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Тема 3.6. Основные положения трудового права

Тема 3.7. Основные положения охраны труда 

Тема 3.1. Менеджмент в предпринимательской деятельности.

Определение Менеджмента. Отличие менеджера от предпринимателя. Эволюция взглядов на управление Управленческие действия.

Управление является неотъемлемой частью любой человеческой деятельности, которая в той иной степени нуждается в координации
Управление предприятием ( менеджмент) в упрощенном понимании – это умение добиваться целей предприятия, используя труд, интеллект, мотивы поведения других людей.

Качество и эффективность управления определяются уровнем знаний в данной области, возможностями и способностями применить эти знания на практике.

В процессе управления тесно переплетаются организационно-технические, социально-экономические и социально-психологические закономерности. Поэтому знания, умения и навыки управленца должны быть комплексными по своей натуре.

Определение менеджмента

Менеджмент – это совокупность принципов, методов, средств и форм управления фирмами.

Организация (предприятие, фирма) представляет собой систему сознательно координируемой деятельности двух и более людей для достижения общей цели.

	
	Организация
	

	
	
	

	Наличие не менее двух человек в группе
	Единство цели
	Совместный труд


Задачи менеджмента

Менеджмент (англ. management управление, заведование, организация)- управление производством; совокупность принципов, методов, средств и форм управления производством, разработанных с целью повышения эффективности производства и увеличения прибыли.

Менеджмент можно представить в виде формулы:

Менеджмент = искусство + опыт + обучение

Безусловно, управление производством требует специальных, врождённых способностей. Эти способности развиваются в результате практической деятельности с приобретением опыта.

Опыт, в свою очередь приобретается практическим путём, путём проб и ошибок или методами интенсивного освоения опыта других, т.е. с помощью обучения.

Обучение менеджменту представляет собой анализ большого количества управленческих ситуаций, непосредственное участие в управленческих играх, стажировках на крупных фирмах и т.д.

Предприниматель и руководитель (менеджер)
Предприниматель принимает принципиальные решения по всем основным вопросам, связанным с деятельностью предприятия, рискует, берёт на себя экономическую и правовую ответственность за принятие решений и результаты деятельности, определяет её основные направления.

Основная задача руководителя (менеджера) состоит в другом. Его задача планирование и непосредственная организация процесса производства и деятельности персонала, направленных на достижение целей предприятия.
Менеджер - наёмный профессиональный управляющий, специалист по управлению.

Основные задачи менеджера:

· Координация

· Руководство

· Управление

· Принятие решений

Менеджер начинает свою деятельность с изучения объекта, которым предстоит руководить и подбора команды.

Слова менеджер и предприниматель не являются синонимами

Различные подходы к управлению у предпринимателя и менеджера в силу разной стратегической ориентации.

	Предприниматель
	Менеджер

	А) Ищет новые возможности
	А) Ориентирован на выполнение планов и подсчёт эффективности использования имеющихся ресурсов

	Б) Перебирает идеи, которые могут дать больший доход. Не боится менять вид дела.
	Б) Менеджер стремиться уменьшить риск, с трудом берётся за новое дело, ориентируется на длительную перспективу.

	В) Ищет новые ресурсы, не желает себя связывать оборудованием (аренда, кооперация)
	В)Выступает за слаженную работу коллектива с оптимальными экономическими результатами.


Теория менеджеризма, согласно которой контроль над производством перешёл от частных собственников к наёмным управляющим – менеджерам.

Профессиональная  деятельность менеджера осуществляется в сфере бизнеса, экономического управления в разных подразделениях государственных предприятий, а также акционерных обществ и частных фирм

Эволюция взглядов на управление 
История развития менеджмента

История развития менеджмента связана с двумя подходами к управлению:

1. Управление производством (операциями), т.е. технической стороной дела;

2. Управление трудовыми коллективами (психологические факторы, мотивация, стимулирование).

В последнее время к этим направлениям добавилась так называемая маркетинговая концепция, которая учитывает влияние на объект управления внешних факторов.

