1. Менеджмент: основные понятия, цели и задачи.

Мен-т – управление с англ.

В 1990 г. Была организована ассоциация кот. положила начало рус. менеджмента. Содержание понятия мен-т можно рассм.:

1) как науку, как практику управления

2) организацию управления фирмой

3) процесс принятия управленческого решения

Под научными основами управления понимается система научных знаний, кот. составл. Теоретическую базу практики управления и обеспечивает практику мен-та научными рекомендациями.

Мен-т – управление в сфере производства

Менеджмент – эффективное использование и координация таких ресурсов, как капитал, здания, материалы и труд, для достижения заданных целей с максимальной эффективностью.

История развития теории мен-та связана с 2-мя направлениями:

- управление производством (основополож. – Тейлор), организация производственного процесса

- управление трудовым коллективом

Менеджмент – управление производством с использованием системы принципов, методов, средств и форм управления, разработанных и применяемых для эффективности производства.

Менеджмент – умение добиваться поставленных целей, используя труд, интеллект и мотивы поведения др. людей, работающих в организации.

Основная цель мен-та: получение прибыли. Осуществляется эта цель решением ряда задач: организация производства, мотивация людей, повышение конкурентоспособности.

Необходимым условием мен-та явл. Рыночная экономика, свобода предпринимательства, профессионализация управления (подготовка кадров)

Менеджмент – это научная концепция, одно из направлений развития науки управления

Концепция – система взглядов, то или иное понимание явлений, процессов.

Мен-т – это функциональный аспект экономики

Мен-т – это наука, практика, техника управления и контроля

Мен-т – деятельность обеспечивающая рациональное использование ресурсов во времени

Мен-т умение добиваться поставленных целей, используя труд, интеллект, мотивы поведения др. людей

Мен-т – процесс планирования, организации, мотивации и контроля

2.Мен-т как тип упр-я: основное содержание концепции.

Мен-т – это упр-е пр-вом с использ-ем системы принципов, методов, средств и форм упр-я, разработанных и применяемых для повышения эффективности пр-ва. 

Мен-т – это умение добиваться поставленных целей, используя труд, интеллект и мотивы поведения других людей, работающих в орг-ии.

Мен-т – наука и искусство

Процесс упр-я предполагает наличие управляемого объекта и субъекта (управляющего органа). Это значит, что любая орг-ия представляет собой единство 2 подсистем упр-я: управляемой и управляющей. В обоих случаях отношения между управляемой и управляющей это взаимоотношения людей. Т.о. под объектом упр-я следует понимать отдельную структуру орг-ии либо орг-ию в целом, на которую направлено управ-щее действие. Субъект – это орган либо лицо, осущ-ее упр-е действие. В связи с этим одна и та же структура может быть объектом и субъектом упр-я. Субъектами упр-я явл. органы законодат. и судебной власти. Объекты, на которые воздействует гос-во посредством законов и судебных решений классифицируются по нескольким признакам. 

1)По уровню решаемых задач – эк-ка республики в целом, отрасли, региона, фирмы. 
2)По видам регулируемой деятельности – доходы, капиталовложения, личное потребление, цены, различные рынки и т.д. 
3)По адресату воздействия – частные национальные компании, различные фонды, научно-исследовательские центры, учебные заведения и др.

Упр-е в социально-экономической системе осуществляется с помощью целенаправленного управленческого воздействия системы упр-я (субъекта упр-я) на управляемую систему (объект упр-я). Целью такого воздействия является перевод управляемой системы в состояние, соответствующее поставленным целям (т.е. в желаемое состояние). Это осуществляется при помощи  управленческих решений, которые представляют собой команды, распорядительную, рекомендательную информацию. Кроме того, средством упр-я является информация. Информация обратной связи дает представление о ходе выполнения работ в управляемой системе в виде отчетов, пояснительных записок, докладов и т.д. силы этих связей различны в различных отраслях. 

Разделение труда.

 Орг-ия труда требует соответствующих форм его разделения. Цель – специализация работников на выполнение отдельных видов работ, операций и процедур. Работа распределяется между участниками трудового процесса по профессиональному признаку.

Горизонтальное разделение труда – это качественное и количественное дифференцирование и специализация трудовой деятельности. Это разделение всей работы на составляющие компоненты которое проявляется в создании функциональных служб, подразделений орг-ии. Труд разделяется по признакам. 

Функциональное разделение труда – специализация работников по видам деятельности. По товарно-отраслевому признаку; связано со специализацией и ограничением в выполнении конкретных трудовых операций и процедур. Институциональный, управленческий, технический уровни. 

Вертикальное разделение труда образует уровни. На каждом последующем уровне упр-я находится меньше людей чем на предыдущем. Руководители высшего звена отвечают за принятие важнейших решений для орг-ии в целом или для основной части орг-ии. 

Руководители среднего звена часто возглавляют крупные подразделения или отделы орг-ии. Готовят информацию для решений руководителей высшего звена, передают эти решения в виде конкретных заданий низовым руководителям, а также координируют  и контролируют работу младших начальников. 

Руководители низшего звена. Этот организационный уровень находится непосредственно над рабочими и другими работниками. В основном осуществляют контроль за выполнением пр-венных заданий для непрерывного обеспечения непосредственной информацией о правильности выполнения этих заданий. Часто несут личную ответственность за использование  выделенных им ресурсов.

Понимание мен-та как искусства упр-я базируется на том, что орг-ии это сложные социально-технические системы на функционирование которых воздействуют многочисленные факторы внешней и внутренней сред. Люди работающие в орг-ии – это главный фактор учет которого требует не только использования научного подхода но и искусства его применения в конкретных ситуациях. На базе практической деятельности по упр-ю орг-ией возникла наука упр-я которая имеет свой предмет изучения, свои специфические проблемы и подходы к их решению. Научную основу этой дисциплины составляет вся сумма знаний об упр-ии накопленная за сотни лет практики и представленная в виде концепций, теорий, принципов, способов и форм упр-я, усилия это науки направляются на объяснение природы управленческого труда, установление связи между причиной и следствием выявления факторов и условий при которых  совместный труд людей оказывается и более полезным, и более эффективным. Они позволяют не только своевременно и квалифицированно управлять текущими делами, но и прогнозировать развитие событий и в соответствии с этим строить стратегию и политику упр-я.

3. Подходы у определению сущности и роли мен-та.

Мен-т – это понятие интегральное и в лит-ре по теории упр-я наиболее часто при раскрытии сущности мен-та исп-ся следующие подходы:
Мен-т – это:

1. ис-во (практика) выполнения работы;

2. наука (область человеч-го знания);

3. функция;

4. процесс;

5. люди, управляющие орг-ией;

6. аппарат или орган упр-я.

Понятие об упр-ии как об искусстве, т.е. способности эффективно использовать опыт, накопленный на практике, сложилось еще в глубокой древности (не было границы между наукой и искусством). На функционирование орг-ии (социально-экономической системы) влияет много факторов (внутренних и внешних). Люди, работающие в орг-ии – самый главный фактор, учет которого требует не только научного подхода, но и искусства его применения в конкретных ситуациях. 

Мен-т как наука. Мен-т выделился в науку в конце 19 – начале 20 века. Упр-е как наука имеет свой предмет изучения, свои специфические подходы к их изучению. Научную основу этой дисциплины составляет вся сумма знаний об упр-ии, накопленных за тысячелетнюю практику и представленных в виде концепций, теорий, принципов, методов, способов упр-я.

Упр-е как функция. Функция – это действие, выполняемое человеком или орг-ией в рамках разделения труда. Впервые о них (о функциях) заговорил А. Файоль в рамках административной школы. Упр-е как функция реализуется через выполнение ряда управленческих действий, получивших название функции. Упр-е – это процесс планирования , орг-ии, мотивации и контроля, необходимого для того, чтобы сформулировать и достичь цели орг-ии. (по Мэскону)

Упр-е – как процесс. Процессный подход к мен-ту фокусирует основное внимание на взаимосвязь отдельных этапов, в рамках которых должны выполняться, в результате чего получается формирование и использование ресурсов орг-ии.

Эти этапы выполняются в определенной последовательности и  имеют временную протяженность:

· целеполагание;

· определение ситуации (того состояния в орг-ии в данный момент времени по отношению к цели);

· определение проблемы;

· выработка управленческого решения, чтобы решить эту проблему.

Люди, управляющие орг-ией. (Ф. Тейлор основатель школы научного упр-я) умение ставить и реализовывать цели, это искусство точно знать, что предстоит сделать и как это сделать самым лучшим и дешевым способом. Этим искусством должна обладать определенная категория людей – менеджеры, которые должны обеспечивать условия для производительного и эффективного труда в орг-ии, т.е. люди, управляющие орг-ией, выполняющие процесс упр-я – это профессионально подготовленные специалисты в области упр-я, кот. формируют функции и управляют орг-ией путем постановки цели и разработки способов их достижения.

Упр-е как орган или аппарат упр-я. Мен-т – это специфический орган современных организаций, как коммерческих так и некоммерческих, без него современная орг-ия не может работать, поэтому аппарат упр-я является составной частью любой орг-ии и ассоциируется с понятием ее мен-та. Главная задача управленцев – координация и эффективное использование всех ресурсов орг-ии для достижения цели. Аппаратный подход фокусирует основное внимание на его структурном составе, на связях, кот. существуют между звеньями аппарата упр-я, на степени централизации и децентрализации распределения функций, на полномочиях и ответственности работников, занимающих различные должности

4. Основные понятия о системе и процессе упр-я
Система – это совокупность взаимосвязанных взаимодействующих элементов, представляющая собой единое целое и образующих новые свойства

Система упр-я – это иерархия связей и звеньев, осуществляющих процессы упр-я в системе упр-я. Звено – это часть социально-экономической системы  (напр., должность, отдел…). 

Система упр-я – это совокупность функций и полномочий, необходимых для осуществления управленческих воздействий. 

Мен-т как система упр-я имеет несколько составных частей, каждая часть имеет свои задачи и цели.

1 составляющая мен-та – это маркетинг: 

не только определение вкусов и привычек потребителей, но и упр-е ими и их формирование.

Маркетинг – это такая орг-ия пр-венно-сбытовой деятельности фирмы, направленная на поиск и создание товаров и услуг, коммерческое пр-во которых обеспечивает устойчивы расширяющийся сбыт продукции фирмы, приносящий достаточно высокую прибыль на вложенный капитал.

2 составляющая мен-та – анализ: 

функцией анализа является анализ внутренней и внешней среды функционирования  и прогноз её динамики, а также оценка возможных последствий этой динамики для фирмы.

3 составляющая мен-та – упр-е персоналом: 

управленческое общение – это общение с целью осуществления руководства людьми, т.е. изменение их действий в определенном направлении, поддержание данного направления или формирование нового направления.

Таким образом, упр-е - это целенаправленное воздействие, согласующее совместную деятельность людей. Сфера приложения мен-та – это управленческое воздействие, а отношения по упр-ю, кот. возникают между управляющей и управляемой системами по поводу реализации целей орг-ии в целом являются предметом науки упр-я.

Внутриорганизационные процессы, формируемые и направляемые мен-том, включают в себя три основных подпроцесса: координация, принятие решений, коммуникации. Для координации мен-т может сформировать в орг-ии два типа процедур:

· Непосредственно руководство действиями в виде распоряжений, приказов и предложений;

· Координация действий посредством создания системы норм и правил, касающихся деятельности орг-ии.

Процедуры и нормы принятия решений по-разному формируются мен-том в различных орг-иях. Широко известен опыт японских фирм, когда принятие решений осуществляется снизу вверх. Есть много организаций, где решения принимаются только на верхнем уровне. Существуют орг-ии, в которых широко практикуется система делегирования права принятия решения на нижние уровни иерархии.

Существующие в орг-ии нормы и формы коммуникации оказывают большое влияние на климат внутри орг-ии, в которых практикуется преимущественно только письменная форма коммуникаций. Имеются орг-ии, где все контакты осуществляются в виде разговора. Многие орг-ии применяют комбинацию этих форм. Важной характеристикой коммуникаций является наличие ограничений на коммуникации. Все эти и многие другие аспекты коммуникационных процессов находятся под сильным влиянием упр-я и составляют предмет особой заботы руководства орг-ии в том случае, если оно стремится к созданию наилучшей атмосферы внутри орг-ии.

5. Основ. этапы развития теории мен-та

Как самостоятельная наука мен-т возник на рубеже XIX – XX вв. Именно в этот период появились первые работы, посвященные упр-ю хозяйственной деятельностью. 

Почему проблема упр-я стала настолько важным объектом внимания, что ей посвятили самостоятельную дисциплину? Во многом это было предопределено потребностями капиталистического общества. Разделение труда привело к тому, что пр-во стало очень сложным, а следовательно, усложнились и механизмы упр-я им. Кроме того, было осознано, что без эффективного упр-я невозможно нормальное функционирование предприятия, которое предполагает, в том числе, и получение прибыли. Это и стало предпосылкой формирования представления об упр-ии. 

Впервые идея мен-та как особой специализации, особой профессии была высказана, по-видимому, в 1866 американским бизнесменом Г.Тауном. Таун выступил на собрании американского общества инженеров механиков с докладом, в котором говорил о необходимости подготовки специалистов-управленцев.

Упр-е как профессия – это очень характерная черта современной цивилизации. В начале XX века были сформулированы такие концепции, как концепция «научного упр-я» Ф. Тейлора, концепция «идеальной бюрократии» М. Вебера, «наука администрирования» А.Файоля, которые заложили основу этой области знаний. Первоначально эта теория развивалась как сугубо рациональная. 

Однако уже в 30 годы технократические иллюзии, которые были заложены в науке об упр-ии, постепенно начали развеиваться. Стало очевидным, что все далеко не так просто, что все нельзя объяснять исключительно рационально. Рационализм в мен-те – далеко не единственный, а часто и не лучший путь повышения эффективности работы организаций. Реакцией на ограниченность управленческого рационализма в системе управленческих знаний стало так называемое поведенческое направления, в основе которого лежат достижения психологии, социологии, культурологии, направление, которое дало возможности углубленного понимания сути упр-я в организациях. Именно на основе этого направления была осуществлена разработка рекомендаций по совершенствованию «человеческих отношений», мобилизации «человеческого фактора», усилению участия рядовых работников в упр-ии. Рационалистическое и поведенческое направления развивались параллельно и часо конфликтуя между собой. 

В 50-60 гг сильное влияние на мышление управляющих оказали идеи так называемого «организационного гуманизма», в соответствии с которым было предложено отказаться от жесткого контроля в пользу более человеческого подхода к рядовым сотрудникам. Кроме того, в этот период важную роль играли представления о предприятии как открытой системе, то есть системе, которая активно взаимодействует сос своей средой и приспосабливает свое устройство к тому контексту, в котором она существует, то есть состоянию внешней среды предприятия.

 В 70-х гг  большой популярностью пользовалась  концепция ситуационного подхода,  которая исходила из допустимости различных типов систем упр-я, не только жестко регламентированных, но и основанных на свободе. При этом считалось, что жесткость организации напрямую зависит от конкретных характеристик организационного контекста. Такой подход не мог примирить тех, кто делал ставку на рациональные системы, и тех кто видел основной фактор, приводящий к эффективности деятельности, в мобилизации человеческого потенциала.

В начале 80-х гг была осознана огромная важность организационной культуры  как характеристики, которая интегрирует, объединяет, сплавляет в единое целое все без исключения особенности предприятия: как системные, так и поведенческие.

 Современный мен-т. Можно выделить несколько основных направлений, в которых в настоящее время развивается наука об упр-ии.

1. В последние годы достаточно шрокий резонанс получили исследования, посвященные организационной культуре. Организационная культура понимается как один из наиболее важных инструментов упр-я, опирающийся на традиции, ценности и принципы, выработанные как многовековой историей общества, так и в процессе взаимодействия людей внутри организации. С точки зрения этого подхода, упр-е не должно строиться на принципах, противоречащих принципам, по которым существует общество. Если этого не будет, у человека может возникнуть внутренний конфликт, связанный с тем, что принципы общественной жизни противоречат тем принципам, которые установились внутри организации.

Не случайным является то, что данное направление исследований зародилось в Японии. Эта страна обладает уникальной культурой, существенно отличающейся от культуры европейских стран и близкой к ним культурны США. Поэтому именно японцы смогли заметить, что между традиционными ценностями и теориями упр-я существует противоречие (которое для европейцев не так очевидно, поскольку их теории формировались под влиянием ценностей европейского общества.) Идея организационной культуры получила широкое распространение в Европе и США.

2. Еще одно перспективное направление в развитии мен-та как дисциплины – исследование аспектов упр-я, связанных с международным сотрудничеством. В настоящее время можно утверждать, что формирование мировой эк-ки – уже свершившийся факт. Хотя  далеко не все коммерческие организации выходят на мировой рынок, их деятельность все равно зависит от тенденций мирового рынка. Во-первых, зарубежные фирмы стремятся к покорению рынков других стран, а потому большинству организаций приходится вступать в конкурентные отношения с иностранными производителями. Во-вторых, национальные эк-ки теперь в гораздо большей степени  зависят от экономик других стран и мировой эк-ки. По этой причине международная эк-ка оказывается частью внешней среды любой организации.

