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Слабов С.С., канд. соц. наук, доцент
Учебно – методический комплекс по дисциплине «Теория управления» составлен в соответствии с требованиями Государственного образовательного стандарта высшего профессионального образования по специальности «Государственное и муниципальное управление».

Дисциплина входит в федеральный компонент дисциплин специализации и является обязательной для изучения.
ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ ДИСЦИПЛИНЫ.

Цель преподавания дисциплины «Теория управления» заключается в том, чтобы дать будущим специалистам целостное представление о сущности общего процесса управления; познакомить с его различными формами и основными этапами становления; указать на специфику развития теории управления в различных странах. Задачей дисциплины является формирование общего стратегического мышления и конкретных практических управленческих навыков руководителя, способных существенным образом повысить производительность труда работников и эффективность деятельности организации на рынке в целом.

ТРЕБОВАНИЯ К УРОВНЮ ОСВОЕНИЯ СОДЕРЖАНИЯ ДИСЦИПЛИНЫ

Изучив и освоив данную дисциплину, студент должен:

Иметь четкое представление о сути, роли и особенностях теории управления применительно к конкретному работнику и организации в целом.

Знать и уметь использовать на практике методы управления отдельным работником, малой группой и трудовым коллективом в целом.

Усвоить опыт применения наиболее действенных методов управления, используемых менеджерами других стран и успешными российскими управляющими в государственной и коммерческой сферах.

Практически разбираться в многочисленных и разнообразных проблемах организации труда в бюджетных и коммерческих организациях, программах стимулирования сотрудников, стилях лидерства и методах руководства, а также положительного урегулирования трудовых конфликтов. 
ОБЪЕМ ДИСЦИПЛИНЫ И ВИДЫ УЧЕБНОЙ РАБОТЫ

	Вид учебной работы
	Количество часов

	
	Всего по уч. плану
	150 ч.

	Аудиторные занятия 
	
	32 ч.

	Лекции
	
	20 ч.

	Практические занятия
	
	12 ч.

	Лабораторный практикум
	
	-

	Самостоятельная работа:
	
	118 ч.

	Контрольная работа
	
	

	Курсовая работа
	
	1

	Вид итогового контроля
	
	Экзамен; зачет


СОДЕРЖАНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ.

	Названия разделов и тем
	Всего часов по учебному плану
	Виды учебных занятий

	
	
	Аудиторные занятия, в том числе

	
	
	Лекции
	Практ. занятия, семинары
	Лаб. работы (практикумы)

	Раздел 1. Введение в теорию и историю науки управления

	1. Предмет и метод теории управления
	20
	4
	2
	

	2. Школы научного и административного управления
	20
	2
	
	

	3. Доктрина человеческих отношений
	20
	4
	
	

	Раздел 2. Направления деятельности управляющего в организации

	4. Управление конфликтами
	20
	2
	2
	

	5. Проблема власти и контроля в теории управления
	20
	2
	
	

	6. Руководство и лидерство в теории управления: принципы, стили и функции
	20
	2
	
	

	7. Феномен мотивации в теории управления
	20
	
	2
	

	8. Коммуникации и информация в теории управления
	20
	2
	2
	

	9. Разработка и принятие управленческого решения
	20
	
	2
	

	10. Организационные патологии и пути решения управляющими современных внутриорганизационных проблем
	16
	2
	2
	


ТЕМЫ ПРАКТИЧЕСКИХ ЗАНЯТИЙ

РАЗДЕЛ I. ВВЕДЕНИЕ В ТЕОРИЮ И ИСТОРИЮ НАУКИ УПРАВЛЕНИЯ.

Тема 1. Предмет и метод теории управления.

Необходимость и предпосылки формирования института организации в обществе. Множество определений организации и функциональная целесообразность их применения. Организация как социальное явление и культурная универсалия. Ключевые понятия; постоянные и устойчивые тенденции; основные характеристики организации. Этапы и стадии жизненного цикла организации. Подсистема управления человеком в организации.

Работник, профессиональная и социальная группы, организация как субъекты управленческих отношений. Многообразие ролей менеджера в современной организации. Индивидные характеристики трудовой деятельности: мотивация к труду, профессиональные способности, интересы, ценности, культура, сознание и самосознание. Специфические характеристики российской науки управления.

Вопросы к теме:

1. Чем обусловлен повышенный интерес к науке управления в конце ХХ века?

2. Сформулируйте основные положения стратегии социальной сферы организации.
3. В чем состоит государственная выгода поддержки инновационной деятельности предприятий?

Тема 2. Школы научного и административного управления.

Концентрация администрацией предприятия «мыслительного» компонента деятельности. Общие принципы системы научного управления Ф.У.Тейлора: разделение труда; измерение труда; задачи-предписания; программы стимулирования; мотивация; роль индивидуальных способностей; роль менеджмента; роль профсоюзов; развитие управленческого мышления.

Изучение методов физической работы Ф. и Л.Гилбретами методами «исследование движения» и «временного исследования» (при помощи хронометрирования и нормирования). Разработка методики премиальной оплаты; проблема социальной ответственности бизнеса; идея использования инструктора по обучению работника предпочтительным способом Г.Гантта.

Возможность применения штабного принципа в менеджменте Г.Эмерсоном. Фордизм как пример механистической модели организации. Философское обоснование научного менеджмента О.Шелдоном. Функции и принципы управления А.Файоля; определение им необходимых качеств управляющих.

Учение М.Вебера об идеальной бюрократической организации управления. Принципы бюрократии и неизбежность рационализации общественной жизни по Веберу. Логические законы организации Дж.Муни и А.Рейли. «Синтетический подход» Л.Гьюлика и Л.Урвика - дальнейшая разработка теоретической и методологической базы классиков школы научного и административного управления.
Вопросы к теме:

1. Бюрократическая структура управления: теория и практика; достоинства и недостатки.

2. Возможность использования положений школ научного управления и административной школы для управления современной организацией.

3. Проблемы взаимодействия руководителей высшего, среднего и низового уровней управления при принятии стратегических (оперативных, тактических) организационных решений.

Тема 3. Доктрина человеческих отношений.

Изучение М.П.Фоллет межличностных отношений в малой группе. Соотношение рационалистического и гуманистического подходов в управлении людьми по Ф.Ротлисбергеру. Х.Мюнстерберг как основатель промышленной психологии. Основные выводы Хоторнских экспериментов Э.Мэйо: открытие социальной системы организации, неформальной структуры малой группы, феномены группового контроля и групповых ценностей.

Институционализация проблемы рестрикционизма. Патологичность организационных конфликтов, необходимость отказа от иерархичности власти и переход к «менеджменту участия» – установка школы «человеческих отношений». Критика жесткой иерархии и формализации производственных процессов в доктрине «человеческих отношений».

Концепция «Х» и «У» Д.Макгрегора. Развитие принципов школы «человеческих отношений» в современных условиях. Концепция производственной демократии (Д.Рисман и Дж.Гэлбрейт); привлечение работников к процессу принятия управленческих решений; программа участия в прибылях; концепция «социотехнических систем»; кружки контроля качества.

Понятие качества рабочей жизни и его основные методики: обогащение труда (Р.Кан), изменение социальной обстановки на работе, эргономичное планирование рабочего места, внедрение оздоровительных программ, свободный график работы, гибкие рабочие места.

Вопросы к теме:

1. Вклад в развитие школы психологии и человеческих отношений М.П. Фоллетт и Д. Макгрегора. Ограниченность школы гуманистического подхода в теории управления.
2. Возможность использования творческого наследия школы психологии и человеческих отношений современной теорией управления.

3. Проблемы внедрения программ «гуманизации труда» и «производственной демократии» в современных российских организациях.

РАЗДЕЛ 2. НАПРАВЛЕНИЯ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ УПРАВЛЯЮЩЕГО В ОРГАНИЗАЦИИ.

Тема 4. Управление конфликтами.

Конфликты в современной науке управления: модели и концепции. Схема организационного конфликта; его структура и функции. Конфликт в организации как социально – психологический процесс: фазы и механизмы протекания. Понятия агентов (носителей) конфликта, силы участников конфликта и ранга оппонента в конфликте. Стадии конфликта: возникновение, предконфликтное состояние, вызревание, разрастание и ход, затухание и остаточное воздействие.

Интеграционная и дестабилизационная концепции конфликта. Объективные и субъективные факторы конфликта. Различные уровни напряженности в организационном конфликте. Конкуренция и соревнование как потенциальные источники конфликта. Понятия компромисса и сотрудничества. Структурные и межличностные методы разрешения конфликтов. 

Классификация противоречий, лежащих в основе социальных конфликтов: противоречие взаимодействий и взаимоотношений, интересов, ценностей, социально-ролевой структуры, информации, власти и др.

