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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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ΥΠΟΒΟΛΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

	Ονοματεπώνυμο φοιτητή
	Εργέν Ευάγγελος


	Κωδικός ΘΕ
	ΔΕΟ 11
	
	Ονοματεπώνυμο Καθηγητή -Σύμβουλου
	κ. Χατζηδημητρίου


	Κωδικός Τμήματος
	Θ2
	
	Καταληκτική ημερομηνία παραλαβής σύμφωνα με το ακ. ημερολόγιο (ημέρα Τρίτη)
	04 Ιανουαρίου 2006

	Ακ. Έτος
	2005-06
	
	Ημερομηνία αποστολής ΓΕ από το φοιτητή
	30 Δεκεμβρίου 2005
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	02
	
	Επισυνάπτεται (σε περίπτωση που έχει ζητηθεί) η άδεια παράτασης από το Συντονιστή;
	----------


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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Υπογραφή

Φοιτητή




Καθηγητή-Συμβούλου

ΕΡΓΕΝ ΕΥΑΓΓΕΛΟΣ
ΘΕΜΑ 1o 
Με βάση τη μελέτη και την εμπειρία σας να απαντήσετε στα επόμενα ερωτήματα τεκμηριώνοντας την άποψή σας:

1.1. Μπορείτε να κάνετε τον διαχωρισμό, γενικά, μεταξύ Ηγεσίας και Μάνατζμεντ;

Ανατρέχοντας στην σχετική βιβλιογραφία όσ’ αναφορά τον διαχωρισμό Ηγεσίας και Μάνατζμεντ θα ήθελα να παραθέσω κάποια μικρά εδάφια που μέσα σε λίγες γραμμές προσπαθούν να τονίσουν την διαφορετικότητα τους. Βασιζόμενος επίσης και στην εμπειρική μου κατάρτιση, συμφωνώ με την παρακάτω προσέγγιση και θεωρώ ότι είναι ένας τρόπος για να κατανοήσουμε τον διαχωρισμό αυτών των δύο συστημάτων, διότι πρόκειται για δύο διαφορετικά συστήματα πράξεων.
«Ηγεσία είναι να κάνεις τα σωστά πράγματα, Μάνατζμεντ είναι να κάνεις τα πράγματα σωστά (Leadership is doing the right things, Management is doing things right)».
Με άλλα λόγια η ηγεσία αποφασίζει για το ποιες είναι εκείνες οι ενέργειες που πρέπει να γίνουν προκειμένου να φτάσουμε στον στόχο μας, ποια είναι η κατεύθυνση που πρέπει να ακολουθήσουμε και που θέλουμε να φτάσουμε τελικά. Η ηγεσία αντιμετωπίζει τις αλλαγές του σύγχρονου κόσμου και βοηθάει την επιχείρηση να προσαρμοστεί στα νέα δεδομένα (coping with change and helping to adapt in a volatile world).
Έπειτα έρχεται το μάνατζμεντ που φροντίζει να ορίσει τον καλύτερη διαδρομή και τον τρόπο για να φτάσουμε στον προορισμό. Είναι αλήθεια δε, ότι το καλό μάνατζμεντ μπορεί να εξασφαλίσει την σωστή και αποδοτική οργάνωση της εταιρείας, ούτως ώστε να μπορεί να σταθεί απέναντι στις αλλαγές των καιρών και να αντιμετωπίσει κρίσιμες καταστάσεις αλλά και να συνεχίσει μια πορεία ανάπτυξης. Το μάνατζμεντ λοιπόν αντιμετωπίζει την πολυπλοκότητα των καταστάσεων, τις διεργασίες, τις ενέργειες, και χρησιμοποιεί τον προγραμματισμό και την οργάνωση.
Πιστεύω λοιπόν ότι οι ηγέτες πρέπει να χρησιμοποιούν μερικές διοικητικές ικανότητες (managerial skills) και αντίστοιχα οι μάνατζερ μερικές ηγετικές ικανότητες (leadership skills) ούτως ώστε δουλεύοντας μέσα στο ίδιο πλαίσιο να κάνουν τις επιχειρήσεις πιο αποδοτικές.
Προσπαθώντας να αναλύσω λίγο περισσότερο τα προηγούμενα θα έλεγα ότι οι μάνατζερ προσπαθούν πάντα να βρίσκονται ευθυγραμμισμένοι με την πολιτική της επιχείρησης και κινούνται σύμφωνα με τις οδηγίες που έχουν λάβει ενώ οι ηγέτες παρακινούνται και ακολουθούν την διαίσθηση τους που μερικές φορές οδηγεί σε καλύτερα αποτελέσματα την ίδια την επιχείρηση. Οι ηγέτες έχουν την τάση να λειτουργούν proactively και να παίρνουν την πρωτοβουλία για να κάνουν τα πράγματα καλύτερα. 
«Οι άνθρωποι κυβερνώνται περισσότερο από τα συναισθήματα τους παρά από την λογική τους (Men are governed by their emotions rather than their intelligence)».
Ένα χαρακτηριστικό της ηγεσίας είναι ότι στοχεύει πολλές φορές περισσότερο στο συναίσθημα. Ο ηγέτης χρησιμοποιεί το συναίσθημα, το διαχειρίζεται και κάνει την ομάδα να τον ακολουθεί. Έτσι φαίνεται διαφορετικός. Αμφισβητεί την παράδοση, θέτει ερωτήματα, κάνει υποθέσεις και οδηγεί την ομάδα στην καινοτομία και την αλλαγή. Σε αντίθεση με τον μάνατζερ που εφαρμόζει διαδικασίες ελέγχου στο τμήμα του, ο ηγέτης φροντίζει να τροφοδοτεί την ομάδα του με όραμα, στρατηγικές, αξίες και στόχους και αφήνει αυτά τα στοιχεία να αποτελούν τους οδηγούς για την επαγγελματική δραστηριότητα και συμπεριφορά των μελών της ομάδας του.
Ακόμη οι ομάδες είναι περισσότερο πιστές (loyal) στον ηγέτη από ότι στον μάνατζερ. Αυτό συμβαίνει γιατί:

· Ο ηγέτης παίρνει την πλήρη ευθύνη όταν κάτι πάει στραβά στην ομάδα του.

· Ο ηγέτης επιβραβεύει τα επιτεύγματα της ομάδας του, ακόμα και τα πιο μικρά.

· Ο ηγέτης δίνει  την αναγνώριση του όπου αυτό χρειάζεται μέσα στην ομάδα του.
Κάτι ακόμα είναι ότι ο ηγέτης είναι ένα πρόσωπο που οι υπόλοιποι τον ακολουθούν με την δική τους θέληση, σε αντίθεση με τον μάνατζερ που είναι δοτός και οφείλουν να τον υπακούν. Συνήθως οι μάνατζερ προάγονται στις θέσεις τους έπειτα από μακροχρόνια προσφορά υπηρεσιών στην επιχείρηση. 
Οι μάνατζερ είναι συνήθως άτομα με εμπειρία που έχουν δουλέψει σκληρά για να εξελιχθούν και έχουν βοηθήσει ανάλογα και την επιχείρηση στην οποία εργάζονται. Γνωρίζουν καλά την οργάνωση και τις πτυχές της δουλειάς τους, ενώ παράλληλα έχουν και καλές τεχνικές γνώσεις. Ένας ηγέτης δεν είναι απαραίτητο να έχει εμπειρία, έχει όμως ιδέες και εμπνέει ανανέωση και ενέργεια στο περιβάλλον την επιχείρησης όπου ανήκει.

Η Διοίκηση και  η Ηγεσία είναι δύο διαφορετικοί τρόποι για να οργανώνεις το ανθρώπινο δυναμικό σε μια επιχείρηση. Ο μάνατζερ χρησιμοποιεί τυπικές μεθόδους για να το καταφέρει ενώ ο ηγέτης χρησιμοποιεί περισσότερο συναισθηματικά εργαλεία για να το επιτύχει, όπως το πάθος και η αφύπνιση συναισθημάτων. 