История развития менеджмента
История развития менеджмента связана с двумя подходами к управлению:
1. Управление производством (операциями), т.е. технической стороной
производства;
2. Управление трудовыми коллективами (психологические факторы,
мотивация, стимулирование).
3. В последнее время к этим направлениям добавилась так называемая маркетинговая концепция, которая учитывает влияние на объект управления внешних факторов. Система маркетинга сочетает факторы производства и общения, причем производство не рассматривается как определяющая величина. В настоящее время наблюдается переплетение этих подходов. Например, в кружках качества не только решают проблемы качества, но и удовлетворяют потребности в общении, причастности к управлению, повышают квалификацию.

Рассмотрим основные школы в управлении.

1900 – 1930 г. Классическая школа ( Тейлор Файоль)

1930 -1960 Поведенческая школа

1960 – 1990 Ситуационный подход

Классическая школа управления.

(система контроля, хронометраж:, изучение движений и т.д.)

Основателем классической школы считается Фредерик У. Тейлор. Суть: перенесение идей инженерных наук на управление в низовом звене. Ф.Тейлор считал, что многие операции ручного труда можно усовершенствовать, используя наблюдения, замеры, анализ, т.е. он пытался устранить лишние непродуктивные движения (рационализация работы). Кроме того, он обращал внимание на введение целесообразных режимов смены труда и отдыха.

Ф.Тейлор определял тот объем работы, соответствующим образом выполняя который, рабочий может отдавать рабочую силу в течение длительного времени.

Принципы Ф.Тейлора:

· планирование, подготовку производства должны осуществлять инженеры, а собственно производить продукцию - рабочие; техники находят одно решение, которое не обсуждается;

· чем больше разделение труда, тем выше производительность; 

· чем больше рабочий работает, тем он больше получает;

· каждого человека, независимо от квалификации, можно поставить работать.
Таким образом, согласно концепции Тейлора необходимо оптимально приспособить человека к машине

Развитие идей Ф.У.Тейлора было продолжено Анри Файолем.
Сферу деятельности администрации он представил в виде шести направлений:

1. Техническая деятельность;

2. Коммерческая деятельность (закупка, продажа, обмен);

3. Финансовая деятельность (поиски капитала и его использование);

4. Защитная деятельность;

5. Бухгалтерская деятельность; 

6. Администрирование (воздействие на личный состав).

Основной функцией управления он считал администрирование. Им были сформулированы принципы управления:

1. Разделение труда;

2. Полномочия и ответственность;

3. Дисциплина;

4. Единоначалие;

5. Единство направлений (одна цель);

6. Подчиненность личных интересов общим;

7. Вознаграждение;

8. Централизация;

9. Скалярная цепь (ряд лиц, стоящих на руководящих должностях);

10. Порядок;

11. Справедливость;

12. Стабильность рабочего места для персонала (снижение текучести);

13. Инициатива;

14. Корпоративный дух (персонал и руководство фирмы)

Поведенческая школа (30-60-е гг.)
Начало этому направлению положил Элтон Мэйо (психолог).
Исследуя зависимость производительности труда от уровня освещенности он отметил, что производительность также повышается в том случае, если к исполнителям просто проявляется внимание.
В этой теории во главу угла ставился механизм мотивации деятельности человека. 
Однако очевидно, что на исполнителя оказывают влияние не только материальные, но и психологические и социальные факторы.

Именно тогда впервые была высказана мысль о том, что на производительность труда влияет некий человеческий фактор.
В результате этих экспериментов были сделаны три вывода:

1. Человек - "социальное животное";

2. Жесткая формализация организационных процессов несовместима с природой человека;

3. Решение проблемы человека - дело бизнесменов.

Причем от решения этих проблем выиграют предприниматели. (Например, производительность повысилась, после того как были введены перерывы.)
Другим представителем этой школы является американский психолог А.Маслоу. Он отмечал, что поступки людей определяются не только экономическими факторами, но и различными потребностями, которые могут только частично удовлетворяться с помощью денег и выявил пять уровней потребностей человека

