A.csop.

1. Ismertesse a szervezet kontrollálhatóságának Ouchi tipológiáját

   Piaci: elszámolás, mérhető teljesítmény van

   Bürokratikus: erős a szervezeti nyomás

   Klán kiontroll

2. Adja meg a változásvezetés átfogó modelljének felépítését

Környezet

Működés

Technológia

Vezetés

Output

Szervezés

Struktúra

Kultúra

Magatartás

3. A Zaltman Duncan féle változási taktikák

     4 típusú taktika a kezdeményezők eszközei és módszerei alapján, amellyel sikerül elérni az érintettek viselkedésének kívánt irányú megváltoztatását:

Rásegítő taktika

     A rásegítő taktika alkalmazása feltételezi, hogy az érintettek:

    - már felismerik a megoldandó problémát,

    - elfogadják a változást, mint a problémából kivezető utat,

    - nyitottak a külső segítségre.

     Az alkalmazás kulcsa az érintettek változás iránti elkötelezettsége. 

     A változás szükségességének elfogadása még nem garantálja a taktika sikerességét. Az érintetteknek rá kell jönniük, hogy a taktika keretében nyújtott támogatás a változások megvalósítását valóban előmozdítja.

    Különösen akkor alkalmazható nagy hatékonysággal, ha az érintettek által felismert, de számukra leküzdhetetlen akadályok állnak a változás előtt.

    Felvilágosító oktató taktika

Ha az emberek józanésszel belátják a változás szükségszerűségét, akkor elkötelezettekké válnak a változások iránt, és önállóan végre is hajtják azokat. 

Az a célja, hogy eljuttassa mindazokat az ismereteket, amelyek a változás iránti elkötelezettség kialakulásához szükséges. Objektivitásra törekszik. Relatíve időigényes. Alkalmazása különösen akkor célravezető, ha valami tudat – ismereti korlátja van a változásnak. Erős változási kényszer és motiváltság hiányában ez a módszer nem alkalmazható.

    Manipulatív taktika 

A negatív aspektusokat igyekeznek háttérbe szorítani. Alkalmazása célravezető, ha:

    - az érintettek nem elkötelezettek a változások iránt,

    - menet közben meg kell változtatni a változások irányát,

    - az érintettek az új viselkedés fenntartását vagy elvetését mérlegelik,

    - kevés az idő és hatalmi eszközök nem vehetők igénybe,

    - a változás vezetőinek nincs közvetlen befolyása az érintettekre,

    - a változás radikális, kockázatos és kedvezőtlen következményekkel jár,

    - a változás kimeneteléről nem lehet előzetesen érdemi információt szerezni,

     - gyorsan és hatékonyan kell leküzdeni a változásokkal szembeni ellenállást.

Hatalmi taktika

    Elsősorban a kényszerítés eszközét használja a kívánatos változások elérésére. 

    Alkalmazása lényegesen lerövidíti a változások eléréséhez szükséges időt, és egyben csökkenti a szükséges erőfeszítéseket is. 

    Eredményeképpen a változások az érintettek behódolásának következtében valósulnak meg,  az elkötelezettség alacsony fokú marad. Az eredmények a kényszerítés fenntartásával őrizhetők meg. 

    Alkalmazása célszerű, ha az idő kevés, és mindenképpen áttörést kell elérni a változás során. Minél gyorsabban ment végbe a változás, annál kisebb a valószínűsége az eredmények hosszú távú fennmaradásának.

    Alkalmazását indokolhatják a szűk erőforrások is. 

   Zaltman és Duncan szerint a gyakorlatban csaknem kizárólag vegyes taktikák alkalmazására kerül sor. Az egyes taktikák a változási feltételrendszer függvényében felváltva kerülnek alkalmazásra. 

