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Έντυπο Yποβολής – Αξιολόγησης ΓΕ

O φοιτητής συμπληρώνει την ενότητα «Υποβολή Εργασίας» και αποστέλλει το έντυπο σε δύο μη συρραμμένα αντίγραφα (ή ηλεκτρονικά) στον Καθηγητή-Σύμβουλο. Ο Καθηγητής-Σύμβουλος συμπληρώνει την ενότητα «Αξιολόγηση Εργασίας» και στα δύο αντίγραφα και επιστρέφει το ένα στο φοιτητή μαζί με τα σχόλια επί της ΓΕ, ενώ κρατά το άλλο για το αρχείο του μαζί με το γραπτό σημείωμα του Συντονιστή, εάν έχει δοθεί παράταση.

Σε περίπτωση ηλεκτρονικής υποβολής του παρόντος εντύπου, το όνομα του ηλεκτρονικού αρχείου θα πρέπει να γράφεται υποχρεωτικά με λατινικούς χαρακτήρες και να ακολουθεί την κωδικοποίηση του παραδείγματος: Π.χ., το όνομα του αρχείου για τη 2η ΓΕ του φοιτητή ΙΩΑΝΝΟΥ στη ΔΕΟ13 θα πρέπει να γραφεί: «ioannou_ge2_deo13.doc». 
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Υπεύθυνη Δήλωση Φοιτητή: Βεβαιώνω ότι είμαι συγγραφέας αυτής της εργασίας και ότι κάθε βοήθεια την οποία είχα για την προετοιμασία της είναι πλήρως αναγνωρισμένη και αναφέρεται στην εργασία. Επίσης έχω αναφέρει τις όποιες πηγές από τις οποίες έκανα χρήση δεδομένων, ιδεών ή λέξεων, είτε αυτές αναφέρονται ακριβώς είτε παραφρασμένες. Επίσης βεβαιώνω ότι αυτή η εργασία προετοιμάστηκε από εμένα προσωπικά ειδικά για τη συγκεκριμένη Θεματική Ενότητα..
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Φοιτητή




Καθηγητή-Συμβούλου

ΕΡΓΕΝ ΕΥΑΓΓΕΛΟΣ
ΘΕΜΑ 1o 
1.1 Με βάση τους ορισμούς της Οργάνωσης (Ενότητα 1.1, Τόμος Α’, ΕΑΠ), να διατυπώσετε μερικές θέσεις σας σχετικά με τις Οργανώσεις τις οποίες θα είναι χρήσιμο να συμπεριλάβετε στη δουλειά σας ως μάνατζερ.

Οι οργανώσεις είναι δομημένες οντότητες που συστήνονται-δημιουργούνται για την επίτευξη συγκεκριμένων στόχων. Οι οργανώσεις αποτελούνται από ανθρώπους, οι οποίοι μέσα από την συνεργασία μπορούν να επιτύχουν επιθυμητούς στόχους που δεν θα μπορούσαν να τους καταφέρουν εάν ήταν μόνοι τους. Οι οργανώσεις λοιπόν αποτελούνται πρωταρχικά από ανθρώπους. 
Ο παράγοντας άνθρωπος είναι ο πιο σημαντικός πόρος για την οργάνωση άρα μια σειρά από διεργασίες και λειτουργίες που συμβαίνουν μέσα σε αυτήν εξαρτώνται από αυτόν τον παράγοντα. Στον βαθμό που μπορεί αυτός ο παράγοντας να μετρηθεί, ελεγχθεί, αξιολογηθεί και επηρεαστεί, έχουμε καταφέρει να επιτύχουμε τον συντονισμό των ενεργειών που πρέπει να λαμβάνουν χώρα μέσα σε μια οργάνωση, προκειμένου να επιτευχθούν οι στόχοι της. 

Οι οργανώσεις βασίζονται ουσιαστικά σε δομές που αλληλεπιδρούν μεταξύ τους (σύστημα), συνεργάζονται, συγκρούονται και όλα αυτά συμβαίνουν σε καθημερινή βάση. Διαφωνίες, δυσκολίες, παρεξηγήσεις μεταξύ τμημάτων που λειτουργούν μέσα στην ίδια οργάνωση, μπορούν και γίνονται στα πλαίσια αυτής της αλληλεπίδρασης.
Ο σημαντικός παράγοντας «άνθρωπος» που αναφέρθηκε παραπάνω πρέπει να ληφθεί υπ’ όψιν σε μεγαλύτερη διάσταση αλλά και σε βάθος ανάλυσης όσ’ αναφορά την συνεισφορά του στην λειτουργία της οργάνωσης. Πιο συγκεκριμένα, θεωρώ ότι τόσο ενδεχόμενα προβλήματα όσο και επιτυχίες που μπορούν να συμβούν εξαρτώνται από:
την ποιότητα πρωταρχικά των ανθρώπων που εργάζονται και βρίσκονται μέσα στην οργάνωση, 

· τις δυνατότητες και αδυναμίες τους (strengths & weaknesses),
· την αφοσίωση τους στους στόχους (commitment),
· την ευελιξία τους και τον τρόπο που την χρησιμοποιούν μέσα στην οργάνωση (flexibility),
· το επίπεδο νοημοσύνης – ευφυΐας που διαθέτουν (intelligence),
· το επίπεδο εκπαίδευσης τους (level of training),
· τις ικανότητες και δεξιότητες που διαθέτουν (abilities & skills),
· τον ενθουσιασμό και την διάθεση που επιδεικνύουν (enthusiasm & willingness).
Αυτοί λοιπόν είναι μερικοί σημαντικοί παράγοντες οι οποίοι συνθέτουν την προσωπικότητα του εργαζόμενου (appropriate personality) και στην συνέχεια επηρεάζουν το επίπεδο της απόδοσης του (level of performance). Δεν θα πρέπει να ξεχνούμε ότι σε όλα αυτά θα πρέπει να προστεθεί και η ουσιαστική κατανόηση από τον εργαζόμενο των στόχων (knowledge of objectives) που πρέπει να επιτευχθούν, και τον ρόλο του μέσα σε αυτό το πλαίσιο (job responsibilities) για την οργάνωση – εταιρεία.
Σε ένα μέρος της τρέχουσας αρθρογραφίας, ο όρος «οργάνωση» περιγράφεται σαν ένα πολύπλοκο φαινόμενο για την επίτευξη στόχου (complex & goal-achieving phenomenon). Σε ένα τέτοιο φαινόμενο υπάρχει επίσης ένας αριθμός παραγόντων που πρέπει να προσέξουμε παρόμοια με την ανάλυση που έγινε πιο πάνω σε σχέση με τον παράγοντα του ανθρώπου. Πιο συγκεκριμένα, θεωρώ ότι η δομή της οργάνωσης αποτελεί τον σκελετό πάνω στον οποίο στήνονται και απλώνονται όλες οι υπόλοιπες λειτουργίες και οι αντίστοιχοι παράγοντες. Αυτή καθορίζει το πλαίσιο μέσα στο οποίο θα λάβουν χώρα όλες εκείνες οι δραστηριότητες μέσα στην οργάνωση που θα οδηγήσουν στους στόχους, μέσα από την καθημερινή δουλειά και ενασχόληση.
Η δομή της οργάνωσης (the structure of organization) λοιπόν είναι ο τρόπος με τον οποίο: 

· η οργάνωση δουλεύει,

· η οργάνωση ελέγχει,

· η οργάνωση είναι χωρισμένη,

· η οργάνωση είναι κατανεμημένη,
· και ταυτόχρονα ανασυγκροτεί όλα τα κομμάτια της και τα βάζει να λειτουργούν ενιαία και αποτελεσματικά.
Οι στόχοι της οργάνωσης καθορίζουν την δομή της οργάνωσης. Επίσης η δομή της οργάνωσης επηρεάζεται και από την φύση της η οποία φύση της σχετίζεται άμεσα και με την αποστολή της. Άρα παρατηρούμε ότι υπάρχει ένας κύκλος σχέσης.

