Тема 1


Честър Бернард определи организацията като “с-ма от съзнателно координирани дейности на двама или повече души”. Организацията е соц.с-ма.  Тя трябва да отговаря на следните изисквания: 1)да има н.-малко есна цел (т.е.желано крайно състояние или резултат), к’се приема от членовете на групата като обща; 2)двама или повече членове, к’ да работят съвместно с намерение да достигнат значимата за всички цел. Общи х-ки: Ресурси- хора,капитал, материали, технология и информация;  Зависимост от външната среда - доставчици, закони и държавни органи, потребители, конкуренти, профсъюзи, технология, икон.условия, пол.условия, социокултурни фактори, местно население; Зависимост от вътрешната среда - стратегия, цели, структура, задачи, технологии, хора, корпоративна култура; Хоризонтално разделение на труда, к’ се осъществява за сметка на образуването на организационни структурни подразделения, изпълняващи спецефични конкретни задания;  Вертикално разделение на труда, к’ за разлика от хоризонталното разделение на труда, отделя работата по координирането на действията от самите действия. Организациите биват формални и неформални. Формалните - създават се на базата на предварително регламентирани правила, а неформалните съществуват във всички формални организации. Прието е обаче стопанските организации да бъдат определяни и дефинирани по различни признаци: с/д елементите им като стопанско-организационна форма; с/д елементите им от правна гл.точка; с/д формите на собствености сдружаване. Стопанската организация с/д елементите й като стопанско-организационна форма, е имуществено, социално, икон.и организационно обособен участник в стопанската дейност с отделно наименование, к’ може да бъде физ.и юред.лице. Елементи - имуществени обособеност; соц.обособеност; икон.обос.; обособен участник в стопанската дейност с отделно наименование; физ.и юред.лице; Стопанската организация с/д елементите й от правна гл.точка. Общите  качества, к’ са присъщи на пранвните субекти търговци са: право на сключване на търговски сделки; сделките се сключват от собствено име с к’ носител на права и задължения става правният субект, регистриран под дадено име; със сключване на сделките се извършва дейност, насочена към получаване на един постоянен източник на печалба. Стопанската организация  с/д формите на собственост - държавни; кооперативни; смесени , в т.ч.и с чуждестранно участие; общински; на граждани; на обществени организации. Стопанската органзация с/д формите на сдружаване - командитното дружество и събирателни дружества, при к’ отговорността на всички съдружници е солидарна и неограничено; кооперацията; дружество с ограничена отговорност може да се образува от едно или повече лица, к’ отговарят за задълженията на дружеството с дяловата си вноска в капитала на дружествотно; командитно дружество с акции, в к’ за вноските на ограничено отговорните съдружници се издават акции. (таблица) Еднолични търговци (физ.лица) - едноличен търговец; Търговски дружества на лично доверие - събирателно др-во и командитно др-во;  Търговски дружества на капитала - др-во с ограничена отговорност и акционерно др-во ; командитно др-во с акции;  Соц.-икон.сдружения - кооперации;  Обединения на търговски др-ва - консорциум и холдинг.


Тема 2 


Работата на ръководителите е да определят целите на организацията и да вземат решения по какъв начин да ги постигнат. Ръководителите(р-те) осигуляват изпълнението на основната цел на организацията - ефективно производство на специфични стоки и услуги. Р-те проектират и поддържат стабилността на функциониране на орг-цията . Р-те подбират стратегии, необходими за поссържане на котролируема приспособяемост на орг-ята към променящата се външна среда. Р-те се грижат орг-ята да защитава интересите на хората, к’ я контролират. Р-те са ключова информационна връзка м/у орг-ята и нейната външна среда. Р-те притежават формална власт и са отговорни за действията на статусната с-ма в орг-ята. Р-те могат да се класифицират по два признака : йерархично диференциране на организацията и типология на орг.-управленската структура и делегирането на пълномощия. Р-тели с/д йерархията на организацията: Р-те на управленско равнище са заети основно с управлението и координацията вътре н орг-ята; Р-те на техническо равнище са пряко отговорни операции и действия по производството, доставянето на стоките на орг-ята и оказването на услуги. Р-те на институционално равнище  - заангажирани са с разработване на дългосрочни планове, формулиране на целите, адаптиране на организацията към различните промени. Ръководители, с/д орган.структура и делегираните пълномощия -  линейни р-ли имат пряка длъжностна връзка м/у ръководител-подчинен.; щабни р-ли - щабът със своя р-л е пряко подчинен на линеен р-л, има за него съвещателни функции ине може да съществува самостоятелно; функционални р-ли; р-ли на програми( проекти)- неговото предназначение е да се формират, координират и регулират всички хоризонтални връзки, отнасящи се до реализирането на дадена програма;  р-ли на спомагателни подразделения - спомагателните подразделения представляват групиране на дейности за постигане на икономии или осигуряване на контрол, обусловен от специализациятая.


Тема 3 


Две са предметните х-ки, к’ открояват и два подхода за същността и съдържанието на управленския процес: функционалният(Анри Файол) и кибернетичният(Норберт Винер). Управлението като взаимообвързани управленски ф-ии - Ф-иите на упр-ие се разгреждат в два аспекта, като: форма на проявление на целенасоченото въздействие върху обекта на упр-ие и стадии на управ.цикъл. Ур-ето като целенасочено въздействие се осъществяват едновременно и планиране, организиране, мотивиране и контролиране. Планирането предвижда разработване и постановка на цили и задачи в сферата на упр-ето, а също и определяне на пътищата и средствата за реализиране на плановете. Организирането предвижда създаването на нови и подреждането на ф-ращи орган.структури. Мотивирането е форма на проявление на целенасоченото въздействие върху хора и колективи от хора. Ч/З него хората се подбуждат към действия, к’ осигуряват ефективност на дейността на с-мата за упр-ие. Контролирането  предвиждащо с-мо наблюдаване на колективи от хора дейност за разкриване на отклоненията от установените норми и правила. Всички посочени по-горе ф-ии действуват в единство. Управлението като стадий на управ.цикъл - управ.цикъл се изследва от две страни: съдържанието на осъществяваната в рамките на даден стадий орган.дейност и структурата или формата, вътре и в рамките на к’протича управ.цикъл и определената последователност на осъщесвяващите го действия и дейности. Стадиите на управ.цикъл са: целеполагане( като първа фаза на упр.цикъл формулира цели: за поведението на организацията и за вътрешното състояние на организацията); планиране( тази фаза определя пътищата и средствата за реализиране на поставените цели); организиране( фаза, к’ създава необходимите орган.условия за изпълнение на плана); контролирането( фаза ч/з к’ се извършва проверка на онова, к’ е трябвало да се  постигне ч/з плановите и орг.решения); регулиране( фаза ч/з к’ се преодоляват установените регулационни проблеми пна фазата контролиране). Кибернетичен подход - организациите са динамични с-ми. Поведението им е непосредствено свързано д процеса на получаване, преработване и предаване на информация по определен ред: 1)получаване на инф.в органа на управление; 2)преработване на получената инф.; 3)предаване на инф.; 4)обратна връзка. Всяка соц.с-ма може да изменя своето поведение ч/з своята структура като: променя х-ките си на съвкупността от елементи,от к’е съставена; променя х-ките на съвкупността на връзките м/у елементите си; променя х-ките и подредеността на връзките м/у елементите си.


Тема 4


М/уличностни роли - са три: лидер, връзка и фигурант. Ролята на лидер е свързана с използването на власт, координационни и мотивационни средства за насочване, координиране и мотивиране на подчинените, контролна дейност. Роля на връзка -м/уличностни отношения извън областта, к’ ръководят. Контакти както вътре, така и извън организацията. Всички управлески длъжности изискват някои задължения, к’ са символични или церемониални по своята същност- фигурант. Информеционни роли - наблюдател, разпространител, говорител. Ролята на наблюдателя включва събирането на информация от всички възможни източници на вътрешната и външна среда за промени, благоприятни възможности и проблеми, к’могат да повлияят на ръководената от него дейност или на орг-ята. Ролята на разпространител включва осигуряването на важна и привилегирована информация на подчинени, к’ не могат да я получят от други източници. В ролята на говорител както вътре в орг-ята така и извън нея представяне на необходимата информация по различни въпроси.  Ролите при вземане на решение - предприемач, разпоредител, разпределител на ресурси и посредник.  В ролята на предприемач ръководителят е инициатор на контролируема промяна. Ефективният ръководител непрекъснато търси нови идеи и методи с цел подобряване на работата.  В ролята на разпоредител  ръководителят се опитва да разрешава и взема решения по м/уличностни конфликти, проблеми с други организации. В ролята на разпределител на ресурси ръководителят решава кой какви ресурси ще получи и контролира решенията, относно разпределението на редурсите. В ролята на посредник взема решения като посредник в преговори с др.звена или организации. Управленски умения - концептуални умения(способността да се види цялостната картина при решаването на конкретен проблем); хуманитарните умения (представляват способност за работа и разбиране с останалите хора за мотивиране, лидерство и разрешаване на конфликти); технически умения( да знаят и могат да използват инструманти, подходи и технологии, необходими за изпълнение на дадена задача. 


Тема 5


Школа на научното управление.


Фредерик Тейлър - “сист.за сделно заплащане”. Изводите му се свеждат до следното: работната заплата се заплаща на човека а не на раб.мсто; установането на разценки трябва да се базира на точно знание а не на догатки; разценките са еднообразни и справедливи; така раб.ще получават по-висока раб.заплата, произв.ще расте а от там и печалбата


раб.заплата създава по-добри работници. “Управление на фабриката” (доклад на Тейлър) - на всеки раб.да се възлага по-сложна работа, отколкото са неговите умения. Всеки раб.трбва да получава ежедневно определено задание, к’ да му бъде ясно и точно описано; Всеки раб.трбва да бъде поощряван, за да даде максимума на к’ е способен; На всеки раб.работещ с темповете на първокласен раб. Следва да се доплаща от 30-100%. Според Т администрацията трябва да разработи нормите; обучи раб.; провежда подбор на раб.за всяка работа; осъществява сътрудн.с раб.; установява равномерно разпределение на задълженита. Същноста на научното управление се основава на 4 принципа: 1- развиването на научни знания; 2- за научният подбор и развитие на способностите на раб.; 3- осигур.на приложение на научните знания; 4- равно разпределение на работата м/у раб.от една страна и управата от друга.  Т изучава микроелементите на които се разпада всяка операци. 


Франк Джилбърт развива идета за разработване на норми за разходи на време за всеки елемент от опер. Неговите интереси са свързани с работата на зидарите и зидарита. Той е вярвал че има един единствен най-добър начин да се свърши една работа. Благодарение на неговите изследвани работниците достигат дневна произв.350 за час тухли докато най-бързата тарифа е била 120 тухли за час. Вместо 18 движения за една тухла се извършват само 5. Дж изучава движенита с фотоапарат и камера.


Хенри Гант изучава произв.процес като цяло. Разглежда технолог.процес като комбинация от опер. Стига до извода че решението на проблема е в календарното планиране. Създават се т.н. графици на Гант. Също смята че правото да се дават разпореждания влече след себе си и отговорност за изпълнение на тези разпореждания. 


Хенри Форд - серийно произв. Притежава всичко което е необходимо за произв.и доставнето  на автомобила на купувача. Въвежда масово произв., стандартизация - свеждане на бро на разнообразните издели до минимум и произв.им в огромни кол.при най-малък разход на време и сили.


