1) A szervezeti magatartás tárgya és tartalma
a) Definiálja a szervezet és a management fogalmát!
· Szervezet: Emberek közös tevékenységére kialakult társadalmi formáció.
Akkor van rá szükség, ha a cél vagy a feladat meghaladja egy egyén lehetőségeit, képességeit.
Fontos jellemzője, hogy valamilyen céllal jött létre.
Általában célja a fennmaradás, a feladat hatékony végrehajtása.
· Management: Egy szervezet emberi, pénzügyi, fizikai és információs erőforrásai tervezésének, kapcsolódó döntések meghozatalának, erőforrások szervezésének, vezetésének és irányításának folyamata a szervezet céljainak eredményes és hatékony megvalósításának érdekében.

b) Ismertesse a management funkcióit:

· Tervezés:
Arról szól, hogy mit szeretnénk a jövőben, ezzel teszünk érte, hogy olyan legyen a jövő...

· Előrejelzés
· Vállalati politikák kialakítása
· Célkitűzés
· Program kidolgozása – a cél érdekében végzendő fő tevékenységek

· Ütemterv kidolgozása
· Költségvetés
· Eljárások – vállalati politika végrehajtásának módszerei

· Szervezés:
Erőforrások csoportosítása, elrendezése, összekapcsolása
· Munkakörök kialakítása – feladat, felelősség, hatáskör elosztása

· Erőforrások biztosítása

· Kapcsolatok létrehozása – emberek, munkakörök közötti együttműködés biztosítása

· Szervezeti felépítés kialakítása – munkafolyamatok konfliktusainak minimalizálása

· Irányítás
Tevékenységek ellenőrzése
· Követelmények megfogalmazása – milyen teljesítményt várunk el.
· Mérés – Milyen mértékben közelítjük meg a célokat
· Értékelés – Miért tértünk el a céloktól, hogyan tudjuk korrigálni
· Beavatkozás – Módosítjuk a kedvezőtlen folyamatokat, kihasználjuk a kedvezőeket
· Vezetés

Szervezetben lévő emberek motivációjának kialakítása és fenntartása
· Munkaerő biztosítás – megfelelő képzett személy mindenhova
· Képzés – emberek, csoportok felkészítése a változó körülményekre
· Felügyelet – utasítás, útmutatás a beosztottaknak
· Döntéshozatal
· Motiváció
· Tanácsadás
· Kommunikáció
c) Sorolja fel a tervezés, szervezés, irányítás és a vezetés fontosabb feladatait!
Lásd 1)b)
d) Mutassa be a menedzseri szerepek Mintzberg-féle osztályozását és a szerepek tartalmát
· Interperszonális (személyközi) szerepek

· Képviselő
· Kapcsolattartó
· Vezető – emberek motiválása, munkakörnyezet javítása. A beosztottak bátorítása, beleszólás a munkába, kérdésekre válaszolás, visszacsatolások fogadása
· Információs

· Információ gyűjtő
· Információ elosztó
· Szóvivő
· Döntési szerepek

· Vállalkozó – végrehajtandó változásokat kezdeményezése, kidolgozása
· Zavarelhárító, problémakezelő
· Erőforráselosztó
· Tárgyaló – csoportoktól, egyénektől erőforrások szerzése, „szolgáltatások” eladása tárgyalás segítségével
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Mely diszciplínák foglalkoznak a szervezetek elméletével?













f) Milyen vizsgálati területek állnak a szervezeti viselkedés kutatásának középpontjában?
A vizsgálat főbb területei az individuális, interperszonális és csoport jelenségek, valamint a szervezeti viselkedést befolyásoló szervezeti és környezeti hatóerők.











2) A Motiváció
a) Definiálja a motiváció fogalmát (pszihológiai és vezetéselméleti alkalmazásában)
Olyan késztetések, amelyek a szükségletet csillapító viselkedésre irányulnak.
Célirányos viselkedés.
· Pszihológiai eredetű:
· Belső késztetések megszervezése
· Vezetéselméleti fogalom:
· Ösztönzés szinonímájaként olyan vezetői magatartás, amely a beosztottakat a szervezeti célok elérésére készteti
b) Ismertesse a szervezeti motiváció modelljét (input és output tényezők, közvetítő változó)
TELJESÍTMÉNY = f(KÉPESSÉG x MOTIVÁCIÓ)












