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Методические рекомендации для преподавателя

1. Методический комментарий по дисциплине

Методы обучения отражают во взаимосвязи способы и специфику обучающей работы преподавателя и учебной деятельности студентов по достижению целей обучения.
При изучении теоретической части предмета используется объяснительно-иллюстративный метод с элементами проблемного изложения учебной информации. 
Сущность объяснительно-иллюстративного метода состоит в том, что преподаватель разными средствами сообщает готовую информацию, а студенты ее воспринимают, осознают и фиксируют в памяти. Сообщение информации осуществляется с помощью устного слова (лекция), печатного слова (учебник, дополнительные пособия), наглядных средств (таблицы, схемы, диаграммы, кино и диафильмы).

Лекция, представляющая собой монологический способ изложения теоретического материала, предусматривает: точную и четкую формулировку сути излагаемой проблемы; последовательное раскрытие причинно-следственных связей, аргументации и доказательств; использование сравнения, аналогии, сопоставления; безукоризненную логику изложения.
К лекции предъявляются определенные требования:
на первой лекции следует назвать количество часов, которое отводится в целом на дисциплину, в том числе, на лекции и практические занятия; сказать о форме итогового контроля, об организации и проведении текущего контроля успеваемости и промежуточной аттестации студентов; проинформировать о консультациях, об учебниках, их наличии в библиотеке университета, о методике чтения лекций;
изложение материала должно происходить по предложенному студентам плану, акцентируя при этом окончание одного и начало изложения следующего вопроса;
началу темы лекции должно предшествовать введение в тему, а ее окончание должно сопровождаться главными выводами; этого же принципа следует придерживаться и при рассмотрении вопросов темы;
необходимо выделять голосом то, что студенты должны записать, произносить с расстановкой и таким темпом, чтобы они успели записать с четким произношением окончаний;
изложение материала должно быть четким, логичным, аргументированным;
использовать для привлечения внимания риторические вопросы, «разряжающие» фразы типа: «Особенно хочу подчеркнуть следующее...», «Необходимо обратить внимание…»;
создавать «паузы отдыха» - приводить примеры, исторические справки, разъяснения отдельных ситуаций.

К числу базовых положений, на которых строится изучаемый на лекциях теоретический материал, относится понимание маркетинга в качестве:
1. Современной управленческой концепции, формиру​ющей образ мышления и образ действия организации на рынке, ключевого фактора современного предпри​нимательства, необходимой компоненты в реформиро​вании российских компаний.
2. Практического и прикладного применения микро​экономической теории, ориентирующей на принятие управленческих решений с учётом внутренних (про​изводство, издержки, прибыль и др.) и внешних факторов (потребительский спрос, поведение конку​рентов, состояние рынка и др.), а также области знаний на стыке социологии, психологии, информатики, ста​тистики, управленческого учёта и др.
3. Важнейшей функции, координирую​щей усилия производства, финансов, сбыта, управле​ния персоналом для достижения общих корпоратив​ных стратегических и оперативных целей.
4. Деятельности, направленной на всестороннее изуче​ние, приспособление и формирование рынка с исполь​зованием специальных процедур и методов выбора целевых рыночных сегментов, а также маркетинговых решений в области продуктовой, ценовой, распредели​тельной и коммуникативной политики организации.
5. Постоянно развивающейся практики рыночной де​ятельности, основанной на гибком соче​тании положений классического маркетинга, современ​ного отечественного и зарубежного опыта, и реальных условий деятельности российских компаний.
6. Научной дисциплины, рассматривающей маркетинг как философию предпринимательства, как общую методологию и конкретные методы действий любой производственно-коммерческой деятельности в различ​ных сферах экономики и отраслях промышленности, ориентированной на рынок, а также в сфере деятель​ности некоммерческих организаций.
Суть метода проблемного изложения заключается в том, что преподаватель ставит проблему и сам ее решает, показывая тем самым ход мысли в процессе познания. Студенты при этом следят за логикой изложения, усваивая этапы решения целостных проблем. В то же время они не только воспринимают, осознают и запоминают готовые знания, выводы, но и следят за логикой доказательств, за движением мысли преподавателя или заменяющего его средства (кино, телевидение, книги и др.). И хотя студенты при таком методе обучения не участники, а всего лишь наблюдатели хода размышлений, они учатся разрешению познавательных затруднений.

Ведущее место занимает проблемная лекция, предполагающая двухстороннюю мыслительную деятельность – преподавателя и студентов. При этом искусство преподавателя, читающего проблемную лекцию, должно заключаться в управлении созданием, развитием и решением проблемных ситуаций.

Преподаватель должен выполнить правило: поставленная и принятая аудиторией учебная проблема должна быть решена до конца.

Структура главной части проблемной лекции следующая:

– формулирование проблемы;

– поиск ее решения;

– доказательство правильности решения;

– указание (перечень) проблем, которые должны быть решены на последующих занятиях.

В ходе лекции преподаватель, применяя различные приемы мотивации, создает нужные проблемные ситуации. В сознании обучаемых возникает проблемная ситуация, побуждающая их к самостоятельной познавательной деятельности.

Таким образом, проблемная лекция в отличие от традиционной учит студентов думать - видеть проблему самостоятельно и находить способы ее решения.
Для значительной активизации учебного процесса и роста его эффективности при изучении практической части предмета применяются методы активного обучения - дискуссии, анализ конкретных ситуаций (кейс-метод), групповое обсуждение маркетинговых проблем под руководством преподавателя (метод случаев, активного диалога, круглого стола; организационно-деятельностная игра), которые основываются на активном включении в соответствующее действие и формируют у обучаемых не просто знания, а умения и потребности применять эти знания для анализа, оценки и правильного принятия решений.

Данные формы организации учебного процесса способствуют разнообразному (индивидуальному, групповому) усвоению учебных проблем, активному взаимодействию студентов и преподавателя, живому обмену мнениями между ними, нацеленному на выработку правильного понимания содержания изучаемой темы и способов ее практического  использования.  При  этом  деятельность  студентов  носит продуктивный,
творческий, поисковый характер.
Для использования активных методов обучения обязателен соответствующий методический инструментарий: сценарий проведения практических занятий, а также планы их проведения и учебно-методические разработки для самостоятельной работы студентов.

 Сценарий занятия – это комплексный методический документ (разработка) по проведению конкретного занятия по теме, создаваемый преподавателем. Он представляет собой схематическое описание содержания темы (ее основные проблемы и структуры) и процесса его развертывания в деятельности студентов с указанием времени, методологических способов и средств исполнения.

 В дополнение к этому разрабатывается комплексное задание по данной теме, которое включает:

– целевые установки студентам на самостоятельную работу;

– методические рекомендации;

– основную литературу, необходимую для подготовки;

– проблемные задачи и задания;

– вопросы для самоконтроля студентов.

Организация проблемного обучения на семинаре требует от преподавателя основательной теоретической и методической подготовки. Преподаватель, проводя семинар, должен стремиться к тому, чтобы превратить его в творческую дискуссию.

Правильный выбор формы проведения семинара способствует реализации этой цели. 

Наиболее часто применяются следующие формы семинарских занятий:

вопросно-ответный;

развернутая беседа на основе имеющегося у обучаемых плана занятия;

устные доклады с последующим обсуждением;

обсуждение письменных рефератов, заранее подготовленных отдельными студентами;
семинар-диспут;

комментированное чтение первоисточников;

решение задач и упражнений на самостоятельность мышления и др.

Организация дискуссии является главным в содержании проблемного семинара.
Дискуссия – коллективное мышление, и одним из условий ее успешного проведения является хорошая подготовка к ней всех студентов, которым заранее  необходимо  указать
проблемы и основные вопросы для обсуждения и поиска наиболее приемлемых решений.

Вопросы следует формулировать так, чтобы на них не было готового ответа. Они должны заинтересовать студентов своей научностью, конкретностью поставленных проблем, тесной связью с практикой.

Дискуссии, как правило, должна предшествовать интеллектуальная разминка, целевое назначение которой:

приведение в состояние «боевой готовности» наличных знаний студентов;

интеллектуальный настрой на творческую мыслительную работу, динамичное и системное решение учебных задач;

оперативный контроль уровня подготовленности студентов к данному занятию.

 Основу интеллектуальной разминки составляют группы вопросов:

1. Вопросы по понятийному аппарату темы.

2. Вопросы по ориентировке в рекомендованным к изучению литературным источникам.

3. Вопросы на знание проблем и противоречий изучаемой темы.

4. Вопросы на понимание существа данных проблем и противоречий.
5.  Вопросы,     раскрывающие     отношение     студентов     к   этим    проблемам     и
противоречиям.

Разминка проводится, как правило, в течение 10–15 минут путем постановки вопросов, требующих минимального времени для ответа на них. Вопросы адресуются каждому студенту в индивидуальном порядке. В ходе разминки преподаватель может задать 10–15 вопросов. 

При проведении дискуссии преподавателю необходимо:
внимательно следить и управлять ходом обсуждения вопросов и совместного поиска ответов на них;
направлять студентов на то, чтобы они научно раскрывали свои тезисы, логически и последовательно обосновывали свои доказательства;

поощрять участников, активно и заинтересованно обсуждавших поставленные проблемы;

следить, чтобы план семинара не был перегружен второстепенными вопросами.

Одним из вариантов работы преподавателя может быть следующий:

1. Уточнение исходных данных, необходимых для разработки учебно-методических материалов к занятию.

2. Изучение теоретических положений и рекомендаций по применению приемов и методов проблемного обучения на занятии.

3. Выяснение готовности студентов к работе на данном занятии с элементами проблемности.

4. Формулирование учебной цели занятия.

5. Разработка вопросов для создания проблемных ситуаций на занятиях.

6. Формулирование учебных проблем.

7. Определение организации процесса разрешения учебных проблем.

8. Оказание помощи студентам в разрешении проблем.

9. Разработка плана обсуждения разрешаемых проблем.
10. Подведение  итогов  работы  студентов  над  разрешением   учебных   проблем   и

постановка задач для самостоятельной работы.

Таким образом, можно утверждать, что все проблемно-ситуационные методы как методы активного обучения сводятся в конечном итоге к способам (методам) решения проблемных ситуаций. 

Метод анализа конкретных ситуаций входит в систему активных методов обучения и является одним из наиболее доступных и сравнительно простых в организации учебного занятия.

Приобщение студентов к анализу конкретных ситуаций должно осуществляться поэтапно, по нарастающей сложности от темы к теме.

Процедура проведения семинара с использованием метода анализа конкретных ситуаций включает следующие этапы:

I этап: введение в изучаемую проблему.

Введение должно ориентировать студентов на предмет предстоящего разговора, нацеливать их не на перечисление, а, напротив, на вдумчивый поиск, анализ и т. д.

II этап: определение условий проведения семинара и постановка вопросов.

Учебная группа делится на несколько подгрупп, работающих над ситуационными задачами, подученными от преподавателя на предыдущем занятии. Эти занятия могут быть разными (но в пределах одной и той же темы) или же одинаковыми для всех подгрупп. Возможно, и первоначальное знакомство с ситуацией непосредственно в ходе семинарского занятия.

III этап: групповая работа над ситуацией.

Каждая подгруппа коллективно работает над поставленными задачами, в ходе обмена мнениями и полемики ищет оптимальные варианты ответов. Преподаватель наблюдает за работой подгрупп, отвечает на возникшие вопросы, напоминает о необходимости уложиться в установленное время, подгруппы должны подготовить ответы по всем блокам вопросов задания.

IV этап: групповая дискуссия.

Представители подгрупп поочередно выступают с сообщениями о результатах коллективной работы над ситуацией, отвечают на поставленные вопросы, обосновывают предполагаемый вариант решения. По ходу выступлений представителей подгрупп осуществляется дискуссия; каждая последующая подгруппа должна иметь возможность обсудить точки зрения предыдущих подгрупп, сопоставить их со своими вариантами решения ситуации.

Как показывает опыт, целесообразно подводить итоги дискуссии и давать оценку результатов анализа после завершения обсуждения каждого блока вопросов. Преподаватель также после обсуждения каждого блока вопросов делает вывод по итогам дискуссий, выделяет лучшие ответы, оценивает работу подгрупп.

Проведение групповой дискуссии требует, как от преподавателей, так и от студентов тщательной предварительной подготовки, которая занимает примерно в 2–3 раза больше времени, чем проведение самого занятия.

Но это наблюдается, как правило, при проведении первых занятий таким методом. В последующем студенты с большим вниманием и интересом относятся к подготовке и принимают непосредственное активное участие в проведении групповых занятий.

V этап: итоговая беседа.

Подводится итог коллективной работы над ситуацией. Выделяются наиболее оптимальные решении проблем, вытекающие из конкретной ситуации. Дается окончательная оценка работы всех групп. 

Метод случаев предназначен для формирования у студентов умения применять на практике полученные ранее знания и закрепить основные понятия по предмету.

Занятие делится на 6 фаз, не считая вступительной части.

1-я фаза – передача и изучение студентами информации, касающейся данного случая. Информация дается посредством печатного текста, который преподаватель раздает и, определив время для его изучения, следит за тем, чтобы студенты изучили его самостоятельно.

2-я фаза – имеет целью формирование у студентов умения определять, какой информации недостает. Это определяется открытым обменом мнениями.

3-я фаза – нахождение главных и второстепенных проблем проводится методом свободной дискуссии. В результате дискуссии должно сложиться общее мнение о том, какая проблема является главной.

4-я фаза – выделение существенных обстоятельств, необходимых для решения главной проблемы. Результатом явится составленная модель задания.

5-я фаза – принятие общего критерия выбора решения и его оценки. Проводится методом свободной дискуссии.

6-я фаза – принятие решений по главным и второстепенным проблемам.

Метод активного диалога предполагает активный двухсторонний процесс познавательной деятельности обучающих и обучаемых и по своей сущности наиболее адекватно отражает динамику активного обучения.

Наиболее целесообразна следующая методика проведения семинара этим методом.

Подготовительный этап.

В период подготовки (за 7–10 дней до семинара) во время самостоятельной работы определяются докладчик, содокладчик и определяются руководители инициативных групп по каждому вопросу. Каждый руководитель заранее готовит выступление на 5–7 минут, раскрывающее актуальность и значение рассматриваемого вопроса, основные его проблемы. Определяется состав экспертной группы в составе двух человек для учета выступлений и выставления индивидуальных оценок. 
В этот период назначается также студент, который будет вести семинар. В его обязанности входит:

соблюдение регламента времени, отводимого на каждый вопрос;

руководство обсуждением вопроса (кому предоставить слово для отчета, обеспечение порядка и дисциплины при обсуждении вопроса);

оказание помощи каждой группе, отвечающей на допросы, и др. 

Основной этап.

Проведение семинара начинается вступительным словом преподавателя. После этого желательно заслушать и обсудить доклад, а также заслушать оппонента. Затем преподаватель определяет состав инициативной группы по первому вопросу. После определения состава группы он вместе с ведущим семинара занимает свое место за двумя столами лицом ко всей аудитории.
Ведущий   предоставляет   слово   для 6–7  минутного   выступления   руководителю

группы, а затем вопросы по сути первого вопроса семинара, а инициативная группа отвечает на них.

Эта часть семинара является наиболее важной. Каждый участник не только задает вопросы, но и выдвигает свои гипотезы, спорит, доказывает свою правоту, неоднократно обращается к записям лекций и учебных пособий для уточнения своих знаний и нахождения более убедительных и точных аргументов.

Таким образом, главным и основным требованием к организации работы на таком семинаре является следующее: студенты должны как можно чаще решать проблемы, поставленные ими самими.

Говоря о методике постановки вопросов и ответов на них, необходимо отметить, что задающий вопрос может обращаться не ко всем, а к конкретному человеку в инициативной группе. Если этого нет, то ведущий регулирует равномерное распределение вопросов между членами группы.

По истечении времени, отведенного на вопрос, ведущий предоставляет слово преподавателю, который делает заключение по вопросу (раскрывает, что составляет суть данного вопроса, указывает, на что обратить особое внимание, дает ответы на вопросы, не получившие должного освещения, и т. д.).

Затем таким же образом обсуждаются все последующие вопросы семинара.

Заключительный этап:

подводятся итоги семинара;

заслушивается выступление экспертной группы и руководителя семинара с оценкой работы каждого обучаемого; 
проводится анкетирование студентов; 
ставятся задачи на самостоятельную работу.

Необходимо отметить, что проведение семинара методом активного диалога требует определенной подготовительной работы и постоянного совершенствования методики. Проведение семинара данным методом позволяет достичь цель только при условии комплексного использования различных элементов методов активного обучения. 

Метод «круглого стола» следует понимать как активную форму занятий, направленную на совершенствование общения между участниками семинара.

Целевое назначение метода состоит в:

обеспечении свободного, нерегламентированного обсуждения поставленных вопросов (тем) на основе постановки всех участников в равное положение по отношению друг к другу;
системном,  проблемном,   междисциплинарном   обсуждении   вопросов    с    целью
видения разных аспектов проблемы.

Необходимыми атрибутами «круглого стола» являются:

соответствующая подготовка помещения для его проведения: симметричное расположение рабочих мест для того, чтобы участники встречи могли видеть друг друга;

введение в практику принципа «свободного микрофона»;

создание и пополнение фонда вопросов, на которые должны ответить участники «круглого стола»;

наличие технических средств получения и обработки поступающей информации (при необходимости).

Вариантами проведения «круглого стола» могут быть следующие:

Вариант «А»:

– краткое вводное слово ведущего;

– заслушивание кратких вводных сообщений участников «КС»;

– постановка перед участниками «КС» вопросов, поступивших из аудитории;

– развертывание дискуссии;

– выработка согласованных позиций по предмету обсуждения. 

Вариант «Б»:

блицопрос присутствующих в аудитории с целью согласования тематики и порядка работы;

уточнение порядка и характера работы;

ответы по существу поставленных вопросов;

заслушивание мнения выступающих из аудитории;

нахождение истины в ходе дискуссионного обсуждения.

Вариант «В»:

показ-предъявление проблемы (кино, фото и т. п.);

представление участников «КС», заслушивание их суждений по поводу предъявленной ситуации;

подключение «свободного микрофона» с целью выяснения мнения аудитории;

дискуссирование;

нахождение «точек соприкосновения» и выработка согласованной позиции.

В ходе проведения занятия данным методом необходимо разъяснять участникам «КС» порядок решения проблемных вопросов, поступивших в ходе занятия, сроков ответа на них.

В заключение подводится итог работы «КС», высказываются пожелания его участникам и присутствующим.

Как видно, эффективность «круглого стола» по сравнению с традиционными формами семинарских занятий значительно выше. В первую очередь достигается хорошая обозримость учебной группы, у преподавателя появляется возможность осуществления индивидуального подхода к обучаемым, в результате возрастают интенсивность занятия, активность студентов. 

Организационно-деятельностная игра в отличие от деловых игр, основная задача которых сводится к овладению заданными функциями ролевого поведения, имеет целью – решение проблемной задачи теоретического уровня и развитие рефлексивного компонента творческого мышления.

Данный метод предполагает следующую методику проведения занятия. При этом может быть использовано несколько вариантов в его осуществлении:

I вариант. На занятии преподаватель разбивает группу на подгруппы. Ставит каждой из них определенную проблему, выносимую на семинарское занятие. После чего дает 15–20 минут для выработки ответа на поставленную проблему. Во время разрешения данного 
вопроса  студентам  не  запрещается  переговариваться  в  целях  общего  поиска ответа на
поставленный вопрос.

После истечения установленного времени преподаватель организует обсуждение поставленных проблем. Поочередно выступают представители от каждой подгруппы.

Причем вначале обсуждается вопрос, который готовила первая подгруппа. После выступления основного докладчика выступают и представители этой и других подгрупп с уточнениями и дополняющими ответами. В конце обсуждения дает разъяснения преподаватель, отмечая полноту ответа, его правильность, на какие моменты следует обратить внимание. Только после того, когда решены все задачи, следует перейти к обсуждению второй проблемы и т. д.

 II вариант. Не привязываясь к разработанному плану проведения семинарского занятия, преподаватель на самостоятельной подготовке предлагает каждому студенту выбрать проблему, которую он бы хотел рассмотреть. На обдумывание проблемы предоставляется 15–20 минут, она излагается письменно и передается преподавателю.

Собрав информацию, преподаватель отбирает из нее наиболее содержательные и емкие проблемы по данной теме и отдает по 2–3 проблемы каждой подгруппе для подготовки ответа.

На семинарском занятии он организует обсуждение данных по проблеме по уже изложенной выше методике. 

Таким образом, умелое применение активных методов и форм обучения в учебном процессе выводит на новый качественный уровень методическую систему профессиональной подготовки специалистов.

                                                                 Конспект лекций
Лекция 1

                                                                     Введение

1. Справка об институте менеджмента и экономики.

2. Характеристика содержания направления и профиля подготовки. 

3. Краткая характеристика дисциплин.

1. Справка об институте менеджмента и экономики.

     Все началось в 1992 году. По инициативе Администрации города, ректората Омского государственного университета путей сообщения (в то время ОмИИТа) и ряда ведущих финансовых и промышленных структур города и области, для удовлетворения быстро растущего спроса на бизнес-образование, соответствующее мировым профессиональным стандартам качества, был создан акционерный факультет «Сибирское экономическое образование» (СибЭКО). Первая специальность, подготовку по которой стали вести в СибЭКО, — «Мировая экономика». В первые 5 лет новое учебное учреждение стремительно развивается: вступает в Российскую Ассоциацию Школ Бизнеса. преподаватели изучают опыт лучших школ бизнеса Великобритании, в 1994 г. СибЭКО первым в Омске выиграл грант программы TEMPUS TACIS Европейского сообщества. Уже в 1995 году признают в России. СибЭКО получил право представлять в регионе Российскую ассоциацию бизнес образования. Он стал и Западно-Сибирским зональным центром Международного Центра Экономического и Бизнес Образования. Первый совместный семинар Национального Совета по Экономическому Образованию США и ВК СибЭКО в Омске. В 1997 году ВК СибЭКО успешно проходит государственную аттестацию и получает статус института. Отныне он называется Институт Мировой Экономики СибЭКО и с 1998 года в консорциуме с ЦДО ОмГУ ИМЭ СибЭКО выиграл тендер на право реализации российской части Президентской программы подготовки управленческих кадров по всем трем направлениям и иностранным языкам. В числе 15-ти российских школ бизнеса институт включен в Справочник ведущих школ бизнеса Центральной и Восточной Европы, который издает Центральная и Восточно-Европейская Ассоциация развития менеджмента (CEEMAN). Доказав соответствие качества подготовки специалистов государственным стандартам, в 1999 году институт вошел в состав Омского государственного университета путей сообщения и стал Институтом Мировой Экономики ОмГУПС, а в 2000 году пятикурсники ИМЭ заняли первое место на региональном этапе международного конкурса «Студенты в свободном предпринимательстве» (SIFE) и стали лауреатами всероссийского этапа этого конкурса. А студент Анатолий Шастин вошел в тройку победителей в конкурсе молодых управленцев в сфере бизнеса, государственной власти и политики «Золотой кадровый резерв России 21-го века». В 2001 году в университете открываются три новых специальности «Финансы и кредит», «Менеджмент организации» и «Маркетинг», и экономическое направление подготовки студентов в ОмГУПС оформляется в Институт менеджмента и экономики (ИМЭК). ИМЭК в составе университета путей сообщения успешно проходит очередную аттестацию и аккредитацию. 2002 год — 10 лет экономическому образованию в ОмГУПС. Институт пополняется новой кафедрой — «Связи с общественностью», которая начинает подготовку по одноименной специальности «Связи с общественностью». В составе ИМЭК 5 кафедр, которые готовят студентов по 5 специальностям, число которых пополнилось в 2004 году специальностью «Социально-Культурный Сервис и Туризм», а в 2005 году состоялся первый набор студентов на уникальную для Омска специальность «Таможенное дело».

      Кафедра «Менеджмент и маркетинг» была создана в 2001 году. Основная цель создания кафедры заключалась в объединении научных, интеллектуальных и прикладных ресурсов, и высокопрофессионального профессорско-преподавательского состава в рамках создания научной школы преподавания управленческих дисциплин. Важным направлением работы кафедры является профессиональная подготовка и переподготовка кадров. За годы успешной деятельности кафедрой «Менеджмент и маркетинг» были достигнуты высокие результаты научных исследований и их внедрения в практику предприятий и фирм. На протяжении многих лет кафедра выпускает прекрасно подготовленных, а главное востребованных специалистов в области управления бизнесом. Важным направлением повышения квалификации преподавателей и улучшения качества учебного процесса является научно-исследовательская работа. Сотрудники кафедры выполняют исследования по госбюджетной теме «Методологические основы формирования управленческих компетенций». Сфера научных интересов сотрудников кафедры обширная и разносторонняя. Сотрудники кафедры принимают участие в научно-практических конференциях университета и других вузов, организуют студенческие конференции. Сферы научных интересов кафедры:

реорганизация системы управления предприятиями;

проектирование организационных структур управления;

управление маркетингом на предприятиях;

контроллинг и управленческий учет;

модели и методы совершенствования систем управления;

развитие и мультиворматирование субъектов торговли российского потребительского рынка;

реинжиниринг бизнеса.

2. Характеристика содержания направления и профиля подготовки. 

Профиль “Менеджмент организации” является составной частью направления подготовки 080200.62 “Менеджмент”. Кроме этого профилями данного направления подготовки являются:
- государственное и муниципальное управление

- информационный менеджмент

- логистика и управление цепями поставок

- маркетинг

- международный менеджмент

- производственный менеджмент

- управление малым бизнесом

- управление проектом

- управление технологическими инновациями

- управление человеческими ресурсами

- управленческий и финансовый учет

- финансовый менеджмент

- аналитическое обеспечение управленческих решений.

      Характеристика профессиональной деятельности выпускника ООП бакалавриата по направлению подготовки  «Менеджмент».
Область профессиональной деятельности выпускника
Область профессиональной деятельности бакалавров включает:

организации любой организационно-правовой формы (коммерческие, некоммерческие, государственные, муниципальные), в которых выпускники работают в качестве исполнителей или руководителей младшего уровня в различных службах аппарата управления; 

органы государственного и муниципального управления;

структуры, в которых выпускники являются предпринимателями, создающими и развивающими собственное дело.

Объекты профессиональной деятельности выпускника
Объектами профессиональной деятельности бакалавров являются:

процессы управления организациями различных организационно-правовых форм;

процессы государственного и муниципального управления.

Виды профессиональной деятельности выпускника
Виды профессиональной деятельности бакалавров:

организационно-управленческая;

информационно-аналитическая;

предпринимательская.

Задачи профессиональной деятельности выпускника
 Задачи профессиональной деятельности бакалавров

а) организационно-управленческая деятельность

участие в разработке и реализации корпоративной и конкурентной стратегии организации, а также функциональных стратегий (маркетинговой, финансовой, кадровой и т.д.);

участие в разработке и реализации комплекса мероприятий операционного характера в соответствии со стратегией организации;

планирование деятельности организации и подразделений;

формирование организационной и управленческой структуры организаций;

организация работы исполнителей (команды исполнителей) для осуществления конкретных проектов, видов деятельности, работ;

разработка и реализация проектов, направленных на развитие организации (предприятия, органа государственного или муниципального управления);

контроль деятельности подразделений, команд (групп) работников;

мотивирование и стимулирование персонала организации, направленное на достижение стратегических и оперативных целей.

б) информационно-аналитическая деятельность

сбор, обработка и анализ информации о факторах внешней и внутренней среды организации для принятия управленческих решений;

построение внутренней информационной системы организации для сбора информации с целью принятия решений, планирования деятельности и контроля;

создание и ведение баз данных по различным показателям функционирования организаций;

оценка эффективности проектов;

подготовка отчетов по результатам информационно-аналитической деятельности.

оценка эффективности управленческих решений;

в) предпринимательская деятельность

разработка бизнес-планов создания нового бизнеса;

организация предпринимательской деятельности.

3. Краткая характеристика дисциплин.

	Код УЦ ООП
	Учебные циклы, разделы и проектируемые результаты их освоения
	Трудоем-кость (Зачетные единицы)1)
	Перечень дисциплин для разработки примерных программ, а так же учебников и учебных пособий
	Коды формируемых компетенций

	1
	2
	3
	4
	5

	Б.1
	Гуманитарный, социальный и экономический цикл
	38-48
	
	

	
	Базовая часть
	28
	
	

	
	В результате изучения базовой части цикла обучающийся должен:

Знать

· закономерности и этапы исторического процесса, основные события и процессы мировой и отечественной экономической истории;

· основные философские понятия и категории, закономерности развития природы, общества и мышления;

· основные нормативные правовые документы;

· основные понятия и модели неоклассической и институциональной микроэкономической теории, макроэкономики и мировой экономики;

· основные макроэкономические показатели и принципы их расчета.

Уметь

· применять понятийно-категориальный аппарат, основные законы гуманитарных и социальных наук в профессиональной деятельности;

· ориентироваться в мировом историческом процессе,  анализировать процессы и явления, происходящие в обществе;

· применять методы и средства познания для интеллектуального развития, повышения культурного уровня, профессиональной компетентности;

· использовать иностранный язык в межличностном общении и профессиональной деятельности;

· ориентироваться в системе законодательства и нормативных правовых актов, регламентирующих сферу профессиональной деятельности;

· использовать правовые нормы в профессиональной и общественной деятельности;

· проводить анализ отрасли (рынка), используя экономические модели;

· использовать экономический инструментарий для анализа внешней и внутренней среды бизнеса (организации).

Владеть

· навыками целостного подхода к анализу проблем общества;

· навыками выражения своих мыслей и мнения в межличностном и деловом общении на иностранном языке;

· навыками извлечения необходимой информации из оригинального текста на иностранном языке по проблемам экономики и бизнеса;

· экономическими методами анализа поведения потребителей, производителей, собственников ресурсов и государства.
	
	История,

Философия,

Иностранный язык,

Правоведение,

Экономическая теория (микро- и макроэкономика, мировая экономика),

Институциональная экономика*,

Социология*,

Психология*


	ОК-1,

ОК-2,

ОК-3,

ОК-4,

ОК-5,

ОК-6,

ОК-7,

ОК-8,

ОК-9,

ОК-10,

ОК-11,

ОК-12,

ОК-13,

ОК-14

	
	Инвариант вариативной части для направления (знания, умения, навыки определяются ООП вуза)
	6
	Экономическая теория

Основы социального государства


	ОК-02

ОК-05

ОК-06

ОК-07

ОК-08

ОК-14

	
	Вариативная часть для профилей 
	4 - 14
	
	

	Б.2
	Математический и естественнонаучный цикл
	34-44
	
	

	
	Базовая часть
	24
	
	

	
	В результате изучения базовой части цикла обучающийся должен:

Знать

· основные понятия и инструменты алгебры и геометрии, математического анализа, теории вероятностей, математической и социально-экономической статистики;
· основные математические модели принятия решений;

· основные понятия и современные принципы работы с деловой информацией, а также иметь представление о корпоративных информационных системах и базах данных.
Уметь

· решать типовые математические задачи, используемые при принятии управленческих решений;
· использовать математический язык и математическую символику при построении организационно-управленческих моделей;
· обрабатывать эмпирические и экспериментальные данные;
· применять информационные технологии для решения управленческих задач.