Школа на административното управление - Анри Файол разделя всички операции които имат място в едно предприятие в 6 гр.- технически, търговски, финансови, охранителни, отчетни, административни. Докато Т препоръчва инструкциите на раб.да се получават от множество началници то Ф счита че раб.не трбва да получава разпореждания от повече от един началник. Административната доктрина на Ф е за линейно-щабна а от там линейно-функционална сист. Особенно внимание обръща на планирането - програми за действие- 10год., 1год. Месечна, седмична, ежедневна.


Принципи на администриране на Ф


разделение на труда�
к’ води до специализ на функциите и разделение на труда�
�
Авторитет и отговорност�
авторитет за изпълнваната дръжност и като резултат от интелигентност, знания, опит�
�
единство на разпореждането�
никой не трбва да получава разпореждане повече от 1 началник�
�
единство на ръководството�
един ръководител и единен план за съвкупноста на опер.�
�
Подчинение на частни интереси над обществени�
интересът на индивида или гр.не трбва да преобладава над този на предприт.�
�
Възнаграждение на труда�
трбва да бъде справедливо и да удовлетворява персонала и предприят.�
�
централизация�
мярка к’ е най благоприт.за предприят.�
�
йерархия�
пътят по който преминават съобщенита�
�
ред�
определено място за вяско лице, определено място за всяка вещ�
�
справедливост�
съчетаване на доброжелателност с правосъдие�
�
устойчивост на персонала�
предпочитане за задържане на ръководитллите на една и съща длъжност по-дълго�
�
инициатива�
предоставяне на пълна инициатива на заемащи длъжноста�
�
единство на персонала�
в единството е силата�
�
 Макс Вебер разработва “идеалния тип” административна организация наречена от него “бюрокрация”. В счита че в организацията съществува законно-рационални авторитет, поради това че обществото е по рационално и по-модерно и на тази основа изгражда концепцията си за идеалния тип организация наречена “Бюрократична”. Цялата дейност се разчленва на отделни операции. Организацията се изгражда на иерархичен принцип- всеки по-долу стоящ в йерархията се подчинява на по-горе стоящ. Дейноста на организацията се регламентира от точни правила и инструкции. Нормалното функциониране на организацията трбва да се осъществява съответствие с установените стандарти безпристрастно както към подчинените така и към клиентите. Длъжностите се заемат в съотведствие с техническата квалификация. В бюрократичната организация съществува точност, устойчивост, строга дисциплина и надежност. В момента бюрокацията не съществува в нейният чист вид. 


Тема 6


Поведенска школа - в разбирането си за власт и авторитет тя критикува класическата школа. Според не власта не се делегира, делегира се авторитета който е очуждаем. Според Мери Фолет работниците в организацита не следва да задават въпроса пред кого са отговорни?а за какво са отговорни? Т издига идеята за участие на работниците в управлението и оттук развиване на чувството не за индивидуалност а за колективна отговорност. Елтън Мейо изследва човешките взаимоотношения. Прави експерименти - 4 фази: за определяне на ефектите в производителността на труда след промяна в осветлението; за определяяне влиянието на часовете за почивка и в др.услови на труда; изработване на за да се определят отношенията и чувствата на раб.; определяне и анализ на соц.орган.в работата. Той стига до извода че в всяко предприятие има два вида отношения: официални нар.от тях “формални”; неофиц.нар. от тях “неформ.”  И лични връзки които възникват независимо от формалните предписания. Формалните групи - ръководството в тях се осъществява в съответст.със заеманата длъжност. Неформалните гр.- се формират от раб.стихийно на основата на симпатии и лична дружба и др. Във всички неформ.гр. има неформални лидери. Честър Бернард - анализът на формалните и неформ.организации. според него всяка форм.организ. предполага съществуването на неформ.орган. Двата вида не могат да съществуват една без друга. На основа на концепцията за форм.и неформ.орган. той разглежда и проблема за авторитета и власта. Той счита че проблемът за приемането на форм.авторитет в орган.трбва да се разглежда във връзка с т.н. “Зона на индиферентност”. Всеки един индивид изпълнява заповеди охотно само в определени граници и ръководителите трябва да умеят да ги определят. Бернард счита че заповедта е авторитетна ако: съотв.на целите на орган.; е съпоставима с личните интереси на тези които трябва да ги изпълняват; е осъществима. Дъглас мак Грегър - теория Х - хората не обичат своята работа и  отбягват винаги когато е възможно. Поради това те трябва да бъдат заставени да извършват работата си чрез тактика за контрол, избор на процедури и методи които да посочват на хората какво им предстои да правят. Теория Y - хората в организацита задоволяват основно своите материални потребности. Външни контрол и заплахите от наказание нямат такова голямо значение. Проблемът е да се създаде среда на добри взаимоотношения които да благопритства възникването на преданост към орган.цели и да предоставя възможност за максимално проявление на инициатива, изобретателност и самостотелност при достигането им. По-късно се появява и теорията Z. тя намира израз в това че раб.: трябва да имат гарантирана раб.заплата за определен перод от време; трябва да бъдат персонално отговорни за своята дейност; трябва да бъдат издигани в йерархията по-бавно; трябва да се контролират ч/з ясно изразени мерки.


Тема 7


Системен и кибернетичен подход в управл.


Общата теория на сист.представл.логико-матем област на изследванията задача на к' се явява формулирането и извеждането на общи принципи приложими към сист.въобже. Общата теория отрича елементаризма и механизма при изследването на сложните обекти. До появата на общата теория на сист и системни подход са били изучавани елементите к' са съществ.самостотелно преди още да се съединят и образуват един обект. Системният подход разглежда обекта като съвкупност чиито елементи не съществ.независимо от съвкупноста, а се образуват и функционират като резултат от връзките на взаимно обуславяне в дадена съвкупност. Система - това е множество от обекти взети заедно с отношенията м/у обектите и техните атрибути. Сист.е множество от свързани по между си компоненти от някакво естество, в което множество съществува опред.ред на отношенията имащи напълно определени свойства. За да се превърне една съвкупност в сист.е необходимо т да бъде хомогенна в някакво отношение. 2 типа сист- закритите сист.имат твърдо фиксирани граници, те са независими от обкръжаващата среда. Откритите сист.се х-ризират с взаимодействието с външната среда. Енергията инф.материалите са обекти на обмна с външната среда. " елемент в сист има спец.предназн.което се определя от функцията к' изпълнява. Най-простата сист трябва да се състои мин.от 2 елемента. Връзките в сист представляват процес на целенасочен обмен на инф м/у отделните елементи. Емпиричната класиф.на връзките са: пораждане; преобразуване; построяване; функциониране; развитие; управление.   Същноста на кибернетиката се изразява в изучаване на общите закономерности на управл.в предметната му х-ристика като инф процес и аналитичното изучаване на подобието на инф процеси, строежа и функциите на връзките в сложните динамични сист. Същноста на киберн.се изразява в 1- разкриване на общите закономерности на управлението като инф процес в сложните динамични сист, независимо от тяхната веществена и енергетична х-ристика; 2- аналитично изучаване на подобието на инф процеси на управлението, структурата и функциите на връзките в сист на управл. Кибернетиката разглежда процесите на управл.в инф аспект като се абстрахира от веществената и енергетична х-ка на сист. Първият елемент в сист е задаващият блок. Неговите функции са прогнозиране на бъдещото съст на сист; моделиране на ситуациите в сист; програмиране на д-та на сист; довеждане на програмата до обекта на управление. Контролният елемент служи за: събиране на първична инф за изпълнение на програмата; анализ на тази инф; предаване в регул.елемент на инф за мястото и причините на отклонения. Регулиращият елемент взема решения и разработва прогр.за отстраняване на възникналите отклонения; предава в задаващият елемент инф за съществув.отклонени к' изискват уточняване. отчетният елемент служи за оперативно отчитане на крайните резултати; фундаментално отчитане на кр.резултати. Кибернетични сист се изучават с метода на черната кутия. т е сист в която за външният наблюдател са достъпни само входящите и изходящите величини, а вътрешното устройство е неизвестно. Сист к' се характеризират с еднакви набори на входните и изходните величини се нар изоморфни. 


Тема 8


Ситуационен подход.


Централен въпрос в този подход е ситуацията. Това е конкретният набор от обстоятелства които влияят силно в/у организацита в определен период от време. Ситуационният подход възниква от опита на ръководителите. Оптималното решение на проблемите е функции на множество ситуационни ф-ри. Този подход разгл.управл.от различна гледна точка в сравнение с официалните школи. Методологи на СП (4стъпки) - 1-ръководителт трябва да е запознат със средствата за професионално управление - класическа теория на управл.; количествена школа и др. 2- ръководителят трябва да умее да придвиди положителни или отрицателни последици от приложението на дадена методика; 3- р-лят трябва да умее правилно да интерпретира ситуацията - да определи правилно кои фактори са най-важните в дадена ситуация и какъв е вероятният ефект к’ може да повлече до изменение на една или няколко променливи;  4- р-лят трябва да умее да обвързва конкретните прийоми к' биха придизвикали най-малък отриц.ефект. Най-важна от гледна точка на ситуационният подход е 3-стъпка.СП се отнася от различна гледна точка в зависимост от конкретната ситуация. За различните ситуации се използват различни идеи и техники от класическата и другите школи. 








Тема 9


Вътрешна среда на организ.


тя обхваща влиянието на променливи, к' са резултат на управленски решения вътре в организацита. Те са следните: стратегия- корпоративната стратегия се отнася до стратегията на организ.като цяло., до нейното развитие по отношение на печалба, растеж, пазарни дялове. Бизнес стратегията включва всичко което организ.иска да постигне, за да успее. Бива маркетингова (отнася се до дългосрочно развитие на продукта, цени, продажби, реклама) и операционна (включва всички дългосрочни управленски решения за произв.). Цели- конкретни крайни състояния или желания резултати които организ.иска да постигне. Э йерархично разделение на целите - най-долното се изразява в постигане на условия при които бизнесът може да съществува. Второто равниже се състои в това да се създадат условия бизнесът да оцелее. Третото равнище - да се създадат условия за удовлетворяване на персоналът и обществото. 4-то равнище включва удовлетворяване изискванията на клиенти, изпреварване на поведението на конкурентите и др. Структура- бива организационна, целева, функционална, информационна и др. Организационната структура на организ.е йерархична. Във всяка организ.с изключение на малките има хоризонтално разпределение на труда, т.е.възлагане на работа на специалисти с х-рна особеност на разпределението на труда. Вертикалното разделение на труда има голямо значение за ефективноста на работата в организ, следователно и за централизацията и децентрализ. Сферата на контрол е броят на лицата к' са подчинени на един ръководител. Ако сферата на контрол е тясна то броят на подчинените на един ръководител е голям и обратно. Съществ.и необходимост от координация. Формалната координация на различните равнища съсредоточва усилията за изпълнение на целите в организацита. Задачи разделят се на 3 категории: работа с хора; работа с предметите (машини, суровини, инструменти); работа с инф. Най-честите признаци за определяне на една задача са годишно планиране  на материали за цех; тримесечно отчитане на разходите за поделение; месечно контролиране на продукцията за организацита. Технология - строго определени начини за изпълнение на определени функции и задачи в процес на определени свойства. Влиянието на тази променлива на управлението до сега се е определяло в значителна степен от големите обрати в технологита: пром.революци; стандартизация; приложението на конвейрни поточни линии. Стандартизацията се е въвела от Ели Уитни (изобретател на машина за почистване на памук) а в последствие и Хенри Форд. Хора - съществуват 3 аспекта - поведение на отделни хора; поведение на хора в групите; х-ра на поведението на ръководител. Различията в хората са много. Способности - това е важна х-ка от гледна точка на пригодноста да се заемат определени длъжности; предразположеност - притежавания от човека потенциал за изпълнението на някаква конкретна работа; потребности - това е основата на мотивацията; очаквания - хората формират очаквания относно резултатите от своето поведение. очакванията са тясно свързани с удовлетворението на потребностите; възприятие; гледна точка; ценности; групи- групата се състои от 2 или повече лица с обща цел ;лидерство и др. Корпоративна култура- 3 условия: всеотдайност (създаване на чувство за всеотдайност към общата цел у служ.); компетентност (поощряване и стимулиране на компетентноста); приемственост (привличане и обучаване на компетентност хора които показват своята всеотдайност към организ.).