c) Sorolja fel a fontosabb motivációs iskolákat (tartalom és folyamatelméleti bontásban)
· Tartalomelméleti modellek
Motivált magatartás okait keressük
· Maslow féle szükségleti hierarchia modell: fiziológiai, biztonsági szükséglet, társas, elismerés, önmegvalósítás igénye
· Herzberg kéttényezős elmélete: elégedetlenséget (Higiéniás) és elégedettséget (motiváció) okozó tényezőket vizsgál. Az elégedelenséget okozó tényezőket közepes szinten kell tartani, hogy ne okozzanak elégedetlenséget, a motivációs tényenyezőket pedig a közepesnél nagyobb szintre kell emelni, hogy pozitív legyen a szervezeti teljesítményre
· McClelland féle motivációs modell: Azt kívánja meghatározni, hogy melyek azok a motívumok, amelyek nagy valószínűséggel magas teljesítményt eredményeznek. 
3 motívumot emelt ki:
- teljesítmény (siker)
- hatalom
- affilációs (társulási)
· Alderfer ERG elmélete: Maslow és Herzberg elméletének továbbfejlesztése, 3 szükségleti csoportot definiált:
- Létérdek (Existence)
- Kapcsolati érdek (Relatedness)
- Növekedési igény (Growth)
A szükségletek nem hierarchikus szerkezetűek
· Folyamatelméleti modellek
Milyen folyamatokban alakul ki a motiváció
· Elváráselméleti modell: Az erőfeszítést kiváltó pszihológiai kényszer nagysága, a jövő elvárásai és a jövőbeli eredmény értékességének, vonzásának függvényében alakul ki. 
P(E-T) x P(T-K) x V = motivációs erő
· Méltányosságelméleti modell: Az emberek összehasonlítják az általuk befektetett erőfeszítéseket és a kapott jutalmakat mások erőfeszítés/jutalom arányával. OP/IP = OR/IR
· Célkitűzéselméleti modell: A célok minősége hatással van a teljesítményre. Minél összetettebbek a célok annál jobb eredményre vezetnek, a specifikusan megfogalmazott növelik a teljesítményt. A bevonás a folyamatba csak akkor eredményes, ha a cél minősége és pontossága növekszik. A teljesítmények visszacsatolása fenntartja a cselekvési szándékot.
· Szociális tanuláselméleti modell: Az emberekben az utánzásra való hajlam erős. Vállalaton kívüli tréningek, belső jutalmazás, modellnek megfelelő viselkedés motivációt fokoz.
d) Mutassa be a Maslow (Herzberg / Alderfer / McClelland) féle motivációs modellt.
Lásd 2)c) Részletek:
	· Maslow
                                                       önmeg-
                                                           valósítás
                                             megbecsülés iránti igény
                                                        társas igény
                                             biztonsági szükségletek
                                              fiziológiai szükségletek

Higéniás tényezők
	Motivációs tényezők

	· Fizetés

· munkafeltételek

· státusz

· munkahely biztonsága

· személyes kapcsolatok

( elégedetlenség forrása
	· felelősségvállalás lehetősége

· nagyobb teljesítmény elérésének lehetősége

· fejlődés

· a karrierépítés lehetősége

( elégedettség forrása

	
	

	MUNKAFELTÉTELEK

(megtartó hatásuk van)
	MUNKA TARTALMA

(ösztönzés)


· Herzberg

e) Hasonlítsa össze a ….modellt a …..modellel (azonosságok, különbségek alapján)!
Lásd 2)c)
f) Mutassa be az elváráselméleti (méltányosságelméleti / célkitűzéselméleti / a megerősítéselméleti) motivációs modell és a vezetés számára belőlük levonható következtetéseket!
Lásd 2)c)
g) Mutassa be Porter-Lawler integrált motivációs modelljét!
Megpróbálja egy teljes koncepcionális keretbe összefogni a tartalom és a folyamatelméleti modelleket.

h) Melyek az alkalmazottak motivációját növelő menedzsment eszközök?
· Jutalmazás

· Intrinsic – érdeklődésből, szívesen teszünk valamit

· Extrinsic – Külső jutalmak, büntetések váltják ki

· Elsősorban a külső jutalmazással lehet motivációt növelni:

(a) Értékes javadalmakkal

(b) Egyértelműen kapcsolódnia kell a teljesítményhez
· Célkitűzés
A cél az, hogy az egyén és a szervezet céljait minél jobban összhangba hozzuk:

· Pontos célok

· Kihívást jelentő célok

· Célok elfogadtatása

· Munkakör átalakítása
Elsősorban specializáción kell alapulnia, de monotonná válhat. Ennek ellensúlyozása:

· Munkakör szélesítés (hozzá kapcsolódó kiegészítő tevékenység)
· Rotáció

· Munkakör bővítés (pl. önellenőrzés)
· Munkakör gazdagítás (sokféle képesség kelljen hozzá, autonómia, visszacsatolás növelés)
3) Hatékony vezetés, vezetési stílus
a) Mi a vezetés fogalma?
A vezető a szervezet tagjainak magatartását egy cél érdekében alakítja, befolyásolja. (Lásd 1)b)Vezetés ) Az emberek motivációjának kialakítása és fenntartása.
b) Milyen feltételezés képezi a tulajdonságelméleti közelítés alapját, bizonyították-e ezt a vizsgálatok?
Azt vizsgálták milyen pszihológiai, szociológiai és fizikai jellemzők megléte esetén lesz valakiből sikeres vezető. 
· Tulajdonságok: Alkamazkodóképes, Teljesítményorientált, Dominináns, magabiztos, Döntésképes, stb...
· Fizikai jellemzők: magas, jó megjelenésű, ...
· Képességek: Intelligens , Kreatív, Csoportmunkában jártas, ...
A megközelítés alaptétele, hogy a „vezetés művészet” „vezetőnek születni kell” megdőlt.
c) Melyek azok a főbb készségek, amelyek segíthetik a vezetés sikerességét?

	Tulajdonságok
	Fizikai jellemzők
	Képességek

	alkalmazkodóképes különböző helyzetekhez
	aktivitási szint
	intelligens

	teljesítményorientált
	magasság
	koncepció alkotás készsége erős

	együttműködő
	 súly
	kreatív

	eredményességre törekvő
	megjelenés
	diplomatikus, tapintatos

	domináns (törekszik mások befolyásolására)
	
	rendelkezik ismeretekkel csoport feladatokról

	kitartó
	
	jó szervező

	döntésképes
	
	meggyőző

	magabiztos
	
	jártas a kapcsolatok ápolásában

	stressztűrő
	
	jól kommunikál

	érzékeny a környezet változásira
	
	

	szívesen vállal felelősséget
	
	


d) Mutassa be a magatartástudományi és a kontingenciaelméleti modelleket, mi a közös bennük?
· Magatartástudományi megközelítés: A vezetők viselkedésére, cselekedeteire koncentrál. 
· Vezetői akarat érvényesítése ( LEWIN )
· Tannenbaum-Schmidt
· Ohio State Univesity
· Vezetői mátrix (Blake Mouton)
· Kontingenciaelméleti (szituáció függő) megközelítés: Milyen szituációs tényezők játszanak meghatározó szerepet a vezetők hatékonyságában változó körülmények között.
· Fiedler féle szituációs elméleti modell
· Hersey – Blanchard szituációs modell (utasít, elfogadtat, bevonó, delegálás)
· Vroom - Yetton
e) Mutassa be a …. Vezetési stílus modellt!
· Lewin (vezetői akarat érvényesítése)
A következő vezetési stílusok hatékonyságát visgálta:
· Autokratikus
- Nagyobb tejesítményű
- Nem elkötelezettek a beosztottak
- Konfliktusosabb, elégedetlenebbek, nagyobb a fluktuáció
· Demokratikus (ez a legjobb)
- Jobb minőségű, kissebb teljesítményű
- Nagyobb az önnálóság
- Nagy a csoport stabilitása
· Laissez-faire passé
A beosztottak szabad kezet kapnak, a vezető az erőforrásokat biztosítja, szükség esetén beavatkozik
· Tannenbaum-Scmidth
Főnök központú, beosztott központú vezetési stílusokat helyezik el egy skálán
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· Ohio State University vezetési modellje
A feladatokhoz és a beosztottakhoz való viszony alapján vizsgálták a vezetési stílust.
”feladatok struktúrálása” : A vezető milyen mértékben határozza meg a feladatokat és azok struktúráját
”pozitív emberi kapcsolatok fontossága” A vezető és beosztott mennyire bízik meg egymásban, a vezető mennyire ismeri el a beosztottakat és veszi figyelembe érzelmeiket. A,B,C típusú vezetőket határoznak meg és a C-t tarták ideálisnak.
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· Vezetői mátrix (Blake - Mouton)
Az Ohio st. Univ. vezetési modell továbbfejlesztése. 5 fontosabb vezetési stílust határoztak meg:
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· Fieldler féle szituációs elméleti modell
A csoport teljesítmény a vezetési stílus és a vezetési helyzet együttes eredménye.
· A vezetési helyzet összetevői:
- Vezető beosztott kapcsolat
- A feladat struktúráltsága
- Hatalmi helyzet
· Vezetési stílusok
- Feladat orientált: A feladatteljesítés fontosabb mint a kapcsolatok
- Kapcsolat orientált: A vezető törekszik a beosztottakkal a jó kapcsolatra
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Fiedler féle szituációs modell