Владеть

· математическими, статистическими и количественными методами решения типовых организационно-управленческих задач;
· программами Microsoft Office для работы с деловой информацией и основами web-технологий.
	
	Математика,

Статистика (теория статистики, социально-экономическая статистика),

Методы принятия управленческих решений,

Информационные технологии в менеджменте
	ОК-15,

ОК-16,

ОК-17,

ОК-18

	
	Инвариант вариативной части для направления (знания, умения, навыки определяются ООП вуза)
	2
	Интернет-технологии ведения бизнеса 

Дисциплины по выбору профиля и образовательной программы
	ОК-16

ОК-17

ОК-18

ПК-34

	
	Вариативная часть для профилей 
	8 - 18
	
	

	Б.3
	Профессиональный цикл
	134-138
	
	

	
	Базовая (общепрофессиональная) часть 
	52
	
	

	
	В результате изучения  базовой части цикла обучающийся должен:

Знать

· основные этапы развития менеджмента как науки и профессии;

· принципы развития и закономерности функционирования организации;

· роли, функции и задачи менеджера в современной организации;

· основные бизнес-процессы в организации;

· принципы целеполагания, виды и методы организационного планирования;

· типы организационных структур, их основные параметры и принципы их проектирования;

· основные виды и процедуры внутриорганизационного контроля;

· виды управленческих решений и методы их принятия;

· основные теории и концепции взаимодействия людей в организации, включая вопросы мотивации, групповой динамики, командообразования, коммуникаций, лидерства и управления конфликтами;

· типы организационной культуры и методы ее формирования;

· основные теории и подходы к осуществлению организационных изменений;

· содержание маркетинговой концепции управления;

· методы маркетинговых исследований;

· основы маркетинговых коммуникаций;

· назначение, структуру и содержание основных финансовых отчетов организации;

· основные стандарты и принципы финансового учета и подготовки финансовой отчетности;

· основные показатели финансовой устойчивости, ликвидности и платежеспособности, деловой и рыночной активности, эффективности и рентабельности деятельности;

· основные системы управленческого учета;

· фундаментальные концепции финансового менеджмента;

· принципы, способы и методы оценки активов, инвестиционных проектов и организаций;

· роль и место управления персоналом в общеорганизационном управлении и его связь со стратегическими задачами организации;

· причины многовариантности практики управления персоналом в современных условиях;

· бизнес-процессы в сфере управления персоналом и роль в них линейных менеджеров и специалистов по управлению персоналом;

· основные теории стратегического менеджмента;

· теоретические и практические подходы к определению источников и механизмов обеспечения конкурентного преимущества организации;

· содержание и взаимосвязь основных элементов процесса стратегического управления;

· основы генезиса концепции корпоративной социальной ответственности (КСО), роль и место этики бизнеса в системе КСО;

· основные направления интегрирования КСО в теорию и практику стратегического управления;

· основные теории корпоративных финансов;
· модели оценки капитальных (финансовых) активов;
· источники финансирования, институты и инструменты финансового рынка;
· принципы организации операционной деятельности, основные методы и инструменты управления операционной деятельностью организации;
· основные концепции и методы организации операционной деятельности (MRP, MRP II, ERP);
· основы делового общения, принципы и методы организации деловых коммуникаций.
Уметь

· ставить цели и формулировать задачи, связанные с реализацией профессиональных функций;

· анализировать внешнюю и внутреннюю среду организации, выявлять ее ключевые элементы и оценивать их влияние на организацию;

· анализировать организационную структуру и разрабатывать предложения по ее совершенствованию;

· организовывать командное взаимодействие для решения управленческих задач;

· анализировать коммуникационные процессы в организации и разрабатывать предложения по повышению их эффективности;

· диагностировать организационную культуру, выявлять ее сильные и слабые стороны, разрабатывать предложения по ее совершенствованию;

· разрабатывать программы осуществления организационных изменений и оценивать их эффективность;

· использовать информацию, полученную в результате маркетинговых исследований;

· ставить и решать задачи операционного маркетинга;

· использовать техники финансового учета для формирования финансовой отчетности организации;
· анализировать финансовую отчетность и составлять финансовый прогноз развития организации;
· калькулировать и анализировать себестоимость продукции и принимать обоснованные решения на основе данных управленческого учета;
· оценивать эффективность использования различных систем учета и распределения;
· оценивать риски, доходность и эффективность принимаемых финансовых и инвестиционных решений;

· уметь оценивать принимаемые финансовые решения с точки зрения их влияния на создание ценности (стоимости) компаний;

· анализировать состояние и тенденции развития рынка труда с точки зрения обеспечения потребности организации в человеческих ресурсах;

· оценивать положение организации на рынке труда, разрабатывать систему мероприятий по улучшению имиджа организации как работодателя;

· проводить аудит человеческих ресурсов организации, прогнозировать и определять потребность организации в персонале, определять эффективные пути ее удовлетворения;

· разрабатывать мероприятия по привлечению и отбору новых сотрудников и программы их адаптации;

· разрабатывать программы обучения сотрудников и оценивать их эффективность;

· использовать различные методы оценки и аттестации сотрудников и участвовать в их реализации;

· разрабатывать мероприятия по мотивированию и стимулированию персонала организации 

· разрабатывать корпоративные, конкурентные и функциональные стратегии развития организации;

· идентифицировать, анализировать и ранжировать ожидания заинтересованных сторон организации с позиций концепции КСО;

· диагностировать этические проблемы в организации и применять основные модели принятия этичных управленческих решений;

· разрабатывать инвестиционные проекты и проводить их оценку;
· обосновывать решения в сфере управления оборотным капиталом и выбора источников финансирования;
· проводить оценку финансовых инструментов;

· планировать операционную деятельность организации:

· применять модели управления запасами, планировать потребность организации в запасах;

· организовывать переговорный процесс, в том числе с использованием современных средств коммуникации.

Владеть

· методами реализации основных управленческих функций (принятие решений, организация, мотивирование и контроль);

· современными технологиями эффективного влияния на индивидуальное и групповое поведение в организации;

· методами разработки и реализации маркетинговых программ;

· методами анализа финансовой отчетности и финансового прогнозирования;

· современным инструментарием управления человеческими ресурсами;

· методами формулирования и реализации стратегий на уровне бизнес-единицы;

· методами формирования и поддержания этичного климата в организации;

· методами инвестиционного анализа и анализа финансовых рынков;

· методами управления операциями;

· навыками деловых коммуникаций;

· методами планирования карьеры.
	
	Теория менеджмента (история управленческой мысли, теория организации, организационное поведение),

Маркетинг,

Учет и анализ (финансовый учет, управленческий учет, финансовый анализ),

Финансовый менеджмент,

Управление человеческими ресурсами,

Стратегический менеджмент,

Корпоративная социальная ответственность,

Безопасность жизнедеятельности,

Лидерство**,

Деловые коммуникации**,

Управление изменениями**,

Инвестиционный анализ***,

Корпоративные финансы***,

Финансовые рынки и институты***,

Управление операциями****,

Бизнес-планирование****,

Управление проектом****


	ОК-19,

ОК-20,

ОК-21,

ПК-1,

ПК-2,

ПК-3,

ПК-4,

ПК-5,

ПК-6,

ПК-7,

ПК-8,

ПК-9,

ПК-10,

ПК-11,

ПК-12,

ПК-13,

ПК-14,

ПК-15,

ПК-16,

ПК-17,

ПК-18,

ПК-19,

ПК-20,

ПК-21,

ПК-22,

ПК-23,

ПК-24,

ПК-25,

ПК-26,

ПК-27,

ПК-28,

ПК-29,

ПК-30,

ПК-31,

ПК-32,

ПК-33,

ПК-34,

ПК-35,

ПК-36,

ПК-37,

ПК-38,

ПК-39,

ПК-40,

ПК-41,

ПК-42,

ПК-43,

ПК-44,

ПК-45,

ПК-46,

ПК-47,

ПК-48,

ПК-49,

ПК-50

	
	Вариативная часть
	82-86
	
	

	
	Инвариант вариативной части для направления (знания, умения, навыки определяются ООП вуза)

Вариативная часть, определяемая спецификой профиля 

Профиль 13 «Менеджмент организации» 

	
	Организационное проектирование

Инновационный менеджмент

Управление качеством

Экономический анализ хозяйственной деятельности

Дисциплины  содержательного ядра профиля
Профиль 13 «Менеджмент организации»

1. Производственный менеджмент

2. Логистика

3. Экономика предприятия

4. Экономический анализ

5. Инновационный менеджмент

6. Управление качеством


	ПК-2

ПК-3

ПК-4

ПК-8

ПК-9

ПК-13

ПК-16

ПК-17

ПК-18

ПК-21

ПК-23

ПК-26

ПК-30

ПК-31

ПК-38

ПК-41

ПК-43

ПК-44

ПК-50

Дополнительные компетенции по профил подготовки 

ПК-51

ПК-52

ПК-…

	Б.4
	Физическая культура
	2
	
	ОК-22

	Б.5
	Учебная и производственная практики

практические умения и навыки определяются ООП вуза
	6-10
	
	ОК-8,

ОК-13,

ОК-19,

ПК-8,

ПК-47,

ПК-49

	Б.6
	Итоговая государственная аттестация
	12
	
	ОК-5,

ОК-6,

ПК-1 – ПК-50*****

	
	Общая трудоемкость основной образовательной программы
	240
	
	


Лекция 2

История развития менеджмента в мире

1.Причины и характер зарождения менеджмента как науки и как практического вида деятельности. 

2.Основное содержание менеджмента как науки.

3. Основные этапы развития менеджмента. 

4. Особенности развития менеджмента в ведущих странах мира.

1.Причины и характер зарождения менеджмента как науки и как практического вида деятельности. 

     Менеджмент имеет свою историю развития, свои концепции, теорию и практику. Считается, что менеджмент возник в конце XIX — начале XX века. За этот период существенно менялись понятия менеджмента, его теория, концепции и цели. Формировались национальные школы менеджмента. Наиболее значимыми стали американская, британская, японская. Создавались учебные заведения по подготовке специалистов по управлению. Менеджмент захватил практически весь мир, включая и развивающиеся страны. В 1964 г. в США создается международный корпус управленческой помощи по подготовке специалистов для многих стран. Представляют интерес особенности японской школы менеджмента, возникшей в конце 50-х годов. Японцы восприняли менеджмент как основную движущую силу прогресса. В настоящее время японская школа менеджмента — одна из самых эффективных в мире. Успех школы определяется рядом факторов. Прежде всего, при ее создании учитывался национальный менталитет нации. Далее — главный акцент сделан на умение индивидуально работать с людьми. Вместе с тем японский менеджмент ориентируется не на индивидуальную, а на групповые формы организации труда. На фирмах создаются команды управленцев, решающие все производственные и сбытовые проблемы с целью повышения эффективности производства. Используется механизм коллективной ответственности — когда все члены коллектива участвуют в принятии управленческих решений и соответственно несут равную ответственность за их выполнение. На нынешнем этапе развития человечества с быстро меняющимися условиями жизни и деятельности во всех сферах жизни, обостряющейся конкуренцией существенно повышается значение менеджмента. В его исследованиях широко используются достижения различных наук: экономики, математики, кибернетики, социологии, психологии и др., т. е. современный менеджмент становится областью применения знаний научных исследований самых разных направлений. Системный подход позволил интегрировать достижения всех национальных школ менеджмента и использовать их в теории и практике управления.
2.Основное содержание менеджмента как науки.

      Слово «менеджмент» в переводе с английского языка (manaqament) означает управление, руководство. В настоящее время под менеджментом понимают науку об управлении в условиях рыночной экономики.Понятие «менеджмент» — очень широкое. Упрощенно менеджмент трактуется как умение заставить людей заниматься своим делом, добиваться поставленных целей. В более широком толковании менеджмент можно рассматривать в нескольких аспектах. Во-первых, менеджмент — это отрасль знаний, которая с помощью управленческого искусства достигает успеха в области экономики, социологии, психологии и т. д. Во-вторых, менеджмент — это обеспечение гармонии в деятельности организации, ее эффективного функционирования в условиях жесткой конкуренции. В общем виде менеджмент — это процесс установления целей, формирования ресурсов для достижения поставленных целей, последующая оценка результативности и определение дальнейших стратегических действий. Содержание менеджмента можно рассматривать с разных сторон:
- как метод и искусство управления; 

- как вид деятельности и процесс принятия управленческого решения; 

- как аспект управления деятельностью организации. 

Главное, что осуществляет менеджмент, — это не управление предметами, а управление организацией и техникой работы людей согласно принципам, программам менеджмента. Имеются различные виды и направления менеджмента: 

- маркетинговый менеджмент, имеющий дело с распространением товаров; 

- финансовый, кадровый, производственный менеджмент; 

- транспортный менеджмент, реализующий поставки товаров; 

- административный менеджмент, регулирующий делопроизводство и внутренние связи бизнеса; 

- международный менеджмент, регулирующий внешнеэкономические связи, экспорт, импорт, научно-техническое сотрудничество и т. д.
      Таким образом, менеджмент — понятие комплексное, фундаментальное, отражающее важнейшие свойства и устойчивые отношения в процессах управления организацией. Вместе с тем между понятиями «менеджмент» и «управление» существуют определенные различия. Понятие “управление” трактуют в широком и узком смыслах слова. В широком смысле под управлением понимают совокупную деятельность любого органа (субъекта) управления, включая организацию управляемых объектов. При этом под организацией понимают устройство объекта, его структуру, 

к составу которой относят: элементы, вовлеченные в объект, связи между ними (т. е. устойчивые совокупности актов передачи информации, вещества или энергии), а также отношения (обязанности, права и ответственность) по поводу осуществления связей. Организационная деятельность долговременно ориентирована. Под управлением в узком смысле, т. е. под регулированием, понимают кратковременно ориентированную деятельность преимущественно органа управления, назначением которой является непрерывное поддержание соответствия между фактической структурой объекта (процесса, явления, системы) и целесообразной (идеальной, желаемой, рациональной). В менеджмент же входят следующие составные части: 

- управление трудовыми ресурсами; 

-управление технологическими разработками и научными исследованиями; 

- управление процессом производства; 

- маркетинг; 

- управление финансами.
Принципы менеджмента 

    Менеджмент как управленческая деятельность любой организации осуществляется в соответствии с определенными принципами. Основными из них являются: 

1. Сочетание научности и профессионализма руководителей, когда управленческие решения принимаются, опираясь на научные исследования, интуицию или импровизацию. 

2. Целенаправленность — предполагает управленческую деятельность, направленную на достижение поставленных целей, задач и миссии предприятия. 

3. Сочетание специализации и универсальности — предусматривает, с одной стороны, необходимость индивидуального подхода к решению проблем, с другой — решаемые проблемы 

являются составной частью всей деятельности фирмы и строятся на общих принципах. 

4. Последовательность и цикличность — базируется на строгой последовательности выполняемых действий во времени и пространстве. Цикличность определяет периодичность выполняемых работ. Например, маркетинговые исследования, изучение и прогнозирование спроса. 

5. Непрерывность — предполагает, что один вид работ логически является основой следующих видов работ. Например, научные разработки затем внедряются в практику. 

6. Сочетание централизованного руководства и самоуправления — выражается в самостоятельном принятии решений на местах, в соответствии с указаниями и рекомендациями руководителя. 

7. Концентрация внимания на индивидуальных особенностях работников при их взаимодействии в коллективе — опирается на создание благоприятного психологического микроклимата в коллективе, организацию культуры труда. В конечном счете это способствует принятию обоснованных решений и повышает их эффективность. 

8. Обеспечение целостности прав и ответственности на каждом уровне управления — выражается в недопустимости превышения прав над ответственностью, так как это сопряжено с произволом руководящих лиц и подавлением рабочей инициативы и активности сотрудников. 

9. Состязательность участников управления — позволяет лично заинтересовать сотрудников, используя материальные, моральные стимулы и другие организационные поощрения. 

10. Широкое привлечение сотрудников к процессу управления — опирается на участие и инициативу сотрудников и руководителей разных уровней управления в принятии решений.
     Функции менеджмента, обязанности, круг деятельности, назначение и роль определяются особенностями организации,  направлениями и объемами ее деятельности, составом специфических видов управленческой деятельности, однородностью целей. Выделяют три группы функций менеджмента: 

 - основные; 

- социально-психологические; 

- технологические.
     Основные функции определяются содержанием менеджмента организации и включают формирование целей, организацию, планирование и контроль. Цели менеджмента ориентированы на реализацию общих целей организации, на достижение желаемых результатов, которых стремятся достичь все подразделения в процессе совместной деятельности. Они могут быть кратко- и долгосрочными. Планирование менеджмента предполагает установление и конкретизацию целей развития организации и целей менеджмента, определение средств, сроков и последовательности их достижения. Базовую основу в планировании играют бизнес-план и план маркетинга, составляющие основу для разработки других планов (финансовых, подготовки кадров, социальногоразвития и др.) Организация менеджмента — деятельность по выполнению программ и задач, поставленных на этапе планирования. Она предполагает формирование и обоснование видов работ, определение по каждому виду деятельности компетенции и ответственности. На основе этих данных определяются перечень и профессиональный состав персонала, технология управления, система информационного обеспечения. При организации менеджмента формируются уровни управления, подразделения и их взаимосвязь. Подбираются специалисты. Контроль менеджмента — процесс управленческой деятельности, связанный с формированием информации о состоянии и результатах деятельности фирмы, с анализом этой информации, оценкой развития и достижения целей, эффективности достигнутых результатов и просчетов в использовании средств и методов управления. Оценке подвергаются выбранные приоритетные стратегии, разработанные прогнозы, тактика деятельности, варианты достижения. Социально-психологическая функция менеджмента связана c эффективным управлением подчиненными руководителю людьми. Каждый член трудового коллектива обладает индивидуальным мировоззрением, вкусами, увлечениями и способностями. Руководителю следует знать их и направлять на достижение поставленных целей. Функция включает в себя делегирование руководителем своих полномочий и мотивацию подчиненных. Делегирование — передача полномочий по решению задач своим подчиненным. Полномочия — право конкретных сотрудников использовать соответствующие ресурсы предприятия на выполнение поставленных задач и планов. При передаче полномочий по выполнению конкретной работы делегирующий их сотрудник несет за них полную ответственность. Полномочия делегируются должности, а не человеку, который ее занимает. Человек, ушедший с занимаемой должности, теряет и свои полномочия. Социально-психологическая функция менеджмента предполагает глубокие знания психологических особенностей сотрудников, их способностей, чтобы подобрать на должности соответствующих людей, так как от этого зависят результаты деятельности каждого специалиста и организации в целом. Ответственность за подбор специалистов, за выполнение всех видов работ несет руководитель определенного уровня управления. Побуждению сотрудников выполнять качественно свою работу способствует воздействие на человека (мотивация). Движущие силы (мотивы) могут быть самые разные: доплаты, социальные гарантии, льготы и т. д. Таким образом, социально-психологическая функция менеджмента основывается не только на знании руководителем профессиональных качеств сотрудников, но и их психологических особенностей, связанных с чертами характера, уровнем жизни, кругом общения и др. Этой функции менеджмента в последнее время уделяется все большее внимание в нашей стране и во всем мире. Технологическая функция менеджмента связана и зависит от сложности технологических процессов организации, которые, в свою очередь, зависят от работы аппарата управления и принимаемых управленческих решений. Процесс принятия управленческих решений весьма сложный и трудоемкий. Он является одновременно наукой и искусством, требует оценки объективных факторов и чутья руководителя. Управленческие решения должны отвечать следующим требованиям: научная обоснованность, правомерность, непротиворечивость, своевременность, обеспеченность ресурсами, ясность и лаконичность. Успех любой организации зависит от того, насколько грамотные решения принимает руководитель. Качество управленческого решения определяется путем сравнения выгод и потерь, возможностей и проблем.
3. Основные этапы развития менеджмента. 

     Менеджмент в той или иной форме существовал всегда там, где люди работали группами и, как правило, в трех сферах человеческого общества:

политической - необходимость установления и поддержания порядка в группах;

экономической - необходимость в изыскании, производстве и распределении ресурсов;

оборонительной - защита от врагов и диких зверей.

       Основные этапы развития менеджмента зарождались ещё с древних времён. Даже в самих древних обществах требовались личности, которые бы координировали и направляли деятельность групп (сбор пищи, строительство жилья и т.п.). Возмём к примеру египетские пирамиды - это памятник управленческого искусства древнего мира, поскольку строительство таких уникальных сооружений требовало четкости в планировании, организации работы великого множества людей, контроля за их деятельностью. Практика управления так же стара, как организации, а это означает, что она действительно очень древняя. На глиняных табличках датированных третьим тысячелетием до нашей эры записаны сведения о коммерческих сделках и законах древней Шумерии, являя собой четкое доказательство существования там практики управления По археологическим раскопкам можно проследить и более древние доказательства существования организаций даже до исторические люди часто жили организованными группами. Однако, как управление, так и организации древности сильно отличались от тех, что описаны в нашей школе. Хотя само управление старо как мир, идея управления как научной дисциплины, профессии области исследований - относительно нова. Рассматривая основные этапы развития менеджмента как развитие теории и практики управления, выделяют несколько исторических периодов. Первый этап развития менеджмента:

I период развития менеджмента - древний период. Наиболее длительным был первый период развития управления - начиная с 9-7 тыс. лет до н.э. примерно до XVIII в. Прежде чем выделиться в самостоятельную область знаний, человечество тысячелетиями по крупицам накапливало опыт управления. Первые, самые простые, зачаточные формы упорядочения и организации совместного труда существовали на стадии первобытнообщинного строя. В это время управление осуществлялось сообща, всеми членами рода, племени или общины. Старейшины и вожди родов и племен олицетворяли собой руководящее начало всех видов деятельности того периода. Примерно в 9-7 тысячелетии до н.э. в ряде мест Ближнего Востока произошел переход от присваивающего хозяйства (охоты, сбора плодов и т.п.) к принципиально новой форме получения продуктов - их производству (производящая экономика). Переход к производящей экономике и стал точкой отсчета в зарождении менеджмента, вехой в накоплении людьми определенных знаний в области управления. В Древнем Египте был накоплен богатый опыт управления государственным хозяйством. В этот период (3000 - 2800 гг. до н.э.) сформировался достаточно развитый для того времени государственный управленческий аппарат и его обслуживающая прослойка (чиновники-писцы и пр.). Одним из первых, кто дал характеристику управления как особой сферы деятельности, был Сократ (470-399 гг. до н.э.). Он проанализировал различные формы управления, на основе чего провозгласил принцип универсальности управления. Платон (428-348 гг. до н.э.) дал классификацию форм государственного управления, сделал попытки разграничить функции органов управления. Александр Македонский (356-323 гг. до н.э.) развил теорию и практику управления войсками. Приведенные материалы не охватывают всех событий и дат, которые так или иначе характеризуют процесс накопления знаний в области управления, однако данный обзор позволяетв какой-то мере составить представление о том, на что обращалось внимание на самых ранних стадиях развития древнего искусства и новейшей науки - менеджмента. Таким образом, проанализировав события развивающиеся в древнем периоде можно охарактеризовать как зарождения менеджмента как науки. Мы рассмотрели начальный этап развития менеджмента в период его зарождения.

Второй этап развития менеджмента.
   II   период развития менеджмента - индустриальный период (1776-1890). Наибольшая заслуга в развитии представлений о государственном управлении в этот период принадлежит А Смиту. Он является не только представителем классической политической экономии, но и специалистом в области управления, так как сделал анализ различных форм разделения труда, дал характеристику обязанностей государя и государства. Большое влияние на формирование многих сформировавшихся к тому времени научных направлений и школ менеджмента оказало учение Р. Оуэна. Его идеи гуманизации управления производством, а также признание необходимости обучения, улучшения условий труда и быта рабочих актуальны и сегодня. Первый переворот в теории и практике управления связан с созданием и использованием вычислительной техники. В 1833 г. английский математик Ч. Беббидж разработал проект "аналитической машины" - прообраз современной цифровой вычислительной техники, с помощью которой уже тогда управленческие решения принимались более оперативно. Это был второй этап развития менеджмента.

Третий этап развития менеджмента.
    III  период развития менеджмента - период систематизации (1856-1960). Наука менеджмент, как наука об управлении находится в постоянном движении. Формируются новые направления, школы, течения, изменяется и совершенствуется научный аппарат, наконец, меняются сами исследователи и их взгляды. С течением времени менеджеры изменяли ориентиры от потребностей своей конкретной организации на изучение сил управления, действующих в их окружении. Некоторые из них решали свои управленческие проблемы теми способами, которые, казалось, срабатывали и в прошлые периоды. Другие исследователи искали более систематизированные подходы к управлению. Их индивидуальные успехи и провалы могут дать ценные уроки для сегодняшних менеджеров. В сущности, то, что мы сегодня называем менеджментом, зародилось во времена промышленной революции в XIX в. Возникновение фабрики как первичного типа производства и необходимость обеспечения работой больших групп людей означали, что индивидуальные владельцы больше не могли наблюдать за деятельностью всех работников. Для этих целей обучали лучших работников - обучали для того, чтобы они могли представлять интересы владельца на рабочих местах. Это и были первые менеджеры. Управление было признано самостоятельной областью деятельности только в двадцатом веке.

Четвертый этап развития менеджмента.
  IV период — информационный период (1960 г. по настоящее время). Более поздние теории управления разработаны в основном представителями количественной школы, часто называемой управленческой школой. Появление управленческой школы управления - следствие применения математики и компьютеров в управлении. Ее представители рассматривают управление как логический процесс, который может быть выражен математически. В 60-е гг. начинается широкая разработка концепций управления, опирающихся на использование математического аппарата, с помощью которого достигается интеграция математического анализа и субъективных решений менеджеров. Формализация ряда управленческих функций, сочетание труда, человека и ЭВМ потребовали пересмотра структурных элементов организации (служб учета, маркетинга и т.п.). Появились такие новые элементы внутрифирменного планирования, как имитационное моделирование решений, методы анализа в условиях неопределенности, математическое обеспечение оценки многоцелевых управленческих решений. В современных условиях математические методы используются практически во всех направлениях управленческой науки. Исследование управления как процесса привело к широкому распространению системных методов анализа. Так называемый системный подход в менеджменте был связан с применением общей теории систем для решения управленческих задач. Он предполагает, что руководители должны рассматривать организацию как совокупность взаимосвязанных элементов, таких как люди, структура, задачи, технология, ресурсы. Главная идея системной теории управления состоит в том, что ни одно действие не предпринимается в изоляции от других. Каждое решение имеет последствия для всей системы. Системный подход в управлении позволяет избежать ситуаций, когда решение в одной области превращается в проблему для другой. На базе системного подхода разрабатывались задачи управления в нескольких направлениях. Так возникла теория непредвиденных ситуаций. Суть ее состоит в том, что каждая ситуация, в которой оказывается менеджер, может быть сходной с другими ситуациями. Однако ей будут присущи уникальные свойства. Задача менеджера в этой ситуации состоит в том, чтобы проанализировать все факторы в отдельности и выявить наиболее сильные зависимости (корреляции). В 70-е гг. появилась идея открытой системы управления. Организация как открытая система имеет тенденцию приспосабливаться к весьма многообразной внутренней среде. Такая система не является самообеспечивающейся, она зависит от энергии, информации и материалов, поступающих извне. Она имеет способность приспосабливаться к изменениям во внешней среде. Таким образом, следуя теории систем, можно предположить, что любая формальная организация должна иметь систему функционализации (т.е. различные формы структурного деления):

- систему результативных и эффективных стимулов, побуждающих людей вносить вклад в групповые действия; 

- систему власти; 

- систему логического принятия решений.

   С точки зрения экономики организации наиболее существенные в научно-методическом плане результаты были получены в рамках ситуационного подхода. Суть ситуационного подхода состоит в том, что формы, методы, системы, стили управления должны существенно варьироваться в зависимости от сложившейся ситуации, т.е. центральное место должна занимать ситуация. Это конкретный набор обстоятельств, которые сильно влияют на организацию в данное конкретное время. Другими словами, суть рекомендаций по теории системного подхода состоит в требовании решать текущую, конкретную организационно-управленческую проблему в зависимости от целей организации и сложившихся конкретных условий, в которых эта цель должна быть достигнута. Т.е. пригодность различных методов управления определяется ситуацией. Ситуационный подход внес большой вклад в развитие теории управления. Он содержит конкретные рекомендации, касающиеся применения научных положений к практике управления в зависимости от сложившейся ситуации и условий внешней и внутренней среды организации. Используя ситуационный подход, менеджеры могут понять, какие методы и средства будут наилучшим образом способствовать достижению целей организации в конкретной ситуации. Таким образом, мы охарактеризовали основные этапы развития менеджмента. 

       Вместе с тем, учитывая скорость и уровень развития науки, техники, общества, экономики в новейший период истории целесообразно дать отдельную периодизацию развития менеджмента на данном этапе. С  некоторой условностью исследователи-управленцы  выделяют 8 этапов в развитии менеджмента в XXв.

    Первый этап развития менеджмента начался в начале двадцатого столетия  и  связан с учением Ф.Тейлора после публикации  его  книги  "Принципы  научного  управления", в которой он впервые  рассмотрел  научные  подходы  и  принципы  построения системы управления. Используя систему  управления,  разработанную  Ф.Тейлором,   американские   фирмы    и    Америка    в    целом    наглядно  продемонстрировали  ее  практическую  значимость  и  влияние   на   развитие экономики.  Однако   системный   анализ   предложенной   Ф.Тейлором   модели  управления  показал,  что  эта  система  Тейлора  пока  нашла   ограниченное   применение вследствие непонимания ее сути рыночными структурами,  фирмами  и  их руководителями.   

    Второй этап развития менеджмента связан с новыми  подходами  в  развитии  учения о менеджменте, на основе учения Ф.Тейлора, но с принципиально  новыми  подходами. Появится и апробируется на практике так  называемая  классическая  (административная) школа управления, родоначальниками которой стали  А.Файоль, П.Урвик,  Д.Муни,  П.Слоун. В частности,  А.Файоль  впервые  предложили  новую теорию менеджмента,  раскрывающую  его  функции,  принципы  и  необходимость  теоретического изучения.

    Третий этап  развития  менеджмента  стал  называться  "неоклассическим",  нарождается и начинает развиваться школа "человеческих отношений",  развитие  которой связано с именами ученых  А.Файоля,  Д.Муни,  П.Слоуна,  Э.Мейо.  На  этом этапе апробируется социологическая концепция групповых решений.