Επίσης θεωρώ ότι μπορούμε να αναφέρουμε και κάτι ακόμα για να κατανοηθεί αυτός ο διαχωρισμός. Το μάνατζμεντ είναι μια διοικητική λειτουργία (function) που εφαρμόζεται σε όλες τις επιχειρήσεις. Η ηγεσία είναι μια αμφίδρομη σχέση (relationship) μεταξύ του ηγέτη και του καθοδηγούμενου, που μπορεί να ενεργοποιήσει την επιχείρηση.
Ο μάνατζερ είναι βασικά ένας «διοικητικός λειτουργός». Ετοιμάζει σχέδια δράσης (business plans), καθορίζει προϋπολογισμούς και ελέγχει την πρόοδο των ενεργειών που λαμβάνουν χώρα μέσα στην επιχείρηση. Φροντίζει να ενημερώνει και να διαχέει την ανάλογη πληροφορία στους ανάλογους ανθρώπους και ομάδες, εστιάζει την προσοχή των υφισταμένων του ή του τμήματος του στους στόχους της επιχείρησης και προσπαθεί να κάνει τα πλάνα δράσης του περισσότερο αποδοτικά.

Από την άλλη πλευρά ο ηγέτης δημιουργεί τις συνθήκες και οδηγεί την επιχείρηση στην αλλαγή. Εκμεταλλεύεται τους ενδεχόμενους φόβους για αποτυχία που μπορεί να έχουν κάποια μέλη της ομάδας του, ή ακόμα χρησιμοποιεί μια σειρά από θετικούς παράγοντες που μπορούν να επηρεάσουν την ομάδα όπως, ελπίδα για επιτυχία, εμπιστοσύνη, διέγερση για την επίτευξη ενός στόχου ή ακόμα και το ρίσκο να φτάσει η ομάδα στα όρια της απόδοσης της, μόνο και μόνο για να δει τι μπορεί να καταφέρει. Αυτό επιτυγχάνεται μέσα στα πλαίσια της έμπνευσης που μπορεί να εμφυσήσει ο ηγέτης στην ομάδα.

Δεν θα πρέπει όμως να ξεχνούμε ότι η ηγεσία έχει και μεγάλο βαθμό ρίσκου, καθώς επίσης και υψηλό βαθμό επικινδυνότητας για την επιχείρηση.

Ανέφερα προηγουμένως ότι ένας μάνατζερ είναι στην ουσία ένας διοικητικός λειτουργός που χρησιμοποιεί κάποια εργαλεία για να επιτύχει τους στόχους που έχουν τεθεί. Εδώ πρέπει να αναφέρω ότι και ο ηγέτης δουλεύει για τον ίδιο ακριβώς σκοπό. Η διαφορά βρίσκεται στον τρόπο που εργάζεται ο καθένας και στην προσέγγιση των λειτουργιών που πρέπει να εφαρμόσει.
Δίνω ένα μικρό παράδειγμα αμέσως παρακάτω για να κάνω αυτήν την διαφορετικότητα περισσότερο ξεκάθαρη.

	Ο μάνατζερ
	Ο ηγέτης

	Το μάνατζμεντ είναι μια διοικητική λειτουργία (function)
	Η ηγεσία είναι μια αμφίδρομη σχέση (relationship)

	
	

	Θέσπιση προγραμματισμού και πλαισίου δράσης
	Επιλογή ταλέντων για την επιχείρηση
Να βρεις τους κατάλληλους ανθρώπους με εξαιρετικές ικανότητες

	Κατάρτιση προϋπολογισμού
	Υποκίνηση

	Δημιουργία διαδικασιών αξιολόγησης
	Προετοιμασία – Προπόνηση 

	Συνδετικός κρίκος και καθοδηγητής
	Χτίσιμο εμπιστοσύνης


Χρησιμοποιώντας λοιπόν τέσσερα στοιχεία από τον καθένα μπορούμε να συγκρίνουμε και να αντιληφθούμε τον τρόπο προσέγγισης που έχουν, προκειμένου να κάνουν την ομάδα τους επιτυχημένη ή την επιχείρηση στην οποία βρίσκονται.
Η αλήθεια είναι ότι θα μπορούσα να παραθέσω αρκετούς πίνακες τόσο από έρευνα όσο και από εμπειρική προσέγγιση που μας δίνουν την σύγκριση και τον διαχωρισμό της ηγεσίας από το μάνατζμεντ αλλά νομίζω ότι η μέχρι τώρα ανάλυση μου ορίζει ξεκάθαρα τον διαχωρισμό και δίνει υλικό για περαιτέρω σκέψη.
Κλείνοντας θα έλεγα ότι η Ηγεσία σε συνδυασμό με το Μάνατζμεντ μέσα σε μία επιχείρηση, μπορεί να ορίσει μία νέα κατεύθυνση και να διαχειριστεί τους πόρους για να το πετύχει (set a new direction and manage the resources to achieve it).

1.2. Ποια μπορεί να αποτελούν βασικά γνωρίσματα ενός Ηγέτη και ποια ενός Μάνατζερ; (αναφέρατε 4-5 τέτοια γνωρίσματα σε κάθε περίπτωση).

Τα βασικά γνωρίσματα ενός ηγέτη.

Θεωρώ ότι το πρώτο βασικό γνώρισμα ενός ηγέτη είναι να είναι διορατικός, οξυδερκής και να έχει όραμα (vision). Πιστεύω ότι εάν δεν υπάρχει όραμα δεν υπάρχει και πεδίο δραστηριότητας, άρα δεν υπάρχει λόγος ύπαρξης για μια επιχείρηση. Φυσικά το όραμα από μόνο του δεν αρκεί. 

Ο ηγέτης πρέπει να έχει την ικανότητα να παρουσιάζει καθαρά αυτό το όραμα στους συνεργάτες και υφισταμένους του. Πρέπει να επικοινωνεί μαζί τους αποτελεσματικά ούτως ώστε να μπορούν και οι υπόλοιποι να ενστερνιστούν το όραμα του και να εργαστούν γι’ αυτό. Άρα χρειάζεται και επικοινωνιακές ικανότητες. Μην ξεχνούμε ότι διορατικότητα σημαίνει να μπορείς να βλέπεις πέρα από την σημερινή πραγματικότητα. Επιπλέον αυτή η ικανότητα του επιτρέπει να βλέπει τα μεγάλα αλλά και τα μικρά κομμάτια του οράματος και της αποστολής του (to see both the big and the small pictures of the vision). 

Νομίζω ότι δίπλα σε αυτό το γνώρισμα υπάρχει και κάποιο ακόμα συγγενές. Να είναι ανοικτόμυαλος (open-minded) για να μπορεί να κατανοεί και να υπερβαίνει τα προβλήματα, όπως επίσης να μπορεί και να αξιολογεί τις συνέπειες. Να είναι επίσης ευέλικτος. 
Ένα ακόμα σημαντικό γνώρισμα είναι να αποτελεί το «παράδειγμα προς μίμηση» όπως επίσης και να εφαρμόζει πρώτος αυτά που ζητάει από τους υφισταμένους του (Lead by Example). Για παράδειγμα εάν θέλει οι υφιστάμενοι του να θυσιάζουν κομμάτι του προσωπικού τους χρόνου πρέπει να το κάνει κι αυτός. Εάν επίσης χρειάζεται υφισταμένους πειθαρχημένους, με αυτοέλεγχο και έμπιστους θα πρέπει πρώτα ο ίδιος να έχει αυτά τα χαρακτηριστικά. Ο ηγέτης λειτουργεί με έναν ρόλο επιρροής οπότε οτιδήποτε κάνει βρίσκεται στο επίκεντρο της προσοχής από τους υπόλοιπους. 
Επίσης πρέπει να έχει ικανότητες επιχειρηματικότητας (entrepreneurship). 

Τι σημαίνει αυτό; 

Πρώτα απ’ όλα να είναι καινοτόμος, να ενεργεί με τόλμη και ρίσκο έχοντας την αίσθηση της σιγουριάς και να έχει την ικανότητα να μην σταματάει ποτέ. Επίσης να έχει επιμονή και να φτάνει μέχρι το τέλος, οπότε έτσι μπορεί να βλέπει τα αποτελέσματα. 

Επίσης θεωρώ ότι χρειάζονται και οργανωτικές ικανότητες σε αυτό το σημείο. Αυτές οι ικανότητες μπορούν να βοηθήσουν σε πολλές μικρές ενέργειες της καθημερινότητας. Για παράδειγμα να χρησιμοποιεί τον υπολογιστή για να παρακολουθεί τα χρονοδιαγράμματα της εργασίας του.