Nutt:

1. Beavatkozási taktika
2. Részvételi taktika

3. Szakértői meggyőzésen alapuló
4. Kényszerítő taktika

4. Stratégiai konszern vezetésének fő feladata

Stratégiai irányítás esetén a konszernközpont olyan közvetett eszközökkel irányítja társaságait, amelyek mentesek a z operatív beavatkozástól és a legfontosabb vállalat- és üzletpolitikai termék- és technológia fejlesztési emberi erőforrás-fejlesztési irányelvek meghatározására korlátozódik.

Bleicher (1991)

· konszernstratégia és a leányvállalati célok összehangolása

· erőforrás-biztosítás fontos, jövőbeni feladatok megvalósítása

· az egész konszerner kiterjedő tőke-,likviditás- éseredménytervezés

· kutatási, beruházási súlypontokról való döntés

· a menedzsment fejlesztése

· törzskarok működtetése tanácsadási és ellenőrzési funkcióval

· központi szolgáltatások biztosítása

5. Funkcionális felépítésű szervezet előnyei és hátrányai

                       Előnyei                                                           Hátrányai               

       1. A vállallati stratégia kialakítása                             1. Informális kapcsolatok 

      viszonylag egyszerű és olcsó                                          nehezen áttekinthetők

       2. Viszonylag könnyen áttekinthető                           2. Felesleges mennyiségi és minőségi

       termelési tevékenység                                                 tartalékok keletkezhetnek

       3. Stabil piaci tudományos-technikai                         3. Korlátozott lehetőségek a 

          technológiai környezet                                               vezetőkiválasztásra

Hatalom

6. Adja meg a kommunikáció általános felépítését!

Funkciói:

· infók szétosztása és összegyűjtése;

· megértés elősegítése;

· döntéshozatal támogatása;

· a motiváció és a meggyőzés erősítése.

A küldő jelekkel (szimbólumokkal) rögzíti az üzenetet, ami a csatornán keresztül jut el a fogadóhoz, aki megérti a jeleket. A kommunikáció akkor teljes, ha van visszacsatolás, a fogadó válaszol az üzenetre.

7. Ismertesse a csoportalakítás és csoporthatékonyság összetevőit

   Csoprt: Kettő vagy annál több ember aktív kölcsönhatásban lévő összessége.

   Létszámok: 2 tagú: sűrűn alakul ki vélemény kül.

                     3 tagú: kettő biztos egyhangon van

                     4 és felfelé mondjuk hatásosnak a csoport működését

Vannak melyek egy adott időre és vannak amelyek határozatlan időre jönnek létre.

Csoport létrejöttének fő tényezői:

                                               Érdekek, célok

Személyes jellemzők              Csoport létrejötte                 Interakciók lehetősége

                                                  Befolyás

                Előny                                    Csoport                            Hátrány

    1. Több tudás                                                     1.Bizonyrtalan felelősség

    2. Többoldalú problémamegoldás                    2. Konformitás, csoprtnyomás

    3. Döntés jobb megértése                                3. Egyéni dominancia

    4. Részvétel elfogadás                                   4. Vita megnyerése, Társas lógás

8. Koordinációs szervezetek jellemzői

Projekt: egy adott időtartamra létrehozottszervezet egy adott probléma megoldására