    Четвертый этап развития менеджмента относится к периоду 1940 – 1960  гг.  В эти годы происходит эволюция управленческой мысли, которая  направлена  на  развитие   теории   организации    менеджмента    на    основе    достижений  психологической и социологической наук, оказывающих решающее воздействие  на  человека в системе управления.

    Пятый этап развития управленческой мысли отличается от  всех  предыдущих  тем,  что  происходит   становление   современных   количественных   методов  обоснования управленческих решений под воздействием  широкого  использования  в  практике  экономико-математических  методов  и  электронно-вычислительной  техники.  Этот  процесс  успешно  развивается  по  настоящее   время.   Так,  Д.Макгрегор  впервые  обосновал  свою  теорию  и  доказал,   что   отношение менеджера к своим подчиненным  существенно  влияет  на  их  поведение  и  на рабочий  климат  в  организации.  В  теории  "X"  -  утверждение  приоритета  контролирующего  менеджера,   в   теории   "У"   -   принцип   распределения  объективности.

    Шестой этап развития менеджмента можно отнести к периоду 1970 – 1980 гг.  Учеными –  управленцами  вырабатываются  новые  подходы  в  развитии  теории  управления, смысл которых сводится к тому, что организация  –  это  открытая  система, приспосабливающаяся к внутренней среде (организации)  нужно  искать  во  внешней  среде.  Исходя  из  такого   посыла   просходили   установления   взаимосвязей между типами сред и различными  моделями  управления.  

    Седьмой этап  относится к 80-м  гг.,  которые  ознаменовались  появлением  новых   подвидов   в   управлений,   неожиданным   для   многих    открытием   "организационной  структуры"  как  мощного  механизма  управления,  особенно  успешно использованного Японией и другими странами,  с  важнейшими  по  силе  воздействия управленческими методами.

    Восьмой этап развития менеджмента относится к 90-м  гг.  На  этом  этапе  просматриваются три основные тенденции: . возврат к прошлому - осознание  значения  материальной,  технической  базы    современного производства;

- создание социальных поведенческих элементов -  это  усиление  внимания  не  только к организационной культуре, но и к различным формам  демократизации   управления,  участие  рядовых  работников  в  прибылях,  в   осуществлении   управленческих функций в других сферах деятельности; усиление международного  характера  управления.  Переход  многих  стран  к   открытой экономике, участие в конкурентной борьбе, организации современной   деятельности.

4. Особенности развития менеджмента в ведущих странах мира.

Становление и развитие менеджмента в США. Первый научный курс управления, разработанный в 1881 г. американцем Д. Вартоном, вначале не нашел широкого практического применения и лишь спустя 35 лет стал использоваться в качестве учебной дисциплины. В 1886 г. впервые был поставлен вопрос о необходимости менеджмента как профессионального вида управленческой деятельности. В 1910 г. впервые было введено в обиход понятие «научное управление». В 1911 г. вышла в свет работа Ф.У. Тейлора «Принципы научного управления», а сам Тейлор сегодня по праву считается основателем теории современного менеджмента и системы «научного менеджмента». В настоящее время управление прочно осознается как профессия. Таким образом, история развития менеджмента в США характеризуется следующим.

1. Развитие теории систем, кибернетики, экономико-математических методов, компьютеризации управления способствовало активному использованию в управлении системного подхода, а не чисто аспектного, концентрирующего внимание на одной или нескольких гранях ин тересующей проблемы. Это привело к усложнению науки управления. Поведенческая школа, также как классическая, развивалась на основе системного подхода, т.е. организации изучались как социальные системы (50–60 гг.).

2. В 70-е гг. широкую популярность завоевывают идеи ситуационного подхода, подтверждающие правомочность различных систем управления.

3. В 80-е гг. к этим двум школам добавилось направление «организационной культуры» в управлении, придающее значение системным и поведенческим особенностям предприятия.

4. В настоящее время наиболее характерным для системы управления является интернационализация менеджмента, объединение теоретических и практических разработок специалистов разных стран, их коллективное творчество в этой области знаний.

5. Сегодня оправдывает себя пристальное внимание к ситуационному подходу в менеджменте. Фирмы, связанные с услугами в области менеджмента, процветают. Но, по мнению наблюдателей, деловой мир вступил в сложный этап нестабильного развития: усиление политической нестабильности в мире, сопровождающейся общественными беспорядками и террористическими актами, инфляция, безработица, падение прибыли и другие факторы внешней среды, а также форс-мажорные обстоятельства заставляют руководителей повышать требования к себе, чтобы эффективно осуществлять управление.

6. Исследуя опыт управления, американские социологи заключают, что экономическое и социальное развитие общества многим обязано менеджменту, так же как и капиталу. Менеджмент и капитал – вот две составляющие, которые необходимы для экономического развития Америки. Если страна стремится в будущее, то она должна сформировать свой экологический, человеческий, информационный, финансовый потенциал заблаговременно. Традиционные подходы менеджмента к организации труда претерпевают изменения.

Специалисты считают, что слагаемые нового подхода заключаются в следующем:

• в отношении управленческого персонала к рабочим;

• в организации труда;

• в организации и стиле управления;

• в определении заработной платы;

• в определении трудовых отношений;

• в вовлеченности работников в процесс производства. 

Особенности управления американскими компаниями,  национальные и культурные особенности:

• Молодость нации, стремление к самоутверждению, «юношеская амбициозность».

• Отсутствие исторических уроков нации как отсутствие ограничений для развития.

• Удаленность от Европы, давшая возможность 200 лет развиваться «спокойно».

• Особенность генофонда нации: широкая национальная представительность.

• Мощный промышленный рост во второй половине ХХ в.

• Принципиально новые основы государственного устройства: свобода личности (индивидуализм), принцип разделения властей.

• Геополитические особенности: наличие всех стратегических ресурсов, наличие одной сильной нации на континенте; экспансионизм нации.

• Отношение к управлению как к особой профессии, зарождение научного менеджмента, первые бизнес-школы.

• Терпимость, гуманизм, открытость бизнес-среды.

Особенности управления. Главная задача управления - создание уникальной способности адаптироваться к неопределенности и повышающейся сложности процессов во внешней среде, при сохранении эффективности производства. Для США характерны:

1) отношение к менеджменту как к сильному конкурентному преимуществу;

2) стремление к динамичности и обоснованности структурных сдвигов;

3) стремление к методической обоснованности управленческой деятельности, разработка технологий управления;

4) ставка на инновации: институализация перемен; стремление к постоянному продуцированию новых знаний; открытость для новых идей; ставка на активизацию творческого потенциала каждого работника;

5) открытость для внешней среды;

6) реализация одновременно разнонаправленных тенденций (единство и борьба противоположностей, диалектический подход): стабильность и гибкость состава работников, централизация и децентрализация, жесткость в отстаивании своих интересов и гибкость в реализации, открытость и закрытость компании, жесткий функциональный поход (конвейерная система) и большое количество лидеров и творческих личностей; большое количество дихотомий и антиномий в управлении;

7) переподготовка и непрерывное обучение кадров;

8) функциональность: каждый выполняет свою очень конкретную работу (не более, но и не менее); принципы: 1) сосредоточься на том, что ты делаешь успешнее всего; 2) не важно, какой ты, важно, что ты умеешь делать как специалист;

9) количественный учет любой работы (матрицы количественного учета, учет всех бизнес-процессов в организации);

10) управление по целям: расчленение любой задачи, где реше ние связано с совокупностью разнородных знаний (дерево целей); четкий алгоритм достижения;

11) профессиональный рост в фирме строго по специализации, внутрифирменное обучение;

12) оплата труда связана со сложностью, продолжительностью, квалификацией, жестким нормированием; наличие почасовой оплаты; количественное выражение любой характеристики труда;

13) создание корпоративной культуры (символы причастности, внутрифирменные ценности, традиции, обычаи, легенды, мифы, праздники, ритуалы).

Особенности и основные черты японского менеджмента. Особенности японского менеджмента во многом определяются национальными и культурными особенностями страны, к которым относятся:

• гомогенность и традиционная закрытость общества;

• наличие двух преобладающих религий и общинности;

• небольшая территория, постоянные стихийные бедствия, отсутствие полезных ископаемых, большая зависимость от импорта сырья и топлива;

• дзенбуддизм, традиции самурайства, клановость, традиции преклонения перед старейшим авторитетом;

• поражение во Второй мировой войне, оккупационные войска Америки;

• единение нации после войны, оскорбленное национальное достоинство, разруха, осознание бизнесом социальной ответственности. Необходимость быстрого развития после войны; 

• нехватка рабочей силы в период быстрого роста. Рабочий класс набирался из деревень;

• острая потребность в новых концепциях и методах управления. Появление после войны молодого поколения администраторов с новыми идеями: Хонда, Мацусита, Дойкай. Предпочтение долгосрочных инновационных стратегий краткосрочным финансовым. Специфика японского менеджмента, учитывающего психологию людей и их социальный статус и позволившего добиться необычных успехов в промышленности, способствовала совершенствованию традиционных методов управления кадрами в других странах с развитой экономикой.

      До второй мировой войны в Японии сформировалась особая система отношений между фирмами и банками (дзайбану), в соответствие с которой крупные фирмы в Японии организованы в небольшое число групп. Каждая группа состоит более, чем из десяти крупных фирм, которые группируются, вокруг крупного банка. В свою очередь, вокруг каждой из крупных компаний группируется большое число (до 100 и более) второстепенных компаний – сателлитов. На них работает от 10 до 100 человек, которые обычно занимаются сборкой узлов или предоставляют услуги, причем только одному своему крупному клиенту. Официально этот тип монополии ликвидирован после войны. В центре группы стоит банк, который имеет много преимущественных прав, в том числе направлять в сателлиты на работу сотрудников предпенсионного возраста. Отсюда стратификация, полная зависимость. Сегодня в Японии действует кайрацу – объединение фирм в устойчивые финансово-промышленные группы. Из 100 крупнейших фирм 70 являются участниками кайрацу. Это универсальный многоотраслевой концерн (часто с большим удельным весом тяжелой и химической промышленности). Характерные черты кайрацу:

• наличие собственной системы финансовых учреждений;

• взаимное владение акциями;

• объединение групп внутри фирмы для реализации крупных или перспективных проектов;

• наличие обязательств по взаимным поставкам внутри кайрацу;

• организация общей универсальной торговой фирмы;

• наличие системы регулярных совещаний руководителей фирм кайрацу. Взаимный обмен сотрудниками разного уровня.

В Японии сформировалась система непрерывно-поточного производства – канбан. Ее черты:

1. Система управления производством основана на принципе нулевых производственных запасов. Система очень сложна для практической реализации. Необходимо поставлять комплектующие не впрок, а именно тогда, когда продукция необходима потребителю, сразу на конвейер. Предприятие получает узлы и детали ежедневно или несколько раз в день.

2. Если на типичном американском предприятии производственные запасы обновляются 10–20 раз в год, то при системе канбан – 50–100 раз в год.

3. Стремление к снижению запасов становится методом для выявления и решения производственных проблем. Обнаружив появление непредусмотренного задела, руководство предприятия обязано принять решительные действия по обнаружению причины его возникновения и устранению.

4. Накопление запасов, по своей сути, позволяет скрыть производственные проблемы и трудности, такие, как: частые поломки, остановки станков, низкое качество продукции, нарушение ритма и др.

5. Поскольку при минимизации заделов производство может быть остановлено из-за бракованных деталей и узлов, основным требованием системы канбан становится «ноль дефектов» и «ноль запасов».

6. Систему канбан практически невозможно реализовать в полном объеме без одновременного внедрения комплексной системы управления качеством, отвергающей философию неизбежности барка в любом технологическом процессе.

7. Применение системы канбан неизбежно ведет к внедрению систем участия рабочих в производственном процессе (в том числе в кружках качества).

Для Японии характерен пожизненный найм. Этой системой организации персонала охвачено около 35% рабочей силы. Данная система реализуется следующим образом: один раз в год после окончания учебного заведения набирается сразу большая партия новобранцев; после работы в одной компании более 5–10 лет попасть в другую компанию фактически невозможно; выход на пенсию в 55 лет с большой единовременной выплатой. С системой канбан воедино связана система комплексного управления качеством. Основные положения японского опыта управления качеством:

• высокое качество продукции в Японии – основополагающий принцип менеджмента;

• отказ от выпуска ненужной, излишней продукции, который приводит к росту незавершенного производства, во имя выполнения задания;

• простота японской системы не терпит излишних административных звеньев и бюрократической волокиты;

• обеспечение гибкости производства, его быстрой приспособляемости к изменяющимся требованиям рынка.

Росту производительности труда и повышению качества продукции на предприятиях Японии способствует метод «участвующего управления». Примером средства для привлечения рабочих и служащих к новаторским разработкам являются, так называемые, кружки качества, организуемые на общественных началах. Кружок, состоящий из небольшой группы людей одной профессии, призван добровольно осуществлять контроль за качеством труда и продукции на том предприятии, где работают его члены.

Западноевропейская модель менеджмента. Людвиг Эрхард (1897–1977 гг.) – ученый и политик, второй канцлер ФРГ, в 50–60 гг. ХХ столетия провел в Западной Германии широкомасштабную экономическую реформу, коренным образом преобразившую социально-экономическую жизнь страны. «Сегодняшняя система, – писал Эрхард, – должна либо принять форму более свободного рыночного хозяйства, либо повернуться в сторону абсолютного тоталитаризма» (Эрхард Л. Полвека размышлений: Речи и статьи. М., 1993. С.7). Реформа основывалась на принципе социальной ориентации рынка, которая предполагала, прежде всего, выбор общественных приоритетов, целенаправленное стимулирование определенных сфер и направлений деятельности. Эрхард полагал, что нет никакого социального рынка без экономического прогресса. Ставка была сделана на развитие производства, а не на перераспределение продукции, на обеспечение всем трудящимся постоянного повышения заработной платы в соответствии с ростом производительности труда. Был принят закон против произвольного повышения цен. Эрхарду удалось втрое увеличить экспорт. По его мнению, укрепить положение на мировом рынке можно было только при условии обеспеченности стабильности валюты. Социальное рыночное хозяйство предусматривало увеличение номинальных доходов посредством постоянного улучшения качества предлагаемых товаров. Низкие налоги, инвестирование, защита внутреннего рынка от внешних конкурентов – все это обеспечивало защищенность и свободу граждан. Относительно самостоятельным элементом социально ориентированного рынка было создание системы эффективной занятости, включающей в себя переподготовку кадров, регулирование рабочих мест, развитие общественных работ и другие звенья этой системы. Социальная ориентация рынка предполагала включение в его механизм специальной системы социальной защиты населения. По мнению Эрхарда, социальная политика – это политика не в угоду миллионерам, а политика для миллионов.

Важнейшим аспектом социальной политики была налоговая политика: освобождение от налогообложения всех малообеспеченных слоев общества, отказ от повышения косвенных налогов, осуществление финансирования социальных программ за счет высокого налогообложения и лишения наиболее богатых граждан некоторых субсидий. Социальная ориентация рынка предполагала усиление государственного регулирования всех сфер общества и, прежде всего, его экономической основы. Таким образом, социальное государство регулирует общественные процессы, в том числе и рынок; проводит социальную политику в интересах большинства народа. Разоренная войной ФРГ уже к кону 60-х могла на равных конкурировать с США. Это в значительной мере объясняется успешным индикативным планированием (вместо директивных подробных показателей устанавливались определенные индикативные показатели). Основу этого успеха составляли следующие факторы.

• Высокая квалификация составителей планов, использовавших весь арсенал мировой экономической науки.

• Разнообразие методов и инструментария при реализации этих планов, отсутствие догматизма и узости подходов.

• Твердость и последовательность профессионального государственного аппарата, который, нередко действуя в условиях крайней политической нестабильности, не допускал колебаний при реализации выработанных программ.

• Выработка широкого национального согласия в отношении главных целей социально-экономического развития на ближайшую и отдаленную перспективы и той модели общества, которой отдает предпочтение большинство народа.

• Атмосфера социального партнерства, постепенно ослаблявшая классовую конфронтацию. Без соглашений в политике в области доходов, занятости и условий труда в стране продолжались бы массовые забастовки, подрывавшие основы индикативного планирования.

Успех реформ объясняется еще и тем, что Эрхард широко использовал помощь ученых своей страны. Концепция «социального рыночного хозяйства» Эрхарда имеет много общего с концепцией другого социал-демократического теоретика, лауреата Нобелевской премии Г.К. Мюрдаля, создателя так называемой шведской модели социализма. Мюрдаль подчеркивал регулирующую роль государства и считал его способным преодолеть стихию рынка. Вмешательство государства, по его мнению, преобразует рыночное хозяйство в новую регулируемую экономику, свободную от противоречий и недостатков старого строя, в которой осуществлен идеал всеобщего равенства и созданы равные экономические возможности для всех. Особая модель социального государства в Швеции основывалась на сложной системе прямых и косвенных налогов, изымаемых у населения. По мнению Мюрдаля, главное в «государстве благосостояния» – это социальная защита населения, под которой он понимал систему законодательных, экономических, социальных и социально-психологических гарантий, равные условия для повышения благосостояния за счет личного трудового вклада, экономической самостоятельности и предпринимательства для трудоспособного населения и создание определенного уровня жизнеобеспечения для нетрудоспособных граждан. Таким образом, успехи Германии и Швеции в 50–60 гг. объяснялись многими причинами и, прежде всего, правильным выбором модели общественного развития. Стремление к формированию социально ориентированной экономики становится общемировой тенденцией, игнорировать это нельзя. Это направление характерно в основном для европейских, и в особенности  для скандинавских стран, Израиля, Канады; этот же путь выбирают Китай, Южная Корея, быстро развивающиеся страны Латинской Америки, Арабского Востока.

Лекция 3

История развития отечественного менеджмента

1.Особенности зарождения менеджмента в России. Краткая характеристика основных этапов развития. 

2.Особенности развития менеджмента в СССР. 

3.Современные тенденции и характеристики российского менеджмента (теория и практика).    Слайд 1

1.Особенности зарождения менеджмента в России. Краткая характеристика основных этапов развития. 

Развитие и совершенствование идей управления на протяжении XVII—ХIХ вв. шло прежде всего в рамках реформ системы государственного управления. Заслугой Екатерины II, например, является совершенствование административно-территориального деления России. При Екатерине II появляется дворянское и даже крестьянское предпринимательство, создаются первые акционерные компании и коммерческие банки, появляются первые бумажные деньги. Заслугой Александра I является реформа отраслевого управления в России. 2 При нем в 1801 г. были учреждены министерства с единоличным управлением и ответственностью, сменившие петровские коллегии. В принципе в России всегда существовали два подхода, две тенденции к осуществлению реформ и преобразований, нацеленных на успешное экономическое развитие страны. Одни реформаторы в основном опирались на чисто административные методы. К ним прежде всего можно отнести Петра I и И. В. Сталина. Другие ориентировались на активизацию социально-экономических процессов.     Развитие системы управления хозяйственной жизнью в России XVII в. положило начало новому периоду, который характеризуется фактическим слиянием областей, земель и княжеств в единое целое. 3 Постепенно ликвидировались пережитки феодальной раздробленности. Было положено начало объединению раздробленных региональных рынков в единый общенациональный рынок. Укрепление дворянского землевладения и полное закрепощение крестьянства, согласно Соборному Уложению 1649 г., означало победу дворянства над боярской Думой и Земским собором, во второй половине XVII в. сословная монархия начала трансформироваться в абсолютную самодержавную власть царя. В недрах феодального общества возникали и развивались новые экономические явления, подрывавшие основы натурального хозяйства и способствовавшие неуклонному развитию простого товарного производства. В России появляются крупные промышленные предприятия – мануфактуры, которых к концу века было уже более 30. Были построены металлургические и металлообрабатывающие заводы в Туле и Кашире. Появились стекольные, кожевенные заводы, предприятия по производству бумаги. Важную роль в развитии экономической политики и системы государственного управления середины XVII в. сыграл А.Л. Ордин-Нащокин (ок.1605–1680 гг.) – сторонник укрепления централизованного аппарата государственного управления, активно выступавший против боярского местничества и заботившийся об улучшении организации управления на местах. Ордин-Нащокин предпринял попытку ввести городское самоуправление в западных приграничных городах России. Проводя реформы в Пскове, он поставил задачу оградить и укрепить его экономические позиции в борьбе с иностранным торговым капиталом. Реформа резко ограничивала функции воевод, оставляя в их ведении лишь дела о разбоях и убийствах. Опору монархии он видел в союзе дворянства с купечеством против боярства, защищавшего отжившие порядки.4 Завершение формирования в России абсолютистской царской власти связано с реформами Петра I. Для управления государством был учрежден Сенат. Вместо запутанной системы приказов были созданы коллегии с четко разграниченными функциями, подчиненные Сенату. Коммерц-коллегия стала центральным учреждением, управляющим торговлей и промышленностью (вместо ранее беспомощных ратуш). Стремление Петра к ликвидации экономической отсталости России потребовало коренных преобразований в центральном и местном управлении всех сфер хозяйственной жизни.5 Основными направлениями экономических преобразований были следующие:

– развитие крупной промышленности и государственная поддержка ремесленных производств;

– содействие развитию сельского хозяйства;

– укрепление финансовой системы;

– активизация развития внешней и внутренней торговли.6

     И.Т. Посошков (1652–1726 гг.) – выдающийся русский ученый, автор «Книги о скудности и богатстве», в которой предлагались пути «исправления всех неисправ» хозяйственной деятельности России. Экономические взгляды Посошкова отражали идеи меркантилизма, хотя он не был знаком с трудами западных экономистов своего времени. Посошков самостоятельно пришел к идеям меркантилизма, которые господствовали тогда на Западе. Поэтому он по праву считается выдающимся меркантилистом России. К оригинальным идеям Посошкова относится разделение богатства на вещественное и невещественное. Под первым он подразумевает богатство государства (казны) и народа, а под вторым – эффективное управление страной и наличие справедливых законов.7 Рассуждения Посошкова о невещественном богатстве конкретизировались им в требовании реформы управления, поскольку именно реформа создает возможности для устранения скудности государства и умножения богатства в стране. В настоящее время, когда признано, что наука является непосредственной производительной силой, нетрудно оценить прогрессивность подобных взглядов, имевших место почти 300 лет назад. В.Н. Татищев (1686–1750 гг.) – российский государственный деятель, последовательный идеолог крепостничества. Будучи меркантилистом, Татищев, так же, как и Посошков, главным источником богатства считал торговлю, которая, по его мнению, имеет такое же значение для экономики, как сердце для человека, «есть корень и основание всех богатств и доходов государственных» (Татищев В.Н. Исторический архив. VII. – М.-Л., 1951. С. 410) . Татищев высоко оценивал роль реформ Петра I в развитии русской торговли и создании системы управления ею. Он настоятельно рекомендовал добиваться активного торгового баланса, т.е. превышения экспорта над импортом.8 М.В. Ломоносов (1711–1765 гг.) – выдающийся российский ученый. Характерной чертой его научной деятельности было то, что всем своим многочисленным открытиям и проектам во всех сферах общественного производства он давал обстоятельное научное обоснование, оценивая их с точки зрения снижения издержек производства и повышения рентабельности.9 Например, в 1763 г. по его инициативе Академия наук объявила конкурс предложений по сокращению времени и издержек производства в металлургии: «нет ли способа отделить всякий металл от руды, которыми бы не только скорее обыкновенного, но и с меньшим иждивением, то учинить можно было» (Пекарский П. История императорской Академии наук в Петербурге. Т.2. – СПб., 1873. С. 751). При этом большое значение придавалось замене рабочих машинами, особенно на тяжелых и вредных работах. Основные подходы Ломоносова М.В. к экономической политике были сформулированы им следующим образом:

1. О размножении и сохранении российского народа.

2. О истреблении праздности.

3. О исправлении нравов и о большом народопросвещении.

4. О исправлении земледелия.

5. О исправлении и размножении ремесленных дел и художеств.

6. О лучших пользах купечества.

7. О лучшей государственной экономии.

8. О сохранении военного искусства во время долговременного мира.10

     К началу XIX в. вопрос о переменах в самих основах устройства российского общества стал восприниматься уже не как отвлеченная проблема, а как жизненная потребность. Невозможность управления страной старыми методами, необходимость общественных преобразований начали осознаваться самой верховной властью. XIX в. отмечен целой плеядой выдающихся лиц в сфере российского государственного управления. М.М. Сперанский (1772–1839 гг.) – выдающийся русский ученый и политик, родился в с.Черкутине Владимирской губернии в семье сельского священника, закончил Александро-Невскую семинарию (1791 г.). Сперанский был товарищем министра юстиции и одновременно главным советником Александра I в делах государства, одним из активных строителей созданной в период царствования Николая I всеохватывающей бюрократической системы управления. Для ограничения безответственности и самовластия бюрократии Сперанский предложил сословно-коллегиальный принцип организации функционирования власти. В соответствии с этим принципом, власть осуществлялась через различные коллегиальные органы, состоящие из выборных представителей сословий, обладающих собственностью, Таким образом, не отвергая бюрократическую систему, Сперанский рассчитывал учредить над ней контроль общества, добиться искоренения злоупотреблений в государственном аппарате. Конечной целью предлагаемых им преобразований должны были стать принятие конституции и отмена крепостного права в России. Он предлагал осуществить разделение властей на исполнительную, законодательную и судебную, ввести выборность части чиновничьего аппарата, в определенных пределах расширить свободу печати.11-12 Он соизмерял планы демократизации России с реалиями страны, поэтому его предложения носили все же ограниченный характер. Законодательная инициатива и последнее слово в принятии законов, по мнению Сперанского, должны принадлежать царю, но закон мог войти в силу только после рассмотрения его в Государственной думе. Оценивая фактическое состояние дел в империи, Сперанский писал: «Ни в каком государстве политические слова не противоречат столько вещам, как в России…Я нахожу в России два состояния: рабы государевы и рабы помещичьи. Первые называются свободными только по отношению ко вторым, действительно же свободных людей в России нет, кроме нищих и философов». Сперанский первым в России заявил о необходимости создания конституционного правового государства и обеспечения гражданских прав и свобод. Он предлагал начать с учреждения Государственного совета, реорганизации министерств и Сената, а завершить призванием «…народного представительства к участию в законодательстве в форме установления дум волостных, окружных, губернских и единой Государственной думы». Без гражданских свобод не могло быть и речи об эффективном экономическом развитии России. Но попытка преобразовать самодержавное государство на конституционных началах не удалась. Сперанский был обвинен в измене и сослан в Нижний Новгород под надзор полиции. Впоследствии он был возвращен на государственные посты и даже в конце жизни пожалован графским титулом, но факт остается фактом: первый масштабный проект государственных реформ, предполагавший пробуждение социальной инициативы «снизу», был отвергнут. Н.С. Мордвинов (1754–1845 гг.) – выдающийся русский ученый и политик, ближайший соратник Сперанского М.М. по разработке плана улучшения финансовой системы России13, родился в с. Покровское Новгородской губернии. Мордвинов был единственным из членов Верховного уголовного суда, отказавшимся подписать смертный приговор декабристам (1826 г.), не одобряя, однако, их метод действий. Мордвинов был автором идеи промышленного протекционизма и управления финансами. Высоко оценивая идеи Смита А., изложенные в его книге «Исследование о природе и причинах богатства народов», Мордвинов реши тельно выступил против неограниченной свободы международной торговли. Поддерживая идею Смита о разделении труда, он был против такого международного разделения труда, при котором Россия была бы обречена на земледелие. Задолго до Листа Ф., которого обычно считают классиком протекционизма, Мордвинов научно обосновал политическую и экономическую необходимость проведения такой политики. Критикуя догматический подход к применению теорий в жизни, он писал, что «никакое правило отвлеченное не может служить вредным и неизменным руководством ни в управлении, ни в устроении. Каждый народ имеет обособленную свою степень просвещения, деятельность и дух собственны; все сие не должно забываемо быть, когда рассуждают о каком-либо правиле отвлеченном, сколько бы оно ни важную заключало в себе истину умственную, могущую правильно быть в общем токомо соображении» (История русской экономической мысли. Т.1., ч.2, - М., 1955. С.64).