Κάτι ακόμα σε σχέση με την δομή της οργάνωσης. Πιστεύω ότι σημαντικό ρόλο διαδραματίζουν δύο ακόμη παράγοντες: 

1. Ο παράγοντας της οργανωτικής ισχύος, ποιος δηλαδή είναι αυτός (τμήμα) που έχει την μεγαλύτερη ισχύ μέσα στην οργάνωση, τους περισσότερους πόρους, το μέγεθος ευθύνης, την δυνατότητα να διαχειρίζεται νευραλγικά κομμάτια-δεδομένα κ.λ.π Αυτός ο παράγοντας πολλές φορές, αποτελεί αιτία συνεχών συγκρούσεων αλλά και συνεργασιών μέσα στην οργάνωση.
2. Η τεχνολογία, το μέγεθος και η συχνότητα χρήσης της και τον ρόλο που διαδραματίζει στην επίτευξη των στόχων της οργάνωσης. 
Μερικά στοιχεία που ορίζονται από την δομή της οργάνωσης είναι:

· η εκχώρηση των αρμοδιοτήτων και των ευθυνών αλλά και των προνομίων / δικαιωμάτων,
· το σύστημα αξιολόγησης των εργαζομένων (κίνητρα – αμοιβές),
· το επίπεδο καθοδήγησης των ενεργειών,
· η «εκμετάλλευση» της ποιότητας των εργαζομένων,
· οι τρόποι ελέγχου,
· ο αριθμός των τμημάτων που υπάρχουν, η σχέση τους και ο τρόπος αλληλεπίδρασης τους,  το μέγεθος δηλαδή της οργάνωσης,
· η επικοινωνία των τμημάτων μεταξύ τους και ευρύτερα οι δίαυλοι επικοινωνίας που υπάρχουν,
· ο εγκλωβισμός και η διαχείριση της πληροφορίας μέσα στην οργάνωση, η ροή και ο τρόπος αξιολόγησης της.
Η οργάνωση είναι ένα σύνολο μεταβλητών που αλληλεπιδρούν μεταξύ τους σε τέτοιο βαθμό, ώστε αλλαγές σε μια μεταβλητή προκαλεί αλλαγές και στις υπόλοιπες μεταβλητές. 
Εκείνο που πρέπει να προσεχθεί ιδιαίτερα και να δοθεί έμφαση, είναι αντίστοιχα και οι εσωτερικές σχέσεις που αναπτύσσονται μεταξύ των κομματιών (parts) μίας οργάνωσης αλλά και της οργάνωσης και του περιβάλλοντος της (the organization and its environment).

Το περιβάλλον που υπάρχει στην οργάνωση τις περισσότερες φορές επηρεάζει και την δραστηριότητα της.
Κάτι ακόμα, επίσης σημαντικό για την λειτουργία της οργάνωσης αποτελεί η ύπαρξη μηχανισμών ανατροφοδότησης (feedback mechanisms). Τέτοιοι μηχανισμοί ρυθμίζουν τις δραστηριότητες τις, και τις οδηγούν μέσα στα πλαίσια της επίτευξης των στόχων, προσπαθώντας παράλληλα να μειώσουν την αναποτελεσματικότητα.
Ένας από τους ορισμούς της οργάνωσης που αναφέρθηκε παραπάνω, περιελάμβανε τον όρο «συνεργασία», εννοώντας ότι πρέπει μέσα σε μια οργάνωση να υπάρχει συνεργασία προκειμένου να επιτευχθούν οι στόχοι της. 
Για να υπάρχει συνεργασία πρέπει να υπάρχει αλληλεπίδραση μεταξύ των ανθρώπων. Αυτή η αλληλεπίδραση είναι η επικοινωνία. 
Η επικοινωνία είναι ένα ακόμα εργαλείο που η οργάνωση χρησιμοποιεί. Αυτό το εργαλείο είναι γνωστό ότι χρησιμοποιείται με δύο τρόπους. Επίσημα, που σημαίνει μέσα στα πλαίσια του οργανωτικού διαγράμματος και των πολιτικών της οργάνωσης αλλά και ανεπίσημα που σημαίνει κάτω από την επίδραση και την ισχύ που έχουν οι κοινωνικές σχέσεις μέσα στην οργάνωση.
Έπειτα από τον «άνθρωπο» και την «επικοινωνία» υπάρχει και η «πληροφορία» μέσα στην οργάνωση. Το πλέγμα των επικοινωνιών μέσα στην οργάνωση αλλά και οι τρόποι μετάδοσης των μηνυμάτων αποτελεί αντικείμενο της λειτουργίας της πληροφόρησης. Είναι πλέον αποδεκτό ότι η πληροφορία μέσα σε μια οργάνωση αποτελεί έναν ξέχωρο ζωτικό παράγοντα – η πληροφορία θεωρείται ακόμα και σαν αυτόνομος παραγωγικός συντελεστής – που πρέπει να προσεγγίζεται και να διαχειρίζεται προσεκτικά. 

Η πληροφορία αποτελεί πλέον ξέχωρο τμήμα (information systems) για την οργάνωση, ενώ είναι απαραίτητη πλέον και η παρουσία ειδικευμένου προσωπικού που θα αναλάβει την διαχείριση του μέσα σε αυτήν.

Τελειώνοντας, καταλήγουμε ότι η οργάνωση είναι ένα ανοικτό κοινωνικό σύστημα που αποτελείται από ένα σύνολο παραγωγικών πόρων που βρίσκονται σε δυναμική αλληλεξάρτηση μεταξύ τους αλλά και με το εξωτερικό περιβάλλον.  

Σε αυτό το ανοικτό σύστημα οι εισροές (οικονομικοί, τεχνολογικοί, φυσικοί, ανθρώπινοι πόροι), μετατρέπονται μέσα σε μια διαδικασία μεταποίησης (εφοδιασμός, παραγωγή, διάθεση, χρηματοοικονομική λειτουργία) σε εκροές (προϊόντα, υπηρεσίες). Αυτά συμβαίνουν μέσα σε ένα σύνολο μεταβλητών του εσωτερικού και του εξωτερικού περιβάλλοντος.
Η οργάνωση είναι μια οικονομική μονάδα-οντότητα που χρησιμοποιεί τους πόρους της προκειμένου να επιτύχει τους οικονομικούς και κοινωνικούς σκοπούς της. Δεν σκοπεύει απλώς στην επίτευξη κερδών αλλά και στην μεγιστοποίηση τους. Αυτός είναι τουλάχιστον ο στόχος ενός κερδοσκοπικού οργανισμού.

Η δική μου θέση, όσ’ αναφορά την οργάνωση, πέραν των όσων έχω αναφέρει στην μέχρι τώρα ανάλυση μου, στηρίζεται σε τρεις λέξεις-κλειδιά που πιστεύω ότι έχουν και την μεγαλύτερη σημασία: 

άνθρωπος – επικοινωνία - πληροφορία
1.2 Ως νέο στέλεχος της Επιχείρησης ΑΒC αναλαμβάνετε τη θέση και τις αρμοδιότητες του προϊσταμένου σε ένα Τμήμα της Επιχείρησης (επιλέξτε ένα συγκεκριμένο τμήμα π.χ. μάρκετινγκ, παραγωγής, μηχανογράφησης, χρηματοοικονομικών).