Организационный, социально - психологический, коммуникативный и информационный способы предотвращения конфликта. Средства «разжигания» конфликта. Разрешение конфликта: стратегии, способы и приемы. Деловые переговоры и посредничество как способы урегулирования конфликтных ситуаций в трудовых коллективах. Основные формы поведения человека в конфликте. Забастовка как вид массового производственного конфликта.

Вопросы к теме:

1. Причины возникновения организационного конфликта в теории управления.

2. Роль и место посредника в переговорном процессе.

3. Пути и методы предотвращения дисфункциональных конфликтов в современных условиях.

Тема 5. Проблема власти и контроля в теории управления.

Виды профессионального и индивидуального различия людей в организационном пространстве. Феномен власти. Соотношение власти и авторитета в организации. Разновидности организационного авторитета. Понятие баланса власти. Недостаток и избыток власти управляющего. Власть руководителя и власть подчиненных. Ресурсы власти по А.Этциони.

Основания позиционной власти и источники личной власти в организации. Основные разновидности власти: принуждение, вознаграждение, традиции, пример и компетентность. Коммуникационная разновидность власти и концепция зависимости власти. Механизмы реализации власти. Приобщение работников к глобальным целям организации посредством метода убеждения. Проблема делегирования объема властных полномочий.

Соотношение власти и ответственности в организации. Генезис понятия власти в науке управления. Проблема легитимности власти и понятие социального договора. Сущность власти в работе Н.Макиавелли "Государь". Виды власти по М.Веберу. Проблема властных «зон неопределенности» в работах М.Крозье.

Контроль и властные отношения в компании. Виды контроля: контроль за отношениями; контроль за процессом; контроль за результатом. Понятие прямого и опосредованного контроля в управлении. Малая группа и организационное ядро – источники контроля в организации. Процесс возрастания уровней организации и проблема роста затрат на контроль.

Вопросы к теме:

1. Виды властных отношений в организационном пространстве.
2. Проблемы реализации власти менеджерами современных организаций.

3. Возможности манипулирования специалистами - профессионалами формальными руководителями организаций.
Тема 6. Руководство и лидерство в теории управления: принципы, стили и функции.

Понятие руководства и лидерства: сходство и различие. Формальное и неформальное лидерство. Основные подходы к феномену лидерства. Качества лидера и ограниченность «теории лидерских качеств» в управлении. Исследования образа «идеального руководителя» Р.Стогдиллом и Э.Гизелли.

Стили руководства в работах К.Левина. Базовые стили лидерства в исследованиях Р.Лайкерта. Проблема участия подчиненных в управлении. Структурные и мировоззренческие аспекты лидерства как следствие теории «Х» и «У» Д. Макгрегора.

Стиль, ориентированный на интересы производства и стиль, ориентированный на интересы человека. Управленческая решетка Р.Блейка и Дж.Моутон как пример нормативного подхода в оценке эффективности руководства. Шкала лидерского поведения Р.Танненбаума – В.Шмидта. Трехосевая таблица Реддина.

Модель Ф.Фидлера. Модель принятия решения руководителем В. Врума – Ф.Йеттона и А.Яго. Инструментальный подход - «путь-цель» Т. Митчела – Р.Хауса. Модель ситуационного лидерства Дж.Стинсона – Т. Джонсона. Концепция П.Херси и К.Бланшар. Модель эффективного и успешного руководителя Б.Басса и Ф.Лютенса. Концепция страха и любви А. Этциони. 

Вопросы к теме:

1. Лидерство в коллективе. Основные концепции и специфика их применения.

2. Сравнительный анализ ситуационных факторов в моделях лидерства Фреда Фидлера, Теренса Митчела и Роберта Хауса. 

3. Стили руководства; их влияние на возникновение и развитие конфликтов.

Тема 7. Феномен мотивации в теории управления.

Различные трактовки термина «мотивация». Соотношение понятий потребностей, мотивов, мотивации, стимулов, вознаграждений, интересов и целей. Роль первичных и вторичных потребностей; внешнего и внутреннего вознаграждения для группы и индивида. Трактовка феномена потребности З.Фрейдом, П.Сорокиным, и К.Мадсеном. «Метод кнута и пряника» – традиционный метод управления мотивацией человека. Концепция положительного подкрепления Б.Скиннера. 

Содержательные теории мотивации: иерархия потребностей А. Маслоу, двухфакторная теория Ф.Герцберга, мотивационная теория Д. Макклелланда, теория ERG (ССР) К.Альдерфера. Практика применения содержательных теорий мотивации. Недооценка национальных, социальных и личностных различий индивида содержательными теориями мотивации. Современные интерпретации пирамиды А.Маслоу Ж.Годфруа, Р.Инглехартом и С. Коссеном.

Процессуальные теории мотивации: теория ожидания В.Врума, теория справедливости С.Адамса, модель Л.Портера – Э.Лоулера, теория постановки Э. Лока, концепция партисипативного управления. Ситуационная природа вознаграждения индивида в организации. Восприятие человеком внутренней и внешней справедливости. Современные механизмы обеспечения справедливости в организации. 
Вопросы к теме:

1. Понятие и значение мотивации труда в современных условиях. Специфика мотивации в условиях России.

2. Влияние условий труда на эффективность работы производственного персонала.

3. Понятие трудовой мобильности. Направления перемещений в организации. Понятие вертикального и горизонтального роста работника.
Тема 8. Коммуникации и информация в теории управления.

Система организационных коммуникаций и социальные функции коммуникаций. Разновидности коммуникаций в организации: вертикальные и горизонтальные; односторонние и двусторонние; внутренние и внешние; формальные и неформальные организационные коммуникации.

Этапы коммуникационного процесса. Надежность и актуальность управленческой информации. Проблема выбора канала передачи информации. Избирательность человеческого восприятия. Понятия коммуникационной роли, коммуникационного стиля и коммуникационной сети.

Проблемы «фильтров» и «шумов» в процессе коммуникации. Технико-технологические и социально-психологические «помехи» в процессе организационной коммуникации. Разница в статусах как коммуникационная проблема в организации. Накопление ошибок по мере увеличения числа уровней управления в организации. «Мостик Файоля». Проблема внесения собственного «Я» в процесс передачи и переработки информации.

Бюрократический принцип сохранения непрерывности линии коммуникации и возможность доступа к ней любого члена организации. Роль слухов в современной организации. Перегруженность каналов управленческой информацией. Понятие «информационного взрыва». Причины и последствия формализации общения в организации. 
Вопросы к теме:

1. Перечислите основные виды технико – технологических и социально-психологических «помех» в организации.

2. Уровни и направления коммуникаций в процессе управления. Оптимизация коммуникационных процессов в области управления персоналом.

3. Основные этапы организационной коммуникации: специфика реализации в малом бизнесе.

Тема 9. Разработка и принятие управленческого решения.

Организационное управленческое решение: сущность, разновидности, качество. Структура управленческого решения: подготовка, принятие, исполнение и контроль. Субъект и объект управленческого решения. «Образы» управленческого решения: проект фиксированных рациональных изменений; выбор альтернативы поведения; основная функция руководителя; акт, затрагивающий систему социальных отношений и интересов. Индивидуальные и коллективные управленческие решения: достоинства и недостатки.

Зависимость стиля принятия управленческого решения от структуры организационных отношений. Основные модели поведения руководителя при принятии управленческих решений. Типы управленческих решений по А.И. Пригожину: жестко детерминированные (стандартные, вторичные) и инициативные (ситуационные, реорганизационные). Понятие и разновидности среды управленческого решения.

Факторы, влияющие на качество решения: ролевые позиции и способность субъекта к переработке информации. Рациональный и интуитивный подходы к выработке управленческого решения. Формулирование проблемы и выработка альтернативных решений. Проблема привлечения работников к принятию решения как средство повышения результативности управления. Исполняемость решения как показатель управляемости организации. Феномен риска при принятии управленческого решения.

Вопросы к теме:

1. Методы и модели принятия управленческих решений.
2. Роль управленческих решений в изменениях в организации: задачи, структурные характеристики и принципы повышения эффективности.
3. Социально-психологические проблемы разработки и принятия групповых управленческих решений.
Тема 10. Организационные патологии и пути решения управляющими современных внутриорганизационных проблем.

Организационные дилеммы и проблемы: безличность и отчуждение; противоречивость или потеря организацией цели; изменение типа или продукта организации. Технократизм и формализм управленческой структуры. Бюрократия и коррупция как имманентные черты организации. 