Ένα επιπλέον γνώρισμα είναι να έχει υψηλή αυτοπεποίθηση και εμπιστοσύνη στον εαυτό του (supreme confidence). Ένας επιτυχημένος ηγέτης δεν χάνει ποτέ την αυτοπεποίθηση του, αντίθετα την διατηρεί και την χρησιμοποιεί σαν κινητήρια δύναμη για αποτελέσματα και επιτυχία. Σε συνδυασμό με αυτό το χαρακτηριστικό θα έθετα και κάτι ακόμα. Ο ηγέτης θα πρέπει να είναι ο «βράχος». Ειδικά σε καιρούς αβεβαιότητας και συρρικνώσεων αυτός θα πρέπει να αναλαμβάνει να μετατρέπει το στρες σε πρόοδο και να βρίσκει λύσεις στα προβλήματα (to turn stress to progress). 

Ένα ακόμα γνώρισμα είναι η ακεραιότητα (integrity). Ειδικά τα τελευταία χρόνια που ζούμε και δραστηριοποιούμαστε σε μία παγκοσμιοποιημένη αγορά (globalisation), η ακεραιότητα είναι ουσιαστικό συστατικό μίας επιχείρησης. Σύμφωνα με ένα παλαιότερο ρητό «Η τιμιότητα είναι η καλύτερη πολιτική – Honesty is the best policy». Άρα, ο ηγέτης που έχει ακεραιότητα και τιμιότητα χτίζει επιχειρήσεις που πρόκειται να ζήσουν για πολύ.
Επίσης, ο ηγέτης πρέπει να γνωρίζει καλά την ομάδα του, το τμήμα του, και θα πρέπει να γνωρίζει κάθε μέλος ξεχωριστά. Είναι έξυπνο από μέρους του να δείχνει και ενδιαφέρον για τα μέλη της ομάδας όπως επίσης και για την κατάσταση τους σε κάθε δεδομένη στιγμή. Επιπροσθέτως κρίνω ότι είναι απολύτως απαραίτητο να γνωρίζει και την δυναμική της ομάδας του. Πρέπει να είναι διατεθειμένος  να αναλαμβάνει την ευθύνη για λογαριασμό της ομάδας του και να βοηθάει όποτε αυτό είναι απαραίτητο. 
Τέλος νομίζω ότι ένας καλός ηγέτης πρέπει να να είναι καλός εκπαιδευτής και υποκινητής. Να εμπνέει εμπιστοσύνη, σεβασμό και θετικότητα. Είναι σημαντικό να μεταδίδει θετική ενέργεια στα μέλη της ομάδας του και ενθουσιασμό. Επίσης πρέπει να μπορεί να δίνει κουράγιο και δύναμη στην ομάδα προκειμένου η ίδια η ομάδα στο σύνολο της να μπορεί να επιτύχει περισσότερα πράγματα.
Τα βασικά γνωρίσματα ενός μάνατζερ.
Το πρώτο χαρακτηριστικό γνώρισμα είναι να έχει οργανωτικές ικανότητες. 
Είναι απαραιτήτως κρίσιμο για έναν μάνατζερ:

· να κρατάει και να καθοδηγεί όλες τις εργασίες (projects) σύμφωνα με το πρόγραμμα δράσης, 
· να φροντίζει να βρίσκεται πάντα μέσα στον προϋπολογισμό που του έχει δοθεί, 
· να έχει την ικανότητα να αναθέτει εργασίες χρησιμοποιώντας τους κατάλληλους πόρους και να ιεραρχεί σωστά τις δραστηριότητες και τα καθήκοντα των στελεχών του τμήματος του. 
Μέσα από αυτήν την μεθοδολογία καταφέρνει να διασφαλίζει την ποιότητα του έργου του, όπως επίσης και την επιτυχία των στόχων που του έχουν ανατεθεί. Είναι εύλογο ότι πρέπει να είναι σε θέση να γνωρίζει τις διαφορετικές απαιτήσεις κάθε οργανικής θέσης του τμήματος του όπως επίσης και τι προσόντα πρέπει να έχει ο υφιστάμενος που θα την καλύψει.
Το δεύτερο γνώρισμα είναι να έχει διαπροσωπικές ικανότητες. Η ικανότητα να μπορεί να διαχειρίζεται τα στελέχη του τμήματος του είναι ζωτικής σημασίας. Επίσης πρέπει να μπορεί να συντονίζει επιτυχώς τις προσπάθειες των στελεχών του προκειμένου να οδηγηθούν στο επιθυμητό αποτέλεσμα. Η αλήθεια είναι ότι για να υφίσταται αυτό το γνώρισμα διακρίνουμε και την ανάγκη να έχει και κάποιες ηγετικές ικανότητες, όπως του να μπορεί να ηγηθεί της τμήματος του και να κρατάει τα μέλη του με επιτυχή παρακίνηση ικανοποιημένα και μέσα την ομάδα. 
Η δουλειά ενός μάνατζερ είναι: 
· να γνωρίζει καλά τα στελέχη του τμήματος του, 
· να κατανοεί τις δυνατότητες και αδυναμίες τους (strengths and weaknesses)
· και να μπορεί τις ιδιαίτερες ικανότητες και ταλέντα που ενδεχομένως έχουν να τα μετατρέπει σε απόδοση. 
Τέλος μην ξεχνούμε ότι ο μάνατζερ ορίζει και διαμορφώνει σε έναν σημαντικό βαθμό το περιβάλλον εργασίας (work atmosphere and supportive environment).
Ένα ακόμα γνώρισμα είναι να έχει ικανότητες επικοινωνίας. Ο μάνατζερ αποτελεί τον κύριο επικοινωνιακό κόμβο μεταξύ του τμήματος του και του υπόλοιπου κομματιού της επιχείρησης. Η ικανότητα του λοιπόν να επικοινωνεί καθαρά και αποτελεσματικά με όλους τους εμπλεκόμενους είναι ουσιαστικής σημασίας. 
Θα πρέπει επίσης να μπορεί να μεταφέρει στο τμήμα του, τους στόχους της επιχείρησης, τις προκλήσεις και τα προβλήματα από την άσκηση του έργου του τμήματος, πιθανές αλλαγές, αναφορές γύρω από την απόδοση και την πορεία των στελεχών του τμήματος. Η διαδικασία της ανατροφοδότησης και το πέρασμα της πληροφόρησης αυτής από τον μάνατζερ στα στελέχη του τμήματος (είτε θετική είτε αρνητική ενημέρωση), είναι εποικοδομητική, συμβάλλει στην δημιουργία καλής επικοινωνίας, ξεκάθαρων στόχων, αμοιβαίας εμπιστοσύνης και εκτίμησης. 
Ένα ακόμη σημαντικό γνώρισμα είναι ότι ο μάνατζερ πρέπει να έχει την ικανότητα να επιλύει προβλήματα (problem-solving skills). Είναι γεγονός ότι σε κάθε έργο- δραστηριότητα μέσα στην επιχείρηση αναδύονται προβλήματα, τις περισσότερες φορές απρόσμενα (unexpected problems), ή ακόμα και προκλήσεις (challenges), πού δημιουργούν αναστάτωση και από-συντονισμό του τμήματος. Είναι καθήκον του μάνατζερ σε αυτές τις περιπτώσεις να επεμβαίνει και να διαχειρίζεται αποτελεσματικά την κατάσταση μετριάζοντας την αίσθηση του ρίσκου που υπάρχει και βοηθώντας τα πράγματα να μην φύγουν από τον έλεγχο.
Τέλος πιστεύω ότι ο μάνατζερ πρέπει να έχει ισχυρό επαγγελματικό υπόβαθρο, που θα αποδεικνύεται από τις γνώσεις του, τις ικανότητες του και την εμπειρία του.
1.3. Η ύπαρξη και επιβίωση των Επιχειρήσεων /Οργανισμών, σήμερα, απαιτεί αποδοτικό και αποτελεσματικό μάνατζμεντ και συγχρόνως αποτελεσματική ηγεσία. 

Συμφωνείτε ή διαφωνείτε;

Αποδοτικό μάνατζμεντ σημαίνει σωστή χρήση του χρόνου αλλά και άλλων σημαντικών πόρων και αποτελεσματική ηγεσία σημαίνει ποιότητα και σωστή κατεύθυνση.

Ακόμη το αποδοτικό και αποτελεσματικό μάνατζμεντ έχει να κάνει με την πολυπλοκότητα μίας επιχείρησης ενώ η αποτελεσματική ηγεσία με την δυναμική της αλλαγής.
Από τα παραπάνω γίνεται κατανοητό ότι για μια επιχείρηση προκειμένου να μπορέσει να αντέξει  στο υπάρχον περιβάλλον αλλά και στις μελλοντικές συνθήκες πρέπει να εξασφαλίζει τον συνδυασμό και των δύο. 