Να περιγράψετε ποιους ρόλους θα ασκήσετε ως μάνατζερ, που σχετίζονται με τις δραστηριότητες του συγκεκριμένου τμήματος, χρησιμοποιώντας συγχρόνως κάποιο συγκεκριμένο παράδειγμα.

Θα προσπαθήσω μέσα από την τρέχουσα εμπειρία μου και βασισμένος στο κλασικό μοντέλο του Mintzberg, περί των βασικών ρόλων του μάνατζερ, να παρουσιάσω την χρήση αυτών των ρόλων στην άσκηση των καθημερινών καθηκόντων μου.
Εργάζομαι σε έναν οργανισμό όπου ουσιαστικά έχω την ευθύνη για την διαχείριση της πληροφορίας. Θα μπορούσαμε να πούμε ότι είμαι ο chief information officer (υπεύθυνος συστήματος πληροφοριών) του οργανισμού, θέση που υιοθετεί και περιέχει χαρακτηριστικά από τρεις τομείς:
1. της οργάνωσης

2. της διοίκησης και

3. της τεχνολογίας 
Μέσα σε αυτά τα πλαίσια, πρώτα από όλα έχω έναν ηγετικό ρόλο μέσα στο τμήμα μου και αυτό φαίνεται μέσα από καθήκοντα που ασκώ όπως:
· την αξιολόγηση της ποιότητας και της αποδοτικότητας του έργου των συνεργατών-υφισταμένων μου (quality of job performance),
· την ευθύνη για την καθοδήγηση της εργασίας τους προς την κατεύθυνση που ορίζουν οι πολιτικές του οργανισμού σε σχέση πάντα με τους στόχους του (responsibility for the guidance),
 

· την εκπαίδευση τους (training),
· την προσπάθεια για ισοσκέλιση και ταυτοποίηση των προσωπικών στόχων τους με τους στόχους του οργανισμού (unity of personal and business targets),
· την συνεχή επαφή μαζί τους και την υποστήριξη τους σε προβλήματα που παρουσιάζονται κατά την διάρκεια της εργασίας τους (continuous contact & support),
· τον συντονισμό και την διαχείριση των σχέσεων μεταξύ τους προκειμένου να αποφεύγονται εσωτερικές συγκρούσεις (relationships coordination),
· την υποστήριξη εκείνων που δείχνουν ιδιαίτερες ικανότητες και δεξιότητες,
· την κατανομή των εργασιών/projects ανάλογα με τις δυνατότητες τους (job allocation),
· την εποπτεία σε οτιδήποτε αλλαγές γίνονται μέσα στο τμήμα μου (supervising),
· την καθοδήγηση τους σε θέματα που αφορούν τον οργανισμό για τον οποίο όλοι εργαζόμαστε,
· την παροχή ικανοποιητικής πληροφόρησης για θέματα που είναι καλό να είναι ενημερωμένοι, σε σχέση με τον οργανισμό (feed with information),
· την φροντίδα για καθημερινή αξιολόγηση τους και την επικέντρωση της προσοχής  τους σε έργα που χρήζουν άμεσης ανταπόκρισης (daily evaluation  and focus on tasks of top importance),
· την κριτική της απόδοσης τους μέσα από τακτικές επαφές μαζί τους για να έχουν ένα feedback της πορείας τους σε σχέση με τα αναμενόμενα (job performance evaluation).
Επίσης έχω έναν ρόλο συνδετικού κρίκου μεταξύ του τμήματος και της εταιρείας αλλά εν μέρει και του εξωτερικού περιβάλλοντος της εταιρείας. Βέβαια αυτός είναι ένας ρόλος που αφορά βασικά τα υψηλότερα στελέχη, αλλά σε διάφορα κομμάτια αφορά και την δική μου δραστηριότητα. Πιο συγκεκριμένα:
· προσπαθώ να διατηρώ ένα δίκτυο επικοινωνίας με ανθρώπους μέσα αλλά και έξω από τον οργανισμό (προμηθευτές, τεχνικές υπηρεσίες, εταιρείες outsourcing),
· έχω την ευθύνη για την τυπική επικοινωνία των συνεργατών μου με άλλα τμήματα,
· συμμετέχω σε έναν αριθμό σεμιναρίων και προγραμμάτων που έχουν σχέση με το αντικείμενο μου (lifelong learning & personal improvement).
Μέσα στους ρόλους μου ακόμα είναι:
· να διατηρώ επαφή και με τα υπόλοιπα τμήματα του οργανισμού και να φροντίζω να είμαι ενημερωμένος για τις δικές τους εξελίξεις, ούτως ώστε να μπορώ να έχω μια γενική θεώρηση της πορείας του οργανισμού,
· να γνωρίζω τις τάσεις και τις προτιμήσεις των πελατών καθώς επίσης και τις ευρύτερες αλλαγές του εξωτερικού περιβάλλοντος, που μπορεί να επηρεάζουν την δουλειά μου,
· να παρακολουθώ τις τεχνολογικές εξελίξεις και να φροντίζω να είμαι ενημερωμένος σε σχέση με το αντικείμενο μου,
·  να συλλέγω όσες περισσότερες πληροφορίες μπορώ σε σχέση με τους πελάτες μου,
· να κυνηγάω και να αναλύω καινούριες ιδέες που μπορεί να βοηθήσουν την πορεία του τμήματος μου,
· να διαβάζω όλες τις αναφορές που εκδίδει το τμήμα μου για να μπορώ να έχω τον έλεγχο και την ενημέρωση που χρειάζομαι,
· να βρίσκομαι τακτικά σε όλες τις εγκαταστάσεις-γραφεία όπου υπάρχουν συνεργάτες μου για να μπορώ να έχω προσωπική εκτίμηση του χώρου εργασίας τους (παρατήρηση),
Συνοπτικά θα έλεγα ότι αυτός ο ρόλος ομοιάζει με τον ρόλο του παραλήπτη.
Στο επίπεδο του δικού μου χώρου δραστηριότητας, σαν υπεύθυνος τμήματος μπορώ να πω ότι έχω κι ένα μικρό μέρος ρόλων που εντάσσονται στα πλαίσια του ρόλου του επιχειρηματία.

· έχω την δυνατότητα να σχεδιάσω, να εισηγηθώ και να πραγματοποιήσω αλλαγές μέσα στο τμήμα μου,
· να δρομολογήσω και να ελέγξω αυτές τις αλλαγές,
· επίσης να προωθώ συγκεκριμένες προτάσεις/actions στα πλαίσια επίλυσης προβλημάτων,
Τέλος θα πρέπει να συμπεριλάβω και τα καθήκοντα μου στα πλαίσια του διαχειριστή πόρων (κατανομέας μέσων).