Кризисы и стагнация организаций. Конфликты и стрессы современных управляющих: причины и способы устранения. Стереотипы мышления менеджера, шаблонность и формальность решения поставленных задач. Аттестация персонала. Рост численности организации и проблемы группового контроля и координации. 
Трудности и преимущества внутреннего управленческого консультирования. Сильные и слабые стороны командной организации труда. Игровые методы в практике управления. Проблема процесса управления изменениями в организации. Модели организационного развития Л.Грейнера и К.Левина. Теория выбора карьеры Дж.Л.Голланда. Специфика построения карьеры в современных организациях. 

Вопросы к теме:

1. Планирование карьеры. Стадии и формы управления карьерой в современных организациях.
2. Социальная адаптация нового работника в коллективе. Формы и методы профессиональной ориентации и адаптации.

3. Понятие жизненного цикла организации. Диагностика стадий жизненного цикла.

4. Содержательные характеристики организационной культуры.

5. Основные принципы формирования групп в организации.

ТЕМАТИКА КУРСОВЫХ РАБОТ

1. Специфика различных трактовок термина «управление».
2. Специфика российского менеджмента в сравнении с зарубежными направлениями и школами.

3. Специфика школы научного и административного управления.

4. Элементы системы «достигающего рабочего» и «достигающего управляющего» Ф.У. Тейлора.

5. Значение хоторнских экспериментов Э.Мэйо в развитии теории управления.

6. Специфические черты современных концепций производственной демократии в менеджменте.
7. Позитивные последствия внутриорганизационных конфликтов.

8. Источники личной и позиционной власти управляющего в организации.
9. Методы и цели группового контроля в организации.

10. Специфические черты феноменов лидерства и руководства менеджера в организации.
11. Критерии эффективности лидерства и руководства менеджера в организации.
12. Специфика мотивации работника начала ХХI века.

13. Виды «компенсационного пакета» внутри организации.
14. Влияние НТП на коммуникации в организации.

15. Основные проблемы осуществления обратной связи в менеджменте.
16. Основные виды технико–технологических и социально-психологических «помех» в организации.
17. Положительная роль внутриорганизационных слухов для менеджера.

18. Специфика характера и процедуры выработки современного управленческого решения.
19. Методы развития творческого потенциала менеджера.

20. Преимущества и недостатки применения игровых методов в практике современного менеджмента.

МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ ПО ВЫПОЛНЕНИЮ КУРСОВЫХ РАБОТ

В учебный план по дисциплине «Теория управления» входит выполнение и защита курсовой работы, наличие которой является обязательным условием получения положительной оценки по курсу.

Курсовая работа представляет собой решение студентом конкретной управленческой задачи или проведение исследования, освещающего один из вопросов, проблем изучаемой дисциплины. Общий объем курсовой работы, выполняемой в электронном виде, составляет 30-40 страниц.

Текстовой материал курсовой работы следует дополнять иллюстрациями, таблицами, схемами и графиками. В конце работы, перед Приложениями, автором приводится список использованной литературы (не менее 10 наименований).

На титульном листе работы указываются: название дисциплины «Менеджмент», ФИО студента, его учебный шифр, домашний адрес. 
СПИСОК ЛИТЕРАТУРЫ
Основная:
1. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. – М.: Экономист, 2009.
2. Дафт Р.Л. Менеджмент. – СПб.: Питер, 2011.
3. Дрейк С. Зажигай! Внутренний маркетинг для воодушевления сотрудников и привлечения клиентов. М.: Вершина, 2006.
4. Кравченко А.И. История менеджмента. М.: Академический проект, 2009.
5. Лукичева Л.И., под ред. Анискина Ю.П. Управление организацией. М.: Омега-Л, 2007.
6. Менеджмент / под ред. М.М. Максимцова, М.А. Комарова. М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2008.
7. Мескон М.Х., Альберт М., Хедоури Ф. Основы менеджмента. – М.: Дело, 2009.
8. Слабов С.С. Властные отношения в современной организации: Учебное пособие. М., РГОТУПС, 2007.

Дополнительная:
9. Адизес И. Идеальный руководитель: Почему им нельзя стать и что из этого следует. М.: Альпина Бизнес Букс, 2007.

10. Адизес И. Управление жизненным циклом корпорации. СПб: Питер, 2007.

11. Веснин В.О. Основы менеджмента. М.: Проспект, 2009.
12. Герчикова И.Н. Менеджмент. М.: Юнити, 2006.
13. Дафт Р.Л. Теория организации: Учебник для студентов вузов, обучающихся по специальности «Менеджмент организации». М.: ЮНИТИ – ДАНА, 2009.

14. Карташова Л.В., Никонова Т.В.. Соломанидина Т.О. Организационное поведение: Учебник. М.: ИНФРА-М, 2008.

15. Лапыгин Ю.Н. Теория организаций: Учеб. пособие. М.: ИНФРА-М, 2011.
16. Мильнер Б.З. Теория организации: Учебник. М.: ИНФРА-М, 2010.
17. Семенов А.К., Набоков В.И. Основы менеджмента. М.: Дашков и К, 2008.
18. Слабов С.С. исследование систем управления: Учебное пособие. М., РГОТУПС, 2006.

19. Управление организацией / под ред. Ю.П. Анискина. М.: Омега-Л, 2006.
20. Хартанович К.В., Краев В.Н. Основы менеджмента. М.: Академический проект, 2006.

МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ ДЛЯ СТУДЕНТОВ

При изучении курса «Теория управления» студентам следует уделять очень большое внимание самостоятельной работе, как составляющей учебного процесса. Это обуславливается прикладным характером дисциплины, которая имеет множество примеров, как в повседневной реальной жизни, так и в управленческой организационной практике. К сожалению, как показывает учебная практика, преподаватель лишен физической возможности проиллюстрировать многие из теоретических моделей примерами из жизни, во-первых, из-за ограниченности во времени, а во-вторых из-за поливариантности развития любой управленческой ситуации. Очевидно, что в отличии от естественно – научных и математических дисциплин, гуманитарные управленческие дисциплины, изучая социальную составляющую организационной системы, постоянно сталкиваются с ее динамичным и непредсказуемым человеческим компонентом. 

Ситуационная природа человеческого организационного поведения вынуждает преподавателя либо ограничиваться изложением теоретического материала (дальнейшее построение прогноза развития реальной управленческой ситуации может привести его к выводам, не соответствующим реальному положению дел). Либо, оговаривая это специально, рисовать один из возможных вариантов развития событий, который может при этом оказаться неверным, редко встречающимся, наиболее симпатичным самому преподавателю и проч. 

Подобная «беда» изложения материала по курсу характерна для всех форм обучения. Это связано с тем, что большее количество аудиторных часов для дневной формы обучения (которое, по идее, должно давать возможность преподавателю рассматривать больший объем материала) компенсируется меньшим практическим опытом данной аудитории, нередко, меньшей ее мотивированностью и заинтересованностью. Исходя из всего вышесказанного, по нашему мнению, пренебрегать самостоятельной работой при изучении данного курса было бы весьма недальновидно для учащегося.

В своих методических рекомендациях для студентов мы приводим примеры некоторых материалов, которые приспособлены именно для дополнительного самостоятельного изучения и переосмысливания студентами курса «Теория управления».

ОСНОВНЫЕ ТЕРМИНЫ КУРСА

Менеджмент - это процесс управления / руководства отдельным работником, рабочей группой, коллективом для достижения цели организации. 

Организация - группа людей, деятельность которых сознательно координируется для достижения общей цели или целей.

Организация в качестве социального института - некий автономный субъект институционального характера, занимающий определенное место в обществе и предназначенный для выполнения некоторой функции.

Жизненный цикл организации - ее предсказуемые изменения с определенной последовательностью состояний в течение времени. 
Комплексность организации - степень дифференциации в рамках организации. Она включает уровень специализации или разделение труда, количество уровней в иерархии организации и степень территориального распределения частей организации.

Формализация организации – это заранее разработанные и установленные правила и процедуры, определяющие поведение работников. 

Соотношение централизации и децентрализации организации определяется уровнями, на которых вырабатываются и принимаются управленческие решения в организации. 

Управленческие функции:

Планирование – решение о том, какими должны быть цели у организации и что делать членам организации, чтобы достичь этих целей.

Организация – создание некоторой структуры для достижения некой цели; определение и распределение тех, кто именно должен выполнять каждое конкретное задание.

Мотивация – стимулирование членов организации к выполнению работы в соответствии с делегированными им обязанностями и сообразно с общим планом.

Контроль – процесс обеспечения понимания того, что организация действительно достигла поставленных ранее целей. 

Коммуникация – процесс обмена информацией и ее смысловыми значениями между двумя и более людьми.

Принятие решений – выбор того, как и что необходимо планировать, организовывать, мотивировать и контролировать.

Система - совокупность взаимодействующих элементов, составляющих целостное образование, имеющее новые свойства по отношению к своим элементам. 