3. Хотелось бы отметить и такую тенденцию в современном мен-те, как рост исследований упр-я как системы. Идея системы до настоящего времени остается едва ли не самой продуктивной в мен-те.

4. Наконец, большое внимание современный мен-т уделяет влиянию технического прогрессе на упр-е. Все более и более необходимым является учет технологических факторов и их взаимодействия с различными формами участия человека в пр-ве. 

6. Функции упр-я.

Функция упр-я – специализированный вид управленческой деятельности, который характеризуется специфическими целями и задачами, методами выполнения работ, информацией, квалификацией персонала.

Планирование – постановка целей и задач.

Орг-ия – определить исполнителей, довести до них всю информацию, обеспечить ресурсами, установление полномочий, обязанностей, ответственности, определение этапов выполнения работы, связь между ними.

Координация – согласование.

Мотивация.

Контроль – функция обратной связи.

Конкретные функции – специализированные виды деятельности по упр-ю конкретными объектами. (упр-е финансами, упр-е персоналом и т.п.)

Есть функции, зависящие от специализации орг-ии: маркетинг – маркетинговые исследования, упр-е рекламой, PR, стимулирование сбыта, послепродажное обслуживание и т.д. Упр-е персоналом – подбор кадров, повышение квалификации персонала, мотивация, оплата, адаптация и т.д.

7. Школа научного упр-я: ее характеристика.

Основатель – Фредерик Тейлора (1856-1915) – американский инженер, который известен тем, что разработал первую целостную концепцию упр-я, которую в его честь называют «тейлоризмом». Тейлор создал работу «Принципы и методы научного мен-та».

Основную цель мен-та Тейлор видел в повышении производительности труда. Это можно сделать путем выработки многочисленных правил, по которым совершаются операции и которые должны заменить суждения рабочего. Фактически, это означает, что основную роль в упр-ии пр-вом Тейлор отводил инструкциям, в соответствии с которыми должны действовать рабочие. Инструкции вырабатывались в процессе изучения операций, которые должны выполнять рабочие.  В этом заключался недостаток концепции Тейлора: она в полной мере не учитывала личность рабочего. 

Все последователи Тейлора (Френк, Гант, Джилберт) стремились усовершенствовать трудовой процесс путем выработки четких инструкций. Они первые стали использовать в исследованиях фотоаппараты и камеры.
ШНМ исходила из предположения, что оптимальная организация пр-ва может быть создана на основе точных знаний о том, как действуют люди. При помощи логики, наблюдений, анализа и расчетов можно организовать пр-во таким образом, что оно будет максимально эффективным. Кроме того, со ШНМ связано также представление о том, что упр-е – это особая функция, которая отделена от фактического выполнения работы. 

По мнению Тейлора, имеется четыре основных принципа научной организации труда:

· Админ-я предприятия должна стремиться к внедрению научно-технических достижений в процессе пр-ва, заменяя традиционные и чисто практические методы

· Админ-я должна брать на себя роль отбора рабочих и обучения их спец-ти (до Тейлора этого не делалось, и рабочий сам-но выбирал профессию и обучался сам)

· Админ-я должна согласовывать научные принципы пр-ва с принципами, действующими в сфере пр-ва изначально

· Ответ-ть за результаты труда распределяется равномерно между рабочими и администрацией

Генри Форд является так же крупной фигурой в истории научного мен-та. По его мнению, задачу промышленности нельзя видеть только в удовлетворении потребностей рынка (хотя без этого никакая промышленность существовать не может): необходимо так организовывать пр-венный процесс, чтобы , во-первых, можно было снизить цены на продукцию, а во-вторых, повысить оплату труда работников.

Форд полагал, что правильная организация пр-ва предполагает: 1) замену ручного труда машинным, 2) заботу о работниках, заключающуюся в создании благоприятных условий труда (чистота в цехах, уют), а также 3) повышение качества продукции и 4) развитие сети сервисного обслуживания. В своей практике Форд стремился расчленить процесс пр-ва на мельчайшие операции, в результате которого движение изделий от одного работника к другому зависело бы лишь от скорости, с которой выполняется операция. Именно это позволило ему снизить себестоимость продукции.

Недостатком научного мен-та является то, что он во главу угла ставит технические средства, при помощи которых якобы можно решить любые проблемы. Технические средства действительно помогают решать проблемы упр-я, однако далеко не все, а лишь некоторые из них. Эту односторонность положений нучного мен-та попытались преодолеть представители школы человеческих отношений и школы человеческого поведения.

В то же время опора на практические исследования дала возможность установить реалистичные требования относительно продолжительности выполнения рабочих операций. Другими словами, стандарты и нормы, которыми руководствовались сторонники научного упр-я, в большей степени соответствовали возможностям человека. Это позволило также объективно оценивать вклад каждого рабочего в пр-во и по достоинству оценивать труд каждого из них.

8. Классическая (административная) школа мен-та: ее хар-ка

Представители этой школы выделяли три основные функции бизнеса: финансы, пр-во и маркетинг. Они полагали, что это разделение может лечь в основу оптимального деления организации на подразделения.

Основателем ШАМ стал Анри Файоль (1841-1925) – еще один выдающийся представитель мен-та первой четверти ХХ века, разработавший основы административного подхода к упр-ю. Он, как и его единомышленники (Урвик, Муни) , имел опыт работы в качестве руководителя высшего звена на крупном предприятии. Именно этот опыт позволил Файолю сформулировать основы науки об упр-ии, исходя из общих характеристик организации и закономерностей, которым она подчиняется. Административную школу называют также классической. 

14 принципов упр-я:

1. разделение труда, благодаря которому удается повысить его производительность

2. равновесие между полномочиями и ответственностью

3. дисциплина

4. единоначалие, при котором работник подчиняется только одному руководителю

5. единство направления движения всех подразделений организации

6. главенство общих интересов над личными

7. достойное вознаграждение как условие верности работников

8. равновесие между централизацией и децентрализацией

9. иерархичность организации

10. порядок во всем

11. справедливость, представляющая собой сочетание доброты и правосудия 

12. стабильность персонала и недопустимость текучки кадров

13. инициативность в построении и выполнении плана

14. корпоративный дух – ощущение себя членом команды

С точки зрения Файоля, эффективность пр-ва может быть повышена не только за счет совершенствования приспособлений труда и операций, которые должен выполнять работник, но и за счет правильной организации работы целого предприятия. Следовательно, роль администрации, с точки зрения концепции Файоля, заметно возрастала. Под эффективным административным упр-ем Файоль понимал такое упр-е предприятием, которое позволяет извлечь максимум возможного из имеющихся в распоряжении ресурсов.

Административная функция рассматривалась Файолем как одна из функций упр-я (наряду с пр-венной, коммерческой, финансовой, кредитной и учетно-бухгалтерской функциями). Кроме того, Файоль показал, что административная функция реализуется на всех уровнях организации.

9. Концепция «человеческих отношений», ее роль в мен-те

Школа человеческих отношений, которую также называют неоклассической школой, была основана Мюнстербергом, Фолеттом и Мейо. Формирование этой школы было обусловлено тем, что принципы тейлоризма не могли удовлетворить потребности развивающегося капитализма: они не учитывали личности человека. Сторонники психологического подхода полагали, что основной акцент в мен-те должен быть смещен на человека и человеческие отношения. Они исходили из того неоспоримого факта, что деятельностью человека управляют не экономические силы, а  разнообразные потребности, причем деньги далеко не всегда способны эти потребности удовлетворить.

Конечно этот подход является крайностью, поскольку процесс упр-я является крайностью, поскольку процесс упр-я сочетает в себе самые разные аспекты. Однако эта крайность была закономерной: она представляла собой ответ на чрезмерный интерес к технологии, свойственный научному мен-ту. 

Представители этой школы исследовали процессы упр-я при помощи методов, разработанных в социологии и психологии. В частности, именно они первыми стали применять тесты и особые формы собеседования при приеме на работу. 

В результате проведенных исследований Мэйо пришел к выводу, что такие факторы, как логичные трудовые операции и высокая з\п, высоко оцениваемые сторонниками научного мен-та, далеко не всегда влияют на повышение производительности труда. Он установил, что производительность труда в не меньшей степени зависит и от отношений с другимим работниками. По этой причине представители школы человеческих отношений утверждали, что эффективным упр-ем может быть только в том случае, если руководители в достаточной степени знают личностные особенности своих подчиненных, их сильные и слабые места. Только в этом случае руководитель может полно и эффективно использовать их возможности.

Заслуги сторонников ШЧО очень велики. До них психология практически не располагала данными о том, как психика человека связана с его трудовой деятельностью. Именно в рамках данной школы были проведены исследования , которые существенно обогатили наши представления о психической деятельности.

10. Пять упр-х революций, выделенных в развитии практики мен-та

1. 5 тысячелетие до н.э. в Шумерах в связи с зарождением письменности. «Религиозно-коммерческая».

2. 2 тыс. до н.э. «Светско-административная». Связана с деятельностью вавилонского царя Хаммурапи. 1760 г до н.э. – создан свод законов (282 законов), которые «защищают слабого от сильного».

3. 1 тыс. до н.э. «Пр-венно-строительная». Во время правления вавилонского царя Навуходоносор происходило грандиозное строительство. Государственные методы упр-я соединены с контролем за деятельностью в сфере пр-ва и строительства.

4. 2 тыс. до н.э. – зарождение капитализма, начало индустриального процесса Европейской цивилизации (17-18 вв.) В результате отделение мен-та от собственности, капитала, зарождение профессионального упр-я.

5. конец 19-начало 20 в. «Бюрократическая». В ее основе – концепция «рациональной бюрократии». Появляются крупные иерархические структуры, которые требуют разделения управленческого труда, введение новых стандартов, установление должностных обязанностей. Появление первых теоретических работ с попытками обобщения управленческой практики и формирования основы науки мен-т.

11. Характеристика подходов к мен-ту: количественный, системный и ситуационный

Количественный связан с возникновением кибернетики, исследованиями операций. Ключевая характеристика – замена словесных рассуждений и описательного анализа моделями, символами и количественными значениями. Впервые используются ЭВМ.

Возник в Англии. Позволяет решать задачи оптимизации ресурсов, сконцентрированных в крупнейших предприятиях (упр-е запасами). Востребован для предприятий малого и среднего бизнеса, т.к. они нуждаются в системах упр-я, которые бы учитывали динамизм внешней среды. Самый крупный толчок – развитие компьютеров.

Системный – недостаток предыдущих школ заключается в том, что они сосредотачивали свое внимание только на одном каком-то важном элементе, а этот подход рассматривает эффективность упр-я как результирующую, зависящую от многих различных факторов.

Он позволяет представить орг-ию в единстве составляющих ее частей, которые взаимодействуют между собой и неразрывно переплетены с внешним миром. Он помог интегрировать вклады всех школ.

Теория систем возникла в 30-е гг., впервые применена в точных науках и технике.

Ситуационный – результаты одних и тех же управленческих действий в различных ситуациях могут очень сильно отличаться друг от друга.

Ситуация – конкретный набор обстоятельств, с которыми сталкивается орг-ия в процессе своего функционирования и которые оказывают сильное влияние на орг-ию в данное конкретное время.

Ситуационный подход используется для непредвиденных, нестандартных ситуаций. Он заранее подготавливает менеджеров запрограммированным решением в нестандартных ситуациях. 

12. Менеджер и предприниматель: сравнительная характеристика.
Предприниматель - это человек, который:

· добился успеха в проведении как минимум нескольких коммерческих операций, использовав собственные или заемные средства, и принял личное участие в формировании первоначального капитала коммерческого предприятия;

· принимает личное участие в исполнении своего дела; 

· несет материальную ответственность за результаты своего дела; 

· обладает правом принятия решения при выборе направлений развития дела; 

· обладает правом распоряжаться получаемой в деле прибылью.
Необоснованно отождествлять фигуру предпринимателя и менеджера, ибо предпринимательство скорее есть психологическая черта управляющего рыночного типа. В этом отношении любопытна приводимая Л.Н.Павловой сравнительная характеристика требований предпринимателя и менеджера:

Сравнительная ориентация: у предпринимателя - использование открывающихся возможностей; у менеджера - использование имеющихся ресурсов. 

Осуществление замысла: у предпринимателя - революционное, ориентированное на быстрый результат, у менеджера - эволюционное, ориентированное на длительную перспективу.

Задействование ресурсов: у предпринимателя - многошаговое, стремление по возможности сохранить за собой свободу маневра; у менеджера - одношаговое, все фонды, необходимые для выполнения поставленной задачи, выделяются сразу. 

Форма привлечения / приобретения: у предпринимателя - аренда, другие формы временного привлечения требуемых ресурсов; у менеджера - приобретение ресурсов в собственность и увеличение числа занятых. 

Организационная структура: предпринимателя - горизонтальная, использование неформальных связей; менеджера - формализованная, иерархическая. 

Кроме того, предприниматель действует в собственных интересах, а менеджер - в интересах предприятия.

13. Стратегия развития организации, порядок её разработки.

Стратегия – генеральное направление действия организации, следование кот. должно привести её в долгосрочной перспективе к намеченной цели.

По Мескону стр-я представл. Собой детальный всесторонний комплексный план, предназначенный для того, чтобы обеспечить осуществление миссии организации и достижение её цели.

В стратегич. планировании важное место отводится анализу перспектив организации, выявлению опасностей, возможностей, кот. могут ожидать организацию.

1 шаг: разработка внешней среды

2 шаг: разработка стратегического плана – анализ внутренних факторов организации

С целью упрощения обследования разработаны стандарты обследования:

- маркетинг

- финансы (бух. учёт)

- производство

- человеческие рес-сы

- корпоративный облик орган-ии (орг. культура)

Процесс разработки стратегического плана имеет ситуационный хар-р. Любая организация в ходе быработки стратегии сталкивается с 3мя вопросами: какой бизнес прекратить, какой бизнес продолжить, в какой бизнес пепейти.

Стратегические альтернативы:

Стратегия роста

Стратегия ограничений

Стратегия сокращений

Стратегия диверсификации

Теория мен-та предлагает эталоны (базисные) стратегии развития, кот. отражают различные подходы к развитию организации.

Классификация стратегии:

I. Стратегии концентрированного роста – они оправданы, когда орг-ция не до конца использовала свои возможности:

1) страт-я усиления позиции на рынке (глубокое внедрение на рынок)

2) страт-я развития рынка (расширение границ рынка)

3) страт-я совершенствования продукции

II. Стратегии интегрированного роста – оправданы когда орг-ция заняла прочные позиции:

1) страт-я обратной вертикальной интеграции (регрессивной интеграции) направлена на рост орг-ции за счёт приобретения или усиления контроля над поставщиками

2) страт-я вперёдыдущей вертикальной интеграции или прогрессивной интеграции (рост засчёт приобретения системы распределения и продажи)

3) страт-я горизонтальной интеграции (стремление завладеть конкурентами)

III. Стратегии диверсификационного роста- оправданы, когда орган-я дальше не может развиваться на данном рынке с данным продуктом, в данной отрасли. 2 основные причины:

- отрасль не даёт возможности дальнейшего роста или возможности за пределами отрасли значительно привлекательной.

1) страт-я концентрированной диверсификации, кот. базируется на пополнении номенклатуры своих изделий, продукции похожей на существующую ( с технич. или маркетинговой точки зрения)

2) страт-я горизонтальной диверсификации предполагает рост орган-ции за счёт производства новой продукции на основе новых технологий но на существующих рынках

3) страт-я конгламеративной диверсификации, основанная на производстве продукции технологически не связанной с орган-ей и на совершенно новых рынках.

IV. Стратегии сокращения – реализуются когда орган-я нуждается в перегруппировке сил после длительного роста в связи с необходимостью повышения эффективности:

1) страт-я отсечения лишнего – орган-я закрывает или продаёт один из своих бинесов, реализуется когда необходимы средства для реализации более перспективного бизнеса 

2) страт-я «сбора урожая» - бесперспективный бизнес, кот. не может быть эффективно продан, но доход с него можно получить при «сборе урожая», максимального сокращения всех запасов или издержек.

3) страт-я сокращения расходов – поиск возможностей уменьшения издержек и проведение различных мероприятий по сокращению затрат.

4) страт-я ликвидации – предельный случай стратегии сокращения

Реализация стратегического плана:
Выработка стратегии приобретает смысл если она реализуется.

Процесс выработки страт-и можно представить в следующем виде:

Миссия орган-ии => цели орган-ии => анализ внеш. среды => управленческое обследование внутренних сильных и слабых сторон => изучение => изучение стратегических альтернатив => выбор стратегии => реализация стратегии -(>>тактика>>контроль) => оценка стратегии => миссия орг-ии

Определение миссии и целей – сост. Из 3х подпроцессов: определение миссии фирмы, кот. в концентрированной форме выражает смысл существования фирмы, её предназначение; определение долгосрочных целей; определение краткосрочных целей. Определение миссии и целей фирмы приводит к тому, что становится ясным, зачем функционирует фирма и к чему она стремится.

Внешняя среда в стратегич. управлении рассм. как совокупность 2х оносительно самостоятельных подсистем: макроокружения и непосредственного окружения. Макроокружение создаёт общие условия среды нахождения орган-ии, вкл. в себя изучение влияния таких компонентов среды, как: состоянии еэкономики; правовое регулирование и управление; политические процессы; природная среда и рес-сы; соц. и культурная составляющие общества; научно-технич. и технологич. развитие общества; инфраструктура и др.

