Paradigma rendszer:

1. MÚLT:

1.1. környezet:
· relatíve stabil, környezeti folyamatok előre láthatók

· előrelátás eszközei: hosszú tervezés, költségvetési keretek megállapítása
· a verseny javarészt az árak körül forog

· kritikus funkciója a termelés

· kritikus tudás a műszaki-mérnöki ismeret

1.2. munkavállaló:
· nem feltétlenül rendelkeznek a sikerhez szükséges képességekkel

· vezetői támogatásra szorulnak, érdemi döntéseket nem hozhatnak
· nem kezdeményeznek, nincs motiváció a magasabb rendű igények kielégítésére 

1.3. vezetési modell:
· siker képlete: TELJESÍTMÉNY=SPECIALIZÁCIÓ+SZABÁLYOZOTTSÁG

· teljesítménymenedzsment modell: jó rendszer és magatartás kontroll kombinációja

· magatartáskontroll: vezető a szabályok mentén kontrollálja a beosztottat

· szabályrendszere ritkán, de forradalmian változik

· Központi figurája a menedzser típusú vezető

1.4. felmerülő dilemmák:
· egyéni vagy csoportos teljesítményt kell mérni?

· Szabálykövető feladat-végrehajtást vagy tényleges teljesítményt kell mérni?

· Lojalitást vagy szaktudást kell mérni?

2. JÖVŐ: empowerment menedzsment filozófia: önmegvalósításra törekvő, kezdeményező és felelősséget vállaló munkavállaló felhatalmazása és fejlesztése
2.1. környezet:
· kiszámíthatatlan!!!, komplex, változó, nehezen előre jelezhető

· verseny színtere globálissá válik: vállalati világbirodalmak

· idő szerepe↑: termék életciklusa↓; szervezetek életgörbéje↓, lerövidült a reakcióidő

· tudás és információ szerepe↑

2.2. munkavállaló:
· magasan képzettek egyéni tudáskombinációval

· belsőleg motiváltak: személyes siker, önmegvalósítási szükséglet

· magasabb rendű motivációk kielégítése a munkahelyhez kötődik ≈szervezeti célok

2.3. vezetési modell:
· TELJESÍTMÉNY=TUDÁS(INFORMÁCIÓ)+FELHATALMAZÁS(EMPOWERMENT)

· Teljesítménycélokat a munkavállaló és munkaadó együtt határozzák meg

· Teljesítménykontroll: közösen kitűzött célok elérését kontrolálja
· Teljesítménymenedzsment pillérei: 

· Elvárt teljesítménycélok meghatározása és kontrollja

· Szükséges kompetenciák kiválasztása és fejlesztése

· Szervezeti kultúra kialakítása, elfogadtatása és fenntartása
· Folyamatosan megújulni képes tanuló szervezet kialakítása és fenntartása

· nincs idő bejárni a beosztott – vezető utat

· nem a vezető feltétlenül a legnagyobb tudású

· központi figura: delegáló vezető(problémákat ad(beosztott rendelkezik a megoldáshoz szükséges készségekkel, képességekkel(fontos a bizalom

2.4. felmerülő dilemmák

· fejlesztés vagy kompenzáció?

· Elismertség vagy önmegvalósítás?

· Teljesítmény vagy potenciál (tudás, tanulóképesség)?

3. JELEN: piaci oldalról a jövő húzza, munkavállalói oldalról pedig a múlt
3.1. környezet: komplex és változó

3.2. munkavállaló:
· magasan képzettek egyéni tudáskombinációval

· alacsonyabb rendű szükségleteik jórészt kielégítettek

· belső motivátorok: elismertség, státusz, hatalom(kész a felelősségvállalásra

3.3. vezetési modell:
· TELJESÍTMÉNY=DELEGÁLÁS+PÉNZÜGYI KONTROLL

· Gyenge a feladat meghatározás, erős a kapcsolatorientáltság, döntésekbe való bevonás, csapatmunka 

· Eredménycélokkal történő vezetés  

3.4. felmerülő dilemmák:
· részlegcél és szervezeti cél összhangja

· fizetés vagy fejlesztés motiválja jobban a dolgozót? 

MAGYARORSZÁG: 

· jelen paradigmáival jellemezhető

· környezetei kihívások átrendeződtek, státusztudatos társadalom, pénzügyi kontroll, céllebontás

Sajátosságok:

1. motivációs szakadék van szervezeteken belül (belsőmotivációk csak felső szinten)

2. sajátos munkaerő-piaci helyzet (magas munkanélküliség, nincs mobilitás)

3. értékrendváltozás történt (bizonytalanságérzés, alacsony teljesítményorientáció)

4. bizalomhiány (pesszimizmus)

5. konfliktuskezelés 

6. privatizáció

7. szakszervezetek gyenge pozíciója

8. átalakult az intézményrendszer

9. sajátos piaci feltételrendszer (fekete és szürke piac, monopol és oligopol helyzetek)

10. redisztribúció – alku (újraelosztás súlya csökkent)

11. tudástranszfer átalakulása (multik megjelenése óta leértékelődött a magyar tudás) 