Δηλαδή, για παράδειγμα, αυτό που σκέφτομαι είναι το ότι πως θα μπορούσε μια εταιρεία να έχει πιθανότητες να επιβιώσει μελλοντικά:
· Εάν δεν συμπλέει με τις τεχνολογικές εξελίξεις και δεν έχει υιοθετήσει πρότυπα δουλειάς που στηρίζονται σε τεχνολογικές γνώσεις,

· Εάν τα ανώτερα κλιμάκια του μάνατζμεντ δεν έχουν ξεκάθαρο όραμα για το μέλλον της εταιρείας,
· Εάν δεν φροντίζει να κατανοεί σε βάθος το περιβάλλον στο οποίο δραστηριοποιείται, τι το επηρεάζει και τι το αλλάζει;
· Εάν δεν έχει ένα ουσιαστικό προσανατολισμό σε κάθε δεδομένη χρονική στιγμή,

· Εάν δεν υιοθετεί και δεν χρησιμοποιεί επιστημονικές μεθόδους σε επίπεδα υψηλού μάνατζμεντ. 

Άρα, η σύζευξη του μάνατζμεντ και της ηγεσίας και ο συνδυασμός των χαρακτηριστικών τους όπως περιγράφηκαν και πιο πάνω θέτουν τουλάχιστον τα θεμέλια και το πλαίσιο για να μπορέσει η επιχείρηση να συμπλεύσει με το περιβάλλον που δραστηριοποιείται να αντέξει τον ανταγωνισμό και να προχωρήσει μπροστά.
1.4. Υπάρχει δεσμός μεταξύ ηγεσίας και μάνατζμεντ, που χαρακτηρίζει τα Διοικητικά 

Στελέχη των επιχειρήσεων;

Η ηγεσία είναι μία από τις σημαντικές ικανότητες – σημαντικά στοιχεία (assets) που πρέπει να διαθέτει ένας μάνατζερ για να θεωρείται επιτυχημένος. Η Διοίκηση και η Ηγεσία είναι δύο συστήματα πράξεων τα οποία όμως είναι και αλληλοσχετιζόμενα μέσα στην επιχείρηση. Τα δύο αυτά συστήματα έχουν τον δικό τους τρόπο προσέγγισης, τις δικές τους λειτουργίες και χαρακτηριστικά. Είναι γεγονός λοιπόν ότι και τα δύο χρειάζονται για να μπορέσει η επιχείρηση να επιτύχει τους στόχους της.

Ο κύριος στόχος του μάνατζερ είναι να μεγιστοποιήσει το αποτέλεσμα, την απόδοση της επιχείρησης μέσα από διοικητικές διεργασίες.

Για να το πετύχει αυτό πρέπει να εφαρμόσει συγκεκριμένες λειτουργίες και αυτές είναι οι γνωστές:
· Οργάνωση

· Προγραμματισμός

· Στελέχωση

· Καθοδήγηση

· Έλεγχος

Εδώ λοιπόν πιστεύω ότι η ηγεσία είναι το σημαντικό εκείνο κομμάτι που σχετίζεται με την λειτουργία της καθοδήγησης, ενώ εμπλέκεται και στα υπόλοιπα λίγο πολύ.
Η σχέση μεταξύ μάνατζμεντ και ηγεσίας δεν είναι αντικρουόμενη. Οι επιχειρήσεις χρειάζονται και τα δύο και τα στελέχη τους πρέπει να δουλέψουν και με τα δύο. 
Αυτά που πολλές φορές εμφανίζονται σαν διαφορές αποτελούν και κοινά σημεία.
Η ηγεσία είναι μια σχέση επιλογής, υποκίνησης, εκγύμνασης και χτισίματος εμπιστοσύνης. Το μάνατζμεντ είναι μια λειτουργία σχεδιασμού, προϋπολογισμού, αξιολόγησης και διευκόλυνσης. Είναι εμφανές ότι όλα αυτά χρειάζονται και πρέπει να υφίστανται μέσα στην επιχείρηση.

Εκεί που το Διοικητικό στέλεχος καλείται, για παράδειγμα, να κατανείμει τους πόρους για να γίνει ένα έργο, να σχεδιάσει πλάνα δράσης, να δημιουργήσει διαδικασίες, να θέσει στόχους και να βάλει προτεραιότητες την ίδια στιγμή νομίζω ότι θα πρέπει να έχει εδραιωμένη την γνώση, να έχει όραμα και έμπνευση για το έργο που θέλει να επιτύχει, να δίνει δύναμη και κουράγιο στους υφισταμένους του, να επενδύει στις ανθρώπινες σχέσεις.

Σε κάποιο σημείο της βιβλιογραφίας όπου ανέτρεξα για να ενημερωθώ για το τι είναι οργάνωση, είχα διαβάσει το εξής: “’Ένας από τους λόγους που υπήρξε ανάγκη για την σύσταση των οργανώσεων είναι και το ότι ένας άνθρωπος δεν μπορεί από μόνος του να καταφέρει τόσα πολλά όσα πολλοί μαζί».
Συνεχίζοντας λοιπόν αυτήν την σκέψη και κλείνοντας, θα έλεγα ότι για να μπορέσεις να ολοκληρώσεις μια δουλειά, ένα έργο με την βοήθεια των άλλων, πρέπει να μπορείς να τους μεταδώσεις σκοπούς και στόχους, να μπορείς να τους εμπνέεις το όραμα και να μπορείς να τους σπρώχνεις στα όρια των δυνατοτήτων τους.

Άρα ένα Διοικητικό στέλεχος, χρειάζεται να συνδυάζει και τα δύο συστήματα πράξεων για να μπορέσει να συνεισφέρει αποτελεσματικά μέσα στην επιχείρηση.
ΘΕΜΑ 2o
2.1. Ποια είναι τα σημαντικότερα εμπόδια στη διαδικασία επικοινωνίας σε μια επιχείρηση /οργανισμό και με ποιες τακτικές μπορεί η Διοίκηση της επιχείρησης να ξεπεράσει αυτά τα εμπόδια;

Περιγράψτε και αναπτύξτε ικανοποιητικά τα παραπάνω ερωτήματα χρησιμοποιώντας και παραδείγματα (ίσως από την επιχείρηση / οργανισμό που εργάζεστε).

Αναπόφευκτα οι περισσότερες επιχειρήσεις «υποφέρουν» από αποτυχίες στην καθημερινή επικοινωνία μεταξύ των στελεχών τους. 

Αυτό συμβαίνει γιατί μπαίνουν εμπόδια και φραγμοί στην διαδικασία της επικοινωνίας. 
Οτιδήποτε παρεμβαίνει και εμποδίζει την διαδικασία κατανόησης ενός μηνύματος είναι φραγμός στην επικοινωνία.
Πιστεύω ότι όλοι, λίγο ή πολύ, είμαστε γνώστες του κλασικού μοντέλου επικοινωνίας που λέει ότι για κάθε διαδικασία επικοινωνίας πρέπει να υπάρχει ένας πομπός, το κανάλι επικοινωνίας και ο δέκτης, πρέπει να συμβαίνει η αποστολή και η παραλαβή του μηνύματος και φυσικά πρέπει να γίνει και η κωδικοποίηση – αποκωδικοποίηση αντίστοιχα.
Αποτελεσματική επικοινωνία έχουμε στην περίπτωση που ο παραλήπτης του μηνύματος καταλάβει πλήρως το μήνυμα που του έχει αποστείλει ο αποστολέας.

Έχοντας αυτό το μοντέλο λοιπόν, προσπαθώ να σκεφτώ τι μπορεί να πάει λάθος σε αυτήν την διαδικασία ούτως ώστε να πούμε ότι η επικοινωνία ήταν αποτυχημένη.
Νομίζω λοιπόν ότι η καλή και αποτελεσματική επικοινωνία πρέπει να έχει κάποια χαρακτηριστικά όπως:

· Να χρησιμοποιείται η κατάλληλη γλώσσα, δηλαδή να χρησιμοποιούνται από όλους τους εμπλεκόμενους απλές και κατανοητές εκφράσεις.

· Να απευθύνεται μόνο σε εκείνον ή σε εκείνους που αφορά το μήνυμα, δηλαδή στα αντίστοιχα πρόσωπα, όχι απαραίτητα σε όλους.

· Να επιλέγεται και να χρησιμοποιείται κάθε φορά το κατάλληλο μέσο για την διαδικασία της επικοινωνίας, δηλαδή μέσω τηλεφώνου ή μέσω e-mail ή πρόσωπο με πρόσωπο κ.τ.λ.