· Διαχείριση projects/έργων.
· Κατανομή πόρων ανά έργο, ποιο έργο θα χρησιμοποιήσει ποιους πόρους.
· Ιεράρχηση έργων και θέση προτεραιοτήτων.
· Παρακολούθηση χρόνου & κόστους ανά έργο και συντονισμός τους για αποφυγή σπατάλης πόρων.
Λόγω της ιδιομορφίας της περιγραφής καθηκόντων μου θα ήθελα να προσθέσω ορισμένα ακόμα σχόλια σε σχέση με το αντικείμενο μου. Η θέση του Chief Information Officer ουσιαστικά δημιουργήθηκε από την ανάγκη να υπάρξει μια αρμονική και αποδοτική συνύπαρξη μέσα σε έναν οργανισμό δύο σημαντικών εννοιών: της επιχειρηματικότητας και της τεχνολογίας. Έτσι λοιπόν λόγω της εμφάνισης της τεχνολογίας ως παραγωγικού συντελεστή στην λειτουργία μίας επιχείρησης, στο σχετικά πρόσφατο παρελθόν, συμπεραίνουμε ότι η θέση αυτή αποτελεί μια αντίστοιχα νέα απαίτηση.  
Έτσι λοιπόν πέρα από τους ρόλους που σχετίζονται με το μοντέλο του Mintzberg, θέλω να αναφέρω και δύο ακόμα ρόλους που σχετίζονται και εκπορεύονται περισσότερο από την επιστήμη των Συστημάτων Πληροφόρησης (Information Systems) και οι οποίοι έχουν εφαρμογή στην καθημερινή μου δραστηριότητα.
Ο ρόλος του «αρχιτέκτονα» αλλαγών (change architect), 

· αυτού δηλαδή που με την χρήση της τεχνολογίας, μεθοδεύει και συντονίζει τους πόρους του οργανισμού με τέτοιο τρόπο ώστε να μπορεί να επιτύχει και πιθανούς άλλους μελλοντικούς στόχους, 
· αυτού που με την χρήση της τεχνολογίας συνεισφέρει στην δημιουργία μελλοντικών δυνατοτήτων του οργανισμού.
Ο ρόλος του στρατηγικού συνεργάτη σε θέματα τεχνολογίας (technology strategist),
· αυτού που αναπτύσσει εφαρμογές μέσα στον οργανισμό κρατώντας τον σε υψηλό επίπεδο τεχνογνωσίας σε σχέση με τον ανταγωνισμό και το ευρύτερο περιβάλλον,
· αυτού που εκπαιδεύει και κατευθύνει τους συνεργάτες του για να αποκτήσουν ικανότητες που θα τους είναι απαραίτητες στο μέλλον,
· αυτού που εφαρμόζει στρατηγικές και προετοιμάζει το έδαφος για να ενεργήσει το ανώτερο management του οργανισμού,
· αυτού που βοηθάει και εργάζεται για την εμπέδωση της χρήσης της τεχνολογίας και των συστημάτων πληροφόρησης στην εφαρμογή των επιχειρηματικών στρατηγικών του οργανισμού.
Τελειώνοντας θα έλεγα ότι έχω αναφερθεί στους ρόλους τους οποίους ασκώ σε μικρό ή μεγάλο βαθμό μέσα στον εργασιακό μου χώρο. Θα ήταν παράλειψη όμως να μην αναφέρω και κάτι ακόμα που θεωρώ εξίσου σημαντικό.
Οι ρόλοι αυτοί πραγματοποιούνται μέσα σε ένα πλαίσιο που ορίζεται από τέσσερις μεταβλητές και αυτές είναι:
1. Ο βαθμός ωριμότητας που βρίσκεται το σύστημα πληροφοριών του οργανισμού.
Όσο περισσότερο ωριμάζει, βελτιώνεται και προχωράει αυτό το σύστημα τόσο οι αντίστοιχοι ρόλοι μου όπως του συνδετικού κρίκου, του αποστολέα-παραλήπτη πληροφοριών και του στρατηγικού συνεργάτη σε θέματα τεχνολογίας γίνονται όλοι και πιο σημαντικοί.

2. Το επίπεδο συγκέντρωσης που υπάρχει στο σύστημα πληροφοριών του οργανισμού.
Καθώς προχωράει το επίπεδο συγκέντρωσης, οι αντίστοιχοι ρόλοι του αποστολέα-παραλήπτη πληροφοριών, του κατανομέα και διαχειριστή πόρων, του εκπροσώπου αλλά και του αρχιτέκτονα των αλλαγών γίνονται επίσης όλοι και πιο σημαντικοί.
3. Ο βαθμός αξιοπιστίας του συστήματος πληροφοριών.
Καθώς αυξάνεται, οι ρόλοι μου γίνονται πιο σημαντικοί.

4. Η αποτελεσματικότητα του συστήματος πληροφοριών.

Τέλος μέσα σε αυτό το πλαίσιο των ρόλων και των μεταβλητών υπάρχουν και τα προσωπικά χαρακτηριστικά μου που πρέπει να ληφθούν υπ´ όψιν (όπως: προϋπηρεσία στην συγκεκριμένη θέση, γνώσεις και εκπαίδευση, ικανότητες και δεξιότητες), καθώς επίσης και των χαρακτηριστικών του οργανισμού (όπως: αριθμός εργαζομένων στο τμήμα μου, μέγεθος του οργανισμού).
ΘΕΜΑ 2o

 ΜΕΛΕΤΗ ΠΕΡΙΠΤΩΣΗΣ (CASE STUDY)

O Πρόεδρος της εταιρείας ταχυμεταφορών PRO-EXPRESS, μιας μεσαίας ελληνικής εταιρείας courier στην πρόσφατη συνεδρίαση του Διοικητικού Συμβουλίου της εταιρείας περιέγραψε  την εξέλιξη του κλάδου ταχυμεταφορών τα τελευταία 5 χρόνια στην Ελλάδα και αναφέρθηκε στις δυσκολίες που αντιμετωπίζει η επιχείρηση τα τελευταία δύο χρόνια (μείωση του κύκλου εργασιών, αύξηση του μεταφορικού κόστους και του κόστους αποθήκευσης κ.λ.π.). Μερικά αποσπάσματα από την ομιλία του Προέδρου είναι τα ακόλουθα:

«Oι αυξητικές τάσεις στη διακίνηση εγγράφων και μικροδεμάτων και κυρίως η αύξηση της κίνησης μεταξύ επιχειρήσεων οδήγησε στη σύσταση και δραστηριοποίηση δεκάδων ιδιωτικών εταιρειών ταχυμεταφορών. Η αγορά των ταχυμεταφορών στην Ελλάδα σημειώνει σημαντική ανάπτυξη τα τελευταία χρόνια (ετήσια ανάπτυξη μεγαλύτερη του 20% ). 

Εκτιμάται ότι σήμερα λειτουργούν πάνω από 200 επιχειρήσεις, καθώς στην αγορά εισέρχονται και εξέρχονται πολλές επιχειρήσεις που στηρίζονται κυρίως στην οικογενειακή εργασία και στον ελάχιστο πάγιο εξοπλισμό.

Η δραστηριοποίηση των επιχειρήσεων ταχυμεταφοράς στην ελληνική αγορά διακρίνεται σε τρεις βασικούς τύπους, με βάση τη γεωγραφική διασπορά του δικτύου και το χαρτοφυλάκιο προϊόντων και υπηρεσιών:

· Διεθνείς: Πρόκειται για τους 4 παγκόσμιους integrators (DHL, TNT, UPS, FEDEX), που δραστηριοποιούνται στην Ελλάδα είτε αυτόνομα είτε μέσω στρατηγικής συμμαχίας με εθνικές εταιρείες.

· Εθνικές: Αναφέρεται σε ελληνικές εταιρείες, οι οποίες δραστηριοποιούνται κυρίως στη διακίνηση ταχυδρομικών αντικειμένων στο εσωτερικό και βασίζονται στο εκτεταμένο γεωγραφικό τους δίκτυο.

· Τοπικές: Αναφέρεται σε μικρές επιχειρήσεις, οι οποίες δραστηριοποιούνται πρωτίστως στη διακίνηση ταχυδρομικών αντικειμένων στην ευρύτερη αστική περιφέρεια της έδρας τους.

Ο αριθμός των απασχολουμένων ανέρχεται περίπου στα 3.500 άτομα, εκ των οποίων πέντε εταιρείες (ΑCS, DHL, Tαχυμεταφορές ΕΛΤΑ, Speedex, TNT) απασχολούν το 70% του προσωπικού του κλάδου.».