1. Физиологические

2. Безопасность 
3. Принадлежность и уважение
4. Стремление к самореализации
5. Мечта
Ситуационный подход (60-е гг.)
Ситуационный подход не отвергает приведенные теории. Он использует возможности прямого приложения науки к конкретным ситуациям и условиям. Центральным моментом этого подхода является ситуация, т.е. конкретный набор обстоятельств.
Ситуационный подход увязывает конкретные приемы и концепции с определенными конкретными ситуациями для того, чтобы достичь целей организации наиболее эффективно. Он пытается определить какие переменные являются значимыми и как они влияют на эффективность организации. 
Методологию ситуационного подхода можно разделить на 4 шага:
1. Руководитель должен быть знаком со средствами профессионального управления, которые доказали свою эффективность. Он должен понимать процесс управления; индивидуальное и групповое поведение; системный анализ; методы планирования и контроля; количественные методы принятия решения.
2. Каждая из управленческих концепций и методик имеет свои сильные
и слабые стороны в случае, когда они применяются к конкретной
ситуации. Руководитель должен уметь предвидеть вероятные последствия от применения данной методики.
3. Руководитель должен уметь правильно интерпретировать ситуацию. Необходимо правильно определить, какие факторы являются наиблее важными в данной ситуации. Какой эффект может повлечь за собой устранение одной или нескольких переменных.
4. Руководитель должен уметь увязывать конкретные приемы.
Очень важное значение имеет правильное определение наиболее значимых переменных (шаг 3), определяющих ситуацию. Причем число этих переменных не должно быть значительным (не более 10). Их можно классифицировать на группы внутренних и внешних. Если ситуация определена правильно, то всегда можно найти подходящее решение.
Системный подход
Это методология исследования любых объектов посредством представления их в качестве систем и анализ этих систем.
Главный инструмент системного анализа - модель изучаемой системы.
Этот подход позволяет устранить недостаток подходов различных школ к управлению, который заключается в том, что они сосредоточивают внимание на каком-то одном важном элементе. Системный подход означает анализ не в отдельности, а в системе, т.е. определенной связи элементов этой системы.
Методы системного анализа были впервые разработаны и применены в США для отбора и планирования систем вооружения, в связи с анализом военно-политических целей США. Позже - в государственных учреждениях и крупных фирмах США.
Система - это совокупность элементов, находящихся во взаимодействии.
Существуют открытые и закрытые системы.
Закрытая система имеет жесткие фиксированные границы, ее действия относительно независимы от среды, окружающей систему.
Открытая система характеризуется взаимодействием с внешней средой. Такая система не является самообеспечивающейся, она зависит от энергии, информации, материалов, которые поступают извне. Открытая система должна иметь способность приспосабливаться к изменениям во внешней среде, чтобы продолжать свое функционирование.
Крупные составляющие сложных систем сами являются системами и называются подсистемами.
Неправильное функционирование даже небольшой подсистемы может повлиять на систему в целом.
 Управленческие действия
Планирование, организационные структуры, мотивация, контроль
Выделяют следующие функции процесса управления :
· планирование;
· организация;
· мотивация;
· контроль.
Под планированием понимают процесс принятия решений. Оно необходимо для обеспечения взаимосвязи различных целей фирмы. С помощью планирования фирма приспосабливает свои ресурсы к постоянному изменению внутренних и внешних условий, т.е. обеспечивает адаптацию к среде.

Стратегическое планирование

Ключевым моментом планирования является выбор общей и частных целей организации.

Общая цель организации (причина ее существования или базис организации) называется миссией.

Миссия фирмы заключается в реализации удовлетворения тех или иных значимых потребностей населения или государства, ибо только в этом случае выпускаемые товары или услуги будут пользоваться спросом.

На основе миссии формируются общефирменные цели.

Например, миссия компании IBM состоит в удовлетворении информационных потребностей. На ее основе формируются 4 главные цели:

1. Развиваться такими же темпами, как и производство компьютеров в стране;

2. Производить самую дешевую продукцию;

3. Предоставлять самую совершенную технологию;

4. Обеспечивать высокие прибыли.

Миссии небольших организаций не должны быть слишком сложными, например, предоставление только программного обеспечения.

При выборе стратегии фирмы анализируются наиболее существенные характеристики фирмы, внешние и внутренние условия ее развития и т.д.

Большое внимание в рыночной экономике должно уделяться оценке внешней среды. Среда - совокупность всех объектов, изменение свойств которых влияет на систему.