Fiedler féle szituációs modell


Kedvező hatású helyzetekben (1-3): feladat elvégzése
Kedvezőtlen helyzetben (7-8) : előíró vezetés
Stresszel terhelt körülmények között (4,5,6) : Dolgozók elégedetlenségének csökkentése, jobb szociális odafigyelés
· Hersey-Blanchard szituációs modell
A vezetőnek rugalmasan kell váltania a vezetési stílusok között a beosztott érettségének megfelelően.
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· Vroom – Yetton féle modell
Ez a modell a döntéshozatallal foglalkozik.
· A döntési helyzet megítélésének összetevői:
- A döntés minőség jellemzői (pl. rendelkezünk-e elég infóval)
- Beosztottak elfogadási készsége
· A modell szerinti döntéshozatali stílusok:
- Autokratikus I: A vezető dönt
- Autokratikus II: A beosztottaktól kapott infót is figyelembe veszi a döntéseknél
- Konzultatív I.: megosztja a problémát, javaslataikat figyelembe veszi
- Konzultatív II. : Csoport elé tárja a problémát és döntést hoz
- Csoportos: A vezető a csoportmunkát támogatja és a döntést képviseli
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A Az egyik döntés jobb-e mint a másik? B Meg van-e a kell ő információ egy megfelel ő döntéshez? C Strukturált a probléma? Tudja-e kinél van az információ, hogyan lehet hozzájutni? D Szükséges-e a döntés hatékony megvalósításához a beosztottak egyetértése ? E Ha egyedül hoznám a döntést, tökéletesen biztos vagyok-e benne, hogy a döntést a beosztottak elfogadják? F A beosztottak azonosulnak-e a vállalat céljaival azért, hogy megoldják ezt a problémát? G Valószín ű-e a konfliktus a beosztottak között a választott megoldásokat illet ően? A V ROOM -Y ETTON MODELL A beosztottak azonosulása A döntés min ősége Nem Nem Nem Nem Nem Nem Nem Nem Nem Nem Nem Nem Nem Nem Igen 1: AI, AII, CI, CII, G 2: AI, AII, CI, CII, G 3: G 5: AI, AII, CI, CII, G 6: G 7: CII 8: CI, CII 9: AII, CI, CII 11: CII 10: AII, CI, CII 12: G 13: CII 14: CII, G 4: AI, AII, CI, CII, G

AI=

Autrokratikus döntés a beosztottak bevonása nélkül

AII=

Autrokratikus döntés a beosztottak meghallgatásával

CI=

Konzultatív döntés, a problémát a beosztottakkal egyedileg megbeszélve

CII=

Konzultatív döntés, a problémát a beosztottakkal csoportban megbeszélve

G=

Csoportos döntés Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen Igen


f) Melyek a vezetési stílus hatékonyságát befolyásoló tényezők?