Тема 10


Външна среда на организ.


Общи х-ристики.


1- Взаимна свързаност на факторите на външната среда. Взаимните  връзки м/у факторите на външната среда водят до верижна реакция която настъпва при действието на един ф-р. 2- Сложност на външната среда се изразява посредством броя на факторите, на които организ.трябва непременно да реагира. Под сложност се разбира и вариантноста на всеки ф-р. Ф-ра е сложен ако има повече вавианти. 3- Подвижност на външната среда - това е скороста с която стават промените в нея. Тази тенденция е обща за всички. Но един е видът на подвижноста на средата в организацита на един отрасъл а съвсем друг е в друг отрасъл. 4- неопределеност на външната среда - ф- от Q инф и от нейната достоверност. Ако тази инф е малка по обем, ако има съмнения в нейната точност може да се каже че средата е неопределена. Фактори с пряко въздействие. доставчици (за да произвеждат организ.следва да доведат до минимум зависимоста си от външната среда и по конкретно от доставчиците на ресурси); материали (някои организ.зависят от непрекъснатият приток на материали); енергия; капитали (необходими са за разширяване на дейноста. Потенциални инвеститори са банките, заеми от държавата, акционерите и частните лица, купуващи облигации); трудови ресурси (хора к' са способни да използват сложна технология, капитал и материали); закони и държавни органи (организ.да се съобразяват с тях); потребители (да се знаят техните нужди в момента и в переспектива); конкуренти (конкурентна борба за потребители, тудови ресурси, материали, капитали и др.); профсъюзи (да се вземат предвид техните изисквания при решаване на въпроси в организ. Фактори с косвено действие. Технологи (влияе в/у ефективноста на продукта, изискванията на купувачите); състояние на икон. (оказва силно въздействие в/у нарастването или намалването на произв.методите за получаване или спестяване на фин.средства, намаляване на пазарите); социокултурни ф-ри (ръковод.трбва да забележат изменението на културните и социални условия, които ще се отразят на техните организ.); политически ф-ри; отношения с местното население и др. 


Международно обкръжение.


Осъществането на междунар.бизнес е продиктувано от много причини: По-ниски производствени разходи - това е предизвикано от наличието на по-евтина раб.сила в някои региони на света; Търговски бариери - чрез създаване на филиали в други страни може да бъдат избегнати редица ограничения за експорт или високите мита и митническите такси; законите за монопола и конкуренцита - в някои страни Э антитръстови закони, к' ограничават максималният пазар; извличане на облаги от възможностите на пазара зад граница. Э много разновидности като експорт; лицензиране (организ.може да продаде лиценз за произв.на свота продукция на чуждестранна компания или на държавата); създаване на съвместни предпрития; преки капитални вложения (т.е. създаване на самостотелен филиал в друга държ). Факторите на международната среда са същите както при външната среда.


Тема 11


Анализ и диагноза на средата.


/8 на брой процедури за изучаване на вътрешната и външната среда, чертаят се в кръг/


Наблюдение - на всички процеси и явления к' протичат във външната и вътрешната среда; Постановка на проблема - да се определят предварително параметрите на една ситуация въз основа на наблюдаваните процеси, събития, явления; Събиране на инф - първична инф е тази к' се събира специално за определена цел а вторична е тази к' вече е събрана по друг повод и за други цели; Анализ - да анализира всички ф-ри на външната и вътрешната среда въз основа на събраната инф.; Определяне на диагноза - много точно и кратко определение на типичните параметри на една конкретна ситуация; Вземане на решения за целите на управление (трябва да се отнасят до това какви цели ще преследва управлението на организ.за определен период от време, какви трябва да бъдат резултатите от това управление); Реализация на решенията (решенията се реализират на основата на разработени планове, к’ представляват програмите за действие на определен период от време); Контрол - осигурява обратната връзка към наблюдението на процесите във външната и вътрешната среда. 


Тема 12


Природа на социалната отговорност.


Соц.отговорност представлява съвкупност от нагласа, решения и действия на организ, к' са ориентирани към обществото. Трите ключови фигури в пазарната икон.са производители, потребители и държава. Ако нагласите, решенията и действията на потребителите и държавата съвпадат с нагласите, решенията и действията на орган, то те приемат че това е една соц.отговорна орган.и обратно. Компонентите на соц.отговорност са 3: 1- Соц.задължение е тази част от социалната отговорност, съгласно к' организацита трябва да се отплаща по някакъв начин затова, че обществото й е предоставило възможност да развива бизнес и да печели. Има една умерена тенденция според к' организ.е соц.отговорна, ако нейните нагласи, решения и действия са задължително ориентирани към създаването на блага с/у получаване на печалби, според установените от закона правила. 2- Соц.реакци (отговор) е тази част от соц.отговорност, съгласно к' орган., респективно ръководителите, се съобразяват със социалните норми, ценности и очаквания на общ. Към тях се включват още очакванията за поемане на част от разходите на обществото за опазване на средата, за екологията, за соц разходи. 3- Соц.активност съгласно к' орган.има нагласа, взема решения и извършва действия, които изпреварват събитията.


Тема 13


Природа на етиката в управлението


етиката това е областа на знания, а под морал се разбира реалната практика, поведението на хората


Етичното е качеството на отношенията на съгласие м/у моралните представи на поведение на двама души(две страни). Етичното, било то стандарт, поведение или действие, се договаряне м/у двете страни и те се съгласяват че това е едно приемливо за тях нещо. Съгласно тази тенденция е неразумно да се търси единно мнение за това кое е правилно и кое не е правилно, кое е добро и кое не. Моралните съждения са тези съждения които изразяват ценност. Те фокусират върху личните предпочитания, в/у това, което се харесва на инвалида, в/у нагласата му да приема някого или нещо. Моралните съждения също фокусират и в/у това което не се хареса в/у нагласата му да не приема някого или нещо. 


Тема 14


Комуникация, характерни черти и модели.


Комуникацията  е процес, чрез който хората, групи, организации и общности, намиращи се във взаимна връзка помежду си създават предават и използват взаимно изгодна информация, която им е необходима за организиране на тяхната околна среда. Характерни черти на комун. - синволична (с помоща на символи); постонна (символите са с относителна постонен живот); смисъл и значение (източника на инф.прави нещата целенасочени); т е субективна (отразява собственият опит, знания, умения на личността); тя се заучава; изисква реципрочност (не само изпращане на съобщения, но приемане и използване на това съобщение); т е договарне; т е вид култура (изгражда поведение, норми и етика); т е невъзможна без тех.средства; т е неизбежна; понякога е невидима.


Модели на комун.- линейните (еднопосочни) - изпращачът кодира идеи и чувства и ги инжектира чрез някакъв канал (усна, писменна реч) на получателя, който от своя страна трябва да декодира съобщенията. Шумът това е което пречи за ефективното създаване, предаване, приемане и използване на инф. Интерактивните модели за комун акцентират на поведението на хората, които комуникират, а също и на обратната връзка в комун. Транзакционите модели - и изпращачат и получател са способни да възприемат и реагират на поведението на други. Комун. страна  на Комуникацията се изразява в създаване ,приемане и използване на взаимо изгодна инф. Интерактивната  страна е взаимодействие м/у участниците и съвместната дейност по между им. Перцептивната страна преставлява взаимно разбиране м/у участници на потребности, мотиви, нагласи, цели, очаквания и др.


Елементи на комун.


Вербалните символи - това са думи, словосъчетания и др.езикови средства, к' хората използват, за да създадат инф в процеса на своето общуване. 10000 езика в света в които има общи закономерности (фонетика, синтаксис, семантика, прагматика). Невербалните кодове са това к' хората използват съзнателно или несъзнателно извън думите и речта си в хода на свота комун. паралингвистични символи: глас, смях, подсмърчане, кихане, кашлне. понякога тяхното въздействие е по-силно от самите вербални символи, защото показват безпогрешно емоциите, чувствата, отношението на говорещото лице, възпитанието и образованието. Изражение и външност - това са: лице, очи, уста, нос, уши, вежди, коса, прическа, облекло, емблеми, телосложение идр. Мимически символи - това движения на лицевите мускули. Те предоставят инф за емоциите чувствата на съгласие и несъгласие, опита на човека в комун, етическата му принадлежност ит.н. Кинетични символи - жестовете с глава, рамене, длани, китки и др. Тези символи са носители на интересна но опасна инф, особенно ако се подхожда едностранчиво. Към тях се включват и движението на тялото. Символите за време са хронологични символи които включват време за разговор, начален и краен час за започване и завършване на комун. Декодирането (приемането) на инф е този процес, к' трансформира инф в форма, к' дава възможност на получател да  ползва. Използването на инф е процес на оползотворяване приетата инф, включително и оценката й от позициите на определени цели (групи, личности, орган.). Т включва няколко взаимосвързани процеса: действие и взаимодействие, саморазвитие, самоизразяване, развитие на познанията, вземане на решение.


Комуникация на орган.


Комуникацията е необходим процес на орган, на хората и групите в не, за нейната външна и вътрешна среда, защото чрез не се създава, предава, приема, използва взаимноизгодна инф, които прави възможни планиране, мотивация и лидерство на процеси и хора в орган. Дейности свързани с комуникацията - поставне на цели (не е възможно да се поставят цели без разговор, дискусия, писменна работа, съставяне на документи. Целите се трансформират в финансови резултати, качества на продукта, пазарни ситуации, инструкции към персонала); решения и изпълнение на решенията (решенията се определят ч/з размяна на устни и писменни факти, алтернативи, говорене, слушане, четене и др.); измерване на резултатите (резултатите представляват продажби, разходи, приходи, оборот, печалба); управление на персонала и на чов.ресурси; отношения с потребителите (всички форми на интеракция с клиентите - потреб.представляват комун); преговори с доставчици; произв.на продукт; организациите комуникират и с държавни органи, с властите, с различни сдружения и съюзи, с агенции, с медии. Функции на комун - информационната ф- на комун се изразява в размяна на взаимноизгодна инф; мотивационната ф- на комун се изразява в убеждаване и въздействие; емоционалната ф- означава размяна на нагласи, настроения, чувства, с които се влияе, убеждава в полза на взаимните действия и решения; контролната ф- се състои в изсняване на задълженията, правата, нормите и т.н.


Формални комун.


Формалните комун.са тези к' следват орган.-управленската и орган. структура на орган-та. т.е.формалната йерархия. Вертикална посока от горе на долу, от долу на горе, хоризонтална посока - от орган.навън към средата и обратно. Първо формалните комун. ограничават достъпа на хората отдолу  до тези лица в орган.к' вземат решения. Второ форм.комун.могат да предизвикат разрушаване на комун.мрежи. Движейки се на горе или на долу инф.може да бъде променена защото преминава през няколко равнища на йерархия. Трето форм.комун.ограничават инф. Само човекът на върха вижда цялостната картина, а хората отдолу не знаят къде какво става. Видове - в посока на долу биват заседания, инструкции, писменни доклади, интервюта; в посока на горе биват интервюта, разговори, усни доклади, кратки изказвания и др. Хоризонталните ком.биват разговори, устни доклади, семинари, синпозиуми и др. Комун. канали биват капацитет, приспособеност, дублиране, незабавност, еднопосочност и двупосочност. Комун. канали в съчетание с посоките на движение на инф.образуват ком.мрежи. Верига - участниците се свързват последователно един с друг. Y-мрежа - модифициране на веригата. Един от участниците комун.с всички останали. Колело - комун. Преминава през една централна фигура. Кръг - всеки участник комун.с други двама. Звезда - всеки участник комун.с всеки. COM-CON - всички комун.директно помежду си, но има централна фигура.