· Να γίνεται στο κατάλληλο χρονικό διάστημα, δηλαδή ο παραλήπτης για παράδειγμα να έχει στην διάθεση του το μήνυμα στον κατάλληλο χρόνο για να το χρησιμοποιήσει.
Έτσι προχωρώντας πιο πέρα την σκέψη μου, καταλήγω ότι μερικά από αυτά τα εμπόδια που προκύπτουν είναι τα εξής:

Στην περίπτωση που ο αποστολέας και ο παραλήπτης έχουν διαφορετικό γνωστικό υπόβαθρο, κουλτούρα και ευρύτερα εμπειρία και γνώση (culture, background and bias). 
Είναι γεγονός ότι σε αυτήν την περίπτωση η αντιληπτική ικανότητα των συμμετεχόντων είναι διαφορετική και αυτό οδηγεί σε λανθασμένη κωδικοποίηση και αποκωδικοποίηση. 

Στην περίπτωση που υπερτονίζεται το «εγώ», δηλαδή όταν μέσα από την επικοινωνία το μήνυμα εστιάζει στους εαυτούς μας, αυτό μπορεί να οδηγήσει σε σύγχυση και σύγκρουση.

Στην περίπτωση που υπάρχουν «παρεμβολές» (noise), όπως άγχος, αδυναμία συγκέντρωσης στο σκοπό, συνεχείς διακοπές στο έργο του κάθε συμμετέχοντα. Τέτοιες καταστάσεις που είναι καθημερινές στις επιχειρήσεις, μπορούν να αποτελέσουν εμπόδιο στην αποτελεσματική επικοινωνία των στελεχών.
Σε συνέχεια του προηγούμενου θα έλεγα ότι και στην περίπτωση που το εργασιακό περιβάλλον δεν εξασφαλίζει σωστές συνθήκες εργασίας των στελεχών (environmental factors), αυτό από μόνο του μπορεί να αποτελέσει φραγμό επικοινωνίας. Για παράδειγμα η τοποθεσία των γραφείων, η απόσταση μεταξύ τους, η εξασφάλιση ηρεμίας μέσα στον χώρο, η καθαριότητα κ.λ.π
Στην περίπτωση που ο αποστολέας και ο παραλήπτης είναι διαφορετικής ιεραρχικής θέσης μέσα στην εταιρεία (superiority and ego). Για παράδειγμα όταν ένας ανώτερος μάνατζερ στέλνει μια αναφορά στον προϊστάμενο παραγωγής, αυτός υποτίθεται ότι πρέπει να δώσει την απαιτούμενη προσοχή. Στην αντίθετη περίπτωση, όταν ο προϊστάμενος μεταβιβάσει μια αναφορά προς το υψηλότερο ιεραρχικά στέλεχος δεν είναι απαραίτητο να συμβεί το ίδιο.
Στην περίπτωση που χρησιμοποιείται λόγος, γραπτός ή προφορικός που περιλαμβάνει ακατανόητες πληροφορίες και μηνύματα (use of jargon). Για παράδειγμα στην περίπτωση που ένας προϊστάμενος μηχανογράφησης στέλνει ένα μήνυμα προς τα στελέχη των υπόλοιπων τμημάτων με τεχνολογική ορολογία που γίνεται δύσκολα κατανοητή.

Στην περίπτωση που σε μια επικοινωνία ο αποστολέας δεν διοχετεύει πλήρως την πληροφορία που έχει στην διάθεση του (μερική πληροφόρηση), ή την διοχετεύει λανθασμένη, δηλαδή με τροποποιημένο περιεχόμενο (incomplete & incorrect information).
Στην περίπτωση που η μετάδοση μίας πληροφορίας δεν γίνεται στον σωστό χρόνο (inappropriate & poor timing). Για παράδειγμα το να υπενθυμίσεις για κάποια deadlines πολύ πριν πλησιάσουν οι συγκεκριμένες ημερομηνίες, είναι πιθανό να ξεχαστεί ή και να μην του δοθεί η απαιτούμενη προσοχή.
Στην περίπτωση που μεταξύ του αποστολέα και του παραλήπτη προ-υπάρχει σύγκρουση (conflict), οπότε και η πληροφόρηση αγνοείται ή ακόμα μπορεί και να διαστραφεί.

Όσ’ αναφορά τώρα το κομμάτι των τακτικών που πρέπει να εφαρμόσει η εταιρεία για να ξεπεράσει αυτά τα εμπόδια έχω να προτείνω τo εξής. Κάθε επιχείρηση πρέπει να έχει μια συγκεκριμένη πολιτική επικοινωνίας (Communications Policy),  η οποία πολιτική θα αποτελείται από συγκεκριμένους σκοπούς.

Ποιοι μπορεί να είναι αυτοί οι σκοποί;
· Να υπάρχει ένα κλίμα εμπιστοσύνης και συμμετοχής μέσα στην επιχείρηση.

· Να διασφαλίζεται ότι το ανώτερο μάνατζμεντ της επιχείρησης αντιλαμβάνεται τα θέματα που επηρεάζουν το προσωπικό, δηλαδή τα στελέχη όλων των επιπέδων που εργάζονται για την επιχείρηση.

· Να διασφαλίζεται ότι τα θέματα που απασχολούν τα στελέχη μέσα στην επιχείρηση λαμβάνονται υπ’ όψιν από το ανώτερο μάνατζμεντ στον σχεδιασμό πολιτικών και στρατηγικών.

· Να διασφαλίζεται ότι όλο το προσωπικό της επιχείρησης ενημερώνεται συνεχώς για τις αλλαγές και την πορεία εξέλιξης της επιχείρησης, καθώς επίσης και για το πώς αυτές οι αλλαγές επηρεάζουν το προσωπικό.
· Να επιβεβαιώνεται ότι αφιερώνεται αρκετός χρόνος στην παροχή συμβουλών και πληροφόρησης στο προσωπικό, για θέματα μείζονος σημασίας μέσα στην επιχείρηση.
Η πολιτική επικοινωνίας πρέπει κατά την γνώμη μου να διακατέχεται και από ορισμένες αρχές - κλειδιά (key principles).
· Μια πρώτη αρχή είναι, η αναγνώριση της σημαντικότητας της αμφίδρομης επικοινωνίας, όπως επίσης και το ότι πρέπει να αφιερώνεται ικανοποιητικός χρόνος για την πραγματοποίηση της.

· Επίσης, πρέπει να δίνονται ευκαιρίες στα στελέχη της επιχείρησης να εκφράζουν τις απόψεις τους και να δίνουν το δικό τους feedback στις στρατηγικές που ακολουθούνται από το ανώτερο μάνατζμεντ.
· Ακόμη να υποστηρίζεται με κάθε τρόπο η διαδικασία της επικοινωνίας σε όλα τα επίπεδα και οποιοσδήποτε φραγμός πρέπει να αντιμετωπίζεται άμεσα από τους μάνατζερ μέσα στα τμήματα τους.
· Όλοι οι μάνατζερ πρέπει να αναγνωρίσουν την ευθύνη που έχουν να επικοινωνούν συχνά και αποτελεσματικά με τα στελέχη των τμημάτων τους.

· Όλοι οι μάνατζερ πρέπει να αναγνωρίσουν την ευθύνη να ακούν αποτελεσματικά τα στελέχη του τμήματος τους και να ενθαρρύνουν την ανατροφοδότηση (feedback).
· Όλα τα στελέχη σε μία επιχείρηση πρέπει να αναγνωρίσουν την ευθύνη που έχουν να αναζητούν και να βρίσκουν την πληροφορία.
Πως θα τα επιτύχει αυτά μέσα από την καθημερινότητα;
Είμαι σίγουρος ότι εάν η Διοίκηση μίας επιχείρησης αντιληφθεί τις πηγές της κακής επικοινωνίας και υιοθετήσει τις παραπάνω προτάσεις, και τις εφαρμόσει από πάνω προς τα κάτω, θα ξεπεράσει τα εμπόδια και τους φραγμούς που αναπτύσσονται στην επικοινωνία μεταξύ των στελεχών. Επίσης είναι σίγουρο ότι θα καταφέρει να ελαχιστοποιήσει την «αστοχία επικοινωνίας» και να βελτιώσει την αποδοτικότητα των στελεχών.
2.2. Εξηγείστε γιατί η οριζόντια ενδο-επιχειρησιακή επικοινωνία είναι τόσο σημαντική στη σύγχρονη επιχείρηση και με ποιες ενέργειες της Διοίκησης μπορεί να ενισχυθεί;

Με τον όρο οριζόντια ενδο-επιχειρησιακή επικοινωνία εννοούμε την επικοινωνία και την ροή πληροφορίας μεταξύ στελεχών του ίδιου οργανωτικού επιπέδου μέσα στην επιχείρηση. Δηλαδή την ανταλλαγή πληροφορίας μεταξύ στελεχών που αντιλαμβάνονται ότι βρίσκονται κοντά και στο ίδιο επίπεδο της οργανωτικής ιεραρχίας.