      Промышленный переворот в России начался, по мнению большинства отечественных исследователей, в конце 30-х – начале 40-х гг. XIX в. Переход от мануфактуры к фабрике прежде всего начался в наиболее капиталистически развитых отраслях промышленности (хлопчатобумажная), а затем постепенно охватил и другие отрасли. Замена ручного труда машинным, резко повысившая производительность труда, была огромным скачком в развитии производительных сил общества. Однако для успешного перехода от мануфактуры к фабрике требовался значительный слой свободных наемных рабочих, широкий рынок для сбыта промышленной продукции и приток в производство больших капиталовложений. Создание этих условий достаточно сильно тормозилось крепостничеством. Поэтому в дореформенный период переход от мануфактуры к фабрике вел к дальнейшему обострению конфликта между старым и новым, приближая падение крепостничества. Показателем завершения технической перестройки промышленности является наступление момента, когда в ведущих отраслях производства основная масса продукции изготовляется предприятиями, оборудованными системой машин, приводимых в движение силой пара. По данным Яцунского В.К., в дореформенный период лишь в хлопчатобумажной (а именно в прядении и ситцепечатании), свеклосахарной и писчебумажной промышленности основная масса продукции изготовлялась на предприятиях фабричного типа. В остальных ведущих отраслях переход от ручного труда к машинному завершился, в основном, к концу 70-х – началу 80-х гг. ХIХ в. В 1879 г. в отраслях текстильной промышленности, исключая шелковую, с помощью машин производилось от 54,8% (суконная и шерстяная) до 96,3% (бумагопрядение) всей продукции. Металлообрабатыва ющими предприятиями с машинами во всех отраслях производилось 86,3% всей продукции, в свеклосахарной промышленности – 85,1%. В 1882 г. в горнозаводской промышленности пудлинговые печи, сменившие кричные горны, давали около 90% всего металла, а 63% мощностей черной металлургии приходилось на паровые установки. Даже в мебельной промышленности 45,2% продукции выпускалось фабричными предприятиями. И лишь в кожевном производстве господствовал ручной труд (71,8% всего производства). Техническое перевооружение транспорта также, в основном, закончилось в пореформенный период (некоторые экономисты и историки считают, что промышленный переворот завершился еще до 1861 г.). В 60–70-х гг. ХIХ в. было построено более 20 тыс. км железных дорог, то есть создан основной костяк железнодорожной сети России. Важной особенностью технической революции в России было слабое развитие ряда отраслей машиностроительной промышленности (прежде всего станкостроения). Начало и завершение перехода от мануфактуры к фабрике были связаны с началом и завершением формирования пролетариата. Пролетарий – это не просто наемный рабочий, а постоянный наемный рабочий, т.е. рабочий, порвавший связь с самостоятельным землевладельческим или кустарным производством и получающий все жизненные средства путем продажи своей рабочей силы. Точно также и пролетариат – не просто слой наемных рабочих, а широкий слой постоянных наемных рабочих. Такой слой создает лишь фабрика, поскольку применение машин, резко повышавшее затраты на средства производства, оправдывало себя лишь при непрерывном производстве в течение всего года. Формирование слоя постоянных наемных рабочих началось в России еще в эпоху крепостничества. Однако эти рабочие еще не были пролетариями, поскольку в большинстве своем они не имели личной свободы. Лишь отмена крепостного права превратила постоянных наемных рабочих дореформенной эпохи в пролетариев. После реформы 1861 г. формирование пролетариата шло быстрыми темпами. Его источниками были промышленные рабочие крепостной эпохи, безземельные и малоземельные крестьяне, а также крестьянство, разорившееся в процессе расслоения. К началу 80-х гг. в России в основном завершилось формирование пролетариата. Постоянные наемные рабочие составляли в это время большую часть всех промышленных рабочих. В 1886–1893 гг. в девяти фабричных округах Европейской России постоянные рабочие составляли 71,8% всех рабочих. В округах с высокоразвитой промышленностью доля постоянных наемных рабочих была еще выше (в Петербургском – 89,2%, Московском – 80,2%, Владимирском – 80,5%). В начале 80-х гг. среди фабрично-заводских рабочих не только преобладали постоянные наемные рабочие, но уже сложился многочисленный слой потомственных пролетариев. Переход от мануфактуры к фабрике был решающим этапом и в фор мировании буржуазии. В ходе промышленного переворота сложился и стал господствующим слой крупной промышленной буржуазии, которая вытеснила на второй план господствовавших ранее представителей торгового капитала. В 1879 г. в отраслях обрабатывающей промышленности предприятия с числом рабочих свыше 100, составляя всего 4,4% всех предприятий, давали 54,8% всего производства. Формированию слоя крупной буржуазии содействовало самодержавие (покровительственная таможенная политика, заказы, гарантированные прибыли и т.п.). Таким образом, в процессе промышленного переворота в стране возникло и стало господствующим крупное промышленное производство, окончательно утвердился капиталистический способ производства. В эпоху промышленного переворота в России произошли первые промышленные кризисы. Это сопровождалось тем, что положение фабричных рабочих, условия их труда в основной своей массе были крайне тяжелыми. Хотя здесь были и исключения. Например, на заводах Демидова имелся положительный опыт высоконравственной обстановки. Однако в целом положение рабочих в России было тяжелым. Как следствие этого в это время усилилось противостояние между трудом и капиталом. Именно промышленный переворот породил условия для проведения второго этапа реформ после Сперанского и Александра I и связан с именем Александра II. Его серия государственных реформ получила название Великой реформы. О политических преобразованиях речь не шла. Но и социально-экономический блок реформ имел для России того времени чрезвычайно большое значение. Центральное место в серии реформ занимала крестьянская реформа. Освобождение крестьян должно было пробудить социальные процессы в государстве — производственную активность свободных крестьян, процессы социальной мобильности — пополнение освобожденным крестьянством рынка свободных наемных работников. Соответственно создавались предпосылки более активного развития капиталистических отношений, появлялся важный и недостающий фактор этого процесса — наемные работники. Пробуждению социальной активности должны были способствовать земская и городская реформы, предоставлявшие определенные права самоуправления на уровне уездных, губернских земств и городов. В этом же духе осуществлялись судебная и другие реформы. С точки зрения логики Россия в ходе этих реформ должна была прочно встать на путь капиталистического развития. Но этого не произошло. Царь-«Освободитель» погибает 1 марта 1881 г. При его преемнике Александре III осуществляется череда контрреформ, возвращавших многие механизмы административного управления «сверху». Это, кстати, еще одна специфическая черта российской модели управления: волна либеральных реформ сменяется, как правило, через десятилетие их проведения откатом к административному управлению.

     Говоря об экономической и политической жизни России, нельзя не сказать о деятельности С.Ю. Витте и П.А. Столыпина. В то время, как первый, по более или менее единодушному мнению современников и историков, считался незаурядным государственным деятелем, оценка Столыпина и у современников, и у историков далеко не однозначна: одни считают его выдающимся организатором, прогрессивным реформатором, другие – реакционным государственным деятелем, реформаторские усилия которого были направлены на спасение самодержавия, укрепление помещичьего землевладения и дальнейшее закабаление крестьянства. П.А. Столыпин (1862–1911 гг.) – выдающийся государственный деятель России, происходивший из старинного дворянского рода, окончил физико-математический факультет Петербургского университета в 1883 г. В 1906 г. был назначен министром внутренних дел и премьер-министром России. Столыпин был организатором проведения целой серии реформ, выступал против хаоса, беззакония (1905–1906 гг.), коррупции, взяточничества и других дестабилизирующих явлений, характерных для России того времени. Столыпин подверг аргументированной критике уравнительный принцип распределения земли, убеждая, что этот принцип препятствует повышению плодородия прочвы, внедрению агротехнической культуры, не стимулирует производительность труда. Столыпин считал, что необходимо дать способному трудолюбиво му крестьянину возможность укрепить за собой плоды своих трудов и представить их в неотъемлемую собственность. Пусть собственность будет общая там, где община еще не отжила, пусть она будет подворная там, где община уже не жизненна, но пусть она будет крепкая, пусть будет наследственная (Столыпин П.А. Нам нужна великая Россия. - М., 1991. С.93–94). С.Ю. Витте (1849–1915 гг.) – сын крупного чиновника, занимавшего в государственной иерархии ряд постов. Закончил математический факультет Одесского университета. Витте был крупным государственным деятелем России, автором дифференцированных тарифов на железнодорожные перевозки, которые стали считаться самыми прогрессивными в Европе. С 1892 по 1906 гг. Витте являлся министром финансов России и в 1897 г. осуществил денежную реформу России. Осуществляя денежную реформу, Витте использовал следующий способ девальвации: понижение золотого содержания рубля до рыночного курса бумажного рубля. Благодаря такой валютной политике, удалось закрепить на несколько лет установленный курс рубля, а затем сделать его разменным на золото. Этот способ девальвации был использован во время денежной реформы 1922-1924гг.

      Следует прежде всего заметить, что в России в конце XIX — начале XX в., как и во многих других странах, необходимых предпосылок для развития теории и практики менеджмента в том виде, который мы рассматриваем, не существовало. 14 Причина состояла в том, что рыночные отношения в России на протяжении всей ее истории были развиты слабо. Отличительными российскими чертами являлись наличие огромной доли дешевой рабочей силы, низкая заработная плата, неограниченный рабочий день, пренебрежение элементарными требованиями техники безопасности, отсутствие наследственной рабочей аристократии, рабочих династий и устойчивого кадрового ядра рабочего класса. 15 Рабочие, вчерашние выходцы из деревни, по культуре и организации труда оставались все еще кустарями отходниками. К чести российских специалистов следует отметить, что первые их шаги в области совершенствования управления в научном плане были сделали задолго до Ф. Тейлора. Так, в 60–70-х гг. XIX в. сотрудники Московского высшего технического училища (ныне МГТУ имени Н. Э. Баумана) разработали собственную методику рационализации трудовых движений, которая получила “Медаль преуспеяния” на Всемирной торговой выставке в Вене в 1873 г.16 Современник Ф. Тейлора, инженер Кароль Адамецкий (1866–1933), проводил на металлургических заводах Екатеринослава эксперименты по рационализации трудовых и производственных процессов. Информация об их результатах появилась даже раньше, чем о достижениях Ф. Тейлора.17 К. Адамецкий одним из первых обратил внимание на важность контроля деятельности исполнителя с целью выявления и определения причин отклонений от планов или технологических карт-инструкций, а также от ожидаемой производительности труда. Им были сформулированы четыре основных принципа организации эффективного труда: 

— принцип “возрастающего производства”, согласно которому при увеличении до определенного момента масштабов применения людских и материальных ресурсов затраты на единицу продукции уменьшаются, затем снова растут; 

— принцип специализации, гласящий, что разделение сложного труда повышает его производительность; 

— принцип координации производства, в соответствии с которым объединение мелких единиц (органов) в одну группу повышает эффективность труда; 

— принцип гармонии труда (самый важный), утверждающий, что обычно затраты труда меньше всего тогда, когда производительность каждой из сотрудничающих единиц соответствует производительности других единиц.18-19

   Вместе с тем объективно, импорт в Россию иностранной техники, капиталов и специалистов способствовал заимствованию прогрессивных идей в области научной организации труда (НОТ) и менеджмента. Первые упоминания о тейлоризме появились в 1908—1909 гг. в узкоспециализированных журналах «Металлист» и «Записки Русского технического общества». Пик интереса к творчеству Ф. Тейлора падает на 1912—1914 гг. В ряде петербургских и московских организаций, в частности «Политехническом обществе», «Русском инженерном обществе», «Обществе технологов», «Клубе общественных деятелей Петербурга», проходят диспуты о западных новинках НОТ. Переводятся основные работы Ф. Тейлора, Ф. Гантта. В 1913 г. в России выходит первый в мире тейлористский журнал «Фабрично-заводское дело», где систематизировалась разнообразная информация о создателе научного менеджмента. Мало где в мире Тейлору и его системе уделялось столь широкое внимание на всех уровнях общества — начиная со студенческих аудиторий и кончая профсоюзами, научными обществами, министерскими кабинетами и залами заседания Государственной думы. В обсуждении приняли участие известные русские ученые, публицисты, политики (В. И. Ленин, И. Озеров, А. Богданов и др.). Дискуссия вокруг тейлоризма развернулась еще острее после Октябрьской революции. Она приобрела государственный размах и политическую окраску. Возможно, что широкий общественный интерес к Тейлору возник в России даже раньше и приобрел гораздо более глубокий характер, чем у него на родине (в 1911 г.). До революции мнения о системе Тейлора разделились на два противоположных лагеря — ее сторонников и противников.

2.Особенности развития менеджмента в СССР. 

       После революции, а именно в 20-е гг. XX в., общественное мнение по-прежнему выражали два лагеря — тейлористы и антитейлористы.20 Критиков тейлоризма можно назвать приверженцами популистской ориентации. Они полагали, что в России при низком уровне организации производства и жизни населения, произволе предпринимателей и отсутствии законодательных гарантий внедрение системы Тейлора принесет больше вреда, чем пользы.21 Вернее, она принесет выгоды, но только бизнесменам. Российские предприниматели, полагали антитейлористы, позаимствуют у Тейлора то, что выгодно им, а не рабочим, — «форсированный труд». Наиболее ярко выражает подобные взгляды статья В. И. Ленина «Система Тейлора — порабощение человека машиной», написанная до революции. Отношение Ленина к Тейлору претерпело со временем значительные изменения. До 1917 г. он оценивал систему Тейлора крайне негативно, о чем свидетельствует упомянутая статья. Но вот большевики пришли к власти. Главная их цель — доказать преимущества социализма над капитализмом во всех областях, и прежде всего в производительности труда. В 1918 г. В. И. Ленин на заседании Совнаркома во всеуслышание заявляет, что построить социализм без высокой культуры и производительности труда немыслимо, а эти факторы, в свою очередь, невозможны без внедрения тейлоризма. Ленин призывает молодежь изучать, преподавать и распространять тейлоризм по всей России. Именно Ленин в 1921 г. вопреки ожесточенной критике недругов А. Гастева, прозванного «русским Тейлором», поддержал его начинания и выделил миллионы рублей золотом на создание Центрального института труда. Нигде в мире глава государства не ставил судьбу страны в зависимость от системы управления. Сторонники технократической ориентации (тейлористы) видели в этой системе символ научно-техническогопрогресса: тейлоризм победит старую систему управления и бескультурье, как в свое время паровая машина победила ремесленный традиционализм.22 Система Тейлора — проявление общемировых тенденций производства, и рост безработицы связан именно с ними, а не с тейлоризмом. Сторонники Тейлора указывали: в его системе нет ничего, что способствовало бы ускоренному изнашиванию организма работника. Напротив, как раз без научной организации труда (НОТ) такой процесс протекал бы быстрее. Одновременно они предостерегали против механического заимствования чужих идей: надо искать новые пути, учитывая исторический опыт нации и трудовую этику народа. Приверженцы тейлоризма ссылались на то, что в России задолго до Тейлора проводились похожие эксперименты в области НОТ. На рубеже XX в. усиливается интерес к социальным прогнозам, изучению различных форм профессиональной ориентации и социальной организации. Такой интерес во многом стимулировали экспериментальные исследования всемирно известного русского физиолога И. М. Сеченова, послужившие основой для созданного им позже теоретического учения о трудовых движениях человека. Формирование отечественной науки управления и организации труда разворачивалось в 20-е гг. прошлого века на фоне острой дискуссии вокруг системы Тейлора и вопросов НОТ. «Тогда главные группировки, — писал П. М. Керженцев о I Всероссийской конференции по НОТ в 1921 г., — складывались под углом зрения принятия или непринятия тейлоризма». Одни считали его приемлемым почти без оговорок, другие практически полностью отвергали идеи Тейлора. Если антитейлористы умалчивали о достижениях западной теории рационализации, то тейлористы, которых было много среди инженеров и технических специалистов, напротив, некритически превозносили американские и европейские методы НОТ. Хотя уже в начале 20-х гг. появились многочисленные центральные и местные журналы по НОТ, публиковались статьи, монографии и брошюры, вплоть до 1924 г. движение НОТ еще не было координировано в масштабе всей страны. Длительная дискуссия вокруг тейлоризма касалась также вопросов производительности труда. Доказывая необоснованность попыток планировать заведомо низкие темпы роста экономики, А. Гастев проявил себя принципиальным сторонником повышения интенсивности труда. В 1918 г. ЦК Союза металлистов поставил вопрос о борьбе за высокие нормы выработки, в связи с чем, пишет Гастев, началась пропаганда НОТ, и в первую очередь идей Тейлора. Против выступили профсоюзы ряда отраслей, а также некоторые ученые, в числе которых был и О. Ерманский.

     Однако Ленин по вопросу о системе Тейлора решительно встал на сторону ЦК металлистов. Отсутствие однозначного отношения к зарубежным теориям, дискуссии вокруг системы Тейлора, перераставшие во внутрипартийную и групповую борьбу по основным вопросам НОТ, — это и многое другое свидетельствует о переходности данного периода. Перед II Всероссийской конференцией НОТ (1924 г.) четко выявились две теоретические группы — «Группа 17-ти» (П. Керженцев, И. Бурдянский и др.) и «Цитовцы» (А. Гастев, А. Гольцман и др.). Основные различия заключались в том, что первые в центр внимания ставили вовлечение масс в работу НОТ, а вторые, по мнению их противников, замыкались в узких лабораторных рамках, сводя всю практику НОТ к деятельности сотрудников научных институтов труда. П. Керженцев был глубоко убежден, что развитие НОТ должно происходить не путем указаний и предписаний из центра, а «…лишь при энергичном и массовом почине самого пролетариата». Различия между двумя ведущими научными школами были относительными. Иногда полемика выходила за научные рамки, становилась способом сведения политических счетов. Позже, в середине 30-х гг., многим нотовцам припомнили полемический задор, с каким они выступали десять лет назад. Но как бы ни спорили между собой сторонники и противники Тейлора, большинство из них были репрессированы в 1937—1938 гг. 20-е гг. XX в. — интересный и плодотворный период развития менеджмента, когда отечественная наука управления создала теоретические концепции и практические методы, сопоставимые с лучшими зарубежными образцами. Ни до, ни после этого она уже не знала столь высокого подъема. Короткий период в 10—15 лет дал нам подлинные образцы социологии эффективного управления, которые в последующие 50 лет не только не были развиты, но фактически полностью утрачены. В те годы существовало около 10 научно-исследовательских институтов НОТ и управления, тысячи бюро, секций и лабораторий НОТ — первичных ячеек массового рационализаторского движения. По проблемам управления и НОТ выходило около 20 журналов. В 20-е гг. прошлого века теоретические основы науки управления, понимаемой широко (от управления всем народным хозяйством до руководства отдельным предприятием, государственным учреждением и деревенским хозяйством), развивали такие крупные ученые, как А. Чаянов, Н. Кондратьев, С. Струмилин, А. Гастев, А. Богданов.23 Каждый из них представлял собой неповторимую индивидуальность, яркий исследовательский и публицистический талант, оставивший заметный след в истории. Гастев, Чаянов и Богданов, кроме того, обладали несомненным литературным даром, писали фантастические романы, повести, рассказы, стихи. Не менее яркими фигурами представлен и второй эшелон управленцев — Ф. Дунаевский, Н. Витке, П. Керженцев, А. Журавский, О. Ерманский. Они проводили серьезные научные исследования, публиковали книги и статьи, возглавляли институты и комитеты, выступали пропагандистами нового стиля управления. Практическими проблемами управления вплотную занимались видные политические деятели — В. Куйбышев, Н. Бухарин, Ф. Дзержинский.24 Зарождение науки управления приобрело в те годы широкий общественно-политический резонанс. 

     Среди теоретиков управления выделяется фигура А. А. Богданова (1873—1928) (настоящая фамилия Малиновский). Закончив в 1899 г. медицинский факультет Харьковского университета, Богданов рано увлекся политической борьбой: возглавлял группу боевиков, неоднократно подвергался арестам, был в ссылке, сотрудничал в большевистской печати, избирался в руководящие органы партии. Он известен как выдающийся экономист, философ, писатель, ставший одним из основоположников отечественной научной фантастики. В своем романе «Красная звезда» (1908) Богданов предвосхитил элементы автоматической системы управления, предсказал ракетный двигатель на основе расщепления атома. Его описанием космического корабля («этеронеф») заинтересовался К. Э. Циолковский. Богданов организовал и возглавил знаменитый Пролеткульт, а в конце жизни — первый в мире Институт переливания крови. Научный кругозор Богданова был чрезвычайно широк: от истории рабочего движения, политэкономии, социологии, психологии, литературоведения и философии до геронтологии и гематологии. В фундаментальной работе «Тектология. Всеобщая организационная наука» (1920) он пытался отыскать универсальные принципы организации, присущие и живой, и неживой природе. С работ Богданова берет начало системный поход к управлению. Общая черта научной мысли той эпохи — ее политизация. Обсуждение специальных технических подробностей неизбежно сводилось к вопросам исторической судьбы России. Создавалось впечатление, что организационные подробности управления для многих служили не основным предметом изучения, а лишь поводом, чтобы выступить с очередным заявлением о переустройстве мира. Другая особенность социологических поисков — чрезмерное увлечение механистическими, физическими и биологическими аналогиями. Даже крупные теоретики типа А. Богданова, ратующие за конкретность знания, перегружали социальные концепции заимствованиями из кристаллографии, теории дарвинизма, физико-химической концепции Ле Шателье и т.п. Однако те, кто смог подняться над массовыми стереотипами и классовой позицией, внесли серьезный вклад в науку управления. На теории «длинных волн» Н. Кондратьева базируются многие современные западные концепции экономики. А. Богданова по праву считают одним из основоположников общей теории организации. Изучая универсальные законы изменения организации, он развил систему взглядов, очень близкую той, которую спустя 30 лет высказывал французский математик и философ Р. Том в теории катастроф. Сейчас в зарубежном менеджменте успешно развивается особое направление — «организационное изменение». Наиболее яркими его представителями являются Т. Питерс и Р. Уотермен. Переход от жестких технологий к гибким производственным системам, замена бюрократической пирамиды мобильными матричными структурами с меняющейся геометрией, внедрение инновационных мероприятий и психологическая переориентация сотрудников — все это, пусть в общей форме, но содержалось в теории организационной динамики А. Богданова. Близка по сути идеям Богданова и школа «организационных конфигураций» Г. Минцберга.

       В 30-е гг. прошлого века была проделана большая теоретическая и практическая работа по созданию науки об организации производства, труда и управления, результатом которой был выход в свет первого советского учебника по организации производства. В эти же годы было положено начало формированию системы подготовки кадров с высшим и средним специальным экономическим образованием для предприятий и органов управления. Кроме того, была введена новая для того времени специальность — инженер-экономист отраслевого профиля, которая вскоре стала ведущей среди экономических специальностей. В годы Великой Отечественной войны система управления промышленностью, сложившаяся в предшествующие годы, не претерпела принципиальных изменений. Основным принципом управления продолжал оставаться хозрасчет при усилении административно-командных методов руководства. Научная работа велась по проблемам внутризаводского планирования и диспетчирования. В послевоенный период возобновилась научная и практическая работа в области организации и управления производством. Вместе с тем имело место сокращение исследований в области управления производством. К концу 50-х годов тематика исследований по проблемам организации и управления предприятиями начала постепенно расширяться. Начиная с 1957 г. был осуществлен переход к управлению промышленностью и строительством по территориальному принципу через Советы народного хозяйства (совнархозы) экономических административных районов. Главным назначением совнархозов было пресечение ведомственных тенденций в развитии промышленности. К этому же времени относится рождение такой важной самостоятельной ветви экономики, как экономическая кибернетика, тесно связанная с использованием на практике экономико-математических методов. Создание этой науки в нашей стране осуществлялось под руководством академиков А. И. Берга и В. М. Глушкова. Кибернетика сыграла важную роль в развитии теории управления производством. Дискуссия, развернувшаяся в стране в 1962—1965 гг. по вопросам совершенствования системы и методов управления народным хозяйством, предшествовала проведению хозяйственной реформы.

     Период с 1965 г. по настоящее время характеризуется проведением серии реформ, направленных на совершенствование системы управления народным хозяйством. Реформы предпринимались в 1965, 1979, 1986 гг. Последняя, инициированная в ходе «перестройки», переросла в нынешний процесс преобразований России на рыночных основаниях. В то время в стране развернулась дискуссия о механизме перехода к рынку. Специальная комиссия, возглавляемая академиком А. Г. Аганбегяном, предложила три альтернативных варианта перехода к рыночным отношениям: внесение отдельных элементов рынка в существующую командно-административную систему управления; быстрый переход к рынку без какого-либо государственного регулирования; создание системы управления на основе регулируемой рыночной экономики. Последний вариант совершенствования системы управления соответствовал предложениям правительства. Другая комиссия под руководством академика С. Шаталина подготовила программу, получившую название «500 дней», в которой был намечен комплекс мероприятий, необходимых для перехода к регулируемому рынку. Эта программа многими учеными рассматривалась как «шоковая терапия». По итогам дискуссии был принят компромиссный вариант перехода от плановой системы управления к регулируемому рынку. В его основу была положена программа «500 дней», основной целью которой было полное разрушение административно-командной системы управления. 

3.Современные тенденции и характеристики российского менеджмента (теория и практика).

        С ноября 1991 г. начался процесс формирования рыночных отношений в России. Однако, несмотря на принятые меры, развал экономики России приостановить не удалось. Социально-экономическая ситуация в стране продолжала ухудшаться. Было принято много ошибочных решений. Одной из причин сложившегося положения является начатая с 1992 г. политика невмешательства правительства в экономику регионов и импортно-экспортные операции. Неуправляемого рынка нет ни в одной развитой стране мира. Рынок требует управления, руководства, регулирования со стороны государства. В течение 90-х гг. политика монетаризма, копирования западных механизмов и институтов управления во многом дискредитировала себя. С 2000 г. начинается административная реформа В. В. Путина, в ходе которой постепенно был восстановлен разумный баланс между механизмами рынка и государственного вмешательства в экономику. Условия экономического кризиса, проявившиеся в России с конца 2008 г., в еще большей степени потребовали усиления механизмов государственного регулирования экономики. Основные направления развития нашей страны до 2020 г. были сформулированы в выступлении В. В. Путина на расширенном заседании Государственного совета 8 февраля 2008 г. В центр всей концепции был поставлен человек, его интересы и потребности, поскольку «…развитие человека — это и основная цель, и необходимое условие прогресса современного общества. Это и сегодня, и в долгосрочной перспективе наш абсолютный национальный приоритет». Мировой экономический кризис не отодвигает на будущее решение поставленных в программе задач. Более того, сегодня идет речь о том, что кризис должен заставить активизировать процессы по инновационному развитию России, ибо новая волна экономической конъюнктуры, как показывает дисциплина «Инновационный менеджмент», начинается на базе новых технологий, как производственных, так и управленческих. В предложенной стратегии развития России до 2020 г. можно выделить три ключевых элемента. Во-первых, это вхождение России в группу ведущих мировых держав и по объему ВВП, и по среднедушевому доходу, и по множеству других параметров. Во-вторых, это изменение качества развития — переход от энергосырьевой экономики к инновационной модели. Для этого нужны не только технологические инновации, но новые бизнес-модели, новые системы управления производством, новое содержание образовательных стандартов и, что самое главное, инновационное поведение граждан. Поэтому третьим элементом стратегии являются фундаментальные социальные изменения — инвестиции в человека. Необходимо создать все условия для раскрытия творческого потенциала, постоянного самосовершенствования и саморазвития каждого гражданина. Для этого от современного российского менеджмента потребуется решить ряд задач, связанных с повышением его эффективности, использованием положительного опыта при учете специфики и своеобразия российской ментальности и экономики России. Во все периоды российской истории роль государственного вмешательства в экономические процессы была чрезвычайно существенной и значимой. В условиях кризиса значение государственного регулирования социально-экономических процессов еще более выросло. Именно на государственном уровне предпринимаются основные шаги по преодолению негативных последствий кризиса и выводуэкономики России на качественно новый уровень. Значительную роль играют шаги государства по регулированию банковской сферы, по поддержке промышленности, социальной сферы. Примером для менеджеров может служить использование в арсенале современного государственного управления инструментов стратегического планирования, системного подхода к управлению. Система государственного управления становится в настоящее время более гибкой в результате использования элементов проектной организационной структуры в виде Федеральных целевых программ (ФЦП). Управление становится все более комплексным и системным благодаря комплексным планам социально-экономического развития, принимаемым в рамках экономических районов России. Заметно увеличилась роль государства в привлечении инвестиций в экономику, в вовлечении России в международные культурные, спортивные процессы. 

      Итак, какова сущность и особенности отечественной модели управления? Сущностью российской модели является ее мобилизационный характер. Главной особенностью российской модели управления является парадоксальность сочетания бросающейся в глаза неэффективности этой модели, ее затратности с фактической результативностью. В отдельные периоды историимодель демонстрировала всему миру свои успехи. Это и победа над гитлеровской Германией, и освоение космоса, и создание мощного ракетно-ядерного потенциала и др. И успехи страны, и поражения были следствием этого парадокса российской системы управления. К числу характеристик российской модели управления относят следующие: 

неконкурентное устройство российского общества;• 

мобилизационно-распределительный характер управления ресурсами как универсальный управленческий инструмент; 

кластерные структуры и круговая порука;

диалектика стабильной и нестабильной фаз управления;

неправовой характер государства и управления; 

развитие правовых норм опережающими темпами и запаздывание реального социально-экономического процесса и изменений в ментальности населения в сторону вектора общемировых цивилизационных процессов; 

дуализм менталитета русского человека, его мировоззрения. 
гетерогенность процессов инноваций в российскую действительность. 25-26
      Отставание России вело к необходимости постоянного нарушения нормального — гомогенного — процесса развития. При гомогенном развитии движущей силой процессов выступают реально созревавшие социально-экономические факторы и силы, которые и являлись в конечном итоге проводниками ововведений. При гетерогенном развитии побудительный толчок к развитию поступает извне. Как правило — это поражения России на мировой арене, геополитические проблемы, которые ставили под вопрос дальнейшее ее существование в качестве независимой державы. Необходимость изменений в первую очередь осознавалась властью, которая и инициировала, по выражению Н. Я.Эйдельмана, «революции сверху» в России; процесс «революции сверху» неизбежно сопровождался необходимостью импорта основных моделей, как технологических, так и управленческих. Но прямого перенесения опыта и образцов на российскую почву не получалось, модернизационные процессы лишь по форме напоминали западные, выполняли те же функции, но часто по социально-экономическому содержанию серьезно отличались от оригиналов. Это опять-таки было связано с отсутствием реально созревших социальных слоев и соответственно политических сил, которые были бы заинтересованы в осуществлении и доведении до конца преобразований. Политический процесс модернизации и реформ всегда, таким образом, шел в России впереди социально-экономического. Т.е. власть по своей инициативе сначала создавала соответствующие формы — прежде всего правовые и идеологические, — а затем стремилась их наполнить соответствующим социально-экономическим содержанием. Частоэто приобретало суррогатные, уродливые формы. Вспомним, к примеру, систему приписных крестьян петровских времен, выполнявших внешне функцию наемных рабочих, но по своему социально-экономическому содержанию не являвшихся таковыми. Создав политическое, идеологическое и правовое пространство для преобразований, государство судорожно искало социальные силы и слои, способные их осуществить. Как правило, эти силы оказывались опять же созданными искусственно: будь то казенные заводы петровских времен или олигархи 90-х гг. XX века. Будучи квазидвижущими силами, они несли на себе отпечаток искусственности, суррогатности и недостатков своего неестественного появления. 

      Во многом проблема остается актуальной и сегодня. Феноменом и спецификой российской действительности являются не только формы и каналы обретения богатства, но и формы и методы распоряжения им. Отсутствие естественности, значимости богатства в собственных глазах и недоверие (зачастую вполне естественное) со стороны окружающих ведут к парадоксальным формам сорения деньгами, прожиганию их, «феномену Крушевеля», показухе, дорогим автомобилям, яхтам, футбольным клубам и т.д. Это тоже является одним из источников небрежительного отношения населения к олигархам, неуважения к бизнесу вообще. Феноменом системы управления в мобилизационные периоды истории всегда был административный нажим со стороны власти как на бюрократический аппарат, призванный осуществлять преобразования, так и на основного производителя. В России получил распространение феномен «десятилетия реформ». Смысл его состоит в том, что общество и бюрократия, как правило, только в течение одного десятилетия выдерживали режим прессинга мобилизационной модели и «революции сверху». По истечении этого десятилетия и в среде бюрократии, и в широких массах населения наступал психологический надлом и происходили процессы контрреформ.