· A vezető maga: személyisége, beállítódottsága, motivációja és tapasztalatai
· A beosztottak:   tapasztalatai, önértékelése, feladattal kapcsolatos elvárásaik
· A feladat jellege: strukturáltsága, bonyolultsága, a rendelkezésre álló idő
· A környezet és a vezetési helyzet:  a vezető hatalmi helyzete, csoporthoz való viszonya, a szervezet struktúrája és normái, a környezet állandósága, bonyolultsága
4) A csoportmunka jelentősége, csoportok természete, működése
a) Definiálja a csoport fogalmát!
Két vagy több csoportot alkotó egyén között kommunikáció és interakció figyelhető meg. A csoport tagjai egymásra hatnak.
A csoportmunka eredményei:
· Termelékenység

· Megelégedettség

· Biztonság

· Vonzerő,  megtartóképesség

· Tanulás és fejlődés 
b) Melyek a csoportok kialakulását (a kohéziót befolyásoló) tényezők?

· Térbeli, fizikai közelség

· Közös felfogások nézetek, értékrend

· Közös érdekek, célok

· Közös gondolkodási rendszer

· Specifikus szabályzók- csoportnormák - nyújtotta biztonság

c) Mi a csoportnorma és milyen hatásai vannak a tagokra?
A csoporton belül elfogadott szabályok. Hatásai:
· Korlátozza a csoportba került tag viselkedésformáját
· Biztonság érzetét nyújtja
· Segít az előrejelzésben és a kiszámíthatóságban
· Tájékoztatja a tagokat az elvárásokról
d) Mondjon példákat a csoportteljesítményt befolyásoló (negatív és pozitív) tényezőkre!
· Negatív:
· Idegenkedés a munkától
· Vezetőtől, szervezettől, céltól való idegenkedés
· Attól való félelem, ha a termelés magas, elvész a munkalehetőség
· A normák felemelésétől való félelem
· Lassabb csoporttagok védelme
· Kizsákmányolásra való vezetői kísérlet elhárítása
· Pozitív:
· Elégedettséget adó munka
· Vezetők iránti bizalom és tisztelet
· Meggyőződés: szervezet céljai értékesek
· Érzés: elégedettség szoros kapcsolatban van a csoport teljesítményével
· Meggyőződés: munkahelyet jobban veszélyezteti az alacsony teljesítmény mint a magas
· Vélemény: A vezetés elsőrendű célja a dolgozók jóléte...
e) Osztályozza a csoportokat és jellemezze azokat!
· Formális

· A szervezet munka-megosztása alapján jön létre

· A csoport állandó és zárt

· Tagsága meghatározott

· Deklarált működési elvek
· Informális

· Egyéni szükségletek, vonzalmak, érdeklődés 

· Változó és nyitott

· Spontán módon alakul

· Közös elvek, érdekek alapján állandó kommunikációban alakul a működés
f) Melyek a csoportszerepek (Belbin szerint)?

· Elnök, koordinátor

· Vállalatépítő

· Serkentő

· Palánta -Ötletgazda

· Helyzetértékelő

· Forrásfeltáró

· Megvalósító

· Csapatjátékos
g) Hogyan történhet a csoporton belüli feladatmegosztás és milyen eredménnyel a Tosi féle modell szerint?
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h) Milyen tényezők befolyásolják a csoporton belül elfoglalt pozíciót (státuszt)?
Az egyén helye a csoporton belül függ:

· A szervezetben elfoglalt hely +

· Megszerzett tekintély, szaktudás, teljesítmény, kulturális színvonal, személyes tulajdonságok, megjelenés, viselkedés
i) Ismertesse a csoportfejlődés fázisait!

· Forming (Alakulás) – Kölcsönös megismerés, egymás, feladatok
· Storming (Ütközés) – Hatalom szétosztása, versengés a szerepekért
· Norming (Normázás) – Kialakulnak a szerepek, normák, attitűdök
· Performing (Teljesítés) – Kialakul a csoport értékrend, személyes kapcsolatok, munkavégzés

4) Szervezetek, szervezeti struktúra, szervezeti kultúra

a) Milyen szempontok alapján jellemezhetjük a szervezeteket?
· Munkamegosztás (feladatokra bontás, egységekhez rendelés) kialakítható:
· Feladatok
· Termékek 
· Vevők
· Régiók     szerint.
· Hatáskörmegosztás (döntési, utasítási jogok). Az irányítás módja lehet:
· Egyvonalas
· Többvonalas
· Koordinációs eszközök (szervezeti egységek összehangolása)
· Technokratikus (pl. Tervezési, költségvetési rendszer)
· Struktúrális (Utasítások, jelentések, projekt teamek, termékmenedzserek)
· Személyorientált (ösztönzési rendszerek, motiválások, pszihológiai befolyásolások)
b) Milyen jellemző szervezeti formákat ismer?
· Lineális
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· Hátrányai: rugalmatlanság, felső vezetés túlterheltsége, statikus.
· Törzsegységi
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· Nagyobb szervezetben akár saját törzsegységi hierarchia jöhet létre.
· Mentesíti a felsővezetést a túlterheléstől, statikus.
· Funkcionális