Внешнее окружение делят на деловое и фоновое.

Деловое представляет непосредственные контакты фирмы (например, поставщик А, продавец Б и т.д.). На деловое окружение можно оказывать непосредственное воздействие.

На фоновую среду непосредственное воздействие фирма оказывать не может, но должна быть готова к ее влиянию.

Необходимо учитывать влияние видов фона

Политического (соответствует ли деятельность фирмы политическим целям страны, включая ее международное, военное и внутреннее положение).

Экономического (учет действия экономических законов, оценка важнейших экономических показателей).

Социального (состояние социальной инфраструктуры; высшего и
среднего специального образования, выпуск специалистов по разным специальностям, состояние школьного образования, наличие и использование культурно-просветительских учреждений, состояние здравоохранения и физической культуры и др.

Особое значение следует уделить оценке состояния торговли, факторам роста товарооборота. К оценке социального фона можно отнести также наличие и состояние дорог и транспортных средств).

Экологического - (характеристика природных ресурсов и др.)

Демографического (оценка таких показателей, как общая численность населения, структура населения по полу, возрасту, социальному составу и размерам семьи и др. Большое значение имеет выявление темпов естественного и механического движения, определение численности населения в трудоспособном возрасте, средней продолжительности жизни и т.д.).

Анализ внешней среды следует заканчивать составлением перечня внешних опасностей и возможностей, с которыми фирма сталкивается или столкнётся в будущем. Факторы возможностей и угроз ранжируются по значимости и степени воздействия на организацию.

После оценки внешней среды необходимо определить, обладает ли фирма внутренними силами.

Процесс диагностики внутренних проблем называется управленческим обследованием.

Управленческое обследование - оценка организации, предназначенная для выявления ее сильных и слабых сторон. Отдельно рекомендуют выделять угрожающие факторы и оценивать возможность извлечения выгоды из "удобного" случая, (S.W.O.T analysis).

Обследование включает следующие функции: маркетинг, финансы, производство (операции), человеческие ресурсы, а так же культуру и образ (имидж) фирмы.

Анализ сильных и слабых сторон организации.

Обычно обследуют пять функциональных зон:

1. Маркетинг

2. Финансы (бухгалтерский учёт)

3. Производство

4. Персонал

5. Организационная культура и имидж организации

На основе проведённого анализа определяют функциональные зоны, которые требуют немедленного вмешательства и исправления.

Анализ альтернатив и выбор стратегии.

Выделяют 4 базовые стратегии

1. Ограниченный рост производства

2. Рост (значительное превышение уровня развития над уровнем предыдущего года)

3. Сокращение (установление целей ниже уровня, достигнутого в прошлом)

4. комбинированная стратегия (фирма ликвидирует одно из своих производств и взамен приобретает другое).

Выбор стратегии может осуществляется на основе матрицы возможностей по товарам и рынкам и матрицы Бостонской консультационной группы.

Матрица возможностей по товарам (рынкам)

	Рынки существующие,

Товары существующие
	Рынки новые

Товары существующие

	I.Стратегия  - «улучшает то, что уже делаешь»
	II.Стратегия создания новых рынков для прежней продукции

	Рынки существующие,

Товары новые
	Рынки новые

Товары новые

	III.Стратегия разработки новых товаров и услуг для на существующих рынках
	IV.Стратегия  диверсификации – создание новых продуктов с выходом на новые рынки (наиболее рискованная стратегия)


Матрица Бостонской консультационной группы.

(стратегические альтернативы развития)

	Относительная доля на рынке Высокая

Рост объёма спроса Высокий
	Относительная доля на рынке 

Низкая

Рост объёма спроса Высокий

	«Звёзды»
	«Дикие кошки»

	Относительная доля на рынке Высокая

Рост объёма спроса Низкий
	Относительная доля на рынке 

Низкая

Рост объёма спроса Низкий

	«Дойные коровы»
	«Собаки»


Бюджетно-финансовое планирование.
Отличительные черты – краткосрочный характер и внутренняя направленность.

Может с успехом применяться в ситуации, когда среда стабильна 
Суть метода заключается в составлении плана на базе достигнутого.

Составляется не более чем на год.