- időben korlátozott

- homogén szakemberi gárda

- folyamatos tevékenység

- Pl.: Nemzeti Színház, új tanterv bevezetése

Team: újszerű vagy rosszul struktúrált feladatok felügyelete

- időben korlátozott vagy állandó jellegű is lehet

- heterogén szakemberi gárda

- folyamatos tevékenység

Törzskar: speciális szakmai feladatok

- általában időben nem korlátozott

- homogén szakemberi gárda

- folyamatos tevékenység

- Pl.: cég jogi képviselete

Bizottság: kevésbé speciális inkább átfogó stratégiai feladat

- időben korlátozott vagy állandó jellegű is lehet

- heterogén szakemberi gárda

- nem folyamatos hanem alkalmankénti tevékenység

- információáramlást, a funkciós akadályok leépítését segíti elő 

9. Ismertesse az elmúlt 20 év főbb menedzseri elméleteit!

   1. Értékláncelemzés

   2. TQM (Teljes körű Minőségirányítás)

   3. Kiválóság alapján történő vezetés (excellena)

   4. Irányítási szintek számának csökkentése

   5. Vállalati kultúra

   6. Benchmarking (szinösszehasonlító menedzsment)

   7. Workout (kidolgozás)

   8. Visioning (vonzó jövőképre helyezi a hangsúlyt)

   9. Empaverment (felhatalmazás)

 10. Tanulószervezet

 11. BPR (Business Process Reengineering)

10. Ismertesse a vállalati misszió és vízió elemeit

Misszió (küldetés) kialakításának kérdései,: küldetés politikai. társadalmi. Szerep, értékek, viselkedési norma 

Vízió (jövõkép) kialakításának kérdései,: milyen a jövõbeli állapot, cél, alapvetõ képességek, mikkel akar foglalkozniA.csop.
B.csop.

1. Ismertess a stratégiai kontrollt időtáv, tárgy és egyébb jellmző alakját!

Stratégiai célok kijelölése és teljesülésük vizsgálata, a szervezet egészére vonatkozóan. Sok bizonytalanság, hosszú időtáv - kevés pontosan mérhető kategóriát tartalmaz.

2. Ismertesse az inkrementális szervezeti változás jellemzőit!

Az inkrementális változásokat lassú változásoknak is nevezzük!

· induláskor nincs pontos terv, elképzelés

· Nagy részvétel

· Ellenállás csökken

A szervezetek életük jelentős részében az evolúció szakaszában vannak: külső környezethez történő alkalmazkodás főleg inkrementális. Forradalmi változásokra mindig valamilyen kényszer hatására kerül sor.

3. Ismertesse a Tannenbaum-Schmidt modelljét!

    Igen árnyaltan, 7 fokozatú skálán írták le és értelmezték a beosztottaknak a hatalomban való részvételét, cselekvési szabadságuknak mértékét.

A vezető meghozza és bejelenti döntését. 

A vezető "eladja" a döntést.

A vezető elmondja a gondolatait és felszólítja beosztottait, hogy tegyenek fel kérdéseket.

A vezető bejelent egy döntést úgy, hogy azon még változtatni lehet.

A vezető előadja a problémát, meghallgatja a javaslatot, majd dönt.

A vezető megállapítja a határokat és felkéri a csoportot a döntés meghozatalára.

A vezető lehetővé teszi, hogy előírt korlátokon belül a csoport hozza meg a döntéseket.

Táblázat:
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4. Ismertesse a stratégiai konszern központi funkcióit!

Bleicher (1991)

· konszernstratégia és a leányvállalati célok összehangolása

· erőforrás-biztosítás fontos, jövőbeni feladatok megvalósítása

· az egész konszerner kiterjedő tőke-,likviditás- éseredménytervezés

· kutatási, beruházási súlypontokról való döntés

· a menedzsment fejlesztése

· törzskarok működtetése tanácsadási és ellenőrzési funkcióval

· központi szolgáltatások biztosítása

Ezen feladatok ellátására általában a következő lényeges funkciókat hozzák létre a stratégiai konszernközpont munkaszervezetében:

· konszerntervezés és koordináció

· konszern kontrolling

· központi munkák és szolgáltatások

· programtervezés

· befektetések irányítása és ellenőrzése

· stratégiai tervezés

· szinergia-menedzselés
5. Ismertesse a divizionális szervezet előnyeit hátrányait!

[image: image2.png]Elényei A stratégiai és az operativ feledatok szétvalaszthatok. A diviziok
szamara vilagos célok hatarozhatok meg. Erételjes piaci orientacio.
Rekeszel6 hatas. Alacsony horizentalis koordinacios kéltségek.
Teljsitményre szténz6 felelésségi és érdekeltségi rendszer. A diviziok
béven kinalnak altalanos vallalatvezetési tapasztalattal rendelkezé
vezetdket.