Με αυτήν την λογική, γίνεται εύκολα κατανοητό ότι μέσα σε μια επιχείρηση υπάρχει ένας αριθμός τέτοιων δικτύων επικοινωνίας. Συχνά αυτά τα δίκτυα δεν απεικονίζονται στο οργανόγραμμα και αποτελούν κομμάτι του άτυπου δικτύου επικοινωνίας (informal system of communication). Αυτό έχει σαν αποτέλεσμα να μην ξέρουμε την μορφή της πληροφόρησης που διακινείται μέσω αυτών των καναλιών, ενώ σε σχετική βιβλιογραφία που ανέτρεξα, αναφέρεται ότι εκτός από την πληροφορία σχετικά με την επιχείρηση, αυτά τα κανάλια χρησιμοποιούνται για να διακινηθεί και πληροφόρηση που δεν αφορά την επιχείρηση (σε επίπεδο προσωπικό, φιλικό).
Πάντως αυτό που αντιλαμβάνομαι είναι ότι μέσω αυτού του δικτύου επικοινωνίας, τα στελέχη μαθαίνουν σε κάθε δεδομένη στιγμή με τι ασχολείται το καθένα από αυτά μέσα στην επιχείρηση. Αυτό συνδράμει επίσης στο να συζητούν, να ανταλλάσσουν απόψεις και να βελτιώνουν τα δικά τους projects σε ατομικό επίπεδο.
Σε συνέχεια των παραπάνω σκέψεων μου καταλήγω στο ότι η οριζόντια ενδοεπιχειρησιακή επικοινωνία πηγάζει από την οργανωτική δομή της επιχείρησης και αφορά την ενημέρωση και την διατύπωση ερωτημάτων. Αυτή η μορφή επικοινωνίας είναι απαραίτητη μεταξύ των στελεχών για τους παρακάτω λόγους:
· Βοηθάει στον συντονισμό των δραστηριοτήτων (project coordination)
· Συνεισφέρει στην επίλυση προβλημάτων (to solve problems)
· Υποστηρίζει την συνεργασία μεταξύ των στελεχών (support the cooperation)
· Δημιουργεί την προϋπόθεση για ανταλλαγή απόψεων (exchange of ideas)
· Βοηθάει στην αποτελεσματική μετάδοση της πληροφόρησης (share the information)
· Δίνει μηχανισμούς για αντιμετώπιση εσωτερικών συγκρούσεων (conflicts resolution)
Το να μπορέσει η Διοίκηση μίας επιχείρησης να ελέγξει την οριζόντια ενδοεπιχειρησιακή επικοινωνία είναι πράγματι πολύ δύσκολο έργο. Πιστεύω ότι τα προβλήματα που αναδύονται από αυτό το δίκτυο επικοινωνίας είναι πιο σοβαρά και δισεπίλυτα από αυτά που πιθανόν να εμφανίζονται από το κλασσικό μοντέλο επικοινωνίας (επικοινωνία από πάνω προς τα κάτω και το αντίθετο).
Αναφέρω τρία προβλήματα που μπορεί να αντιμετωπίσει η Διοίκηση.
Πρώτο και αρκετά δύσκολο στην σύλληψη του, είναι το μέγεθος και η ποιότητα του δικτύου της οριζόντιας επικοινωνίας.

Δεύτερο είναι η πιθανή διαστροφή της πληροφορίας που συμβαίνει όταν ένα μήνυμα διακινείται ανάμεσα στα στελέχη της ίδια ιεραρχίας μέσα στην επιχείρηση.

Τρίτο, και επίσης δύσκολο, είναι η επιρροή αυτού του δικτύου σε πιθανές εσωτερικές συγκρούσεις ή ακόμα και η πρόκληση τέτοιων μεθοδευμένων κινήσεων.
Μέχρι τώρα προσπάθησα να εξηγήσω την σημαντικότητα της οριζόντιας ενδο-επιχειρησιακής επικοινωνίας. Κατανοώντας λοιπόν την προηγούμενη ανάλυση προχωρώ και προτείνω κάποιες στρατηγικές για την ενίσχυση και την βελτίωση αυτής της μορφής επικοινωνίας.

Η Διοίκηση πρέπει πρώτα από όλα να προσπαθήσει να ορίσει το μέγεθος του δικτύου και την ποιότητα της επικοινωνίας. Αυτό σημαίνει ότι οι μάνατζερ των τμημάτων πρέπει να ασχοληθούν με το να δημιουργήσουν σχέσεις μεταξύ των υφισταμένων τους και υφισταμένων από άλλα τμήματα. Αυτή η δια-τμηματική επικοινωνία θα δώσει διαφορετική ώθηση στην οριζόντια επικοινωνία. Μπορούν επίσης να δημιουργηθούν και επίσημα όργανα μέσα στην επιχείρηση, όπως ομάδες έργου με στελέχη από διαφορετικά τμήματα, αντίστοιχες συνεδριάσεις που θα δρομολογήσουν αυτήν την πολιτική.
Επίσης η Διοίκηση πρέπει να αναλύσει το σύστημα αμοιβών και κινήτρων που έχει και θα πρέπει σίγουρα να το συνδέσει με την ύπαρξη και την λειτουργία της οριζόντιας επικοινωνίας. Δηλαδή πρέπει να βρει τρόπους να μειώσει τον ανταγωνισμό μεταξύ των τμημάτων και έτσι να ενισχύσει την δημιουργία καλών σχέσεων.
Κάτι ακόμα που μπορεί να γίνει είναι να δημιουργηθεί ένα κλίμα ομαδικότητας σε όλα τα τμήματα (teamwork). Αυτό είναι έργο των μάνατζερ. Σιγά σιγά και σε καθημερινή βάση καλλιεργείται η αντίληψη ότι για να είναι επιτυχημένη η επιχείρηση πρέπει όλοι να κατανοήσουν την έννοια της ομαδικότητας και της συνεργασίας σε όλα τα επίπεδα επικοινωνίας. Σίγουρα προσπαθούμε ενδεχομένως να επηρεάσουμε και να αλλάξουμε πάγιες αντιλήψεις, αλλά εστιάζοντας στα κοινά σημεία που έχουν όλα τα στελέχη και φροντίζοντας να τα προβάλουμε αυτά, θεωρώ ότι θα αποδόσει.
Δεν ξεχνούμε ότι η επικοινωνία είναι ζωτική για μια επιχείρηση.

Άρα πάντα πρέπει να δουλεύουμε σε ένα μοντέλο που θα υποστηρίζει την συνοχή, την ενότητα, την ομαδικότητα και θα φροντίζει να προβάλλει τα κοινά στοιχεία και τις κοινές προσδοκίες των στελεχών. Παράλληλα θα φροντίζει να απαλύνει και να κατευνάζει τις διαφορές αλλά και τις συγκρούσεις, που είναι αναπόφευκτες σε ένα οργανισμό που αποτελείται από ανθρώπους.
2.3. Με ποιους τρόπους πιστεύετε ότι ένα Διοικητικό Στέλεχος- Προϊστάμενος- θα μπορούσε να υποκινήσει τους υφισταμένους του, ώστε να γίνουν περισσότερο παραγωγικοί στην εργασία τους;

Αρκετές φορές αναρωτιέμαι, τι είναι αυτό που οδηγεί - υποκινεί ένα στέλεχος και πιο απλά ποιοι είναι οι λόγοι που κάνουν ένα στέλεχος να θέλει την δουλειά του. Αυτή η απάντηση είναι το κλειδί της υποκίνησης. 
Η ανταμοιβή και η αναγνώριση μέσα σε ένα επαγγελματικό περιβάλλον δεν είναι απλώς κάποιες διαδικασίες αλλά είναι κρίσιμα συστατικά του μάνατζμεντ. Μην ξεχνάμε ότι ο άνθρωπος έχει μια έμφυτη ανάγκη για αναγνώριση από τους γύρω του.