      Чтобы преодолеть нынешнее стадиальное отставание России от США, необходимо форсированно перейти от постиндустриального общества к информационному. Вступление человечества в информационную эру не только преобразило внешний облик цивилизации, не только создало новые продукты и услуги, но и коренным образом изменило социально-экономическую жизнь общества, место в нем человека, а следовательно, сказалось и на содержании менеджмента. 27Во-первых,  коренным образом изменилось место человека в производстве. Ушел в прошлое подход, при котором человек воспринимался лишь одним из факторов производства наряду с машинами, капиталом, оборудованием, технологиями. Сегодня человек превратился в основной стратегический ресурс организации. Человек в организации не должен рассматриваться как деталь в механизме управления, а должен стать главным достоянием компании в конкурентной борьбе и источником прибыли. Этот подход основан на способности человека к творчеству, а творчество, генерирование идей сегодня становятся одним из решающих факторов успеха любой организации. В концепции современного менеджмента расходы на персонал не представляются чем-то вынужденным и обременительным, а являются коммерческими инвестициями в «человеческий капитал». Объектами этих инвестиций являются медицинское обслуживание персонала, спорт, отдых, повышение культурного уровня, создание условий для творчества, самореализации, развития личных способностей. Конечно же, речь идет и о повышении квалификации персонала, обогащении содержательной стороны труда, удовлетворенности трудом. В современном менеджменте говорят о наступающей эпохе «человеческого измерения экономики». Известный ученый Ричард Кох в своей книге «Революция 80/20» говорит о наступающей очередной революции в менеджменте. Предыдущая революция, как известно, произошла на рубеже XIX и XX вв. и знаменовалась отделением собственности от управления, возникновением крупных акционерных обществ и «менеджерского капитализма». Нынешняя революция, по словам Коха, ведет к возвращению роли личности, индивидуума. Предпосылка к этому — возможность в условиях информационного общества за счет идей и интеллекта создавать конкурентоспособный продукт без вовлечения как больших капиталов, так и крупных организационных структур. Консультанты Филипп Эванс и Томас С. Вюрстер из знаменитой свой матрицей БКГ-анализа Boston Consulting Groupпишут: «Сегодня ключевая единица создания стоимости в промышленности — это индивидуал». Парадоксально, что индивидуал-интеллектуал сегодня может конкурировать с гигантами бизнеса. «Но именно это и происходит сегодня в действительности, — говорит вице-президент Microsoft Пол Мориц. — Доказательство тому — операционная система Linux». Серьезные изменения претерпевают в настоящее время соответственно такие отрасли специального менеджмента, как управление персоналом, организационное поведение, организационная культура и другие направления менеджмента, непосредственно связанные с человеком в организации и управлении им. 

       Во-вторых,  кардинальным образом изменилась философия и место компаний в жизни общества. XX век — век акционерного капитала и гигантских предприятий — поставил на повестку дня то существенное влияние, которое оказывают эти предприятия на окружающую среду и социальную жизнь всего общества. В самом начале века считалось, что руководство фирмы вправе принимать во внимание только собственные интересы, максимизировать свои доходы. В 30-е годы под давлением профсоюзов и социальных проблем, вызванных мировым экономическим кризисом, менеджмент стал заниматься социально-экономическими аспектами персонала своих организаций, ограничивавшимися, как правило, такими вещами, как заработная плата, социальные выплаты, социальное и пенсионное обеспечение, условия труда и т.д. В 60-е гг. XX в. сформировалась концепция социальной ответственности менеджмента перед обществом в целом. Бизнес должен не только приносить прибыль его хозяевам, но и служить на пользу всему обществу, не только решать социальные проблемы своих работников, но и по возможности участвовать в решении социальных задач, стоящих перед обществом. В современное понятие социальной ответственности менеджмента входят следующие основные направления: 

ориентация фирм на перспективные социальные интересы всего общества;

возмещение ущерба окружающей среде, наносимогов ходе своей деятельности; 

возмещение общественных издержек при функционировании вредных для здоровья населения производств; 

оптимизация перспективной прибыли;

представление о капитале фирмы как о компоненте капитала нации.28 

      Таким образом, современная философия менеджмента во многом ориентирована на цели социально-экономического развития общества в целом, а не только отдельной фирмы.

     В-третьих, современная эпоха характеризуется высокими темпами изменений, как в технологиях, так и во всех сферах общественной, социальной и экономической жизни. Резко возросла нестабильность. Мировой экономический кризис только подстегнул эти процессы и актуализировал кардинальные изменения управления на глобальном, межгосударственном уровне. Это требует серьезного совершенствования механизмов регулирования экономики, как в рамках отдельных государств, так и на международной арене.

     В-четвертых,  развитые страны уже вступили в стадию информационного общества. Современный менеджмент должен опираться на информационные технологии, на использование вычислительной техники, компьютерного моделирования, на использование программ поддержки принятия управленческих решений и более сложных технологий.

      В-пятых, изменилась методологическая основа менеджмента. Если еще в прошлом веке основным подходом к фирме было представление о ней как о закрытой системе с ориентацией на упорядоченность, иерархичность, регламентированность, то сегодня методологией менеджмента являются системный и ситуационный подходы, рассматривающие фирму в качестве открытой системы. Современная методология менеджмента предполагает его функционирование в отношении организации в рамках системно-синергетического подхода к открытым системам.

        Конец XX в. привнес в практику менеджмента самые гибкие и адаптивные организационные структуры управления — сетевые. Их узнаваемая черта — коммерческий характер взаимоотношений между ее структурными элементами. Формы сетевых структур весьма разнообразны: сеть договорных отношений, франчайзинг, аутсорсинг, виртуальные организации и т.д. На сегодняшний день развитие сетевых структур — одно из перспективных направлений развития менеджмента: 

все активнее начинает использоваться синергетический эффект при максимальном равноправии субъектов управленческого процесса; 

вовлеченность персонала в процесс управления обеспечивает активизацию человеческого фактора, заинтересованность работника в результатах труда, стремление к самореализации, творчеству, приобщение к делам и целям организации; 

ориентация менеджеров на обеспечение точности работы функционального механизма управления меняется на достижение конкретного результата, на удовлетворение интересов клиента. Все больше появляется должностных позиций менеджеров-координаторов, чья основная задача состоит в достижении конечного результата деятельности организации, а не в выполнении конкретных функций. Другими словами, в управлении произошел переход от производственного подхода к маркетинговому; 

меняется внутренняя атмосфера в организациях.  Агрессивность и конкуренция все больше сменяются сотрудничеством, поиском компромиссов, ибо в конечном счете все члены организации становятся заинтересованы в конечных результатах деятельности фирмы, а не только 

своих функциональных подразделений; 

серьезные изменения происходят в стиле управления, руководства, в стиле принятия управленческих решений. Новая парадигма — вовлечение персонала в процесс принятия управленческих решений в противовес старым методам авторитарного управления и единоличного принятия решений. Слепая исполнительность и огораживание себя (исполнителя) от возможных рисков сменяется раскованностью, творческим подходом, разумной долей риска в принятии решений.

       Применение той или иной системы менеджмента или их комбинирование должно иметь ситуационный характер и опираться на наличие конкретных факторов в современной России. Так, в регионах с более развитой рыночной экономикой и институтами рынка могут вполне применяться американские стандарты менеджмента: оплата по личному вкладу, конкуренция между работниками, продвижение по службе по способностям, а не по стажу работы в учреждении или фирме. С другой стороны, в регионах (или на конкретных предприятиях), где преобладают коллективистские установки, может применяться групповая норма производительности и оплата по ней, ориентация управления на группу, коллективная ответственность. Более того, нарушение принципа групповой нормы производительности, выделение и поощрение кого-то в такой группе с точки зрения предмета «Организационное поведение» может привести к негативным последствиям, снижению общей групповой нормы производительности.

Лекция 4

Сущность и цели управления

1.Роль общественного процесса труда в возникновении управленческой деятельности. 

2.Сущность и значение управления. 

3.Объект, субъект, методы управления. 

4.Основы стратегического планирования и его результаты.

1.Роль общественного процесса труда в возникновении управленческой деятельности. 

      При изучении данной темы важно рассмотреть роль общественного процесса труда в возникновении и развитии такого вида человеческой деятельности, как управление.  Трудовая деятельность человека осознанна и целенаправленна. Когда люди начинают совместно трудиться над созданием какого-либо вида изделия, появляется объективная необходимость в координации и согласовании деятельности участников для достижения поставленной цели. Истоки управления как деятельности неразрывны с развитием экономики и уходят в глубину веков, но возникновение менеджмента как научной дисциплины обычно связывают с зарождением капитализма. И, тем не менее, немало управленческих идей и принципов было известно задолго до капитализма. Каждое поколение решало свои проблемы с производством материальных благ, спросом и предложением, убытками и прибылью, трудом и управлением, и хотя во многом человеческие отношения следуют одним и тем же образцам, идеи управления не всегда были такими, как сегодня. Но не следует представлять это так, что современные идеи лучше прежних. Просто другие условия жизни: производительные силы, окружающая среда и сам человек изменяются, а значит, должны изменяться подходы к управлению.
    «Управление - непременное, внутренне присущее свойство общества на любой ступени его развития»  так как общество на всех ступенях развития представляет собой не просто совокупность индивидуумов, а некое целое. Фундаментом этой целостности является совместный труд, а поэтому основу отношений членов общества создают отношения, вытекающие из способа производства, характера создания материальных благ и их распределения. Труд как единственный источник формирования ценностей, совершенствования условий жизни людей всегда носил, носит и будет носить общественный характер, отвечающий данному уровню развития общества. Разделение труда и вытекающая отсюда необходимость активного воздействия на взаимоотношения отдельных участников процесса труда явились одной из важных причин необходимости управления общественными процессами. «С возникновением первых общественных коллективов возникают и первые, как стихийные, так и сознательные (но примитивные), механизмы управления». Связь разделения труда с объективным требованием обеспечения единства действий и взаимосвязи относительно самостоятельных производителей выступала как исторически объективное условие их существования и дальнейшего развития. Подходы к объяснению сущности и содержания управления общественными процессами весьма различны, что подтверждает сложность и многосторонность этого процесса. Хотя многие авторы придерживаются точки зрения, согласно которой сегодня еще нет единого определения и единого подхода к объяснению процесса управления, тем не менее, учитывая важность проблемы совершенствования управления на этапе развитого социализма, можно и необходимо выделить главное, определяющее в этом процессе. Четкое понимание сущности управления помогает уяснить и подход к этой проблеме классиков марксизма-ленинизма. Об управлении экономическими процессами К. Маркс в «Капитале» писал: «Всякий непосредственно общественный или совместный труд, осуществляемый в сравнительно крупном масштабе, нуждается в большей или меньшей степени в управлении, которое устанавливает согласованность между индивидуальными работами и выполняет общие функции, возникающие из движения всего производственного организма в отличие от движения его самостоятельных органов». И далее он констатирует, что «во всех работах, при выполнении которых кооперируются между собой многие индивидуумы, связь и единство процесса необходимо представлены одной управляющей волей и функциями, относящимися не к частичным работам, а ко всей деятельности мастерской, как это имеет место с дирижером оркестра. Это - производительный труд, выполнять который необходимо при всяком комбинированном способе производства» ". Из приведенных положений следует, что управление -. это специфический вид деятельности, который обеспечивает единство, взаимосвязь и целенаправленность деятельности кооперирующихся индивидуумов в интересах достижения поставленных целей. Хотя К. Маркс здесь непосредственно не подчеркивает целенаправленность этой деятельности, но данная мысль фактически тут содержится, поскольку речь идет об управлении как об одном из видов человеческой деятельности. А человеческая деятельность отличается от инстинктивной деятельности других живых существ тем, что «в конце процесса труда получается результат, который уже в начале этого процесса имелся в представлении человека, т. е. идеально. Человек не только изменяет форму того, что дано природой; в том, что дано природой, он осуществляет вместе с тем и свою сознательную цель, которая как закон определяет способ и характер его действий и которой он должен подчинять свою волю». К. Маркс подчеркивал, в частности, что единство, целостность и согласованность общего труда как процесса, на который субъект управления воздействует, обеспечивается тем, что он управляет им. Анализ развития социалистической экономики показывает, что именно обеспечение согласованности большого числа относительно самостоятельных элементов (звеньев) народного хозяйства является основной проблемой, решение которой существенно зависит от совершенства системы управления. Из сопоставления теоретических данных и анализа практики видно, что достижение единства всех элементов народного хозяйства, согласованности и правильной последовательности их деятельности оптимизирует конечный результат и минимизирует объем видов деятельности.
2.Сущность и значение управления. 

     Управление имеет двойное значение. Мы можем представить управление как систему (совокупность взаимосвязанных и взаимодействующих элементов) и управление как деятельность (взаимосвязь управленческих функций). Вначале рассмотрим управление и сущность этого понятия как системы. Управление — это целенаправленное воздействие на систему, осуществляемое таким образом, чтобы она переходила из одного состояния в другое, необходимое состояние. Система управления — это целостная совокупность элементов, принимающих участие в процессе управления. 
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     Цели управления—это желаемые конечные результаты деятельности системы. Обратная связь — это реакция объекта на управленческое воздействие, его оценка принимаемых субъектом решений. Нельзя говорить об эффективности системы управления, если ее отдельные компоненты не согласованы между собой для достижения наилучших (в данной ситуации) результатов. Поскольку поведение частей системы и окружающих систем (персонал и различные его социальные группы, поставщики, клиенты, инвесторы) определяется собственными интересами, невозможны точные прогнозы, планы, решения. Следовательно, речь не может идти об абсолютно безупречной оптимальной системе управления, а лишь о непрерывном процессе ее совершенствования, причем в последние годы в практике российского менеджмента со все большим акцентом на способность гибкого реагирования на изменения внешней среды. Из этого положения вытекают следующие следствия:

♦ любая рекомендация по построению эффективной системы управления — лишь общий контур, эскиз;

♦ каждый руководитель может и должен иметь свою собственную концепцию решения проблемы совершенствования системы управления;

♦ систему управления необходимо совершенствовать постоянно.

Любая система может рассматриваться как подсистема некоторой более крупной системы. Так, систему управления электростанцией можно считать подсистемой системы управления электрообъединением, а последнюю подсистему — системой управления инфраструктурой региона. Целостное представление о системе основывается на понятиях:

♦ открытой системы;

♦ взаимодействия с внешней средой;

♦ анализа. характеристик, при изменении которых меняется взаимодействие с внешней средой.

Новая управленческая парадигма означает переход «от века машин к веку систем». Мышление в «век машин» подчинялось логике анализа системы, т.е. обращения внутрь ее. Алгоритм мышления в «век систем» предполагает, что понимание частей происходит из понимания целого, а не наоборот. К сожалению, мышление российских менеджеров пока больше соответствует методологии «века машин». Сталкиваясь со сложной проблемой, менеджер сразу стремится «разрезать ее» — разбить на более мелкие и решить их. Сумма же частных, пусть и хороших, решений не является лучшим решением для целого. В современной практике российского менеджмента очень важен системный методологический подход к управлению, а следовательно, и к менеджменту. С переходом к рыночной системе государство, сохраняя за собой монополию на установление общих «правил игры», не может и не должно напрямую вмешиваться в менеджмент предпринимателей, а тем более командовать ими. При этом сторонами трудового отношения являются работники и работодатель. Органы государственной власти и органы местного самоуправления являются субъектами социального партнерства в тех случаях, когда они выступают в качестве работодателей или их представителей. Государство осуществляет прямую хозяйственную деятельность: предоставляет рабочие места Однако в этом случае оно выступает в роли работодателя, т. е. находится в одном ряду с другими работодателями, и обязано подчиняться тем же законам, что и все другие предприниматели. В тех же случаях, когда государство как особый институт определенным способом воздействует на трудовые отношения, оно остается вне этих отношений, как бы стоит над ними. Следовательно, субъектов трудовых отношений два — работодатель, во-первых, и наемные работники, во-вторых. Ниже приведена эффективная система документооборота.
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       Впервые в российском законодательстве введено обязательное заключение коллективных договоров. При этом зафиксирована возможность значительного расширения поля деятельности отраслевых и региональных соглашений. Именно договорная форма объективно приемлема для рыночных отношений — так обстоит дело в развитых странах. Договор определяет добровольность сделки, поиск компромисса, увязку противоположных интересов покупателя и продавца (на рынке труда — работодателя и наемного работника). Основной принцип здесь — каждый соблюдает свой истинный интерес, но в конечном итоге реализуются интересы всех. При этом роль профессиональных объединений резко возрастает, что открывает дополнительные возможности для участия работников в менеджменте (управлении производством). В условиях системы наемного труда, безусловно, действует институт нормирования труда. Во многих государствах существует единая система нормирования и тарификации труда. Ни одно грамотно организованное производство не может обойтись без нега Уповать на то, что «рынок все сделает» — это загонять менеджмент в явный тупик. Нормирование и тарификация труда разрабатываются по определенным критериям, единым методикам для предприятий всех форм собственности. Менеджмент во многом определяет результативность производства — от того, как он среагировал на конъюнктуру рынка, как организовал производство продукции, рекламу, продвижение товаров и обновление цикла. Поведение на «рынке» товаров и услуг определяется следующими обстоятельствами:

♦ кто, что и сколько приобретает, склонен ли к покупке того или иного товара (услуги);

♦ что важно при покупке (известность, цена, вкус, цвет, запах и пр.);

♦ попадают ли в среду (поле) воздействия рекламы, склонны

ли следовать рекламным обращениям;

♦ привычки потребления товара (услуги) — где, в какое время, с кем, с чем и с какой частотой;

♦ сколько готовы платить, а сколько откажется от покупки;

♦ что и сколько стоит в разных регионах страны.

Обстоятельный аналитический прогноз и измерения позволяют:

♦ определить доли потребителей, склонных к покупке определенного товара, а также доли лиц, которых данный товар никогда не заинтересует;

♦ описать покупателей по значимым параметрам (пол, возраст, бюджет, психология и пр.);

♦ определить целевую группу для такого товара (на кого направить рекламу);

♦ определить критерии позиционирования товара (образ в сознании покупателей);

♦ выявить наиболее значимые факторы для первоначальной «раскрутки» и последующего развития;

♦ подготовить основы для ведения продуманной рекламной кампании и, шире, для продвижения товара, и, еще шире, осознанной конкурентной борьбы;

♦ возможно, построить экономическую модель рынка, способную отвечать с высокой долей вероятности на вопросы типа: «что будет, если?» Например: «Что будет с прибылью при изменении определенного фактора на определенную величину?»
     Управление в принципе определяется господствующими производственными отношениями, всем комплексом существующих общественных отношений. Поэтому логично, что в каждой общественно-экономической формации оно носило и носит соответствующий этой формации классовый характер. Возникает вопрос, в чем же состоит сущность управления в той или рной общественно-экономической формации? Большой заслугой Карла Маркса является объяснение двоякого характера управления в условиях капиталистических производственных отношений. В этой связи К. Маркс писал: «Управление капиталиста есть не только особая функция, возникающая из самой природы общественного процесса труда и относящаяся к этому последнему, оно есть в то же время функция эксплуатации общественного процесса труда и, как таковая, обусловлено неизбежным антагонизмом между эксплуататором и сырым материалом его эксплуатации». Эта мысль для нас служит исходным пунктом при формулировании тезиса о том, что в каждой общественно-экономической формации управление общественными процессами является не только неотъемлемой частью и условием общественно кооперированной деятельности по обеспечению существования такой кооперации, но одновременно и необходимым условием воспроизводства господствующих производственных и других общественных отношений. Характер собственности на средства производства, реальность фактической власти определяют и основной характер управления на соответствующем этапе развития человеческого общества. Глубокий анализ капитализма, сделанный К. Марксом и Ф. Энгельсом, и анализ его империалистической стадии, который мы находим в трудах В. И. Ленина, а также современный анализ существующего этапа развития капитализма однозначно свидетельствуют о том, что основной и определяющей чертой общественного управления в условиях капитализма является воспроизводство отношений эксплуатации, воспроизводство власти и господства капитала. Это все лишь подтверждает неизбежность того, что управление правящего класса направлено на воспроизводство капиталистического способа производства, капиталистического образа жизни. Имея в виду капиталистическое управление, мы поэтому не можем вести речь о каком-либо «распределении» труда среди руководителей. Неправомерно говорить о том, что одни из них обеспечивают расширенное воспроизводство капиталистических производственных и других общественных отношений, а вторые занимаются проблемами координации трудовой деятельности, обеспечивают ее целенаправленность. Объективный анализ свидетельствует о том, что эти две стороны управления в капиталистическом обществе нельзя разделить ни на одном уровне, что их диалектическая связь присуща каждому акту управления, независимо от того, происходит ли это на уровне большой фирмы, небольшого предприятия или же на уровне мастерской.
        Любой процесс, в том числе и процесс управления строится на определенных принципах. Слово “принцип” происходит от латинского principium — начало, основа. В принципах обобщаются все известные современной науке законы и закономерности, а также эмпирический опыт. В наиболее общем виде принципы управления можно определить как изначальные по отношению к процессу управления нормы, правила и закономерности, вытекающие из сущности и уровня развития общества и его производительных сил, соблюдение которых (норм, правил и закономерностей) способствует достижению поставленных перед обществом целей и решению задач. На содержание принципов управления оказывают существенное влияние не только известные современной науке управленческие законы, но и накопленный опыт. К факторам, определяющим принципы менеджмента можно отнести и существующие на данный момент времени способы осуществления производственной деятельности, форма собственности на средства производства, а также социокультурные факторы.
      Принципы управления представляют собой его основные начала, вытекающие из отношений управления. Они определяют требования к системе, структуре и организации процесса управления. Принципы стратегического менеджмента можно разделить на три основные группы. К первой группе относятся общие принципы управления, касающиеся системы управления в целом. Ко второй группе — принципы управления, относящиеся к отдельным компонентам системы управления (так называемые частные принципы). Принципы, входящие в третью группу (специальные принципы), регламентируют порядок и правила управления конкретными видами деятельности или явлениями (в частности, стратегическими действиями). Основным в системе общих принципов управления по праву можно считать принцип научной обоснованности управления. Научный подход к менеджменту требует сплошного комплексного изучения всей совокупности факторов, влияющих на эффективность функционирования организации, с последующим применением полученных знаний в практике управления. Вторым, не менее важным принципом менеджмента является принцип системного подхода к решению управленческих задач. Системный подход требует, чтобы руководители рассматривали организацию как совокупность взаимосвязанных, взаимозависимых и постоянно взаимодействующих друг с другом элементов, таких как люди, структура, задачи и технологии, которые ориентированы на достижение различных целей. Принцип оптимальности управления устанавливает требование достижения целей управления с минимальными затратами времени и средств. С вышеназванным принципом неразрывно связан принцип гибкости управления, практическая реализация которого позволяет обеспечить своевременную адаптацию организации к изменяющимся условиям внешней среды или ее быструю перестройку в соответствии с новыми целями функционирования. Частными принято называть принципы управления, относящиеся к отдельным элементам системы управления. В группе частных принципов управления можно условно выделить две подгруппы. Первая подгруппа включает в себя принципы, касающиеся осуществления отдельных функций управления. Сюда входят принципы планирования, организации, учета, контроля, принципы проведения маркетинговых исследований и мероприятий и т. п. Ко второй подгруппе относятся управленческие принципы, связанные с отдельными сторонами управления, например социальной, экономической, организационно-технической и т. д., а также к уровням управления (структурное подразделение, организация, отрасль, национальная экономика). 
3.Объект, субъект, методы управления. 

   Система управления содержит совокупность элементов, которым необходимо дать характеристику. Итак, субъект управления — это управляющая- система, которая: 1) формирует цели; 2) осуществляет управленческое воздействие на объект; 3) принимает решения для поддержания стабильности системы или перевода ее на более качественный уровень развития.
    В роли объекта управления выступают управляемые системы. Это отдельные работники, рабочие группы, персонал организации в целом, кто, непосредственно воздействуя на материально-вещественные факторы производства, создает конечный продукт деятельности.    Анализ двуединой функции управления помогает определить в конкретных системах, кто является истинным и решающим субъектом управления, кто определяет основные направления развития экономики и кто объективно отвечает за ее состояние и динамику. Для класса капиталистов жизненно необходимо обеспечивать «его» классовый характер управления обществом. В противном случае появляются лучшие условия не только для возникновения и развития нового типа производственных и других общественных отношений, но и для ликвидации его классового господства. Логично, что в капиталистическом обществе функции управления закономерно находятся в руках людей, владеющих средствами производства. То есть тех, кто заинтересован в воспроизводстве капиталистических отношений. Ничего не меняет тот факт, что ныне в правлениях капиталистических фирм и других капиталистических учреждений работает большое число руководителей, не являющихся собственниками средств производства. Это те люди, которые реализуют интересы и власть подлинного субъекта управления - класса капиталистов. Эти лица, занятые в аппарате управления, являются лишь наемниками, и их управленческая деятельность определяется интересами и волей подлинных хозяев средств производства, т. е. капиталистов. Тот факт, что такой характер имеет управление в каждом звене капиталистического общества, можно доказать на простом примере. Допустим, руководящий работник самого низшего уровня, т. е. управляющий субъект самого элементарного рабочего коллектива, захотел изменить основной характер своей управленческой работы и перестал бы действовать в духе основного экономического закона капитализма, т. е. не стремился бы получать максимум капиталистической прибыли. Если бы при этом у него была своя собственная фирма, то, следовательно, в безжалостной конкурентной борьбе он вскоре закончил бы свое существование как собственник, как капиталист и перестал бы существовать как управляющий субъект. Если же речь идет о наемном руководителе, который не интересуется прибылью и подчиняет свои основные усилия для достижения иной цели, то он перестал бы быть нужен капиталисту, незамедлительно был бы освобожден от управления и пополнил ряды безработных. Даже этот весьма упрощенный пример доказывает объективную неизбежность того, что любое управление на любом уровне выполняет свою двуединую функцию.
      Управленческое воздействие субъекта на объект осуществляется с помощью методов управления.  В науке управления устойчивые и эффективные способы и приемы достижения целей принято называть методами управления. На практике методы управления разнообразны:

♦ организационно-административные (правовые);

♦ экономические;

♦ социально-психологические.

Методы применяются субъектом управления комплексно, во взаимосвязи, обеспечивая эффективное воздействие на управляемый объект.
4.Основы стратегического планирования и его результаты.

    Стратегическое планирование – это механизм организации процесса использования ресурсов компании, а также осуществления ее действий для достижения поставленных стратегических целей. Основатель стратегического менеджмента – Игорь Ансофф. Первичная концепция стратегического управления связывается с двумя противоположными стилями (типами) поведения коммерческих организаций: приростным и предпринимательским. Первый – это развитие организации с минимальными отклонениями от ее традиционного поведения. Второй – это целенаправленное стремление к изменениям, которые способны обеспечить победу в конкурентной борьбе и привести фирму к максимизации прибыли.

Сравнительная характеристика типов поведения фирм.

	Характеристики организации
	Приростное поведение
	Предпринимательское поведение

	Цели
	Оптимизация прибыльности
	Оптимизация потенциала прибыльности

	Пути достижения
	Применение стандартных, опробированных опытом подходов
	Определяются взаимодействием возможностей получения прибыли и качества управления

	Ограничения
	По окружающей среде организации

По внутренним возможностям
	Способность изменять окружающую среду организации

Способность создать требуемые специальности

Способность воспринять различные способы поведения

	Система поощрений и взысканий
	За стабильность, эффективность

За прошлую деятельность
	Поощрения за творчество, инициативу

Взыскания за отсутствие инициативы

	Информация
	Внутренняя: деятельность

Внешняя: долгосрочный объем возможностей
	Внутренняя: возможности

Внешняя: глобальный объем возможностей

	Проблема
	Повторяющаяся, знакомая
	Неповторяющаяся, незнакомая

	Стиль руководства
	Популярность

Умение установить единство подходов
	Допущение рискованных действий

Умение вдохновить людей на восприятие изменений

	Организационная структура
	Стабильная, или расширяющаяся

Деятельность организована в соответствии с процессом переработки ресурсов

Стремление к экономии в масштабах производства

Виды деятельности увязаны слабо
	Гибкая, структурно изменчивая

Деятельность организована в соответствии с проблемами

Виды деятельности жестко увязаны

	Решение управленческих проблем:
	
	

	Признание необходимости действий
	Реакция в ответ на возникающие проблемы

С запаздыванием по отношению к возникновению проблемы
	Активный поиск возможностей

Предвидение проблем

	Поиск альтернативы
	Ориентация на прошлый опыт

Минимальное отклонение от статус-кво

Рассматривается единственная альтернатива
	Творческий поиск

Существенное отклонение от статус-кво

Рассмотрение максимально возможного числа альтернатив

	Оценка альтернатив
	Принимается первая, удовлетворяющая потребности
	Выбирается лучшая

	Отношение к риску
	Минимизация риска

Ориентация на прошлый опыт
	Сознательный риск

Балансировка совокупности рискованных вариантов


       Система специальных принципов стратегического менеджмента включает в себя одиннадцать основных принципов и три специфических. К основным принципам стратегического менеджмента относятся: 

1. Принцип заинтересованности руководства. 

2. Принцип объективности. 

3. Принцип фиксации результатов. 

4. Принцип коммуникации. 

5. Принцип глобальности. 

6. Принцип непрерывности. 

7. Принцип единства. 

8. Принцип гибкости. 

9. Принцип единства экономики и стратегии. 

10. Принцип сочетания синергизма и автономности. 

11. Принцип научной обоснованности.
       Рассмотрим содержание вышеперечисленных принципов. Принцип заинтересованности руководства можно сформулировать так: высший менеджмент должен искренне желать использовать достижения стратегического менеджмента в практике управления подчиненной организацией и превращать это желание в позитивные действия. Это желание должно быть очевидно не только самим топ-менеджерам, команда менеджеров среднего уровня также должна поддерживать его. Высший менеджмент должен подчиняться тем же принципам планирования, что и вся остальная организация, ибо нет ничего опаснее для успеха процесса планирования, чем ощущение, что этот процесс — не более чем лекарство, прописанное исполнительным директором для подчиненных, но которое он сам никогда не принимает. Принцип фиксации результатов звучит так: если оценка проводится должным образом, результаты должны быть зафиксированы. Ожидаемый эффект от принятия решения должен измеряться количественно везде, где только это возможно, чтобы можно было создать простую модель, относительно которой измерять проделанную работу. Принцип коммуникации заключается в том, что старшие менеджеры должны проводить соответствующие беседы, чтобы вовлечь в создание плана ответственных за его выполнение людей и чтобы получить одобрение того, чьей обязанностью является определение общих темпов развития организации. Отсюда следует, что если используется командный подход к менеджменту, то благоприятная для обсуждения проблем и выработки идей атмосфера будет создана естественным образом. Принцип глобальности можно сформулировать следующим образом: распространение подходов планирования в рамках компании должно быть всеобъемлющим. Философия планирования должна пронизывать всю организацию, и каждый в организации должен быть знаком с описанными аспектами этого подхода. Принцип непрерывности выражается в преемственности стратегических действий и корректировке стратегических программ с учетом изменений внутренних и внешних условий. Принцип единства предполагает системный характер стратегической деятельности и реализуется посредством координации и интеграции. В ходе координации устанавливаются функциональные взаимосвязи в рамках одного уровня управления, интеграция представляет собой межуровневое согласование стратегических управленческих действий. Принцип гибкости состоит в изменении содержания и направленности стратегических действий в зависимости от внутренних и внешних условий. Принцип единства экономики и стратегии предполагает, что все стратегические действия осуществляются на основании социально-экономических, организационно-технических и политических решений. Принцип сочетания синергизма и автономности заключается в том, что проекты стратегических решений материнских компаний всегда должны учитывать интересы дочерних предприятий, способных в рамках своих полномочий самостоятельно осуществлять хозяйственную деятельность. Принцип научной обоснованности стратегических программ и действий означает: практическое использование в планировании достижений научно-технического прогресса (НТП) с целью структурной перестройки экономики, экологизации производства, обеспечения его социальной направленности, высокого уровня интенсивности и эффективности труда; быстрое реагирование на изменяющиеся потребности общества; повышение степени достоверности плановой информации для составления и расчетов стратегических планов; совершенствование технологии разработки планов. В состав группы специфических принципов стратегического менеджмента входят: 

• принцип обеспечения оптимальной пропорциональности 

на основе выделения ведущих звеньев; 

• принцип единства и комплексности прогнозов, стратеги-

ческих программ и планов; 

• принцип единства процесса разработки, обеспечения воз-

можности выполнения и проверки выполнения стратегических 

программ и планов. 

