1. 

A. A szervezet, sportszervezet fogalma, külső környezeti hatások

Szervezetek régóta léteznek. Ha egy feladat megoldása több ember rendszeres és szabályozott együttműködését igényli, akkor ezek az emberek együttesen szervezetet alkotnak. 

A szervezet elsődlegesen emberek együttese, még akkor is, ha gépek, eszközök használata is jellemzi, valamilyen cél elérése érdekében jön létre, egy feladat közöl megoldása érdekében célszerű létrehozni, munkamegosztás jellemzi. 

Szervezetek jellegüknél fogva lehetnek formális és informális szervezetek. 

Formális szervezetek: jól felismerhetők, tevékenységük jogilag szabályozott, a tevékenységi köröket, kötelességeket és jogokat formális előírások határozzák meg, alá-és fölérendelődés (hierarchia) jellemzi őket. 

Informális szervezetek: a formális szervezeten belül alakulnak ki oly módon, hogy tagjai akár több kisebb formális szervezeti egységnek is tagjai lehetnek. (pl. vállalaton belüli baráti kapcsolatok, tagjai akár a vállalat különböző osztályain, szintjein dolgoznak.)

Formális és informális szervezetek együtt és egyidejűleg élnek, az informális szervezet mindig a formális szervezeten belül alakul ki. 

A klasszikus szervezeti felfogás két szilárd alapon nyugszik: politikai törvényesség és gépkoncepció (Max Weber 1910-es évek)

Politikai törvényességen alapuló felfogás: szabályozók kellenek, melyeket az állam vagy a tulajdonos ad ki, hivatalos hatalommal ruházza fel a vezetőt, aki ezáltal kedvező helyzetbe kerül: utasíthat, jutalmazhat, büntethet.

Gépkoncepció: átlátható, egyszerű felépítés, kevés vezető és nagyszámú alkalmazott kell.Bürokratikus szervezeti modell: a hierarchia meghatározza a függelmi viszonyokat és kisebb irányítható részekre bontja a nagy szervezeteket.

Ezek szélsőséges felfogások. 

1960-as évek – újabb szervezeti felfogás – elfogadás elmélet: már az egyént is előtérbe helyezi, a szervezet egésze helyett az egyént állítja központba, az egyén dönti el, hogy csatlakozzon-e a szervezethez és milyen szinten, mindenkinek a birtokában van a hatalom és ezt saját magának használja fel.

bürokrácia bírálata: elvetik Weber felfogását, mert: terjeszkedési vágy, az univerzalitásra törekvés mások kárára történik, saját funkció jelentőségét eltúlozza (pl. portás), túlzott konzervativizmus: szabályokon alapuló működés elveti az innovációt (fejlesztést, új dolgokat), homo hierarchikus jelenség: csak a függelmi hierarchiát tekinti mérvadónak, a megbecsülés nem a szakmai tudás, hanem a ranglétrán való elhelyezkedés alapján történik, szervezeti ember: az intézmény az éltető eleme, személyisége deformálódik, csak a szervezetnek él, csak a szabályok fontosak, csak a ranglétrán való előrejutást tartja szem előtt. Ilyen típusú ember csak az adott szervezeten belül tud létezni (nincs igazán szaktudása) „kastély jelenség”: be vagyunk zárva egy kastélyba, csak az létezik, ami bent van, a külső világ teljesen kizárva. 

Nincs általános szervezeti elmélet, minden szervezet más és más, hat rá a környezet, a belső adottságok. Minden szervezetnek azonban szüksége van szabályokra is. A vezető feladata, hogy tisztázza a külső és belső feltételeket, ehhez igazítsa a szervezet struktúráját (megjelenési forma)

            Külső környezeti hatások:

Piaci környezet meghatározó tényezői:

Változékonyság (statikus, dinamikus), komplexitás (egyszerű v. összetett), korlátozó hatás. 

Egyszerű és statikus környezetben a működéssel támasztott követelmények áttekinthetők, kiszámíthatók, viszonylag stabil tervek (10 éves terv) készíthetők. Idővel ellaposodik, nem is akar változtatni.       VEZETŐ

                                     „A” beosztott            „B” beosztott          „C” beosztott

Összetett és dinamikus környezet ennek az ellenkezője, a vezetés a beosztottak részvételére épít, a döntéshozatal decentralizált, csak az él meg, aki alkalmazkodni tud a változó környezethez.

                                                                VEZETŐ

               „A” beosztott                                                                   „D” beosztott

                                            „B” beosztott            „C” beosztott

fontos jellemző a piac korlátozó hatása, a partnerek monopolhelyzetével, a kereslet-kínálat egyensúlyának hiányával, esetleg központi intézkedésekkel magyarázható.

Tudományos-technikai környezet: tudományos-technikai forradalom eredményeinek felhasználásával fokozódott jelentősége. Rugalmas szervezet kell, csak az marad életben, aki képes lépést tartani, folyamatos megújulás, innováció. Lehetőségekhez képest fel kell készülni a jövőre, hosszú távra nem lehet tervezni.

Társadalmi-gazdasági környezet: egyetlen szervezet sem vonhatja ki magát a társadalomban érvényesülő hatalmai és politikai rendszer hatása alól.

Volt szoc. gazdaság szervezetei: központi irányítás, viszonylagos stabilitás jellemzi, vezetők kiválasztását sokszor politikai szempontok vezérelték, felülről történő egységes irányítás miatt hasonló szervezeti struktúrák alakultak ki, függetlenül a működési területtől.

Kulturális környezet: 

Kultúra az emberek által létrehozott érték. Magában foglalja a tudást, a művészeteket, a hiedelmeket, a jogot, az erkölcsöt, a hagyományokat, mindent, amit a társadalom tagjaként sajátítunk el. Elemei kommunikációval terjednek. Az együttélés során kialakulnak a magatartásformák, viselkedési szabályok, melyek meghatározzák az egyén viselkedését. 

Kultúra látható jelei: építészet, nyelv és írás, technológia, státusok, társadalmi szerepek.

Belső (látens) része: az értékek, ideológiák szintje, tanítása és megerősítése gyerekkortól kezdve egész életen át tart. Használatuk részben tudatos, részben ösztönös (írott és íratlan szabályok, erkölcs, etika)

A kultúra mélyrétegei, amelyen nem azonosíthatók, olyan alapkérdések tartoznak ide, amelyekre a válasz történetileg hosszú idő alatt alakult ki (pl. az ember és a természet, ill emberek közötti viszony kérdésA kultúra szerepét és fontosságát jól mutatja pl. a japán vállalatvezetési módszerek átvételére tett kísérletek európában ill. Amerikában. A kudarc oka: ezekben nem japán emberek dolgoztak, egyértelműen az eltérő kulturális háttérre vezethető vissza.    

B. 

Sportegyesület alapítása

Társadalmi szervezet, önálló jogi személy. Egyesületi jog alapján mindenkinek jogában áll szervezeteket létrehozni, tevékenységükben részt venni. Az egyesülési jog alapvető szabadságjog. A társadalmi szervezet olyan önkéntesen létrehozott, önkormányzattal rendelkező szervezet, amely az alapszabályban meghatározott célre alakul, nyilvántartott tagsággal rendelkezik és tagjai tevékenységét céljának elérése érdekében szervezi. 

Alapítás feltételei:

· legalább tíz alapító tag kimondja a szervezet megalakítását

· alapszabállyal rendelkezik

· megválasztott ügyintéző és képviseleti szervei vannak.

A megalakult társadalmi szervezetet a bíróság veszi nyilvántartásba. Ha az alapító tagok a törvény előírásainak eleget tettek, a nyilvántartásba vétel nem tagadható meg. A társadalmi szervezet a bírósági nyilvántartásba vétellel válik jogi személlyé.

Alapszabály rendelkezik a szervezet:

· nevéről (ennek különböznie kell az ország területén található egyéb más bejegyzett társadalmi szervezet nevétől)

· céljáról

· telephelyéről

· szervezetéről

· előírja a tagok kötelességeit és biztosítja jogait.

Legfelső szerve a tagok összessége, amelyet szükség szerint, de legalább ötévente össze kell hívni, vagy a tagok által választott testület.

A legfelső szerv hatáskörébe tartozik:

· alapszabály megállapítása és módosítása

· éves költségvetés meghatározása

· ügyintéző szerv éves beszámolójának elfogadása

· társadalmi szerv feloszlatásának vagy egyesülésének kimondása

· mindazok a feladatok, amelyeket az alapszabály kizárólagos hatáskörébe utal.

A társadalmi szervezetek felett az ügyészség gyakorol felügyeletet.

2.

A. A szervezetek, sportszervezetek belső környezeti hatásai, belső adottságok befolyásoló szerepe

Belső adottságok, a szervezet

· mérete

· profilja (tevékenységi köre)

· eredete

· telepítési helye

· belső szervezeti kultúra

Szervezet mérete: meghatározható egyrészt a létszámmal, másrészt a munkamegosztás szükséges mértékével. Minél nagyobb egy szervezet, annál nagyobb mértékű specializációt alkalmaz, ezért egy-egy terület dolgozója egyre kisebb rész felett rendelkezik áttekintéssel. Fokozott koordinációra van szükség, gyakran az írásbeli szabályozás megerősödéséhez vezet.

A szervezet a növekedés során választhat, hogy

· horizontálisan (hatáskör kiterjesztése által) vagy,

· vertikálisan növekszik, illetve

· a kettő valamilyen kombinációját alkalmazza.

A vertikális növekedés korlátja, hogy egy vezető a hatékony munkavégzés miatt korlátozott számú (ált. max. 6-8 fő) beosztottal rendelkezhet. Szélességi növekedés: a hierarchikus szintek növekednek, több kis vezető lesz, hátránya, hogy megnő az adminisztráció, az információ áramlása lelassul.

A szervezet profilja (tevékenységi köre): a profil szerint változik az alaptevékenység tartalma és annak célszerű szervezési módja. Eltérő profilú szervezeteknél különböző szervezeti struktúra kell. A tevékenységek köre befolyásolja az ellátandó funkciókat, ami meghatározza a szervezeti folyamatokat ész az ehhez szükséges szervezeti egységeket. Nagymértékű specializáció csak stabil tevékenységi kör mellett alakulhat ki, a gyakori környezeti változások rugalmas és alkalmazkodásra képes szervezeteket igényelnek.

Szervezet eredete: a szervezet milyen körülmények között (társ, gazd. körülmények), hogyan jött létre, mennyi idő telt el azóta, létrejötte köthető-e személyhez, vagy sem, szintén meghatározza a szervezet struktúráját.

Szervezet telepítési helye: a következőkkel jellemezhető: telephelyek száma, földrajzi elhelyezkedés, város, falu ill. főváros és vidék közötti különbségek, infrastruktúra.