Неформални комуникации.


Комуник мрежа на неформалните ком се наричат лоза. Тя е с по-голяма скорост от скороста на формалните ком.; т съдържа около 75% истина за инф; с големи възможности да се развива изключително бързо, ако хората в орган.са несигурни, недоверчиви или нямат официална инф; комун, в к' хората учавстват с голямо желание и с голяма активност. 


Тема 15


Решения - 1)решението на проблема е намереният, но все още неосъществен вариант на действие; 2)решението на проблема е самият процес на реализиране на вариантите на действието; 3)решението на проблема е крайният резултат от осъществения вариант на действие, т.е.практическият резултат. Проблеми: 1)има някакво различие от предварително зададени параметри и показва различие от поставените цели и задачи; 2)са възникнали нови по-добри възможности за осъществяване на дейността, а оттам и удовлетворението на потребностите и интересите; 3) има трудности и бариери в постигането на желания резултат вследствие на влияние на фактори на външната и вътрешната среда. Управленското решение е целенасочено волево действие на лицето или колективния орган с делегирани права да прави собствен избор на нови насоки на дейвие с оглед да: постигне поставените му задачи; постигне по-важни резултати от поставените му цели; премахне възникнали несъответствия от предварително зададени параметри. Проблеми, възникващи в организацията - с/д основните ф-ии на управ.процес проблемите могат да бъдат по планирането, организирането, мотивирането и контролирането; с/д степента на новост проблемите са: стандартни и нестандартни; с/д продължителността на реализацията проблемите се делят на стратегически(определят политиката на организацията), текущи(възникват в текущото управление), оперативни(възникват в оперативното управление). С/д х-ра на дейността проблемите са: технологически, икон., соц.-психологически, организационни и др.; с/д степента на определеност на резултата проблемите са с ясно определен и с неясно определен краен резултат; с/д степента на структурираност проблемите са структурирани и неструктурирани.  Подход за вземане на управленски решения- Интуитивно вземане на решение е избор на алтернатива, направена единствено на основата на чувството, че този избор е правилен. Индивидът взема решение без предварителни разсъждения и не се занимава със съзнателно съпоставяне на алтернативи. Вземане на решения на базата на съждения - ръководителят: 1)използва знания за това какво е било и какви решения преди това са довели до успех в подобни ситуации; 2)използва знания, за да прогнозира резултатите на алтернативните варианти за избор в съществуваща ситуация; 3) избира алтернатива,к’ го е довела до успех в подобна ситуация в миналото. Вземане на решение по етапи на процеса на решение на проблема - структуризацията на самия процес за решение на проблема. Етапи на решение на проблема -1) Разпознаване и определяне на проблема. Проблемът възниква винаги в дадена конкретна ситуация и се разкрива ч/з анализ на ситуацията. Три са осн.причини за възникване на проблем в дадена ситуация когато: има някакво различие от предварително зададени параметри итова отклонение показва различие от поставени цели и задачи; са възникнали нови по-добри възможности за осъществяване на дейността и оттам удовлетворяване на потребности и интереси; има трудности и бариери в постигането на желания резултат вследствие на влияние на фактори на външната и вътрешната среда. На базата на получената и обработената информация се установяват някои общи симптоми. Източниците на инфор.могат да бъдат: вътрешни и външни; 2)диагностика на проблема- неговата точна формулировка; 3) ограничения и критерии за вземане на решения. Ограниченията варират и зависят от ситуациите и от конкретните ръководители. Р-те трябва да определи и стандартите, по които ще оценява възможните варианти на избор. Тези стандарти се наричат “критерии за вземане на решения”; 4)определяне на алтернативи за решение на проблема. Осн.за разработването на варианти на решение е: формулираната цел на решение на проблема; събираната информация за проблема; избраните съществени критерии за сравнение на вариантите; 5)оценкща на алтернативите -след съставяне на списъка на всички възможни на решение се пристъпва към оценката на всеки един от тях. Тук ръководителят определя достойнствата и недостатъците на всеки вариант на решение.; 6)избор на алтернатива - н.-важният въпрос относно избора на окончателния вариант е според кой критерий трябва да се извърши оценката, напр.един или няколко.; 7)реализация - решението трябва да е съобразно с изпълнителитне, с тяхната квалификация и опит, с волевите им и др.псих.и соц.качества.; 8)обратна връзка - ч/з обартната връзка се осъществява контрол в/у изпълнението на решението.


Тема 16


Потребността да се планира е свързана с подвижността и несигурността на средата. Ако орг-ията не планира, тя не би могла и да контролира събитията. Ор-ия, к’ не планира, е незащитена и много тромава. Планирането защитава бъдещето на орг-ията. То включва дейности, с к’ се определят цели, действия, източници. Когато ръков.планират, те определят заплахите и трудностите на орг-ията в бъдещето, прогнозират н.-подходящите мерки за преодоляването им. Елементи на планирането -1)Целите уточняват едно бъдещо и желано състояние; 2)Действията представляват специфични и предпочитани начини, за да бъдат постигнати целите; 3)ресурсите са нещата, с к’ трябва дасе съобразим в хода на планираните действия; 4)начините представлянат подходите и техниките, с к’ ще се изпълнят действията.  Процес на планиране  се състои от пат последователни стъпки: познаване на сегашното състояние; определяне на цели; предвиждания и прогнози; определяне на курса на действията; съставяне на поддържащи планове. Познаване на сегашното състояние - това означава да се разполага с ясна, пълна, изчерпатерна инф., сигурна и непротиворечива за сегашното състояние на организация, за силните й страни, за грешки и слабости, трябва още да се знае историята на сегашното сътояние, историята на силните и слабите й страни. Определяне на цели- представляват едно очаквано и желано състояние. Приоритети - да се определит приоритетите на целите означава да се определи в точно определено време дали изпълнението на една цел ще бъде по-важно от изпълнението на друга. Рамки - да се планира времевата рамка на целите означава да се определи периодът “от-до”, в к’ целта е валидна. Конфликти - м/у: карткосрочните и бързи печалби и дългосрочния растеж; печалба и конкурентни позиции; проникване в същинския пазар и развитие на нов пазар; печеливши цели и соц.отговорност; ръст и стабилност; малък риск и голям риск. Изменения - на целите са четири: печалба(възвращаемост), конкурентноспособност, ефективност, гъвкавост. Видове - икон., цели ориентирани към соц.отговорност, цели ориентирани към персонала.предвиждания и прогнози - има два вида прогнози: прогназа, к’ предвижда последиците от планирания курс на действие; прогноза включва тези събития в околната среда, к’ биха предизвикали движение на орг-ията към целта.определяне на действеята - тази стъпка се изразява във вземане на решения как орг-ията да се предвижи от текущото си състояние към целта. Решенията са: какво трябва да се направи; кога трябва да се направи; как и кой трябва да ги направи. Разработване на поддържащи планове - планове за рекламата, за финансите, за производството, за обучение и др.


Тема 17.


Всяка от управляващите подсистеми на организацията има присъща за себе си ортанизационна структура наречена организационно-управленска структура. Тези подсист.се конкретни: организ.управл.струстура на бригадата, на технологичният екип и т.н. организ.управл.структура се х-ризира с: разделение на труда в управлението; разделение на задачите и пълномощията за вземане на решения; на пронстранствена и времева организация на процесите и ресурсите на управлението; реализиране на управленският процес в разл.обекти. Типология - биват линейна; линейно-щабна; програмно целева; функционална; линейно-функционална. Линейна - най-опростена форма на оргениз.управл.структура. главна особеност на линейното управление е представянето на прекият път на въздействие в/у произв.в ръцете на един ръководител ч/з съсредоточаването на всички управленски функции. Подчинените могат свободно да идберат механизма на управление и не палучават противоречиви заповеди и разпореждания, тъй като те се дават само от един рък-тел. Много сериозен недостатък на тази структура е, че тя не позволява привличането на специалисти по различни проблеми от различни функционални области. Рък-лят трябва да притежава разностранни знания и опит за всички страни от дейността. Функционална - в основата на тази структура лежи диференциране на управлението на функционални области. Тази структура изисква органи за управление по всяка функционална област. По този начин се привличат специалисти за решаването на разл.въпроси. въпросите се решават по-компетентно. Но едновременно с това се получават указания от няколко места, по долустоящите изпълнители не са в състояние да съгласуват и изпълняват в някаква последователност всичко к’ се възлага. Линейно-щабна - щабовете са предназначени за изучаване на съответните проблеми с цел да се оказва помощ на линейният рък-тел при вземане на решения. Щабните звена нямат права за вземане на решения и ръководство по отношение на по-долустоящите в йерархията. Линейно-функционалните - линейнте органи на управление имат права да вземат решения и да се разпореждат, а функционалните - да консултират, информират, планират, отчитат в своята функционална област. Интеграцията на елеметите в управл.систсе осъществява ч/з делегиране на функционалните звена на пълномощия за осъществяване на управление по отделни структурни подразделения, специализирани работи по обслужване на произв.на стоки и услуги. функционалните струстурни подразделения в линейно-функционалните организ.структури са организирани така че да удовлетворяват само вътрешните нужди на организацията.  Програмно-целеви - основното в тях е че се изгражда такава организация на управлението, при к’ цялата съвкупност от функции, дейности и усилия на персонала е подчинена на една крайна цел. Основата в тази структура е специалният орган за управление. Неговото предназначение е да се формират, координират и регулират всички хоризонтални връзки, отнасящи се до реализирането на дадена програма. Програмите (проектите) могат да бъдат: вътрешни (разваботване на нов вид продукт, разработване на проект за инф-управляващата сист.и др.); външни (разработване на проект за административна сграда, разработване на проект за ново изделие и др.)