Тема 3.3. Организация (структура управления, коммуникации, стили, принятие решений).

Сущность организационной деятельности

Организационная деятельность заключается в распределении действий, которые следует предпринять для достижения целей предприятия, между отдельными работниками и группами с одновременной фиксацией связей между ними. При этом осуществляется разделение труда, группировка различных видов работ и образование подразделений. Способ фиксации такого распределения служит организационная структура.

Организационные структуры

Решение об организационной структуре принимается руководством высшего звена, а проектирование структуры базируется на стратегических планах организации.

Организационное проектирование включает следующие этапы:

1. Деление организации по горизонтали на блоки, соответствующие
важнейшим направлениям деятельности;

2. Установление соотношения  полномочий  различных  должностей, установление цепей команд, дальнейшее их деление на более мелкие подразделения;

3. Определение должностных обязанностей

Департаментализация - процесс деления организации на отдельные блоки, которые могут называться отделами, отделениями или секторами

При департаментализации особую значимость приобретает вопрос о том, как разделить деятельность сотрудников организации по горизонтали и вертикали (по горизонтали - какие задачи должна решать каждая структурная единица; по вертикали - на какой ступени иерархической структуры должны приниматься важнейшие решения).

Каждый должен иметь такой объем полномочий, который необходим для решения поставленных перед ним задач
Существуют централизованные и децентрализованные организации

Централизованные - организации, в которых руководство оставляет за собой большую часть полномочий для принятия важнейших решений

Децентрализованные организации, в которых полномочия распределены по нижестоящим уровням управления. Управляющие  среднего  звена   имеют  очень большие полномочия в конкретных областях деятельности.

Любая организация может быть названа централизованной или децентрализованной лишь по сравнению с другими организациями в зависимости от степени делегирования прав и полномочий.

При этом, следует руководствоваться следующими характеристиками:

1. количество решений, принимаемых на нижестоящих уровнях управления;

2. важность решений;

3. последствия решений;

4. определение системы жесткости контроля за работой подчиненных

Виды структур управления

I. Бюрократические структуры характеризуются высокой степенью разделения труда, развитой иерархией управления, многочисленными нормами и правилами поведения

В качестве недостатка этих структур отмечается преувеличение значимости определенных правил и норм, процедур. Организация утрачивает гибкость

Выбор организационной структуры зависит от двух основных факторов:
· технологических особенностей производства (размер, характер, объем, номенклатура выпускаемой продукции);
· характера, особенностей рыночной среды.
При функциональной (классической, или традиционной) организации управления производством создается структура в результате объединения аналогичных производственных и хозяйственных функций.
Важнейшие блоки - отделы производства, маркетинга, финансов (рис. 1).
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Такая структура имеет определенные преимущества: специалисты обладают высокой квалификацией, эффективной формой организации труда для выполнения простых операций, которые не требуют частых контактов между разными службами для принятия решений или постоянного изменения в работе. Функциональная организационная структура сокращает дублирование каких-либо функций в аппарате управления.
Названную структуру целесообразно использовать в тех организациях, которые выпускают относительно ограниченную номенклатуру продукции, действуют в относительно стабильных внешних условиях, для обеспечения своего функционирования требуют решения стандартных управленческих задач.
В этой структуре прежде всего уделяется внимание эффективному выполнению функций внутри подразделений, а не обеспечению конечного результата.
Эта структура не подходит для организаций, действующих в среде с быстро меняющимися потребительскими и технологическими характеристиками, а также для организаций с широкими международными связями, которые действуют в странах с различными социально-экономическими условиями. Не подходит она и в том случае, если требуются многочисленные контакты по "горизонтали", т.е. между функциональными отделами.
В 20-е гг. некоторые фирмы начали осуществлять децентрализацию управления (например, "Дженерал моторе", "Дюпон"). А в 60-е гг. этот подход уже доминировал в Америке.
Дивизиональная структура (division - отделение, филиал) - деление организации на элементы и блоки происходит:
1) по видам товаров и услуг;
2) по группам покупателей;
3) по географическим регионам.
В продуктовой организационной структуре в качестве основного структурного элемента в аппарате управления выделяется не функциональная служба, а автономное в хозяйственном отношении производственное отделение, выпускающее определенный вид продукции (например, автомобили легковые, автомобили грузовые).
На эти отделения возлагается вся ответственность за разработку, производство, сбыт более или менее однородной продукции. В них формируются и аппарат управления и производственные подразделения.
Этот подход способствует повышению гибкости производства и оперативности в управлении
Однако, этот подход неизбежно приводит к дублированию функций управления в каждом отделении.