Belső szervezeti kultúra: saját jellemzőkkel rendelkezik.

Szervezeti kultúrának három eleme van: 

· szervezeten belül elfogadott közös érték,

· a vállalati döntéshozatalban használatos gondolkodásmód, megközelítés, eljárások és minták

· szervezeten belül elfogadott és általánosan érvényesülő viselkedésminták.

A megközelítésben a döntés kap hangsúlyt, a vállalati kultúra a döntéshozatal oldaláról közelíthető meg legjobban, mert megfogható és mérhető, másrészt közvetlen hatással van a szervezet teljesítményének alakulására s ezáltal a szervezet tagjainak megelégedettségére.

Ha megvalósul a szervezeti kultúra, a dolgozók azonosulnak a szervezeti célokkal, lazább lesz az ellenőrzés, ezáltal gyakorol hatást a szervezeti kultúra a struktúrára.

A vállalati kultúra hatásának legjobb példája a japán gazdaság hihetetlen fejlődése és sikere.  

B. Forgatókönyv

Bonyolult, több napon át tartó sportesemények szervezésekor használjuk. Ekkor már nem elég az egyszerű versenykiírás elkészítése és megküldése, mert esetenként több éves szervezőmunkáról van szó. Egy-egy világverseny megrendezéséhez már évekkel előtte pályázni kell az illető nemzetközi sportszövetségnél. Megnő az egyes szervezési fázisok időtartama, sokkal hosszabb lesz a verseny szervezési munkáit előkészítő periódus, a versenyrendezés szakasza és természetesen több időt kell fordítani az eseményt értékelő, záró munkálatokra is. Ezen munkák átfogó dokumentuma a forgatókönyv. Ez egy átgondolt tervdokumentáció, hogy hogyan akarunk eljutni az esemény megrendezésének elnyerésétől a zárást jelentő értékelő beszámolóig. 

A forgatókönyvnek tartalmaznia kell a teljes eseménylistát, pontos határidőkkel, felelősökkel. 

A pályázat benyújtásához ismerni kell az sportági világszövetség megrendezni kívánt versenyre vonatkozó pontos szabályzatát, ennek megfelelően kell eljárni. Fontos az illető nemzetközi sportszövetség, hiszen annak tanácsa dönt arról, hogy nekünk ítéli-e a verseny megrendezési jogát. Fontos, hogy a szervező bizottság jó kapcsolatot alakítson ki az illető világszövetség operatív központjával, ill. azzal a marketing céggel, amelynek a szövetséggel szerződése van. A legtöbb nemzetközi szövetség marketing cégre bízza a pénzügypolitikája bizonyos részét, így a versenyrendezésekből nagyobb profitot remélhet, amelyből a szervező bizottság is részesülhet.

3. A.Szervezeti formák: lineáris, funkcionális, divizionális, mátrix

A szervezeti formák elsősorban a struktúrával írhatók le. Alapvető strukturális jellemző a szervezeten belül a: munkamegosztás (specializáció), hatáskörök megosztása (centralizáció-decentralizáció), koordináció, szervezeti séma (konfiguráció). 

A munkamegosztás egy nagyobb feladatkomplexum részfeladatokra bontása és e részfeladatok egyes szervezeti egységekhez történő telepítése, csoportosítása szerint beszélhetünk: funkciók szerint, régiók szerinti, tárgyi elven történő munkamegosztásról. Egydimenziósnak nevezzük azokat a szervezeteket, ahol a fenti elvek közül egy, két- vagy többdimenziósnak, ahol egyidejűleg több elv érvényesül. 

Az egyes szervezeti egységek csak akkor tudják ellátni feladatukat, ha ehhez kellő hatáskörrel (döntési és utasítási jogkörrel) rendelkeznek. A hatáskör tulajdonképpen nem más, mint a döntési jogkörök felosztása, az utasítási hatáskörök megállapítása a vállalatvezetés és az alárendelt hierarchikus szintek között. Aszerint, hogy hány felettestől kapnak utasítást az alárendelt szervezeti egységek, megkülönböztetünk: egyvonalas és többvonalas szervezeteket. 

Az eltérő feladatokkal és hatáskörökkel rendelkező, de egymással szoros összefüggésben álló szervezeti egységek vagy személyek működése irányítást, azaz koordinációt igényel. Az ehhez szükséges koordinációs eszközök szerint megkülönböztetünk: technokratikus (pl. a vállalat tervezési, pénzügyi rendszere, tervek, programok, szabályok, eljárások), strukturális (pl. maga a hierarchia, projektetek, ad hoc bizottságok, termékmenedzserek), személyorientált (pl. szervezeti kultúra, belső értékrend)

A konfiguráció a szervezeti struktúra váza. A következő szervezeti alapformákat különböztetjük meg: lineáris, funkcionális, divizionális, mátrix. (A valósában a szervezetek ennél sokfélébbek.)

Lineáris: soros szervezeti forma, az egyvonalas szervezeti klasszikus példája. Minden beosztottnak csak egyetlen közvetlen felettese lehet, a lefelé irányuló feladatkijelölés és a felfelé irányuló beszámolás ugyanazon a szolgálati úton történik- A függelmi és szakmai kapcsolat nem válik ketté. Munkamegosztás egy adott ismérv alapján történik, hatáskör: egyvonalas kapcsolat, koordináció: alapvetően technokratikus. Konfiguráció:

A szervezeti forma előnye, hogy szabályozott (belső kapcsolatai világosak, könnyen áttekinthetők), stabil, alacsony költséggel működik, alá- és fölérendeltségi viszonyai egyértelműen rendezettek. A feladatok növekedésével mind a mélységi, mind a szélességi bővülés egyértelműen megoldható. Hátránya, hogy szabályozottsági fokából adódóan nem elég rugalmas, lassan reagál a környezeti változásokra, a hiányzó specializáció növeli a felső vezetők leterheltségét. Csak stabil környezetben hatékony. 

Funkcionális: valóságban tisztán funkcionális szervezeti forma nem létezik, mert a vezetés felső szintjén megmarad a lineáris szervezetek egyvonalas hatásköre, ezért általában funkcionális (-lineáris) szervezeti formának is nevezik. Munkamegosztás: funkciók szerint, hatáskör: többvonalas, ill. a vezetői szinten egy-, a végrehajtói szinten többvonalas, koordináció: alapvetően technokratikus, konfiguráció:

Előnye, hogy stabil és jól szabályozott, ami csökkenti a koordinációs költséget, a specializáció növeli a munkatermelékenységet, ami által csökken az egységköltség. Hátránya, hogy a centralizált hatáskörök miatt az információáramlás és a döntés lassú, tehát nehezen alkalmazkodik a környezetéhez, termelő egységek nem gazdálkodnak önállóan, tehát nem érdekük a takarékosság. Stabil körülmények, könnyen áttekinthető termelési tevékenység esetén jól működik.

Divizionális: szervezetelmélettel foglalkozók mondják: „kis vállalat a nagy vállalaton belül” A szervezet a megváltozott környezeti feltételekhez igazodva, a stratégiáját és szervezeti struktúráját is alakítja.

Munkamegosztás: tárgyi elven történik, a funkcionális irányító, ellenőrző és szolgáltató egységek a központban ill. részben a diviziókon belül találhatók. Hatáskör: a divíziók önállóan gazdálkodnak, önállóan készítik operatív terveiket, a központ a célkitűzésekkel, stratégiai tervezéssel, erőforrások elosztásával foglalkozik. Egész szervezetet tekintve decentralizált a döntés, de a divíziókon belül erőteljes a centralizáció. Koordináció: nagyvállalati szinten technokratikus , divíziókon belül személyorientált. Konfiguráció:

Előnye, hogy több lábon áll, sikeresen megoldja a stratégiai és az operatív tervezés szétválasztását, piacorientált, képes gyorsan követni a piaci változásokat. Alacsony horizontális koordinációs költséggel működik, a divíziók önállósága fokozott teljesítményre ösztönöz. Hátránya: egyes divíziók – vezetőik egoizmusa miatt – versenyeznek egymással. Párhuzamos funkciók alakulnak ki, ami létszámnövekedéshez vezet. Rugalmas és dinamikus piaci környezetben, heterogén termékek v. szolgáltatások esetén eredményes.

Mátrix: más néven „beépített konfliktusok rendszere”, legfontosabb jellemzője, hogy működésében többdimenziós: egyidejüleg érvényesül a tárgyi és funkcionális munkamegosztás. Munkamegosztás: tárgyi és funkcionális, hatáskör: kétirányú, ahol mind a két irány egyformán fontos,  koordináció: alapvetően személyorientált, a horizontális és vertikális koordináció a strukturális megoldások réven biztosított, konfiguráció:

Előnye, hogy rendkívül rugalmas és innovatív, a szervezet tagjai nagyobb teljesítményre ösztönzi, más szervezeti formán belül is létezhet. Hátránya, hogy konfliktusforrásokat tartalmaz, aminek két oka is lehet: a vezetők közös emberi és anyagi erőforrásokra támaszkodnak, így a versengés elkerülhetetlen, másrészt a speciális munkamegosztás eltérő cél-, idő- és feladatorientációt eredményez a szervezeten belül. A forma előfeltétele a dinamikus és heterogén piaci környezet, a tárgyi munkamegosztás léte, olyan tagok részvétele, akik jó konfliktustűrő képességűek.

3.B. Sportversenyek típusai

A sportmenedzser egyik legjellemzőbb munkája a különféle sportversenyek szervezése. Nem mindegy, hogy egyszerű sportversenyről, vagy összetett, több napon át tartó sportesemény szervezéséről van szó. 

A sportversenyeket az alábbiak szerint oszthatjuk fel:

· sportágak szerint: atlétika, torna, kosárlabda stb.

· sportágon belül: atlétikai dobó, ugró számok stb.

· versenyfajta szerint: házi versenyek (csak saját szakosztályi versenyzőkkel), barátságok versenyek (nem hivatalos, ált. felkészülési céllal), meghívásos versenyek (meghívó fél feltételei szerint), kizárásos versenyek (bizonyos versenyzők nem indulhatnak: pl. hivatásos), területi bajnoki (pl. megyei, kerületi stb.), országos versenyek (országos bajnoki cím), nemzetközi versenyek (országok egyesületi versenyzői), nemzetek közötti versenyek (országok válogatottjainak részvételével)

· verseny jellege szerint:egyéni versenyek (vannak egyéni összetett is pl. torna), csapatversenyek: egyénenkénti csapat (pl. mezei futóverseny), együttes csapat (pl. labdajátékok), egyéni csapat (öttusa)- egyéni eredményeket értékelik, ennek alapján számítják ki a csapat eredményét

· versenyzői tulajdonságok alapján: nemek szerint, életkor szerint (gyermek, serdülő, ifj. junior, felnőtt), minősítés szerint (I, II, III. arany, ezüst, bronzjelvényes stb,), súlycsoport szerint

· szervezési rendszer szerint: kieséses verseny, körmérkőzéses verseny, vegyes rendszerű (kiesése forma után körmérkőzés), egy- vagy kétfordulós bajnoki verseny (pl foci), kupaversenyek 

4.A Szervezetek a sport területén

A testnevelés és sport társadalmi jelenség, az emberi kultúra része, sajátos funkciókat tölt be a társadalomban. 

