić raport, informacje co się udało , jakie są plany na przyszłość, Pracownik może przez to schynchronizować swoje cele z koncepcją firmy, dostosować pracowników do potrzeb firmy.

Szkolenia są najlepsza inwestycją , na zachodzie 2-5 % zysku przeznacza się na szkolenia 

0,5%........ 

tych 10 punktów raportu dotyczy zasobów ludzkich 

Krótkie życie i niespełnione nadzieje str. 141

Dlaczego firmy umierają młodo?

Co zrobić by dożyły sukcesu?

Źródła kryzysu

· wysoki stopień skomplikowania nowoczesnej technologii

· zwiększające się tempo zmian w technologii 

· zmieniające się preferencje konsumentów

· zmiany systemowe w gospodarce 

średni czas życia firmy jest coraz krótszy , co roku wychodzi lista 500 firm, firmy żyją 40-50 lat, przez ok. 13 lat 1/3 firm przesłała istnieć. W Polsce umiera 70-130 tyś. Firm rocznie.

W USA istnieje powiedzenie do 3 x sztuka- oznacza to że 1 z 3 firm przeżywa lub że 3 razy trzeba próbować aby osiągnąć sukces. Teraz jest nawet już do 5-6 x sztuka.
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