Ключевую роль в высшем эшелоне начинают играть вице-президенты, возглавляющие одно или несколько отделений, а не вице - президенты компании по финансам, бухгалтерскому учету и т.д.

Структура организации, построенная по продуктовому принципу, представлена на рис..
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Структура организации построенной по продуктовому принципу

Тема 3.3. Организация (структура управления, коммуникации, стили, принятие решений).

Современные изменения в организации труда

В настоящее время уделяется внимание разукрупнению предприятий, а также формированию в них командных и бригадных оргструктур взамен линейно-функциональных.
Американские специалисты, например, считают, что любая компания может быть разделена на небольшие производственные и непроизводственные единицы, самостоятельные бригады рабочих и инженеров, или на команды специалистов в идеале численностью от 15 до 20 человек. Причем это могут быть предприятия разного организационного профиля: заводы, отделения, отраслевые учреждения и конторы.
Главное    - их самостоятельность, независимость;
· полная ответственность за свою деятельность;
· полное устранение барьеров линейно-функциональных структур.
Групповые кружки качества - это группы рабочих, которые из​учают различные методы и приемы контроля качества.
Кружок состоит из руководителя и подчиненных рабочих.
Темы, выбираемые кружками, не ограничиваются качеством продукции. Изучаются проблемы сокращения издержек производства, эксплуатации оборудования, безопасности труда, промышленного за​грязнения.
Организовались кружки качества в Японии после второй мировой войны американскими специалистами, которые помогали Японии в процессе восстановления хозяйства.
Получили широкое распространение в начале 70-х гг. и им приписывают обеспечение преобладания японцев на мировых рынках.
Механизм функционирования кружков качества включает: выявление проблемы; сбор, анализ данных; выработку решений; оценку эффективности решений 
Существенная особенность кружков качества - вовлечение широкого круга работников в процесс решения проблем

Анализ проблем

1. Анализ вопросов
2. Отбор проблем/возможностей
3. Определение проблем/возможностей
4. Анализ проблем/возможностей
Анализ  решений

5. Выявление альтерантив
6. Анализ альтернатив
7. Проектирование
8. Анализ решений
9. Принятие решений
10. Анализ внедрения
11. Внедрение
12. Оценка
В ходе заседаний члены кружка при участии руководителя участвуют в процедуре решения проблемы (элементы 2-6, 8, а возможно 10 и 11).
Когда кружок подходит к шагу 8, предложение вносится координационному комитету, который составляют руководящие работники, отвечающие за принятие решений в этой области.
Мотивация
По мере развития научно-технического прогресса управлять человеком извне становится все сложнее. Результат деятельности все в большей степени начинает зависеть от воли и возможностей работника, определяемых квалификацией. В этих условиях каждый человек сам должен определять свое поведение.
В данном случае мотивация и квалификация становятся основой, центральной проблемой управления персоналом.
Мотивация (Motivation) - позиция, предрасполагающая человека действовать специфическим целенаправленным образом. Это внутреннее состояние, определяющее поведение человека.
Когда речь идет о мотивации, предлагается выделять две группы факторов (двухфакторная теория мотивации Ф.Херцберга, предложена во второй половине 50-х гг.):
1) гигиенические (внешние по отношению к работе), которые снимают
неудовлетворенность работой;
2) факторы мотивации (внутренние, присущие работе).
К первой группе факторов обычно относят такие, как нормальные условия труда, достаточная заработная плата, уважительное отношение начальника и т.д. Эти факторы автоматически не определяют положительную мотивацию.
Вторая группа факторов предполагает, что каждый отдельный человек может мотивированно работать, когда видит цель и считает возможным ее достижение.
Низкая зарплата также развращает людей, которые привыкают плохо относиться к выполняемым обязанностям и, как следствие, теряют свою квалификацию. Так, акад. Г. Н. Лисичкин утверждает, что дешевый работник опасен для окружающих. Дешевый труд, обусловливающий низкий уровень жизни, приводит работника к потере ответственности не только перед обществом, но и перед самим собой.
Интерес, с точки зрения выделения факторов-мотиваторов, представляет теория человеческих потребностей, предложенная в 40-е гг. психологом Абрахамом Маслоу.
Он указывал, что после удовлетворения очередной потребности ее влияние на поведение человека прекращается. В то же время, для то​го чтобы следующий более высокий уровень иерархии потребностей начал влиять на поведение человека, не обязательно удовлетворять потребность более низкого уровня полностью. Люди начинают искать свое место в сообществе задолго до того, как будут обеспечены их по​требности в безопасности или полностью удовлетворены физиологиче​ские потребности. Какая-то потребность доминирует, но деятельность стимулируется не только ею помощью денег и выявил пять уровней потребностей человека