Изучение непосредственного окружения орг-ии напрвлено на анализ состояния тех составляющих внеш. среды, с кот. орг-ия находится в непосредственном взаимодействии, анализируется по следующим основным компонентам: покупатели, поставщики, конкуренты, рынок рабочей силы.

Внутренняя среда орган-ии – это та часть общей среды, кот. находится в рамках организации. Она оказывает постоянное и самое непосредственное воздействие на функционирование орган-ии.

В организации должны разрабатываться краткосрочные (среднесрочные) планы, согласующиеся с долгосрочными. Такие краткосрочные стратегии называются тактикой.

Тактические планы представл. собой систему планов, регламентирующих текущую деятельность организации.

14. Теория Х и У Дугласа МакГрегори и ее развитие в современном мен-те

В мен-те было выделено два основных подхода к упр-ю людьми. Это было сделано в 1960 году, когда Дуглас МакГрегори выпустил книгу «Человеческая страна - предприятие», в которой он обобщил научные подходы к мен-ту персонала. Каждый из этих подходов опирается на набор допущений, из которых исходит руководитель. МакГрегор представил эти подходы в виде двух теорий, отражающих основные подходы к упр-ю Эти две теории он условно обозначил как «теория Х» и «теория У»/ 

В основе «теории Х»  лежат следующие принципы:

· Люди безынициативны, не склонны к честолюбию, они опасаются брать на себя ответственность, более всего стремятся к защищенности

· По своей природе человек ленив, он не любит работать. Поэтому для того, чтобы побуждать его к действию, необходимо использовать страх перед наказанием за невыполненную работу

· Человеком движет только материальный интерес

«Теория У»  кардинально противоположна  «теории Х» и основывается на следующих положениях:

· Труд представляет собой естественную потребность человека

· Если обстоятельства позволяют, то подчиненные не только примут на себя ответственность, но и будут стремиться к ней

· Менеджер должен стремиться к тому, чтобы создать все условия, необходимые для максимального раскрытия возможностей каждого работника, и применять самые разнообразные способы стимулирования, не связанные в наказанием.

· В чистом виде каждый из указанных подходов если и встречается, то крайне редко. Тем не менее, любой руководитель проявляет склонность либо к первому, либо ко второму подходу. Кроме того, можно утверждать, что эти подходы обусловливают многообразие оттенков стиля упр-я и методов его определения.

Эти подходы лежат и в основе научных теорий мен-та, определяя совокупность тех мер и методов, которые рассматриваются в данных теориях как необходимые. 

Согласно теории Х-У по мере перехода организации от типа Х к типу У её структура должна изменяться (отказ от жесткой иерархии, переход к органическому типу упр-я.)

15. Японская модель мен-та и ее особенности. 

21. Американская модель мен-та, ее особенности.

35. Сравнительная характеристика американской и японской модели мен-та.

Изначально родиной мен-та считали США, теория и подходы – Тейлор.

Практика показывает что во многом особенности этой модели обусловлены национальными особенностями американской нации:

· Способность бороться до конца

· Утверждать свое превосходство и жизнестойкость

· Своя исключительность

· Стремление добиваться большого и быстрого успеха

· Большое внимание своему делу

· Характерна борьба за лидерство

До последнего времени в американской модели доминировал единоличный стиль упр-я: жесткая дисциплина, беспрекословное подчинение при внешней демократичности.

	Японская модель
	Американская модель

	- Пожизненный найм (30%)

- Принцип старшинства при оплате труда и назначения на должность

- Неформальный контроль

- Коллективная ответственность

- Акцент на координацию и сотрудничество

- Согласованность решений

- Упр-е снизу-вверх

- Обучение мен-ту без отрыва от пр-ва

	- Краткосрочный найм

- Оплата по результатам труда

- Формальный контроль

- Индивидуальная ответственность

- Акцент на эффективность и результат

- Индивидуальный решения

- Упр-я сверху вниз

- Специальные программы повышения квалификации


16. Коммуникации, их роль в упр-ии: основные виды.

Имеется несколько наиболее важных оснований, которые используются при классификации коммуникаций.

1.В мен-те коммуникации принято делить на внешние и внутренние. Внешние коммуникации протекают между организацией  и ее средой. К ним можно отнести: 

a) коммуникации с потребителями

b) коммуникации с общественностью

c) коммуникации с государством и государственными структурами

Внутренние коммуникации – это коммуникации, которые имеют место в рамках организации: между отдельными работниками, между подразделениями. Как правило, такие коммуникации связаны с координацией деятельности работников или подразделения.

2. Поскольку любая организация иерархически организована, можно выделить следующие виды внутренних коммуникаций: вертикальные, горизонтальные и диагональные коммуникации.  Вертикальные коммуникации -  это общение между руководителем и подчиненным. К ним относятся распоряжения, приказы, рекомендации, которые руководитель дает подчиненному, а так же отчеты, сообщения о выполнении задания, то есть все виды сообщений, которые подчиненный передает руководителю. Принято выделять два вида вертикальных коммуникаций: 1) коммуникации между подразделениями, находящимися на разных уровня организационной иерархии; 2) коммуникации между руководителями и подчиненными. Выделение этих двух видов коммуникаций оправдано тем, что второй вид отличается непосредственным влиянием на деятельность подчиненных и пр-венный процесс.

Горизонтальные коммуникации -  это общение между работниками, которые могут иметь общего руководителя, но не всегда предполагают это условие. Основная задача таких коммуникаций состоит в координировании действий различных субъектов (работников или подразделений) в рамках пр-венного процесса. Горизонтальные коммуникации играют очень важную роль, поскольку позволяют согласовывать действия при контроле над издержками, распределении ресурсов, сбыте продукции, а так же помогают устанавливать равноправные отношения между подразделениями.

 Диагональными  называют коммуникации, связывающие подчиненных и начальников разных отделов, то есть коммуникации, которые сочетают в себе свойства горизонтальных и вертикальных коммуникаций.

3. Внутренние коммуникации могут быть межличностными и организационными.  Межличностные коммуникации  связывают двух или более человек.  Организационные коммуникации  предполагают, что в коммуникации вступают две или более группы людей, каждая из которых имеет свои собственные интересы. К организационным относят такие коммуникации, которые связывают одного человека с группой. Другими словами, к организационным относят такие коммуникации, при которых хотя бы один участников представлен группой.

Впрочем, необходимо иметь ввиду, что в организационных коммуникациях в контакт все равно вступают конкретные люди. По этой причине  при противопоставлении между межличностными и организационными коммуникациями необходимо исходить из того, чьи интересы представляют участники общения – свои собственные интересы или интересы организации. 

4. Коммуникации можно разделить на формальные и неформальные.  Формальные коммуникации -  это коммуникации, которые связывают отдельные элементы организационной структуры, вытекают из целей, стоящих перед организацией, и устанавливаются при помощи правил, закрепленных в должностных инструкциях и внутренних нормативных документах., которые регламентируют взаимод-е работников или подразделений. 

Неформальные коммуникации в целом не связаны с иерархией организации, они связывают людей, которые объединены в рамках одной неформальной группы. Они возникают в любой организации, но обычно не имеют отношения к ее непосредственным потребностям. Неформальные коммуникации в основном функционируют как канал распространения слухов. Неформальные коммуникации могут быть важным источником информации для руководителя. Поскольку для них характерно более быстрое распространение информации, чем в формальных коммуникациях, они нередко могут быть источником информации, важной с точки зрения быстрого принятия решений. 

В то же время неформальным коммуникациям нельзя доверять, любая информация, распространяемая таким образом, нередко не обладает необходимыми качествами: они может быть недостоверной (эффект «испорченного телефона»), субъективной или оценочной (поскольку в виде слухе распространяется только субъективно значимая информация), неполной (нередко эта информация оформляется при помощи выражений «поговаривают», «вроде бы» и т.п.). К тому же слухи нередко возникают в ситуации, когда не хватает достоверной, документально или иначе подтвержденной информации. По этой причине любую информацию, распространяемую таким образом, следует тщательно проверять. Однако не стоит при этом забывать, что такая информация может служить важным сигналом.

5. С точки зрения средств общения, коммуникацию подразделяют на вербальную (словесную, которая реализуется в виде письменной и устной речи) и невербальную (к ней относят мимику, жесты,  а также разнообразные изображения, например, графики, диаграммы и гистограммы)

6. Целесообразно так же различать типы коммуникации в зависимости от того, какие потребности стоят перед ее участниками. 

· Коммуникация может возникать в том случае. Если ее инициатору необходима информация.

· Коммуникация может возникать в том случае, если ее инициатору необходимо передать информацию, требующуюся другому человеку, организации или ее подразделению.

· Коммуникация может обслуживать эмоциональные потребности участников общения (например, если им необходимо выговориться  или рассказать о событии, вызвавшем сильную эмоциональную реакцию)

· Коммуникация может быть направлена на согласование действий, на организацию совместной деятельности. В этом случае она выполняет функцию координации.

17. Информация, ее свойства и роль в процессе упр-я
Инф-я – отражение в сознании человека окружающего мира, зафиксированное каким-либо способом и поэтому обладающее свойством воспроизведения, использующееся как ср-во коммуникации людей, познания и осознания мира, накопления и сохранения знаний. 

Инф-я – совокупность сведений о состоянии управляющей и управляемой подсистемами, а также окружающей среде.

Инф-я – основной предмет труда руководителей всех уровней упр-я.

Св-ва управленческой инф-ии:

· основа познания мира, понимания проблем. Эффективность ее использования зависит от интеллектуального потенциала пользователя

· инф-я имеет количественные и качественные характеристики, может накапливаться

· существует в движении, т.е. в процессе передачи, обработки, использования, хранения

· имеет содержание, которое зависит от цели ее использования

· может быть ср-вом купли-продажи, эквивалентом обмена, т.е. товаром

Требования, предъявляемые к управленческой информации:

1. необходимое и достаточное кол-во и кач-во

2. достоверность и точность

3. своевременность

4. полезность

18. Коммуникационный процесс: характеристика его этапов и элементов.

Коммуникации – обмен информацией на основе кот. принимаются управленческие решения.

Если коммуникации налажены плохо то решения могут оказаться ошибочными.

Коммуникационный процесс – обмен информацией с условием для эффективности: должна быть одна сторона предлагающая информацию и другая её воспринимающая.

информация        кодирует             отбирает         передаёт


[image: image1]
В коммуникационном процессе можно выделить 4 базовых элемента:

1) отправитель – лицо, генерирующее идею

2) сообщение – информация, закодированная с помощью символов, вербальных (слова) и невербальных

3) канал – средство передачи информации, это речь (письменная, устная, электронная)

4) получатель – лицо, кот. декодирует эту информацию интерпретирует)

При обмене информацией получатель и отправитель проходят несколько этапов:

- зарождение идеи

- кодирование и выбор канала

- передача

- декодирование

Обратная связь необходима для того, чтобы понять, в какой мере сообщение воспринято и понято, позволяет подавлять шум.

Шум – то, что искажает смысл информации. Источник шума – помехи на различных этапах обмена информации.

Причины шума:

- сематические барьеры (искажают смысл слов)

- невероятные преграды (символы, кроме слов должны соответствовать идее)

- фильтрация сообщения (в орган-ях существует потребность фильтровать сообщения с тем, чтобы с одного уровня в другой отдел направлялись только те сообщения, кот. его касаются.)

* степень компетентности

* неудовлетворённая организац. структура с многочисленными уровнями управления -> вероятность искажения возрастает.

- информационные перегрузки каналов коммуникации – руководитель в состоянии перерабатывать и воспринимать определённое количество информации.

19. Содержание теории мотивации.

Мотивация – это совокупность внутренних и внешних движущих сил, кот. побуждают человека к деятельности, задают границы и формы деятельности и придают этой деятельности направленность, ориентированную на достижение определённых целей.

Теории содержания мотивации анализируют факторы, оказывающие влияние на мотивацию. Эти теории описывают структуру потребностей, их содержание и то как данные потребности связаны с мотивацией человека к деятельности.

Наиболее известными теориями мотивации этой группы явл. 1) теория иерархии потребностей, разработанная Маслоу, 2) теория ERG разработанная Альдерфером 3) теория приобретённых потребностей МакКелланда и 4) теория 2х факторов Герцберга.

1. Теория иерархии потребностей Маслоу

В соответствии с теорией Маслоу сущ. 5 групп потребностей:

- физиологические потребности, кот. человек должен удовлетворять чтобы выживать ( в пище, воде, воздухе, убежище и т.д.) Люди, кот. работают в основном по причине необходимости удовлетворения потребностей этой группы, мало интересуются содержанием работы, они концентрируют своё внимание на оплате, а также на условиях труда, удобстве на рабочем месте и т.д. Для управления такими людьми необходимо, чтобы минимум зарплаты обеспечивал выживание и рабочие условия не слишком отягощали существование.

-    потребности безопасности. Потребности этой группы связаны со стремлением и желанием людей находиться в стабильном и безопасном состоянии, защищающем от страха, боли, болезней и других страданий, которые может принести жизнь человеку. Люди, испытывающие потребности этого рода, стремятся избегать волнительных ситуаций, любят порядок, четкие правила, ясные структуры. Они оценивают свою работу, в первую очередь, с точки зрения обеспечения им стабильного существования в будущем. Люди с обостренной потребностью безопасности стремятся избегать риска, внутренне противятся изменениям и преобразованиям. Для управления такого рода людьми следует создавать ясную и надежную систему социального страхования, применять ясные и справедливые правила регулирования их

деятельности, оплачивать труд выше прожиточного уровня, не привлекать их к принятию рискованных решений и осуществлению действий, связанных с риском и изменениями.

- потребности принадлежности и причастности. Человек стремится к участию в совместных действиях, он хочет дружбы, любви, быть членом каких-то объединений людей, участвовать в общественных мероприятиях и т.п. Все эти стремления составляют группу потребностей принадлежности и причастности. Если для человека данная потребность является ведущей, он смотрит на свою работу, во-первых, как на принадлежность к коллективу и, во-вторых, как на возможность установить хорошие и дружеские отношения со своими коллегами. По отношению к таким работникам руководство должно носить форму дружеского партнерства, для таких людей надо создавать условия для общения на работе.

- потребности признания и самоутверждения. Данная группа потребностей отражает желание людей быть компетентными, сильными, способными, уверенными в себе, а также желание людей, чтобы окружающие признавали их таковыми и уважали их за это - люди с сильно влияющей на них данной потребностью стремятся к лидерскому положению либо к положению признанного авторитета при решении задач. При управлении данными людьми надо использовать различные формы выражения признания их заслуг.

- потребности самовыражения -  потребности, выражающиеся в стремлении человека к наиболее полному использованию своих знаний, способностей, умений и навыков. Это потребности человека в творчестве в широком смысле этого слова. Люди с данной потребностью открыты к восприятию себя и окружения, созидательны и независимы. При управлении людьми данного рода надо стремиться давать им оригинальные задания, позволяющие претворять в жизнь способности, предоставлять большую свободу в выборе средств решения задач и привлекать к работе, требующей изобретательности и созидательности.

Теория иерархического построения потребностей Маслоу не дает ответа на вопрос, какова природа тех или иных потребностей. Основная задача этой теории, похоже, состоит в стремлении показать, как те или иные потребности могут воздействовать на мотивацию человека к деятельности и как, зная об определенной динамике действия потребностей на мотивацию человека, воздействовать на человека, предоставляя ему возможности удовлетворять свои потребности определенным образом.

2. Так же, как и Маслоу, Клейтон Альдерфер исходит в своей

теории из того, что потребности человека могут быть объединены в отдельные группы. Выделяет 3 группы потр.:

   • потребности существования;

   • потребности связи;

   • потребности роста.

   Группы потребностей данной теории достаточно наглядно соотносятся с группами потребностей теории Маслоу.

   Потребности существования как бы включают в себя две группы потребностей пирамиды Маслоу: потребности безопасности, за исключением групповой безопасности, и физиологические потребности. Группа потребностей связи наглядно корреспондирует с группой потребностей принадлежности и причастности. Потребность связи, по Альдерферу, отражает социальную природу человека, стремление человека быть членом семьи, иметь коллег, друзей, врагов, начальников и подчиненных. Поэтому к данной группе можно отнести также часть потребностей признания и самоутверждения из пирамиды Маслоу, кот. связаны со стремлением человека занимать определенное положение в окружающем мире, а также ту часть потребностей безопасности пирамиды Маслоу, кот. связаны с групповой безопасностью. Потребности роста аналогичны потребностям самовыражения пирамиды Маслоу и включают в себя также те потребности группы признания и самоутверждения, которые связаны со стремлением к развитию уверенности, к самосовершенствованию и т.п

Эти три группы потребностей, так же, как и в теории Маслоу,

расположены иерархически. Однако между теориями Маслоу и Альдерфера есть одно принципиальное различие, состоящее в том, что, по Маслоу, происходит движение от потребности к потребности только снизу вверх. Удовлетворил потребность нижнего уровня, перешел к следующей и т.д. Альдерфер же считает, что движение идет в обе стороны. Наверх, если неудовлетворена потребность нижнего уровня, и вниз, если не удовлетворяется потребность более высокого уровня.