«Οι δυσκολίες για την PRO-EXPRESS οφείλονται: 

· Στον έντονο ανταγωνισμό. Εκτιμάται ότι σύντομα οι μικρότερες επιχειρήσεις υπό το βάρος των εξελίξεων και της συμπίεσης των μικτών περιθωρίων, θα απορροφηθούν και δραστηριοποιηθούν πλέον ως μέλη των ευρύτερων δικτύων των προαναφερόμενων 5 εταιρειών.

· Στην έλλειψη τιμολογιακής πολιτικής για μεγάλους πελάτες.

· Στο υψηλό κόστος μεταφοράς και αποθήκευσης.

· Στο πλεονάζον προσωπικό, αλλά και γενικά στις υψηλές αμοιβές του προσωπικού.

· Στα προβλήματα που παρουσιάζονται στην ικανοποίηση των πελατών όσον αφορά στην ταχύτητα εξυπηρέτησης.

· Στην έλλειψη σημαντικής τεχνολογικής υποδομής και τεχνογνωσίας.

· Στην έλλειψη μεθόδων παρακολούθησης της διαδικασίας μεταφοράς.

· Στο υψηλό κόστος δανεισμού της επιχείρησης.

· Στη διεθνή οικονομική ύφεση που οφείλεται και στην αύξηση της τιμής του πετρελαίου και η οποία δημιουργεί συνθήκες οικονομικής αβεβαιότητας.

· Στις έντονες συγκρούσεις τον τελευταίο χρόνο ανάμεσα στη Διοίκηση και το Σωματείο των εργαζομένων, σχετικά με μισθολογικά και άλλα ζητήματα.

· Στην παγκόσμια τεχνολογική εξέλιξη και ιδιαίτερα στη σύγκλιση τηλεπικοινωνιών και πληροφορικής.».

Να περιγράψετε ποια από τα ανωτέρω στοιχεία που επηρεάζουν τη συμπεριφορά της PRO-EXPRESS ανήκουν στο εσωτερικό της περιβάλλον και ποια στο άμεσο και έμμεσο εξωτερικό της περιβάλλον.

Η αποτελεσματικότητα μίας επιχείρησης εξαρτάται και από τις σχέσεις που αναπτύσσει με το περιβάλλον της. Τι ορίζεται όμως ως περιβάλλον της επιχείρησης ?

Οποιοδήποτε στοιχείο βρίσκεται έξω από αυτήν και μπορεί να επηρεάσει το σύνολο ή μέρος αυτής, είτε άμεσα είτε έμμεσα, ορίζεται ως περιβάλλον της επιχείρησης. 
Σύμφωνα με τις πληροφορίες που δίδονται στην μελέτη περίπτωσης, η εταιρεία ταχυμεταφορών PRO-EXPRESS αντιμετωπίζει σημαντικές δυσκολίες που θέτουν θέμα επιβίωσης της. Οι δυσκολίες προέρχονται από ένα μίγμα παραγόντων, εσωτερικών και εξωτερικών.

Βασισμένος στα εξ’ ορισμού στοιχεία που απαρτίζουν το περιβάλλον μίας επιχείρησης, μπορώ να προχωρήσω στον εξής διαχωρισμό των δυσκολιών.
Στο εσωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης ανήκουν:

· Η έλλειψη τιμολογιακής πολιτικής για μεγάλους πελάτες.
· Το υψηλό κόστος μεταφοράς και αποθήκευσης.
· Το πλεονάζον προσωπικό.
· Οι υψηλές αμοιβές του προσωπικού.
· Η έλλειψη τεχνογνωσίας και σημαντικής τεχνολογικής υποδομής.
· Η έλλειψη μεθόδων παρακολούθησης και διαδικασίας μεταφοράς.
· Η χαμηλή ταχύτητα εξυπηρέτησης των πελατών.
· Το υψηλό κόστος δανεισμού της επιχείρησης.
Όλοι οι παραπάνω παράγοντες αποτελούν στοιχεία του εσωτερικού περιβάλλοντος της επιχείρησης διότι  αφορούν ομάδες ή στοιχεία που επηρεάζουν άμεσα την επιχείρηση είτε επηρεάζονται από αυτήν (θέματα προσωπικού, οργανωτικά κ.α.).

Στο άμεσο εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης ανήκουν:

· Ο έντονος ανταγωνισμός που επικρατεί στον κλάδο των ταχυμεταφορών, ο οποίος και οδηγεί τις εταιρείες στον δρόμο των συγχωνεύσεων.
· Οι έντονες συγκρούσεις ανάμεσα στην Διοίκηση και το Σωματείο των εργαζομένων.

Αυτά αποτελούν στοιχεία του κλάδου στην οποία ανήκει η επιχείρηση.

Στο έμμεσο εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης ανήκουν:

· Η διεθνής οικονομική ύφεση, που οφείλεται και στην αύξηση της τιμής του πετρελαίου και η γενικότερη οικονομική αβεβαιότητα.

· Η παγκόσμια τεχνολογική εξέλιξη και ιδιαίτερα η ανάπτυξη των τηλεπικοινωνιών και της πληροφορικής.
Αυτά τα στοιχεία ανήκουν στο ευρύτερο περιβάλλον και δεν επηρεάζουν άμεσα την πορεία της αλλά έμμεσα.

ΘΕΜΑ 3o
3.1
Εξηγείστε τα οφέλη από την εφαρμογή του ΜΒΟ (Management by Objectives)-Διοίκηση με στόχους-(γενικά οφέλη, οφέλη για την επιχείρηση, οφέλη για τα στελέχη)  καθώς επίσης και τα προβλήματα από την εφαρμογή του.
Η Διοίκηση βάσει στόχων (Management by Objectives) είναι ένα ολοκληρωμένο σύστημα διοίκησης και στηρίζεται αρχικά στην λειτουργία του προγραμματισμού. Στην ουσία στηρίζεται: 
· στον προγραμματισμό & τον σχεδιασμό των ενεργειών που πρέπει να γίνουν μέσα στην επιχείρηση, (plan for work),
· και στην συνεχή αξιολόγηση αυτού του προγράμματος & σχεδίου δράσης, (work for plan).
Η Διοίκηση βάσει στόχων θα λέγαμε ότι είναι μια δομημένη διαδικασία επικοινωνίας, στην οποία από τη μία πλευρά ο προϊστάμενος και από την άλλη ο υφιστάμενος θέτουν από κοινού στόχους απόδοσης και εξετάζουν τα αποτελέσματα που έχουν επιτευχθεί.

Σαν ένα σύστημα διοίκησης, παρουσιάζει το δικό του ενδιαφέρον και έχει τα δικά του οφέλη που προκύπτουν από την ίδια τη δομή και τα χαρακτηριστικά του.

Υπάρχει ένα λεπτομερέστατο λειτουργικό πλάνο (detailed operational plan) στο οποίο καταγράφονται όλες οι ευθύνες, τα καθήκοντα, οι ενέργειες αλλά και τα αναμενόμενα αποτελέσματα. Αναφέρονται οι στόχοι που πρέπει να επιτευχθούν. Καταρτίζεται προϋπολογισμός για το κάθε project και οι ενέργειες συνδέονται με την έννοια του κόστους. Ακόμη υπάρχει πλάνο εξέλιξης των εργαζομένων και ορισμός τρόπου αξιολόγησης των.
Πιο συγκεκριμένα:
· Υπάρχει σύνδεση μεταξύ των σκοπών και των στόχων της οργάνωσης.