Hatranyai A startégial és taktikai-operativ feladatok nehezebb integracija. Divizio
egoizmus. A decentralizaciéval jaré létszamnévekedés, parhuzamos
funciok léte.A talzott decentralizaciéval a szinergiahatasbol eredé
elénysk elveszhetnek.




6.Adja meg a dialektikus döntési módszer felépítését
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7.Adja meg a csoport-egyén kapcsolat előny-hátrány mérlegét az egyén szempontjából

előny




hátrány
1.biztonág



1.feszültség

2.Státusz



2.Személyes befektetés

3.Önbecsülés



3.Elutasítás lehetősége

4.Valahova tartozás


4.Ellentét a csoporttagokkal

5.Támogatás



5.Ellenkezés

6.Hiedelemek megerősítése

7.Hatalom

8.Célok megvalósítása

8. Ismertesse a törzskar és bizottság, mint koordinációs szervezetek jellemzőit!

*Törzskar: - speciális szakmai feladatok
- általában időben nem korlátozott
- homogén szakemberi gárda
- folyamatos tevékenység
- Pl.: cég jogi képviselete

*Bizottság: - kevésbbé speciális inkább átfogó stratégiai feladat
- időben korlátozott vagy állandó jellegű is lehet
- heterogén szakemberi gárda

- nem folyamatos hanem alkalmankénti tevékenység
- információáramlást, a funkciós akadályok leépítését segíti elő

9.Ismertesse a klasszikus változásvezetés alapszabályait!!

–5 fő szabály:

1. Csak a szükséges és hasznos változás kerül végrehajtásra , a többit kerülni kell!

2. Evolúció és nem revolúció /fokozatosan és nem drámaian/

3. Előre elemezni a változás várható hatását! /emberekre maximális figyelem/

4. Adjunk a munkatársaknak is haszonból!

5. Diagnosztizáljuk a változás után fentmaradó problémákat és kezeljük őket!

10. Ábrázolja az alsó –közép és –felső menedzsment becsült napi időráfordításait a funkciókban!
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C. csop.

1. Management kontrollt tárgy, időtáv és egyéb jellemzőit

· Matematikai modellek
 Közvetlen jövő (1-2 év)
 Programok, tervek vannak középpontban

2. Radikális szervezeti változás jellemzői

A szervezetiek azon változásai, amelyek a szempontok mindegyike alapján radikálisnak mondhatóak - forradalmi változások. (=revolúció = reorientáció = transzformáció) A szervezeteket teljes mélységükben és szélességükben megváltoztató változások. A forradalmi változások nem a meglévő stratégia, folyamatok, szervezeti struktúra, kultúra és rendszerek keretein belül zajlanak, hanem éppen ezeket a meglévő „kereteket” számolják fel, létrehozva ezáltal egy új szervezetet. 

1, több paraméter minden szinten
 2, Új konfiguráció
 3, A felső vezetés vesz részt
 4, Nem Step by Step

· Pontos terv
- Nincsennek a munkatársak bevonva
- Ellenállás lehengerelve

3. Lewin-Likert, Vroom-Yetton féle vezetési stílus

Vroom és Yetton normatív modellje

Vezetési

stílus röv.
A vezetési stílus leírása

A I.
A vezető maga oldja meg a problémát, vagy hozza meg a döntést

a rendelkezésére álló info.-k alapján.

A II.
A vezető beszerzi a szükséges info.-kat a beosztottaktól, maga

dönt a probléma megoldásáról. Szabad döntése van, hogy ismer-

teti-e a problémát. A beosztottaknak nincs megoldás - felvető joga.

C I.


A vezető a legfontosabb beosztottakkal egyenként beszéli meg a

problémát. Ezután egymaga dönt, amely vagy tükrözi a dolgozók

közreműködését vagy nem.

C II.
A vezető összehívja a beosztottakat, mint csoporttól gyűjti be a

javaslatokat. Egymaga dönt, amely vagy tükrözi a csoport közre-

működését vagy nem.