   Процесс движения вверх по уровням потребностей Альдерфер называет процессом удовлетворения потребностей, а процесс движения вниз — процессом фрустрации, т.е. поражения в стремлении удовлетворить потребность.

Знание этой теории является полезным для практики управления, так как она открывает для менеджеров, перспективы поиска эффективных форм мотивирования, соотносящихся с более низким уровнем потребностей, если нет возможности создать условия для удовлетворения потребностей более высокого уровня.

3. Теория приобретенных потребностей МакКлелланда

Связанна с изучением и описанием влияния соучастия и

 потребности властвования. В соответствии с идеями МакКлелланда, эти потребности, если они достаточно сильно присутствуют у человека, оказывают заметное воздействие на поведение человека, заставляя его предпринимать усилия и осуществлять действия, которые должны привести к удовлетворению этих потребностей.

Потребность достижения проявляется в стремлении чело-

века достигать стоящих перед ним целей более эффективно, чем он это делал ранее. Люди с высоким уровнем потребности достижения предпочитают самостоятельно ставить свои цели.

Члены организации, имеющие высокую потребность достижения, готовы браться за работу, несущую в себе элементы вызова, что позволяет им самостоятельно ставить цели. Однако при этом им очень трудно заниматься той работой, у которой нет ясного и ощутимого результата, наступающего достаточно быстро. В целях регулирования уровня данной потребности важно проводить обучение членов организации и соответствующим образом организовывать работу. В частности, желательно включать в работу

наличие регулярной обратной связи, разбирать примеры успешного достижения целей.

Потребность соучастия проявляется в виде стремления к дружеским отношениям с окружающими. Люди с высокой потребностью соучастия стараются устанавливать и поддерживать хорошие отношения, стремятся получить одобрение и поддержку со стороны окружающих, обеспокоены тем, как о них думают другие. Для успешной

организации работы таких членов коллектива необходимо создавать условия, позволяющие им регулярно получать информацию о реакции окружающих на их действия, а также предоставляющие им возможность активного взаимодействия с достаточно широким кругом людей.

Потребность властвовать. Данная потребность также, как и 2 предыдущие, является приобретенной, развивается на основе обучения, жизненного опыта и состоит в том, что человек стремится контролировать ресурсы и процессы, протекающие в его окружении. Основной направленностью данной потребности является стремление контролировать действия людей, оказывать влияние на их поведение, брать

на себя ответственность за действия и поведение других людей. Важно, чтобы работа руководителя, с одной стороны, давала возможность менеджерам удовлетворять эту потребность, а с другой — способствовала развитию этой потребности.

Потребности достижения, соучастия и властвования в концепции МакКлелланда не исключают друг друга и не расположены иерархически, как это было представлено в концепциях Маслоу и Альдерфера, проявление влияния этих потребностей на поведение человека сильно зависит от их взаимовлияния. Нельзя делать однозначно жестких выводов о том, в каком направлении воздействуют друг на друга 3 рассматриваемых потребности. Однако совершенно очевидно, что необходимо принимать во внимание их взаимовлияние при анализе мотивации человека, при анализе поведения

и выработке методов управления человеком.

4. Теория двух факторов Герцберга

   Обычно считается, что удовлетворенность человека своими действиями, своим состоянием, окружением и неудовлетворенность всем этимявляются двумя полюсами, противоположностями, между кот. может находиться состояние и настроение человека. В зависимости от того, как осуществляется воздействие, мотивирование человека, его настроение может переходить из одного состояния в другое, человек может становиться то более удовлетворенным, то более неудовлетворенным. Герцберг заключил, что процесс обретения удовлетворенности и процесс нарастания неудовлетворенности, с точки зрения обусловливающих их

факторов, являются двумя различными процессами, т.е. факторы, кот. вызывали рост неудовлетворенности, при их устранении не обязательно приводили к увеличению удовлетворенности. И наоборот, из того, что какой-либо фактор способствовал росту удовлетворенности, никак не следовало, что при ослаблении влияния этого фактора будет расти неудовлетворенность. Процесс «удовлетворенность—отсутствие удовлетворенности» в основном находится под влиянием факторов, связанных с содержанием работы, т.е. с внутренними по отношению к работе факторами. Данные факторы оказывают сильное мотивирующее воздействие на поведение человека, которое может привести к хорошему выполнению работы. Если эти факторы не присутствуют, то их отсутствие не  вызывает сильной неудовлетворенности. Герцберг называл эти факторы «удовлетворителями». Это название не получило широкого хождения. Обычно эти факторы называются мотивирующими. Процесс «неудовлетворенность -  отсутствие неудовлетворенности» определяется влиянием факторов, в основном связанных с окружением, в котором осуществляется работа. Это внешние факторы. Их отсутствие вызывает у работников чувство неудовлетворенности. В то же время наличие факторов этой группы не обязательно вызывает состояние удовлетворенности. То есть данные факторы не играют мотивирующей роли, они как бы связаны с устранение «боли», «страдания». Обычно их называют факторами «здоровья», как бы подчеркивая этим, что данные факторы создают нормальные, здоровые условия труда.

На основе разработанной им концепции двух факторов Герцберг сделал вывод о том, что при наличии у работников чувства неудовлетворенности, менеджер должен обращать первостепенное внимание на те факторы, которые вызывают неудовлетворенность, и делать все для того, чтобы устранить эту неудовлетворенность. После того как достигнуто состояние отсутствия неудовлетворённости, пытаться мотивировать работников с пом. фак-в здоровья – практически бесполезное дело. Поэтому после этого менеджер должен сконцентрировать внимание на приведение в действие мотивирующих факторов и пытаться добиваться высоких рез-в трудачерез механизм достижения работниками состояния удовлетворённости.

Изложенные концепции позволяют сделать вывод о том, что отсутствует какое-либо канонизированное учение, объясняющее то, что лежит в основе мотивации человека и чем определяется мотивация.

20. Управленческий труд: содержание и специфика.

Управленческий труд – это специфический вид человеческой деятельности, обособившийся в процессе разделения и кооперации общественного труда. Это обособление является объективно необходимым условием развития не только общественного пр-ва, но и общества в целом. По сравнению с другими видами труда в орг-ии, управленческий труд   обладает рядом специфических  особенностей, которые выражаются в его характере, цели, предмете, результатах и используемых средствах. Средствами управленческого труда являются организационная и вычислительная техника, а уровень и полнота ее использования определяют культуру и эффективность упр-я.

Управленческий труд – это разновидность умственного труда.  Он непосредственно не выступает  созидателем  материальных  благ,  но  является неотъемлемой частью труда совокупного рабочего, а потому и  производительным трудом.

Основная цель упр-я как такового –  создание  необходимых  условий (организационных, технических, социальных, психологических,  и  других)  для реализации задач орг-ии, «установление гармонии» между  индивидуальными трудовыми процессами, координация  и  согласование  совместной  деятельности работников ради достижения  конкретных  запланированных  результатов.  Таким образом, упр-е - это, прежде всего  работа  с  людьми,  а  их  трудовая деятельность служит объектом управляющего воздействия.

    Трудовая деятельность людей в пр-ве как предмет управленческого труда может  опосредованно выступать в виде информации в ее различных формах. Информация – специфический объект приложения управленческого труда. В связи с этим управленческий  труд имеет информационную природу. В нем сочетаются творческие, логические и  технические операции, связанные с обработкой информации, а обмен деятельностью между  субъектом и объектом упр-я, между самими субъектами упр-я носит информационный характер. Следует отметить, что специфика  решаемых в сфере мен-та задач в основном предопределяет преимущественно умственный и творческий характер управленческого труда,  в  котором  постановка  целей, выработка способов и приемов их достижения, а также орг-ия совместной деятельности членов орг-ии составляет главный смысл и содержание труда людей, которых относят к управленческому   персоналу. Эта категория работников, используя особый предмет труда – информацию и преобразуя ее, вырабатывает и принимает решения, необходимые для изменения состояния управляемого объекта. Поэтому в качестве орудий труда менеджеров выступают, прежде всего, средства работы с информацией (организационная и вычислительная  техника), а  результат их деятельности проявляется в управляющих воздействиях (управленческих решениях) и оценивается на основе достижения стоящих перед орг-ией целей.  Достижение цели упр-я осуществляется путем подготовки и реализации совокупности управляющих воздействий. Управляющее воздействие на коллективы людей, на их трудовую деятельность – это и есть специфический продукт управленческого труда. Основной формой такого воздействия является управленческое решение. 

В процессе упр-я его субъекты решают самые различные проблемы - организационного, технического, экономического, социально-психологического, правового характера. Это многообразие  также  является  важной  особенностью

управленческого труда.

Специфика управленческого труда также состоит в том, что его результаты, как правило, отдалены во времени и пространстве от момента и места его затрат. Они лишь в конечном итоге неотделимы от результатов функционирования всей орг-ии.

22. Европейская модель мен-та, ее особенности

Западноевропейские практики и теоретики внесли значительный вклад в формирование мен-та как науки.

Разработкой принципов упр-я занимался и Л. Урвик, в своей «Золотой книге мен-та »сформулировал один из основополагающих принципов упр-я – принцип «соответствия людей орг-ии».

Английский ученый О. Шелдон стремился создать  теорию «упр-я в целом». По его мнению, упр-е включает в себя: административное (выработку политики и координацию функций), собственно упр-е (осуществление политики и использование орг-ии) и собственно орг-ию. Особое внимание уделял упр-ю пр-вом, работе с кадрами и эволюции упр-я, что сформулировал в книге «Философия упр-я».

Вклад в исследование принципов орг-ии внес  немецкий   ученый Макс    Вебер,  разработавший    «идеальный    тип» административной орг-ии, названный им  термином «бюрократия». Бюрократическая форма орг-ции основана на специализации ф-ций, иерархии и карьере.

Западноевропейские  ученые  оказали  заметное  влияние  на   формирование подхода к упр-ю с позиции «социального человека». Этот подход  позволял изучать поведение  людей  с  точки  зрения  воздействия  на  них  группового поведения. Создателями социологического подхода принято считать немецкого профессора М. Вебера, французского ученого Э. Дюркгейма и В. Парето.

Дж.  М.  Кейнсом  была сформулирована концепция  государственного регулирования эк-ки. Он обосновал необходимость гос-ного вмешательства в эк-ку, разработал основные принципы, формы и методы механизма регулирования. Наиболее яркое отражение теория государственного регулирования Кейнса получила в двух моделях упр-я: модель «социального рыночного хозяйства» (ФРГ) и «шведская модель социализма».

Людвиг  Эрхард – автор  концепции «социального рыночного хозяйства», в которую была положена теория косвенного регулирования Кейнса. Формирование свободной рыночной эк-ки осуществлялось на базе частной собственности, защиты рынка со стороны государства и свободе действий. Под его руководством Германия  добилась  успеха, бурного роста эк-ки. Этому способствовало осуществление мер: выбор приоритетных сфер деятельности, установление низких налогов, принятие антитрестовских и антикартельных указов, защита внутреннего рынка от внешних конкурентов, установление льгот для свободного частного инвестирования, предпринимательства, либерализация внешнеэкономических отношений и т.д. Теория базируется на принципе социальной ориентации рынка, направлена на развитие пр-ва, система социальной защиты для населения «политика для миллионов».

Концепция «социального рыночного хозяйства» включает в себя:

1. Усиление государственного регулирования во всех сферах хозяйствования.

2. Введение индикативного планирования, пришедшего на смену директивного  планирования. Индикативное планирование предполагает установление планов и показателей,  достижение   которых является наиболее желательным.

Мюрдаль – основатель шведской модели социализма. Главным в ней считал создание системы социальной защиты населения, которая гарантировала бы равные возможности для повышения благосостояния как для трудоспособного, так и для нетрудоспособного населения. С этой целью модель предусматривала осуществление государством целого комплекса различных мер: обеспечение высокого прожиточного минимума всем членам общества; оказание материальной помощи малоимущим за счет изъятия привилегий у богатых; создание условий для зарабатывания средств любыми способами, не противоречащими законам; защита гражданских и политических прав и свобод; обеспечение максимальной стабильности общественной жизни. Это позволило подняться Швеции на высокий уровень.

Основной чертой европейской модели является децентрализация и демократизация упр-я, забота государства о гражданах страны (материальная поддержка, льготы), создание благоприятного социально – психологического климата как в обществе в целом, так и в отдельных его структурных образованиях, а также обеспечение максимальной стабильности общественной жизни. 

23. Проектирование орг-ии: характеристика основных этапов, принципов и факторов, влияющих на данный процесс.

В основе проектирования орг-ии лежит:

· стратегический план

· стратегическая цель

В организационном проектировании можно выделить следующие этапы:

1) деление орг-ии по горизонтали на блоки, соответствующие важнейшим направлениям деятельности;

2) установление соотношения полномочий различных должностей, установление целей команд, дальнейшее их деление.

3) Определение должностных обязанностей.

Процесс деления орг-ии на отдельные блоки, которые могут называться: подразделения, отделы, секторы и т.д. называется департаментализация. В результате этого деления орг-ии формируются ОСУ (организационные структуры упр-я), которые и представляют собой как бы «каркас здания» орг-ии.

Дж.Гелбрейт определил проектирование орг-ии как постоянный поиск наиболее эффективного сочетания организационных переменных. Факторы, оказывающие влияние на этот процесс, как показали многочисленные исследования, носят ситуационный характер. Выделяется 4 группы ситуационных факторов:

· Внешняя среда, т.е. все то, что окружает орг-ию. Нередко отличие одной орг-ии от другой объясняется различием среды, в которой им приходится функционировать. Внешняя по отношению к орг-ии среда состоит из двух уровней: общее окружение и непосредственно окружение. Руководители должны постоянно анализировать текущую и, желательно, будущую «расстановку сил» в общем окружении и требования, которые предъявляют к развитию отдельных частей или подразделений орг-ии.

· Технология работы в орг-ии. Под технологией работы понимаются не только действия работника, но и материалы, оборудование, которые он использует для преобразования своих действий. Проектирование орг-ии связано с технологией работы по двум направлениям: разделение труда и группировка работ, т.е. создание подразделений.
· Стратегический выбор руководства орг-ии в отношении ее целей. В 60-х годах А.Чандлер сформулировал принцип, согласно которому проектирование орг-ии должно соответствовать стратегии, выбранной фирмой. Им был сделан вывод о том, что со сменой стратегии перед орг-ией возникают новые проблемы, решение которых непосредственно связано с проектированием новой организационной системы для фирмы. Отказ от перепроектирования фирмы приводит к тому, что фирма оказывается не в состоянии достичь принятых ею целей.

· Поведение работников.

24. Концепция упр-я по целям (результатам), ее основные положения

Контроль основывается на планировании. Популярным методом упр-я, обладающим потенциальными возможностями объединить планирование и контроль в сложной области человеческих ресурсов, является упр-е по целям (МВО). МВО – еще и способ мотивации, который помогает преодолеть некоторые отрицательные воздействия контроля на поведение работника.

МВО – это «ориентированная на результаты» философия упр-я, где выделяется значение достижений и результатов. Питер Друкер первый опубликовал данную концепцию. Он считал, что каждый руководитель, от наивысшего до самого низшего уровня, должен иметь четкие цели, которые обеспечивают поддержку целей руководителей. Дуглас МакГрегор считал, что метод упр-я по целям необходим, потому что дает возможность оценивать руководителей на основе результатов, а не личных качеств. 

Райа включает в упр-е по целям 4 составляющих:

1. Выработка четких, кратких формулировок целей. 

После выработки высшим руководством долгосрочных и краткосрочных целей для организации и для себя лично, эти цели формулируются для работкников следующего уровня в нисходящем порядке по цепи команд. 

2. Разработка реалистических планов их достижения.

Разработка планов дает преимущества:

· Оценка практической возможности достижения целей.

· Выявление зон потенциальных проблем и неожиданных последствий. 

· Облегчение поиска лучших и более эффективных путей достижения целей.

· Обеспечение основы для оценки затрат и разработки бюджетов, календарных планов и ресурсов

· Определение того, какие рабочие взаимоотношения и поддержка требуются

· Выявление непредвиденных обстоятельств, которые следует учесть для достижения цели

Планирование разбивается на 6 стадий:

1) Определение основных задач и мер, необходимых для достижения целей.

2) Установление имеющих определяющее значение взаимосвязей между основными видами деятельности

3) Уточнение ролей и взаимоотношений и делегирование соответствующих полномочий для выполнения каждого вида деятельности

4) Оценка затрат времени, необходимого для каждой операции

5) Определение ресурсов

6) Проверка сроков и коррекция планов действий

3. Систематический контроль, измерение и оценка работы и результатов.

Этап проверки и оценки наступает после истечения установленного периода времени. Задача – определить степень достижения целей, выявление проблем и помех, определение причин этих проблем, выявление личных потребностей и вознаграждение за эффективную работу.

4. Корректирующие меры для достижения запланированных результатов

25. Власть и влияние. Основные источники власти.

Власть – это возможность и способность оказывать определенное воздействие на деятельность людей. Власть – это необходимое условие упр-я.

Власть и упр-е – это 2 взаимодополняющих понятия. Они пересекаются, но они не тождественны.

В упр-ии власть проявляется как совокупность компетенций, лидерства (авторитет, признание, уважение) и целей.