· Ορίζεται ξεκάθαρα ποιοι είναι οι στόχοι για κάθε εργαζόμενο και τι δουλειά πρέπει να κάνει (πλάνο εργασίας). Δηλαδή ποιος κάνει τι. 
· Ορίζονται τα επιθυμητά επίπεδα απόδοσης (standards) και οι διαδικασίες αξιολόγησης της απόδοσης. Ορίζονται τρόποι μέτρησης για όλες τις ενέργειες, διότι υπάρχει η λογική ότι όλα είναι μετρήσιμα, άρα έτσι μπορούμε να ποσοτικοποιήσουμε και την τελική αξιολόγηση κάθε έργου.

· Υπάρχει υψηλή συμμετοχή όλων των εργαζομένων στην λήψη αποφάσεων.

· Επίσης σε όλο το λειτουργικό πλάνο επικρατεί η δεδομένη αντίληψη ότι οι στόχοι θα επιτευχθούν.

· Υποστηρίζεται η προσπάθεια για επέκταση των δυνατοτήτων των εργαζομένων, καθώς θεωρείται δεδομένο ότι πρέπει να καταβληθεί περισσότερη από την συνηθισμένη προσπάθεια για να επιτευχθούν οι στόχοι.

· Ορίζονται σαφή χρονικά περιθώρια (deadlines) για όλα τα έργα (projects).
· Ορίζονται διαδικασίες ανατροφοδότησης (feedback) προκειμένου να εντοπίζονται αποκλίσεις και να λειτουργούν διορθωτικές ενέργειες (corrective actions), όπου χρειαστεί. Έτσι επανα-δρομολογούνται οι δράσεις μέσα στα καθορισμένα πλαίσια προκειμένου να οδηγηθούμε στην επίτευξη των στόχων.

Οι αντικειμενικοί στόχοι του πλάνου πρέπει να είναι: 

1. Συγκεκριμένοι

2. Μετρήσιμοι

3. Επιτεύξιμοι

4. Ρεαλιστικοί και

5. Σχετικοί με τον χρόνο που ορίζονται.

Στο ΜΒΟ υπάρχουν τρεις βασικές έννοιες:
· Λειτουργικό πλάνο

· Προϋπολογισμός

· Έλεγχος απόδοσης 
Αυτό το σύστημα διοίκησης προσπαθεί να δώσει καλύτερα αποτελέσματα, προσπαθώντας να συνδυάσει χαμηλό κόστος, καλύτερη ποιότητα και απόδοση, αξιοποίηση προσωπικού, βελτίωση επικοινωνίας και δημιουργία ενότητας και συμμετοχικής διοίκησης.
Μερικά από τα οφέλη για την επιχείρηση, η οποία εφαρμόζει ΜΒΟ είναι:
· Ότι μπορεί να κατευθύνει τις δραστηριότητες των εργαζομένων προς τους στόχους της. Μέσα από την συχνή επικοινωνία μεταξύ προϊσταμένων-υφισταμένων και τον από κοινού καθορισμό των στόχων τους, οι εργαζόμενοι μπορούν να συντονίσουν τις ενέργειες τους προς την επίτευξη αυτών των στόχων. 

· Εξασφαλίζει υποκίνηση των εργαζομένων, μέχρις ενός βαθμού βέβαια. Μέσα από την διαδικασία της από κοινού χάραξης στόχων, προκύπτει στους εργαζόμενους ένα αίσθημα αυτό-υποκίνησης (self-motivation). Ακόμη η διαδικασία της αξιολόγησης τους συνδέεται με ένα αντίστοιχο πακέτο κινήτρων.
· Δημιουργείται ξεκάθαρη αντίληψη για τους ρόλους και τις αρμοδιότητες όλων των εργαζομένων μέσα στην επιχείρηση, άρα όλοι γνωρίζουν τι κάνουν και έτσι αποφεύγονται συγκρούσεις, αμφισβητήσεις και δημιουργίες αρνητικών κλιμάτων.

· Μέσα από την χρήση του, αναδεικνύονται οι δυνατότητες και οι αδυναμίες των εργαζομένων. Έτσι η επιχείρηση μπορεί να φροντίσει να εκπαιδεύσει το προσωπικό της για να μπορεί να το καταστήσει περισσότερο αποτελεσματικό.
· Το προσωπικό της επιχείρησης αισθάνεται μια ικανοποίηση από την εργασία του. Βλέποντας οι ενέργειες του να κατευθύνονται καθημερινά προς τους στόχους, αυτό δημιουργεί αισθήματα ευχαρίστησης και ικανοποίησης που οδηγούν και στην αφοσίωση. 
· Η επικοινωνία μέσα στην επιχείρηση παρουσιάζεται βελτιωμένη. Υπάρχουν συχνές συναντήσεις μεταξύ των εργαζομένων για να παρακολουθήσουν την πορεία των έργων τους και να αξιολογηθούν, άρα αυτό εξασφαλίζει ένα περιβάλλον συχνής επικοινωνίας. Η Διοίκηση βάσει στόχων με την πρόσωπο με πρόσωπο επικοινωνία μεταξύ προϊσταμένων-υφισταμένων συνεισφέρει στην δημιουργία θετικών σχέσεων κατανόησης.

· Επίσης, αναγκάζει τους προϊστάμενους να προγραμματίζουν, να εφαρμόζουν και να συντονίζουν τις ενέργειες τους, έτσι ώστε να βοηθούν τους υφισταμένους τους στα σημεία εκείνα που πραγματικά έχουν ανάγκη για βοήθεια. Έτσι βελτιώνεται και η απόδοση όλων των υπαλλήλων μέσα από αυτήν την αλληλεπίδραση που υπάρχει μεταξύ των κατευθύνσεων που δίνονται από πάνω και την υπευθυνότητα που παρέχεται από τα κατώτερα στρώματα της επιχείρησης.
· Ένα ακόμη κλειδί της Διοίκησης βάσει στόχων, είναι η ατομική υπευθυνότητα πάνω στην οποία στηρίζεται. Βέβαια αν και αυτό ακούγεται θετικό, πιστεύω ότι αρκετές φορές κάτι τέτοιο μπορεί να λειτουργήσει αρνητικά για την εταιρεία, μιας και δεν θέλουν όλοι οι εργαζόμενοι να «κουβαλούν» ευθύνες.

· Η εφαρμογή της επίσης επιτρέπει την δημιουργία μίας «ενιαίας» δομής μέσα στην επιχείρηση με δυνατότητες αποκέντρωσης (decentralization) στην λήψη αποφάσεων και αυτό διότι φροντίζει να δίνει ξεκάθαρα τους στόχους και τους τρόπους επίτευξης τους σε όλους τους εργαζόμενους.
· Επίσης δίνει την δυνατότητα για μεγαλύτερη ευελιξία στους εργαζόμενους και συνδέει την έννοια της διοίκησης (management) με την έννοια του κόστους στην καθημερινότητα.
· Οι διευθυντές των τμημάτων δεν χρειάζεται να επεμβαίνουν στην πραγματοποίηση ενός έργου παρά μόνον εάν διαπιστωθεί ότι έχει ξεφύγει από τον αρχικό του στόχο οπότε εκεί εφαρμόζονται μηχανισμοί διόρθωσης και επαναφοράς, που ήδη υπάρχουν διότι έχουν προβλεφθεί. Είναι προφανές ότι σε ένα τέτοιο περιβάλλον τα διευθυντικά στελέχη (managers) αναπτύσσονται γρηγορότερα και αποτελεσματικότερα μέσα στις δομές της εταιρείας.
· Στη Διοίκηση βάσει Στόχων, κάθε εργαζόμενος και διευθυντής-προϊστάμενος (manager) έχει συγκεκριμένη και οριοθετημένη περιγραφή εργασίας, με συγκεκριμένες ευθύνες, εξουσίες αλλά και αναμενόμενα επίπεδα απόδοσης. Υπάρχει ένα οριοθετημένο επίσης πλέγμα της αξιολόγησης της απόδοσης κάθε εργαζόμενου σε σχέση πάντα με τα αναμενόμενα επίπεδα απόδοσης. Η εκπαίδευση, η αμοιβή, η προαγωγή αποτελούν κομμάτια του πλέγματος αυτού. Έτσι είναι ξεκάθαρο σε όλους τους εργαζόμενους τι μπορούν να προσδοκούν.
· Στην Διοίκηση βάσει στόχων οι ενέργειες που πρέπει να γίνονται μέσα στην εταιρεία ελέγχονται μέσω της αξιολόγησης της απόδοσης σε σχέση με το πλάνο που έχει τεθεί. Οποιαδήποτε παρέκκλιση εντοπίζεται και διορθωτικές ενέργειες λαμβάνουν χώρα άμεσα προκειμένου να μην επηρεαστεί η συνολική απόδοση.