G II.
A vezető megosztja a problémát a beosztottakkal, mint csoporttal.

Együtt alakítanak ki és értékelnek alternatívákat és megpróbálnak

egyetértésre jutni. A vezető szerepe leginkább elnöki szerep, nem

próbálja befolyásolni a csoportot, de hajlandó elfogadni olyan

megoldást, amit a csoport egésze támogat.

Megjegyzés
A = autokratikus

C = konzultatív

G = csoportos

I. Lewin kísérleti eredményei
Először jelenik meg beszámoló az autokratikus és a demokratikus vezetési stílusokat vizsgáló kísérletekről, és először írják le a vezetési stílus csoporton belüli változtatásának következményeit. (Kontrollként a "laissez faire" vezetési típust vizsgálták.)
Az irányítást és a csoport részvételét a döntési folyamat egészére nézve elemezték. Vizsgálódásuk kiterjedt a tev. szabályozására, a fl.-ok megosztására, a csoporton belüli együttműködésre és a tev. eredményének értékelésére is.
Autokratikus vezető: - egymaga uralja a csop. tevékenységét,
- ő határoz minden lényeges kérdésben,
- szubjektív alapon értékel,
- szigorú, fegyelmet tartó vezető.

Demokratikus vezető: - minden eszközzel igyekszik fokozni a csoporttagok részvételét,
- objektív teljesítményértékelésre törekszik.

"Laissez faire" stílusú vezető: - passzív résztvevője a csop. tevékenységének,
- nem kezdeményez, csak kérésre segít,
- lényegében nem is vezető, csak tanácsadó.

Lewinék következtetése: az autokratánál mk. vezetési stílust vonzóbbnak találták, függetlenül attól, ki személyesítette meg az adott szerepet. Viszont az autokratikus vezető csoportja a fl. megoldásban jobbnak bizonyult, de teljesítményük a vezető távollétében visszaesett.

II. Likert egytényezős modellje
Likert és társainak kutatási eredményeként a parcipatív, támogató vezetési stílust ajánlották, mint a vezetés hatékonyságának növelését elősegítő eszközt.
Likert a vezetési stílusok leírására 4 fokozatú tipológiát alkotott. Megkülönböztetésüknek egyetlen tényezője a beosztott részvételének mértéke a vezetési folyamatban.

1. A keménykezű parancsoló: - autokratikus vezető,
- beosztottjai iránt csekély bizalmat tanúsít,
- rendszerint fenyegetéssel, büntetéssel, ritkábban jutalmazással él,
- a lefelé irányuló komm. csatornák uralkodók,
- ellenőrzés és a döntéshozatal erősen központosított.

2. A jóakaratú parancsoló: - némi bizalommal van a beosztottak iránt,
- rendszerint jutalmazással, ritkán büntetéssel motivál,
- némileg működteti a lefelé irányuló komm. csatornát,
- esetenként igényli beosztottai véleményét,
- a döntések biz. körét alárendeltjei hatáskörébe utalja, de szorosan ellenőrzi őket.

3. A konzultatív: - alapvetően bízik beosztottjaiban,
- véleményüket konstruktívan felhasználja,
- a motiválás módja némi részvétel mellett a jutalmazás és az igen ritkán alkalmazott büntetés,
- a komm. folyamat lefelé és felfelé irányuló csatornái is műk.,
- átfogó döntések esetében a testületi elv érvényesül, a spec. döntések lehetősége széleskörűen eloszlik a szervezetben,
- a szervezetet sokszintű konzultációs gyakorlat jellemzi.

4. A részvételi csoport: - teljes a bizalom a beosztottak iránt,
- a vezető állandóan igényli véleményüket és azokat konstruktívan felhasználja,
- motiválás módja az anyagi jellegű elismerés mellett főleg a csop. tagjainak bekapcsolódása, pl. a teljesítményért
4. Ismertesse a pénzügyi és vagyonkezelői konszernek funkcióit.