Организационная цель – конкретное состояние отдельных характеристик организации, достижение которых является для нее желательным и на достижение которых направлена ее деятельность. 
Совместимость – это состояние группы, указывающее на то, что данный состав потенциально возможен для выполнения группой порученных ей функций, члены группы могут взаимодействовать друг с другом. 

Групповая сплоченность – процесс формирования особого типа связей в группе, которые позволяют внешне заданную структуру превратить в психологическую общность людей, в психологический организм, живущий по своим законам. 

Конформизм – феномен группового давления, возникающий там и тогда, где и когда фиксируется наличие конфликта между мнением индивида и группы и преодоление этого конфликта в пользу группы. 

Организационный конфликт – это любые формы борьбы между индивидами, цель которых – достижение (либо сохранение) материальных ресурсов, технологии, капиталов, информации, экономической позиции, власти или других ценностей, пользующихся общественным или личным признанием, а также завоевание, нейтрализация либо устранение действительного (или мнимого) противника. 

Соперничество – демонстрация индивидами взаимного превосходства путем достижения общезначимых, престижных целей; это борьба за признание личных достижений и творческих способностей со стороны общества, группы, коллектива;

Враждебность – фиксированная психологическая установка, готовность к конфликтному поведению, не всегда выливающаяся в конфликт.

Переговоры – процесс, в ходе которого две или более партии, имеющие сходные или различные интересы, устанавливают и обсуждают цели для достижения соглашения. 
«Власть означает любую возможность проводить внутри данных социальных отношений собственную волю даже вопреки сопротивлению, независимо от того, на чем такая возможность основана».

Лидерство - механизм интеграции групповой деятельности, когда индивид или часть социальной группы объединяет и направляет действия всей группы, которая принимает и поддерживает эти действия. 

Руководство - способность оказывать влияние на отдельных лиц и группы, побуждая их работать на достижение целей организации. 

Управление - функция организованных систем самой различной природы, которая заключается в обеспечении реализации потребностей прогрессивного развития организации и её подсистем.

Авторитет – общепризнанное неформальное влияние какого-либо лица или организации в различных сферах общественной жизни, основанное на знаниях, нравственных достоинствах и опыте. 
Влияние - поведение какого-либо человека, которое вносит изменения в поведение, отношения, ощущения и т.п. другого индивида.

Ответственность – обязательство выполнять задания и обеспечивать их удовлетворительное завершение без нанесения ущерба другим членам организации. 

Контроль – совокупность мероприятий, средств и механизмов, направленных на обеспечение соблюдения работниками предписанных норм, правил, программ поведения и деятельности. 

Кроме глоссария с основными терминами курса студенту предлагается образец презентации на тему «Феномен мотивации в теории управления».

Основные понятия мотивационной проблематики.

Потребности – психический или физиологический дефицит чего-либо, отраженный в восприятии человека.

Мотив – осознанная потребность; осознаваемая побудительная сила поведения человека.

Мотивация - процесс побуждения индивидом самого себя и других людей к деятельности для достижения личных целей или целей всей организации.

Вознаграждение – это не только деньги или удовольствия – это все, что человек считает ценным для себя в конкретный момент времени.

	Первичные потребности, (называемые также физическими или врожденными) – это потребности в пище, воде, сне, отдыхе и сексе
	Вторичные потребности – это потребности в успехе, уважении, привязанности, власти, принадлежности какой-либо группе или идее


	Внутренние вознаграждения
	Внешние вознаграждения

	Их предоставляет человеку сама работа – это чувство достижения результата, содержательности и значимости выполненной работы, самоуважения, дружбы и общения.
	Они возникают не от работы, а предоставляются организацией – это зарплата, продвижение по службе, символы служебного статуса и престижа, дополнительные выплаты и льготы


О.С. Виханский А.И. Наумов определяют следующие стадии мотивационного процесса:












	Основные теории мотивации
	Авторы основных теорий мотивации

	Содержательные теории мотивации
	А. Маслоу, К. Альдерфер, Ф. Херцберг, Д. Макклелланд

	Процессуальные теории мотивации
	В. Врум, С. Адамс, Л. Портер и Э. Лоулер, Э. Лок


Теория иерархии потребностей А.Маслоу


Вторичные                       Самовыражения

    
                                           Уважения

 
                                     Социальные

Первичные           
Безопасности и защищенности

Физиологические

Теория ERG Клейтона Альдерфера








Двухфакторная теория Фредерика Херцберга
Гигиенические факторы делают работу более привлекательной: работа без больших напряжений и стрессов; удобное расположение; отсутствие шума и грязи; межличностные отношения с начальниками, коллегами и подчиненными; информация о фирме; гибкий темп и время работы; значительные дополнительные льготы; справедливое распределение объемов работы.

Мотивации повышают производительность труда: продвижение по службе; заработная плата; оплата, связанная с результатами труда; признание и одобрение результатов работы; работа, которая заставляет развивать свои способности; сложная и трудная работа; работа, позволяющая думать самостоятельно; высокая степень ответственности; возможности творческого и делового роста.

Гигиенические факторы

Удовлетворенность               Отсутствие удовлетворенности

Мотиваторы

Отсутствие неудовлетворенности        Неудовлетворенность

Теория ожидания Виктора Врума

                           Х                                       Х                                =
Затраты труда –       х       Результаты труда –   х     Валентность   = Мотивация

Результаты труда           Вознаграждение за труд

Теория справедливости С. Адамса

Возможные реакции человека на состояние неравенства:

1) Человек решает, что надо сократить затраты усилий, меньше работать, следовательно происходит снижение интенсивности и качества работы;

2) Человек пытается увеличить вознаграждение, он будет требовать повышения заработной платы, продвижения по службе;

3) Человек переоценивает свои возможности и способности, в результате может понизиться его уровень уверенности в себе, и он решит, что незачем увеличивать свои старания;

4) Человек попытается повлиять на организацию и сравниваемых людей, чтобы заставить их увеличить затраты или добиться уменьшения их вознаграждения;

5) Человек меняет объект сравнения, посчитав, что тот находится в особых условиях (личные связи, способности);

6) Человек пытается перейти в другой отдел или другую организацию.

Синтетическая модель Л. Портера – Э. Лоулера












Теория постановки целей Э. Лока








Основные исследования мотивации


	40-ые годы
	50-ые годы
	60-ые годы
	70-ые годы

	Теория иерархии потребностей Абрахама Маслоу; теория приобретенных потребностей Дэвида Макклелланда
	Двухфакторная теория Фредерика Херцберга
	Теория ожидания Виктора Врума; теория равенства Стейси Адамса; синтезирующая модель Лаймана Портера и Эдварда Лоулера
	Теория ERG Клейтона Альдерфера; теория постановки целей Э. Лока; концепция партисипативного управления


Для более глубокого самостоятельного изучения курса «Теория управления» студентам предлагается глава из учебного пособия «Властные отношения в современной организации» Слабова С.С.

Исторические основы становления проблематики властных отношений в организации.

Зафиксируем основные вехи развития термина Власть. В проекте идеального государства Платон исходил из безусловного верховенства государства над индивидом. Государство, руководимое группой наиболее разумных и благородных людей, призвано регламентировать жизнедеятельность человека, следить за правильностью его мыслей и верований. Человек выступает лишь как объект для осуществления над ним властных отношений.

Другой крупнейший мыслитель античности, Аристотель обосновывал власть в качестве производной от природы человека, признавая ее антропологичность. По мнению Аристотеля, государство является высшей формой общения людей, а отношения власти несут в себе некую естественную предопределенность одних людей подчиняться, а других людей - властвовать.

Несколькими столетиями позже “великий флорентиец” Никколо Макиавелли писал: “основой же власти во всех государствах - как унаследованных, так и смешанных и новых - служат хорошие законы и хорошее войско. Но хороших законов не бывает там, где нет хорошего войска, и наоборот, где есть хорошее войско, там хороши и законы”.