Μέσα από την εμπειρία μου έχω καταλήξει στο ότι, όταν δεν υποκινούνται σωστά τα στελέχη έχουν λιγότερη ενέργεια και λιγότερη διάθεση για δουλειά, αναπτύσσουν ισχυρές αντιστάσεις σε οποιεσδήποτε αλλαγές, παραμένουν ως έναν βαθμό αδιάφοροι για τα τεκταινόμενα μέσα στην επιχείρηση, αποφεύγουν να εμπλέκονται σε προσπάθειες βελτίωσης της δουλειάς τους και το χειρότερο αποτέλεσμα ίσως είναι η απάθεια.
Πιστεύω λοιπόν ότι ο μάνατζερ οφείλει να έχει στην διάθεση του μια «εργαλειοθήκη υποκίνησης» για να υποκινεί τους υφισταμένους του (toolbox of motivation). 
Μερικά λοιπόν από τα εργαλεία που πρέπει να έχει στην διάθεση του είναι τα κάτωθι:
Ο μύθος για τον παράγοντα «χρήμα». Η αλήθεια είναι ότι όλοι θέλουν τα παραπάνω χρήματα. Μέσα στην δίνη των υποχρεώσεων (σπουδές, παιδιά, λογαριασμοί, οικογενειακές και προσωπικές υποχρεώσεις) το χρήμα έρχεται να καλύψει αυτές τις ανάγκες. Πολλές επιχειρήσεις επιλέγουν να υποκινούν τα στελέχη τους με υψηλές αποδοχές, συστήματα αμοιβών με bonus, θέτοντας τον παράγοντα χρήμα σε πρώτη προτεραιότητα. Αυτό δεν το βρίσκω σίγουρα λανθασμένο, αλλά το χρήμα δεν θα πρέπει να είναι το μοναδικό εργαλείο υποκίνησης των στελεχών.
Η συμμετοχή και η αίσθηση συνεισφοράς που μπορεί να έχουν οι υφιστάμενοι βοηθάει στην αύξηση της υποκίνησης τους. Ο προϊστάμενος είναι καλό να παροτρύνει τα μέλη του τμήματος του να κάνουν προτάσεις για την επίλυση προβλημάτων, να δίνουν ιδέες και σκέψεις τους πάνω στην δουλειά. Τέτοια αντιμετώπιση κάνει τα στελέχη να αισθάνονται σημαντικά.
Η αναγνώριση των προσπαθειών και των αποτελεσμάτων είναι ένα ακόμη εργαλείο υποκίνησης. Η αναγνώριση δεν είναι τίποτε άλλο από την υψηλή εκτίμηση του προϊστάμενου για τα επιτεύγματα των υφισταμένων του. Η αναγνώριση πρέπει να δίνεται όταν είναι απαραίτητο και να μην ξεχνιέται είτε αναβάλλεται.
Επίσης όταν ένα στέλεχος νιώσει ότι έχει κερδίσει τον σεβασμό του προϊσταμένου του και των συνεργατών του, αυτό από μόνο του λειτουργεί υποκινητικά. Προτείνω λοιπόν μέσα από την καθημερινότητα του ο προϊστάμενος να φροντίζει να δείχνει τον απαιτούμενο σεβασμό. Καλό είναι να μεθοδεύει και τα μοντέλα συμπεριφορών όλων των υφισταμένων του με τέτοιο τρόπο, ώστε ο σεβασμός να αποτελεί αρχή στην μεταξύ τους επικοινωνία.
Ακόμη ο προϊστάμενος πρέπει να φροντίζει να έχει κάθε στέλεχος στην διάθεση του ότι υλικό – πόρο (resource) χρειάζεται προκειμένου να κάνει την δουλειά του. Δεν μπορούμε να μιλάμε για υποκίνηση όταν για παράδειγμα ένα στέλεχος δεν έχει το γραφείο του, τον υπολογιστή του και ότι άλλο του είναι απαραίτητο για να κάνει την καθημερινή του εργασία. 

Ακόμη προτείνω να υπάρχει πολύ συχνή επικοινωνία μεταξύ προϊσταμένου-υφισταμένου, όχι μόνο για άμεσα θέματα δουλειάς άλλα και για άλλα ενδιαφέροντα θέματα. Αυτό περνάει το μήνυμα ότι δεν ενδιαφερόμαστε μόνο για το στέλεχος σαν παραγωγική μονάδα αλλά σαν προσωπικότητα που ζει ένα κομμάτι της ζωής του μέσα στην επιχείρηση.

Κάτι που πιστεύω ότι είναι δύσκολο να επιτευχθεί, πλην όμως αναγκαίο και με άμεσα αποτελέσματα στο πλαίσιο της υποκίνησης, είναι να μπορέσει ένας προϊστάμενος να δημιουργήσει ένα περιβάλλον εργασίας που θα δίνει στα στελέχη του ευελιξία, κίνητρα δημιουργικότητας, χαράς και διέγερσης για αποτέλεσμα και εξέλιξη. 
Μέσα από την εμπειρία μου έχω να παραθέσω μερικά παραδείγματα για να γίνω πιο σαφής. Για παράδειγμα το να δίνει ο προϊστάμενος day-off  σε εκείνο το στέλεχος που ενδεχομένως επέτυχε κάτι σημαντικό. Το να δίνει την δυνατότητα να παρακολουθήσουν τα στελέχη σεμινάρια επιμόρφωσης με έξοδα της εταιρείας. Το να οργανώνει γεύματα και να τα συνδυάζει με κάποια επιτεύγματα του τμήματος του. 
Ακόμη πρέπει να γνωρίζουμε ότι κάθε στέλεχος χρειάζεται τον χώρο του για να μπορεί να δραστηριοποιηθεί και να εργαστεί μέσα στα πλαίσια της επιχείρησης. Άρα ο προϊστάμενος πρέπει να είναι δίπλα του, να του δείχνει την απαιτούμενη εμπιστοσύνη και να φροντίζει να τον στηρίζει στα εμπόδια που θα βρεθούν. 

Τέλος πρέπει το στέλεχος να αισθάνεται ότι βρίσκεται μέσα την καρδιά των εξελίξεων της επιχείρησης, οπότε ο προϊστάμενος έχει την ευθύνη να ενημερώνει όλα τα στελέχη του τμήματος του καθώς επίσης και να τους διαχέει την πληροφόρηση άμεσα για να αισθάνονται ότι κι αυτοί παρακολουθούν από κοντά τα τεκταινόμενα.

Στην αρχή της ανάλυσης μου ανέφερα ότι το χειρότερο σύμπτωμα της μη-υποκίνησης είναι η απάθεια. Μέσα από την μέχρι τώρα εργασιακή μου εμπειρία έμαθα ότι ο αντίπαλος της απάθειας είναι η εμπλοκή του στελέχους στην καθημερινότητα (fight apathy with involvement). Πιστεύω λοιπόν ότι ο αποτελεσματικός προϊστάμενος θα καταφέρει να κάνει τα στελέχη του να νιώσουν ότι όλοι μοιράζονται την δύναμη που πηγάζει από την δουλειά τους (the important thing is to share the power).
ΘΕΜΑ 3o
Η Colgate-Palmolive (C-P) είναι μια από τις κορυφαίες εταιρείες καταναλωτικών προϊόντων στον κόσμο, γνωστή για τα προϊόντα της (π.χ. απορρυπαντικά, είδη καθαρισμού κ.λ.π.). Στα μέσα της δεκαετίας του 1990, η C-P  είχε δραστηριότητες σε περίπου 70 χώρες και στις 5 ηπείρους με την Ευρώπη να αντιπροσωπεύει περίπου το 27% των πωλήσεων, οι ΗΠΑ-Καναδάς το 35%, η Λατινική Αμερική το 21% και η Ασία-Αφρική το 17%.

Κάτω από την πίεση του διεθνούς ανταγωνισμού, η Εταιρεία αποφάσισε να δημιουργήσει νέες διοικητικές μονάδες εντασσόμενες στην οργανωτική της δομή , όπως:

· Μονάδα «Ανάπτυξης Παγκόσμιων Επιχειρηματικών Δραστηριοτήτων», υπεύθυνη για την συγκέντρωση πληροφοριών σχετικά με τις οικονομικές και επιχειρηματικές εξελίξεις στην Παγκόσμια αγορά.

· Μονάδα «Διεθνών Πωλήσεων και Αποτελεσματικού Μάρκετινγκ», υπεύθυνη για αναλύσεις πωλήσεων και σχεδιασμού στρατηγικών τμηματοποίησης, στόχευσης και τοποθέτησης προϊόντων καθώς και στρατηγικών μάρκετινγκ για ώριμες και φθίνουσες αγορές, αξιολόγησης δυνητικών αγορών και ανταγωνιστικού πλεονεκτήματος σε διεθνείς αγορές.