Власть может быть реализована когда:

· Исходит из общей цели;

· Опирается на полномочия

· Имеет необходимую информацию (для упр-я)

· Пользуется авторитетом и признанием

Власть – ограниченное право на распоряжение ресурсами орг-ии. (Мэскон)

Власть пронизывает всю деятельность орг-ии, ее используют как начальники, так и подчиненные.

Власть – это потенциал, имеющийся у пользователя, она существует только тогда, когда находит поддержку у подчиненных. В определенных ситуациях власть – это зависимость.

Власть может существовать, но не использоваться когда:

1. В орг-ии все хорошо, начальник выступает в роли наблюдателя.

2. «Я начальник, но меня никто не воспринимает»

руководитель должен быть лидером. Лидер – это человек, способный вести за собой людей, не прибегая к материальным и формальным рычагам. 

Если принимать власть как зависимость, тот тогда властью обладают не только руководители, но и подчиненные, т.е. они также могут влиять на него определенным образом (баланс власти). Баланс власти – это соотношение взаимозависимых субъектов, при котором один из субъектов использует столько власти, сколько необходимо для выполнения поставленной задачи, не вызывая при этом у др. субъекта чувства протеста или ушемленности. Если речь идет о взаимоотношениях руководителя-подчиненного, то инструментами власти подчиненных могут быть: качество выполнения поставленных заданий; располагаемая информация об орг-ии, людях, методах выполнения работы; влияние, которое подчиненные оказывают на своих коллег. Инструментами власти руководителя являются: официальные полномочия, закрепленные в должностных инструкциях, авторитет руководителя, располагаемые ресурсы и т.д.

Основы власти.

В теории упр-я разработано несколько классификаций источников власти в орг-ии, например:

Власть опирается на: личную основу, организационную основу.

Личная основа:

· власть экспертная (влияние на подчиненных исходя из знаний);

· власть примера – харизма;

· право на власть (законная власть);

· власть информации (доступ к важной информации).

Организационная основа:

· принуждение;

· вознаграждение;

· принятие решений;

· власть над ресурсами;

· власть связей;

26. Выбор стратегии: матрица Бостонской консультационной группы.

Матрица “Рост – доля рынка” Бостонской консультационной группы (БКГ), позволяет принимать решение по долгосрочным инвестициям в фирме, производящей различные продукты, находящиеся на разных стадиях жизненного цикла, имеющие различный темп роста и различную долю рынка.

Используемая в матрице классификация товаров (стратегических зон бизнеса):

“Знаки вопроса” (“Дикие кошки”, “Трудные дети”) - товары, имеющие весьма низкую рыночную долю при относительно высоком темпе роста объемов продаж. Могут находиться на стадии внедрения или в начале стадии роста, требуют материальных затрат; определить их рыночную перспективу затруднительно (могут перейти в разряд “звезд” или в разряд “собак”). Требуют дополнительных исследований и финансирования;

“Звезды” - наиболее перспективный, развивающийся тип товара, стремится к увеличению доли в товарном портфеле фирмы, находится на стадии роста. Расширение производства данного товара идет за счет прибыли от его продаж;

“Дойные коровы” - товар, находящийся на этапе зрелости; рост объемов продаж незначителен; товар имеет максимальную долю в товарном портфеле фирмы. Является основным источником доходов фирмы. Выручка от реализации данного товара может быть направлена на финансирование разработки и производства других товаров;

“Собаки” - товары-неудачники. Имеют относительно малую рыночную долю (с тенденцией к сокращению) и характеризуются низким темпом роста объемов продаж или отсутствием роста как такового. Такой товар бесперспективен, его необходимо вывести с рынка

относит-я доля рынка

	высокая
	низкая
	

	“Звезда”
	“Дикие кошки”
	высокий рост V спроса

	“Дойная корова”
	Собаки
	низкий


При удачном прохождении жизненного цикла товары из “знаков вопроса” превращаются в “звезд”, а впоследствии - в “дойных коров”. При неудачном – “знаки вопроса” превращаются в “собак”.

Бостонская консультативная группа рекомендует следующие стратегии фирмы по отношению к товарам (видам деятельности), находящимся в основных зонах матрицы:

- “звезды” следует оберегать и развивать;

- для “дойных коров” необходим строгий контроль капиталовложений и передача избытка финансовой выручки под контроль высшего руководства;

- “знаки вопроса” подлежат специальному изучению в целях установления их перспектив превращения в “звезд” и требующихся для этого финансовых, технологических и временных ресурсов;

- от “собак” необходимо по возможности избавляться, если нет веских причин для их сохранения в ассортименте фирмы.

27. Стратегический менеджмент и развитие

Стратегическое управление имеет большое значение, так как это сравнительно молодое,  перспективное и необходимое в бизнесе направление, активно используемое как база ведения управленческих процессов в организации в условиях рынка. Изучая стратегическое управление, менеджеры смогут качественнее управлять организацией, правильно оценивая ситуацию и предпринимая необходимые шаги для достижения целей организации.   

Стратегическое управление — самый эффективный вид управления. Его значимость увеличивается в условиях повышения нестабильности факторов внешней и внутренней среды, нарастания их неопределенности. 

Суть менеджерской революции, осуществленной в развитых странах, состоит в том, что стратегическая власть перестала быть привилегией Центра, стала достоянием всех субъектов управления, гражданских институтов, социальных организаций, регионов, районов, городов, местных сообществ, отдельных фирм и промышленных предприятий. Появился многочисленный слой профессиональных управляющих — менеджеров, в своей практике широко использующих методы стратегического планирования и концептуального мышления, которые лежат в основе разработки и применения инновационных социально-экономических и политических технологий. 

Стратегическое управление можно определить как такое управление организацией, которое: 

· опирается на человеческий потенциал, как основу организации, 

· ориентирует производственную деятельность на запросы потребителей, 

· осуществляет гибкое регулирование, своевременные изменения в организации, отвечающие вызову со стороны окружения и позволяющие добиваться конкурентных преимуществ.

Это в совокупности позволяет организации выживать достигать своей цели в долгосрочной перспективе.

Итак, стратегическое управление – это область деятельности высшего руководства организации, главная обязанность которого состоит в определении предпочти​тельных направлений и траекторий развития организации, постановке целей, распределении ресурсов и всего того, что дает организации конкурентные преимущества. 

28. Эталонные стратегии развития.

Группы эталонных стратегий роста фирмы:

- стратегии концентрированного роста;

- стратегии интегрированного роста;

- стратегии диверсифицированного роста;

- стратегии сокращения.

Первую группу эталонных стратегий составляют так называемые стратегии концентрированного роста. Сюда попадают те стратегии, которые связаны с изменением продукта и (или) рынка и не затрагивают три другие элемента.

К ним относятся:

- стратегия усиления позиций на рынке– завоевание лучших позиций с данным продуктом на данном рынке. Этот тип стратегии требует для реализации больших маркетинговых усилий; 

- стратегия развития рынка – поиск нового рынка для уже производимого продукта; 

- стратегия развития продукта – предполагает решение задачи роста за счет производства нового продукта, который будет реализовываться на уже освоенном рынке. 

Ко второй группе эталонных стратегий относятся такие стратегии бизнеса, которые связаны с расширением фирмы путем добавления новых структур. Эти стратегии называются стратегии интегрированного роста.

Конкретными типами стратегий этой группы являются следующие:

- стратегия обратной вертикальной интеграции – направлена на рост фирмы за счет приобретения либо усиления контроля над поставщиками. Фирма может создавать либо дочерние структуры, осуществляющие снабжение, либо же приобретать компании уже это осуществляющие; 

- стратегия вперед идущей вертикальной интеграции – направлена на рост фирмы за счет приобретения либо усиления контроля над отраслями сбыта. 

Третьей группой эталонных стратегий развития бизнеса являются стратегии диверсифицированного роста. Эти стратегии реализуются в том случае, когда фирма дальше не может развиваться на данном рынке в рамках данной отрасли. 

Основными стратегиями диверсифицированного роста являются:

- стратегия центрированной (концентрической) диверсификации – базируется на поиске и использовании дополнительных возможностей производства новых продуктов, которые заключены в существующем бизнесе. То есть существующее производство остается в центре бизнеса, а новое возникает исходя из используемой технологии; 

- стратегия горизонтальной диверсификации – предполагает поиск возможностей роста на существующем рынке за счет новой продукции, требующей новой технологии, отличной от используемой; 

- стратегия конгломеративной диверсификации – приобретение производств чужих отраслей. 

К четвертой группе эталонных стратегий относятся стратегии сокращения. Выделяют четыре типа стратегий целенаправленного сокращения бизнеса:

- стратегия ликвидации – случай, когда фирма не может продолжать вести бизнес; 

- стратегия “сбора урожая” – предполагает отказ от долгосрочного взгляда на бизнес в пользу максимизации доходов в краткосрочном периоде; 

- стратегия сокращения расходов – поиск возможностей уменьшения затрат; 

- стратегия сокращения объемов – закрытие или продажа части бизнеса для мобилизации ресурсов. 

29. Лидерство и власть. Общие черты и различия.

Власть и лидерство – это явления, которые соприкасаются друг с другом, но не совпадают.

Целесообразно разграничивать власть и лидерство, поскольку эти явления существенно отличаются друг от друга. Лидерство – это особая форма власти: лидер обладает возможностью воздействовать на других людей. Однако оно не всегда есть там, где есть власть: власть предполагает наличие полномочий и связана с должностью, тогда как лидером человек нередко становится независимо от той должности, которую он занимает, а нередко даже вопреки этому. В некоторых организациях приходится наблюдать ситуацию, когда в коллективе, (например, в подразделении) имеется формальный руководитель, официально наделенный властью, а так же есть неформальный лидер, который обладает реальной властью. Впрочем, это не означает, что лицо, наделенное  официальной властью, не может быть лидером. По этой причине необходимо противопоставлять друг другу формальноеи неформальное лидерство.

Любая организация, даже самая простая, не включающая в свой состав большого количества людей, буквально пронизана властными отношениями. И действительно, в любой организации есть начальники и подчиненные, люди, которые принимают решения и люди, которые воплощают их в жизнь. Менеджер также вовлечен во властные отношения, а потому для него важно знать, что же представляет собой власть. Власть – это очень важная часть человеческих отношений. Хотя отношение к власти и ее носителям в обществе никогда не бывает исключительно положительным, в мен-те власть принято рассматривать как один из наиболее важных факторов упр-я в организации. Следовательно, любой менеджер  должен уметь максимально эффективно использовать ту власть, которой он обладает.

Власть традиционно определяют как способность и возможность конкретного человека с опорой на различные средства (силу, авторитет, закон, экономические механизмы, традицию) влиять на других людей и принимаемые ими решения.

Власть можно осуществлять устрашением, убеждением, принуждением, через участие руководителя, власть, основанная на вознаграждении, власть экспертная, власть через веру разумную и слепую, власть примеров, власть с помощью закона, власть на основе традиций, харизма

Субъект власти обладает властными ресурсами и возможностью их применять в различных сферах общественной жизни. 

Коллективный субъект власти – это социальная организация, группа или общность, которые обладают теми же возможностями.

Объект власти – это человек или коллектив, на который направлена власть.

Властные ресурсы – это все то, благодаря чему  субъект власти может воздействовать на объект власти. 

1. Власть может основываться на обещании вознаграждения, потому что основной мотив для людей – деньги.

2. Власть может основываться на наказании.

Полномочия – это ограниченное право определенных должностных лиц использовать имеющиеся у организации ресурсы для достижения стоящих перед организацией целей. Дают человеку формальную власть. 

Необходимо соблюдать баланс власти, т.е. применять по мере необходимости.

30. Уровни упр-я: их характеристика

Уровни упр-я – это проявление разделения труда в организации. В настоящее время все более и более явной становится тенденция к специализации профессиональной деятельности, при которой каждый работник выполняет предписанные ему функции и не вовлекается в выполнение других функций.

Разделение труда может быть вертикальным и горизонтальным.

При вертикальном разделении труда каждый руководитель имеет сферу деятельности, за которую он отвечает или некоторое число работников, которые ему подчинены. Распределение задач происходит «сверху вниз» - от работников, занимающих высшие посты, до работников, находящихся внизу иерархии. Чем выше должность, тем более общие задачи приходится решать. 

При горизонтальном разделении труда специалисты распределяются между различными функциональными областями и им поручается выполнение задач, важных с точки зрения данной функциональной области. (Пример: конвейерное пр-во).  

С изменениями во внешней среде организации, внутренняя структура должна изменяться, чтобы соответствовать целям и стратегии. Стратегия определят структуру. 

Упр-е в организации всегда имеет структуру пирамиды: на нижних уровнях имеется большое количество руководителей, по мере продвижения вверх их число уменьшается. На этом основании принято выделять менеджеров низшего, среднего и верхнего звена, эта классификация основывается на идеях американского социолога Парсона.

По мнению Парсона,  любая организация имеет три уровня упр-я:

1) Институциональный уровень – высший уровенб упр-я, на котором осуществляется  планирование на длительный период, принимаются решения, имеющие очень важные для организации последствия, происходит реагирование на перемены, которые уже начались или ожидаются в ближайшем будущем и т.д. Еще одна отличительная черта этого уровня состоит в том, что именно на нем принимаются решения, касающиеся взаимодействия организации с ее внешней средой – конкурентами, государством, общественными объединениями и т.д. На этом уровне принимают решения менеджеры высшего звена 

2) Управленческий уровень – это следующий уровень, на котором осуществляется координирование действий различных работников и подразделений для достижения стоящих перед организацией целей. Принимают решение менеджеры среднего звена

3) Технический уровень упр-я – это уровень, на котором выполняются стандартные трудовые операции, этот уровень можно соотнести с повседневной работой, которая имеется в любой организации. Решения на этом уровне принимают менеджеры низшего звена.

Задачи, которые призваны решать руководители различных уровней, существенно отличаются друг от друга. Эти различия обусловлены в первую очередь тем, что руководители каждого уровня должны управлять разными видами работ. 

На руководителей высшего звена  возлагается задача принятия жизненно важных решений. Как правило, такие решения являются стратегическими: они, в отличие от решений тактических, определяют не способы достижения целей, а сами цели, к которым должна стремиться организация.  Руководители высшего звена несут огромную ответственность. Поэтому они должны уметь рисковать, и просчитывать последствия от принятых ими решений.

Руководители среднего звена, как правило, занимаются координированием и контролем деятельности руководителей низшего звена, а также оказывают помощь руководителям высшего звена в принятии решений.   Также играют роль посредников между высшим и низшем звеном. 

Главная особенность руководителей низшего звена  заключается в том, что они обязаны контролировать пр-венный процесс: решать проблемы, связанные с использованием ресурсов в конкретной ситуации, контролировать качество и сроки выполнения операций. Основная трудность, с которой им приходится сталкиваться, состоит в том, что ему приходится очень быстро переключаться с одной работы на другую.

31. Ситуационное подход: особенности и роль в упр-ии.

Решение принимается исходя из конкретной ситуации.

Основные положения: 

· орг-ия является открытой системой, на которую внешняя среда оказывает сильное воздействие;

· внешняя среда изменчива и неопределенна;

· необходимо гибкое упр-е, обеспечивающие адаптацию орг-ии к внешней среде;

· сама орг-ия должна быть также разнообразна, как внешняя среда;

· все виды организаций могут успешно функционировать, если они соответствуют внешней среде.
32. Друкер, его вклад в теорию и практику мен-та.

Питер Ф. Друкер оказал революционное влияние на развитие американского бизнеса в 20в. Именно он превратил мен-т – непопулярную и неуважаемую в 50е гг специальность – в научную дисциплину. Друкер имеет 19 докторских степеней в различных университетах мира. Его именем названы бизнес-школы и фонды. 

Рождённый в Вене, он работал журналистом, а потом, в 1937 году, переехал в США. 

В течение шести десятилетий Друкер был самым желанным советником исполнительных директоров различных компаний. Он изобрёл термин “упр-е посредством целей” и помог разработать объективные меры зарплаты и продвижения. 

Друкер хотел ориентировать компании на клиентов, а не только на технологию. 

Центром идей Друкера об упр-ии является учение о мен-те как о профессиональной деятельности и о менеджере как о профессии. Первым создал систематизированное учение об упр-ии, что дало возможность начать изучение мен-та в учебных
заведениях. Имя Друкера связывается со спасением умиравшей автомобильной
компании «Форд», с внедрением на фирме «Дженерал Электрик» системы
децентрализованного упр-я, с послевоенным подъемом японской
эк-ки и рядом других крупных практических воплощений его идей об
упр-ии. 

Идея Друкера о том, что упр-е должно начинаться с выработки целей и
потом переходить к формированию функций, системы взаимодействия и
процесса, перевернула логику упр-я. Друкер считал, что менеджер
должен заботиться о достижении экономических целей орг-ии и о
клиентах, а не о создании «радости для рабочих». Но при этом отношения
на работе должны строиться на базе взаимного уважения. В настоящее время
теория Друкера полностью оправдывает себя.

В основе теории Друкера лежит его представление о новом — информационном — обществе, характеризуемом постоянными изменениями. 