До сегодняшнего дня советы Макиавелли разбираются исследователями и адаптируются применительно к современным организационным реалиям, некоторые из них отражены в следующей таблице:

Разновидности тактики влияния на сотрудников

	Образ действий
	Характеристики

	1. Рациональное убеждение
	Руководитель использует логические аргументы и факты с целью убедить сотрудников в том, что поставленные задачи вполне выполнимы

	2. Вдохновляющий призыв
	Руководитель выдвигает предложение, которое вызывает энтузиазм сотрудников в силу того, что оно соответствует их ценностям, идеалам и ожиданиям или усиливает их веру в собственные силы

	3. Обращение за советом
	Руководитель стремится привлечь сотрудников к участию в планировании стратегии, активности или изменений и желает их поддержки или присутствия на соответствующих мероприятиях; либо руководитель готов изменить свое предложение в соответствии с пожеланиями подчиненных

	4. Использование хитрости
	Руководитель стремится поднять настроение сотрудников или проявить себя в лучшем свете, прежде чем обратиться к сотрудникам с просьбой

	5. Обмен
	Руководитель предлагает сотрудникам обмен услугами, обещает не остаться в долгу или предоставить им определенные блага, если они помогут выполнить задачу

	6. Личный призыв
	Руководитель апеллирует к чувствам лояльности и дружбы, прежде чем просит подчиненных о чем-либо

	7. Коалиция
	Руководитель ищет помощи у других с целью убедить своих сотрудников или использует поддержку других как аргумент в пользу согласия подчиненных выполнить его просьбу

	8. Легитимация
	Руководитель оправдывает свое предложение ссылками на собственный авторитет или доказательствами соответствия этого предложения принятыми в организации практике, правилам или традициям

	9. Принуждение
	Руководитель использует требования, угрозы или жесткие напоминания с целью заставить подчиненных выполнить поставленные задачи так, как он этого требует


Еще позже проблемой власти занимается Джон Локк, который пишет: “В естественном состоянии каждый обладает исполнительной властью, вытекающей из закона природы. Различие между естественным состоянием и государственной организацией общества оказывается при этом не столь существенным: исполнительная власть как функция всех людей в естественном состоянии становится функцией специального исполнительного органа в государстве. А то, чем в государстве должен руководствоваться законодательный орган, - закон природы - уже фактически действует в естественном состоянии”.

Локк определяет власть как возможность, способность изменять других или быть измененным (власть пассивная или активная). «В сфере природных явлений такова способность огня плавить воск и способность последнего быть расплавленным, в общественной жизни - способность человека управлять и быть управляемым».

В ХIХ веке выделяется несколько научных школ, изучавших проблему власти. К наиболее примитивным следует отнести вариации, редуцирующие феномен власти до биологической природы человека, его инстинктам, его “эго”. Так, социал - дарвинисты полагают власть следствием естественного отбора и борьбы за существование. По мнению А.Марсаля, “власть не есть факт специфически человеческий, она имеет условие и корни в биологической структуре, которая обща нам с животными”. На индивидуальном уровне процесс власти интерпретировался, в частности, З.Фрейдом как проявление первичных жизненных влечений и дифференцировался по половому признаку.

Несколько более абстрактен бихевиористский подход, подразумевающий под властвованием особый тип поведения людей. В частности, Каплан и Лассуэл полагают, что властью следует называть участие в принятии решения субъекта А по поводу ценностей К, которому обязан подчиниться субъект В по поводу данных ценностей. Воля к власти диффузируется, превращаясь по Лассуэлу в естественное свойство человека, выражение его агрессивности и стремление к большему и лучшему. При этом суть проблемы видится в контроле одного человека над другим, асимметричности их взаимосвязей и взаиморасположений в организационном пространстве.

Необходимо отметить также конфликтный подход к власти. Так, согласно марксизму, власть в обществе есть осуществление воли определенного класса путем государственного аппарата. Данный подход выводит органическую связь власти с исторически определенной формой собственности и, следовательно, с классами в антагонистических формациях (при этом отличительным признаком класса является отношение к собственности). Другим ярким представителем конфликтного направления является Р.Дарендорф, который считал, что власть сводится к возможности принятия решений, регулирующих распределение благ в конфликтных ситуациях.

Прямо противоположный конфликтному системный подход при исследовании феномена власти ориентируется на противоречия или несимметричность функций и возможностей людей в организации. Представители данного направления акцентируют свое внимание на роли и статусе индивида, его способности действовать и ставить условия. Так, по мнению Т.Парсонса, “власть - способность одного из элементов системы достигать своей цели за счет подавления другого элемента. Власть - есть возможность аккумулировать свои интересы при интеграции системы”.

Существует и традиция, изначально наделяющая власть некими мистическими чертами, так, например, Б. де Жувенель рассматривал власть как “тайну гражданского повиновения”.

Представитель школы “человеческих отношений” Маргарет Паркер Фоллетт полагала, что власть - “есть способность добиваться определенных вещей; быть их причиной, порождать изменения”. То есть, М.П.Фоллетт рассматривала феномен власти как функциональное явление, не имеющее отношение к организационной структуре. Власть в своих границах проистекает из специфики конкретного рабочего задания. Отсюда, кстати, и определенная деперсонифицированность объекта власти: команды направляются не в адрес конкретного человека, но на сотрудника, занимающего определенную должность.

Сама Фоллетт предпочитает заменять термин «власть» понятиями «формальные правила» и «обучение» персонала, из которых проистекает сознательность выполнения работником тех или иных организационных действий. Человек в организации подчиняется правилам и инструкциям, потому что это в его собственных интересах, что придает властным отношениям определенный «налет» добровольности.

Можно выделить несколько прагматических подходов к проблеме власти в организации. Это, во-первых, инструментализм, рассматривающий власть как возможность использования определенных средств, начиная от лести и заканчивая насилием (то есть современные вариации макиавеллизма (см. выше), а также некоторые работы А.Этциони). И, во-вторых, телеологию – подход, согласно которому, власть есть достижение субъектом определенных результатов, процесс движения к некой заранее запрограммированной, предопределенной цели. Так, С.М.Липсет полагает, что “если социальная группа или класс воздействует на те или иные решения органов власти, то они тем самым имеют “доступ к власти””.

На сегодняшний день мажоритарно-разделяемым является позитивистско-социологический подход, сформулированный в свое время М.Вебером. Он считал, что в “социологии власти речь идет об отношениях, в которых индивид или группа осуществляют свою волю по отношению к другому индивиду или другой группе так, что партнер подчиняется этой воле”.

По Веберу власть возможна трех типов: бюрократическая, традиционная и харизматическая. “Бюрократическое господство специфически рационально в смысле связанности дискурсивно анализируемыми правилами. Традиционное господство связано с прецедентами прошлого и ориентировано на существующие ценности. “”Харизматической” следует называть качество личности, признаваемое необычайным, благодаря которому она оценивается как одаренная сверхестественными, сверхчеловеческими или, по меньшей мере, специфическими особыми силами и свойствами, не доступными другим людям. Она рассматривается как посланная богом или как образец”.

Немалое значение придавал власти Честер Барнард, увязывавший ее с обменом информацией. В своей теории восприятия, он говорит о том, что руководителя наделяют властью люди, желающие, чтобы ими управляли. То есть, реальность власти имеет меньшее отношение к менеджерам, чем к их подчиненным. Именно управляющие решают, выполнять или не выполнять распоряжения, будет ли оно влиятельно и куда оно будет направлено. Субъективным элементом власти служит ее восприятие работниками, тогда как объективный аспект соотносится с характером команды или самой информационной связи.

Степень власти, воспринимаемой подчиненными, зависит от того насколько:

1. подчиненный понимает смысл сообщения, поступающего от менеджера (часто менеджеру приходится интерпретировать свою команду для того, чтобы персонал лучше его понял);

2. распоряжение соответствует назначению организации;

3. сообщение согласуется с личными потребностями подчиненных и с интересами персонала;

4. высоки ментальные и физические способности подчиненного.

МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ (МАТЕРИАЛЫ) ДЛЯ ПРЕПОДАВАТЕЛЕЙ

Методические рекомендации для преподавателей по курсу «Теория управления» включают образец лекций и образец тестовых заданий.

Лекция. Основные подходы современной теории управления: структурные элементы, цели, специфические черты.

Ключевыми понятиями, характеризующими организацию являются упорядоченность (формулируемая также как структура или иерархия) и направленность (понимаемая также как функциональность или деятельность). Структура организации, которая выделяет племя древних людей из разнообразия животного мира, определяет, каким образом должны быть распределены задачи, каковы формальные координирующие механизмы и модели взаимодействия. Для нее характерны комплексность, формализация и определенное соотношение централизации и децентрализации.
Комплексность рассматривает степень дифференциации в рамках организации. Она включает уровень специализации или разделение труда, количество уровней в иерархии организации и степень территориального распределения частей организации.

Формализация – это заранее разработанные и установленные правила и процедуры, определяющие поведение работников. Некоторые организации минимально оперируют с такими стандартными директивами. Другие имеют все типы правил, инструктирующих работников по поводу того, что они могут и чего не могут делать.

Соотношение централизации и децентрализации определяется уровнями, на которых вырабатываются и принимаются управленческие решения в организации. В некоторых организациях процесс принятия решений централизован, действия по разрешению проблем предпринимаются высшими менеджерами, в других - принятие решений децентрализовано, ответственность делегируется вниз по иерархии. Принятые соотношения централизации и децентрализации определяют характер и тип структуры управления. 