· Μονάδα «Διεθνών Ανθρωπίνων Πόρων», υπεύθυνη για συστήματα αξιολόγησης προγραμμάτων προσέλκυσης και επιλογής υποψηφίων να εργαστούν στην Εταιρεία, καθώς επίσης και κατάλληλων πολιτικών εκπαίδευσης, ανάπτυξης, καθοδηγούμενης μάθησης (mentoring) και εκγύμνασης (coaching) και αξιολόγησης απόδοσης των ανθρωπίνων πόρων της Εταιρείας.

Με βάση τις παραπάνω πληροφορίες για την Εταιρεία (C-P) :

3.1. Αναπτύξτε την άποψή σας σχετικά με τον τρόπο που η Εταιρεία πρέπει να οργανώσει τις δραστηριότητές της.
Στην προκειμένη περίπτωση αναφερόμαστε σε μια εταιρεία που αποτελεί leader της αγοράς καταναλωτικών προϊόντων στην οποία δραστηριοποιείται. 

Σύμφωνα με τα στοιχεία που διαθέτουμε:

· Η συγκεκριμένη εταιρεία δραστηριοποιείται σε όλες τις ηπείρους (σε σύνολο 70 χωρών)

· Κατέχει αξιόλογα μερίδια αγοράς

· Βρίσκεται σε περιβάλλον έντονου ανταγωνισμού

· Θέλει να δημιουργήσει νέες διοικητικές μονάδες

· Τα τρία νέα τμήματα που θέλει να δημιουργήσει θα εστιάζουν τις δραστηριότητες τους σε παγκόσμιο επίπεδο με αντικείμενο, τις επιχειρηματικές δραστηριότητες, τις πωλήσεις και το μάρκετινγκ και την διαχείριση ανθρώπινων πόρων.

Η τμηματοποίηση των δραστηριοτήτων της εταιρείας πρέπει να στηριχτεί αρχικά στην αρχιτεκτονική της επιχείρησης. Αυτό σημαίνει ότι η δομή της επιχείρησης θα πρέπει να μπορεί να διαμορφώνεται και να προσαρμόζεται στις αλλαγές που υπαγορεύονται από τις εκάστοτε αλλαγές του στρατηγικού προγραμματισμού. 

Σε ένα περιβάλλον συνεχών αλλαγών και έντονου ανταγωνισμού τίποτε δεν μπορεί να επιβιώσει εάν δεν μπορεί κι αυτό να αλλάζει και να προσαρμόζεται στα νέα δεδομένα κάθε φορά. Αυτό σημαίνει για την εταιρεία αλλαγή επιχειρηματικής δράσης όποτε αυτό κρίνεται αναγκαίο. Για να μπορεί αυτό να συμβεί η εταιρεία πρέπει να διαθέτει μια σχετική ευελιξία, ευελιξία που θα προέρχεται και από την τμηματοποίηση των δραστηριοτήτων της. 
Αυτό μας παραπέμπει στα δομικά πρότυπα πλεγματικού τύπου.

Είναι γνωστές οι τέσσερις αρχές της τμηματοποίησης (α. σκοπού, β. διαδικασιών,. γ. πελατών, δ. χώρου-τόπου) οι οποίες λειτουργούν από μόνες τους κατά περίπτωση.

Εδώ όμως στην περίπτωση της Colgate-Palmolive, υπάρχει η ανάγκη να υιοθετήσουμε την πιο νεωτερίστικη άποψη του συνδυασμού των παραπάνω και αυτό για προφανείς λόγους.

Για να εκμεταλλευτούμε τα θετικά και να μειώσουμε τα αρνητικά.
Το μεγάλο πλεονέκτημα του πλέγματος είναι ότι καθιστά ευκολότερη και πιο αποτελεσματική την ροή της πληροφόρησης μέσα στην εταιρεία. Επίσης δίνει την ικανότητα στα στελέχη να συντονίζουν τις δραστηριότητες τους σύμφωνα με τους στόχους της επιχείρησης αλλά και ευρύτερων στρατηγικών.

Βέβαια υπάρχει το πρόβλημα των «διπλών αφεντικών» αλλά εδώ έχω την εξής πρόταση.
Νομίζω ότι μια πλεγματικού τύπου τμηματοποίηση θα λειτουργήσει καλύτερα όταν ο υφιστάμενος έχει μία μόνιμη αμφίδρομη επικοινωνία με τον ένα προϊστάμενο του ο οποίος και θα λογίζεται ως ο άμεσα ανώτερος του. Η συνεργασία με τον άλλο προϊστάμενο θα γίνεται κατά περίπτωση και σε προσωρινό επίπεδο κάθε φορά (project oriented).
Προτείνω λοιπόν να χρησιμοποιηθεί ένα πλέγμα που συνδυάζει το κριτήριο του σκοπού και το κριτήριο του τόπου.
Βασισμένος στα στοιχεία που μου έχουν δοθεί από την εκφώνηση, δίνω αμέσως παρακάτω το προτεινόμενο οργανόγραμμα, το οποίο θεωρώ ότι θα είναι ένα κομμάτι (στιγμιότυπο) του συνολικότερου οργανογράμματος της Colgate – Palmolive.

3.2. Σχεδιάστε το οργανόγραμμα της Εταιρείας και αιτιολογείστε την συγκεκριμένη επιλογή σας με βάση τα αναμενόμενα πλεονεκτήματα και μειονεκτήματα.













Βασίζομαι στο ότι αυτό το case study αποτελεί μία καινούρια πρόκληση για την συγκεκριμένη εταιρεία, ένα νέο project, άρα πρέπει να αντιμετωπιστεί και σαν μια ξέχωρη προσπάθεια. Πιστεύω λοιπόν ότι το παραπάνω προτεινόμενο οργανόγραμμα μπορεί να βοηθήσει στα εξής σημεία:
· Δημιουργεί ένα καθεστώς εξειδίκευσης για κάθε γεωγραφική αγορά και για κάθε σκοπό.

· Είναι ξεκάθαρη η αποστολή του κάθε στελέχους διότι λόγω εξειδίκευσης του αντικειμένου που θα ασχολείται θα επιτυγχάνεται καλύτερη αποτελεσματικότητα.
· Αυτό το μοντέλο αποδεικνύεται επίσης και πιο οικονομικό (cost efficient).

· Επίτευξη υψηλής συνοχής μεταξύ των τμημάτων της επιχείρησης.
· Εμφαση στις ιδιαιτερότητες της κάθε αγοράς.

· Υψηλή επαφή με την κάθε τοπική αγορά, πληροφόρηση και ενημέρωση επί των δράσεων.

· Καλύτερος συντονισμός των σχεδιασμένων ενεργειών του κάθε τμήματος.

· Η εταιρεία μπορεί να εφαρμόσει καλύτερα και πιο αποτελεσματικά τυχόν επιθετικές πολιτικές στις τοπικές αγορές.

· Επίσης οι γεωγραφικές περιοχές προσφέρονται για εκπαίδευση υψηλόβαθμων στελεχών.
Πιστεύω ότι όλα τα παραπάνω αποτελούν ισχυρά πλεονεκτήματα και συνάμα εργαλεία που μπορούν να προκύψουν από την προτεινόμενη οργανωτική δομή.

Οσαναφορά τυχόν μειονεκτήματα, βλέπω δύο πιθανά τα οποία είναι τα εξής:
1. Η τμηματοποίηση αυτής της μορφής μπορεί να προκαλέσει συμπτώματα απομόνωσης ή και αυτονόμησης των υποτμημάτων.  

2. Υπάρχει επίσης σοβαρή πιθανότητα δημιουργίας προβλημάτων σε επίπεδο κεντρικού διοικητικού ελέγχου.
Η πολιτική που προτείνω για να αποφευχθούν τα παραπάνω προβλήματα είναι η προσπάθεια για ενδυνάμωση της συνοχής των υποτμημάτων μεταξύ τους, η διαρκής διοχέτευση πληροφορίας σε όλα τα στελέχη και η ύπαρξη αποτελεσματικής επικοινωνίας.
Επιπροσθέτως θα παραπέμψω και στην ανάλυση που έχω κάνει σε προηγούμενο ερώτημα οσαναφορά την οριζόντια ενδοεπιχειρησιακή επικοινωνία, πόσο σημαντική είναι και τι πρέπει να προσέξει η Διοίκηση ούτως ώστε να την ενισχύσει.
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