[image: image10]
· A vonalbeli és a funkcionális vezeés egyaránt jogosult utasításokat adni
· A koordináció probléma a többvonalas működés miatt, ezt sokszor bürokratikus módon oldják fel. Statikus.
· Divizionális
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· A divíziók önnállóak, sokszor külön üzletágak, vagy területileg, piac szempontjából megosztottak.
· Stratégiai döntések az 1. szintnél vannak, a 2. szint végzi az operatív feladatokat
· Statikus és rugalmas (3.szint)
· Mátrix
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· A funkció és a termék a munkamegosztási elv
· Tobbvonalas irányítást, konfliktuskezelést igényel
· Lehet statikus (pl. Termékigazgatók) és dinamikus (gyakran változó projektek) is.
c) Mutassa be az egyes formák sajátosságait! Lásd 4)b)
d) Milyen dimenziók mentén vizsgálhatók a környezet és a szervezet viszonya?
· Környezet összetevői:
· Tágabb környezet: jogi szabályozás, kormányzat, technológiai fejlődés, politika, nemzetközi kapcsolatok
· Szűkebb környezet: vevők, szállítók, versenytársak
· Környezeti dimenziók:
· Egyszerűség – komplexitás: Komplex környezet sokféle hatást gyakorolhat a szervezetre
· Statikus – dinamikus környezet: statikus környezet jobban kiszámítható
· Bizonytalanság: Nincs elegendő indformációnk a döntés szempontjából a környezetről, nem tudjuk mi lesz a rossz döntés következménye. Komplex és dinamikus környezet bizonytalansága nagy.
· Reagálás módjai: alkalmazkodás, aktív kezdeményezés
· Környezet alakítása: Kapcsolatok ápolása, tanácsadók alkalmazása, PR munka
e) Milyen módon hat egymásra a stratégia, az alkalmazott technológia és a struktúra?
· A technológia hat a struktúrára, pl. a tömeggyártásra berendeszkedett szervezetek bürokratikus struktúrájúak, egyedi gyártás esetén decentralizáltak, alkalmazkodóbbak.
· A stratégia határozza meg a struktúrát, a struktúra viszont csekély mértékben a hat stratégiára.
f) Mi a szervezeti kultúra?
Egy filozófia, normarendszer ami alátámasztja a politikát, a szervezet szabályait, munkahelyi klímát. Hiedelmekre, közös értékekre és magatartási szabályokra épül.
Csak hosszabb ideje fennáló szervezetekben jön létre.
g) Milyen tényezők egymásra hatásának eredményeként alakul ki a szervezeti kultúra?
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· Alapítók döntései (Meghatározzák a szervezet kultúrájának alapköveit)
· Misszió és elvek (A szervezet vezetői fogalmazzák meg a jövőről az elképzeléseiket)
· Társadalmi szervezet (a stuktúra alapján jön létre, meghatározza az egyének és a csoportok közötti kapcsolat minőségét)
· Normák és értékrend
· Megőrzött történetek és szimbólumok
· Intézményesített működés (Vállalati politikák, ösztönzési rendszer, hatáskörök megosztása, kommunikáció jellemzői)
h) Ismertesse a Handy-féle ( Quin, Schein, Hofstede) kultúra tipológiát
· Handy

· Hatalomkultúra
Egy központi személy mindenre hat, kisméretű szervezetnél gyakori, kevés az írott szabály)

· Szerepkultúra
Bürokratikus szervezetre jellemző. Fontos, hogy szervezet tagjai pontosan végezzék a feladatukat. A munkaköri leírás a szerep a legfontosabb. Stabilitás és biztonság jellemzi, rugalmatlan.
· Feladatkultúra
A leglényegesebb érték a feladatok megoldása. Szaktudásra és vállalkozási készségre nagy szükség van. Gyorsan változó környezetben fontosabb a feladat és a cél, mint a szabályok.
· Személyiség kultúra
Meghatározó személyiségek általában infrastruktúra biztosítására alakítanak ilyen szervezetet. 
· Quin