Традиционно в организационной структуре выделяются следующие уровни управления:

	Уровни менеджмента в организационной структуре
	Примеры должностей в организационной иерархии

	Менеджеры высшего звена (топ–менеджеры)
	Председатель правления, члены Совета директоров, Президент, Глава исполнительной власти, Вице-президент

	Менеджеры среднего звена (координирующие элементы)
	Руководитель подразделения, функциональный вице-президент, директор производства, коммерческий директор

	Менеджеры низшего звена (управляющие элементы)
	Руководитель отдела, инспектор, координатор, мастер, бригадир

	Неуправленческие служащие (исполнительные элементы)
	Продавцы, квалифицированные и неквалифицированные рабочие, служащие секретариата, канцелярские служащие


Основные подходы в теории управления
	Подход на основании выделение различных школ
	Процессный подход
	Системный подход
	Ситуационный подход

	Школа научного управления; школа административного управления; школа психологии и человеческих отношений; школа науки управления /количественная/
	Рассматривает управление как непрерывную серию взаимосвязанных управленческих функций
	Организация представляет собой совокупность взаимозависимых элементов /люди, структура, задачи, техника и проч./, которые ориентированы на достижение различных целей в условиях меняющейся внешней среды
	Пригодность управления определяется ситуацией. Поскольку существует обилие факторов в и вне организации, то единый "лучший" способ управления отсутствует


Ниже рассматриваются ключевые положения процессного, системного и ситуационного подходов.

Управление, рассматриваемое как процесс - это серия непрерывных взаимосвязанных действий. Эти действия называются управленческими функциями.

Примерами управленческих функций, приводимыми различными авторами могут выступать: планирование, организация, распорядительство /командование/, мотивация, руководство, координация, контроль, коммуникация, исследование, оценка, принятие решений, подбор персонала, ведение переговоров.

Согласно современному представлению о процессе управления существует 4 основные организационные функции:

Планирование – решение о том, какими должны быть цели у организации и что делать членам организации, чтобы достичь этих целей.

Организация – создание некоторой структуры для достижения некой цели; определение и распределение тех, кто именно должен выполнять каждое конкретное задание.

Мотивация – стимулирование членов организации к выполнению работы в соответствии с делегированными им обязанностями и сообразно с общим планом.

Контроль – процесс обеспечения понимания того, что организация действительно достигла поставленных ранее целей. Контроль предусматривает осуществление трех процедур: 1. установление стандартов – то есть точное определение целей, которые должны быть достигнуты в обозначенное отрезком время; 2. измерение достигнутого и сравнение с ожидаемыми показателями; 3. действия по коррекции и устранению обнаруженных отклонений.

Существует 2 основных связующих процесса:
Коммуникация – процесс обмена информацией и ее смысловыми значениями между двумя и более людьми.

Принятие решений – выбор того, как и что необходимо планировать, организовывать, мотивировать и контролировать.

Существует отдельная самостоятельная деятельность:

Руководство или лидерство – возможность влияния на отдельного работника и группу таким образом, чтобы они работали в направлении достижения целей, необходимых для успеха организации.

Графически взаимоотношения основных организационных функций, связующих процессов и самостоятельной деятельности можно представить следующим образом:


  


        Коммуникация              Принятие решений             Коммуникация


Основные разновидности связующих процессов

(Расположение связующих процессов дано произвольно)
Проблема принятия решений находилась в центре внимания Герберта Саймона, рассматривающего организации как системы-механизмы, принимающие решения. Существо деятельности менеджеров, их власть заключается в создании фактических или ценностных предпосылок, на которых основываются решения каждого члена организации.

По Саймону каждый человек, участвуя в деятельности организации, считает себя оказавшимся в выигрыше, нежели не принимающий участия в ее деятельности. Менеджеры должны эффективно использовать влияния внешней среды для манипулирования личностью работника, чтобы он действовал вследствие собственной мотивации, нежели под влиянием инструкций. Авторитет руководителя - есть его власть принимать решения, направляющие действия других.

Системный подход в менеджменте представляет собой не набор каких-либо руководств и принципов, скорее, это способ мышления по отношению к организации и управлению. Системой называется совокупность взаимодействующих элементов, составляющих целостное образование, имеющее новые свойства по отношению к своим элементам. Жизнь организации состоит в том, что система «организация» получает ресурсы из внешней среды, обрабатывает их и выдает товары и услуги во внешнюю среду. 

Схематичное представление системы организации
Внешняя окружающая среда

«входы»                                                                                        «выходы»

в систему организации:                                                из системы организации:

материальные                                                                              функциональный

человеческие                                     С                                       (товары и услуги)

финансовые 

информационные                                                               индивидуальные

культурные                                                                         групповые    изменения
технологии                                                                          организационные

история 
организации

Механизм обратной связи


Основные характеристики внешней среды организации:

Взаимосвязанность – сила, с которой изменение одного фактора внешней среды воздействует на другие факторы.

Сложность – число и разнообразие факторов, значимым образом влияющих на организацию.

Подвижность – относительная скорость изменения среды.

Неопределенность – относительное количество информации о среде и уверенность в ее точности.

Основные посылки школы “социальных систем” Ч. Барнарда (одной из ярких иллюстраций системного подхода в менеджменте):

1. ассоциация организации с неким подобием живого организма, помещенного в социум, цель которого - добиться состояния гомеостазиса (устойчивости, стабильности, оптимальности взаимодействия) в отношениях с обществом;

2. организм - организация не является жестко отделенной от социума, он взаимопроникаем и пластичен (способен адаптироваться к общественным воздействиям и социальным изменениям);

3. общество является носителем самых различных человеческих отношений, которые, в конечном счете, определяют порядок взаимодействия внутри организации.

Как отмечает Ч.Барнард в своей работе «Функции администратора», сотрудничество людей - абсурд, их совместная деятельность - следствие осознания того, что в одиночку они не способны решить задачу, поставленную перед собой. Реальная организация – это система сознательно-координированных действий или сил двух или большего количества лиц. Она становится возможной благодаря тому, что: 1)существуют индивиды, способные общаться друг с другом; 2) существуют индивиды, желающие совместных действий; 3) существуют индивиды, которые стремятся к достижению общей цели. Под неформальной организацией Барнард подразумевает «совокупность личных контактов и взаимодействий, а также ассоциированные группы людей».

Сохранение кооперации индивидов во времени зависит от результативности и эффективности их взаимодействия. Результативность характеризует достижение кооперативной цели и является социальной по природе, эффективность относится к удовлетворению индивидуальных мотивов и личностна по своему характеру. Основными функциями менеджера, по Барнарду, является создание организационной культуры, разработка управленческих решений, обеспечение оптимальной системы коммуникаций, структуры организации и всесторонняя разработка схемы деятельности управленческого персонала.

У организационного человека есть 4 стимула: 1/ привлекательность, присущая работе; 2/ условия труда и их соответствие взглядам и навыкам работника; 3/ возможность ощущать личное участие в ходе событий; 4/ возможность общения с другими людьми, соответствие условий работы представлению человека относительно норм товарищества и взаимной поддержки.

Большое внимание Барнард уделяет взаимодействию формальной и неформальной структур организации. Формальные отвечают за эффективность организации. Но неформальные структуры осуществляют три функции, без которых невозможно существование формальной организации. Это, во-первых, распространение слухов, суждений и подозрений, которые не могут пройти по официальным каналам, не породив ряд определенных проблем; во-вторых, поддержание устойчивости и согласия в формальной организации; в-третьих, сохранение личности человека вопреки воздействиям формальной организации, ощущение самоуважения независимости выбора.

Для формальной организации характерен скалярный или иерархический тип координации - управления, что позволяет уменьшить трения внутри организации, сохранить и укрепить её мощь в ущерб свободе.

Сложность структуры организации, по Барнарду, выдвигает проблему взаимодействия подсистем организации, то есть связи. Различаются три связующих процесса: коммуникация, равновесие и принятие решения. Коммуникация - это метод посредством которого в различных частях системы вызывается действие, кроме того, это также средство контроля и координации. Равновесие – это механизм стабилизации организационного целого, его адаптации к изменяющимся условиям, он предназначен «гармонизировать» потребности и установки индивида с требованиями организации. Принятие решений является важнейшим средством организационного регулирования и стратегического руководства.

Проблема связующих процессов тесно увязывается у Барнарда с проблемой власти. По его мнению, власть – есть разновидность информационной команды, которая оценивается работником как законная, легитимная и необходимая.

Для студента, изучающего организационные феномены, интересно рассмотреть, как сказываются обозначенные выше свойства внешней среды на организационном поведении человека. Одним из выходов для индивида (в целях борьбы с неопределенностью, оптимизации совместной деятельности с другими индивидами в организации, удовлетворения своих первичных, а далее и вторичных жизненных потребностей) является его объединение с другими сотрудниками организации (лоббистское группообразование).