По мнению Друкера, социальная и политическая инфраструктура грядущего информационного общества пока еще не выстроена — введение ее в действие явится важнейшей задачей нынешнего столетия. Выстраивать таковую инфраструктуру должны одновременно бизнес, государственная администрация и то, что в России называется "третьим сектором" (или некоммерческие орг-ии). Друкер — сторонник передачи части социальных функций государства "третьему сектору". По его мнению, государство окажется в ближайшем будущем неспособно справляться с увеличивающимися социальными задачами, в силу, снижения налогооблагаемой базы населения по мере увеличения доли в нем людей пенсионного возраста. Изменение состава населения в развитых странах по возрастному признаку представляется ему важнейшим социальным трендом современности и исходным пунктом для выстраивания экономической и политической стратегии в XXI столетии.

33. Процесс целеполагания, его характеристика.

Целеполагание определяет всю дальнейшую последовательность действий. Предполагает большую аналитически-исследовательскую работу. 

Определение ситуации: распознание и оценка того положения, в котором находится орг-ия, оценка состояния системы относительно целеупр-я. Неадекватность происходящего. Отсюда вытекает понятие «проблемы».

Определение проблемы.

Проблема – главное противоречивое несоответствие цели и ситуации, которое необходимо решить. 

Решение проблемы: выработка управленческого решения. Одну проблему можно решить несколькими различными способами. 

Это этап перехода от процесса упр-я к сфере пр-ва, из области анализа действия в область орг-ии работы в управляемой системе.

34. Мотивация – как функция упр-я, ее роль в процессе упр-я.

Необходимо побуждать людей работать на организацию. 

Мотивация – это процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей  или целей организации. Мотив – неудовлетворенная потребность. 

Если организация как функция мен-та заключается в распределении власти между членами группы то распорядительство  - это реализация властных полномочий в уже устоявшейся системе властных отношений. Оно соотносится в основном с решениями, касающимися актуальной ситуации. Давая задания подчиненным и принимая решения, руководитель осуществляет распорядительство как особую функцию мен-та.

Некоторые исследователи в качестве особой функции выделяют мотивацию, вкладывая в нее практически то же значение, которое вкладывается в функцию распорядительства. И действительно, если распорядительство предполагает реализацию в деятельности созданной ранее организационной структуры, то мотивация – это выполнение работы в соответствии с делегированными полномочиями и принятыми управленческими решениями.

Основное средство мотивации – это приказы и распоряжения, касающиеся выполнения работы. Они могут быть как устными, так и письменными. Письменная форма целесообразна в тех случаях , когда принимаемое решение достаточно важно, в остальных случаях можно ограничиться устным приказом или распоряжением.

Выполняя функцию мотивации, руководитель должен стремиться наиболее понятно донести свои требования до сотрудников. Нередко можно столкнуться с ситуацией, когда из-за недостаточной четкости формулировок подчиненный делал не то, что от него требовалось. Хорошо, если в такой ситуации недопонимание приведет лишь к задержке. Но ведь могут быть и более серьезные последствия (например, расторжение договора с партнером).

36. Организация как объект управления: определение и характеристика основных черт.

Организация может быть определена как систематизированное сознательное объединение людей, преследующих достижение определённых целей и действующих на основе определённых принципов и правил.

Требования, предъявляемые к организации:

1) наличие 2-х и более людей

2) наличие 1й цели, кот. принимается как общая

3) координация действий, способствующих саморегулированию органов

Организация – это элемент общественной системы, первичная ячейка социума.

Основными составляющими любой организации являются люди, входящие в неё; задачи, для решения кот. она существует и управление, кот. приводит в движение потенциал организации.

Все организации являются соц.-экономическими институтами с характерными общими чертами:

1) цели, кот. отражают их назначение и те виды продукции и услуг, кот. они производят для удовлетворения потребностей

2) персонал обладающий знаниями

3) разделение труда, осуществляемое, в соответствии с проф.-квалифицированым характером каждого работника

4) коммуникация, различные виды связи, необходимые в процессе совместной деятельности

5) формальные процедуры и правила поведения и контроль, чтобы функционировать как целостная система

6) уровни полномочий и ответственности кот. устанавливают масштаб власти для разных должностей в организации

Организация не существует без общества, а общество не может существовать без организации. Это объект и субъект общества. Цели организации должны включать общественные цели, отвечать интересам общества. Но будущие самостоятельные подсистемы к системам управления имеют свои собственные интересы, свои специальные цели и предъявляемые требования к обществу.

Жизнедеятельность любой организации сост. Из 3х основополагающих процессов:

- получение сырья или ресурсов из внешнего окружения;

- изготовление продукта;

- передача продукта во внешнюю среду

Все эти 3 процесса являются жизненно важными для организации. Если хотя бы 1 из процессов прекращается, орг-ция далее уже не может существовать. Ключевая роль в поддержании баланса между этими процессами, а также в мобилизации ресурсов орг-ции на их осуществление принадлежит менеджменту. Именно для решения этих задач существует управление в организации, и именно это является основной ролью, кот. играет управление в организации.

Помимо функциональной характеристики управления, отвечающей на вопрос, что и как делается в управлении, очень важными аспектами рассмотрения управления явл. также:

- взаимосвязь управления и системы отношений в организации;

- управление и внешняя среда организации;

- лидерство 

Наиболее значимыми подходами к рассмотрению управления организацией являются следующие:

- рассмотрение управления с т.з. процессов, происходящих внутри орг-ции

- рассмотрение управления с позиции процессов включения орг-ции во внешнюю среду

- рассмотрение управления орг-ией с т.з. процесса осуществления самой этой деятельности

37. Среда существ-я орг-ии.

Каждая орг-ия находится в опред-й среде и каждое ее действие возможно в том случае, если среда это допускает, потому анализ среды явл. исходным моментом процесса упр-я, т.к. он обеспечивает базу для определения миссии и цели орг-ии, выработки ее стратегии поведения позвол. достичь конечных целей. 

Анализ среды предполагает изучение 3х ее частей:

1. макроокружение или среда косвенного воздействия;

2. непосредственное окружение или среда прямого воздействия;

3. внутренняя среда орг-ии.

Внеш. среда является источником рес-сов для орг-ии, на которые претендуют и конкуренты, поэтому сущ-т опасность, что орг-ия не сможет получить нужные рес-сы, что влияет на ее потенциал. Поэтому анализ внешней среды должен изучаться, чтобы выявить все возможности и угрозы.

Макроокружение включает в себя следующие факторы:

1. Сост-е эк-ки влияет на орг-ию через след-е параметры: темпы роста ВНП; оплата труда; произв-ть труда.

Исследование этого фактора позв-т понять: формир-е и распред-е рес-сов; темпы инфляции; ур-нь безраб-цы; ур-нь налогооблажения.

При изучении этого фактора надо обратить внимание на: общ. ур-нь эконом. развития; добываемые природные рес-сы; климат; стр-ра населения; ур-нь образования.

2. Политический фактор для изучения след-х явлений общ-й жизни: стабильность власти; намерения органов гос. власти в отнош-и развития общ-ва.

3. Правовое регулир-е предполагает изучение з-нов и разл. нормативно-правовых актов, устанавливающих правовые нормы и рамки отношений, что дает орг-ии установить для себя допустимые границы действий.

4. Соц-культурный фактор позволяет выявить влияние на бизнес таких соц. явлений, как отнош-е людей к работе и кач-ву жизни; существующие обычаи и верования, нравственные устои; демографический показатель и т.д.

5. Технология поведения влияет на эффективную деятельность орг-ии. В первую очередь позволяет оценить ур. Науки и техники, кот. открывает новые возможности для пр-ва новой продукции.

При анализе факторов макроокружения необходимо помнить:

1. факторы взаимосвязаны;

2. степень влияния каждого различно.

Микроокружение – непосредственное воздействие. 

1. Профиль потребителей составляется по: демографическим, географическим, соц-псих. характеристикам.

2. Анализ поставщиков направлен на выявление осн. Аспектов их деятельности.

3. Анализ рабочей силы (выявление потенц-х возм-й в обеспечении орг-ии кадрами). 

4. Анализ конкурентов (выявление сильных и слабых сторон)

5. Местные органы власти.

Внутренняя среда орг-ии:

1. Миссия (нацелена на будущее, отражает имидж и пользу орг-ии для общ-ва)

2. Цель

3. Стратегия

4. Структура

5. Технология 

6. Ресурсы (все виды: трудовые, материальные, денежные, информационные и т.д.)

7. Организационная культура (сов-ть ценностей, традиций, норм, оказ-х влияние на поведение отд. личностей, групп людей, на орг-е процессы).

38.  Централизация и децентрализация упр-я.

Централизация – тенденция отсутствия делегирования полномочий на нижний уровень. 

Преимущества централизации:
· экономичность (экономия на заработной плате, на технических средствах, экономия от масштабов деятельности;
· возможность координации и распределения ресурсов в соответствии с целями и приоритетами;
Недостатки централизации:

· чем выше уровень централизации, тем больше времени на принятие решение, согласование решений, доведение их до места;
· невозможность учитывать потребности клиентов;
· разочарование отсутствием самостоятельности управляющими местных отделений.

Условия применения централизации и децентрализации

	Централизация
	Децентрализация

	· Рост компании в рамках одной отрасли продукта

· Чем больше схожесть отделений, цехов, отделений тем больше возможность получать экономию от масштабов деятельности

· Чем ниже степень автономности (работа на общие цели) тем выше необходимость в координации и контроле
	· Фирма состоит из независимых производств

· Диверсификация деятельности по продуктам или географическим признакам

· Отделения не используют одни и те же ресурсы и не выходят на общий рынок

· Отделения не связаны между собой по технологической цепочке

· Отделения работают на свои собственные цели, согласованные с общими целями

· Непрерывное изменение технологии и изменение рынков сбыта


39. Основные факторы внешней среды, их характеристика и влияние на функционирование орг-ии.

Каждая орг-ия находится в опред-й среде и каждое ее действие возможно в том случае, если среда это допускает, потому анализ среды явл. исходным моментом процесса упр-я, т.к. он обеспечивает базу для определения миссии и цели орг-ии, выработки ее стратегии поведения позвол. достичь конечных целей. 

Анализ среды предполагает изучение 3х ее частей:

1. макроокружение или среда косвенного воздействия;

2. непосредственное окружение или среда прямого воздействия;

3. внутренняя среда орг-ии.

Внеш. среда является источником рес-сов для орг-ии, на которые претендуют и конкуренты, поэтому сущ-т опасность, что орг-ия не сможет получить нужные рес-сы, что влияет на ее потенциал. Поэтому анализ внешней среды должен изучаться, чтобы выявить все возможности и угрозы.

Макроокружение включает в себя следующие факторы:

1. Сост-е эк-ки влияет на орг-ию через след-е параметры: темпы роста ВНП; оплата труда; произв-ть труда.

Исследование этого фактора позв-т понять: формир-е и распред-е рес-сов; темпы инфляции; ур-нь безраб-цы; ур-нь налогооблажения.

При изучении этого фактора надо обратить внимание на: общ. ур-нь эконом. развития; добываемые природные рес-сы; климат; стр-ра населения; ур-нь образования.

2. Политический фактор для изучения след-х явлений общ-й жизни: стабильность власти; намерения органов гос. власти в отнош-и развития общ-ва.

3. Правовое регулир-е предполагает изучение з-нов и разл. нормативно-правовых актов, устанавливающих правовые нормы и рамки отношений, что дает орг-ии установить для себя допустимые границы действий.

4. Соц-культурный фактор позволяет выявить влияние на бизнес таких соц. явлений, как отнош-е людей к работе и кач-ву жизни; существующие обычаи и верования, нравственные устои; демографический показатель и т.д.

5. Технология поведения влияет на эффективную деятельность орг-ии. В первую очередь позволяет оценить ур. Науки и техники, кот. открывает новые возможности для пр-ва новой продукции.

При анализе факторов макроокружения необходимо помнить:

1. факторы взаимосвязаны;

2. степень влияния каждого различно
Микроокружение – непосредственное воздействие. 

1. Профиль потребителей составляется по: демографическим, географическим, соц-псих. характеристикам. В анализе профиля оцен-ся товарная сила покупателя.

2. Анализ поставщиков направлен на выявление осн. аспектов их деятельности:

· ур-нь зав-ти орг-ии от поставщика (плохо, если привяз. к одному поставщику)

· ст-ть поставляемых товаров

гарантия кач-ва этих
· товаров

· сроки поставок.

3. Анализ рабочей силы (выявление потенц-х возм-й в обеспечении орг-ии кадрами). 

4. Анализ конкурентов (выявление сильных и слабых сторон, в зависимости от этого строить свою стратегию)

5. Местные органы власти (милиция, крыша).

40. Миссия орг-ии, ее предназначение и процесс формирования

Сущ-ет 2 подхода к пониманию миссии (широкое и узкое понимание):

1. Широкое. Это констатация философии и предназначения, смысла существования орг-ции. Философия орг-ии определяет ценности, верования и принципы, в соответствии с которыми орг-ия намеревается осуществлять свою деятельность. Предназначение определяет действия, которые орг-ия намеревает осуществлять, и то, какого типа орг-ией она намеревается быть. Философия меняется редко, а предназначение зависит от обстоятельств, которые возникают внутри и вне орг-ии.

2. Узкое. Это сформулированное утверждение относительно того, для чего и по какой причине существует орг-ия, т.е. миссия понимается как утверждение, раскрывающее смысл сущ-вования орг-ии, в котором проявляется отличие данной орг-ии от подобных.

Миссия в большей или меньшей степени должна отражать интересы собственников орг-ии,сотрудников, покупателей продукции орг-ии, деловых партнеров, местных сообществ и общества в целом.

Миссия должна вырабатываться с учетом истории фирмы, состояния среды обитания орг-ии, существующего стиля поведения и способа действия собственников и управленческого персонала, отличительных особенностей орг-ии.

Определенных правил формулирования миссии не существует, есть множ-во подходов к определению ее содержания. Центральное место занимает ответ на вопрос – какова главная цель орг-ии. На первом месте должны быть интересы потребителей как в настоящее время, так и в перспективе.

Миссия не должна зависеть от текущего состояния орг-ии, направлена в будущее. Показывает, на что будут напралены усилия орг-ии и какие ценности приоритетны.

Основные задачи миссии:

· Способствует закреплению того или иного имиджа за орг-ией

· Способствует формированию единения внутри орг-ии и созданию корпоративного духа (миссия делает ясную для сотрудников общую цель; способствует идентификации сотрудников с орг-ией, установление общего климата в орг-ии)

· Образует фундамент целей орг-ии в целом, ее подразделений и функциональных подсистем   

42. Цели организации: их классификация и требования предъявляемые к ним.

Цели – это конкретное состояние отдельных характеристик организации, достижение кот. является для неё желательным и на достижение кот. направлена её деятельность.

Цели явл. исходной точкой планирования; цели лежат в основе построения организационных отношений; на целях базируется система мотивирования, используемая в орг-ции; наконец, цели явл. точкой отсчёта в процессе контроля и оценки результатов труда отдельных работников, подразделений и организации в целом.

Существуют краткосрочные и долгосрочные цели. Для краткосрочных целей характерна гораздо большая, чем для долгосрочных, конкретизация и детализация в таких вопросах, как кто, что и когда должен выполнять. Если возникает необходимость между краткосроч. И долгосроч. Целями устанавливаются ещё и промежуточные цели (среднесрочные)

Выдел. 4 сферы применительно кот. организации устанавл. цели, исходя из своих интересов:

- доходы организации

- работа с клиентами

- потребности и благосостояние сотрудников

- социальная ответственность

В любой крупной организации, имеющей несколько различных структурных подразделений и неск. Уровней управления складывается иерархия целей, представляющая собой декомпозицию целей более высокого уровня и цели более низкого уровня. Иерархия целей в орг-ии играет очень важную роль, т.к. она устанавливает структуру орг-ии и обеспечивает ориентацию деятельности всех подразделений орг-ии на достижение целей верхнего уровня.

Наиболее распространёнными направлениями, по кот. в деловых организациях устанавливаются цели, явл. след.:

- прибыльность, отражаемая в показателях, типа величина прибыли, рентабельность, доход на акцию и др

- положение на рынке, описываемое такими показателями, как доля рынка, объём продаж и др

- производительность, выражающаяся в издержках на еденицу продукции, материалоёмкости и др

- финансовые ресурсы, описываемые показателями, характеризующими структуру капитала, движение денег в орг-ии и др

- мощности орг-ии, выражаемые в целевых показателях, касающ. Размера занимаемых площадей, кол-ва едениц техники и др

- разработка, производство продукта и обновление технологии, описываемые в таких показателях, как величина затрат, сроки введения в действие нов. оборудования и др

- изменения в орг-ии и управлении, отражаемые в показателях, устанавливающих задания по срокам организационных изменений и др

- человеческие ресурсы (кол-во прогулов, текучесть кадров, повышение квалификации работников и др)

- работа с покупателями (скорость обслуживания клиентов, число жалоб со стороны покупателей и др)

- оказание помощи обществу ( объём благотворительности, проведение благотворит. акций и др)

Существует неск. ключевых требований, кот. должны удовлетворять правильно сформулированные цели:

1) цели должны быть достижимыми, они не должны быть нереалистичными, выходящими за предельно допустимые возможности исполнителей

2) цели дол.быть гибкими, чтобы они оставляли возможность для их корректировки в соответствии с теми изменениями, кот. могут произойти в окружении.