Egyik lehetséges felosztása: ifjúsági, felnőtt, gyógyító, versenysport. Különbség köztük a támogatás módjában, mértékében, társadalmi fontosságában, a működtetést biztosító szervrendszer kiépültségében, létesítményi lehetőségekben van.  Sportáganként különböző jelleget ölt. 

Versenysport: 

Funkciói: szórakoztatás, képviselet, reklám, turizmus, életmód alakítás, nyilvánosság, az élsport mindig példakép 

legkézenfekvőbb funkciója a szórakoztatás, hiszen a szurkoló az izgalmakért és a látványosságért nézi végig a versenyt.Valakinek (egyén, csapat) szurkul, szeretné, ha az általa favorizált versenyző győzne. Néző és versenyző kapcsolatában a képviseleti funkciónak is nagy jelentősége van. A néző azonosulva az adott társdalmi csoporttal vagy nemzettel, a versenyzőt a csoport képviselőjeként ösztönzi a győzelem megszerzésére, hiszen a győzelem visszahat a csoportra és annak helyzetére. Növeli a csoport – ország – ismertségét, presztízsét és ebből a tekintélynövekedésből a szurkoló is részesül, pl. mint az ország állampolgára. Nem lebecsülendő szerepet kaphat – fejlődő országokban – a nemzeti identitástudat kialakításában, erősítheti a nemzeti egységet, a nemzeti tudat és a nemzeti érzések ápolásában is szerepet kaphat. A sportot a nyilvánossága teszi erre alkalmassá.

A versenysport ma már jól jövedelmező befektetés is, egy-egy sportklub adás-vétel tárgy lehet. Az üzleti élet azonban többnyire megelégszik azzal, hogy az egyes klubokkal, játékosokkal nem közvetlenül rendelkezik, hanem a versenysportban megszerzett hírnevüket, közismertségüket, presztízsüket használja fel reklám céljára. Mezeken, melegítőkön, sportszereken márkanavek. Szinte észrevétlenül ivódik be a néző tudatába egy-egy márka formája, színe vagy neve, amellyel mint vásárló, újra találkozik az üzletben. A stadionok és sportcsarnokok szabad és jól látható felületeit is kihasználják reklámozásra, ami a versenyek rendezőnek jelentős bevételt biztosít. 

A nagy és népszerű versenyek országhatárokon túlról is vonzanak nézőket, vagyis a hazai turizmus növelésén kívül hozzájárulnak a nemzetközi turizmus ösztönzéséhez is. 

Bizonyos sportágak vagy sportolók nemzetközi sikerei felkelthetik a figyelmet az illető sportágak iránt és a nézőt a sportág gyakorlására ösztönözheti. Az élsport így életmód-alakító tényezővé válik. Ez irányú befolyása jelentős az iskolai és a felnőtt sportra, s erősítheti az e területen tett erőfeszítéseket. 

Az élsportolói státusz különböző problémákat vet fel: 

· adottság kérdése (különböző sportágakhoz más-más adottságok kellenek)

· élsportolói státusz átmeneti: egyrészt a sportolói életciklus (feljövő ág, csúcsteljesítmény időszaka, leszálló ág), másrészt másrészt a megszerzett státus csak arra az időszakra korlátozódik, amíg a versenyző a világ vagy hazája élvonalába tartozik, vagyis nem a felnőttkor egészére. 

Az élsport társadalmi funkciói nem azonos módon érvényesülnek a különböző sportágakban, függ a:

· sportág nézettségi fokától, népszerűségétől (helyszíni nézőszám, közvetítő tévétársaságok száma, nézettségi mutató, publicitás, stb. )

· nemzeti, sporttörténeti hagyományok, tradíciók (a sportág nemzeti jellege pl. keleti küzdősportok, amerikai foci, rögbi)

· nagypolitika elvárásai a sportággal szemben (olimpiai centrizmus)

· a sportág űzéséhez szükséges természeti, anyagi és személyi kondíciók megléte, elérhetősége (hegyi, havas országok sísportja, magaslati országok távfutása, gazdag országok „úri” sportjai, stb.)

Szabadidősport, rekreáció: az egyén életvitelének részévé válik a sport, s így szabaidejének egyik lényeges összetevője lehet. Társadalmi hasznossága a munkaképessége megőrzésén, pozitív élettani mutatóin mérhető le. Gazdasági funkciók nem olyan nagyságrendűek, mint az élsportban, viszont a nemzetközi turizmusban betöltött funkciója közel azonos erővel bír, mint az élsporté.

Iskolai testnevelés és sport: alapfunkciókat elégítenek ki: a tanulóifjúság egészségi állapotának magasabb szintre emelése, szemléletmód formálás, életmódelemmé váljon a testmozgás.

Hazai sportszervezetek

Sportirányítás szempontjából két alapvető szint: végrehajtás és irányítás

Végrehajtói szint: sportegyesületek (klubok, egyletek, sportkörök – hasonló tartalom, csak más elnevezés)

A sportszakosztályok létrejöttének kezdetén egyszakosztályos egyesületek alakultak ki, majd a sportágak fejlődése során jöttek létre a több szakosztályt tömörítő egyesületek. (néha 20-25 is ) Az irányítás centralizált volt, nagymértékű állami támogatással működtek. Nyugaton már ekkor csak néhány szakosztályt vittek az egyesületek. 

Egyesület: társadalmi, nem politikai szerep, tagságok demokratikus választják, szabályokat saját maguk alkotják, politikai elem döntően nem jellemző. Első írásos sporttörvény: 1989-es I. tv. – egyesülési jogról szól. Ez többször módosult, jelenleg a Magyar Népköztársaság Elnöki Tanácsa 1989. évi 9. törvény erejű rendelet szabályozza a szakszövetségek működését. 

Sportegyesület szervezeti sémája

Menedzser feladata: kiválasztani a megfelelő utat az egyesület számára, feltérképezni a már működő egyesületben a feladatokat, kitűzni és meghatározni a célokat, feladatokat, megismerni a működéshez szükséges személyi, anyagi, tárgyi feltételeket, törvények ismerete és betartása.

Egyesület: 

A tagok összessége a közgyűlés, amely megválasztja az elnököt, hatásköre: alapszabály megállapítása, módosítása, éves költségvetés elkészítése, ügyintéző szerv éves beszámolójának elfogadása, alszervezetek egyesülése, feloszlása, minden olyan feladat ellátása, ami az alapszabályban rögzítet. 

Számvizsgáló bizottság: pénzügyi szakemberekből áll, az állam nem kontrollál

Szakosztályok nem önálló jogi személyek, kiv! Ha az egyesület csak egy szakosztályból áll.

Lehetséges szakosztály szervezeti felépítés

                                                             Elnökség vagy tanács

                                                              Elnök, elnökhelyettes

                                                      Ügyvezető igazgató v. szakosztályvezető

Vezető edző                                      technikai szervezési vezető                           gazdasági vezető

Felnőtt szakcsoportok                        ifjúsági szakcsoportok                        orvosi, rehabilitációs

                                                                                                                             Szakcsoportok

Szakszövetség modellje:

                                                       Közgyűlés

                 Bizottságok                               elnökség                                       számvizsgáló bizottság

                   Orvosi                   

                   Technikai                              elnökhelyettes

                   Versenybírói

                    Pénzügyi                                  főtitkár

                    Marketing

                                Vezető edző                            pénzügy, marketing                         szervezés vezetés

                                    Területi, megyei szövetségek

Elnökséget a tagság választja, tagság az egyesületekből tevődik össze, alapszabály: közgyűlés fogadja el.

1913 OTT – Országos Testnevelési Tanács, Vallás- és Közoktatási Min. véleményező, tanácsadó szerve, feladata: iskolai testnevelés szakfelügyelete, sportegyesületek munkájának összehangolása, sportra szánt állami támogatás odaítélésének javaslati előkészítése

1948 OSH – Országos Sporthivatal (márc. 5.-i kormányrendelettel létrehozva) magyar sport stabilabb vezető szerve, feladata: a magyar testnevelés és sport szervezése, irányítása és fejlesztése, élén a kinevezett államtitkár

1951 OTSB -  Országos Testnevelési és Sportbizottság, önálló államigazgatási szerv, 1951-58 közötti időszak a magyar sport „aranykora” elnevezést kapta nem a tömegsport támogatása miatt, hanem mert az ötvenes évek sportpolitikáját a élsportcentrikusság jellemezte. 

1958 MTST – Magyar Testnevelési és Sporttanács

1963 MTS – Magyar Testnevelési és Sportszövetség, 1968-ban oly módon átalakították, hogy tömegszervezeti egységből a sportegyesületek szövetségévé alakult át.

1973 OTSH – Országos Testnevelési és Sporthivatal

1986 ÁISH – Állami Ifjúsági és Sporthivatal (Állami Ifjúsági Bizottság és OTSH összevonásával)

1989 OSH – Országos Sport Hivatal (Művelődésügyi Minisztérium vezetésén belül)

1990 OTSH – Országos Testnevelési és Sporthivatal(1991-ben változatlan néven közvetlen kormányirányítás alá helyezték)

1998 ISM – Ifjúsági Sport Minisztérium

2002 GYISM – Gyermek és Ifjúsági Sport Minisztérium

MOB – Magyar Olimpiai Bizottság

                                                                 KÖZGYŰLÉS

       Bizottságok                                                                                            Számvizsgáló bizottság

                                                                   Elnökség

     Gazdasági

     Nemzetközi                                 

     Orvosi                                                      elnök

      Szakmai

      Tudományos               alelnök                 alelnök                  alelnök

      Jogi, etikai

     Sportolói

      Sajtó                                                       főtitkár

                                                       Ügyviteli apparátus

Delegált tagsága

· olimpiai bajnokok, olimpiai kitüntetettek képviselői

· sportági szakszövetségek képviselői

· sportegyesületek képviselői

· minisztériumok és társszervek képviselői

· megyék küldöttei

· sajtó küldöttei

· hivatalból MOB tagok: mindenkori sportfőhatóság vezetője, NOB mindenkori magyar tagja, nemzetközi sportági szövetségek elnökei és főtitkárai

· tiszteletbeli tagok

MOB legfőbb szerve a közgyűlés, a tagok összességéből áll, szükség szerint, de évenként legalább egyszer össze kell hívni. 