Тема 18


Делегиране на пълномощия - упълномощеното лице, к’ заема дадена длъжност в орг-ията, действа от свое име за сметка на лицето, к’ го е упълномощило. Делегирането е процес на предоставяне на пълномощия от орг-ията на съответните ръководни длъжности и съответно от ръководителите на подчинени. Лицето, к‘ е прило да бъде назначено на съответната длъжност, отговаря за неизпълнение на своитаые задължения, к’ произтичат от тази длъжност и са делегирани на тази длъжност. То отговаря предтози, к’ е предал пълномощия на дадена длъжност. Отговорността за делегираните пълномощия се поема от двама души - от този, к’ е делегирал, и от този , к’ е приел пълномощията. Огранизационни пълномощия: класическа - при нея пълномощията се предават от н.-горното до н.-долното равнище на организацията; акцентивна - съгласно к’ подчиненият може да се отклонява от изискванията на ръководителя; законова - ръков.имат и пълномощия, к’ са им дадени като право от закона. Принципи на делегирането: пренцип на базата на очакваните резултати-пълном-та, к’ се делегират, трябва да бъдат достатъчни за постигане на очакваните резултати; пренцип на функц.дефиниция- колкото по-ясно са определени очокваните резултати от ръководителя толково по-ясно са определени насоките на тяхната дейност и делегираните организационни пълномощия; скаларен принцип- отнася се за веригата от преките длъжностни отн-ия на ръководителите и подчинени в мащаба на цялата орг-ия; принцип на равнищата на пълномощията; принцип на единоначалието; принцип на безусловната отговорност;. В зависимост от пълномощията в една орг-ия могат да съществуват три вида структурни подразделения на управление:  линейни, щабни и спомагателни. Щабен апарат - в съответствие с ф-иите, к’ изпълняват, щабните специалисти могат да се разделят на три типа:консултативен апарат, обслужващ апарат и личен. Видове щабни пълномощия: препоръчителни пълномощия - щабният апарат може да даде само препоръки на линейните ръководители, към к’ е прикрепен; задължителни съгласувания - пълномощията на щабният апарат могат да бъдат разширени до задължителни съгласувания на някакви решения с линейните рък-тели; паралялни пълномощия - визшестоящото ръководство дава право да отклонява решения нао линейното ръководство, но в рамките на неговата компетенция; функционални пълномощия - са тези, с к’ се делигира конкретно лице или подразделение, като му се дава правото на контрол за едни или други действия на др.подразделение само в рамките на дадена функционална област; и др. Централизация и децентрализация на управлението в организ. -  При високо равнище на центализация разпорежданията минават през различните равнища на управление, без да претърпяват изменения. Те трябва да се изпълняват във вид, в к’ са предадени от този к’ ги е взел. При децентрал.дадените разпореждания от върха търпят уточнявания и изменения на всяко управленско равнище. Ф-ри влияещи на степента на децентрализ.: външни ф-ри на средата (законодателството; държ.данъч.и др.полит.; пазарните х-ки и др); особености на организ (размери на организ); ф-ри к’ действат и в двете направления (разходи, свързани с осъществяване на решението; динамичност на организ; организ.култура); ф-ри к’ са неблагоприятни за предаване на пълномощията (единство на полит., отсъствие на добре подготвени рък-тели). Предимства на центр: подобрява се контролът и се намаляват грешните решения, взимани от рък-телите с малък опит; намалява се стремежът за увелич.на размера на отделни отдели за сметка на други и на организ.като цяло; по икономично и лесно се използват знанията и опитът на персонала на централното равнище. Предимства на децентрализ: решенията се вземат от рък-тели, к’ стоят най-близко до проблема; стимулира се инициативата и се създава възможност личноста да се отъждествява с организ.; на бладите рък-тели се предоставя възможност за разтеж и професионално израстване.


Тема 19


факторите са 5: 1- външна среда на организ - спо�ред Том Бърнс и Г Столкър видовете сре�да са в 5 вида: от най-постонна до най-непос�тонна. В Най-постонната среда орга�низ.се управлват на базата на сно дефи�ни�ра�ни роли, спецализирани задачи, движение по инф.по канали нагоре надолу, концен�тр�и�ра�не на власта във високите равнища; сно из�разен принцип на единоначалието. Тези струк�тури на управление се нар.механични. В непос�тонната среда задачите: не могат да бъ�дат формулирани добре, изисква се дина�мич�но вземане на решени, сист.за управ�ле�ние следва да бъде гъвкава за да се пригоди спо�ред непредсказуемата среда. Тук се използва органицната сист.за управление при к' процесите на вземане на решени, кон�тро�лът и определне на целите са децен�тра�ли�зи�рани и се разпределят по всички равнища на организ. В стабилна среда се оси�гур.стабилност на решаване на задачите, к' поз�волява разработването и употребяването на правила и процедури за ефективен кон�трол. 2- стратегия на организ - 4 стратегии: разши�ряване на обема; геогравска експанзия; вер�тикална интеграция; диверсификация. 3- це�лите на сист - при наличието на няколко ста�билни цели основата на организ.трбва да бъ�де линейно-функционална; при наличие на голямо разнообразие на произв.итех.цели се пре�поръчва централизирано проектно управ�ле�ние; при налечието на водещо положение на една от целите за по-дълъг период се пре�по�ръчва централизирано-програмна струк�ту�ра. При наличието на различни съотношения на стабилни и динам.цели- усъвършенстване на линейно-функционалната структура - съз�да�ване на щабни звена. 4- големина на организ.- предприятието е малко, средно или голямо в зависимост от дял на пазара; об�щи приходи; брой на персонала; обхват на дей�ност. Видовете промени к' ще бъдат нео�бходими в организ.структури за управление в резултат на разрастване на предприятието са свързани с повишаването на: специа�лизацията в резултат на разделение на трудо�вата дейност; броя на отделите; цен�т�ра��лиз.и децентрализ., бюрократизма в резу�л�тат на увеличаване на правилата, проце�ду�ри�те и нормативната организ. 5- технологи - организ.структури отразват технологиите в зависимост от начините по к' са проек�ти�ра�ни и групирани дейностите. Определт се 3 вида технологии: единично и дребносерийно произв.; едросерийно и масово произв.; непрекъснато произв. единичното и дребно�серий�ното произв.завист от успеха и търсе�не�то на продукта. Такива организ.работт по поръч�ка според изискванита на клиенто. След�ва че тези организ.трбва да се орие�н�ти�рат към органична организ.структура. Техно�ло�гита на едросерийното произв.зависи от произв.на стандартизирани продукти. Те трбява да се ориентират към механ.орга�низ.структура. Непрекъснатото произв.зави�си от развитието на продукта и тук органи�ч�на�та структура е по-ефективна от механ.


Тема 20.


Мотивацията се отнася до най-значимите ресурси на съвремената организация - това са човешките ресурси. Счита се че ефективноста на организацията както и нейното съвършенство, се постигат най-мащабно и най-бързо ч/з хората. Същност на мотивацията - мотивацията това са целите и причините, поради к’ хората правят своят избор на поведение, определят действията си. Тя е мисловен процес, на основата на к’ хората формират поведение, за да постигнат своите цели. Тя също е и соц.процес посредством к’ хората променят поведението на някой друг. Потребноста, желанието и очакването са нещата к’ дават енергия на чов.поведение. Решенията и действията (вътрешно и външно) поведение са това к’ канализира човешкото поведение. ч/з мотивацията човек се доближава до целите си. А постигането на целите модифицира поведението, човекът се зарежда с нова енергия, к’ е обратната връзка към потребностите, желанието и очакването. Поражда се ново неравновесие, т.е нови потребности, нови желания, нови очаквания. Управленски подходи. Съществуват 3 модела: 1) традиционен модел /Таблица: предположения, политика, очаквания/ предположения: 1- хората избягват труда; 2- за тях по-голямо значение има какво получават а не какво вършат; 3- малко са тези к’ искат и могат да работят самостоятелно. Политика: 1-осн.задача на рък-теля е да следи и контролира отблизо труда; 2- той трябва да разпрдели раб.задача на прости и кратки операции. Очаквания: хората ще работят ако възнаграждението е добро и работод.е добър; 2- ако задачата е лесна и хората се контролират непрекъснато, те биха могли да произвеждат повече; 3- той трябва да разработи подробни инструкции за работа. 2)модел на човешките отношения /таблица като горе/ предположения: 1- хората искат да се чувстват полезни на организацията; 2- те искат да се отнасят към тях като към индивиди; 3- тези потребности са по-важни от парите. Политика: 1- задачата на рък-теля е да направи всеки полезен за организацията; 2- той трябва да изслушва предложенията на съдружниците си; 3- той трябва да позволява самостоятелност особенно при рутинни задачи. Очаквания: 1- въвличането на сътрудниците в решенията мотивира хората; 2- тази мотивация укрепва морала и намалява съпротивата. 3) модел за управление на човешките ресурси /таблица като горе/ предположения: 1- хората искат да дават своя принос за значими цели; 2- повечето хора могат да се справят сами и да осъществяват контрол. Политика: 1- рък-теля трябва да използва силата на чов.капитал; 2- той трябва да създаде среда в к’ хората да прилагат своята пригодност; 3- той трябва да насърчава партисипацията, самостоятелноста. Очаквания: 1- усъвършенстват се изпълнението и резултатите; 2- усъвършенства се удовлетворението от труда. 4)многовариантен подход за мотивация - основава се на 3 важни ф-ра: индивидът; х-ристиката на труда; раб.среда.


Тема 21


теория на Мърей за демонстриране на потребностите - осн.потребности: постижение; унижаване; обвързване; агресия; противодействие; уважение; доминиране; показ; автономност; обтягане; ред; отглеждане; игра; отказ; чувственост; секс; подкерпа; разбирателство. Според Мърей всяка потребност има 2 аспекта - какво е направлението й (предметът, обектът, личноста кам к’ е ориентирана потребноста), и каква е силата й (смисъл, ценност, значение к’ всеки човек по свой начин влага в съответната потребност). Теория на Маслоу за иерархия на потребностите - осн.потребности в йерархия от долу нагоре: физиологически (тези к’ са необходими за живота - храна, вода, подслон, облекло, секс, отдих); сигурност (осигур.физ.и псих.защита - надежна работа, пенсионна сист, работни условия); принадлежност (тези к’ приобщават към някого или към нещо - любов, поддръжка, участиев клуб и др.); уважение (ч/з к’ човек се чувства личност); самореализация (потребност к’ дава възможност да се покажат и развият потенциалните сили на индивида). Задоволяването на една потребност поражда желание да се задоволи друга, по-визшестояща. Потребноста от самореализация не може никога да бъде задоволена, тъй като човак развива непрекъснато своите потанциални възможности. Теория на Алдърфъл -  осн.потребности: потребност от съществуване; от обвързване; от разтеж. четирите компонента на мотивацията са удовлетвореност (състояние на усвояване на потребноста), прогрес (преходен към друга потребност), фрустрация (преодоляване на бариери по пътя на постигане на потребноста), регрес (съответно поведение с к’ човек се връща към изходното си състояние). Теория на Макклиланд - осн.потребности: потребноста от власт (означава желание да се въздейства на другите); потребноста от постижение (желанието и нагласата да се доведе нещо до успешен край); потребноста от обвързване (желанието и необходимоста от благоприятни взаимоотнош., взаимна помощ в процеса на труда или други чов.дейности). тази теория е експериментално проведена с теста ТАТ. На изследваните лица се показва серия от картини, к’ представляват разл.житейски ситуации. Хората трябва да осъществят своите асоциации.


Тема 22


теория за справедливоста (Стейси Адамс) - осн.теза - хората искат да се отнасят с тях по достойнство. чувството за справедливост и чувството за несправедливост мотивират хората по различен начин. Х-ка на теорията - справедливоста според него се възприема в 4 последователни етапа. Първо “аз”-ът оценява как другите го оценяват и как гледат на него. Второ “аз”-ът оценява как организ.оценява другите. Трето “аз”-ът сравнява двете оценки. четвърто “аз”ът осмисля и формира мнение за справедливо и несправедливо отношение към него. Теория на очакването - осн.теза - хората се мотивират по отношение на получаване на определен резултат според своите очаквания за него. Х-ка на теорията - мотивацията се формира на основа на решението “колко усилия да употребя за да постигна нещо”. Оочакването се влия от оценката на другите за резултатите, к’ евентуално ще бъдат постиганти. В този смисъл очакването се формира на 2 етапа. Първи етап: какви усилия трябва да положа за да постигна резултат от …(т.е усилия - резултат). Вторият етап - каква оценка ще дадат другите за моите резултати. Мотивация ч/з цели - осн.теза - хората работят по-добре ако им се поставят цели. Целите трябва да бъдак конкретни, а не общи, трябва още да са достатъчно трудни, но постижими от тях. Холата трябва да бъдат обедени в ценноста и значимоста на тези цели лично за тях. Х-ка на теорията - труднопостижимите цели мотивират за едно висококачествено и добросъвестно изпълнение. Ако целите стават все по трудни, то качеството и количеството на изпълнението се задържа на едно постоянно ниво. Качеството и колич.на изпълнение се влошават ако целите се превърнат в невъзможни за изпълнение. Теория на Портър и Лоър - осн.теза - резултатите к’ един раб.постига, зависят от усилията му, от способностите и х-рните особености, от осъзнаване на ролята , к’той има и к’ изпълнява. Х-ка на теорията - очакването и справедливоста мотивират едновременно. Съществува много типична връзка м/у възнаграждението и резултатите. Всеки удовлетворява своите потребности ч/з възнаграждение на постигнатите резултати.