3) цели должны быть измеримыми, т.е. дол. быть сформулированы таким обр., чтобы их можно было количественно измерить или оценить каким-либо др. объективным способом, была ли цель достигнута

4) цели дол. быть конкретными, обладающими необходимой специфичностью, помогающей однозначно определить, в каком направлении долж. осуществляться функционирование организации

5) цели долж. быть совместимыми, т.е. долгосрочные – соответствуют миссии, а краткосрочные – долгосрочным

6) цели д.б. приемлемыми для основных субъектов влияния, определяющих деятельность орг-ии и в первую очередь для тех, кому придётся их достигать.

45. Матрица А. Томпсона и А. Стрикленда, ее роль в формировании стратегии орг-ии.

Стратегия – генеральное направление действия орг-ии, следование
которому в долгосрочной перспективе должно привести ее к цели.

Выбор стратегии фирмы осуществляются руководством на основе анализа ключевых факторов, характеризующих состояние фирмы, с учетом результатов анализа портфеля продукции, а так же характера и сущности реализуемых стратегий. 

А. Томпсон и А. Стрикленд считают, что необходимо оценить по 5 внешних и внутренних факторов, чтобы разобраться с реализуемой стратегией. 

Внешние факторы: размах деятельности фирмы и степень разнообразия продукции, диверсифицированность фирмы; общий характер и природа недавних приобретений фирмы и продаж ею части своей собственности; структура и направленность деятельности за последний период; возможности, на которые ориентируется фирма; отношение к внешним угрозам.

Внутренние факторы: цели фирмы; критерий распределения ресурсов; стратегии отдельных функциональных сфер.

В теории мен-та сущ-т несколько методических подходов к планир-ю стратегических альтернатив. 

Быстрый рост рынка

	II квандрант стратегий

1. Пересмотр страт. концентрации

2. Гориз. интегр./слияние

3. Сокращение

4. Ликвидация

Слабая конкур.позиция


	I квандрант стратегий

1. Концентрация

2. Вертик. интеграция

3.Центриров-я диверстиф.

Сильная конкур.позиция

	III квандрант стратегий

1. Сокращение расходов

2. Диверсификация

3. Сокращение

4. Ликвидация
	IV квандрант стратегий

1. Центриров-я диверсиф.

2. Конгломерат-я диверсиф.

3. Совместное предприятие в новой области


Медленный рост рынка

Томпсон и Стрикленд предложили следующую матрицу выбора стратегии в зависимости от динамики роста рынка на продукцию и конкурентной позиции фирмы.

46. Бюрократический (механический) тип организационной структуры упр-я: характеристика и основные виды

Особенности:

1. Иерархическая цепочка команд, руководители доминируют над подчиненными

2. Специализация в организации на основе должностных обязанностей в системе разделелния труда

3. Единые правила для всех, четкая власть руководителя

4. Стандартные процедуры обеспечения организационной памяти

5. Карьера работников на основе их продвижения по служебной лестнице

6. Принятие решений без учета межличностных взаимоотношений

7. Координация сверху

Механистическая ОСУ  - это ОСУ сформированная по принципам прямых (линейных) связей, иерархического размещения органов упр-я и ориентации на внутренние совершенствования организации

Виды:

Линейно функциональная ОСУ

Относится к механистическому типу ОСУ.

Содержание : построено по линейной шахтной вертикали специализации подразделений  по функциональным подсистемам (пр-во, финансы, маркетинг, кадры…)

Свойства: 

· Отношения строятся по принципу руководитель – подчиненный

· Простота упр-я
· Отсутствие делегирования

· Стабильное закрепление полномочий и ответственности за персоналом

· Централизованный контроль

· Высокая степень бюрократизации деятельности

· Длинная цепь организационного взаимодействия

· Высокая степень заинтересованности в развитии подразделения иногда в ущерб всей организации

· Сложность реагирования на изменение среды
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Линейно штабная ОСУ

Содержание: для помощи руководителям в принятии решений создаются штабы (коллегиальные консультационные органы, разрабатывающие рекомендации для руководителя)

Свойства:

· Снижен уровень централизации по сравнению с линейно функциональной ОСУ

· В наибольшее важных подразделениях кроме единоличного используется коллегиально –консультативная форма принятия решений

· Штабы формируются из непосредственного окружения руководителей

· Обеспечивается учет разных точек зрения 

· Увеличивается цикл принятия решений
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Дивизиональная ОСУ
Относится к механистическому типу ОСУ.

Содержание: Вместе с функциональными подсистемами созданы специализированные подразделения, ориентированные на конкретную пр-венную деятельность в зависимости от продуктов, рынков, территорий организации (продуктовая, рыночная, и территориальная ориентация)

Свойства:

· Усложнение связей

· Оперативность взаимодействия с потребителем

· Усиление межфункциональной координации

· Рост возможностей получения выгод от более глубокого проникновения в рыночные ниши

· Рост затрат на упр-е
· Дублирование ресурсов и функций

· Усложнение централизованного контроля
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47. Органический тип ОСУ: основные виды и их характеристика

Особенности: 

1. Горизонтальная координация, неформальные системы, наличие выбора

2. Многопрофильность специалистов, интрапренёрства, возможность заниматься творческой деятельностью  

3. Гарантированные права, свобода и коллективность

4. Самоупр-е давление рынка и общества

5. Карьера на основе профессионального и творческого роста

6. Принятие решения на основе широких взаимосоглашений

7. Самоуправляемые команды

Данный тип ОСУ является антиподом механистических ОСУ.

Органические структуры являются ответом организаций на постоянные изменения внешних условий и усложнения параметров среды

Общие принципы органических ОСУ

1. от неквалифицированной к интеллектуальной работе

2. от шаблонных задач к новаторству

3. образование инноваций и внимания к людям

4. от индивидуальных успехов к коллективным

5. от выполнения отдельных функций к работе над проектами

6. от узкой профессии к широкой специализации

7. от власти руководителей к власти потребителей

8. от координации сверху к коммуникации на каждом уровне

Органическая ОСУ это ОСУ формируемая на основе широких, открытых, всесторонних отношений, построенные через многомерные размещения органов упр-я и ориентированная на оперативную и опережающую модернизацию организации в условиях постоянно изменяющихся параметров среды

Основные виды:

1. проектные 

2. матричные

3. бригадные

Проектные ОСУ:

ОСУ, в которых выделяются: временные специализированные проектные подразделения, концентрирующиеся на выполнении определенных проектов (процесс целенаправленного изменения в организации или проведение срочных разовых работ).

Свойства: 

· является переходной формой от механистических к органическим ОСУ

· проектные подразделения осуществляют целостную комплексную деятельность

· в работе на непостоянной основе участвуют специалисты в разных областях из разных подразделений

· имеются ограничения во времени и ресурсах при этом деятельность нацелена на конечный результат

· руководитель проектного подразделения несет полную ответственность за результат, имеет все необходимые полномочия и ресурсы

· двойственность подчинения

· иногда наблюдается нестыковка различных проектных подразделений

· в ряде случаев проектные цели противоречат интересам организации или проект отнимает слишком много ресурсов
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Матричные ОСУ 

Решетчатая ОСУ построенная на основе двойного подчинения исполнителей: с одной стороны непосредственному функциональному руководителю, а с другой руководителю направления или проекта

Свойства

· объединение опыта специалистов, координация работы и оперативного реагирования на среду

· развитие внутренней коммуникации

· сложность упр-я, что требует высоко квалифицированных менеджеров

· многостороннее развитие  организации 

· возможен рост конфликтности в организации из-за расстановки приоритетов
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Бригадные ОСУ

ОСУ, в которой основной организационный аспект сделан на основе автономной групповой бригадно-командной работе

 Свойства:

· автономная работа бригад, в составе которых представлены различные специалисты, ориентированные на результат общего труда

· в бригадах руководство самостоятельно принимает решение

· обеспечивается межфункциональная и межгрупповая координация 

· замена жестких связей гибкими и возможность привлекать в бригаду специалистов из других нужных подразделений, а такжеиз других организаций

· оптимальное число членов бригад – 4-20

· принципы бригадной работы:

1) взаимопомощь

2) взаимозаменяемость

3) групповая и личная ответственность

4) ориентация на запросы потребителя

· бригады располагаются как по вертикали, так и по горизонтали

· одно и тоже лицо одновременно входит в несколько бригад что обеспечивает координацию и единство организации

· гибкость взаимосвязей

· оперативное  реагирование на изменение среды

· превращение организации в одну большую бригаду стимулирует организационное единство и работу каждого на общий результат

· иногда наблюдается сложность координации действий по горизонтали между взаимосвязанными рабочими группами

· повышаются расходы на упр-е
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50. Стратегия и тактика менеджмента, их взаимосвязь. 

Стратегия дает ответы на ключевые вопросы относительно сущности организации:   Что из себя представляет наш бизнес сегодня? Каким наш бизнес должен стать завтра? Каковы наши товары, функции, рынки? Что нам надо сделать, чтобы достичь поставленных целей? 

Стратегия – это результат анализа сильных и слабых сторон организации, а также определения возможностей и препятствий ее развития. 

Стратегия – это заранее спланированная реакция организации на изменения внешней среды. 

Минцберг определяет понятие стратегии через так называемую комбинацию 5-ти "П": стратегия – план действий; стратегия – прикрытие, т.е. действия, нацеленные на то, чтобы перехитрить своих противников; стратегия – порядок действий, т.е. план может быть нереализуем, но порядок действий должен быть обеспечен в любом случае; стратегия – позиция в окружающей среде, т.е. связь со своим окружением; стратегия – перспектива, т.е. видение того состояния, к которому надо стремиться.

Тактика - краткосрочная стратегия. Тактику разрабатывают в развитие стратегии. Стратегия разрабатывается на высших уровнях руководства, тактика разрабатывается на уровне среднего звена. Тактика рассчитана на более короткий срок, чем стратегия. В то время, как результаты стратегии не могут быть полностью обнаружены в течении нескольких лет, тактические результаты проявляются очень быстро и легко соотносятся с конкретными действиями. 

55. Школа поведенческих наук, ее характеристика

Традиции  ШЧО были продолжены в рамках школы поведенческих наук (Лайкерт, МакГрегор, Герцберг). Идеи которой впоследствии легли в основу такого раздела мен-та, как упр-е персоналом. В основе этой концепции лежали представления бихевиоризма – психологического направления, рассматривавшего поведение человека как реакцию на стимулы внешнего мира. Сторонники этого подхода полагали, что эффективности пр-ва можно достигнуть, только воздействуя на каждого конкретного человека при помощи различных стимулов.

В основе взглядов представителей этой школы лежало суждение о том, что обязательным условием эффективности труда отдельного работника является осознание им своих собственных возможностей. Был разработан ряд методов, помогающих достичь этой цели. Например, для того чтобы повысить эффективность работы, предлагалось изменять ее содержание или привлекать работника к упр-ю предприятием. Ученые полагали, что при помощи таких методов можно достичь раскрытия возможностей работника.

Впрочем, идеи ШПН оказались ограниченными. Это не означает, что разработанные методы совершенно непригодны. Дело в том, что они действуют лишь в некоторых случаях: так, привлечение работника к упр-ю предприятием влияет на качество его работы далеко не всегда, поскольку все зависит в первую очередь от психологических особенностей человека. 

57. Власть и влияние: характеристика концепции «баланс власти»

Власть – возможность и способность оказывать определяющее воздействие на действия людей, их деят-ть. Это необходимое условие управления! Власть и управление – взаимодополняющие понятия, но они не тождественны.

В упр-ии власть проявляется как совокупность компетенций, лидерства, целей и полномочий. Власть реализуется, когда она опирается на полномочия, исходит из общих целей, имеет необходимую инф-ию и пользуется авторитетом и признанием.

Власть – ограниченное право распоряжаться рес-сами орг-ции (Мескон).

Власть используют как начальники, так и подчиненные, но она существует только тогда, когда находит признание у подчиненных.

Власть может существовать, но не использоваться.

Лидер – человек, способный повести за собой людей, не прибегая к материальным и формальным рычагам.

Если понимать власть как зависимость, то можно сказать, что властью обладают не только менеджеры, но и подчиненные, т.к. они тоже могут влиять на него. Возникает такая проблема как «баланс власти». Это скоординированность ветвей власти с целью таким образом, чтобы ни одна из них не была такой, которая могла бы возвыситься над другой или подавлять ее. ). Баланс власти означает наличие частицы власти у большого числа лиц и структур. Нарушение баланса власти чревато опасными последствиями, т.к. может привести к сосредоточению всей власти в руках одного человека или властной структуры, появ​лению антагонистических противоречий и целей и разрушению организации как целостной системы.

Основа власти – то, откуда она исходит, источник – то, через что данная основа используется.

Есть несколько классификаций источников власти, ВЛАСТЬ:

I Личная основа

· экспертная власть (исходя из своих знаний)

· власть примера (благодаря привлекательности, харизме)

· право на власть (законная власть)

· власть информации (доступ к нужной инф-ии)

· потребность во власти (желание иметь влияние на других)

II Организационная основа

· принятие решения 

· вознаграждение

· принуждение

· власть над ресурсами

· власть связей

58. Теория «7-С», ее роль в развитии менеджмента

Одна из популярных в 80-е гг. системная концепция, разработчики – Т. Питерс и Р.Уотерман.

Эффективная орг-ция формируется на базе 7 взаимосвязанных составляющих, изменение каждой из которых с необходимостью требует изменения других 6. Ключевые составляющие:

1. стратегия – долгосрочные генеральный план действий орг-ции, определяющий распределение рес-сов, фиксирующий обязательства по осуществлению определенных действий во времени для достижения поставленных целей

2. структура – внутренняя композиция орг-ции, отражающая распадение орг-ции на подразделения, иерархическую субординацию этих подразделений и распределение власти между ними

3. системы – процедуры и рутинные процессы, протекающие в орг-ции

4. штат – ключевые группы персонала, существующие в орг-ции и охарактеризованные по возрасту, полу, образованию и т.д.

5. стиль – способ, каким руководители управляют орг-цией; сюда же относится организационная культура

6. квалификация – отличительные возможности ключевых людей в орг-ции

7. разделенные ценности – смысл и содержание основных направлений деятельности, которые орг-ция доводит до своих членов

В соответствии с этой концепцией только те орг-ции согут эффективно функционир-ть и развиваться, в которых менеджеры могут сожержать в гармоничном состоянии систему, состоящую из этих семи составляющих.

61. Организационная структура управления: ключевые понятия, их характеристика. 

 ОСУ – упорядоченная совокупность устойчиво взаимосвязанных элементов, обеспечивающих функционирование и развитие организации как единого целого.

ОСУ определяется как форма разделения и кооперации управленческой деятельности, в рамках которой осуществляется процесс управления по соответствующим функциям, направленный на решение поставленных задач и достижение поставленных целей.

Ключевые элементы ОСУ: элементы (звенья), связи (отношения), полномочия (право на принятие решений).

Распределение полномочий делает ОСУ иерархичной, в ходе распределения формируются уровни управления – та часть организации, в рамках которой и в отношении которой могут приниматься самостоятельные решения без обязательного согласования с высшими и низшими звеньями.

Полномочия различны: по функциям, масштабу управления, объему полномочной деятельности.

Масштаб управления – сколько людей, работ может быть объединено под одним началом. Масштаб управления связан с типом производства и уровнем управления.

Объем полномочий деятельности влияет на централизацию и децентрализацию управления.

Централизация – концепция прав принятия решений, сосредоточение властных полномочий на верхнем уровне руководства организации.

Децентрализация -  делегирование ответственности за ряд ключевых решений, передача соответствующих этой ответственности прав на нижний уровень.

В качестве элементов ОСУ выступают: должность, отдел, служба, подразделения, лаборатория и т.д. Звенья различаются по величине, функциям, полномочиям, но наиболее важное различие – сочетание полномочий и функций управления, закрепленных за каждым звеном. По этому критерию выделяют:

- линейное звено управления (объем полномочий = объем функций)

- функциональное звено (объем полномочий меньше объема функций)

- линейно функциональное звено

- функционально-линейное звено.

Отношения между звеньями поддерживаются благодаря связям. Горизонтальные связи носят характер согласования и являются одноуровневыми. Вертикальные связи – многоуровневые, носят характер подчинения.

Связи могут носить линейный и функциональный характер. Линейные связи отражают движение инфо между линейными руководителями. Функциональные отражают движение инфо по тем или иным функциям управления.

62. Процесс упр-я: его особенности и характеристика основных этапов.
Процесс упр-я показывает этапы формирования воздействия субъекта упр-я на объект упр-я и представляет собой необходимую последовательность действий, это комплекс изменений, происходящих в определенный промежуток времени. Если этот временной промежуток невелик, то осуществляется воздействие менеджера на коллектив. Если же эти изменения рассматриваются в большом промежутке времени, то процесс упр-я уже представляет собой процесс функционирования и развития орг-ии.

На практике процесс упр-я начинается с целеполагания и именно этот этап определяет всю дельнейшую последовательность действий. Этот этап предполагает большой объем аналитической и исследовательской работы, связанной с поиском, сбором анализом информации, определением временных границ, расчетом показателей и т.д.

2 этап – определение ситуации, т.е. распознание и оценка того положения, в котором находится орг-ия (оценка состояния управляемой системы относительно цели упр-я).  Как правило, цель и реальная ситуация являются неадекватными (не совпадают) и показывают на каком этапе мы находимся по отношению к нашей цели. Из этой неадекватности вытекает проблема.