Для облегчения коммуникаций между людьми, оптимизации понимания ими социальных действий друг друга, приведению их целей и желаний к единому знаменателю служит ряд рациональных и бюрократических правил (например, различные виды юридических связей между работодателями и работниками).

Можно утверждать, что в наши дни рационализируется способ ведения хозяйства, управления - как в области экономики, так и в области политики, науки, культуры - во всех сферах социальной жизни; рационализируется образ мышления людей, способ их чувствования и образ жизни в целом. Данная мысль принадлежит Максу Веберу, который был убежден, что рационализация социального действия отдельного индивида - это тенденция исторического процесса.

По мнению некоторых исследователей, способ хозяйствования становится настолько самостоятельным, что уже не имеет никакого отношения к потребностям человека как такового. Темы тесной взаимозависимости индивидов в организациии, силы социальных связей были отражены в работах Э.Дюркгейма и Р.Мертона. В них отмечается психологический парадокс: человек чувствует себя более защищенным и свободным в жесткой закрытой системе с малым выбором занятий и ограниченными возможностями социального продвижения, чем в условиях неопределенности, в подвижной открытой системе с универсальными нормами, формально равными для всех. Здесь истоки будущего массового “бегства от свободы”.

Группа в организации может предоставить индивиду подобную возможность - это коллективная ответственность, более легкая, нежели ответственность персональная, лежащая на одном человеке. Группа с готовностью рекрутирует человека в свои ряды, принимая вносимый им объем власти и ответственности. В ответ за гарантию определенности жизнедеятельности индивида группа выдвигает ряд своих условий. Среди многообразия требований, которые предлагает группа, для социолога важно отметить следующие:

- передачу группе индивидом своих властных полномочий;

- осознание и принятие групповых ценностей, норм и установок;

- ведение собственной деятельности с целью групповой пользы (повышение рациональности собственных социальных действий, отход от действий традиционных и аффективных). 

Современное состояние мира организаций характеризуется наличием множества групп, состоящих из людей. Несмотря на их большое количество, группам гораздо легче договориться, нежели людям, которые являются группообразующими элементами. Поэтому сегодня основные усилия различных коллективов прилагаются для координации и согласования совместной деятельности; для оптимизации деятельности их общей системы (организации или союза организаций), которую они составляют, по отношению к внешней среде (природе, государству, другим организациям и союзам). 

Необходимо отметить определенное влияние в науке управления разработок М.Вебера, чья точка зрения является естественным продолжением его мировоззренческой установки неизбежной рационализации человеческой цивилизации. Одним из проявлений этого процесса следует считать возрастание целерациональных социальных действий в обществе. Многочисленные проявления единообразия в социальном поведении объясняются тем, что данный тип поведения больше всего соответствует, по оценке индивидов, их естественным интересам и что на эти взгляды и знания они ориентируют свое поведение. Одним из существенных компонентов “рационализации” является замена внутреннего следования привычным обычаям планомерной адаптацией к констелляции интересов.

Эта жизненная позиция Вебера была сформулирована в известной «теории социального действия», послужившей “отправной точкой” для многих научных теорий ХХ века. Из этой теории можно сделать 2 основных вывода:

1.  Тяготение современной человеческой цивилизации к рациональности (монотонно увеличивающееся) ведет к “уходу” со сцены лидеров харизматического типа.

2.  Преобладание рациональной компоненты в жизнедеятельности общества не могла обойти мир организаций - одного из самых формализованных элементов социума. Действительно, изначальные признаки организации: ее структура и цель деятельности создают условия тяготения к рациональности, власти канцелярии (bureau+kratos - фран.).

Сегодня понятие неопределенности характеризует не только поведение людей и социальных групп в самой организации, но и ее внешнюю среду. При этом имеется в виду не неопределенность, понимаемая в смысле незнания, а понимаемая как постоянная изменчивость условий, поведения, быстрая и гибкая переориентация производства и сбыта. В современных условиях полный учет и просчет заранее, до мелочей становится малореальным, и задача руководителей - в создании адаптивных, быстрореагирующих управленческих механизмов, а менеджеров - в реализации “органичных” подходов.

Современное управление не отвергает рационалистическую модель. Последняя была и остается методологической основой формирования организационных структур, планирования, проведения предпроектных исследований, экономических расчетов и т.п. Элементы жесткого управления остаются предпочтительными в определенных экстремальных условиях, требующих, например, быстрой концентрации усилий на каком-либо участке работ, или при решении производственных задач (выпуске массовой стандартной продукции).

В практике управления существует ряд проблем, для которых рациональные управленческие теории и базирующиеся на них универсальные методы регуляции трудового поведения и стимулирования не срабатывают. Их специфику, уникальность и неповторимость диктуют “неопределенность” и “ситуация”.
Согласно ситуационному подходу, пригодность различных методов и методик управления определяется ситуацией – конкретной, уникальной и неповторимой комбинацией обстоятельств, которые сильно, значимо влияют на организацию в данный период времени. Поскольку число данных обстоятельств (факторов, переменных и т.п.) в и вне организации неограниченно велико, то не существует «лучшего», оптимального способа управления организацией.

Специфику данного подхода составляет признание того, что между организацией и средой не только существуют отношения адаптации, но характеристики среды и организации связаны объективными закономерностями и взаимозависимостями, а также меньшая методологическая общность.

Суть ситуационного подхода в науке управления:

1. признание многообразия, а не универсальности рациональных форм организации, применение которых объективно обуславливается различными условиями (ситуациями);

2. ярко выраженное признание организации как открытой системы;

3. главное значение придается выявлению и количественной оценке отношений между параметрами организационных систем с целью их сведения в единую модель организации.

Основные типы ситуации в зависимости от характера факторов внешней среды:

Низкая              
Степень
динамизма
внешнего
окружения

	1. ситуация низкой неопределенности: факторов мало, они схожи и не меняются
	2. ситуация умеренной неопределенности: факторов много, они не схожи и не меняются

	3. ситуация умеренно высокой неопределенности: факторов мало, они схожи и постоянно меняются
	4. ситуация высокой неопределенности: факторов много, они не схожи и постоянно меняются


Высокая     

Низкая        Степень сложности внешнего окружения     Высокая
Основные направления исследований в ситуационном подходе:

1. исследования изменений организационных структур управления (А.Чандлер);

2. влияние на организационную деятельность факторов нововведений и неопределенности (Т.Бернс и Дж.Стокер);

3. зависимость рациональных типов организации от типа технологии производства на фирмах (Дж.Вудворд). Взаимосвязь организации среды и технологии на предприятии;

4. теория случайностей в организации П.Лоуренса и Дж.Лорша – необходимость различного типа организационных структур на разных стадиях развития предприятия.

Согласно О.С.Виханскому и А.И.Наумову, в науке управления немаловажной является проблема постановки организационных целей – конкретного состояния отдельных характеристик организации, достижение которых является для нее желательным и на достижение которых направлена ее деятельность.

По Ф.Котлеру, устанавливая цели своей деятельности, организация выделяет следующие направления:

- прибыльность, отражаемая в показателях величины прибыли, рентабельности, дохода на акцию и т.п.;

- положение на рынке, описываемое такими показателями, как доля рынка, объем продаж, относительная по отношению к конкуренту доля рынка, доля отдельных продуктов в общем объеме продаж и т.п.;

- производительность, выражающаяся в издержках на единицу продукции, материалоемкости, отдаче с единицы производственных мощностей, объеме производимой в единицу времени продукции и т.п. 
Одной из самых важных целей является рост организации, который отражает соотношение темпа изменения объема продаж и прибыли организации, темпа изменения объема продаж и прибыли отрасли в целом. В зависимости от того, каково это соотношение, темп роста организации может быть быстрым, стабильным или сокращающимся. В соответствии с этим Виханский и Наумов выделяют цели быстрого роста, стабильного роста и цель сокращения.

Цель быстрого роста может быть поставлена организацией, имеющей достаточно ресурсов для ее осуществления. Чтобы справиться с быстрым ростом, руководство организации должно обладать такими качествами, как понимание рынка, умение выбрать подходящую часть рынка и сконцентрировать свои усилия на ней, умение использовать имеющиеся у организации ресурсы, умение чутко ощущать ход времени и контролировать во времени протекающие в организации процессы.

Цель стабильного роста осуществима при том условии, что организация развивается примерно таким же темпом, как и отрасль в целом. Организация не стремится к завоеванию новых рынков, а стремится сохранить уже освоенный ею сектор.

Цель сокращения ставится организацией, когда она вынуждена развиваться более медленными темпами, чем отрасль в целом, либо даже сокращать свое присутствие на рынке. Эта цель не предполагает рассмотрение организации, как находящейся в кризисном состоянии. Она может следовать либо после, либо, например, перед целью быстрого роста, так как смена целей в организации закономерна.