Тема 23


контрол - представлява наблюдаване и сравняване на действително получените резултати с предварително планираните и извършване на своевременни промени в индивидуалното и групово поведение и в организ.като цяло. Ортаниз.ефективност и контрол - организ.ефективност е силата на организ.да произв.желаните резултати. Използват се няколко подхода за контрол: Подход “постигане на крайни цели” - организ.ефект.се измерва ч/з степента в к’ са постигнати целите. Сист.Подход - организ.ефект.се измерва според начина по к’ се постигат целите (оценка на степента на усвояване на ресурсите, баланс м/у вътрешната и външната среда и др.). Вътрешен процесен подход - оргениз.ефект.се измерва ч/з степента, в к’ хората в оргениз.са интегрирани с произв., със сит.на мениджмънт. Стратегически подход - организ.ефект.се измерва ч/з степента в к’ са удовлетворени потребностите на доставчеце, клиенти, съюзи и т.н. Възприятията за контрола и контролинга присъстват в разл.степен в тези 4 модела.  Същност и елементи на контрол- преуспяващити съвременни организ.наблягат на 4те осн.аспекта на контрола: 1- събиране на инф.и наблюдение (да установи че предписаните действия се извършват); 2- оценяване и сравняване (да се определи степента в к’ са постигнати резултатите); 3- въздействия в/у бъдещи решения (да се установят отклонения); 4- коректни действия (обратна връзка за да се постигнат бъдещи цели). Съставните елементи на контрола са: сист.за наблюдение; сист.за оценка; сист.за обр.връзка; коректни действия; стандарти и правила; цели, к’ се планират; техники за въздействия; възнаграждения. Традиционен контрол - състои се от 4 стъпки: 1- тук се установяват стандарти. Те показват как трябва да се работи, за да се получат желаните резултати. 2- тук е мониторингът. Това е наблюдение на сегашното поведение и сегашните резултати. 3- тук е сравнението. То представлява съпоставяне на сегашното поведение и резултатите според установените стандарти. 4- тук е съждението за всичко к’ е натрупано като инф.до този момент за контрола. Интегриран контрол - този модел акцентира на взаимната връзка м/у планирането и контрола. Той също има 4 стъпки: 1- тук се установява какво се е случило, а се защо се е случило. Това к’ се е случило се сравнява с крайните цели и съгласно акцента на организ.ефективност. 2- тук се установява какво се е случило за да се сравнят резултатите с главните цели. Дали това к’ е направено до сега е достатъчно за да се постигнат след време критериите на оргениз.ефект. 3- тук се отговаря на въпроса какъв е ефектът на поведението в организ. (на индивиди и групи) в/у главните цели и как това ще повлияе на изпълнението на крайните цели. 4- предназначен да поддържа или промени ефективноста на органи. Области на контрол - областите на контрол в съвремената организ.са 4 - производство, маркетинг, финансите и човишките ресурси. Във всяка една от тези области се обособяват 4 нови области - контрол в/у ресурсите, контрол в/у средата, кнтрол в/у организ.и управленски процеси и контрол в/у резултатите. Видове системи за контрол - сист.за контрол се различава пом/у си по 2 критерия - възможност за самоуправление и време за извършване на контрола. Системите които могат да се управляват се наричат кибернетични. Сист.за контрол к’ финкционират независимо от другите сист.и се управляват от хората се наричат некибернетични. Според времето за извършване на контрола в управлението се използват следните 3 сист.за контрол - предварителен контрол, текущ контрол, последващ (краен) контрол. 


Тема 24


Хората са решаващи. Те са тези, к’ произвеждат, планират, организират, контролират. човешките ресурси струват скъпо на всяка орг-ия, за тях се правят големи разходи. Хората, събрани да работят на едно място, изискват от орг-ията и ръководителите справедливост в трудовите и служебни отн-ия. Персонал - хората,к’ работят в една орг-ия за точно определен период от време. човешки ресурси - действителният и потенциалният персонал на орг-ята за един изминал или бъдещ период. Предмет на управление на чов.ресурси е насочен към привличане, поддържане и мотивиране на хората. Привличане на необходимия брой подходящи изпълнители. Във външна и вътрешната среда на орт-ята, съобразно промени и тенденциите в тях, да планира и прогнозира потребностите на орг-ията от чов.ресурси. Поддържане на подходящия брой и състав от хора. Управлението на чов.ресурси трябва да идвършва целенасочен набор и подбор на пригодни за работа в орг-ията хора, да ги обучава. Мотивиране на хората- управлиыението на човешките ресурси трябва да се осъществява целенасочени управленски дейности с к’ да мотивира пригодните за работа. Функциите на управлението на чов.ресурси са:1)планиране-дългосрочно предвиждане на начини за постигане и поддържане на една соц.орг-ия на човешките ресурси; 2)формиране - да формира социалната орг-ия,к’ да бъде адекватна на целите на орг-ията; 3)усъвършенстване - да подобрява качествения състав на соц.орг-ия; 4)оценка и възнаграждение - да контролира и мотивира труда и поведението на хората; 5)установяване и поддържане на трудовите и служебни отн-ия - да осигури съгласуваност и справедливост в общуването м/у хората и орг-ията. Цели: повишаване на производителността в орг-ията; усъвършанстване на качеството на трудовия живот; постигане на съгласие с хората, к’ работятв орг-ията. Тези цели са взаимно обвързани. Всяка една от тях се постига с помощта на останалите.


Тема 25


проектиране на труда - има два аспекта: проектиране на труда в орг-ята като цяло; проектиране на отделна трудова дейност. Целите са: интегриране на потребностите на орг-ята с тези на хората, които работят в нея; повишаване производителноста на орг-ята; удовлетворяване на потребностите на хората к’ работят в нея. Съществуват няколко вида техники за постигане на целите: опростяване на труда; обогатяване (увеличава се отговорноста на хората в процеса на труда. Това повишава тяхната мотивация); разширяване (трудови функции к’ се вмъкват в основните функции на едно раб.място); автономни групи (проектът за труда предвижда самостоятелни групи, к’ организират, изпълняват и контролират цялостен трудов процес); работен екип (проектът на труда предвижда създаване на временни неформални групи с различно предназначение и наименование). Анализ на труда - същноста е събиране, анализ и обобщаване на инф.за една конкретна трудова дейност. Включва: анализ на средата; анализ на мотивационните ф-ри на раб.място; обобщаване на инф.за длъжноста. Целите са: съставяне и обогатяване на професиограми (с цел всички раб.да познават отлично своите задължения, отговорности, права); съставяне на спецификации за длъжноста (с к’ се уточняват критериите за набор, за подбор); съставяне на програми за усъвършенстване на качеството на трудовият живот. Техники са от вида на структурните. Удобството при тях е че те позволяват използването на компютърна техника за обработка на събраната инф.  Планиране на човешките ресурси - предметът е съсредоточен в/у: численоста на соц.организ.на човешките ресурси в переспектива; качественият състав на соц.организ.на чов.ресурси в переспектива; стратегия за чов.ресурси за определен период от време; контрола в/у изплнение на стратегията. Цели: поддържането на баланс м/у потребностите на организ.от чов.ресурси и възможностите да ги удовлетвори за определен период от време; поддържането на сигурност и стабилност в организ.; осигуряване на произв.и ефективност. Фази на планиране на чов.ресурси: първа фаза (представлява съвкупност от процедури за анализ и прогнозиране на потребностите от чов.ресурси и възможностите за осигуряването им); втора фаза (формира стратегията за чов.ресурси в организ. Ч/з  стратегията и полит.се осигур.култура, ценност, мотивация, работни екипи); трета и четвърта фаза (съставяне на планове и програми и осъществяване на контрол в/у тяхното изпълнение). Набор на персонал - същноста се изразява в привличане на необходимият брой подходящи хора за определени раб.места. фокусира в/у изискванията на организ.; определяне на най-подходящите источници на кандидати; определяне на каналите за набиране на кандидати. Основната цел се изразява в осигуряване на потенциални кандидати, к’ са пригодни за определени раб.места. използват се: вътрешни источници за набор (всички настоящи работници и служ., бивши кандидати, к’ вече са се явявали на набор); канали за привличане на вътрешни източници (повишение в длъжност, трансфер на длъжност); външни источници за набор (контингенти на агинции и бюра по труда, студенти, хора к’ идват с препоръки от др.компънии); канали за привличане на външни источници (бюра и агенции по труда, университети, колежи, весници, радио и др.). Подбор на персонал - предмет: събиране на инф.за пригодноста на кандидатите; сравняване на оценките за пригодноста; прием назначаване на раб.място. основните цели на тази управленска дейност са да бъдат приети на работа хора, к’ са с подходяща пригодност и мотивация. Подборът е предназначен да създаде перфектна соц.организ.,к’ е в състояние да изпълнява целите на предприятието. Обучение - предмет в 3 аспекта: образование (развитие на познанията, на уменията, подготовка за живот, изучаване на някаква култура и др.); обучение (промяна на нагласи, знания, усвояване на опит и др.); развитие (дейност за осигур.на растеж в пригодноста и реализацията на хората). Главните цели са: развитие на компетентноста на чов.ресурси; да усъвършенства изпълнението и резултатите от него; да изгражда позитивна култура в организ. Оценка на труда - предметът на тази дейност е съсредоточена в/у събиране и анализ на инф.за резултатите от труда, в/у определяне на критерии и стандарти за оценка на труда, в/у оценка за изпълнението и обр.връзка с хората в организ. Цели: повишаване на произв.в организ.; постигане на висока мотивация; подобряване на ефективноста в организ. Възнаграждение - предметът акцентира в/у финансово възнаграждение; нефинансово възнаграждение (морално). Цели: поддържане на висока мотивация в професионално пригодните хора; поддържане на високо изпълнение; произв.и ефективност в организ. Установяване и подържане на трудави и служебни отношения - цели: да се усъвършенства взаимното сътрудничество м/у организ.и персонала. Едни от най-важните отношения са: протекцията (полагане на усилия и грижи за здравето и сигурноста на хората в организ.); помоща (финансова подкрепа, застраховане, помощи при болест); кооперирането (обединяване на усилията на персонала и организ.за подобряване качеството на трудавият процес).


Тема 26.