      Сущность принципа обеспечения пропорциональности на основе выделения ведущих звеньев состоит в формировании соответствующими субъектами управления пропорций, соответствий между структурными элементами управляемой подсистемы, исходя из критерия оптимальности. В качестве критерия оптимальности могут использоваться: 

а) время, необходимое для решения проблемы стратегического планирования; 

б) объем капитальных вложений, требуемых для реализации плановых решений, или объем материальных ресурсов; 

в) количество работников, необходимых для решения плановой задачи. 

         Выделение ведущих звеньев — важное направление стратегического планирования, позволяющее создавать необходимые условия для равновесия в социально-экономических системах, его объектах. Чем ограниченнее по объему и сложнее по структуре система ресурсов общества, тем шире спектр ведущих звеньев. При выделении ведущих звеньев исходят из того, что потребности общества всегда включают комплекс реальных потребностей и потребностей идеальных. Сами потребности не равноценны по своей значимости для субъектов и объектов стратегического планирования. Поэтому возникает необходимость предпочтения одних перед другими на основе шкалирования и ранжирования. Основой принципа единства и комплексности прогнозов, стратегических программ и планов является единство воспроизводственного процесса в рамках фирмы, региона, страны, существование единого экономического пространства, единого рынка с соответствующей инфраструктурой. Единство различных плановых документов может быть формальным и обеспечиваться едиными формами, показателями, таблицами, способами расчета показателей. Оно может быть материальным, опираться на конкретные ресурсы, необходимые для выполнения заданий. Единство стратегических планов коммерческих организаций достигается посредством координации в единое целое планов их структурных подразделений в рамках общей стратегии организации. На макроуровне указанная проблема решается путем взаимного согласования федеральных и региональных программ и планов, взаимной увязки их показателей. Принцип единства процесса разработки, выполнения и проверки результатов стратегических программ и планов. Практическая реализация требований данного принципа в стратегическом менеджменте предполагает: во-первых, своевременное доведение плановых заданий до исполнителей; во-вторых, проверку соответствия стратегических решений намечаемым параметрам функционирования экономики и ее элементов.
Важную роль в системе современного стратегического управления играют политика и тактика предприятия. Отправной точкой формирования политики фирмы можно считать совокупность всех нормативных требований, предъявляемых к сотрудникам фирмы, и способов выполнения указанных требований. Нормативные требования к управлению включают в себя принципы предпринимательской деятельности; основные цели, объекты, сферы деятельности; требования к ее организации. Реализация нормативных требований к отдельным сферам управления определяет структурную политику фирмы и конкретные политики в отдельных сферах деятельности. Структурная политика включает в себя следующие основные организационные элементы: 

— процесс создания и развития фирмы (цели, решения, средства); 

— выбор оптимального местоположения фирмы; 

— определение правового статуса фирмы; 

— систему взаимоотношения собственников фирмы с ее работниками; 

— систему взаимоотношений фирмы с поставщиками, потребителями и деловыми партнерами; 

— процесс ликвидации фирмы. 

К политике действий относят всю совокупность процессов, охватывающих различные направления функционирования (линии работы) хозяйственной организации. В число таких процессов входят: 

— процесс приобретения сырья, материалов, услуг и т. д.; 

— инвестиционная политика; 

— управление запасами; 

— процесс приобретения, обслуживания и обновления оборудования; 

— кадровая политика; 

— финансовая политика; 

— производственная политика (система и тип производства, размер партий, технологические процессы, оперативное управление); 

— политика сбыта (цены, распределение, реклама); 

— формирование отчетности о деятельности фирмы; 

— политика управления рисками. 

       Сущность тактического управления стратегией состоит в рациональном распределении и использовании имеющихся в распоряжении организации ресурсов. Основными видами ресурсов, которые может использовать в своей деятельности современная организация, являются кадры, финансы, энергия, имущество (основные фонды). Обычно в процессе тактического управления рисками все виды ресурсов распределяются на две основные группы. Первую группу образуют ресурсы, находящиеся второй группы входят все виды ресурсов, аккумулированные в различных внешних и внутренних фондах. Эти ресурсы обычно называют резервными. Основной задачей тактического управления рисками является определение наиболее оптимального соотношения между оперативными и резервными ресурсами, находящимися в распоряжении организации. Как правило, такое соотношение определяется расчетным путем, исходя из общего объема имеющихся ресурсов и с учетом сложившихся внешних и внутренних условий деятельности организации. Например, размер кадрового резерва следует определять на основании списочной численности работников предприятия и с учетом среднего уровня текучести кадров. Причем существуют определенные различия между методикой расчета резерва выдвижения на руководящие должности и резерва на замещение рядовых должностей. В первом случае кадровый резерв обычно формируется из уже принятых на работу сотрудников, занимающих должности рядовых исполнителей или руководителей среднего звена. При этом никаких дополнительных затрат на содержание такого резерва организация не несет. Кроме того, уровень текучести кадров среди руководящего персонала, как правило, незначителен. Поэтому численность резерва на выдвижение обычно определяется без учета уровня текучести кадров, исходя только из общей численности руководящих работников. Для этого применяется следующая формула: 

Рв=Кр ....Чрук, 

где Рв — численность резерва на выдвижение; 

Чрук — общая численность руководящих работников организации; 

Кр — коэффициент, отражающий плановое соотношение между размером резерва на выдвижение и списочной численностью руководящих работников организации. 
      Как правило, на каждую руководящую должность в резерве на выдвижение имеется не менее двух кандидатов. При определении численности резерва на замещение необходимо учитывать не только уровень текучести кадров, но и структуру персонала организации, а именно характер распределения работников по специальностям и специализациям. Энергетические ресурсы, как правило, резервируются индивидуальным для каждого вида энергии способом и в размере, равном стандартным нормативам. Например, электроэнергия может накапливаться в специальных аккумуляторных батареях, которые смогут в течение определенного промежутка времени поддерживать предприятие в случае возникновения сбоев в электроснабжении. Кроме того, на многих предприятиях имеются собственные аварийные электрогенераторы (как правило, дизельного типа), которые позволяют отказаться от использования аккумуляторов. Имущество предприятия обычно специально не резервируется, а подвергается консервации только в случаях особой необходимости. Тем не менее, законсервированное имущество также может считаться стратегическим резервом предприятия, который может быть задействован в случае необходимости. Не менее важным ресурсом организации является информация, которая также подразделяется на два вида: динамическую (т. е. находящуюся в обработке и использовании) и статическую (т. е. хранящуюся в архивах и базах данных организации). 

      Методы управления в наиболее общем виде представляют собой приемы и способы осуществления последовательных и непрерывных функций менеджмента. Иными словами, методы менеджмента можно определить как совокупность приемов и способов, применение которых позволяет обеспечить нормальное и эффективное функционирование управляющей и управляемой подсистем системы управления. С указанной точки зрения методы стратегического менеджмента можно определить как совокупность приемов и способов управления стратегической деятельностью организации. В современной теории менеджмента методы управления классифицируются по самым различным признакам. В зависимости от масштабов применения можно выделить общие, системные и локальные методы управления. Общие методы применимы практически в любых управленческих процессах независимо от их сущности и специфики. Системные относятся к конкретным системам управления, а локальные обращены к отдельным элементам управленческих систем. По отраслям и сферам применения можно выделить методы управления, применяемые в государственном управлении, бизнесе, торговле, промышленности и т. п. Для целей стратегического менеджмента наиболее подходит классификация методов управления, обусловленная их содержанием. 

       В общей совокупности методов управления рисками можно выделить семь основных групп: 

юридические; административные; экономические; социальные; 

психологические; производственные; научно-прикладные. 

         Особое место в системе стратегического менеджмента принадлежит методам выбора наиболее оптимального варианта инновационной стратегии развития.
      Стратегическое планирование способно дать следующие результаты:

♦ понимание ситуации, в которой находится организация или фирма;

♦ осознание последствий каких-то действий или решений руководителей организации или фирмы;

♦ осознание последствий каких-то действий или решений руководителей других организаций, фирм или властных структур;

♦ понимание последствий, если организация или фирма будет действовать так же, как сейчас;

♦ знание того, как добиться развития событий по наиболее желательному сценарию их развития;

♦ знание наиболее вероятного сценария развития событий;

♦ понимание того, какие ресурсы потребуются для реализации тех или иных сценариев развития.

Лекция 5

Базовые теории менеджмента.

1. Основные теории менеджмента. Общая характеристика структуры и содержания.

2. Сравнительный анализ теорий.

     Научная классическая школа управления Ф. Тейлора. Одним из инициаторов проведения указанных выше экспериментов и обобщения их результатов был американский практик организации коллективной производственной деятельности Фредерик Уинслоу Тейлор (1856–1915).  Будучи главным инженером сталелитейной компании “Стил”, он в 1898–1905 гг. организовал целую серию простых, но очень важных с точки зрения оценки возможностей увеличения производительности труда экспериментов. Анализируя итоги экспериментальных исследований, Ф. Тейлор впервые обосновал необходимость совершенствования системы управления трудовой деятельностью рабочих на основе сформулированных им концепций и принципов. Высказанные Ф. Тейлором положения позволили придать понятию “менеджер” качественную определенность в плане научной организации производства, или рациональной организации труда. В его книгах “Управление предприятием” (1903) и “Принципы научного управления (1911) были изложены положения научного подхода к совершенствованию управления в основных областях: нормирование труда, повышение организационной роли мастеров, отбор и обучение персонала, вознаграждение за инициативу и стимулирование творческого труда исполнителей. Суть научного подхода в сформулированных положениях сводилась к организационным выводам и рекомендациям на основе тщательного анализа производственных процессов. Так, формулируя выводы по нормированию труда, Ф. Тейлор исходил из наблюдений, свидетельствующих о сознательном замедлении рабочими производственного ритма с сохранением вида их интенсивной занятости путем простой имитации, что было названо “сопротивление выработке”. 

        Суть некоторых из экспериментов Тейлора была очень проста и заключалась, например, в исследовании процесса подрезки чугунных чушек, которые он поручал самым старательным рабочим. Разделяя операцию подрезки на отдельные элементы, Тейлор с помощью секундомера определял продолжительность каждого элемента. В итоге им были выведены некоторые средние нормы, в которых не было неоправданных простоев и замедлений и которые становились обязательными для всех. В результате производительность труда возросла в 3,5–4 раза, и это не было следствием чистой интенсификации труда, а было достигнуто в основном за счет рационализации самих производственных процессов. 

      При этом Ф. Тейлор считал, что оплата труда должна производиться по нормированным критериям, не зависящим от мнения и суждений рабочего, а установленным исходя из наблю-

дений трудовой деятельности, по количественным и качественным характеристикам. Научно обоснованные нормы выработки, оптимальные приемы и действия исполнителя, предписываемые инструкцией, разработанной на основе анализа производственного процесса, должны стать руководством для оценки заработка рабочего и поощрительных мер по активизации его творческой инициативы. Ф. Тейлор призывал переложить долю ответственности за результаты производства с самих рабочих на администрацию. 

Именно менеджер, по мнению Ф. Тейлора, должен вооружать рабочего рекомендациями по повышению эффективности труда путем передачи заданий, разъяснения приемов и способов высокопроизводительной деятельности и осуществлять постоянный контроль за достигнутыми результатами. Ф. Тейлор подчеркивал, что именно менеджер должен производить тщательный отбор людей с учетом их профессионального и физиологического потенциала по заранее установленным признакам, организовывать индивидуальное и групповое обучение, добиваясь подготовки первоклассных специалистов, используя каждого на тех производственных местах, где он может принести наибольшую пользу. Тейлор считал, что менеджер для этого должен обладать необходимыми качествами руководителя профессионала, т. е. быть образованным, иметь достаточно высокий интеллект, специальные знания в данной сфере производственной деятельности, быть честным, решительным, проявлять здравый смысл, иметь хорошую физическую подготовку и быть способным пере-

носить физические и психологические нагрузки. Наряду с этим, он предлагал устранять всех отказывающихся на словах или на деле следовать установленным правилам.

              От рабочих при этом не требовалось проявления собственной инициативы по изменению любых параметров технологического процесса и даже каких-либо обсуждений предписанных правил и установленного порядка. По существу, призыв к обучению рабочих ограничивался тренировками и выработками навыков и сноровки. Ф. Тейлор видел в рабочих простых исполнителей, способных целенаправленно действовать лишь на основе элементарных стимулов, основанных на желании обеспечить повышение заработка. 

На этой основе он пришел к выводу, что главной причиной невысокой производительности труда является несовершенство системы оплаты и поощрения. Он считал, что надлежащий 

эффект любое вознаграждение будет иметь лишь в том случае, если оно будет своевременным, заметно увязанным с конкретным проявлением инициативы и прилежания данного человека как исполнителя на определенном рабочем месте. Эффективными стимулами в трудовой деятельности Тейлор считал проявление административной заботы о коллективе в целом, к которой он относил открытие столовых, детских садов, курсов повышения квалификации, спортивных площадок и другие социально-значимые мероприятия. Нельзя при этом не отметить, что научные положения Ф. Тейлора и проводимые в жизнь его рекомендации по повышению производительности труда в конечном счете вели к сокращению штата рабочих, чем последние были явно недовольны. 

         Требованиями, предъявляемыми к менеджерам, были недовольны и многие руководители, особенно низшего звена управления. Против нововведений, внедряемых в систему управления, выступили и крупные предприниматели, что вынудило правительство создать комиссию палаты представителей Конгресса США для изучения особенностей системы Ф. Тейлора. Хотя это и прибавило Тейлору известности и популярности, однако заставило его в последующих научных трудах и практических рекомендациях пересмотреть свои технократические взгляды и прийти к выводу, что благосостояние предпринимателей немыслимо без благосостояния рабочих, и наоборот. 

       Отдавая должное заслугам Ф. Тейлора в формировании первой научной школы управления, называемой ныне “классической”, научная общественность высоко ценит его вклад в формирование основных положений организации эффективного труда. Нельзя сегодня не признавать, что Ф. Тейлор осуществил прорыв в управленческой мысли, показав, что управлять человеческой деятельностью можно и нужно на научной основе. Следует особо отметить, что в своей деятельности по формированию основ теоретической школы управления Ф. Тейлор был не одинок. Рядом с ним трудились и помогали во всех начинаниях многие его единомышленники. Одним из них являлся Генри Гантт (1861–1919), который, будучи помощником Ф. Тейлора, интересовался не только отдельными производственными операциями, но и трудовым процессом в целом. Г. Гантт рассматривал человеческий фактор (влияние человека и коллектива на производственный процесс) как основную движущую силу и считал, что главное внимание менеджеров должно быть сосредоточено на обучении рабочих новым формам и методам деятельности, сокращающим непроизводительные затраты времени и средств. Он был ярым противником применения традиционных тогда методов принуждения к труду. Исполнитель, как считал Г. Гантт, должен быть заинтересован в высокорезультативной деятельности как никто другой. Именно Г. Гантт сделал вывод, что бизнес должен нести социальную ответственность перед обществом, служить людям. Нельзя не отметить особую актуальность данного тезиса в наше время, когда многие компании не приемлют этой идеи и не руководствуются сознанием ответственности за свои дела перед государством, перед народом. Последователями Ф. Тейлора были его соотечественники, супруги Лилиан и Френк Гилберт, чьи работы по исследованию и хронометрированию трудовых операций в целях повышения эффективности труда за счет экономии непроизводительного времени позволили поставить на научную основу разработку требований, касающихся составления технологических карт конкретного производства и подбора исполнителей. 

          В ряду единомышленников Ф. Тейлора стоят имена многих известных деятелей науки и техники как в США, так и за рубежом, о которых можно узнать подробнее в рекомендованной литературе.  Большая заслуга Ф. Тейлора, его единомышленников и последователей состоит в том, что они создали первую научную школу менеджмента и положили начало признания науки и практики управления человеческой деятельностью как специфической самостоятельной сферой деятельности, требующей специально подготовленных профессионалов. Вместе с тем нельзя не отметить и тот факт, что в положениях, разработанных первой научной школой управления, все сильнее и сильнее в связи с развитием промышленности чувствовалась недостаточная проработка таких вопросов, как взаимоотношения между работниками и менеджерами, четкое ограничение функциональных обязанностей менеджера вопросами рационализации труда, недооценка роли человеческого фактора на основе упрощенного представления о формированиях мотивов человеческого поведения и созидательных действий. Все это объясняется принятой тогда методологической основой процесса управления, в центре которого стоит рационалистический подход к организации как к объекту, состоящему из отдельных изолированных друг от друга самостоятельных элементов. Считалось, что внутренние организационные процессы подчинены определенным общим закономерностям, а частные не являются предметом специальных исследований. Перечисленное выше, несомненно, чувствовалось в управленческой среде и требовало определенных исследований, позволяющих практикам найти оптимальный выход из возникающих на этой почве проблемных ситуаций, т. е. совершенствовать управленческую деятельность администрации. 

          Административная теоретическая школа управления А. Файоля.  Файоль Анри (1841–1925) — французский горный инженер, выдающийся экономист. С 1888 г. в течение 40 лет управлял крупной горнодобывающей компанией “Коломбо”, которую возглавил в период финансового краха, а покинул процветающей, занимавшей ведущие позиции в мире. Дальнейшие исследования путей повышения эффективности труда на базе основных положений школы Ф. Тейлора показали, что важным фактором при организации деятельности людей является повышение качества управления организацией в целом, т. е. повышение эффективности работы администрации. У истоков развития данного направления стоял Анри Файоль, который в своей книге “Общее и промышленное управление” (1916) изложил свои взгляды на проблемы повышения эффективности управления в более широком смысле, а именно — 

применительно к работе всей организации, указал возможные пути их решения через повышение качества управленческой деятельности администрации. В своей практической деятельности А. Файоль опирался на собственные убеждения, основанные на опыте и аналитических исследованиях. 

      В анализе функционирования организации А. Файоль выделял главные направления деятельности, от которых зависит ее общая эффективность: 

— техническая деятельность (осуществление производственного процесса); 

— коммерческая деятельность (закупка необходимого оборудования, обеспечение энергией и сырьем для производства товаров и услуг, а также сбыт готовой продукции); 

— финансовая деятельность (эффективное использование денежных средств); 

— учетная деятельность (статистика, инвентаризация, составление балансов и учет); 

— административная деятельность (организационное воздействие на исполнителей); 

— защитная деятельность (сохранение здоровья, страхование и защита собственности и людей). 

         А. Файоль считал, что управление как система реализации функций планирования организации, мотивирования исполнителей и контроля, осуществляется эффективно, если оно придерживается основных правил (принципов) и руководствуется идеей следования им в любых ситуациях: 

• Разделение труда. Цель разделения труда — увеличивать объем и повышать качество производства при затрате тех же усилий. 

• Власть — ответственность. Власть — это право отдавать распоряжения и сила, принуждающая подчиняться. Власть немыслима без ответственности, т. е. без санкции — награды или кары. Всюду, где действует власть, возникает и ответственность. 

• Дисциплина — это, по существу, повиновение, усердие, манера держать себя, внешние знаки уважения, проявляемые соответственно установленному между предприятием и его служащими соглашению. Состояние дисциплины в каком-либо социальном образовании всецело зависит от его руководителей. 

• Единоначалие. Служащему может давать приказание относительно какого-либо действия только один начальник. 

• Единство руководства. Этот принцип кратко выражается так: один руководитель и одна программа для совокупности операций, преследующих одну и ту же цель. 

• Подчинение частных интересов общим. Интересы служащих или группы служащих не должны ставиться выше интересов предприятия. Здесь сталкиваются две категории интересов различного порядка, но одновременно заслуживающие признания и согласованности. 

• Вознаграждение персонала. Вознаграждение персонала — это оплата исполненной работы. Она должна быть справедливой и по возможности удовлетворять персонал предприятия, нанимателя и служащего. 

• Централизация. Централизация может быть принята или отвергнута в зависимости от взглядов руководителя и от обстоятельств, но в большей или меньшей степени она существует всегда. Вопрос о централизации или децентрализации — вопрос меры. Нужно найти степень централизации, наиболее благоприятную для предприятия. 

• Иерархия. Иерархия — ряд руководящих должностей, начиная с низших и кончая высшими с определенной подчиненностью и ответственностью каждого. Было бы ошибкой отказаться от нее без особых причин, но еще большая ошибка поддерживать ее, когда она наносит ущерб делу. 

• Порядок. Общеизвестную формулу материального порядка — определенное место для каждой вещи и всякая вещь на своем месте — необходимо распространять на каждый элемент системы производства. 

• Справедливость. Для того чтобы настроить персонал на исполнение своих обязанностей с полным рвением и преданностью, надо относиться к нему благожелательно; справедливость — это результат сочетания благожелательности с правосудием. 

• Постоянство состава персонала. Текучесть персонала является одновременно причиной и следствием плохого состояния дел. Тем не менее, смены в составе неизбежны из-за возраста, 

болезней, отставки и т. д. Подобно другим принципам, принцип текучести рабочего состава должен иметь свою меру. 

• Инициатива. Инициативой называется возможность создания и осуществления оптимального плана. Способ предложения и осуществления его также относится к категории инициативы. 

      Основные положения административной школы менеджмента быстро нашли реализацию на практике. Ярким примером этому служит деятельность Генри Форда (1863–1947) .  В 1892–1893 гг. Генри Форд создал первый в мире автомобиль с четырехтактным двигателем. В 1903 г. основал автомобильную компанию “Форд Мотор”, ставшую одной из крупнейших в мире. Г. Форд был прежде всего практиком, создавшим уникальную производственную систему, основанную на движущемся конвейере. Ее социально-экономическая роль в тот период была примерно такой же, какую сегодня играют компьютеризация и информационные технологии. 

Созданная Фордом производственная система характеризовалась массовым выпуском однородной стандартной продукции на основе использования самых эффективных машин и 

механизмов, максимальной экономией времени и материальных ресурсов, обеспечивающей минимальную стоимость изделий, удовлетворяющих по качеству массового покупателя и обеспечивающих максимальную прибыль. Г. Форд организовал производство с непрерывным технологическим процессом на основе конвейера, связывающего всех участников производства, являющегося основой размещения оборудования, сокращения пути движения предметов труда, обеспечения равномерности, темпа и ритма их осуществления. Кроме того, производственная система Г. Форда характеризовалась: 

— концентрацией и рассредоточением производства на основе углубления разделения труда и его специализации; 

— гибкостью производства за счет замещаемости деталей и узлов, точности на всех технологических ступенях; 

— развитием стандартизации, повышающей качество и позволяющей быстро и без лишних затрат переходить на новые виды продукции; 

— проектированием и подготовкой производства (разработкой технологий на основе точных расчетов; планированием всего процесса в целом, его ступеней, узлов, связей с учетом 

всех механизмов, сырья, материалов); 

— обеспечением наиболее благоприятного состояния используемого оборудования. 

      В итоге заметим, что основным вкладом школы А. Файоля в совершенствование управления являются выделение функций администрации и использование в практике организации производства новшеств, обеспечивающих широкое внедрение стандартизации, повышающих качество и снижающих затраты, регулирование всех процессов из единого центра. Весьма важным практическим итогом деятельности А. Файоля и его единомышленников является также обоснование процессного подхода к управлению организацией, в соответствии с которым управление рассматривается не как самостоятельные, изолированные, а как непрерывно повторяющиеся взаимосвязанные действия, последовательно реализующие основные функции управления. 

     Таким образом, традиционный реалистический подход в управлении, который характеризовался опорой на самостоятельность отдельных элементов системы, был дополнен подходом административной школы к управлению (процессным подходом), отличающимся опорой на взаимную обусловленность элементов системы управления. Если у классической школы Ф. Тейлора на первом месте стояли технические аспекты труда, то основатели административной школы дополнили их организационными, тесно увязанными с особенностями деятельности управленческого персонала. Однако, с точки зрения эффективности менеджмента, в достижениях авторов рассматриваемых выше классической и административной школ недостаточно внимания уделено людям, непосредственным исполнителям. Во всех положениях данного этапа развития менеджмента отношение к людям было схожим с отношением к машинам, упор делался на рациональность, индивидуализм и экономизм в поведении исполнителей. Исправить эту недоработку предстояло последователям Ф. Тейлора и А. Файоля. 

        Научные школы социальной направленности менеджмента. Освоение принципов научной классической и административной школ управления в период бурного развития машиностроительной промышленности начала ХХ в. позволило решить многие задачи совершенствования управления производственной деятельностью как за счет более эффективного использования физических возможностей человека, так и путем повышения эффективности работы управленческого аппарата. Вместе с тем уже в первые десятилетия XX в., особенно в годы Первой мировой войны, стало ясно, что возможности интенсификации использования только физических возможностей человека в крупном машиностроительном производстве почти исчерпаны. Для более успешного развития любой организации необходимо было обратить внимание на особенности поведения человека в производственной среде и зависимость производительности от условий труда и морально-психологического состояния исполнителя. Необходимо было найти пути обеспечения развития промышленности и достижения заметного прогресса путем активизации и более эффективного использования потенциала человека как личности. Этого требовала и автоматизация производства, при которой физические затраты снижаются, а умственные и психологические многократно возрастают. Чисто административные методы, различные формы стимулирования уже были не в состоянии пробудить творческую активность каждой личности в плане участия в рационализации общей деятельности и технического перевооружения производства. 

          Теоретическая школа человеческих отношений. Начало поиска путей решения вопросов повышения производительности труда на основе роста творческой активности исполнителей положило стремление администрации американской фирмы “Вестерн Электрик” экспериментально определить, от чего зависит производительность труда. В 1927 г. администрация фирмы испытывала серьезные экономические трудности. Положение на заводе телефонного оборудования, где работало более 30 тыс. человек, было опасно напряженным. Наблюдалось острое недовольство рабочих положением дел с заработной платой, имело место сознательное ограничение ими выработки дневной нормы, усилилась текучесть кадров среди квалифицированных рабочих. В поисках выхода из создавшегося положения, желая изучить возможные пути повышения производительности труда и уменьшения текучести кадров за счет работы с людьми, фирма обратилась за помощью к Элтону Мэйо(1880–1949),  известному в США психологу.  

     Под руководством Э. Мэйо начались так называемые хоторнские исследования. Были выбраны три отделения (контроль небольших деталей, сборка реле и намотка индуктивных катушек), в которых постепенно изменяли освещенность и при этом контролировали производительность труда. Результаты эксперимента оказались несколько неожиданными, так как они показали, что жесткой связи производительности труда с освещенностью не обнаруживается. Более того, был зафиксирован рост производительности в одном из отделений при уменьшении освещенности даже ниже допустимого уровня. Было принято решение расширить исследования, установить влияние на производительность труда режима труда и отдыха (сокращение длительности рабочей смены, введение различных пауз отдыха, отдельное размещение работающих и т. д.). Результаты исследований, по мнению их устроителей, оказались и в этих случаях странными. Четко просматривалась тенденция общего роста производительности труда при выделении группы работающих и сохранении данного коллектива длительное время независимо от изменяющихся условий. Все это приводило к мысли о том, что в данном случае имеет место влияние многих факторов, а не только физических условий труда. Такими факторами в итоге были признаны психологический климат в коллективе и изменяющееся отношение рабочих к производству. Было установлено, что воздействие факторов на деятельность исполнителей проявляется в комплексном сочетании, а не изолированно, формируя, в конечном счете, отношение личности к окружающим и непосредственно к труду. Одним из наиболее важных был сделан вывод о том, что решающее влияние на производительность труда имеет, при прочих равных условиях, психологический климат малой социальной группы, выражающийся в межличностных отношениях рабочих. Психологи, как и сами предприниматели, вдруг увидели, что человек является не живым рабочим автоматом, а социальным существом, для которого важно не только удовлетворение материальных потребностей, но и духовное состояние в процессе труда. А это уже был новый, принципиально важный вывод. 

       Хоторнские исследования дали многим предпринимателям пищу для размышлений. Они увидели и убедились, что прибыли за счет роста производительности труда могут быть значительно увеличены направленным воздействием на улучшение отношений между рабочими. Это дало толчок развитию и широкому внедрению в практику организации и управления производством новой теории — теории человеческих отношений, известной еще как “научная теоретическая школа малых социальных групп”. В этой теории зарубежные ученые связали общие социально-психологические проблемы общества с решением частных задач по улучшению “человеческих отношений” на конкретном предприятии, в конкретных целях, на участках, т. е. в конкретных малых социальных группах в процессе труда. 

      Основное содержание теории человеческих отношений: 

• Человек — социальное животное (Э. Мэйо ввел понятие “социальный человек”). 

• Жесткая иерархия, подчиненность, формализация организационных процессов несовместимы с природой человека и его сознательной деятельностью. 

• Производительность труда зависит не только и не столько от методов организации производства, сколько от того, как управляющие относятся к исполнителям; поэтому важнейшая обязанность менеджера состоит в формировании сплоченного  коллектива, создании благоприятного микроклимата, заботе о подчиненных, помощи им в повседневных делах, в том числе и личного характера. 

      В этом понимании взаимосвязи производительности труда с межличностными отношениями заключается возможность решения многих социальных проблем в пределах частного предпринимательства, совпадающих с социально-экономическими интересами государства. 

     Применительно к малому коллективу принципиальный вывод о влиянии на производительность труда атмосферы взаимоотношений в нем являлся поворотным пунктом в отношении к рабочим при любой организации труда. К внутренним условиям создания психологического микроклимата в коллективе, благотворно влияющего на состояние работающих, стали относить авторитет и особенности личности руководителя, стиль его руководства, совместимость членов коллектива по характерам, ценностным ориентациям, эмоциональным свойствам и т. д. 

     Особую значимость теория человеческих отношений получила благодаря аналитическим обобщениям Абрахама Маслоу.  Маслоу Абрахам (1908–1970) — американский психолог. Автор теории мотивации трудовой деятельности. Основные труды: “ Мотивационная теория потребностей” (1954), “Мотивация и личность” (1956). А. Маслоу показал, что мотивами людей в их поведении и действиях являются не экономические силы, как считали сторонники концепции научного и административного управления, а различные потребности, многие из которых не могут быть удовлетворены в чистом денежном выражении.  Мотивация деятельности, по А. Маслоу, имеет два значения. 