1. Физиологические потребности (питание, квартира, одежда и др Физиологические

2. Потребности в безопасности 

3. Социальные потребности (в контактах) (принятиеопределенной группой, любовь Принадлежность и уважение

4. Стремление к самоуважению и потребности к самореализации

5. Мечта
Первичные потребности часто удовлетворяются с помощью де​нег. Но деньги побуждают к действию ( по оценкам западных специа​листов) 30-50% работников (рис. 8). Остальных побуждают к действию более возвышенные потребности: в знаниях, авторитете, творчестве. Людьми движут нравственные идеалы, великие цели, моральные убеж​дения, привычки, традиции, мода и т.д.
Стимулом является также любовь, ненависть, гнев, страх, жад​ность, зависть и т.д.

Искусство управления играет важную роль в результативности организации. Обычно учет факторов, определяющих положительную мотивацию, приводит к росту производительности труда. Вместе с тем не всегда факторы производительности связаны с удовлетворенностью работой. Иногда люди удовлетворены работой, потому что мало за​гружены или практически не работают.
Контроль
Контроль - одна из функций управления, без которой не могут быть реализованы в полной мере остальные функции управления.
В узком смысле слова под контролем следует понимать различные ограничения.
Контроль - процесс обеспечения достижения организацией своих целей.
В функции контроля входят:
· сбор, обработка и анализ информации о фактических результатах хозяйственной деятельности всех подразделений фирмы;
· сравнение результатов их с эталонными (плановыми) показателями, выявление отклонений и анализ этих отклонений;
· разработка мероприятий, необходимых для достижения намеченных целей.
Выделяют следующие основные виды контроля:
· предварительный;
· текущий;
· заключительный (итоговый).
Предварительный контроль осуществляется до начала работ. Основным его средством является реализация определенных правил, процедур, линий поведения, соблюдение которых позволяет развивать​ся в заданном направлении.
Иногда его называют контролем по правилу "рецептурных книг". Соблюдение этих рецептов или инструкций должно приводить к намеченным результатам.
Предварительный контроль используется по отношению к:
1. Человеческим ресурсам (установление эталонных значений характеристик персонала (образование, стаж, медицинские, персональные характеристики), что позволяет предположить успешное выполнение должностных обязанностей).
2. Материальным ресурсам (выработка стандартов минимально допустимых уровней качества, т.к. из плохого сырья нельзя сделать хорошую продукцию).
3. Финансовым ресурсам (составление финансового плана).
Текущий контроль осуществляется в ходе проведения работ и позволяет исключить какие-либо отклонения от намеченных планов и инструкций, что не позволяет дать развиться этим отклонениям.
Для осуществления контроля необходима обратная связь, т.е. данные о полученных результатах.
Заключительный (итоговый) контроль осуществляется после завершения работ.
Он выполняет две важные функции:
1. Дает информацию для планирования (если аналогичные работы будут осуществляться в будущем).
2. Способствует мотивации  (т.е.  обеспечивает справедливое вознаграждение. Кроме того, люди любят, когда о положительных результатах их труда узнают другие).
Большое внимание надо уделять поведенческим аспектам контроля. Иногда менеджеры намеренно делают процесс контроля видимым, т.е. сотрудники должны знать о том, что контроль существует. Роль контроля состоит не в том, чтобы зафиксировать нарушения, а в том, чтобы их предотвратить.
При этом надо иметь в виду, что сотрудники сосредоточивают внимание на работе, где проводятся измерения и пренебрегают той, где измерения не проводятся.
Часто контрольные мероприятия приводят к конфликтам. С этой точки зрения наиболее перспективными являются косвенные методы контроля.
 Лидерство, влияние и власть