Pénzügyi konszernek:

- csoportstratégia, tagvállalati (irányított társaságokra vonatkozó) portfolió –elemzések
- forrásallokáció
- pénzügyi vezetés, treasuring, controlling

Vagyonkezelői típusú konszernirányítás:

- vállalati (irányított társaságokra vonatkozó) csoportszintű beruházások
- pénzpiaci részvétel
- banki mechanizmusok
- vagyonkezelés, tőkebefektetés.

5. Mátrix szervezeti felépítés
Fejlesztés  Termelés irányítás  Kereskedelem  Pénzügyi kontroll.

A





B





C





A,B,C – előbb vevőcsoport, majd régió

A piacot uralni kívánjuk, a fejlesztési források összevonása, optimális tőke allokáció

Előny: Pénzügyi előnyök, a kockázat mértéklése

*Adaptív
*Innovatív
*Új megoldások különböző tanulások szerint0
*Vezetői rivalizálás
*Irányítási távolság túl széles
*Konfliktusok külön probléma

6. Ismertesse a lefelé és felfelé irányuló kommunikációt és formáit.

Kommunikáció:

Az a folyamat, amely során két vagy több ember információt cserél és értelmez valamilyen szándékkal. Kétoldalú folyamat: fogadó + küldő;

Az információt valamilyen formában kódoljuk.

A szervezeti kommunikáció funkciói:

· információk szétosztása és összegyűjtése

· motiváció és meggyőzés erősítése

· megértés elősegítése 

· döntéshozatal támogatása

Formális - informális információáramlás iránya szerint:
a) lefelé
b) felfelé
c) horizontális típusokat különböztetünk meg.

a)  öt típus:
* célok megvalósítása (általános iránymutatás)
* munkavégzési utasítások és magyarázatok
* eljárások, szabályzatok közlése
* visszajelzés a teljesítményről
* nevelő szándékú üzenetek

b)  Oka:
* problémák közlése
* javaslatok a fejlesztésre
* beszámolók készítése
* sérelmek és viták közlése

c)  típusai:
* problémamegoldás
* koordináció
* tanácsadás, szakmai felügyelet

Informális (grapevine - szőlőtőke): természetes módon alakul ki, teljes mértékben lefedi a szervezetet, néha gyorsabb és pontosabb a formálisnál.
7. Adja meg a csoport-egyén kapcsolat előny-hátrány mérlegét a szervezet szempontjából.


Előny

1 több tudás
2 többoldalú probléma megoldás
3 Döntések megértése
4 Részvétel elfogadás


Hátrány

1 Bizonytalan felelősség
2 Konformitás (csoportnyomás)
3 Egyéni dominancia
4 Vita megnyerése
5 Társas lógás (social loafing)
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8. Adja meg az egyvonalas szervezeti felépítés előnyit, hátrányait

· egyértelmű alá-fölé rendelés

· beavatkozástól megvéd

Előnyök: 

Hátrányok:

- koordinációs feladatok ellátása igénybe veszi a vezetőket

- hosszú információs út

- személyes függőség

9. Ismertesse az Üzleti folyamatok újratervezésének lépéseit

1, stratégia, jövőkép megalkotása 2, folyamatok kiválasztása 3, folyamatok megismerése mélységeiben 4, ötletgyűjtés a megváltoztatásra 5, az ötletek alávetése a Benchmarking-próbáinak 6, végleges folyamatterv 7, folyamatok megvalósítása 8 utólagos ellenőrzés

10. Ismertesse a munkatársak menedzseri megítélésének X elméletét

1, az ember önző és közömbös a szervezet iránt 2, az ember nem szeret dolgozni és kerüli a munkát 3, nincs ambíciója 4, nem válal felelősséget 5, biztonságra törekvő 6, részleges utasítás 7, kényszeríteni 8, ellenőrizni 9, fenyegetni 10, büntetni

D.csop.