1. Формирование внутренних психологических побуждений человека к действию, способному удовлетворить конкретную, осознанную материальную или духовную потребность в процессе труда или по его результатам. Психологические побуждения при этом выступают как мотив, определяющий выбор направленности поведения и меру проявляемой активности. Таким образом, стало понятным, что психическую деятельность человека в процессе труда нельзя изучить и понять в отрыве от способа производства, т. е. от производительных сил и производственных отношений, совокупность которых определяют особенности труда, а следовательно, и психическое состояние работающего. Знание особенностей проявления психики человека имеет большое практическое значение в плане повышения производительности и улучшения качества труда на основе учета влияния человеческого фактора как в процессе производства, так и при выполнении любой другой деятельности, особенно творческого характера. Успешность любого вида конкретной деятельности человека самым существенным образом определяется его отношением к своей специальности, к своему рабочему месту (должности) с комплексом повседневных обязанностей и, наконец, к выполняемой в данный момент частной или общей профессиональной задаче. Эти отношения находят свое выражение в мотивах деятельности, под которыми понимаются психологические причины, определяющие целенаправленные действия человека. Таким образом, мотив выступает как внутренняя духовная сила, побуждающая человека к постановке перед собой определенной цели и к действиям, поступкам, обеспечивающим достижение этой цели. Среди мотивов трудовой деятельности условно выделяют материальные (связанные с удовлетворением материальных потребностей человека) и духовные (связанные с потребностями человека как личности). Условность в различии мотивов в данном случае показывает, что природа человека накладывает определенный отпечаток на все его потребности в комплексе, а значит, и мотивация трудовой деятельности должна также рассматриваться в общем плане, включая как потребности чисто бытового характера (питание, одежда, жилье и др.), так и потребности духовного плана (социальное окружение, социальная значимость, духовное удовлетворение). Условное подразделение потребностей как мотивов, побуждающих человека к трудовой деятельности, имеет определенный смысл в оценке степени влияния конкретного фактора (компонента) на общее отношениие к труду. По степени выраженности того или иного фактора различают отдельные типы отношения к труду. Оптимальным типом является такой, в котором отмечается высокая взаимозависимость компонентов, т. е. материальной заинтересованности, духовных переживаний, социальной значимости и непосредственного интереса к процессу труда и его результатам. Однако структурное соотношение мотивов деятельности (материального и духовного) в зависимости от обстоятельств может изменяться непосредственно в процессе труда, т. е. имеет место динамика мотивов. 

2. Понимание конкретной направленности деятельности управленческих структур, призванной активизировать труд исполнителя, настроить его на поведение, способствующее эффективному достижению целей организации. Содержание этой деятельности и составляет в управлении понятие “функции мотивации”, введенное А. Файолем, означающее, с одной стороны, внешнее воздействие, пробуждающее осознание потребности в трудовой деятельности, и с другой — повышение заинтересованности в трудовой деятельности, особенно в конечных результатах, т. е. стимулирование труда. Рассматривая мотивацию как осознание необходимости удовлетворения определенной потребности, А. Маслоу научно показал, что производительность труда во многих случаях может повышаться не столько в связи, например, с увеличением заработной платы, сколько в результате изменений межличностных отношений между рабочими, а также отношений между рабочими и менеджерами, так как повышается общая удовлетворенность трудом и обстановкой в коллективе, т. е. удовлетворяется духовная потребность. 

       Поведенческая школа управления . Наряду с исследованиями влияния мотивации труда на его производительность учеными в середине ХХ столетия все больше и больше внимания уделялось оценке роли индивидуально-психологических свойств человека как объекта управления, его поведению в процессе труда. Наиболее значимыми в этом направлении оказались труды американского экономиста Дугласа МакГрегора (1906–1964), который на основе параметров, определяющих действия исполнителя и дающих возможность руководителю влиять на его поведение, сформулировал два варианта различных подходов руководителя к управленческому воздействию на исполнителя, которые он назвал теориями “Х” и “Y” — теорией управления. Суть этих теорий в форме базовых предпосылок сводится к следующему. Теория управления “Х” предполагает, что существуют группы людей, в которых: 

— каждый человек как индивид изначально, исходя из генетической наследственности и особенностей воспитания, не любит работать и всячески стремится уклониться от труда; 

— поскольку человек не любит работать, то руководителю следует его принуждать, контролировать его действия, угрожать наказанием и воздействовать так, чтобы он был вынужден работать, выполняя порученное задание с наибольшей эффективностью. 

          Теория управления “Y”, напротив, считает, что для определенного числа людей: 

— работа так же естественна, как какая-либо увлекательная игра (подобно детским играм); 

— люди осуществляют самоуправление и самоконтроль, служат своим целям, которые совпадают в их понимании с целями организации; 

— подобный индивид не стремится уйти от ответственности, он наделен высоким уровнем воображения и изобретательности, нуждается в социальном признании его роли. 

     Суть теории управления “Y” состоит в том, чтобы, выдав задание, не мешать исполнителю в его стремлении удовлетворить  потребность в труде, которая всегда мотивирована внутренними побуждениями.  Нетрудно видеть, что теория “Х” диктует применение руководителем “жесткого” (авторитарного) стиля управления с повседневным контролем за деятельностью исполнителя. Теория “Y”, напротив, предусматривает такое поведение исполнителя, когда должен быть реализован “мягкий” (демократический) стиль управления с делегированием ряда полномочий и оказанием определенного доверия, созданием условий для проявления большей самостоятельности и инициативы. Совокупность высказанных Д. МакГрегором положений послужила основой формирования нового направления в менеджменте, получившее название “поведенческая школа управления”. Дальнейшие разработки и исследования поведения индивида как исполнителя воли руководства привели к появлению некоторых теорий, учитывающих социально-экономическую систему и традиции. 

     Увлекаясь лишь совершенствованием роли администрации и пренебрегая значением мотивации или поведения исполнителей, а тем более особенностями ситуации, создаваемой внешними факторами, любой руководитель или управленческий аппарат не добьется ни хорошей производительности труда, ни высокого качества продукции. Задача управленческого аппарата и руководителей всех уровней и рангов состоит в том, чтобы, владея научными положениями теорий менеджмента, учитывая сложившиеся условия и анализируя оптимальные варианты, проработанные на моделях ситуаций, принимать такие решения по организации деятельности коллектива, которые бы обеспечивали высокий конеч-

ный результат, позволяли достигать намеченной цели и успешно решать конкретные экономические задачи. 

     Школы стратегии бизнеса. В процессе исторического развития стратегической мысли и практической стратегической деятельности сформировалось множество различных направлений теории стратегии. Некоторые современные исследователи обозначают такие направления терминами “школы стратегии” или “стратегические школы”. Существует несколько вариантов классификации школ стратегии. Рассмотрим один из них, представляющийся наиболее оптимальным и наиболее соответствующим условиям и требо-

ваниям современной управленческой деятельности. Так, один из известных специалистов в области современного стратегического управления Радмило Лукич выделяет десять школ стратегии: 

1) дизайна (создания) стратегии; 

2) стратегического планирования; 

3) стратегии позиционирования; 

4) стратегического видения; 

5) когнитивная школа стратегии; 

6) стратегии обучения; 

7) стратегии борьбы и переговоров; 

8) стратегической культуры; 

9) стратегии окружения; 

10) стратегии трансформации. 

     У каждой школы есть свои истоки, основатели, достоинства и недостатки. Ниже в очень сжатой форме будет приведено описание каждой из вышеперечисленных школ, но прежде целесообразно остановиться на некоторых известных парадоксах современной стратегической деятельности. Сущность первого парадокса связана с тем, что стратегия определяет направление развития бизнеса. Содержание данного парадокса состоит в том, что, с одной стороны, — это положительный момент в управлении: менеджерам и персоналу понятно, куда необходимо двигаться компании в океане бизнеса; с другой стороны, возникают проблемы, так как современная рыночная среда преподносит все больше сюрпризов и неопределенностей, следовательно, компании все чаще надо быть готовой менять свой курс. 

     Второй парадокс — стратегия фокусирует усилия. Положительный момент заключается в том, что нет хаоса, все векторы развития параллельны, преобладает рельефный подход. Минусы: может возникнуть феномен “группового мышления”, взгляд хоть и четкий, но узкий, “счастье” осталось за кадром. Содержание третьего парадокса определяется тем, что стратегия определяет суть организации. Плюсы: у сотрудников есть понимание, а значит, и причастность, появляется позиционирование и дифференцирование. Минусы: иногда слишком точное определение является слишком узким и простым (вспомним Эйнштейна). 

Четвертый парадокс связан с тем, что стратегия рождает консистенцию. Плюсы: стратегия вносит определенный порядок в управленческие процессы, дает модель организации деятельности компании. Минусы: креатив начинается там, где консистенция заканчивается. 

     Теперь перейдем к описанию основных школ стратегической деятельности. Школа дизайна стратегии изучает в первую очередь вопросы и проблемы создания (дизайна) стратегии. Сущность школы стратегии дизайна состоит в изучении внешней и внутренней среды организации с целью оценки потенциала и перспектив развития имеющихся в этой среде воз-

можностей и угроз. При изучении внешней среды основной упор делается на анализ наиболее важных и ключевых событий в социальной, экономической, государственной, конкурентной, рыночной и коммерческой сферах жизни общества. Во внутренней среде организации в качестве основных объектов исследования выступают маркетинг, организационное развитие, информационные технологии (IT), система менеджмента, операции, финансы, человеческий ресурс (HR). 

     Создание (дизайн) стратегии считается законченным, когда организация успешно сформулирует взгляд на перспективу. Чтобы стратегия была четкой и ясной, понятной высшему руководству и всему исполнительному персоналу организации, она должна быть простой. Внедрение и практическая реализация стратегии возможны только после ее окончательного формирования. 

К достоинствам данной школы можно отнести комплексный, целостный подход к разработке стратегии. В качестве недостатков можно выделить чрезмерную оторванность данной школы от реалий современного бизнеса. Школа стратегии дизайна слишком академична, а жизнь гораздо сложнее и динамичнее, чем “case study” (ситуационное обучение, CS). Масса параметров может быть одновременно отнесена и к сильной, и к слабой стороне компании. Школа больше описывает, чем дает шанс обучаться. Стратегию опасно делать, не выходя из офиса, а уже потом внедрять ее в практику менеджмента, так как разрыв теории и реальной работы может иметь непредсказуемые последствия. В период неопределенности (тот же кризис) приходится действовать наугад, как бы “в тумане”. 

     Школа стратегического планирования основной упор делает на разработку программ стратегической деятельности организации (так называемых стратегических планов). Данная школа стратегии возникла и наиболее активно развивалась в 70-е гг. ХХ столетия. Одним из ее основателей и наиболее ярких представителей является Игорь Ансофф. Игорь Ансофф — американский математик и экономист российского происхождения, первопроходец в области стратегического управления и корпоративного планирования, автор книги “Корпоративная стратегия”, которая по праву считается наиболее всеобъемлющим литературным трудом по стратегическому планированию. И. Ансофф начал успешно заниматься разработкой вопросов бизнес-стратегии в 1963 г., когда он оставил компанию “Lockheed”, чтобы преподавать стратегию в Технологическом институте Карнеги. До того времени“бизнес-политику рассматривали как нечто венчающее общий курс менеджмента, она не обладала собственной теорией и потому преподавалась методом изучения примеров из жизни”. Начиная с “Корпоративной стратегии” (недавно переизданной под названием “Новая корпоративная стратегия”) и далее, только после ее окончательного формирования. 

     Книги И. Ансоффа становились знаковыми для стратегического менеджмента (“Стратегия бизнеса”, “От стратегического планирования к стратегическому управлению”, “Стратегическое управление” и “Внедрение стратегического управления”). Последние две книги, в которых объектом изучения становится не собственно стратегия, а успех стратегического поведения, закрепили первенство автора в области, которую многие недооценивали (по крайней мере в Великобритании) вплоть до 1980-х гг. И. Ансофф стремился найти применимый на практике комплекс идей и процедур, а также методику принятия стратегических решений, которые менеджеры могут использовать в управлении. По его мнению, корпоративная стратегия начинается с анализа трех основных способов принятия решений: стратегического, административного и оперативного. В своих исследованиях Ансофф дает ответы на основные вопросы, возникающие в процессе принятия стратегических решений: 

— Каковы цели и устремления фирмы? 

— Должна ли фирма стремиться к диверсификации, и если должна, то в каких областях и насколько сильно? 

— Как фирма должна развивать и расширять позиционирование продукта на рынке? 

       Ансофф разъясняет, что большую часть стратегических решений следует принимать с пониманием того, что ресурсы ограничены и могут быть распределены на другие нужды. Таким образом, излишняя склонность к диверсификации приводит к тому, что текущие проблемы могут оказаться забытыми. Цели стратегии Ансофф разделяет на экономические и социальные. Он предлагает практический метод определения целей с учетом временных рамок и с достаточным запасом гибкости, чтобы фирма могла отреагировать на любые непредвиденные события или катастрофические изменения. Ансофф ввел понятие “концепция стратегии”, благодаря которой фирма может: во-первых, решить, в каком бизнесе она должна участвовать; во-вторых, воспользоваться точными рекомендациями о том, как найти стратегические возможности; в-третьих, выработать правила и сузить рамки процесса принятия решений, чтобы остались лишь наиболее привлекательные варианты. 

     Определив “конкурентное преимущество” как ключевой элемент в стратегическом планировании, Ансофф опередил Майкла Портера почти на два десятилетия. Он заметил, что для достижения настоящего успеха необходимо определить конкурентное преимущество, требующее “неординарных навыков в предсказании движений рынка”. Вследствие этого связанная со смежными продуктами и рынками концентрическая диверсификация, учитывающая полную информацию о сопутствующих отраслях, будет более успешна, нежели конгломератная. 

     Школа стратегического управления имеет много общего со школой дизайна стратегии, однако анализ внешней и внутренней среды организации здесь проводится на строго научной основе с применением передовых методов математического анализа. Если дизайн использовал элементы SWOT-анализа, то в планировании стратегии SWOT — ключевое слово. 

Объектами изучения в данной школе стратегии являются постановка целей функционирования и развития организации, оценка ключевых параметров внешней и внутренней среды, разработка альтернативных вариантов стратегии и выбор из их числа наиболее оптимального, планирование всего процесса стратегической деятельности. Здесь CEO (высшее руководство компании) больше одобряет, чем “сочиняет” стратегию. Представителями данной школы были впервые введены такие понятия, как “стратегический сценарий” и “стратегический контроль”. К основным недостаткам школы можно в первую очередь отнести тот факт, что именно благодаря ее возникновению в ряде компаний процесс планирования вышел из-под контроля. Сплошь и рядом начали возникать ситуации, когда планируют все, но за конечный результат деятельности не отвечает никто. В менеджменте возник такой феномен, как планирование ради планирования, зачастую в ущерб основным целям деятельности компании. Часто имеют место случаи, когда руководство компании выбирает в качестве основного варианта первую понравившуюся стратегию, основываясь на личных, исключительно субъективных суждениях, без детального анализа всех факторов, влияющих на ситуацию. 

     Школа стратегии позиционирования берет свое начало в 80-х гг. ХХ в. Школа похожа на школы дизайна и стратегического планирования, однако она сужает количество рассматриваемых показателей, отбрасывает постулат о том, что большое количество КФУ (ключевые факторы успеха) может находиться в одной плоскости. Основателем данной школы стратегии по праву считается Майкл Портер — профессор в области управления торгово-промышленной деятельностью в Гарвардской школе бизнеса и один из самых уважаемых авторов концепций конкурентной стратегии и международной конкурентоспособности. Сущность школы стратегии позиционирования состоит в разработке и поиске способов наиболее выгодного позиционирования фирмы на рынке. Представители данной школы исходят из того, что ситуацию на рынке и характер динамики ее возможного изменения определяет суммарный вектор пяти основных движущих сил. 

     Согласно мировоззрению школы позиционирования, выбрать стратегию — значит занять (осознать существующую либо выбрать желаемую) позицию. Главную роль в процессе позиционирования играет аналитик, а менеджеры одобряют (утверждают) его выбор. После выбора стратегии позиционирования происходит ее внедрение, которое сопровождается изменением организационной структуры. В качестве недостатков данной школы стратегии можно отметить чрезмерную сосредоточенность на экономически измеряемых параметрах рыночной среды, акцентирование внимания на узком контексте развития рыночной ситуации, ограниченном всего пятью движущими силами. Кроме того, школа позиционирования отдает приоритет процессу деятельности, опять же в ущерб степени достижения конечного результата. Сторонники и последователи указанной школы больше времени проводят за расчетами в офисе, чем занимаются практической работой. Как следствие, для школы позиционирования характерен узкий выход стратегий, совпадающий с количеством стратегических групп. 

     Школа стратегического видения, как и школа планирования стратегии, содержит элементы предыдущих школ, но в отличие от них учитывает и роль лидера, его видение, эмоциональный интеллект. Центральная точка данной школы — это видение как ментальная картина стратегии. Выбирая направление, предприниматель пытается увидеть свою компанию в будущем: либо туманно (как сон), либо четко (ясная цель). Это начало создания стратегии. Видение содержит то, чего раньше никогда не было, и становится мостом между реалиями (сегодня) и мечтой (завтра). Фокус на видение (мечту) требует для реализации таких ресурсов, как эмоции, вера, надежда, “посвященность”. Менеджеры оперируют материальными ресурсами, лидеры — эмоциональными. Проблема заключается в том, что только единицы предпринимателей из массы сигналов и картин способны создать простую и четкую картину будущего! Основным недостатком данной стратегической школы является то, что слишком многое зависит от одного человека (лидера). В случае смены руководства организации вся стратегическая деятельность может рухнуть в один момент. 

     Когнитивная школа стратегии сочетает в себе два основных подхода к стратегической деятельности. Первый подход предполагает, что познание и структурирование знаний есть попытка получить объективную картину мира. Второй подход основан на том, что все субъективно, стратег интерпретирует мир в соответствии со своими индивидуальными установками и таким образом создает стратегию. Согласно основным постулатам когнитивной школы создание стратегии — это процесс обработки информации, происходящий в голове стратега. Стратег получает информацию из внешней и внутренней среды организации и перерабатывает ее, используя законы, принципы, методы и способы управления, включая имеющиеся шаблоны типовых управленческих ситуаций. Входящая информация проходит через анализ и логику, постепенно занимая свое место в общей картине системы управления предприятием и стратегического замысла. Трудно осмыслить (создать) хорошую стратегию. Изначально она не идеальна, а однажды созданная стратегия трудно меняется. Проблема состоит в том, что у когнитивной школы больше потенциала, чем достижений. Она не понимает либо игнорирует вдохновение или интуицию. Это мост между более объективными и субъективными школами. 

     Школа стратегии обучения исходит из того, что создание стратегии — это формирование, а не формулирование. Всего 10% сформулированных стратегий успешно внедрено. Среди наиболее ярких представителей данной школы можно назвать Ч. Линдблома и Э. Враппа. В условиях непредсказуемого окружения процесс создания стратегии должен обеспечивать обучение, учет нового, открытость и гибкость. Хотя больше и чаще всего должен обучаться стратег (лидер), чаще всего — это обучение коллектива (команды). Обучение длится непрерывно. Участие в создании стратегии принимают все, кто способен обучаться. Семена правильной стратегии могут появиться везде, где происходит обучение. Роль лидера не в том, чтобы создать готовую стратегию, а в том, чтобы создать среду, в которой происходит обучение. Процесс обучения дает развитие стратегии. 

     Школа стратегии борьбы и переговоров основывается на том, что любая организация — это коалиция разных индивидуальностей и групп с различными, зачастую противоречивыми интересами. В организации существуют постоянные расхождения по части ценностей, убеждений, интересов, информации и восприятия. Самые важные решения в компании происходят вокруг распределения ресурсов. Так как борьба за ресурсы идет постоянно, а ресурсы всегда ограничены, то самое главное — иметь власть. Все решения в организации являются результатом переговоров, компромиссов и борьбы между разными заинтересованными лицами. Создание стратегии всегда происходит в условиях борьбы внутри организации и организации во внешнем мире. В таких условиях рождаются внезапные стратегии, скорее стратегии игры, позиционирования и выживания, чем перспективы будущего. Микросилы определяют стратегию как постоянную борьбу в своем окружении, в том числе политические игры, переговоры и т. д. Макросилы определяют поведение организации во внешнем мире. 

     Школа стратегической культуры основана на утверждении о том, что культура пронизывает все без исключения сферы жизни общества и непосредственным образом влияет на все виды деятельности человека. Очевидная связь стратегии и культуры наблюдается в Японии, хотя для японцев характерно и постоянное обучение. В узком понимании культура организации — это коллективное сознание, это общие убеждения (традиции, правила и обычаи). В рамках школы стратегической культуры создание стратегии происходит через социальную интеракцию (взаимодействие, взаимное влияние людей или воздействие групп друг на друга как непрерывный диалог) членов организации и основывается на убеждениях и пониманиях, которые объединяют этих людей. Впоследствии сформированная стратегия, не всегда четко сформулированная для внешнего мира, несет отпечаток внутренней культуры и члены организации ее “читают” и понимают по своему. Культура, и особенно идеология, организации больше склоняют организацию в сторону постепенных перемен, чем в сторону радикального изменения стратегии. 

     Школа стратегии окружения утверждает, что окружение определяет среду и условия жизни организации. Окружение является ключевым фактором, влияющим на стратегию. Организация реагирует на изменение в окружении либо уходит с рынка. Лидерство сводится к наблюдению за окружающей средой и адекватному реагированию. Организация находит свою нишу, как и определенная форма жизни (животные, растения) находит способ приспосабливаться, выживать и процветать. Основным слабым звеном данной стратегической школы является почти полное игнорирование проблем и потенциала внутренней среды организации по причине сосредоточения на ее внешней среде (рыночной позиции и рыночном окружении). 

Нельзя добиться успеха в бизнесе без полноценного и эффективного использования имеющихся в распоряжении организации ресурсов. 

      Школа стратегии трансформации изучает проблемы стратегической деятельности организации, находящейся в состоянии стагнации, вызванном кризисом, либо, напротив, в стадии интенсивного роста, обусловленного наиболее благоприятными рыночными условиями. Данный тип стратегии носит временный характер и тесным образом сопряжен с определенными этапами жизненного цикла хозяйствующего субъекта либо со сменой этих этапов. Действительно, большую часть времени своего существования организация находится в стабильном состоянии. Она адаптировалась к окружающим условиям, и имеющаяся стратегия соответствует текущему положению дел как во внешней, так и во внутренней организационной среде. Однако периоды стабильности заканчиваются, и начинается процесс трансформации как переходный этап к новому периоду стабильности. Периоды стабильности и трансформации по очереди меняются на протяжении всего жизненного цикла организации. Смысл стратегии состоит в том, чтобы поддерживать стабильность организации длительный период и периодически осознавать необходимость трансформации. Трансформацию надо проводить с минимальным нарушением работы организации. Любой подход к формированию стратегии — это смена конфигурации и трансформации. Этапы, через которые проходит организация в процессе осуществления стратегии трансформации, следующие: 

1. Развитие (набор кадров, построение структуры). 

2. Стабильность (тонкая настройка и все работает). 

3. Минимальная адаптация. 

4. Поиск нового. 

5. Революция. 

      Разумеется, перечень рассмотренных выше школ является далеко не полным. В теории и практике деятельности всегда найдется место для новых концепций и подходов.  В заключение хочется привести основные принципы, заложенные в базовых теориях менеджмента их ведущими представителями и определяющими во многом теорию и практику современного менеджмента и на современном этапе.
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                                                                 Лекция 6

Документооборот организации. Основы системы менеджмента качества.

1. Нормативно-методическая база делопроизводства. Унифицированные системы документации, их структура, характер и назначение. 

2. Краткий анализ системы управленческой документации. Структура документации системы менеджмента качества и требования к ней.

1. Нормативно-методическая база делопроизводства. Унифицированные системы документации, их структура, характер и назначение. 

Нормативно-методическая база делопроизводства — это совокуп​ность законов, нормативных правовых актов и методических докумен​тов, регламентирующих технологию создания документов, их обработ​ки, хранения и использования в текущей деятельности организации. В Российской Федерации в соответствии со сложившейся за весь предшествующий период Российской государственности практикой отсутствует единый орган, несущий юридическую ответственность за создаваемую и используемую организациями документацию. Эта от​ветственность рассредоточена между рядом органов государственной власти и управления в соответствии с их функциональными обязан​ностями. Нормативно-методическая база делопроизводства включает в себя:

-законодательные акты Российской Федерации в сфере инфор​мации и документации;

-указы и распоряжения Президента Российской Федерации, по​становления и распоряжения Правительства Российской Федерации, регламентирующие вопросы документационного обеспечения на фе​деральном уровне;

- правовые акты федеральных органов исполнительной власти (министерств, агентств, служб и др.) общеотраслевого и ведомствен​ного характера;

-правовые акты органов законодательной и исполнительной вла​сти субъектов Российской Федерации и их территориальных образо​ваний, регламентирующие вопросы делопроизводства;

-правовые акты нормативного и инструктивного характера, а так​же методические документы по делопроизводству организаций;

-национальные стандарты Российской Федерации на докумен​тацию;

- унифицированные системы документации;

-общероссийские классификаторы технико-экономической и со​циальной информации;

-государственную систему документационного обеспечения уп​равления (ГСДОУ). Основные требования к документам и службам документационного обеспечения;

-нормативные документы по организации управленческого тру​да и охране труда;

-нормативные документы по организации архивного хранения документов.

Ведомства самостоятельно разрабатывают нормативные докумен​ты, охватывающие и более широкие сферы деятельности.

В данной лекции будет рассматриваться толь​ко часть национальных стандартов РФ, действующих в сфере докумен​тационного обеспечения управления:

· ГОСТ Р 51141-98 «Делопроизводство и архивное дело. Терми​ны и определения»;

· ГОСТ Р 6.30-2003 «Унифицированная система организацион​но-распорядительной документации. Требования к оформлению до​кументов»;

· ГОСТ Р ИСО 15489-1-2007 «Система стандартов по информа​ции, библиотечному и издательскому делу. Управление документами. Общие требования».

Федеральный закон от 27 июля 2006 г. № 149-ФЗ «Об информа​ции, информационных технологиях и о защите информации» опреде​ляет понятие «документ» как документированную информацию, зафик​сированную на материальном носителе, имеющую реквизиты, позволяющие ее идентифицировать. ISO 9000:2000 более гибко подходит к понятию документ: инфор​мация — это значимые данные; документ — информация и соответству​ющий носитель. Не все данные могут стать информацией (скажем, прайсы или рек​ламные письма, точнее — спам), а только значимые, нужные для функ​ционирования организации. Это предполагает их предварительный анализ и обработку по каким-либо критериям, после чего они стано​вятся информацией. Записанная, например, на магнитный носитель такая информация приобретает статус документа. Это важное отличие стандарта ISO 9001:2000 от традиционных представлений о документе гарантирует совместимость его с современными способами передачи и обработки информации.

ГОСТ Р 51141-98 «Делопроизводство и архивное дело. Термины и определения» детализирует понятия, относящиеся к делопроизвод​ству, определенные в федеральных законах:

Делопроизводство, документационное обеспечение управления — отрасль деятельности, обеспечивающая документирование и органи​зацию работы с официальными документами.

Документ, документированная информация — зафиксированная на материальном носителе информация с реквизитами, позволяющи​ми ее идентифицировать.

Официальный документ — документ, созданный юридическим или физическим лицом, оформленный и удостоверенный в установленном порядке.

Служебный документ — официальный документ, используемый в текущей деятельности организации.

Документирование — запись информации на различных носите​лях по установленным правилам.

Система документации — совокупность документов, взаимосвя​занных по признакам происхождения, назначения, вида, сферы деятель​ности, единых требований к их оформлению.

Унифицированная система документации — система документа​ции, созданная по единым правилам и требованиям, содержащая ин​формацию, необходимую для управления в определенной сфере дея​тельности.

Организационно-распорядительный документ — вид письменного документа, в котором фиксируются решения административных и орга​низационных вопросов, а также вопросов управления, взаимодействия, обеспечения и регулирования деятельности органов власти, учреждений, предприятий, организаций, их Подразделений и должностных лиц.

Реквизит документа — обязательный элемент оформления офи​циального документа.

Гриф согласования — реквизит официального документа, выража​ющий согласие учреждения или его органа, не являющегося автором документа, с его содержанием.

Гриф утверждения — реквизит официального документа, прида​ющий нормативный или правовой характер его содержанию.

Документооборот — движение документов в организации с момента их создания или получения до завершения исполнения или отправ​ления.

Регистрация документа — запись учетных данных о документе по установленной форме, фиксирующая факт его создания, отправления или получения.

Регистрационный индекс документа, регистрационный номер до​кумента — цифровое или буквенно-цифровое обозначение, присваи​ваемое документу при его регистрации.

Оформление документа — проставление необходимых реквизитов, установленных правилами документирования.

В управленческой деятельности приходится решать различные задачи, как правило, двух типов: оригинальные, нетривиальные и за​дачи однотипные, повторяющиеся. Оригинальные задачи не могут быть унифицированы и стандартизованы в полном объеме, для них могут быть стандартизованы лишь принципы их решения. Для повто​ряющихся однотипных задач в большинстве случаев целесообразно стандартизовать как технологию их решения, так и формы представ​ления информации. Основная цель унификации и стандартизации — создание таких систем документации, применение которых будет экономически эф​фективно, приведет к увеличению времени на творческие элементы управленческого труда, повысит общую культуру управления. Уни​фикация и стандартизация документов — основные направления со​вершенствования документации, ведущие к снижению затрат на уп​равленческие документы. Объектами унификации и стандартизации в управленческой дея​тельности являются:

· термины и определения, используемые при работе с управлен​ческой информацией;

· классификаторы управленческих функций;

· управленческая документация.

Отнесение документов к той или иной системе начинается с раз​деления всех документов на официальные и документы личного про​исхождения. К последним относятся документы, созданные человеком вне сферы его служебной деятельности или выполнения обществен​ных обязанностей. Это самая немногочисленная с точки зрения видов и разновидностей система документации, которая включает личную переписку, воспоминания (мемуары), дневники.

Официальные документы — в зависимости от обслуживаемой ими сферы человеческой деятельности — подразделяются на управленчес​кие, научные, технические (конструкторские), технологические, про​изводственные и др. Объектом традиционного подхода к делопроиз​водству являются управленческие документы. Эти документы представлены следующими системами документации:

· документация организационно-правовая;

· плановая;

· распорядительная;

· информационно-справочная и справочно-аналитическая;

· отчетная;

· документация по обеспечению кадрами (по личному составу);

· финансовая (бухгалтерский учет и отчетность);

· документация по материально-техническому обеспечению;

· договорная.

В настоящее время действует восемь унифицированных систем документации (УСД).