· Ακόμη ορίζει την ανάγκη για δημιουργία και τήρηση προϋπολογισμού καθώς επίσης και για την ύπαρξη χρονοδιαγραμμάτων σε όλες τις δράσεις. 

Εάν θα θέλαμε να αναφέρουμε τα αντίστοιχα οφέλη για τους ίδιους τους εργαζόμενους μπορούμε να πούμε τα εξής:

· Γνωρίζουν ποιο είναι το αντικείμενο της δουλειάς τους και ποιες ενέργειες πρέπει να κάνουν σε καθημερινή βάση.

· Έχουν γνώση των στόχων της επιχείρησης και ξέρουν τι πρέπει να κάνουν για να συντονιστούν με αυτούς αλλά και να λειτουργήσουν προς την επίτευξη τους.

· Έχουν συχνή επικοινωνία με τους προϊσταμένους τους και αισθάνονται κομμάτι της επιχείρησης.
· Υπάρχει σύστημα αξιολόγησης τους, το οποίο είναι γνωστό, γνωρίζουν πως θα αξιολογηθούν και τι ανάλογη αμοιβή θα έχουν, άρα ξέρουν τι προσδοκίες μπορούν να έχουν και την εξέλιξη τους.
Μερικές από τις αδυναμίες αυτού του συστήματος και προβλήματα που προκύπτουν από την εφαρμογή του είναι ότι:
· Δίνει πολύ μεγάλη έμφαση στον καθορισμό στόχων. Το να φτιάχνεις συγκεκριμένα πλάνα και να ορίζεις τρόπους μέτρησης επίτευξης τους, δεν σημαίνει απαραίτητα ότι θα οδηγηθείς και στην επιτυχία.
· Υποτιμάει το περιβάλλον και το πλαίσιο μέσα στο οποίο καθορίζονται οι στόχοι. Πιο συγκεκριμένα την διαθεσιμότητα και την ποιότητα των διαθέσιμων πόρων, θέματα ηγεσίας, αφοσίωση, σύμπνοια είναι μερικά από τα στοιχεία του περιβάλλοντος που πολλές φορές δεν μετριούνται και δεν αναλύονται σωστά.
· Επίσης δεν σημειώνεται η σημασία της επιτυχούς υπέρβασης των πιθανών εμποδίων που εμφανίζονται στην διαδρομή μέχρι την επίτευξη ενός στόχου. Για παράδειγμα, όταν προκύψουν αδυναμίες στον προγραμματισμό ενός έργου ή αδυναμίες στους πόρους που ορίζονται να χρησιμοποιηθούν και αυτό ξεπεραστεί, το επίτευγμα αυτό χάνεται, χωρία να του δοθεί η πρέπουσα σημασία. Ακόμα τι γίνεται με εκείνα τα πλάνα που πιθανόν να μην μπορούν να εφαρμοστούν πια λόγω αλλαγών του περιβάλλοντος της επιχείρησης, τι αντιμετώπιση υπάρχει.
·  Μία ακόμα αδυναμία είναι ότι δεν λαμβάνει υπ’ όψιν σοβαρά κάποιες ιδιαιτερότητες του ανθρώπινου παράγοντα όσ’ αναφορά την επίτευξη στόχων. Δηλαδή δεν είναι βέβαιο ότι ο ενθουσιασμός και η διάθεση που εμφανίζονται στην αρχή εφαρμογής ενός τέτοιου συστήματος θα διατηρηθεί και στην συνέχεια στα ίδια επίπεδα. Πολλές φορές οι άνθρωποι βάζουν στόχους αρχικά αλλά στην πορεία τους εγκαταλείπουν ή τους τροποποιούν εν όψει δυσκολιών χαμηλώνοντας το επίπεδο των απαιτήσεων τους. Αυτό σίγουρα δεν μπορεί να συμβαίνει σε επαγγελματικό επίπεδο και με δεδομένους αρχικούς στόχους και πλαίσια δράσης.
· Υπάρχει κάθετη σύνδεση όλων των ενεργειών με την έννοια της πληρωμής και του προϋπολογισμού. Όλα αξιολογούνται σε σχέση με την έννοια του κόστους. Κάτι τέτοιο το θεωρώ υπερβολικό σε ορισμένες ενέργειες καθημερινής λειτουργίας. Επειδή οι στόχοι έχουν ποσοτικοποιηθεί, όλες οι παράμετροι αξιολόγησης έχουν ποσοτική αξία και σημασία.

· Πολλές φορές παρατηρείται εστίαση και προσανατολισμός σε σχετικά εύκολους στόχους, δίδοντας υπερβολική προσοχή σε αυτούς.
· Απαιτείται αρκετή γραφειοκρατία.
· Μερικές φορές η σχέση προϊστάμενου-υφιστάμενου μετατρέπεται σε μια μονόπλευρη σχέση όπου ο προϊστάμενος ορίζει και ο υφιστάμενος εκτελεί .

· Μερικές φορές οι ανταμοιβή από την επιχείρηση προς τον εργαζόμενο δεν ανταποκρίνεται στην πραγματική του απόδοση.

· Οι προϊστάμενοι μερικές φορές είναι απρόθυμοι να δώσουν την αξιολόγηση τους και το απαραίτητο feedback. Κάτι σχετικό είναι και το ότι η αξιολόγηση πολλές φορές δεν γίνεται με τα κριτήρια ποιότητας που έχουν οριστεί. Αυτό συμβαίνει γιατί οι προϊστάμενοι δεν έχουν την κατάλληλη υποδομή για να κάνουν αυτήν την ενέργεια (reality checking). 
· Οι περιγραφές εργασίας των εργαζομένων (job descriptions) τις περισσότερες φορές παραμένουν στατικές, χωρίς δηλαδή ουσιαστική εξέλιξη για τον εργαζόμενο.

· Οι περισσότερες εργασίες είναι αλληλοσχετιζόμενες και αλληλοεξαρτώμενες περιορίζοντας έτσι μια σχετικά απαραίτητη ελευθερία επιλογών στις κινήσεις.

· Ο ελεύθερος χρόνος δεν είναι αρκετός για να μπορέσουν να δουλευτούν πλάνα μακροχρόνιου σχεδιασμού, ενώ δεν δίδονται και κίνητρα για κάτι ανάλογο.
· Μέσα στο όλο κλίμα που υπάρχει για ταύτιση των προσωπικών στόχων των εργαζομένων με τους στόχους της επιχείρησης, αγνοείται η ύπαρξη προσωπικών στόχων των εργαζομένων. Δεν είναι απαραίτητο πάντα οι στόχοι των προϊσταμένων και υφισταμένων να ταυτίζονται.