Кратко основные положения школ менеджмента можно свести к следующим:
Школа научного управления.
Ее основные принципы:
1. Использование научного анализа для определения лучшего способа выполнения задачи

2. Отбор работников наиболее подходящих для выполнения задачи и обеспечение их обучения

3. Обеспечение работников ресурсами, требуемыми для эффективного выполнения их задач

4. Систематическое и правильное использование материального стимулирования для повышения производительности

5. Отделение планирования и анализа работы от ее исполнения

Ее представители: Ф. У. Тейлор, Ф. и Л. Гилбрет, Г. Гантт, Г. Эмерсон, Г.Форд.

Школа административного управления.
Ее основные принципы:
1. Развитие принципов управления

2. Описание функций управления
3. Системный подход к управлению всей организацией

Ее представители: А. Файоль, Дж. Д. Муни, А. К. Рейли, Л. Урвик, Л. Гьюлик

Школа человеческих отношений и поведения.
Ее основные принципы:

1. Применение приемов управления межличностными отношениями для повышения степени удовлетворенности и производительности

2. Применение наук о человеческом поведении к управлению

Ее представители: М. П. Фоллетт, Э. Мэйо, А. Маслоу, Р. Лайкерт, Д. Макгрегор, Ф. Герцберг

Школа науки управления. 
Ее основные принципы:
1. Углубление понимания сложности управленческих проблем благодаря разработкам и применению моделей

2. Развитие количественных методов в помощь руководителям, принимающим решения в сложных ситуациях

Ее представители: Г. Саймон, П. Друкер

Пример тестовых заданий по курсу «Менеджмент»

1. Какая роль не входит в информационный блок ролей менеджеров по Г. Минцберг?

· приемник информации;

· распространитель информации;

· информационный фильтр;

· представитель информации.

2. Внешнюю среду прямого воздействия составляет ряд факторов, вычеркните лишний:

· потребители;

· конкуренты;

· НТП;

· правительственные учреждения.

3. Внешнюю среду косвенного воздействия составляет ряд факторов, вычеркните лишний:

· правительственные учреждения;

· НТП;

· лоббизм;

· общее состояние экономики.

4. Вычеркните истинную разновидность разделения труда:

· функциональное;

· комплексное;

· интеграционное;

· дифференцированное.

5. В организации существует несколько разновидностей подразделений организации, вычеркните ложное:

· отдел кадров;

· бухгалтерия;

· пропускной пункт;

· служба сбыта.

6. В организации существует несколько подсистем, вычеркните ложную:

· интеграционная;

· техническая;

· экономическая;

· социальная.

МАТЕРИАЛЫ ТЕКУЩЕГО, ПРОМЕЖУТОЧНОГО И ИТОГОВОГО КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ СТУДЕНТОВ

ПРИМЕРНЫЕ ВОПРОСЫ ПРОМЕЖУТОЧНОГО КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ СТУДЕНТОВ

1 Тенденции развития современных организаций.
2 Механизмы мотивации людей в различных социокультурных системах управления.
3 Ситуационный и нормативный взгляды на проблемы теории управления.
4 Типы современных организационных структур.
5 Проблемы взаимоотношения власти и ответственности в организации.
6 Функции современной организации в различных управленческих концепциях.
7 Эволюция управленческой мысли по отношению к проблемам организации.
8 Применение новых форм организации труда в современных организациях.
9 Общие принципы системы научного управления Ф.У. Тейлора.
10 Проблема харизматического лидерства в работах М. Вебера.
11 Механизмы самоорганизации и самоуправления на предприятии.
12 Современные концепция управления человеческими ресурсами.
13 Функции внешней среды организации.
14 Проблемы макро- и микроокружения организации.
15 Безработица и ее разновидности в теории управления.
16 Явление власти на примере конкретной организации.
17 Властная проблематика в работе Н. Макиавелли «Государь».
18 Система управления человеческими ресурсами в современной организации.
19 Проблема формирования и развития организационной культуры в теории управления.
20 Рост численности организации и проблема группового контроля и координации.
ПРИМЕРНЫЕ ВОПРОСЫ ИТОГОВОГО КОНТРОЛЯ ЗНАНИЙ СТУДЕНТОВ

ПРИМЕРНЫЕ ВОПРОСЫ ДЛЯ ПОДГОТОВКИ К ЭКЗАМЕНУ

1. Основные подходы к интерпретации понятия «теория управления», роли менеджера современной организации по Г. Минцбергу.
2. Основные характеристики японской и американской систем управления.
3. Основные организационные типологии.

4. Системы управления человека в организации.

5. Ключевые понятия, характеризующие организацию и уровни управления в современной организации.

6. Основные подходы в теории управления: подход на основании выделения различных школ и процессный подход.

7. Основные подходы в теории управления: системный и ситуационный подход.

8. Вклад в теорию управления представителя школы «социальных систем» Ч. Барнарда и М. Вебера.

9. Вклад в развитие школы научного управления Ф.У. Тейлора, Ф. и Л. Гилбрет, Г. Гантта.

10. Вклад в развитие школы научного управления Г. Эмерсона, Р. Роба, О. Шелдона.

11. Вклад в развитие школы административного управления А. Файоля, Дж. Муни и А. Рейли.

12. Вклад в развитие школы административного управления Л. Гьюлика и Л. Урвика.

13. Вклад в развитие школы психологии и человеческих отношений М.П. Фоллетт и Д. Макгрегора.

14. Вклад в развитие школы психологии и человеческих отношений Х. Мюнстерберга и Э. Мэйо.

15. Программы «гуманизации труда» и «производственной демократии».

16. Программа «качества рабочей жизни».

17. Вклад в развитие теории управления Р. Килманна и Л. Козера.

18. Вклад в развитие теории управления Р. Дарендорфа и М. Крозье.

19. Концепция партисипативного управления. Вклад в развитие менеджмента П. Друкера.

20. Вклад в развитие теории управления Ф. Лютенса и Б. Басса. Закрытая и открытая организационная парадигмы.
21. Пути и методы предотвращения дисфункциональных конфликтов в современных условиях.
22. Стили руководства; их влияние на возникновение и развитие конфликтов.
23. Контроль как функция менеджмента в теории управления.
24. Роль и место посредника в переговорном процессе.
25. Организационная культура в теории управления: определение, значение и структура.
26. Методы и модели принятия управленческих решений в теории управления.
27. Изменения в организации: задачи, структурные характеристики и принципы повышения эффективности.
28. Планирование карьеры. Стадии и формы управления карьерой в современных организациях.
29. Лидерство в коллективе. Основные концепции и специфика их применения в теории управления.
30. Социальная адаптация нового работника в коллективе. Формы и методы профессиональной ориентации и адаптации, описываемой современной теорией управления.
31. Понятие и значение мотивации труда в современных условиях. Специфика мотивации в условиях России.
32. Понятие жизненного цикла организации в теории управления. Диагностика стадий жизненного цикла.
33. Содержательные концепции мотивации в теории управления. Соотношение мотивов и потребностей.
34. Влияние условий труда на эффективность работы производственного персонала в теории управления.
35. Понятие трудовой мобильности. Направления перемещений в организации. Понятие вертикального и горизонтального роста работника.
36. Эффективность использования трудовых ресурсов: экономические и социальные подходы в теории управления.
37. Процессуальные концепции мотивации. Необходимость учета конкретной ситуации (внешних и внутренних аспектов) при разработке принципов мотивации в теории управления.
38. Уровни и направления коммуникаций в процессе управления. Оптимизация коммуникационных процессов в области управления персоналом.
39. Внутренняя среда организации: характеристика и элементы.
40. Методы развития и преобразования организационной культуры современной компании.

Возникновение потребности





Поиск путей устранения потребностей





Определение целей (направления) действия





Осуществление действия





Получение вознаграждения за осуществление действия





Устранение потребности





Потребности роста





Потребности связи





Потребности существования





Ожидаемая ценность вознаграждения


валентность





Ожидание того, что результаты повлекут за собой ожидаемое вознаграждение


(результаты 2 уровня)





Мотивация





Ожидание того, что усилия дадут желаемые результаты


(результаты 1 уровня)





Ценность вознаграждения





Способности





Вознаграждения, воспринятые как справедливые





Результаты (выполненная работа)





Внутренние вознаграждения





Удовлетворение





Усилия





Оценка вероятности связи усилия - вознаграждения





Осознание своей роли





Внешние вознаграждения





Осознание окружения с учетом эмоционального состояния





Определение цели, задающей направленность и интенсивность действий





Осуществление действий





Удовлетворенность результатом





Контроль





Мотивация





Организация





Планирование





Руководство








Система организации