Работната група в управлението е всяка агрегация от хора в организ.к’ споделят някакви общи норми, стремят се да удовлетворят общи потребности, ч/з постигане на групови цели, работят във физ.близост и осъществяват комуникация и интеракция пом/у си. Индивидуалните различия: личната пригодност на всеки индивид; степента на мотивация; степента на удовлетвореност на индивида. Причините за тези различия са: личноста на индивида; индивидуалният му свят на перцепция; индив.му свят на усвояване; индив.му свят на атрибуция; индив.му стил на мотивация за определено време. Видове групи в организ.: формални (това са отделите, департаментите, служби, звена. Създават се естествено от самата организационна структура с цел извършването на различни функции, дейности, задачи); неформални групи (тези к’ се формират по естествен път от самите хора в организ.и представляват доброволно групиране на хората с/д техните соц.потребности); проектни групи (формални групи к’ са временни и имат специф.задачи); първични и вторични (първичната група е малка по големина. членовете й контактуват непрекъснато лице в лице, отношенията са близки често пъти интимни. Вторичната група е по-голяма, отношенията не са толкова близки, а понякога са формализирани); съвместно работещи групи (те са независими една от друга); противостоящи групи (те имат противостоящи цели по повод на разпределение и използване на суровини, материали, време, персонал, инф.); референтни групи (към тях хората се самоотнасят или други лича ги отнасят към съотв.група). всяка група притежава следните характеристики: Групови цели - цели к’ са посочени от рък-теля; цели к’ са определени от самата група. Групови норми - те са стандартни за поведението. Обикновенно те са подчинени на целите на групата, но често пъти се разминават с тях. Сплотеност - разкрива висока степен на взаимно съгласие, уважение към нормите, ценностите, целите. Сплотеноста увеличава възможноста за размяна на идеи и за възприемане на идеите на другите. Комуникация - тя протича в няколко различни комуникационни мрежи: колело, верига, У-мрежа, кръг, ком-кон. Тези комуникационни мрежи влияят в8у изпълнението на груповите функции. Интеракция - 2 осн.вида: интеракция по повод изпълнение на задачите; интеракция за соц.контакти. Структура на групата - атмосфера (членове, нагласи за статичност), големина (малка група, голяма, предимства и негативни ефекти), роли (очаквана роля, самовъзприета роля, противоречиви роли), статус (ф-ри к’ определят статуса, неразбираем статус), композиция (хомогенна, хетерогенна), лидер и лидерство (формални и неформални лидери, роля на лидера). Динамика на групата - това е развитието к’ съдържа етапите, жизнените цикли на групата; съвкупноста от групови процеси - соц.сравнение, обвързване, групови решения и др.; дейноста к’ групата извършва.  


Тема 27.


Потребноста да имат взаимоотнош.с други хора е причина хората да търсят среда и начини, в к’ да установят отношения с други хора. Друга причина е потребноста на човека да се обвърже с групата к’ за индивида е много привлекателна. Трета причина е потребноста от власт, в смисъл че групата създава възможност да се упражнява власт над други. Причина може да бъде потребноста от постижение и самореализация. Всяка група е динамична. Съществуват 5 етапа в развитието на групата: формиране (индивидите търсят инф.за другите, какви са, какви са нагласите им); близка борба (всеки преговаря с всички, разкрива личностните си цели. Генерира се известна враждебност, особено ако различията в личностните цели са значителни); установяване на норми (постепенно членовете на групата развиват начини за съвместна работа ч/з по-близки отношения); 4- изпълнение на цели (групата е навлязла в своя зрял стадий, к’ е особено важен за производителността и ефективноста й); разпадане (групата се разформирова. Причините са: задачата е изпълнена, съвместната работа е приключила). Съществува соц.влияние на групата в/у отделният индивид. В третият етап групата започва да излъчва своето влияние в/у всеки свой член (вкл.и в/у новите). Основният механизъм е този на груповият натиск. Груповите процеси са: формиране на референтни групи; соц.сравнение с други групи; социален контрол; общи действия и обвързване; групови решения; м/угрупови процеси. Груповите процеси са управляеми. Те се създават от лидера целенасочено, тъй като групата трябва да изпълнява задачите. Или от нея се очакват резултати, полезност и значимост. 


Тема 28.


В основата на источниците на власта лежи авторитетът: формален делегиран от организацията; неформален произтичащ от експертните знания и личен чар или делегиран на неформалните лидери от последователите им на базата на групови норми на неформалната група. Други исночници на власта са: контролът на инф.и конторлът на ресурсите, к’ зависи от позицията, к’ заемат тези индивиди и групи в организацията. Характеристики на източниците на власта: Авторитетът - има 2 страни: авторитет като право на влияние; авторитет като отношение на влияние. Авторитетът като право на влияние - всеки к’ е назначен на дадена длъжност в организ и има подчинени, има делегирани права на организ.да ги ръководи. По тази сила винаги притежава законова основа и се предполага, че е оправдан да накара подчинените си да се подчинят. Формалната позиция на рък-теля произтича от неговата компетенция, к’ е дадена от длъжноста.под компетенция следва да се разбира правото да се решава или да се учавства в решението на дадени въпроси. Авторитетът като отношение на влияние - при влиянието подчиненият не се подтиква нито от санкции, нито от награди. Той (формален или неформален) печели съгласието на другите без доводи и аргументи. Той е безкритично и ненасилствено възприемане на чуждо съждение или предписание на действие. Авторитетът става источник на власт само когато има група, организация. Власт основаваща се на формален авторитет - директното упражняване на законова власт ч/з авторитета с цел да се влияе в/у други хора, включва покана к’ може да има различна форма - заповед, разпоредба, директива, указание, препоръка и др. Законовото право на формалният авторитет и задълженията на приемащата страна следва да са уточнени писменно в документи - договори, процедури и др. Власта в организ.е свързана с традициите, к’ е създала организ., с нейната корпоративна култура, с чувството за принадлежност към организ.,к’ няма право на лошо качество на своя продукт. Власт основаваща се на експертни знания - Експертната власт зависи от вярата на другите, че това лице притежава необходимите знания, с помоща на к’ ще се разрешат и техните проблеми. Това представлява неформален авторитет. Специализираните заниня и умения като ресурс стават источник на власт ако се изявяват продължително време. Власт основаваща се на личен чар - хората изпитват често влияние от страна на тези, к’ притежават черти и качества, к’ самите те биха желали да имат. Това ги поставя под влияние. Влиянието може да бъде преднамерено. Власт основаваща се на санкции - при всички случаи санкциите предизвикват страх: от уронване на престижа; от загубване на работата; от понижаване в длъжност; от загубване на авторитет, а от тами и на уважение и др. Власт основаваща се на възнаграждения - постигането на желаното поведение от други се осъществява и с положителна подкрепа. Възнаграждението може да има различни форми, но то при всички случаи става мотив на желано поведение, ако удовлетворява потребностите. 


Тема 29.


Съществуват 2 вида тактики: Тактики на м/уличностно влияние - нападателна - заповеди или нареждания да се прави нещо, непрекъснато напомняне на лицето какво се иска от него, проверки. Подкупваща - да се действа смирено при изказване на желанието; да се говори в учтива форма; да се действа дружелюбно преди да се зкаже желанието. Рационална - съставяне и написване на подробен план, к’ аргументира желанията; представяне на инф.; обяснение на причините.  Санкционираща - заплаха че ще последва уволнение; заплаха за понижаване на заплатата. Разменяща - предложение за размяна на взаимна благосклонност. Партисипативна - получаване на подкрепа или сътрудничесто. Блокираща; възнаграждаваща; убеждаваща. Тактики на влияние за осъществяване на вътрешно-организационна власт - Коалиция - всеки индивид или всяка организационна единица може да увеличи своето влияние, като влезе в съюз с други индивиди или групи. Кооптиране - процес на спечелване на подкрепа от кякой, който е в опозиция, или на процес на подкрепа и разрушаване на тази опозиция. Една от формите на кооптиране е да се поканят членовете на групата, к’ е или може да бъде в опозиция за решението на даден проблем. Влияние в/у процеса на вземане нарешения - може да се осъществи на различни етапи: включване на решението в дневен ред; идентифицирането на алтернативи и критерии; избор на решение от предложените алтернативи.  Начин на излагане и символизъм - една полит.и съответно едно решени, биха могли да намерят подкрепа ако се представят пред другите ч/з ценности и желания к’ са очеквани от тях. Институционализиране на власта - формира някакви очаквания, правила, норми и т.н, к’ започват да се приемат като лигитимни, традиционни, а традициите се поддържат от груповите норми


Тема 30


Теорията на “Великия човек”(“great-man”). До 30-те години преобладава тезата, челидерските качества са вродени, а не придобити. Считало се е, че лидери като Александър Македонски, Наполеон Бонапарт, Джордж Вашингтон са “велики хора”, защото са имали вродени способности да упавляват. П/з 1948г. Ралф Стогдил стига до извода, че лидерът притежава: интелект; знания; соц.-икон.статус; сигурност при изпълнение на отговорни дейности; активност на участие в обществените процеси. Е.Гизели съставя тест за диагностика на личността ,к’ е известна като “Скала на Гизели”. Стига до извода, че н.-характерната черта на мениджърския успех е ръководната способност, т.е.умението да насочва работата на другите, да организира и обединява тяхната дейност и поведение за постигане на целта. Следващи по значение са: потребността от професионален растеж, интелектуални способности, потребност от самоутвърждаване, решителност и самоувереност. Интелектът на лидера трябва да е по-висок, но близък до този на подчинения.


Тема 31


ранни изследвания на лидерските стилове - Курт Левин - авторитарни лидери, т.е лидери к’ вземат решения и издават заповеди сами, носят за това отговорноста, осъществяват еднопосочна комуникация, подтискат индивидуалната инициатива. Лидари с демократичен стил са онези к’ позволяват на подчинените си да учавстват при вземането на решения. Либералните ненамесващи се лидери са онези к’ отхвърлят отговорноста и предоставят целият си авторитет на групата. Автортарният и демократичният стил са 2 противоположни стила. Демократичният стил е свързан с удовлетворението на подчинените, к’ произвтича от възможноста да учавстват при решение на проблема. Авторитарният стил внася неудовлетворение на подчинените. Демокр.стил е с по-голяма степен на упълномощаване на власт, за разлика от авторитарният. Авторит.допринася за по-голяма произв.на групите. Теория Х и теория У - грешни представи за мотивиране на поведение на работещите от страна на работодателите. Първата представа намира израз в теория Х, а втората в теория У. Теория Х: хората в организ.не обичат своята работа, и ще я отбягват винаги, когато това е възможно; поради омраза към работата хората не могат да имат положителен принос в дейноста на групата, ако на бъдат насилвани и заплашвани; обикновенните хора обичат да бъдат насочвани, обичат да отбягват отговорноста. Теория У: хората в организ.задоволяват основно своите материални потребности; външният контрол и заплахите от наказания нямат толкова голямо значение; интелектуалният потенциал на обикновенните хора е слабо използван. Изводш от тези теории: ръководителите ориентирани към теория Х използват прости дейности и практически технологии, замислят организ.структури, к’ се х-ризират с малко участие при вземане на решения от страна на подчинените и високо равнище на авторитарна централизация. Рък-те ориентирани към теория У позволяват на подчинените да вземат една голяма част самостоятелни решения и да учавстват в вземането на организ.решения. изследване на мичиганският университет - дефинирани са 2 осн.форми на лидерско поведение - ориентирано към работата (поведение на ръководителя к’ е насочено към работата и я поставя в центъра); ориентирано към служащите (раб.). учените от този университет стигат до извода че рък-ля на високопроизв.отдел трябва да: бъде преди всичко чиновнически, а след това продуктово ориентиран;прекарва повече време в ръководене; получава възнаграждение за широко, а не за тясно ръководство. Високопроизв.рък-тели са имали по-голяма нагласа за внимание към подчинените си, отколкото как изглеждат в очите на своите преки рък-тели. Слабопроизв.рък-тели точно обр. Проф Ренсис Лайкърт изследва 8 х-рни черти на организ.: лидерство, мотивация, комуникация, взаимодействие, вземане на решения, поставяне на цели, контрол, изпълнение на поставената цел. Той установява 4 осн.плана нар.по-късно системи. Сист1 - експлоатационно-авторитарна; Сист2 - доброжелателно-авторитарна; Сист3 - носултативна; Сист4 - партисипативна. В мичиганското изследване лидерът може да бъде ориентиран към работата или към служителите, но не и към двете едновр. Изследвания на държ.университет в Охайо - двете осн.черти на лидерското поведение са: вниманието (измерител к’ показва степента на взаимоотнош.м/у лидера и подчинените и усещане на техните чувства) и инициативната структура (измерител к’ показва степента в к’ лидерът определя и структурира работата на подчинените. Ръководителят подготвя задания и обяснява изискванията по изпълнението им, планира и съставя графици за работите, разработва подходите за изпълнение на работите). При тези 2 разл.измерителя можем да имаме 4 комбинеции на лидерско поведение: Стил А - високо внимание с ниско структуриране; Стил В - ниско внимамие с ниско структуриране; Стил С - високо внимание и високо структуриране; Стил D - ниско внимание и високо структуриране. Изводи: резултатите от изследванията водят до заключението че няма лидерски стил, к’ да се нарече най-добър. Управленска решетка на Блейк и Мутон - /коор.сист по Ох и Оу числата от 0-9; Ох-загриженост за произв.; по Оу-загриженост за хората/. Стил 9.1 (авторитет-подчинен) - ориентиране към задачите, или авторитарен стил. При него се акцентира на висока загриженост към произв.и ниска жагриженост към персонала. Стил 1.9 - “Кънтри клуб”. Стил 1.1 (изчерпано управление) - ниска ориентация към произв.и хората. Стил 5.5 (средата на пътя) - на умереният път. Имаме умерена загриженост. Стил 9.9 (управленски екип) - колективен или демократичен.