	
Szabály orientált
	
Célorientált

	
Támogató
	
Innováció orientált



· Schein

· Végrehajtók kultúrája (a szervezet alaptevékenységét végzik)

· Technokraták kultúrája (Szakma kultúra, a szervezet működésével, szabályaival, rendszereivel foglalkozó szakemberekre jellemző)

· Vezérek kultúrája (Vállalati csúcsvezetők jellemzője, alapvető érték a pénzügyi szempontok érvényre juttatása)
· Hofstede
Nemzetiségi, kultúrális különbségek vizsgálatán alapul
· Hatalmi távolság – milyen mértékű hatalmi egyenlőtlenség fogadható el.
· Bizonytalanság – Milyen mértékben tolerálják az egyedek a bizonytalanságot

· Individualitás – Mi a fontosabb az egyén vagy a közösség

· Férfias vagy nőies értékek dominálnak?
5) Kommunikáció a szervezetben!
a) Ismertesse a kommunikáció fogalmát! 
A kommunikáció olyan folyamat, melynek során két vagy több ember szimbólumok segítségével információk, gondolatok közös értelmezésére törekszik.
A szervezeten belüli kommunikáció a működés feltétele. Fontos, hogy minél több információt szerezzünk a döntéseinkhez, és a döntések és utasítások gyorsan és pontosan jussanak el az érintettekhez.
A kommunikáció a magatartás megváltoztatására irányul, amelyben az észlelésnek, érzelmeknek és a motivációnak nagy szerepe van.
b) Melyek a kommunikáció csatornái?
· Verbális (nyelv, írás, beszéd)
· Nem verbális (gesztus, mimika, stb. Minden ami nem beszéd)
A nem verbális eszközök a kommunikációban sokkal nagyobb szerepet játszanak.
· Formális  (az ilyen kommunikációt az határozza meg, hogy a szervezet centralizált, vagy decentralizált, horizontális vagy vertikális)
· Informális (segítségével megerősíthetők, pontosíthatók a formálisan közölt tartalmak)
c) Magyarázza a kommunikáció funkcióit!
· Informális funkció (információk és adatok, egy helyzettel kapcsolatos bizonytalanság csökkentése, a kódolás és az átvitel minősége hatással van rá)
· Érzelmi funkció ( a kommunikáció érzelmeket is kifejezhet, ami segít egymás kölcönös elfogadásában, a feszültségek levezetésében)
· Motivációs funkció (A motiváció minden formálya kommunikációt használ)
· Ellenőrzési funkció (ellenőrzés és irányítás eszköze a kommunikáció, szervezeti visszacsatolás)
d) Mutassa be a kommunikáció modelljét az ötlettől a reakcióig!
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e) Mutassa be kommunikációban előforduló zajok eredetét (összetettség, küldő, fogadó szerint)!
· Kommunikáció összetettségéből származó zavarok
· Nem egy nyelvet beszélnek
· Érzelmek, attitűdök zavarják a közlés tartalmát, formáját
· Kultúrális és csoportnormák
· Felfelé és lefelé irányuló kommunikáció szabályokba, gátakba ütközik
· A szervezet nagysága növeli az időszükségletet ezért rövidebb, leegyszerűsített tartalmat küldünk.
· Közlő okozta zavarok
· Küldő bizonytalan, nincs tisztában a tartalommal
· Szándékosan zajos üzenetet küld a küldő, hogy félrevezesse a célszemélyt. Az információ hatalom és ezt meg akarja tartani.
· Célszemély hibás észleléséből származó zajok
· A fogadó fél hibát követ el:
- Érzékelés pontatlan
- Nem mindenre figyelünk
- Csoportnyomás következtében más értelmezés
- Képességek, tapasztalat hiánya
- Önvédelem, nekünk kellemetlen figyelmen kívül hagyása
· Visszacsatolás folyamán keletkező hibák
- Nem használjuk a visszacsatolás eszközét
- Elbeszélés egymás mellett
- Visszacsatolás a lényegtelen részekre koncentrál a lényegesek helyett
f) Melyek a centralizált és a decentralizált kommunikációs hálózatok jellemzői és formái?
· Centralizált (a központban lévő személy gyakran túlterhelt)
· Kerék (Csillag) : időigényes, nem túl sok szereplőre alkalmazható (7, max.13)
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· Lánc: több zaj lehetséges, 4-5 lépcső után leszakadhat
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· Y formályú: mindkettő hátrányait hordozza
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· Decentralizált – Nagyon időigényesek, nehéz biztosítani, hogy mindenki azonos informáltsági szinten legyen
· Kör
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· Teljes kapcsolatrendszert biztosító – legkissebb körre hatékony lehet
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g) Mi a lefelé és felfelé irányuló kommunikáció tartalma és jellegzetes hibaforrásai?
· Lefelé irányuló - Utasítás, magyarázat, visszacsatolás. Minnél több szinten keresztül jut el annál nagyobb az információ torzulás veszélye.
· Felfelé irányuló – Javaslat, információ a teljesítményről, segítségkérés, egyéni reakció egy korábbi közlésre. Problémája, hogy a beosztottak tartanak a rendreutasítástól, ezért visszatartják az információkat. A másik probléma a hosszú lánc lehet.
· Horizontális szervezeti egységek között
h) Hogyan lehet a szervezeti kommunikációt hatékonyabbá tenni?
· Megfelelő nyelv 
· Visszacsatolás
· Redundáns közlés
· Empátia gyakorlása
· Különböző pótlólagos információ csaktornák igénybevétele
· Bizalmat elősegítő légkör
· Hatékony figyelés
· Szituációnak megfelelő kommunikációs médium
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A