Közgyűlés hatásköre: 

· alapszabály megállapítása, módosításai

· elnökség és a számvizsgáló bizottság valamint azok tisztségviselőinek megválasztása és visszahívása

· olimpiai játékokkal kapcsolatok célkitűzések, a felkészülési irányelvek meghatározása

· évi költségvetés főbb elveinek feladathoz igazodó meghatározása

· elnökség és számvizsgáló bizottság évi beszámolójának elfogadása

· más társadalmi szervezetekkel való egyesülésének ill. feloszlatásának kimondása

· olimpián való részvétel kérdésében való döntés, ill. az olimpián résztvevő küldöttség megállapítása

· döntés a sportági szakszövetségekben a MOB munkájába való bevonásáról

· javaslattétel NOB érdemérem, ill. MOB érdemrend adományozásáról

MOB munkáját az elnökség irányítja, szükség szerint, de legalább három havonta kell összehívni. Számvizsgáló bizottság: „szakmai tanácsadó”, három tagból áll: elnökét és tagjait a közgyűlés választja tagjaiból.

Nemzetközi sportszövetségek

4. B.    Brainstorming fogalma, menete

olyan eszköz, mellyel egy csoport rövid idő alatt sok ötletet produkál, ezért szokták ötletrohamnak is nevezni. Kidolgozása Alex Osborn nevéhez fűződik.

Szabályai: emberek többsége max 45 percig tud azonos témára koncentrálni, csoportmunka közben akkor magas az egyén teljesítménye, ha jutalmazzák és kizárják a büntetés lehetőségét,  asszociációk révén hamarabb és több jó gondolat keletkezhet, mint logikai okfejtés vagy egyéni intuíció alapján.

4 alapelve:

· ítélkezés felfüggesztése (egyetlen ötletet sem szabad minősíteni, mindegyiket fel kell jegyezni, függetlenül attól, hogy jó-e vagy sem)

· szabad szárnyalás (a felmerülő ötletek között nem kell semmiféle logikai kapcsolatot tartani)

· mennyiségre törekvés (minél több ötlet összegyűjtése a cél)

· ötletek szabad átvétele (nem kell tiszteletben tartani azt, ami másnak jutott az eszébe, nyugodtan át lehet, sőt át is kell venni mások ötleteit, s lehetőség szerint tovább kell fejleszteni azokat)

szakaszai:

1. előkészítés

· megtervezzük, hogy mikor és milyen célból akarjuk alkalmazni

· megfogalmazzuk a kérdést, amelyre ötleteket várunk (a kérdésnek egyértelműek és a válasz sugalmazásától mentesnek kell lennie)

· kiválasztjuk a helyszínt és időpontot (kényelmes ülőhelyek, tábla – flip-chart, mert ezt nem kell letörölni, nyugodt, zavartalan légkör)

· kiválasztjuk a résztvevőket (kérdés természete eleve meghatározza azok körét, akik szóba jöhetnek, hatékonyan 8-10 fővel lehet dolgozni)

2. menete

· szabályok ismertetése

· ráhangolás – kedvcsináló, hangulatteremtő, játékos kérdéssel kezdjük a résztvevők ráhangolódása érdekében

· ötletgyűjtés – rögzítés, nem szabad minősíteni

· ki kell választani a „legőrültebb” ötletet, és addig kell alakítgatni, míg használható nem lesz

3. ötletek feldolgozása

· ülés után 2-3 nappal történik, 3-4 fős csapatokban értékelni kell az ötleteket és leírni az értékelés szempontjait

· folyamatos szűkítés után ki kell választani a legjobbat

· fordított brainstorming – eredeti ötletbörze minden tagja részt vesz, meg kell keresni, hogy a kiválasztott ötlet milyen buktatókat rejt („ördög ügyvédje” módszer)

Korlátai:

· nem működik akkor, ha nem ötleteket keresünk, hanem teljességre törekvő megoldást akarunk kidolgozni

· nem helyettesíti az elmélyült egyéni munkát

· öt résztvevő alatt, ill. 20 felett nem működik

· problémát jelenthet az időpont egyeztetése

Csoportos problémamegoldás előnyei:

· többoldalú megközelítést tesz lehetővé

· több információt és ismeretet biztosít

· jobban elfogadják a megoldást azok, akik részt vettek benne

· a csoport általi megfogalmazást jobban megértik a tagok

Veszélyei:

· a résztvevők azt hiszik, hogy „sebezhetetlenek”

· más csoportot nem fogadnak el

· csoport nyomása az eltérő véleménnyel rendelkező egyénre

· kollektív felelőtlenség

Hátrányai:

· rákényszeríti a többségi véleményt az egyénre

· egy megoldási alternatíva (ha pl. fontos emberek támogatják) elhomályosítja a többit

· a hangadó nem feltétlenül azonos a legjobb probléma-megoldóval, de nem biztos, hogy az ő véleménye a jó

· előtérbe kerülhet a másodlagos cél, vagyis az emberek a vitát akarják megnyerni

5. A.
Szervezetek típusai

A szervezetek osztályozása többféle szempont alapján történhet, de mindegyikre jellemző, hogy alapvetően a társadalmi munkamegosztást követi, vagy a szervezet tevékenységének célján alapul.

Osztályozásuk:

· társadalmi irányítási szintjei és politika szerepük

· tevékenységük eredménye
· tevékenységük célja alapján és
· a vezetési rendszerben elfoglalt helyük alapján.
Társadalmi irányítási szintjei és a szervezetek politikai szerepe alapján beszélhetünk:

· állami

· társadalmi
· magántulajdonon alapuló szervezetről.
Állami szervezetek:

· állami-politikai szervezetek, jellemzőjük, hogy tevékenységük során közvetlenül, kötelező jelleggel határozzák meg a társdalom működését, szabályozzák a társadalmi viszonyokat, pl. állam jogalkotó, rendfenntartó intézményei

· állami-nem politikai szervezetek, társadalmi elvárások hatására speciális igényeket elégítenek ki a gazdaság, a kultúra vagy a sport területein, pl. a sport irányító szervezetei
Társadalmi szervezetek:

· társadalmi-politikai szervezetek, alapvető célja, hogy az osztály,- réteg,- vagy csoportérdeket képviselve részben vagy teljes egészében megszerezze a kormányzó hatalmat, vagy befolyást gyakoroljon azokra, akik rendelkeznek e hatalommal, pl. politikai pártok

· társadalmi-nem politikai szervezetek, olyan szervezetek, amelyek nem tartoznak az állami vezetés alá és tevékenységük nem tartalmaz meghatározható politikai elemet. Pl. szervezetek, egyesületek, kamarák, stb. 
Magántulajdonon alapuló szervezetek: a társadalmi élet számos színterén (gazdaság, kultúra, sport, stb.) jelentkező igényeket elégítik ki, jellemző módon vállalkozás formájában, tevékenységük bevételcentrikus.

Tevékenységük eredménye alapján: 

· produktív

· inproduktív szervezetek
Produktív szervezetek: munkavégzés eredménye konkrét, kézzel fogható (valamilyen termék) ill. a különböző szolgáltatást végző szervezetek. Termelővállalatok, gyárak, szolgáltatóipar szervezetei

Inproduktív szervezetek: munkavégzés közvetlen eredménye szellemi termék, pl. oktatás, sport, kultúra bizonyos területei.

Tevékenység célja alapján:

· profitorientált,

· non-profit szervezetek.
Profitorientált szervezetek: elsődleges célját és tevékenységük jellegét a várt haszon érdekében a piac, a fogyasztó igényeinek kielégítése határozza meg. Sport területén pl. magánsportcentrumok, sportpályák működése.

Non-profit szervezetek: nem bevételorintált, de nem zárja ki a bevétel lehetőségét, sport területén non-profit szervezetek pl. egyesületek, alapítványok.

Vezetési rendszerben elfoglalt hely alapján:

· irányító és

· végrehajtó szervezetek.
Irányító szervezetek: a többlépcsős szervezetrendszerben azok az egységek tartoznak ide, amelyek e rendszer munkamegosztása során a vezetésre, irányításra specializálódtak. Pl. államigazgatási szervek, sportban a sportfőhatóság, sportági szakszövetségek.

Végrehajtó szervezetek: a többlépcsős szervezetrendszer alsó, de önálló működésre képes szervezeti egységei, ahol a konkrét tevékenység folyik. Sportban pl. egyesület, iparban az üzem.

5. B.

Versenyspirál

A professzionális sport terén elért eredmény több, mint ami a sportoló tehetségéből, kitartásából vagy szorgalmából következik. Igen fontos az eredmények mögötti szervezeti háttér. 

Az élsport elsődleges célja a siker, ezért megnő a technikai szempontok súlya, módosulnak az ösztönzők, a sport alapját adó „egyenlő esélyek” felbomlanak, mert mindenki speciális feltételek biztosításával kíván előnyt szerezni az ellenféllel szemben. Pl. edzőtáborok, az eszközök, edzők és edzésmódszerek, dopping. A sikert egyre inkább a szervezet speciális előnyei vagy azok hiánya döntheti el, és nem az egyenlő feltételek melletti rátermettség. A játékból és a versenyből látványosság lesz, a siker feltételeinek biztosításához egyre több pénz kell, a sport üzletiesedik, míg végül maga is vállalkozás lesz. Erkölcsi és sportszerűségi normák ellenőrző funkciója elvész, mert útjában áll a sikernek.Értékvesztéssel meggyengül a sportélet belső öszabályozása, megbomlik a rendszer egyensúlya, bizonytalan, átmeneti és változó állapot alakul ki. A sportot üzleti jellege és saját logikája elkerülhetetlenül viszi a profizmusig. A logikát a versenyspirál logikája szolgáltatja. 

A versenyspirál szerint a pozíció (politikai reprezentáció, reklámhatás) biztosításának egyetlen módja a teljesítményszint szüntelen emelése. Ez a siker szükségszerű feltétele. Előtérbe hozza a sporttudósokat, edzőket, amatőrből profi lesz, a cél a minden áron győzni akarás, tehát megváltoznak az erkölcsi normák. 

A nemzetközi versenyben elért siker már nem az egyéni erőfeszítés és tehetség dolga, hanem az egész nemzeti sportrendszer hatékonyságának és erőforrásainak kérdése. 

7. A

Szervezeti folyamatok a sportban – alaptevékenység, szponzorálás, marketing, finanszírozás

A versenysport társadalmi funkciói rendkívül szerteágazóak:

· szórakoztató (résztvevőként vagy nézőként, mint szabadidő eltöltése)

· életmód alakító (példaadás vagy érdeklődés felkeltése)
· gazdasági (vállalkozási vagy reklámhordozó)
· politikai (nemzeti tudat alakítása, közvélemény formálásának hatásos eszköze)
Szabadidősport társadalmi funkciója: munkaképesség és fizikai aktivitás megőrzése, káros hatások ellensúlyozása, szabadidő eltöltésének aktív módja, tehát egyidejűleg életmód-alakító, és gazdasági funkciója van.

Iskolai testnevelés társadalmi funkciója: egészséges életmódra nevelés, a diákok „foglalkozási ártalmainak” (ülő életmód) ellensúlyozása, a fiatalok fizikai képességeinek fejlesztése, az erkölcsi-akarati tulajdonságok fejlesztése, s nem utolsó sorban a versenysport utánpótlásának biztosítása. 

A sportszervezetek alaptevékenysége az a tevékenység, amelynek végzésére létrejött. Jellegét a szervezet küldetése határozza meg. Annak alapján, hogy az adott sportszervezet milyen társadalmi elvárásoknak kíván eleget tenni, milyen társadalmi funkciókat lát el, beszélhetünk versenyport-, szabadidősport- vagy diáksport-egyesületről. Sok esetben egy adott sportszervezet egyszerre több funkciót is ellát, ilyenkor mindig a domináns funkció adja a szervezet alaptevékenységét. 

A sportmarketing viszonylag új, fejlődő tudományág.Meghatározása:

· a kereskedelmi termékeknek a sport vagy a sport eredményeinek felhasználásával történő eladásösztönzése

· a sporttermékek marketingje,
· a sportnak, mint terméknek a maketingje
· vagy mindezek együtt
A legrégebb, s egyben a legtöbb ember által elfogadott felfogás szerint a sportmarketing az a tevékenység, amely a sport image-ét felhasználva igyekszik termékeket eladni. Termékek lehetnek sporteszközök, ruházat, de belépőjegyek, sportközpontok szolgáltatásai is. Összefoglalva azt mondhatjuk, hogy a sportmarketing éppúgy magában foglalja a sportot, mint közvetítő elemet, a sportot, mint terméket. 

A sportmarketing-kutatás együttműködik a menedzsmenttel a kritikus döntések meghozatalában, meghatározza a célcsoportot. A kutatás révén szerzett információk alapján a menedzsment meg tudja határozni, hogy milyen értékesítési úton, milyen reklámhadjárattal tudja leginkább elérni célcsoportját. A sportszervezetek választhatnak, hogy maguk végzik a piackutatást, vagy erre szakosodott céget kérnek fel. A saját piackutatás mellett szól az anyagi megfontolás és a saját tapasztalatok alapján célzottabb lehet az információgyűjtés. A sportszervezetek célja, hogy eladják termékeiket, szolgáltatásaikat, rendezvényeiket. Ebben a marketingnek kiemelkedő szerepe van. Ha jó a marketing, az eladással már nem is kell foglalkozni, a termék eladja önmagát. jó helyen, jó időben, jó áron kínált áru találkozni fog a célcsoporttal, ezután már csak meg kell ismertetni az emberekkel a programot. A sikeres eladó inkább hallgatni tud, mint sokat beszélni. Meg kell hallgatni a fogyasztó érzéseit, igényeit és szükségleteit, ezek alapján már a megfelelő terméket lehet ajánlani. 

Speciális marketing – event marketing, azaz az események marketingje, a szponzorálás. Számos vállalat igyekszik a sport (sportoló) pozitív image-ét felhasználni saját termékére, vagy szolgáltatására azáltal, hogy összekapcsolja cége nevét az adott sportággal vagy sportolóval. Ennek érdekében anyagi áldozatot vállal, tehát egy speciális hirdetési tevékenységről beszélhetünk. A szponzorálás egy eseménnyel, egyénnek vagy csoporttal való képzettársítás megvásárlása és felhasználása speciális marketing  célokra. A szponzorálás számos pozitívuma ellenére a negatív hatásokra is oda kell figyelni: negatív hatású lehet a rosszul megválasztott sportág, a rossz eredmény, a sportban kiváló, ám emberileg nem szimpatikus sportoló, stb. 

Feltétlenül tisztázni kell a sportszervezetek szponzorokhoz fűződő viszonyát és következetesen meg kell jeleníteni a gazdasági funkciót, s tisztázni a támogató szervezetek motiváltságát. A gazdasági szféra szervezeteinek részvétele a sport és a sportszervezetek finanszírozásában akkor tekinthető motiváltnak, ha valamilyen gazdasági funkció kapcsolódik hozzá. 

A szponzorálás kérdése, ha bevétel oldalról nézzük, a sportfinanszírozás témakörébe is tartozhat. 

Sportfinanszírozás: speciális finanszírozás, ami a sportra jellemző: Fund Raising (pénzalap megteremtése, biztosítása)

A Fund Raising olyan, non-profit szervezetek által végzett tevékenység, amely a speciális programok vagy projektek anyagi fedezetének megteremtésére irányul, alapvetően szponzorok folyamatos felkutatásán, felkérésén és bekapcsolásán nyugszik. A folyamatos felkérés kétféle formában történhet: direkt és indirekt módon. Direkt felkérések közé soroljuk az olyan személyesen, telefonon vagy levélben történő megkereséseket, amelyek konkrét anyagi támogatást kérnek. Indirekt kérés, ha belépőjegyeken keresztül történik és valamilyen eseményt vagy versenyt rendezünk e célból. Az ilyen rendezvényekhez hozzátartoznak a szponzorok részére szervezett fogadások, vacsorák is.  Ez a folyamat jó kommunikációs és kapcsolatteremtő készséget, valamint folyamatos és jól szervezett munkát igényel. Fontos, hogy a szponzorokkal folyamatosan tartsuk a kapcsolatot, hívjuk meg őket akkor is, ha éppen nem akarunk tőle semmit. A sportszervezetek részéről a figyelmesség és a kiszolgálás a „befektetés”.  

7. B.

Versenykiírás

Az egyszerű sportverseny legfontosabb dokumentuma a versenykiírás, amit igen átgondolt munkával kell elkészíteni. Kiindulás pont a versenynaptár, amely általában 1 évre készül és az érintettek birtokában van. Ennek alapján időben (min. 3 hét, de országos bajnokságoknál akár a versenyév kezdetére) el kell készíteni. Az alábbi legfontosabb adatokat kell tartalmaznia:

· színhely, időpont

· verseny rendezőinek (szervezőbizottság) adatai

· verseny célja

·  résztvevőik

· időrend

· helyezések eldöntésének módja

· helyezettek díjazása

· kapcsolatos költségek viselése

· nevezési határidő

· egyéb speciális megjegyzések

6.A

Szervezeti viselkedés, egyén, csoportos. Szervezeti kultúra, kommunikáció, hatalom, konfliktus, 7 lépcsős konfliktusmegoldás

A szervezetek működése során a munkafolyamatok kiemelkedően fontos részei az emberek, akik nem kezelhetők gépekként. Egyrészt mert nem viselik el, másrészt, mert viselkedésük számtalan előre nem ismert és kiszámíthatatlan elemet tartalmaz. Ahhoz, hogy a szervezet komplex működését megértsük, szükség van a szervezetben lejátszódó viselkedési sajátosságok ismeretére is. Ehhez ad segítséget a szervezeti magatartás elmélete. (szervezeten belüli cselekvések tudománya)

A szervezeti viselkedés egyéni (egyéni és csoportos), valamint szervezeti szinten vizsgálható. 

Egyéni szint (egyéni jellemzők) : személyiség, motiváció, (csoportjellemzők): csoportalakítás, csoportdinamika

Szervezeti szint: szervezeti kultúra, kommunikáció, konfliktusok, hatalom

Egyéni viselkedés az alábbi összetevőkre bontható:

· környezet (más emberek, tárgyak, tervek, események, stb.)

· személyiség (veleszületett tulajdonságok, szükségletek, attitüdök, tudás, készségek, készségek, stb.)

· viselkedés megnyilvánulása (beszéd, gesztusok, érzelmi reakciók)

· viselkedés következménye (teljesítmény, másokból kiváltott reakciók, konfliktusok)

az ember aktuális megnyilvánulása mindig az adott személyiség és a környezet kölcsönhatásainak függvényében alakul. Az emberek viselkedésének megértésében és előrejelzésében segítséget adhat az, ha ismerjük, hogy miként reagál a környezet ingereire, más szóval ismerjük attitüdjeit és értékrendszerét. Az attitűdök olyan személyiségjellemzők, amelyek a különböző dolgokhoz kapcsolódó érzelmeinket jelentik. Elsősorban értékrendünk határozza meg. 

Az érték általános tendencia bizonyos dolgok és állapotok preferálására más dolgokkal és más állapotokkal szemben. Az értékek nem feltétlenül racionálisak. Nem velünk született adományok, hanem egy tanulási folyamat eredményei, s mint ilyenek, változtathatók. 

A tanulással függ össze a szocializáció, az a folyamat, amelynek keretében az egyén az adott kultúrában megtanul és elsajátít bizonyos társadalmi, szervezeti vagy csoportjellemzőket.

Motiváció: pszichológiai értelemben az egyén olyan belső tudati állapota, amely arra készteti, hogy meghatározott módon viselkedjék, vezetéselméleti megközelítés szerint a motiválás vezető tevékenység része: a motiválás során a vezető másokat olyan cselekvésre késztet, amellyel a szervezet céljainak elérését segíti. Az ember teljesítménye és motiváltsága között szoros összefüggés van. Teljesítés = motiváltság + képesség

Motivációelméletek két nagy csoportja: 

1. motiváció tartalomelméletei 

· Maslow szükségleti hierarchiája

· Herzberg motivációs higiénia elmélete

2. motiváció folyamatelméletei:

· elváráselmélet

· megerősítés elmélet

· társadalmi összehasonlítások elmélete

Maslow szükségleti hierarchiája:

Önmegvalósítás iránti igény

Elismerés és megbecsülés iráni igény

Közösség iránti igény

Biztonsági szükségletek

Fiziológiai szükségletek

Fiziológiai szükséglet: (piramis legalsó szintje) evés, alvás, pihenés

Biztonsági szükségletek: minden nap kielégüljün  a fiziológiai szükséglet, ezért cselekszem, ezért dolgozom.

Közösség iránti igény: valahová tartozás igénye

Elismerés és megbecsülés iránti igény: mindezek után észrevétetni szeretném magam, elismerésre vágyom.

Önmegvalósítás iránti igény: teljes mértékben soha nem elégíthető ki.

Ezt az elméletet szerették a vezetők, mert könnyű volt alkalmazni. Hierarchikus rendben követik egymást a szükségletek, a felső szintek nem motiválnak, amíg az alsóbb szintek legalább részben nem teljesülnek. A kielégített szükségletek már nem motiválnak tovább. Sok kérdésre azonban nem ad választ ez az elmélet. Pl.: miért marad meg valaki az alsóbb szinteken, hogyan lehet mérni a motiváció eredményességét. 

Herzberg elmélete: 

Az ember részben az állatokra (pl. fájdalom elkerülése, fiziológiás szükségletek kielégítése), részben viszont csak az emberekre jellemző sajátosságokkal rendelkezik. Ennek megfelelően az emberi magatartás két kategóriába sorolható, amelyeket eltérő faktorok határoznak meg:

Higiéniai faktorok: fizetés, munkafeltételek, státus, munkahely biztonsága, a felettesekkel és a munkatársakkal kialakított kapcsolat stb. hiányuk elégedetlenséghez vezet, de a velük elérhető csúcs nem az elégedettség, hanem az elégedetlenség hiánya. Hosszabb távon nem tudják betölteni a motivátorok szerepét, nem vezetnek tartós eredményre.

Motivátorok: felelősségvállalás az adott munkaterületen, nagyobb teljesítmény, sikerélmény, fejlődés, karrier, előrelépés lehetősége stb. Hiányuk az elégedetség hiányához vezet, míg a velük elérhető csúcs az elégedettség.

Eszerint az elégedettség hiánya nem egyenlő az elégedetlenséggel. Herzberg megközelítésének gyengéje, hogy egyrészt egyéni visszaemlékezésekre alapoz (tehát szubjektív értékítéletet hordoz), másrészt nincs tekintettel az egyéni különbségekre.

Motiváció folyamatelméletei:

Elváráselmélet: feltételezi, hogy az egyének csak olyan feladatra hajlandóak, amelyek számukra kívánatos eredményre vezetnek. 

Megerősítés elmélet: (Skinner) abból indul ki, hogy az ember múltbeli tapasztalatai és az abból levont következtetések befolyásolják a jövőbeni cselekedeteket. Lehet pozitív vagy negatív is.Pl. cselekvés következménye – büntetés. A büntetésnek és a büntetés megszüntetésének is van hatása a viselkedésre pl. nem bocsátják el a munkahelyéről, ha dolgozik

Csoportviselkedés:

A csoport két vagy több egymással interakcióban álló személy, akik hatással vannak egymásra. A fogalom kulcspontjai: interakció, hatás. Ezek nélkül nem csoport, csak emberek együttes tömege. 2 fős csoport – gyakori a feszültség, nincs igazságosztó

3 fős csoport – szintén sok a konfliktus, kettő mindig összetart, harmadik kizárva

leghatékonyabb a tíz fő körüli kis csoport (4-15 fő), páratlan szám a döntéshozatalnál előnyös, csoportkohézió: az a tendencia, amely alapján az egyének tagjai akarnak lenni egy adott csoportnak. (hasonló érdek, érdeklődés)

Csoporttípusok:

· folyamatos formális: stabil, állandóan működő csoportok

· időlegesen formális: projektek

· folyamatos informális: baráti csoportok

· időleges informális: érdekcsoportok

Formális csoportok: azok a csoportok, amelyeket formális célkitűzések megvalósítására hoznak létre, működésüket előírások szabályozzák.

Informális csoportok: azok a csoportok, amelyeket az egyének szükséglete és vonzalmaz alapján jönnek létre, tagságuk önkéntes.

Cél a formális csoportnál mindig kívülről meghatározott, az informálisnál belülről.

Hierarchia a formálisnál kívülről , informálisnál belülről meghatározott.

Vezető formálisnál kívülről, informálisnál belülről meghatározott.

Szerepek formálisnál kisebb hatásúak, informálisnál döntő fontosságú

Szabályok formálisnál kívülről, informálisnál belülről meghatározott

Normák formálisnál kisebb, informálisnál döntő fontosságú

Csoport fejlődési szakaszai:

· éretlenség szakasza: tagok kezdik megismerni egymást, kialakulnak a szerepek, bizonytalanság jellemzi, vezető kijelölése kezdődik

· konfliktus szakasza: felszínre kerülnek a konfliktusok, oka a célokban való egy nem érték, ill. a vezető kipróbálása a tervek és feladatok során

· kohézió szakasza: konfliktusok megoldása után a célokban és vezetésben egyetértés alakul ki, kialakul a bizalom és egyetértés, a csoport várhatóan életképes és hatékony lesz

· érett csoporttá válás szakasza: nyugodt szakasz, kapcsolatok őszinték, jellemző a vélemény és akarat szabad kifejtése

A csoportok fejlődésük és működésük során bizonyos strukturális jellemzőkaet alakítanak ki. A csoportstruktúra a csoport tagjai közötti kapcsolatokat, ill. a csoport tagjai által betöltött szerepeket jelenti.

Szerepek: a csoport tagjainak egymás veselkedésére vonatkozó elvárásai.

· szerep-kétértelműség: a tagok nem biztosak abban, hogy a csoport mit vár el tőlük

· szerepkonfliktus: valaki azért érzékel problémát, mert az általa betöltött szerepekhez kapcsolódó elvárások konfliktusban állnak egymással (pl. férj és edző egy személyben)

Csoportnormák azok az elvárások, amelyek a csoporton belül elfogadottak, olyan elvárások és várakozások, amelyeket a csoport támaszt tagjaival szemben. A csoportnormák tájékoztatnak arról, hogy egy adott csoportban hogyan kell viselkednünk. 

Minden szervezet rendelkezik valamiféle struktúrával, ami a szervezet tagjainak hierarchikus megkülönböztetésén alapul. A hierarchikus hely után minden ember bizonyos státust kap a szervezettől, amelynek tagjává vált. A státus az a relatív pozíció vagy állapot, ami egy adott személyre adott társadalomban vagy csoportban jellemző. Ez egyfajta jelzése az illető rangjának vagy értékének. A státusokat is a megszokás alapján fogadjuk el. Ilyen státusok lehetnek: szervezetben elfoglalt pozíció, iskolai végzettség, jövedelmi viszonyok, családi környezet, személyes tulajdonságok (öltözködés, megjelenés, kor), kapott elismerések, stb. 

Csoporthatás: az a folyamat, amely befolyásolja a csoport tagjainak viselkedését. Négy csoporthatás: konformitás, engedelmesség, azonosulás, internalizáció. 

Konformitás: létező vagy elképzelt csoport nyomására végbemenő magatartásváltozás, aminek hatására úgy viselkedünk, ahogyan nem tennénk, ha egyedül lennénk.

Engedelmesség: Emberek saját meggyőződésük ellenére konform módon viselkednek. Ha az emberek azért alkalmazkodnak, mert olyan mértékben kerültek mások hatása alá, hogy ez a befolyás határozza meg a visekedést, akkor azonosulásról beszélünk.

Internalizáció: emberek azért fogadnak el bizonyos parancsokat, mert azok konzisztensek saját értékeikkel

Szervezeti viselkedés: olyan folyamatok, mint szervezeti kultúra, kommunikáció, hatalom, szervezeten belül kialakuló konfliktusok.

Szervezeti kultúra: a szervezeti lét mindennapjait értelmező, a szervezeti tagok viselkedését orientáló szokások, normák és hagyományok együttese. A szervezeti kultúra ismeretében kezdenek a tagok szervezeti módon viselkedni. A szervezeti kultúra nem más, mint a vallott és követett értékek együttese. 

Kommunikáció: információ megértése és átvitele egyik személytől a másikig. Az emberek a kommunikáció segítségével teremtenek kapcsolatot egymással. A kultúrák fennmaradása és fejlődése is a kommunikációnak köszönhető. E nélkül nem lenne lehetőség a megszerzett tudás tovább adására. Az információ továbbítása önmagában még nem jelent kommunikációt, szükséges hozzá az üzenet megértése is. 

A kommunikáció folyamata:

A kommunikáció forrása – a kódoló – az üzenet – a csatorna – a dekódoló – a fogadó

Akadályozó tényező: kommunikációs zaj, értelmezést befolyásolja

Mindig van visszacsatolás a kommunikáció folyamán. Iránya lehet vertikális (ezen belül felülről lefelé, vagy fordítva) és horizontális. Fentről le – felettestől beosztott felé (utasítás), beosztott kommunikációja a felettes felé – minden esetben tájékoztatás.

Beosztott motivációja arra, hogy tájékoztassa felettesét:

· ha ez rá nézve kedvező következményekkel jár

· ha tudja, hogy felettese más forrásból erről amúgy is értesül

· ha tudja, hogy ezek az információk szükségesek a munkához

Az oldalirányú (egymás közötti) kommunikáció hozzájárul a szervezet hatékonyabb, rugalmasabb működéséhez.

Informális szervezetek kommunikációját „fülesnek” nevezzük. Előnye, hogy gyors, rugalmas, nem igényel külön erre a célra információs csatornát, segíti a hivatalos információk közötti rések betömését, közvetíti az emberek érzéseit. Hátránya, hogy torz, valótlan híreket terjeszthet. 

Hatalom

A szervezetek szüksége velejárói. A hatalom lehet:

· szervezetből eredő

· társdalomból eredő

· személyes hatalom

a szervezetből és a társadalomból eredő hatalmat formális hatalomnak is nevezhetjük. A hatalom potenciális lehetőség a magatartás befolyásolására, az események megváltoztatására, az ellenállás legyőzésére és annak elérésére, hogy mások olyat tegyenek meg, amit máskülönben nem tennének.

A személyiség erejére alapozott hatalmat karizmatikus vagy referens hatalomnak is nevezzük, forrása a vezető mások által elismert és csodált személyisége. Szakértői hatalom: annyiban tekinthető referens hatalomnak, hogy a tudás is a nagyra értékelt tulajdonságok közé tartozhat.

Hatalom, mint szervezeti tulajdonság: olyan hatalom, amely nem személyhez, hanem az adott szervezet struktúrájához kötődik. Betöltött pozícióhoz kötött hatalom: racionális uralom, alapja a tételes rendnek, tradicionális uralom, amely a hagyományokon és ezek tiszteletén alapul.

Szervezeti vezetők hatalma: jutalmazás, kényszerítő hatalom. Struktúrához kötött hatalomnak csak az adott szervezetben van értelme.

Környezetből fakadó szervezeti hatalom is lehetséges, pl. erőforrásokhoz való hozzájutás azokat juttatja előre, akiknek jó kapcsolata van azokkal a személyekkel, akiktől mindezekhez hozzá lehet jutni. 

Konfliktusok a szervezetben (minden szervezetben jelen van.): a szervezeten belül felszínre kerülő érdekek vagy nézetkülönbségek, egyet nem értés, feszültség.

Konfliktusok (jelentkezésük szintje szerint) lehetnek:

· intraperszonális (személyiségen belüli – nem értek egyet azzal, amit csinálok)

· csoporton belüli (szerepkonfliktus, döntési konfliktus, interakciós konfl.)

· csoportok közötti.

A konfliktus dinamikus folyamat és nem statikus állapot, jelentkezhet a személyen belül is, két vagy több ember, ill. csoportok között feszülnek, ahhoz, hogy konfliktusról beszélhessünk, az egyet nem értésnek, a fenyegetettségnek legalább az egyik félben tudatosulnia kell.

Szervezeti konfl. Kiváltó okai: célok változásai, hatásköri változások, státusbeli változások, szerepelvárások változásai, versengés az erőforrásokért, kulturális különbségek, strukturális átfedések. 

A konfliktus folyamata: előző állapot v. látens konfliktus (még nem észlelhető) – észlelet konfliktus (még nem érint meg) – átérzett konfliktus (még nem konkrét, de már tudom, hogy mi a konfliktus, itt kell dönteni, hogy megpróbálom feloldani, vagy elfojtom) – kézzel fogható konfliktus – feloldás, elnyomás - megoldás

Konfliktus tünetei: 

· romlik az információ áramlás

· ellensége hangulat és féltékenység

· interperszonális (személyközi) súrlódások

· egyre magasabb szintre kerül a döntőbíráskodás

· elburjánzanak a szabályok és rendelkezések

· romlik a munkamorál

· inproduktív megbeszélések

· csoportképződés, frakciózás, hatalmi játékok, alacsony fokú összetartás

Megoldásnál a cél, hogy mindenki elégedett legyen (ilyen gyakorlatilag nincs), legfontosabb a konfliktus megelőzése, egy jó vezető ismeri a beosztottakat, stb. Megelőzéshez szükséges:

· meghallgatás

· közvetlen szembesítés, jó én-üzenete

· értekezletek (szabályokat tisztázni kell)

· bajmegelőző én-üzenet (egyszerű kijelölése annak, amit az ember kíván)

· önfeltáró én-üzenet

Konfliktus elkerülésének következményei: sérelmek felhalmozódnak, érzések áttevődnek más személyre (pl. közlekedés), zúgolódás, pletyka.

Ötféle konfliktuskezelési stílus:

· elhárítás (elkerülés): kitér a konfliktus elől, elhagyja a konfliktus színhelyét vagy csöndben marad, másra tereli a szót, beszéljünk róla később stb.

· alkalmazkodás: lemond a saját szándékáról, álláspontját a másik fél kívánságaihoz igazítja, mert szeretné fenntartani a kapcsolatot. Rossznak tartja a konfliktust

· versengő (önérvényesítő): mindkét fél a saját céljait akarja megvalósítani, egyik fél sem akar engedni

· kompromisszum: olyan megoldást kell találni, amely mindkét fél számára többé-kevésbé megfelel, mivel olyan megoldás nincs, ami mindenkinek maximálisan megfelel

· együttműködés: kölcsönösen elfogadják a másik fél érdekeit, de saját céljaikat is meg akarják valósítani, akkor van csak megoldás, ha az érdekek kölcsönösen összeilleszthetők

hét lépcsős problémamegoldó modell

1. probléma meghatározása, tényleg valós-e a probléma, vagy csak vélt, alapproblémát kell megtalálni, hiba a részprobléma megoldása, probléma és tünet közötti különbséget kell megtalálni

2. minden ide vonatkozó adatot be kell gyűjteni: milyen pozitív és negatív következményekkel kell számolni, milyen erőforrások és eszközök kellenek, milyen korlátokkal és akadályokkal kell számolni

3. összes lehetséges megoldás felmérése (csodák nincsenek): általános v. kivételes-e a probléma, világosan meg kell határozni a döntés célját és tervezett eredményét, meg kell állapítani az oksági láncot

4. elemezni és értékelni kell a lehetőségeket

5. ki kell választani a legjobb alternatívát (cselekvés v. nem, tüneti és oksági kezelés)

6. döntés végrehajtása: meg kell határozni, hogy kinek kell tudni róla, kinek kell végrehajtani

7. ellenőrizni kell, hogy az akciót végrehajtották-e, szükséges ehhez: jelentés, számadatok, személyes ellenőrzés

6. B. Szponzorálás

speciális marketingnek tekinthető, a szponzorálás egy eseménnyel, egyénnel vagy csoporttal való képzettársítás megvásárlása és felhasználása speciális marketing célokra. A szponzorálás jogi szabályozása még nem kiforrott Magyarországon. Az európai egyezmény állásfoglalása:

· szponzorált műsör elején és végén fel kell tüntetni a szponzor nevét

· szponzorált műsor tartalmát és terjedelmét a szponzor nem befolyásolhatja

· szponzorált programok közvetlen módon nem ösztönözhetnek vásárlásra, a műsoron belül nem hangozhat el reklámcélú hivatkozás a szponzor termékeire v. szolgáltatásaira

· tilos a hírműsorok szponzorálása

· nem szponzorálhatnak olyan cégek vagy személyek, amelyek terméke v. szolgáltatása nem reklámozható

a szponzorálás egyre inkább teret hódít a hagyományos hirdetésekkel szemben, mert:

· olcsóbb, mint a hagyományos hirdetés

· célcsoport pontosabban körülírható, mint egy hagyományos újság/TV stb. hirdetésnél

· sportesemények iránti érdeklődés igen magas

· sport számos pozitív tulajdonsággal bír (siker, erő, egészség, stb.)

· bizonyos termékek direkt reklámozása tilos (alkohol, cigaretta), ezért a cégek a szponzorálásban találják meg a reklámozás lehetőségét (európai egyezmény elvileg ezt is tiltja)

· sportesemény egyben alkalom a szponzor és a számára fontos emberekkel való találkozásra

Szponzorálás számos pozitívuma mellett oda kell figyelni az esetleges negatív hatásokra is: rosszul megválasztott sportág, rossz eredmény, sportban kiváló, ám emberileg nem szimpatikus sportoló.

Tisztázni kell a támogató szervezetek motiváltságát, akkor tekinthető motiváltnak, ha valamilyen gazdasági funkció kapcsolódik hozzá. Más eset, ha a szponzoráló vállalat azért áldoz ilyen célokra, mert a vezető pozíciót betöltő személy szereti az adott sportágat. Gazdasági funkció hiányában a sportszervezetek és a finanszírozók között sajátos érdekeltségi és felelősségi viszony alakulhat ki. Ha a támogató motiválatlan, a két fél között érdekeltségi és felelősségi viszony is motiválatlan lesz. A szponzor aligha várhat el eredményeket és ellenszolgáltatást, hiszen nem azért adta a pénzt. 

A szponzorálás kérdése – ha bevétel oldalról nézzük – a sportfinanszírozás témakörébe is tartozhat. 

8. A. Vezetés fogalma, vezetői funkciók, vezetői szerepek, vezetési stílusok

Vezetés fogalma: a vezető célokat tűz ki az általa kialakított és működtetett szervezet elé és biztosítja a cél eléréséhez szükséges erőforrásokat. Röviden fogalmazva: a vezetés feladata eljuttatni a szervezetet X helyről (állapotból) Y helyre (állapotba). Ez három funkció együttesét jelenti: kormányzás, menedzsment, személyes vezetés.

A kormányzás nem más, mint vezetés megosztott hatalommal és felelősséggel. A kormányzás: 

· együttműködés a vezetők között

· testületek szervezése, amelyek egyrészt kötelezően kialakítandó szervezetek, tehát törvény vagy rendelet írja elő, másrészt azok, amelyeket a kormányzás művészete jegyében maga a vezetés szervez

· szakértői és érdekképviseleti testületek tevékenységének összehangolása, azaz a tulajdonos, az alkalmazott, a munkás és a menedzser érdekképviselete, szakértői együttműködése

· kollektív döntéshozatal és ellenőrzés

A kormányzás fő fórumai: igazgatótanács/igazgatóság, fegyelmi bizottság, szakértői teamek, vezetői értekezletek, állandó és ideiglenes bizottságok.

Kormányzás eszközei: személyek kiválasztása, vezetőválasztás, munkarend és az ülések rendje, döntéshozatal rendje, információs csatornák, ellenőrzés, költségkeretek.

Kormányzás külső kapcsolatrendszere: éves jelentések, beszámolók, döntési anyagok, sajtótájékoztatók, írásos és verbális kapcsolatok az alkalmazottakkal, a tulajdonossal és a partnerekkel

A vezetői tevékenység sikerének feltétele a szervezet és környezete között fennálló kapcsolatok ismerete, azok tudatos felhasználása. A vezetés mások befolyásolása bizonyos célok elérése érdekében.  

A menedzsment az előforrások céltudatos és célirányos használata, ahol az emberi tényező is az erőforrások közé tartozik.  

Vezetői funkciók: 

· tervezés,

· szervezés

· koordinálás

· személyes vezetés

· ellenőrzés

Tervezés: minden szervezetben megtalálható, alapvető vezetési funkció, kitűzi a szervezet elérendő céljait és meghatározza az oda vezető utat, eredménye a terv, amely lehet merev v. rugalmas. Merev terv: nem alkalmazkodik a külső-belső környezethez, a rugalmas terv ugyanúgy nem alkalmas a szervezet tevékenységének irányítására, a kettő között kell lennie. 

Időtávlat szerint megkülönböztetünk:

· stratégiai terveket (hosszabb időre szól, 15-20 év)

· operatív terveket (rövidebb időre szól, 1 év)

A stratégiai terveket a szervezet felső szintjén hozzák, operatív terv – végrehajtó egység feladata, operatív tervnek összhangban kell lennie a stratégiai tervvel. 

Tervezés folyamata: célok kitűzése – helyzetelemzés (feltételek adottak-e, szükség van-e arra, amit célul tűzök ki) – célok elérését befolyásoló tényezők meghatározása (kritikus pontok meghatározása, alternatívák felállítása) – alternatívák közötti választás/döntés (befolyásoló tényezők: költségek, hány ember kell, milyen helyszínen) – tevékenység megtervezése – megvalósítás

Szervezés: olyan szervezeti felépítés és folyamat kialakítása, amely lehetővé teszi a tervek megvalósítását. Konkrét erőforrásokat és tevékenységeket rendel egymáshoz és hangol össze. 

A folyamatszervezés és a struktúra kialakítása egyazon tevékenységhalmazra vonatkozik, cél: szervezetet képessé kell tenni arra, hogy a kitűzött célokat megvalósítsa.