3 этап – этап определения проблемы, т.е. противоречия, несоответствия цели и ситуации, кот надо разрешить. Существует множ-во разнообразных проблем, тесно связанных между собой в орг-ии. Для воздействия на систему упр-я необходимо найти главное противоречие, разрешение которого решит и все остальные проблемы.

4 этап – этап решения проблемы. Выработка управленческого решения. Одну и ту же проблему можно решить различными путями и средствами. Всё зависит от наших возможностей. Это этап перехода процесса упр-я из сферы упр-я в сферу пр-ва из области анализа вариантов действий в область орг. работы в управляемой системе. 

Процесс упр-я – это последовательность действий, имеющих временную протяженность, называемая управленческим циклом (упр. цикл – время от осознания цели до реализации управленческого решения). Таким образом, цикл – это опред. круговорот во времени.  В связи с этим, время – это один из важнейших ресурсов процесса упр-я. Без учета времени невозможно понять процесс упр-я, его специфику. Все проблемы, связанные с совершенствованием процесса упр-я связаны с понятием времени.

Экономия времени в процессе упр-я достигается посредством повышения уровня орг-ии процессов упр-я:

· четкость распределения функций, заданий, ответственности, информации;

· параллельное выполнение работ, там где это возможно, по технологии разработки управленческого решения, обработки информации и т.д.

· использование техники для упр-я, позволяющей ускорить многие операции процесса упр-я.

63. Внутренняя среда организации: характеристика ее основных составляющих.

Внутренняя среда организации — это та часть общей среды, которая находится в рамках организации. Она оказывает постоянное и самое непосредственное воздействие на функционирование организации.

Изучение внутренней среды направлено на уяснение того, какими сильными и слабыми сторонами обладает организация. Выявление сил и слабостей должно проводиться в таких функциональных зонах организации, как кадровая, организационная, производственная, маркетинговая, финансовая.

Кадровая зона внутренней среды охватывает такие процессы, как:

- взаимодействие менеджеров и рабочих;

- наем, обучение и продвижение кадров;

- оценка результатов труда и стимулирование;

- создание и поддержание отношений между работниками и т.п.

Организационная зона включает:

- коммуникационные процессы;

- организационные структуры;

- нормы, правила, процедуры;

- распределение прав и ответ-ти и т.п.

В производственную зону входят:

- исследования и разработки

- изготовление продукта;

- снабжение и ведение складского хозяйства;

- обслуживание технологического парка.

Маркетинговая зона охватывает:

- стратегию продукта, стратегию ценообразования;

- стратегию продвижения продукта на рынке;

- выбор рынков сбыта и систем распределения.

Финансовая зона включает процессы, связанные с обеспечением эффективного использования и движения денежных средств в организации.

Внутренняя среда как бы полностью пронизывается организационной культурой, которая так же, как вышеперечисленные срезы, должна подвергаться самому серьезному изучению в процессе анализа внутренней среды организации. Организационная культура может способствовать тому, что организация выступает сильной, устойчиво выживающей в конкурентной борьбе структурой.
64. Менеджеры: хар-ка труда и требования, предъявляемые к ним.

Менеджер — спец-но подготовленный профессиональный упр-щий, являющийся представителем особой профессии и специалистом в ее области. Это человек, занимающий постоянную управ-ю должность, и наделенный полномочиями принимать решения по определенным видам деятельности орг-ии, функционирующей в рыночных условиях. Специфика труда мен-ра определяется тем, что он реализует функцию руководства. При этом перед ним стоит задача по интегрированию системы упр-я в единое целое, координации действия ее звеньев. Важнейшей обязанностью менеджера является обеспечение согласованности и единства системы упр-я как целого.

Деятельность менеджера сосредотачивается на координации материальных и трудовых ресурсов для достижения поставленных целей при наименьших затратах. Соц-псих. направление мен-та — это прерогатива менеджеров всех уровней. На низовом уровне и среднем уровнях упр-я усилия менеджеров направлены на создание дружественных производственных отношений между коллективом и отдельными работниками, при которых их способности могли бы полно реализоваться. На высшем уровне упр-я соц-псих. фу-ю осуществляет ряд лиц, использующих власть, авторитет, соц. положение для регулирования отношений между руководителями и подчиненными.

Огромный удельный вес в общем объеме работы занимает организационно-техническая работа менеджера, которая охватывает многие стороны управления. В нее входит постановка целей и задач, обеспечение ресурсами, организация работы, налаживание контактов с исполнителями и контролирование их деятельности, стимулирование труда работников, проектирования новых производственных процессов.
Всего различают три стадии упр-я:
1. Стратегическое упр-е. Характеризуется выработкой целей менеджмента, прогнозированием (научное обоснование будущего состояния и развития орг-ии) и перспективным планированием.
2 Оперативное упр-е охватывает два вида деятельности: орг-ию как способ создания необходимой структуры (и нужных ресурсов) и руководство (воздействие на непосредственных исполнителей в созданной структуре).
3. Контроль — это измерение фактически достигнутых результатов и их сопоставление с планом, и выработка исправляющих, корректирующих мер.

Отсюда, задача менеджмента - обеспечение прибыльной, а значит эффективной работы всех подразделений предприятия.

По мере развития подходов к мен-ту, когда акцент был сделан на орг-ию, как открытую систему, - её функц-е зависит во многом от внешней среды - то оптимальным становится тот способ упр-я, кот. больше всего соответствует сложившейся ситуации (ситуационный подход). Здесь главным качеством мен-ра является умение адаптироваться к динамике внешней и внутренней среды. Деятельность менеджеров осложняется неопределенностью внешней среды, следовательно, выделяется важное качество руководителя - стрессоустойчивость, а наиболее актуальное требование - умение работать в команде. 

Основной причиной формирования команды является многогранность решаемых проблем. Истинный руководитель должен опираться на интеллект коллектива, которым он руководит. Основное условие в процессе формирования команды - в команде должны быть хорошие взаимоотношения. Должен быть осуществлен правильный подбор команды, с учетом сильных и слабых черт лидера. Все члены команды должны осознавать, что они являются партнерами, каждый вносит свой вклад в развитие организации

65. Систем. подход и его роль  в мен-те

Системный подход – направление методологии научного исследования, в основе которого лежит рассмотрение сложного объекта как целостного множества элементов в совокупности отношений и связей между ними.

Изучение объектов и явлений как систем вызвало формирование нового подхода в науке – системного подхода. Недостаток всех предыдущих школ заключается в том, что они сосредотачивали свое внимание только на одном каком-то важном элементе, а этот подход рассматривает эффективность упр-я как результирующую, зависящую от многих различных факторов. Он рассматривает орг-ию как многоплановое явление, связывающее в органичное единое целое цели, ресурсы и процессы, протекающие в орг-ии и вне ее.

Он позволяет представить орг-ию в единстве составляющих ее частей, которые взаимодействуют между собой и неразрывно переплетены с внешним миром. Он помог интегрировать вклады всех школ.

Теория систем возникла в 30-е гг., впервые применена в точных науках и технике.

Значение системного подхода заключается в том, что менеджеры могут проще согласовывать свою конкретную работу с работой орг-ии в целом, если они понимают систему и свою роль в ней. Это особенно важно для генерального директора, потому что системный подход стимулирует его поддерживать необходимое равновесие между потребностями отдельных подразделений и целями всей орг-ии. Он заставляет его думать о потоках информации, проходящих через всю систему, а также акцентирует внимание на важности коммуникаций. Системный подход помогает установить причины принятия неэффек​тивных решений, он же предоставляет средства и технические приемы для улучшения планирования и контроля.

Системное мышление не только способствовало развитию новых представлений об орг-ии (в частности, особое внимание уделя​лось интегрированному характеру предприятия, а также первостепен​ному значению и важности систем информации), но и обеспечило раз​работку полезных математических средств и приемов, значительно об​легчающих принятие управленческих решений, использование более совершенных систем планирования и контроля.

Основные принципы системного подхода:
1. Целостность, позволяющая рассматривать одновре​менно систему как единое целое и в то же время как подсистему для вышестоящих уровней.

2. Иерархичность строения, т.е. наличие множества (по крайней мере двух) элементов, расположенных на основе подчинения элементов низшего уровня — эле​ментам высшего уровня. Реализация этого принципа хо​рошо видна на примере любой конкретной орг-ии. Как известно, любая орг-ия представляет собой взаимод-е двух подсистем: управляющей и управ​ляемой. Одна подчиняется другой.

3. Структуризация, позволяющая анализировать элементы системы и их взаимосвязи в рамках конкрет​ной организационной структуры. Как правило, процесс функционирования системы обусловлен не столько свойствами ее отдельных элементов, сколько свойства​ми самой структуры.

4. Множественность, позволяющая использовать мно​жество кибернетических, экономических и математиче​ских моделей для описания отдельных элементов и системы в целом.

66. Линейно-функциональная структура упр-я, ее особенности.

Относится к механистическому типу ОСУ.

Содержание : построено по линейной шахтной вертикали специализации подразделений  по функциональным подсистемам (пр-во, финансы, маркетинг, кадры…)

Свойства: 

· Отношения строятся по принципу руководитель – подчиненный

· Простота упр-я
· Отсутствие делегирования

· Стабильное закрепление полномочий и ответственности за персоналом

· Централизованный контроль

· Высокая степень бюрократизации деятельности

· Длинная цепь организационного взаимодействия

· Высокая степень заинтересованности в развитии подразделения иногда в ущерб всей организации

· Сложность реагирования на изменение среды
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67. Классификация организаций по основным критериям

Классификация – распределение множества по определенным группам в логической соподчиненности на основе присущих им закономерностям

1. По степени открытости

1) Открытые (прозрачные) – те организации, которые используют открытые формы работы, чьи документы доступны для общества, чьи реальные декларированные цены доступны для общественного контроля 

2) Закрытые – не дают обществу возможность следить за своей внутренней жизнью

2. По способу организованности:

1) Формальные – организации, чья деятельность регламентируется документами 

2) Неформальные – существует за счет неформальной договоренности

3. По формам собственности

1) Государственная – собственность органов власти, федераций или субъектов федераций

2) Муниципальная – собственность муниципальных образований

3) Частная – собственность физических или юридических лиц 

4) Иная – например товарищество собственников жилья

4. По отношению к прибыли:

1) Коммерческая – организация, главной целью которой является получение прибыли

2) Некоммерческая – главная цель – социально значимые действия, при этом могут получать прибыль, но не имеют право ее распределять между участниками, а направляется на установленные цели

5. По форме существования:

1) Реальные

2) Виртуальные (четких границ нет)

6. По социальной значимости:

1) Социально значимые, деятельность которых заметна, полезна и важна для общества

2) Общественно полезные, деят. кот. потенциально полезна для общества

3) Социально опасные, деят. кот. вредна 

7. По территор-му хар-ру деят-ти

1) Глобальные (рынок – весь мир)

2) Международные (раб на международных рынках)

3) Национальные

4) Межрегиональные

5) Региональные

6) местные

7) локальные

8. По характеру инновационной деятельности

1) Инновационно активные – организации, руководствующиеся в своей деятельности принципами постоянного обновления, разработки новых знаний, использующих новые технологии

2) Инновационно пассивные – действующие по инерции, используют отработанные методы

9. По размерам

1) Крупные > 500 млн оборот >500 человек

2) Средние 1– 500, 100-500

3) Мелкие <1 млн, < 100 чел
10. По реализации общ-х функций: публичные; хозяйственные; военные; правоохранительные; образовательные; культурные; научные; просветительские; благотворительные; политические…
11. По основаниям для объединения для совместной деятельности: традиционные; лидерские; проектные; партнерские; авантюрные; альтернативные; случайные.
12. По организационно правовым формам (т.е. по способу создания организации в зависимости от формы объединения труда и капитала, от способа упр-я и распределения прибыли)

1) Среди коммерческих организаций:

a) Хозяйственные общества и товарищества (ОАО,ЗАО,ООО)

b) Пр-венные кооперативы – объединение на основе личного трудового участия и объединения паевых имущественных взносов

c) Государственное или муниципальное унитарное предприятие передача гос-вом прав собственности единых имущественных компл.

2) Среди коммерческих организаций

a) Общественные / религиозные объединения на основе общности интересов

b) Фонды – некоммерческие организации образованные ч/з объединение добровольных  безвоздмездных имущественных взносов

c) Учреждения – неком организации создаваемые учредителем для решения социальных задач

d) Объединения  юридических лиц (ассоциации и союзы) – некоммерческие организации, созданные через объединения некоммерческих или коммерческих организаций для защиты совместных интересов (например ассоциация российских банков)

68. Основные качества, характерные для современного менеджера.

Основными качествами менеджера являются:

-  проблемное видение мира;

-  безынерционность и протокольность мышления;

- знание объективных законов психических процессов деятельности человека (в первую очередь закон асимметрии психической деятельности, закон расщепления смысла информации, закон неопределенности реакции);

-  способность к имитации функций других членов коллектива;

-  умение делегировать не только власть и ответственность, но и свой авторитет лидера;

- системное (панорамное) восприятие изучаемого объекта, действительности и всей необходимой деятельности для достижения целей;

- антинамичность (умение воспринимать, понимать и использовать точки зрения, противоположные своим собственным);

-  умение превентивно ставить проблему;

- психологическая проницательность, позволяющая видеть в людях больше, чем они проявляют.

- Аттрактивность (способность привлекать к совместной деятельности, не прибегая к средствам материального и административного принуждения);

- Стрессоустойчивость, способность быстро перестраиваться психологически при изменении условий деятельности или при переходе к решению принципиально новых задач;

- Способность  к латентному (скрытому) руководству, предполагающая включение людей в деятельность не на формальной (субординационной) основе, а путем ухода в тень;

- Экспрезентность (умение делать точные выводы при недостатке информации).

69. Организационные структуры упр-я.

Под структурой упр-я орг-ией понимается упорядоченная совокупность взаимосвязанных элементов, находящихся между собой в устойчивых отношениях, обеспечивающих их развитие и функционирование как единого целого. В рамках структуры протекает управленческий процесс, между участниками которого распределены функции и задачи упр-я. С этой позиции организационная структура – это форма разделения и кооперирования управленческой деятельности, в рамках которой протекает процесс упр-я направленный на достижение целей орг-ии. Отсюда структура упр-я включает в себя все цели, распределенные между различными звеньями, связи между которыми обеспечивают координацию по их выполнению.

Элементы структуры упр-я. Работник упр-я – человек, выполняющий определенную функцию упр-я. Орган упр-я – группа работников связанных определенными отношениями состоящая из первичных групп. Первичная группа – коллектив работников упр-я с руководителем, но без подчиненных. Звенья упр-я – это структурные подразделения, а также отдельные специалисты выполняющие соответствующие функции упр-я или их часть. Уровень упр-я – совокупность звеньев упр-я занимающих определенную ступень в системе упр-я орг-ией.

Структура упр-я характеризуется наличием связей между ее элементами. Вертикальные связи – связи подчинения, при наличии нескольких уровней упр-я. Линейные – по всем вопросам упр-я. Функциональные – по определенной группе проблем функциональному руководителю. Горизонтальные связи – между отделами, согласование, как правило, одноуровневые.

Принципы формирования организационных структур. Структура упр-я должна отражать цели и задачи фирмы, быть подчиненной пр-ву и меняться вместе с ним. Она должна отражать функциональное разделение труда и объем полномочий работников упр-я, которые определяются политикой, процедурами, правилами и должностными инструкциями и рассматриваются как правило в направлении более высоких уровней упр-я. Полномочия руководителя ограничиваются факторами внешней среды, уровнем культуры и ценностными ориентациями, принятыми традициями и нормами. Соответствие между функциями и полномочиями и квалификацией и уровнем культуры.   

Требования к организационной структуре. Оптимальность – рациональные связи при наименьшем числе ступеней упр-я. Оперативность – без изменений от принятия до реализации. Надежность – достоверность передачи информации, без искажений, бесперебойность связи. Экономичность – нужный эффект при наименьших затратах; критерий – соотношение затрат к результату. Гибкость – способность изменятся вместе со внешней средой. Устойчивость – неизменность ее основных свойств при внешнем воздействии, целостность функционирования.

Организационная структура должна. Обеспечивать максимальную свободу и инициативу каждого служащего в соответствии с его опытом и профессиональной подготовкой. Создавать творческую обстановку, стимулировать выдвижение новых идей, технологий. Система справедливых и щедрых вознаграждений сотрудников. Учитывать личную ответственность руководителя и характер вертикальных коммуникаций между руководителем и трудовым коллективом. Способствовать развитию горизонтальных коммуникаций. Ограничить рост непроизводительных расходов и управленческого аппарата.

70. Дивизиональная структура упр-я: характеристика ее особенностей

Относится к механистическому типу ОСУ.

Содержание: Вместе с функциональными подсистемами созданы специализированные подразделения, ориентированные на конкретную пр-венную деятельность в зависимости от продуктов, рынков, территорий организации (продуктовая, рыночная, и территориальная ориентация)

Свойства:

· Усложнение связей

· Оперативность взаимодействия с потребителем

· Усиление межфункциональной координации

· Рост возможностей получения выгод от более глубокого проникновения в рыночные ниши

· Рост затрат на упр-е

· Дублирование ресурсов и функций

· Усложнение централизованного контроля
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