Тема 32


Моделът на 4непредвидените ситуации” на Фред Филдлър- осн.теза:ефективността на ръководителя зависи от взаимодействието м/у неговото поведение и определени ситуационни фактори. Неговото действие зависи от: 1)степента,до к’ ситуацията дава възможност на ръководителя да извърши успешно своята работа; 2) осн.мотивация на ръководителя идва от това дали успехът му зависи главно от изпълнението на задачите или е резултат от поддържане на тесни връзки с подчинените. За да определим личните качестма на ръководителя, а оттам на неговия стил на ръководство Фидлър разработва и използва т.нар.”Скала на н.-малко предпочитания колега”. Той вижда ефективността като промяна на ситуацията, а не като промяна на стила. Да се промени стилът на ръководителя ч/з обучение,с/д него, е изключително трудна задача. По-добрата алтернатива следователно е да се промени благоприятността на ситуацията. Теорията се нарича “Път - цел”, тъй като се акцентира едновременно върху: начините, ч/з к’ ръководителят врияе в/у възприемането на работните цали или възнагражденията на подчинените; пътищата или поведенията, водещи до успешното постигане на тези цели. Лидерите трябва да направят две стъпки по пътя към целта. Първата е да анализират ситуацията и да определят н.-подходящия лидерски стил. Втората е, да развият способността си да бъдат достатъчно гъвкави, за да използват различни лидерски стилове. Измерения на лидерското поведение има 4 важни измерения на лидерското поведение: 1)подкрепящо лидерсво - ефективните лидери зачитат потребностите на подчинените, проявяват загриженост за тяхното благосъстояние.; 2)упътващо лидерство - лидери с подобно поведение поставят целите и очакват изпълнението, напътстват, установяват правила и процедури; 3)позволяващо участие лидерство - успешните лидери се консултират с подчинените си за дейности, свързани с работата и вземат под внимание техните мнения; 4) лидерство, насочено към постиженията - лидер, к’ поставя предизвикатерни цели, очаква подчинените си да дадат всичко к’ могат. Теория на жизнения цикъл - Пол Хърш и Кенед Бланшард. Два типа лидерско поведение. Поведение на взаимоотн-ята - степента, в к’ лидерите са склонни да поддържат лични взаимоотн-ия с членовете на групит. Поведение на задачата - степента, в к’ лидерите са склонни да организиратн и определят ролите на членовете на своята група. Теорията на жизнения цикъл приема, че последователят може да беде зрял за една задача и незрял за друга. Определят зрелостта като съдържаща два компонента: професионална зрелост и псих.зрелост. Теорията изтъква необходимостта от гъвкавост в лидерското поведение. 


Тема 33


Организационната промя е промяна в дейностите на орг-ията, в начина на извършването им. Причините са различни: структурна промяна в орг-ията, промяна в целите, нови задачи, въвеждане на нов продукт, пазарни промени, промени в нагласите на хората и пр. Промяна е, че ръководителите не са пасивна страна. Да се управлява промяната, означава да се наблюдават осн.сили, к’ са предизвикали или ще предизвикват промяна, да се разпознае потребността от промяна, да се диагностицира проблемът, да се намерят алтернативите за развитие на орг-ията, да се определят условията,к’ ще лимитират развитието, да се изберат подходящи методи за извършванена промяна, да се преодолее съпротивата на хората с/у промяната, да се осъществи промяната. Външни и вътрешни сили, к’ влияят на промяната в орг-ията: външни(икон.сили, к’ влияят, са: съвкупен обществен продукт, инфлация, икон.регулативни правила, тарифи и т.н.) и вътрешни сили (същото може да се каже и за вътрешните сили. Новата организ.структура е опасност за организ., ако рък-телите не предвидят необходимите промени. Ако се въвежзда нов продукт, но за него няма осигур.структура, маркетинг, либсва обучен персонал, то този продукт вместо да носи дивиденти, би могъл да стане разрушител на организ.)


Тема 34


процесът на промяна в организ. Съвремените организ.извършват своите промени по следният начин: 1- наблюдение и идентифициране на силите; 2- определяне потребноста от промяна; 3- диагноза на проблема и определяне на цели; 4- определяне на алтернативи и методи за развитие; 5- разпознаване на огранич.исловия; 6- избор на методи; 7- преодоляване на съпротивата; 8- осъществяване на промяна и мониторинг. Стъпка 1 - да снабди оргениз.с инф.за силите к’ ще наложад извършването на промяна; стъпка 2- има предназначение да дифинира дали организ.се нуждае от промяна; стъпка 3- се състои в поставяне на диагноза на проблема. Диагнозата включва и формулирането на цели на промяната, напр.печалба, пазари, обем на продажби и др. Стъпка 4 - проблемът к’ съществува в организ.показва какви алтернативи биха могли да ес дефинират и какви методи да се използват. Стъпка 5 - ограничаващите условия са лидерство, формалната организ.и корпоративната култура дали промяната ще бъде възможна при тези условия. Стъпка 6 и 7 - се състоят в откриване и отстраняване на съпротивата от страна на хората в организ. Причини за съпротива с/у промяната: лични интереси (загуба на власт, на свобода, на право на вземане на решения, приятелство, презтиж, ресурси); неразбиране на промяната и либса на доверие в нея; малко време за извършване на промяна и несигурност у хората че ще успеят; разл.мнения за същноста на промяната. Намаляване на съпротиватна с/у промяната - обучение; комуникации; партисипация; улеснение и поддръжка; преговаряне и постигане на съгласие; манипулативни техники да бъде приета промяната; заплаха и принуда.


Тема 35


Философията на организационното развитие, к’ се изгражда на: ценностите на орган.развитие; особеностите на процеса на орган.развитие и техниките; условията за провеждане на успешно оран.развитие. Ценностите във философията на орган.развитие - хората в орг-ията са преди всичко индивиди, членове на групи и членове на орг-ията. Ценностите за орган.промя: индивиди(хората в орг-ията са различни. Те се различават по своята пригодност, мотивация и удовлетвореност от труда. Сремят се към високи постижения, осъзнават своя потенциал.); участници в група(групите отн-ия определят удовлетворението и приноса на хората. Групата е в състояние да генерира доверие, подкрепа, коопериране. Всеки може да бъде и лидер, и последовател); членове на орг-ията( орган.структура влияе в/у поведението и нагласите на индивидиве и групите. Висшето ръководство трябва да има нагласа за дълготрайна подкрепа на промяната. Конфликтните стратегии”или печели или губи” не са полезни. Печелившо е съгласието). Процес на орган.развитие: ръководителите и персоналът трябва да разберат защо производителността и удовлетворението са малки. Как влияе това в/у ефективността на орг-ията?; техники за диагноза - въпросници, срещи, събирания, интервюта; изграждане на екип - групите се насърчават да придобиват съзнанието, че са членове на екип; техники за наблюдаване на обратната връзка - въпросници, разговори, докщлади и т.н.; техники за обучение - модерация, лично развитие; техники за усъвършенстване на м/угруповите процеси - мозъчна атака, модерация, събрания; социотехнически техники за приобщаване към технологията в орг-ията - обучение, групови разговори, интервюта, видеообучение; консултации за ндивидуално и групово поведение; личностно развитие и развитие на кариерата; планиране на цели; комуникации. Условия, к’ осигуряват успех на организацията, са: 1)всички в орг-ията трябва да осъзнаят и да признаят, че тя има проблем; 2) необходим е външен консултант по организационноразвитие; 3) подкрепа от висшето ръководство; 4) въвличане на всички лидери на групи; 5) осигуряване на успешни постижения в орган.развитие за кратко време с цел насърчаване; 6)обучение и комуникации за целите на развитието; 7) включва на ръководителите по персонала; 8)развитие на уменията на ръководителите; 9)ефективно управление на програмата за орган.развитие;10)подкрепа на всички положителни страни в работата на орг-ията; 11)измерване и оценка на резултатите.


Тема 36


Същносттана конфликта - това е ситуация на антагонистични(противоположни) отн-ия м/у хората в резултат на непримирими позиции в диадата или групата. Причини: 1)Зависимост при изпълнение на задачите. Тя се появява съвсем естевено м/у отделите в орг-ията по повод на ползване на ресурсите(финансови средства, материали, хора, инф.).колкото по-голям е зависимостта м/у отделните в процес на работа, толкова по-голям е потенциалният конфликт; 2)Разпределение на ресурсите. Обикновено се работи с ограничени ресурси. Отделите обаче се стремят към това количество ресурси, к’ с/д тях им е “безкрайно нужно”, както те казват.; 3)несъвместимост на целите. Обикновено тя се появява при лошо планиране и представлява много сериозна причина за конфликт м/у отделните, тъй като целитеса, както вече знаем, в основата на дейността; 4)Различия в комуникациите и стила на лидерство на отделите на орг-ията.; 5)Несигурност- тя е резултат от околната среда, но рефлектира в/у целите, задачите и ресурсите на отделните единици в орг-ията; 6)С-ма на възнаграждения - тя има много широк спектър на влияние в/у конфликтите, особино когато не е предвдена комуникация по повод възнагражденията. Липсата на инф.конфронтира хората. 


Тема 37


Вътрешноличностният конфликт се появява, когато индивидът разбере несъвместимостта на целите, к’ му се определят и своите възможности и роля. М/уличностният конфликт се развива, когато два индивида излазяват несъгласие относно цели, действия, решения, резултати. Вътрешногруповият конфликт е също интересен феномен. Той се появява и развива главно заради интелектуалните различия м/у члановете в групата. М/угруповият конфлект е конфликт м/ж групите, к’ са в съревнование “кой - кого ще надвие”. Вътрешноорганизационните конфликти са тези,к’ протичцат “вертикално” , “хоризонтално” и като конфликт м/у ръководни и щабни отдели. Конфликт м/у орг-ията и средата изисква кооперативни дийствия и други нагласи и се поражда от несигурността в отн-ята с доставчици, портньори, потребители, държавни органи. Динамиката на конфликта: латентен етап; етап на възприемане; чувсва; демонстрация; след сблъсък. В латентния етап условията за конфликт вече са създадени. Конфликтът се развива на вътрешноличностна основа. В атапа на възприемане хората знаят, че конфликтът съществува. Всеки вижда нещата от своя гледна точка, възприема ги различно и ги интерпретира. В третия етап конфликтът се персанализира. Развиват се чувства, нагласи, вземат се някакви решения. В 4 етап от развитието на конфликтът се демонстрира. Това е етап на открит сблъсък м/у страните. Последиците от него са различни. Противно на очакванията на някои, всеки конфликт има позитивни и негативни последици.