Az egyik döntés


jobb-e mint a


másik?


B


Meg van-e a kell


ő


információ egy


megfelel


ő


döntéshez?


C


Strukturált a


probléma? Tudja-e


kinél van az


információ, hogyan


lehet hozzájutni?


D


Szükséges-e a


döntés hatékony


megvalósításához a


beosztottak


egyetértése ?


E


Ha egyedül


hoznám a döntést,


tökéletesen biztos


vagyok-e benne,


hogy a döntést a


beosztottak


elfogadják?


F


A beosztottak


azonosulnak-e a


vállalat céljaival


azért, hogy


megoldják ezt a


problémát?


G


Valószín


ű-e a


konfliktus a


beosztottak között


a választott


megoldásokat


illet


ően?
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1: AI, AII, CI, CII, G


2: AI, AII, CI, CII, G


3: G


5: AI, AII, CI, CII, G


6: G


7: CII


8: CI, CII


9: AII, CI, CII


11: CII


10: AII, CI, CII


12: G


13: CII


14: CII, G


4: AI, AII, CI, CII, G
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Autrokratikus döntés a beosztottak bevonása nélkül


AII


=


Autrokratikus döntés a beosztottak meghallgatásával


CI


=


Konzultatív döntés, a problémát a beosztottakkal egyedileg megbeszélve


CII


=


Konzultatív döntés, a problémát a beosztottakkal csoportban megbeszélve
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Csoportfeladatok megosztása TOSI

Képesség a feladatok ellátására
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Blake - Mouton vezetői mátrix

















































1.9 Klub stílusú vezetés

Team  9.9 vezetés

Szervezeti ember

5.5

1.1 A beavatkozást elkerülő vezetés

Tekintély elvű vezetés     9.1
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Tannebaum-Smidt modellje

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





Beosztott szabad cselekvése

Menedzseri akarat érvényesülése



A vezető döntést hoz, és azt kihirdeti

A vezető magyarázattal elfogadtatja döntését

A vezető definiálja a határokat és kéri a csoportot a döntés meghozatalára

A vezető bemutatja a problémát, javaslatokat kér, majd dönt

A vezető megengedi a beosztottaknak az előírásokon belüli önálló működést

A vezető bejelenti a döntését, de azon még lehet változtatni

A vezető ötleteket ad, kérdéseket provokál
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1.  Az ellenszolg�ltat�s
�rt�ke�

3. Er�feszit�s�

2.  Az er�forr�s-
k�vetkezm�ny becs�lt val�szin�s�ge�

5. Az �rz�kelt szerep�

6. Teljes�t�s�

4.  K�pess�gek �s
tulajdons�gok�

7a. Intrizik jutalom�

8. M�lt�nyoss�g
�rzete�

9. El�gedetts�g�

7b. Extrizik jutalom�


