R8 – Przewodzenie w organizacji
1. Motywacja jest to stan gotowości człowieka do podjęcia określonego działania.

System motywacyjny zbudowany jest z dwóch części:

-Ogólnych zasad, które wynikają z istniejących przepisów prawnych.

-Specyficznych metod motywowania, które zostały przyjęte w danej organizacji i stanowią jeden z elementów kultury org.
2. Podejścia związane z problematyką motywacyjną.

Podejście tradycyjne [taylorowskie]- motywacyjny system płac. Jest tutaj przeceniona rola wynagrodzenia.
Podejście od strony stosunków międzyludzkich- podstawą tego systemu jest założenie, iż człowiek chce być użyteczny, a jego potrzeby społeczne są ważniejsze od pieniędzy. [Mayo]

Podejście od strony zasobów ludzkich- podejście to zakłada, że udział pracowników we współdecydowaniu powinien być realizowany w sposób poważny
Podejście behawioralne- umotywowanie pracownika jest mierzone miarą stopnia zaspokojenia jego potrzeb określonych hierarchią potrzeb
3. Porównaj teorię Maslowa z teorią ERG.

Teoria Maslowa

-Hierarchia potrzeb jest ściśle określona: fizjologiczne (żywność, płaca), bezpieczeństwo(stabilność, system emerytalny), przynależność (przyjaźń, przyjaciele w pracy), szacunek (status, stanowisko, tytuł), samorealizacja (osiągnięcia, ambitna praca)

-Dopóki potrzeby z niższego szczebla nie są zaspokojone, nie ma sensu stosować bodźców wyższego rzędu

-Pracownik, który osiągnął pewien poziom będzie na nim pozostawał, tak długo aż dana klasa potrzeb nie zostanie zaspokojona

Teoria ERG [C.Alderfer]

-przyjmuje ona, że ludzie stosują złożoną hierarchię potrzeb. E- existence egzystencja; R- relatedness kontakty społeczne; G- growth rozwój/ wzrost

-Teoria ta zakłada, iż potrzeby ludzkie ułożone są w trzech nakładających się kategoriach, a działania mają być motywowane przez jednoczesne zaspokajanie wszystkich potrzeb- pieniędzy, przyjaźni i podnoszenia kwalifikacji.

-W teorii tej uwzględniono czynniki takie jak: frustracja i regresja- pracownik, którego dana potrzeba nie zostanie zaspokojona, będzie odczuwał frustrację i zejdzie na niższy poziom.

4. Omów rolę wynagrodzenia w procesie motywowania pracowników.

Wynagrodzenie ma wiele postaci i jest realizowane przez formalne i nieformalne mechanizmy wg, których się ocenia pracownika. Wynagrodzenie jest miarą wartości pracownika. Materialne i niematerialne składniki wynagrodzenia są odzwierciedleniem wartości i jakości wykonywanej pracy.

5.Jakie funkcje w systemie motywacji spełnia płaca?

Składniki wynagrodzenia materialnego:

Płaca- jest to finansowa zapłata, jaką organizacja daje swym pracownikom w zamian za ich pracę. Jej funkcje:

-dochodowa (płace stanowią główne źródło dochodów ludzi pracy najemnej)

-motywacyjna (powinna zachęcać do wzrostu wydajności i jakości pracy)

-kosztowa (element kosztów funkcjonowania organizacji)
-społeczna (jest ona miarą prestiżu i uznania pracownika w organizacji)

Premia- jest to składnik wynagrodzenia zależny od wyników uzyskanych przez jednostkę, grupę pracowników lub całą organizację

Dodatkowe wynagrodzenie materialne- najczęściej jest to związane z pełnieniem dodatkowej/ odpowiedzialnej funkcji; np.: korzystanie z samochodu służbowego, bezpłatne miejsce na parkingu, członkostwo w klubie, etc.

Inne składniki wynagrodzenia materialnego- są one uzależnione od specyfiki konkretnej org.- obejmują prowizje, dodatki reprezentacyjne.

6. System nagradzania i kar jako czynnika motywacyjnego i zasady stosowane w celu zwiększenia skuteczności ich działania.

Są one potężnym narzędziem oddziaływania organizacji na personel. Za pomocą tego systemu organizacja motywuje nagrodzonego pracownika do jeszcze cięższej pracy, innych zaś do pójścia w jego ślady. Stosowanie kar zmniejsza atrakcyjność pracy-pracownik odbiera takie działanie jako sygnał do konieczności szukania nowej pracy. 
Aby zwiększyć skuteczność oddziaływania nagród i kar należy:

-zapoznać pracownika z systemem nagradzana w organizacji

-uzyskać akceptację menedżerów i podwładnych dla stosowanego systemu nagradzania

-nagrody uczynić odpowiednio atrakcyjnymi, a kary dotkliwymi

-przestrzegać zasad gradacji nagród i kar, stwarzać ścieżkę kariery zawodowej/porażek

-szybko i konsekwentnie realizować kary i nagrody

-indywidualizować system nagród i kar

7.  Przywódca jest to osoba potrafiąca oddziaływać na ludzkie zachowania (bez potrzeby uciekania się do przemocy), posiadająca akceptację innych w roli przywódcy.

Źródłem władzy są:

-Autorytet formalny- władza zagwarantowana stanowiskiem w hierarchii organizacji.

-Władza nagradzania- władza przyznawania nagród: podwyżka, awans, premia.

-Władza wymuszania- możliwość wymuszenia oczekiwanego zachowania na pracowniku stosując środki zagrożenia psychologicznego, emocjonalnego lub fizycznego.

-Władza odniesienia- jest to utożsamianie się z przywódcą i jego działaniami

-Władza ekspercka- posiada ją osoba dysponującą odpowiednią informacją lub wiedzą.

8. Czy każdy menedżer jest przywódcą?

Przywództwo jest wynikiem kombinacji określonych cech charakteru i inteligencji. Również środowisko, w jakim menedżer pracuje wpływa na to czy stanie się on przywódcą czy też nie.

9. Podstawowe style przewodzenia

W zależności od relacji przywódca- pracownik można wyróżnić style przewodzenia:

-Separujący-menedżer nie angażuje się ani w kontakty z pracownikiem, ani w realizację zadań organizacji.

-Poświęcający [dyskretny]- menedżer (autokrata) jest wysoko nastawiony na cele, a nisko na pracownika. Pracownik się nie liczy, ważne jest tylko zadanie.

-Towarzyski [integratywny]- menedżer jest wysoko nastawiony na pracownika a nisko na cele. Podstawowa wartością jest podwładny, jego potrzeby i emocje.

-Zintegrowany- menedżer jest nastawiony zarówno na pracownika jak i na realizację celów. Uważa się że jest to styl idealny, ponieważ menedżer stara się zintegrować potrzeby i oczekiwania pracownika z potrzebami organizacji.

10. Przesłanki teoretyczne i praktyczne wyboru stylu przywództwa
Wybór stylu przewodzenia jest trudny i zależy od wielu zmieniających się czynników. Styl przywództwa opiera się w dużym stopniu na teorii oczekiwań- przywódca lub menedżer jest kluczową osobą, która może przynieść poprawę w motywacji, zadowoleniu i wynikach pracy podwładnych. W praktyce koncepcja przywództwa zależy od takich czynników jak relacje przywódca-podwładny, struktura zadań w organizacji, władza związana ze stanowiskiem (nagradzanie/ karanie).

11. Przedstaw za pomocą siatki kierowniczej podstawowe style kierowania.

	Troska o ludzi
	
	

	Duża
	Styl towarzyski
	Styl idealny

	niska
	Styl separujący
	Styl autokratyczny

	Troska o cele 
	niskie
	duże


12. Cechy osobowościowymi i umiejętności przywódcy
Cechy osobowości: pewność siebie; ambicje, orientacje na osiągnięcia i sukces; asertywność; tolerancja na stres; upór i stanowczość; inteligencja; odwaga 

Umiejętności: umiejętność tworzenia wizji pożądanego stanu; kreatywność i innowacyjność; takt i talent dyplomatyczny; sprawność perswazyjna mówienia, umiejętność słuchania; szybkie podejmowanie decyzji; u umiejętność stawiania zadań i org. pracy.

13. Idea przywódcy transformacyjnego lub charyzmatycznego
przywódca transformacyjny- motywuje pracowników do zrobienia więcej niż pierwotnie zakładano. Drogą do tego jest takie oddziaływanie na podwładnych, aby byli oni przekonani o ważności i wartości zadań, i tego, że przez ich realizację następuje samorealizacja wykonawców.

14. Podstawowe cechy przywództwa transformacyjnego
-Monitoring otoczenia, wychwytywanie sygnałów o zagrożeniach i szansach

-Stworzenie misji, który jest bodźcem i inspiracją do działania

-Inspiracja pracowników, gdyż to oni stanowią siłę napędowa organizacji

-Szybkie i zdecydowane działanie, nawet za cenę pomyłki