1.Operatív kontroll tárgy, időtáv és egyébb jellemzői

Matematikai modellek,algoritmusok és határidők vannak

Napi dolog

Formalizált rendszer azonnal csinálni kell már most is késő

2.Lassú és gyors változásvezetési folyamatok

Gyors:--pontos terv létezik
 --az ellenállást lehengerlik
 --nem széleskörű, nem vonja be a munkatársakat --csak a vezetés vesz részt a vezetési folyamatokban

Lassú:--nem szükséges pontos terv, menet közben pontosítható
   --az ellenállást mérsékik
  --széles körű
  --bevonja a munkatársakat és az alkalmazottakat
3. A Blake - Mouton - féle "vezetési rács" modellje
A rácsot kifeszítő két dimenzió a "személyekre fordított figyelem", ill. a "termelésre fordított figyelem".
Az ohioi modell felfogásával azonosul, szerintük is a vezetők magatartása mk. dimenzióban megnyilvánul, és ezek együttesen adnak teljes képet a vezető stílusáról.
A két dimenzióra jellemző értékeket koordináta - rendszerben ábrázolják. A két koordináta által kijelölt rácspontokat (azok közül az 5 jellegzetes értéket) igen jellemzőnek tartják a vezetőkre, ezek alapján következtetni lehet a konfliktushelyzetekben tanúsított magatartásukra.

1. (9,9) Csoportközpontú vezetés: -a munkateljesítmény forrása az elkötelezett

ember, a szervezeti célon belül meghatározható közös érdekeltség egymásrautaltságot, kölcsönös bizalmat és megbecsülést er.

2. (1,9) Emberközpontú vezetés: A kielégítő kapcsolatok iránti emberi szükségletre irányított kitüntető figyelem baráti szervezeti légkörhöz, kellemes munkatempóhoz vezet.

     (5,5) Kompromisszumos vezetés: Megfelelő szervezeti teljesítmény érhető                            el, ha egyensúlyt teremtünk az elvárt munkateljesítény és a dolgozó kielégítő szintű moráljának fenntartása között.

3. (9,1) Hatalom - engedelmesség: A termelési hatékonyság érdekében úgy szervezi meg a munkafeltételeket, hogy az emberiszempontok háttérbe szorulnak.

4.  (1,1) "Fél- vezetés": Az elvárt munka elvégeztetésére fordított min. erőfeszítések mellett/helyett a szervezeti tagság megőrzésére irányuló max. erőfeszítések.

Szerintük az a legeredményesebb, amelyik mk. dimenzióra max. figyelmet tud fordítani (csoportközpontú vezetés), így a leghatékonyabb a felmerülő problémák és konfliktusok megoldása is.

4.Pénzügyi és vagyonkezelési konszern személyzeti feladatai
A személyzeti funkciók közösek:
 --Kapcsolatot kell tartani a vállalat ügyvezetőivel
 --Jelentéseket kell készíteni a tulajdonosnak
 --A külső tulajdonosokkal foglalkozni kell
 --A közgyűlléseket elő kell készíteni
 --a mandátumokat és a szavazatokat meg kell számolni
 --Minden személyzeti kérdésben segítséget kell nyújtani

pénzügyi konszern:

--csoportstratégia, tagvállalati (irányított társaságokra vonatkozó) portfólió-elemzések

--forrásallokáció

--pénzügyi vezetés, treasuring, controlling

vagyonkezelői konszern:

--vállalati(irányított társaságokra vonatkozó) csoportszintű beruházások

--pénzpiaci részvétel

--banki mechanizmusok

--vagyonkezelés, tőkebefektetés

A személyzeti funkciók ellátására mindkét esetben kislétszámú vagyonkezeléssel és ingatlankezeléssel foglalkozó egységeket hoznak létre.