LADO szerint az általános szervezési modell 13 lépésből áll:

1. szervezési cél meghatározása – jó kapcsolat kell a vezető és alkalmazott között, a jó célmeghatározás információigényes

2. szervezést végzők kijelölése – egy központi team végezze, ahol az érintett területek képviseltetik magukat

3. helyzetfelmérés és értékelés – a jövőre gondolva a vezető feladata a kapott információk alapján eldönteni, hogy elrendeli-e a szervezés megkezdését v. sem 

4. koncepcióvariánsok készítése – minél jobb megoldás érdekében szükség van többféle megoldás keresésére

5. vezetői döntés a végrehajtandó alternatíváról (választás) – vezetőnek döntenie kell valamelyik megoldás mellett, ez még nem jelent végleges elkötelezettséget a szervezés végrehajtása mellett

6. részletes szervezési javaslat kidolgozása – olyan terv, amely az összes érintett személy feladatait meghatározza

7. vezetői döntés – ellenőrizni kell a kidolgozott javaslatot (megfelel-e v. sem)

8. utasítás a működési szabályzat kidolgozására – előírja a határidőket, felelősöket, végrehajtásról szóló tájékoztatási és jelentési kötelezettséget

9. végrehajtási utasítás kiadása – vezető elrendeli a végrehajtás (kidolgozott működési szabályzat alapján)

10. oktatás, kipróbálás – ha a szervezés új a tagok számára, lehetőséget kell adni arra, hogy ezt megtanulják

11. bevezetés, alkalmazás – sikere a dolgozók előzetes felkészítésén, időben rendelkezésre álló munkaköri leírásokon, szabályzatokon múlik

12. ellenőrzés – az elért eredmények és hibák dokumentálása a jövő szempontjából fontos

13. vezetői minősítés – szükség van rá, a tagok igénylik, hogy minősítsék munkájukat

Koordinálás: a szervezeti egységek vagy személyek tevékenységének irányítása, összehangolása.  Szükebb értelemben: az a vezetői tevékenység, amely biztosítja a kölcsönösen egymásra utalt egységek folyamatos tevékenységét és megoldást talál a működés közben felmerülő érdekütközésekre, problémákra. A vezető feladata az együttműködés kialakítása és nem a különbözőségek megszüntetése.

Személyes vezetés: vezető egyik legfontosabb feladata, közvetlen érintkezést igényel a vezető és a beosztottak között. Három eleme van: kommunikáció, vezetési stílus, motiválás.

Ellenőrzés: a kitűzött célok érdekében a vezető folyamatosan ellenőrzi a szervezet tevékenységét, lehet folyamat közben (eredményesebb) és a folyamat végén. Általános felfogás szerint az ellenőrzés a kiadott feladatok, az elvégzett munka kontrollja, amely végső soron az alkalmazott jutalmazás v. büntetés alapja. A jövőbe is tekint: a múlt tanulságait felhasználva lehet javítani a jövőbeni tevékenységet. 

Vezetői szerepek: 

A vezető munkája során nem funkciót látunk, hanem szerepeket: értekezletet tart, vendégeket fogad, jutalmaz, büntet stb., de ez nem azt jelenti, hogy nem a feladatát látja el. A vezetők napi munkaideje 9-10 óra, egy-egy ügyre átlag 9 perc jut. Kevés szünete van, gyorsan kell váltani a különböző ügyek között, sok a nem tervezett telefon, gyors megbeszélés. Kommunikációja jelentős részben verbális, melynek nagy része kifelé irányul. Vezetőnek összekötő szerepe van a szervezete és környezet között. 

Téves felfogások a vezetői munkáról (amelyekkel le kell számolni):

· vezető gondolkodó, módszeres tervező: vezetői munka nem a távlatokban gondolkodó tervezőt, hanem a napi élő akciókat előnyben részesítő vezetőt igényel, aki napi tevékenysége során tervez

· hatékony vezetőnek nincsenek operatív feladatai: a vezető számos naponta jelentkező feladatot lát el, pl. szervezeti ceremóniák:kitüntetés, jutalomátadás, ünnepségek.

· a felső vezetők összevont információkat igényelnek, amit leginkább a formális vezetői információs rendszer szolgáltat számukra: a gyakorlatban nem használják a számukra kifejlesztett gigantikus rendszereket, előnyben részesítik a szóbeli kommunikációt, mert gyakran nem írják le amit hallanak, ezért esetleg fontos információk kimaradhatnak

· a vezetés tudományosan megalapozott hivatás, vagy rövidesen azzá válik:nem igaz, mert van intuíció, ítéletalkotás

tényleges vezetői szerepek:

· személyközi szerepek: nyilvános megjelenések szerepe, főnöki szerep, kapcsolattartó szerep

· információs szerepek: információ gyűjtő-elosztó szerep, szóvivői szerep

· döntési szerepek: vállalkozói szerep, zavarelhárító szerep, erőforrás-elosztó, tárgyaló-megegyező szerep

Vezetési stílus:

A szervezetek vezetését több tényező is befolyásolja:

· vezetési stílus

· személyiség

· csoport

· preferenciák

· a munka célja

· alkalmazott módszerek

· szervezeti környezet

döntéshozatalra épülő elméletek:

· autokratikus

· demokratikus

· „laissez fair” (szabad kezet engedő)

személyiségközpontú elméletek:

a vezető személyisége, személyiségjegyei alapján csoportosították

· feladatcentrikus: szigorúan figyeli beosztottjai munkáját, előírja, hogyan dolgozzanak és elsősorban a teljesítmény érdekli

· beosztottcentrikus: fő jellemzője, hogy olyan csoportot alakít ki, amely jól tud dolgozni, fontos számára a beosztottjai elégedettsége, jó hangulata

vezetési stílust befolyásoló tényezők:

· személyiség

· milyen a csoport

· milyen módszereket alkalmaznak

· milyen a nemzeti környezet

vezetési stílusok:

· hatalmi kultúra: kisebb szervezetek működtethetők így

· szerep kultúra (bürokrácia): stabil körülmények között hatékony, szabály az orientációs tényező

· feladat kultúra: nincs egyértelmű vezető, rugalmas, hátránya az anarchia

· személyi kultúra: egy vagy több személy érdekeit szolgálja

vezetői stílus két szélsőség között mozoghat:

· ráerőlteti akaratát, elképzeléseit a beosztottakra

· alkalmazkodik a csoport elvárásaihoz

8.B. Motivációs folyamat és tartalomelmélet

pszichológiai értelemben a motiváció az egyén olyan belső tudati állapota, amely arra készteti, hogy meghatározott módon veselkedjék.  Vezetéselméleti megközelítés szerint a motiválás a vezetői tevékenység része: a motiválás során a vezető másokat olyan cselekvésre késztet, amellyel a szervezet céljainak elérését segíti. Teljesítmény és motiváltság között szoros összefüggés van, de ahhoz, hogy tevékenységünk eredményes legyen, képességeinkre is szükség van. 

Két nagy motivációelméleti csoport:

1. motiváció tartalomelméletei:

· Maslow szükségleti hierarchiája

· Herzberg motivációs higiénia elmélete

2. motiváció folyamatelméletei

· elváráselmélet

· megerősítés elmélet

· társadalmi összehasonlítások elmélete

tartalomelméletek sajátossága, hogy a motivációt, mint a viselkedést kiváltó okot kezelik

Maslow szükségleti hierarchiája: fiziológiai szükségletei – biztonsági szükségletek – közösségi szükségletek – elismerés igénye – önmegvalósítás igénye (piramis, legalul a fiziológiai szükséglet)

Alapállítások: alapvető a fiziológiai és a biztonsági szükséglet, míg a másik három magasabb rendű szükséglet, a szükségletek hierarchikus rendben követik egymást, a magasabb rendű szükségletek mindaddig nem motiválnak, amíg az alapvető szükségletek legalább részben ki nem elégítettek, a kielégített szükségletek már nem motiválnak tovább. Ez az elmélet népszerű volt, mert egyszerű megoldást kínált a beosztottak motiválására, de a problémát a magasabb rendű szükségletek jelentik, pl. valaki megelégszik azzal, hogy elérte a közösségi szükségletet, többre nem vágyik. Nyitott kérdések: mi az oka az alacsony kategóriába tartozásnak, várható-e a magasabb szintre való törekvés, ki az aki motivál, kit és mire célszerű motiválni, hogyan lehet mérni a motiválás eredményességét.

Herzberg abból indul ki, hogy az ember részben az állatokra (pl. fájdalom elkerülés, fiziológiai szükségletek kielégítése), részben viszont csak az emberekre jellemző sajátosságokkal rendelkezik. Ennek megfelelően az emberi magatartás két kategóriába sorolható, amelyeket eltérő faktorok határoznak meg:

· higiéniai faktorok: fizetés, munkafeltételek, státus, munkahely biztonsága stb. hiányuk elégedetlenséghez vezet, de a velük elérhető csúcs nem az elégedettség, hanem az elégedetlenség hiánya

· motivátorok: nagyobb teljesítmény, sikerélmény, karrier, előrelépés lehetősége stb. hiányuk az elégedettség hiányához vezet, velük elérhető csúcs az elégedettség.

Eszerint az elégedettség hiánya nem egyenlő az elégedetlenséggel. Herzberg megközelítésének gyengéje, hogy egyrészt egyéni visszaemlékezésekre alapoz (tehát szubjektív értékítéletet hordoz), másrészt nincs tekintettel az egyéni különbségekre.

Motiváció folyamatelméletei: arra a folyamatra összpontosít, amelyet valamilyen magatartás vált ki. Elváráselmélet: arra a feltevésre épül, hogy az egyének csak olyan erőfeszítésekre hajlandók, amelyek számukra kívánatos eredményekre vezetnek. Feltételezi, hogy az emberek előre felmérik a cselekvésük előre látható befektetéseit és hasznát s ez alapján választják ki a számukra megfelelő megoldást.

Megerősítéselmélet (Skinner): abból indul ki, hogy a múltbeli tapasztalatok befolyásolják a jövőbeli cselekedeteket.  A megerősítés lehet pozitív (jutalom), vagy negatív (büntetés)

Szerinte a büntetésnek és a megszüntetésének is van hatása a cselekedetekre. A büntetés lehet valamilyen negatív következmény (elbocsátás) és lehet valamilyen pozítív cselekedet elmaradása (pl fizetésemelés elmaradás). A megszüntetés lényege, hogy megszüntetjük azokat a következményeket, amelyek hatására a cselekvés rendszeresen bekövetkezik. Hosszú távon csak a pozitív megerősítés motiválhat, ugyanis Skinner szerint a negatív megerősítés hatására az ember nem feltétlenül tér át a kívánt viselkedésformára, csupán megtanulja, hogyan kerülheti el a büntetést. 
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