Κλείνοντας πιστεύω ότι η εφαρμογή του συστήματος της Διοίκησης βάσει στόχων πρέπει να γίνεται επιλεκτικά μέσα σε μια εταιρεία ή και σε επιμέρους τμήματα της σε σχέση με κάποιες παραμέτρους όπως ο χρόνος, το κόστος, το περιβάλλον, οι στόχοι της εταιρείας, οι άνθρωποι, και να μην εφαρμόζετε καθ’ ολοκληρία χωρίς προηγούμενο πλάνο δράσης.
3.2
Με ποιο τρόπο η λειτουργία του Προγραμματισμού συνεισφέρει στην επιτυχία της επιχείρησης; Να τεκμηριώσετε την άποψή σας.

Η λειτουργία του προγραμματισμού συνεισφέρει στην δημιουργία ενός περιβάλλοντος όπου οι εργαζόμενοι μπορούν να εργάζονται αποτελεσματικά για την επίτευξη των στόχων της επιχείρησης και ταυτόχρονα να ικανοποιούνται από το παραγόμενο έργο και να αξιολογούνται για τις επιδόσεις τους αυτές. Συμβάλει στην δημιουργία κλίματος σύγχρονου μάνατζμεντ, πειθαρχίας, ευθύνης, ορθολογικής σκέψης και δράσης μέσα στην επιχείρηση. Ένα τέτοιο περιβάλλον είναι εύλογο ότι δημιουργεί συνθήκες για αύξηση παραγωγικότητας, αποτελεσματικότητας και χρηματοοικονομικών αποτελεσμάτων.
Επίσης οριοθετεί την αποστολή και τον λόγο ύπαρξης της επιχείρησης καθώς επίσης και τους αντικειμενικούς στόχους της. Οι στόχοι αυτοί πρέπει να είναι εφικτοί, ρεαλιστικοί, μετρήσιμοι και καθαρά διατυπωμένοι. Επίσης διαμορφώνει πολιτικές (που διαμορφώνουν την οργανωσιακή κουλτούρα) και καθορίζει διαδικασίες, δηλαδή συγκεκριμένες ενέργειες, μεθόδους, κανόνες που πρέπει να υιοθετούνται. Υπαγορεύει την εκπόνηση λειτουργικών προγραμμάτων και ορίζει την σύνταξη προϋπολογισμού. 

Όλα αυτά βοηθούν στην αποσαφήνιση του έργου που πρέπει να επιτευχθεί, από όλους όσους εργάζονται μέσα εκεί και στην ενθάρρυνση τους να συμμετέχουν σε αυτήν την διαδικασία.

Ο προγραμματισμός καθορίζει την πορεία δράσης της επιχείρησης, τις αρμοδιότητες, καθήκοντα και εξουσίες των εργαζομένων, τα πρότυπα ελέγχου και τον τρόπο αξιολόγησης του παραγόμενου έργου. Οι μάνατζερ έχουν σαν γνώμονα το πρόγραμμα δράσης και κανονίζουν έτσι τις αποφάσεις και τις ενέργειες τους. Αυτό εξασφαλίζει σταθερό προσανατολισμό. Οι υπόλοιποι εργαζόμενοι-υφιστάμενοι γνωρίζουν ποιες είναι οι επιδιώξεις της επιχείρησης σε όλους τους τομείς. Γνωρίζουν τους προγραμματισμένους στόχους, μπορούν να εργάζονται γι’ αυτούς και ξέρουν το πακέτο των κινήτρων προκειμένου να αυξάνουν την παραγωγικότητα τους.

Επίσης ο προγραμματισμός μπορεί να διευκολύνει την επιχείρηση να προσαρμόζεται στις τυχόν αλλαγές του περιβάλλοντος της, ειδικά όταν δραστηριοποιείται σε ένα σχετικά αβέβαιο και δύσκολα προβλέψιμο περιβάλλον με συχνές αλλαγές. Έτσι φροντίζει να έχει εναλλακτικές λύσεις και σχέδια δράσης, ούτως ώστε να μην παρεκκλίνει από την σχεδιασμένη πορεία της. 
Αυτό συμβαίνει γιατί ένα σημαντικό στοιχείο του προγραμματισμού είναι η αξιολόγηση του εξωτερικού και εσωτερικού περιβάλλοντος της όπως επίσης και η αξιολόγηση των δυνατοτήτων και αδυναμιών της ως προς τις ευκαιρίες και δυσκολίες που διαφαίνονται στο μέλλον (SWOT Analysis). Αυτό χρειάζεται πρόβλεψη και η επιχείρηση εφαρμόζοντας ανάλογες μεθόδους το επιτυγχάνει, για να μπορεί να ανταποκρίνεται και να αντιδρά στο περιβάλλον της. 
Ακόμη ο προγραμματισμός συνεισφέρει στην βελτίωση των σχέσεων μεταξύ των εργαζομένων. Αναπτύσσεται ένα κλίμα συνεργασίας και έτσι επιτυγχάνεται καλύτερη απόκτηση και αξιοποίηση των διαθέσιμων πόρων της επιχείρησης. Ο προγραμματισμός συνδέει τις ενέργειες που πρέπει να γίνουν από τους εργαζόμενους και τις προσανατολίζει προς τον κοινό στόχο. 

Η πληρέστερη χρησιμοποίηση των διαθέσιμων πόρων (συμπεριλαμβανομένου και του ανθρώπινου δυναμικού και των τεχνολογικών μέσων) συντελεί στην μείωση κόστους των ενεργειών και ως επί το πλείστον σημαντική συνεισφορά στις τελικές αποδόσεις των προϋπολογισμών.

Κάτι πολύ σημαντικό νομίζω που βγαίνει μέσα από τον προγραμματισμό για μια επιχείρηση, είναι ο εντοπισμός των αδυναμιών της. Επίσης μπορεί να ιεραρχεί τις ενέργειες που πρέπει να γίνουν, βάζοντας προτεραιότητες, βοηθάει στον εντοπισμό των πιο σημαντικών προβλημάτων και δίνει έμφαση στην αξιοποίηση ευκαιριών.
Με την λειτουργία του προγραμματισμού προσδιορίζονται επίσης οι μηχανισμοί ελέγχου, καθορίζονται οι προσδοκίες, καθορίζονται τα επιθυμητά αποτελέσματα και επίσης οριοθετούνται οι διαδικασίες σύγκρισης των επιθυμητών με τα πραγματικά αποτελέσματα. Δίδονται πληροφορίες για αποκλίσεις από τους επιθυμητούς στόχους και ορίζονται μηχανισμοί διορθωτικών ενεργειών.  
Ο προγραμματισμός αποτελεί την κοινή συνισταμένη όλων των τμημάτων μίας επιχείρησης και όλοι οι εργαζόμενοι κινούνται γύρω από αυτά που ορίζει ο προγραμματισμός. Έτσι συμβάλλει ουσιαστικά στον συντονισμό των ενεργειών και στην εναρμόνιση προσώπων και πράξεων. Επιπροσθέτως αποφεύγονται συγχύσεις και συγκρούσεις αρμοδιοτήτων.
Ακόμη υποβοηθείται η διαδικασία της εξουσιοδότησης και της διοικητικής αποκέντρωσης μιας και είναι ξεκάθαροι οι στόχοι της επιχείρησης και οι ενέργειες και τα σχέδια δράσης που πρέπει να γίνουν για να επιτευχθούν.
Τέλος ο προγραμματισμός καθορίζει την αποτελεσματικότητα των άλλων λειτουργιών του μάνατζμεντ (οργάνωση, στελέχωση, διεύθυνση, έλεγχος), ενώ όπως προκύπτει και από τους λόγους που αναφέρθηκαν παραπάνω, επηρεάζει σημαντικά τις επιδόσεις της επιχείρησης.
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