1. Унифицированная система организационно-распорядительной документации.
2. Унифицированная система банковской документации.
3. Унифицированная система финансовой, учетной и отчетной бухгалтерской документации бюджетных учреждений и организаций.
4. Унифицированная система отчетно-статистической документации.
5. Унифицированная система учетной и отчетной бухгалтерской документации предприятий.
6. Унифицированная система документации по труду.
7. Унифицированная система документации Пенсионного фонда Российской Федерации.
8.
Унифицированная система внешнеторговой документации.
Разработка УСД ведется соответствующими министерствами и ведомствами. Все унифицированные системы включают в себя ком​плекты конкретных документов, обновляемых по мере необходимос​ти, а также нормативные и методические материалы по заполнению и применению этих документов. Применение документов, вошедших в УСД, в принципе обязательно, ответственность за это должны нести руководители как министерств и ведомств, так и объединений, орга​низаций и предприятий. На сегодняшний день механизм контроля и надзора за соблюдением требований УСД в госсекторе далек от со​вершенства.

Документы, составляющие одну систему документации, связаны единством целевого назначения и в комплексе обеспечивают докумен​тирование той или иной управленческой функции или вида деятель​ности. Так, документы, составляющие систему плановой документации, обеспечивают планирование деятельности учреждения и подведом​ственной ему системы; документы, составляющие систему распоряди​тельной документации, обеспечивают регулирование деятельности учреждения и ее координацию с деятельностью взаимосвязанных орга​низаций и должностных лиц в постоянно меняющихся социально-эко​номических   условиях.


Одновременно с УСД разрабатываются классификаторы техни​ко-экономической и социальной информации, обеспечивающие интег​рированную автоматизированную обработку данных, содержащихся в унифицированных системах документации. Классификаторы техни​ко-экономической и социальной информации являются нормативны​ми документами и содержат систематизированный свод наименований объектов, представленных как классификационные группировки и при​своенные им коды. В настоящее время разработано и действует 37 об​щероссийских классификаторов. В учебном пособии мы остановимся только на Общероссийском классификаторе управленческой деятель​ности (ОКУД) ОК 011-93. Он содержит информацию об унифициро​ванных системах документации и формах документов, разрешенных к применению в народном хозяйстве. С помощью ОКУД решаются сле​дующие задачи:

· регистрация форм документов;

· упорядочение информационных потоков в народном хозяйстве;

· сокращение количества применяемых форм;

· исключение из обращения неунифицированных форм до​кументов;

· обеспечение учета и систематизация унифицированных форм документов на основе их регистрации;

· контроль за составом документов и исключение дублирования информации, применяемой в сфере управления;

· рациональная организация контроля за применением унифи​цированных форм документов.

Объектами классификации в ОКУД являются общероссийские (межотраслевые, межведомственные) унифицированные формы до​кументов, утверждаемые министерствами (ведомствами) Российской Федерации — разработчиками унифицированных систем документа​ции (УСД). К ним относятся следующие формы:

1.
Документация по созданию организации, предприятия:

· приказ о создании предприятия;

· устав;

· учредительный договор.

2.
Документация по распорядительной деятельности организации,
предприятия:

· постановление коллегиального органа по вопросам основной деятельности;

· приказ по вопросам основной деятельности;

· приказ о распределении обязанностей между руководством;

· указание по вопросам основной деятельности.

3.
Документация по организационно-нормативному регулирова​
нию деятельности организации, предприятия:

· договор на производство работ (оказанию услуг);

· должностная инструкция;

· положение о структурном подразделении;

· правила внутреннего трудового распорядка;

· структура и штатная численность;

· штатное расписание.

4.
Документация по оперативно-информационному регулирова​
нию деятельности организации, предприятия:

—письмо по вопросам основной деятельности.

5.
Документация по приему на работу:

· заявление о приеме на работу;

· контракт о назначении на должность;

· приказ о приеме на работу.

6.
Документация по оформлению отпусков:

· график отпусков;

· заявление о предоставлении отпуска;

· приказ о предоставлении отпуска.

2. Краткий анализ системы управленческой документации. Структура документации системы менеджмента качества и требования к ней.

Государственная система документационного обеспечения уп​равления (ГСДОУ) — это совокупность принципов и правил, уста​навливающих единые требования к документированию управленчес​кой деятельности и организации работы с документами в органах государственного управления, на предприятиях (объединениях), в учреждениях и общественных организациях. Основной целью ГСДОУ является упорядочение документооборота организаций, со​кращение количества и повышение качества документов, создание наиболее благоприятных условий для применения технических средств и современных технологий сбора, обработки, анализа инфор​мации, совершенствование работы аппарата управления. ГСДОУ распространяется на все системы документации (в том числе на документы, создаваемые средствами вычислительной техни​ки) органов государственного управления, суда, прокуратуры, арбит ража, а также учреждений, организаций и предприятий. Основные положения ГСДОУ охватывают вопросы документиро​вания управленческой деятельности, организации работы с докумен тами, механизации и автоматизации этой работы. Положения ГСДОУ внедряются в практику документационного обеспечения путем разра ботки и издания национальных стандартов, инструкций по делопроиз


водству, методик, правил, рекомендаций по различным аспектам де​лопроизводства, проведения унификации состава и формы управлен​ческих документов и др. В министерствах и ведомствах Российской Федерации положения ГСДОУ получили развитие применительно к соответствующему уровню управления в Типовой инструкции по де​лопроизводству. Независимо от характера и содержания деятельности органи​зации, ее организационно-правовой формы, структуры и других фак​торов руководство любой организации наделяется правом издания распорядительных документов. Их основное назначение — регули​рование деятельности. Распорядительные документы содержат ре​шения, идущие сверху вниз по системе управления: от управляюще​го органа к управляемому, т.е. от вышестоящего к подведомственному, от руководителя организации к структурным подразделениям и ра​ботникам. Именно эти документы реализуют управляемость объек​тов по вертикали. В юридическом плане распорядительные докумен​ты относятся к нормативным правовым актам: в них получают выражение конкретные властные предписания субъектов исполни​тельной власти. С помощью распорядительных документов разре​шаются возникающие в сфере управления проблемы и вопросы. Их адресатом являются конкретные учреждения, структурные подраз​деления, должностные лица или работники. Распорядительные до​кументы вызывают возникновение конкретных административно-правовых отношений. Обеспечение документирования — это лишь одна составляющая делопроизводства, вторая его составляющая — организация работы с до​кументами. Она предполагает организацию документооборота, хранение документов и их использование в текущей деятельности. В целях рациональной организации документооборота все документы распределяют​ся по документопотокам: регистрируемые и нерегистрируемые документы, входящие, исходящие и внутренние документы, документы, направляемые и поступающие из вышестоящих организаций, или доку​менты, направляемые или поступающие из подведомственных организаций.

Характеристикой документооборота является его объем. Под объе​мом документооборота понимается количество документов, поступив​ших и организацию и созданных ею в течение определенного периода времени, как правило — года. Объем документооборота является важ​ным критерием при решении вопросов выбора организационной фор​мы делопроизводства, организации информационно-поисковой систе​мы и ответственности среди подразделений и должностных лиц. Одна из важнейших функций организации работы с документа​ми — функция их учета. Она обеспечивается регистрацией докумен​тов — записью учетных данных о документе по установленной форме, фиксирующей факт или получения. Наряду с функцией учета регистрация позволяет осуществлять конт​роль исполнения документов, а также вести поиск документов по зап​росам подразделений и работников организации. В понятие «организация работы с документами» наряду с органи​зацией документооборота входит хранение документов и их использо​вание в деятельности организации. Для системы хранения документов наиболее значимыми понятиями являются понятия «номенклатура дел» и «дело». Под «номенклатурой дел» понимается систематизиро​ванный перечень заголовков дел, формируемых в делопроизводстве организации, расположенных в определенной последовательности с указанием сроков их хранения; под «делом» понимается совокупность документов по отдельному вопросу или участку деятельности, сфор​мированных в хронологической или иной последовательности и под​шитых в отдельную обложку. Процедура издания распорядительных документов в условиях единоличного принятия решений — приказов, указаний, распоряже​ний — включает следующие стадии.

1. Инициирование решения — обоснование необходимости изда​ния распорядительного документа.
2. Сбор и анализ информации по вопросу.
3. Подготовка проекта распорядительного документа.
4. Согласование проекта документа.
5. Внесение проекта распорядительного документа на рассмотре​ние руководства.
6. Принятие решения (подписание документа).
7. Доведение распорядительного документа до исполнителей.


Документационная среда организации включает подразделения, обеспечивающие функционирование документационных потоков. В числе таких подразделений центральное место традиционно зани​мает общий отдел (канцелярия) и архив. Именно через общий отдел проходят все входящие и исходящие документы. Однако не все до​кументы попадают в эту категорию. К входящим и исходящим (т.е. регистрируемым) документам может быть отнесен любой доку​мент любой системы, если только он получен по официальным кана​лам передачи документов (почта, факс, e-mail) и имеет соответствующие реквизиты, удостоверяющие его официальный статус. Так, например, стандарты ISO серии 9000, как правило, не являются входящими документами. Во-первых, эти стандарты, согласно Федераль​ному закону от 27 декабря 2002 г. № 184-ФЗ «О техническом регули​ровании», имеют добровольную сферу применения, и никакой регу​лирующий орган не может издать директиву о внедрении стандарта и какой-либо организации (только если это не относится к органам исполнительной власти или управляющей компании холдинга). Во-вто​рых, в соответствии с общепринятой практикой стандарты распрост​раняются через специальные подразделения Ростехрегулирования, т.е. их можно заказать и купить. Аналогичный пример можно привес​ти относительно законодательных актов, которые можно приобрести и книжном магазине или просмотреть, зайдя в справочно-поисковую систему (например, «Консультант плюс»). Сопровождение таких си​стем осуществляют специализированные организации в соответствии с разрешительными документами.

В настоящее время объемы документации многих организаций достигли таких больших размеров, что это стало причиной распростра​нения бюрократизма во многих системах управления. Если в целях упорядочения документооборота организация пытается регламентировать. все и вся, она со временем становится неспособной к развитию. Для избежания этой ситуации следует прибегнуть к подходу к доку​ментированию, изложенному в стандартах ISO серии 9000, смысл которого заключается в следующем. Документация дает возможность передать смысл и последователь​ность действий. Ее применение способствует:

- достижению соответствия требованиям потребителей и улуч​шению качества;

- обеспечению соответствующей подготовки кадров;

- повторяемости и прослеживаемости; обеспечению эффективных свидетельств; оцениванию эффективности и постоянной пригодности СМК.

Целью подхода к документированию, является передача смысла и последовательности действий персоналу, выполняющему в рамках возложенных на него функцио​нальных обязанностей работу, влияющую как качество внутренних процессов, производимых продуктов и услуг. Таким образом, докумен​тами СМК учитывает горизонтальные и вертикальные связи подразделений и должностных лиц и преобразует их во внутренние правила по планированию, администрированию и ресурсному обеспечению внутренних процессов и работ. Структурирование и накопление знаний способствует обеспечению конкурентоспособности организации, и механизм документирования позволяет сделать это. Если организация не уделяет этому достаточно внимания, могут возникнуть критические ситуации, когда с уходом цен​ных и опытных сотрудников знания утрачиваются, если они до сих пор хранились исключительно в их головах, а не в документах. Новым со​трудникам приходится решать старые проблемы, повторяя одни и те же ошибки. Накопление знаний очень важно для их тиражирования в усло​виях роста организации, в частности для распространения культуры уп​равления на дочерние организации и филиалы. Документирование СМК осуществляется в целях:

· установления требований к осуществлению процессов и работ, обеспечения их воспроизводимости;

· четкого установления задач в области обеспечения качества;

· прослеживаемости выполнения процессов и работ, а также оце​нивания достигнутых результатов;

· обеспечения достоверной и объективной информацией всех вза​имодействующих подразделений;

· содействия персоналу в осознании их места в организации и важности их работы;

· разграничения прав и обязанностей персонала в осуществлении процессов и работ и обеспечении их качества;

· создания основ для проведения аудита СМК, оценивания ре​зультативности и пригодности СМК;

· регламентации действий по анализу проблем, выявлению, уст​ранению и предупреждению несоответствий, постоянного совершен​ствования;

· подготовки новых работников;

· закрепления лучших традиций и накопленного опыта при вы​полнении процессов и работ.

Документация СМК представляет собой интеллектуальную собствен​ность организации. Уровни управления организации и их реализация в виде органи​зационной структуры в контексте стандарта ISO 9001:2000 интегри​руются во внутренние процессы, неизбежно происходящие на всех сту​пенях управления, реализуя на практике процессный подход к управлению. Это говорит о том, что организации используют процессный подход для повышения устойчивости внутреннего управле​ния, но в большинстве случаев это не связано с глубоким понимани​ем его сути. Для этого понимания целесообразно обратиться к исто​рической ретроспективе понятия «процессный подход». Этот аспект наиболее полно описан в книге В.В. Репина «Бизнес-процессы ком​пании: построение, анализ, регламентация». Внедрение процессного подхода для повышения конкурентоспо​собности является одним из важнейших и самых сложных требований ISO 9001:2000. Управление видами деятельности как процессами яв​ляется системообразующим элементом стандарта ISO 9001:2000, кото​рый ориентирует организацию на оптимизацию управляющих функ​ций и применение в будущем других технологий управления. Стандарт ISO 9001:2000 требует выделять процессы на всех уровнях управления и организовывать управление ими. 

Рис. 1.1. Уровни управления и процессы организации
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На схеме показаны три уровня управления (их может быть и больше):стратегический уровень — уровень генеральной дирекции; тактический уровень — уровень руководителей подразделений; оперативный уровень — уровень конкретных исполнителей. Каждому уровню и процессу предъявляются определенные тре​бования, обусловленные соответствующими правовыми, нормативны​ми и техническими нормами. Эти нормы реализуются руководителя​ми и исполнителями, в распоряжении которых находятся документы нескольких видов:

· правовые, организационно-распорядительные;

· планово-финансовые, внешние нормативные;

· внутренние нормативные и технические.

Эти виды документов имеют в основном функциональную ориен​тацию, даже если они и описывают какой-либо процесс. Каждому уровню управления соответствуют документы СМК определенного назначения. Стратегическому уровню соответствуют документы, которые оп​ределяют:

1) общие намерения и направления деятельности университета в области качества;
2) цели в области качества, которые ставит высшее руководство;

3) задачи, которые необходимо решить руководству для достиже​ния поставленных целей;

4) планирование, которое осуществляет высшее руководство для достижения поставленных целей и обеспечения их выполнения;

5) распределение полномочий и ответственности среди высшего руководства и руководства среднего звена для выполнения ключевых процессов деятельности;

6) анализ выполнения процессов и принятие решений по их улуч​шению для достижения запланированных результатов.

Для тактического уровня управления соответствуют документы, определяющие:

1) цели выполнения процессов каждым подразделением;
2) соответствие целей процесса подразделения целям организации;

3) определение подразделением своих внутренних «поставщиков» и «потребителей» и осуществление взаимодействия с ними;

4) обеспечение взаимодействия процесса с процессами поддержки;

5) критерии оценки процесса, установленные подразделением;

6)
анализ процесса подразделением и оценка его результатов.
Оперативному уровню управления соответствуют документы,

которые определяют:

1) цель конкретной операции, выполняемой исполнителем, и со​ответствие ее целям подразделения;
2) взаимодействие исполнителя со своими внутренними «постав​щиками» и «потребителями»;


3)
порядок выполнения исполнителем конкретной операции;

       4)
анализ исполнителем хода выполнения операции.
       

          Документация служит инструментом решения возникающих про​блем. Среди таких проблем могут быть следующие.

1. Отсутствие прозрачности в управлении (например, для акцио​неров), следствием чего является несогласованность управленческих решений, обусловленная отсутствием четкой функциональной струк​туры с распределением полномочий в руководстве.

Решение проблемы: разработка документа «Организационная структура» позволяет выявить вертикальные и горизонтальные связи внутри организации между ее подразделениями и должностными ли-цими, границы ответственности в выполнении функций управления, устранить дублирующие функции, оптимизировать организационную структуру, обозначить структурные подразделения и должностных лиц путем введения системы обозначений, состоящей из регистрационных номеров и сокращений.

2.
Несогласованность планов и их невыполнение, утеря докумен​
та и информации, вызванные отсутствием единой системы планиро-
мшшя, бюджетирования, документооборота, нарушениями при ведении
делопроизводства, отсутствием навыков планирования у персонала
и его низкой исполнительской дисциплиной.

Решение проблемы: разработка документов «Управление докумен-шцией», «Стратегическое и текущее планирование».

3.
Текучесть кадров, низкая мотивация персонала, обусловленные
отсутствием согласованной кадровой политики, реализованной в про​
цедуре управления персоналом.

Решение проблемы: разработка кадровой политики и документа но отбору персонала, формированию кадрового резерва, требованиям к кандидатам на руководящие должности, системе стимулирова​нии персонала.

Задача документирования СМК заключается в выявлении при​чин отклонений, брака, низкой эффективности процессов и решении цругих важных проблем управления. Создание четкого механизма уп-ршшчшя документацией СМК позволяет высшему руководству орга​низации определить возможные пути для улучшений. Отладка такого механизма является главной задачей службы качества организации.

Требования к документации сформулированы в следующих пунктах стандарта ISO 9001:2000::

- политика в области качества (п. 5.3);

- цели в области качества (п. 5.4.1);

- руководство по качеству (п. 4.2.2);

- управление документацией (п. 4.2.3);

- управление записями (п. 4.2.4).

       Документация системы менеджмента качества должна включать:

а)
документально оформленные заявления о политике и целях в об​ласти качества;

б)
руководство по качеству;

в)
документированные процедуры, требуемые настоящим стандартом;
г)
документы, необходимые организации для обеспечения эффектив​
ного планирования, осуществления процессов и управления ими;

д)
записи, требуемые настоящим стандартом.


        Степень документированности системы менеджмента каче ства одной организации может отличаться от другой в зависимости от:

· размера организации и вида деятельности;

· сложности и взаимодействия процессов;

· компетентности персонала.

Эти требования систематизируются в следующем виде:

· системность. Документация должна быть структурированной т.е. в ней должны прослеживаться четкие взаимосвязи между до кументами;

· функциональная полнота. Документация должна отражать во аспекты деятельности СМК и содержать исчерпывающую информации обо всех процессах и процедурах;

· адекватность. Документация должна соответствовать требови ниям стандартов ISO серии 9000;

· идентифицируемость. Каждый лист должен быть однозначно отнесен к определенному документу, а документ — к определенно части системы;

· адресность. Каждый документ должен быть краток и точен, однозначен и понятен для исполнителя;

· актуализированность. Все изменения должны своевремеши отражаться в каждом документе.

     Следует помнить, что главным в СМК является деятельность по обеспечению выпуска продукции, отвечающей требованиям потреби​телей, а не деятельность по созданию систем документов, поэтому раз​работчикам документации СМК следует придерживаться следующих принципов документирования.

1. Ценность документов СМК и степень доверия к ним определя​ется значимостью заключенной в них информации.
2. Сколько бы усилий не было вложено в разработку документов СМК, их ценность проявляется лишь тогда, когда они оказываются и нужное время в нужном месте.
3. Полезность документов СМК определяется практической по​требностью в них, а также знаниями, опытом и восприятием их пользо-мнтелями.
4. Любой документ СМК следует воспринимать как продукт ин​теллектуальной деятельности, требующий уважительного отношения к себе вне зависимости от того, в какую форму он облечен.
5. Эффективность использования документов СМК зависит не столько от их ценности, сколько от того, как они применяются пользо-иптелями.
6. Внедренный документ СМК может быть какое-то время нико​му не нужным. Но это не означает, что документ «умер», он может ока-шться вполне «живым» при возникновении спорной ситуации в сфере действия документа и при подготовке новых сотрудников.
7. Каждый документ СМК имеет своего разработчика, который песет ответственность за его содержание и своевременное обновление. Любой пользователь документа вправе подвергнуть его аргументиро-ишшой критике и довести эту критику до сведения автора документа м установленном порядке.
8. Документы СМК обеспечивают преемственность деятельности и системе. С уходом разработавших их сотрудников документы оста​ются и выступают хранителями корпоративной памяти.
9. Избыток информации в документе СМК так же вреден, как и ее недостаток.
10.
Небрежно оформленный документ СМК может оказаться
неэффективным в практике его применения (проектировщики са​
молетов говорят, что некрасивый самолет не полетит, а математи​
ки, что некрасивый вывод уравнения свидетельствует о его непра-
нильности).

11.
Привычка к документам СМК на бумажном носителе не должна стать преградой к освоению документов на электронном носителе.
Вместе с тем создание документов на электронных носителях не должно переводить любые бумажные документы в разряд несоответству​ющих современным требованиям.

Новая версия стандарта ISO 9001:2000 значительно понизила уро​вень требований к документированию и стала менее директивной.

В системах менеджмента качества применяются следующие виды документов:

· документы, предоставляющие согласованную информацию о сис​теме менеджмента качества организации, предназначенную как для внутреннего, так и для внешнего использования; к таким документам относятся «руководства по качеству»;

· документы, описывающие, как система менеджмента качества при​меняется к конкретной продукции, проекту или контракту; к таким документам относятся «планы качества»;

· документы, устанавливающие требования; к ним относятся до​кументы, содержащие «технические требования»;

· документы, содержащие рекомендации или предложения; к ним относятся «методические документы»;

· документы, содержащие информацию о том, как последовательно выполнять требования и процессы; такие документы могут включат:, «документированные процедуры, рабочие инструкции и чертежи»;

· документы, содержание объективные свидетельства выполненных действий или достигнутых результатов; к таким документам относятся «записи».

    Каждая организация определяет объем необходимой документации и ее носители. Это зависит от таких факторов, как вид и размер орга низации, сложность и взаимодействие процессов, сложность продук ции, требования потребителей, соответствующие обязательные требования, продемонстрированные способности персонала, а также глубины, до которой необходимо подтверждать выполнение требований к системе менеджмента качества.

Стандарт разрешает организации проявлять большую гибкость при определении структуры всего массива документации и выбор! форм. Это дает возможность каждой отдельной организации разраба тывать минимальное количество документации, требуемой стандартом чтобы демонстрировать результативное планирование, работу и упран


лоние своими процессами, а также выполнение и постоянное улучше​ние результативности своей СМК. Некоторым особо крупным организациям или организациям с бо​лее сложными бизнес-процессами могут потребоваться дополнитель​ные документированные процедуры (особенно те, которые относятся к процессам выпуска продукции), чтобы осуществлять результативную СМК. К ним могут быть отнесены:

- процессные карты, технологические карты и карты описания
процессов;

- схемы организационной структуры;

- нормативно-техническая документация;

- рабочие или проверочные инструкции;

- документы, содержащие внутренние коммуникации;

- производственные графики;

- одобренные списки поставщиков;

- планы испытаний и проверок.

     Нормативная и техническая документация — документы, устанав​ливающие требования. Нормативные документы могут относиться к деятельности (например, документированная процедура, техноло​гическая документация на процесс или методику испытаний) или про​дукции (например, технические условия на продукцию, эксплуата​ционная документация и чертежи). В то же время широкий круг задач, охватываемых СМК, способ​ствует увеличению разнообразия разрабатываемых в организации до​кументов, повышению требований к конкретности и недвусмысленно​сти документов, к возможности их быстрой идентификации. Документация, структурированная по уровням управления в соответствии с ее предназначением, образует структуру документации Эта структура отражает определенную иерархию уровней управ​лении и процессов, а каждый документ в этой иерархии приобретает соответствующий статус. Другими словами, статус документа отражает взаимосвязь процессов организации, реализованных в организаци​онной структуре на всех уровнях управления. Практика показала, что четырехуровневая структура документа​ции системы менеджмента качества является необходимой и достаточ​ной. Структура документации СМК типична для всех организаций имеет вид, представленный на схеме (рис. 1.2).
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Приведенный перечень может быть расширен, исходя из специ​фики деятельности организации, ее процессов и уровней управления. Документы первого уровня составляют около 10% от общего мас​сива документов СМК. Основными пользователями этих документов являются:

· высшее руководство организации;

· заказчики и потребители;

· третья сторона (к ней могут быть причислены представители ре​гулирующих и общественных органов, органа по сертификации и проч.).

Пользователями документов второго уровня (около 25%) явля​ются структурные подразделения организации и должностные лица. Документы третьего и четвертого уровней, детально описывающие имиолнение конкретных работ, вопросов взаимодействия и фиксиру​ющие результаты деятельности, составляют основной массив докумен​тации СМК — остальные 65%. С этими документами работает весь пер​сонал организации. В течение года могут создаваться десятки планов, рабочих чертежей и проектов, сотни приказов, контрактов и тысячи форм и шаблонов. Управление этими видами документов — сложная задача.Четыре уровня взаимосвязаны и взаимодействуют между собой дли формирования комплексной системы. Воздействие на какой-либо уровень оказывает влияние на всю систему. Такое иерархическое представление состава документов СМК облегчает распространение, под​держание и понимание структуры документации СМК.

Лекция 7

Сущность производственного менеджмента

1. Определение производственного менеджмента. Место производственного менеджмента в системе менеджмента организации. Уровни, предметные области и функции производственного менеджмента.
2. Понятие производства и производственной системы. Признаки производственной системы.
3. Виды операционной деятельности. Модели в системе «производство — поставки». 
4. Типы организаций. Элементы организаций. 
5. Состав производственных факторов. Взаимосвязь элементов и факторов. 
1. Определение производственного менеджмента. Место производственного менеджмента в системе менеджмента организации. Уровни, предметные области и функции производственного менеджмента.
Производственный менеджмент – это самостоятельная область знаний и профессиональной деятельности, направленная на создание и реализацию товаров путем преобразования ресурсов в готовую продукцию.

Производственный менеджмент обеспечивает рациональное сочетание производственных факторов во времени и в пространстве в производственной деятельности организации.

Конкретное содержание, предметные области, функции и методы их исполнения зависят от уровня осуществления производственного менеджмента.

УРОВНИ ПРОИЗВОДСТВЕННОГО МЕНЕДЖМЕНТА:


Производственный менеджмент является одной из важнейших разновидностей функционального менеджмента в организации

Объекты и виды менеджмента в организации

Существуют различные варианты определения предметных областей производственного менеджмента. При использовании одного из них, отражающего логистическую концепцию производственного менеджмента, выделяют пять основных предметных областей:

· разработки/исследования

· закупки/снабжения

· изготовление

· сбыт/распределение

· сервисное обслуживание

Функции производственного менеджмента определяют устойчивый состав специфических видов управленческой деятельности, характеризующихся однородностью целей, действий или объектов их приложения. Они характеризуют общие задачи и направления управленческих работ, состав и содержание которых в наименьшей степени зависят от специфики конкретной организации.


2. Понятие производства и производственной системы. Признаки производственной системы.
Производство – это вид операционной деятельности, направленный на преобразование (трансформацию) исходных материалов в конечную продукцию и ее реализацию с целью удовлетворения имеющейся потребности. Производство всегда должно рассматриваться как система, т.е. особый класс открытых искусственных материальных систем. Производственная система – это сложная система взаимосвязанных элементов производственного процесса, образующих единое целое и функционирующих в целях производства промышленной продукции или оказания услуг.
ПРИЗНАКИ ПРОИЗВОДСТВЕННОЙ СИСТЕМЫ

1. Взаимодействие коллектива людей, машин, природной среды и возмущающих отклонений, влияющих на производственную систему.

2. Наличие подсистем, имеющих содержательный характер действий.

3. Наличие целей функционирования и критерия эффективности достижения целей.

4. Иерархическая структура управления с вертикальными и горизонтальными связями между подсистемами.

5. Большое количество и разнообразие связей.

6. Движение больших трудовых, материальных и информационных потоков между подсистемами.
3. Виды операционной деятельности. Модели в системе «производство — поставки». 
Операции —► «процесс, метод или ряд действий, главным образом практического характера» (Collins English Dictionary, 1986).

Различают четыре вида операционной деятельности, каждый из которых обладает специфической природой и требует особых форм управления:

• производство — наиболее распространенный вид операционной деятельности;

• поставки — деятельность, направленная чаще всего на передачу права собственности на физический товар (например, деятельность дистрибьюторских организаций);

· транспортировка – деятельность, связанная главным образом с пространственным перемещением физических товаров, без изменения их свойства;

· сервис – деятельность, направленная на изменение физического и/или интеллектуального состояния потребителя. 

В рамках производственного менеджмента особое значение имеет рассмотрение материальных потоков в смежных операционных системах «производство — поставки». Выделяют четыре возможные модели материальных потоков в системе «производство—поставки»:

Модель 1 

Поставщик —► Запас —► Изготовление —► Запас —► Покупатель;

Модель 2 

Поставщик—► Изготовление—► Запас —► Покупатель;

Модель 3 

Поставщик—► Запас ---- Изготовление—► Покупатель;

Модель 4 

Поставщик—►Изготовление —► Покупатель.
4. Типы организаций. Элементы организаций. 
Организация как предприятие – это самостоятельный хозяйственный субъект, созданный в соответствии с действующим законодательством для производства продукции, выполнения работ и оказания услуг в целях удовлетворения общественных потребностей.

Организация как институт – это сообщество людей, сознательно координирующих свою деятельность для достижения определенных целей.
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ПРОИЗВОДСТВО





ИННОВАЦИИ





ИННОВАЦИОННЫЙ  МЕНЕДЖМЕНТ





ПЕРСОНАЛЬНЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ





МЕНЕДЖМЕНТ СНАБЖЕНИЕ





ПРОИЗВОДСТВЕННЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ





МЕНЕДЖМЕНТ МАРКЕТИНГА





МАНЕДЖМЕНТ КАЧЕСТВА





ФИНАНСОВЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ





МЕЖДУНАРОДНЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ





ЭКОЛОГИЧЕСКИЙ МЕНЕДЖМЕНТ





Общий менеджмент





Функциональный менеджмент





МЕСТО ПРОИЗВОДСТВЕНОГО МЕНЕДЖМЕНТА В СИСТЕМЕ ОРГАНИЗАЦИИ





Информационный поток





спрос на материалы, заказы





Производственный менеджмент


стратегический


тактический


оперативный





спрос предприятия потребителей





поставщики





изготовление





потребители





снабжение





сбыт





Поток материалов и готовой продукции





Взаимосвязь общих функций менеджмента





формирование целей





планирование





организация





учет, контроль, регулирование





обратная связь





ОСНОВНЫЕ СУБЪЕКТЫ ХОЗЯЙСТВЕННЫХ ОТНОШЕНИЙ В РЫНОЧНОЙ ЭКОНОМИКЕ:





ГОСУДАРСТВО





БАНК





ОРГАНИЗАЦИЯ





ДОМАШНЕЕ ХОЗЯЙСТВО





ТИПЫ ОРГАНИЗАЦИЙ





ПРИЗНАК





Расположение организаций








Отраслевая принадлежность








Широта производственного профиля








Величина организаций








ОРГАНИЗАЦИЯ





Некоммерческие





Малые





Средние





Крупные





Транспорт и связь





Прочие





Машино


строение





На одной территории





В одной географичес кой точке





В разных географичес ких точках








Специализированные





Диверсифицированные





Правовые формы








Коммерческие