5.Stratégiai üzleti egységeket működtető szervezetek előnyeit és hátrányait

Előnyei:--A változások ellenére az alapstruktúrához nem kell hozzájáreulni

              --A piaci változásokat gyorsan követi

              --Szirergia hatás hatékonyságot növel

             --A változásokat gyorsan követi ezért nem maradnak le

Hátrányai:--Bizonytalanság

                         --Kettős hiearchia (pozíció harca)

                         --A konfliktusok intézményesülnek

6.Horizontális és informális kommunikáció és formái

A kommunikáció alatt azt a folyamatot értjük mely során két vagy több ember információt cserél és értelmez valamilyen szándékkal.kétoldalú folyamartról van szó.Kell hozzá egy fogadó nés egy értelmező is.

Informális szervezetek amiket fel kell deríteni kitapogatni az erőforrásokat és a vállalat céljaira felhasználni.kommuunikációs formálya Grapewine(szölötőke)

Nem hivatalos, a főkommunikáció mellett működik, titkos informálódási lehetőség a szervezeten belül.

Horizontális szervezetek :problémamegoldó

7.Koordinációs eszközök tipusai és jellemzőik.

A koordináció az a tevékenység, amelynek során az eltérő feladatokkal és hatáskörökkel rendelkező, de egymással szoros kapcsolatban álló szervezeti egységek, személyek működését – a szervezet egészére vonatkozó célok teljesülése érdekében – összehangolják.
--Strukturális:Hiearchia(vertikális koordináció), Adhoc és állandó bizottság, team, project, közvetlen kapcsolat, termékmenedzserek, mátrix tipusú megoldások

--Technokratikus: Szabályok, szabályzatok, eljárások, tervek, programok, menetrendek, költségkeretek(budget), pénzügyi tervek, elszámolóágak

--Személyorientált:Konfliktusfeloldás, vezetőkiválasztás, szervezeti kultúra, belső értékrend, (tovább)képzés

8. Többvonalas szervezetek felépítése előnyei, hátrányai, +ábra.

Többvonalas szervezetről beszélünk amikor az alárendelt egységeket(személyeket) két vagy több felsőbb szervezeti egység(szemály) is utasíthatja. A gyakorlatban ez a függelmi és szakmai kapcsolatok részleges vagy teljes elkülönítését jelenti, vagyis a tevékenységtől független általános munkáltatói(függelmi) kapcsolat elválik a szakmai irányítástól.

Előnyei:

--A funkciók eloszlása révén nagyfokú specializáltság jellemző

--Az utasítási és információs utak közvetlenek

--újszerű megoldásokat felszínre hozó produktív konfliktusok alakulnak ki

Hátrányai:

--Az összvállalati koordinációs tevékenység során a kompetencia és a felelősség elhatárolása problematikus.

--a hibákért való felelősséget nehéz megállapítani.

--A szakmai alapon létrejövő konfliktusok személyeskedéssé válhatnak.

9.Vezetési funkciók és a vezetés fogalmának egyéb megközelítése:

A vezetés egy olyan átfogó tevékenység amikor a vezető dolgokat megvalósított másokkal, vagy másokkal együtt.A célokatmunkatársak segítségével, együtt valósítja meg hatékonyan

vezető           munkatársak

10 vezető     100 munkatárs

Vezetés fő funkciói: POSDCORB

1.Planning(tervezés) 2.Organizing(szervezés) 3.Staffing(személyzeti munka) 4.Directing(irányít,utasít) 5.Coordineting(irányítás) 6.Reporting(beszámolás) 7.budyeting(költségvetés)

10.Munkatársak menedzseri megítélésének Y elmélete:

1.Nem önző, hanem jószándékú az ember 2.Olyan természetes mint a játék vagy a piramis 3.ambíciózus 4.elfogadja és keresi a felelősséget 5.Keresi és elfogadja a kihívást 6.Elképzelés kreatív 7.Önirányító és önellenőrző lény 8.Elismeréssel és jutalmazással motiválni kell 9.Az egyénben lévő képességek felszabadítása 10.A munka természetes számukra 11.A menedzser szerepe: Kifejleszteni a potenciális képességeket és felszabadítani a közös cél irányába.
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