Лидерство - способность оказывать влияние на отдельные лич​ности, группы, направляя их усилия на достижение целей организации.
Влияние - поведение одного лица, которое вносит изменения в поведение другого.
Власть - возможность влиять на поведение других лиц. Обычно выделяют пять основных форм власти. Рассмотрим их.
1. Власть, основанная на принуждении. Эта форма приводит к определенному результату. Но не способствует полному раскрытию потенциала работников. Эта форма власти требует значительных затрат на жесткий контроль, который в условиях развития НТП не всегда возможен. Кроме того, в условиях жесткого контроля у работников появляется желание обманывать руководителей, искажать отчетные данные и т.д.
2. Власть, основанная на вознаграждении. Рассматривается как наиболее эффективная. Однако возможна в том случае, если руководитель обладает определенными ресурсами. Кроме того, руководитель должен хорошо знать потребности подчиненных. Это, связано с тем, что потребности подчиненных носят индивидуальный характер (для некоторых наибольшей ценностью являются деньги, для других продвижение по службе и т.д.).
3. Традиционная (законная) власть. В данном случае человек реагирует на должность, т.е.    выполняет рекомендации начальника, потому что так принято.
4. Экспертная власть (или власть примера). В этом случае влияние осуществляется через разумную веру. Подчиненный принимает на веру ценность знаний руководителя, так как верит в него.
Власть, основанная на харизме. Харизма (греч. charisma - милость, божественный дар, исключительная одаренность). Харизматический лидер - человек, наделенный в глазах его последователей авторитетом, основанным на исключительных качествах его личности - мудрости, "святости", героизме. Подчиненный выполняет распоряжения руководителя, потому что чувствует к нему влечение. В этом случае предполагается,  что лидер должен  обладать  привлекательной  внешностью, иметь хорошие риторические способности, уметь хорошо держаться ит.д. Однако исследования показали, что харизматические лидеры не имеют стандартного набора характеристик, поэтому так называемая
теория Великих людей не нашла практического подтверждения

Руководство, стили руководства
Руководство - способность оказывать влияние на отдельных лиц и группы, побуждая их работать на достижение целей организации.
Стиль руководства - манера поведения руководителя по отношению к подчиненным, чтобы оказать на них влияние и побудить к достижению целей организации.
В 1960 году Дуглас Макгрегор опубликовал свою точку зрения на биполярность мнений о том, как надо управлять людьми. "Теория X" и "Теория У", представленные в книге "Человеческая сторона пред​приятия", завоевали широкое признание у менеджеров.
Теория X
1. Человек изначально не любит работать и будет избегать работы.
2. Человека следует принуждать, контролировать, угрожать наказанием для достижения целей организации.
3. Средний человек предпочитает, чтобы им руководили, он избегает ответственности.
Теория У
1. Работа так же естественна, как игра для ребенка.
2. Человек может осуществлять самоуправление и самоконтроль. Награда - результат, связанный с достижением цели.
3. Средний человек стремится к ответственности.
Таким образом, формируются два взгляда на управление: авторитарный взгляд, ведущий к прямому регулированию и жесткому контролю, и демократический взгляд, который поддерживает делегирование полномочий и ответственности.
На основе этих теорий разработаны и другие, которые представляют собой различные сочетания вышеприведенных. В западном бизнесе популярна также теория "управленческой решетки", разработанная Р.Блейком и Дж.Мутоном. Они указывали, что трудовая деятельность разворачивается в силовом поле между производством и человеком. Первая силовая линия определяет отношение руководителя к производству. Вторая линия (вертикальная) определяет отношение руководителя к человеку (улучшение условий труда, учет желаний, потребностей и т.д.).
Рассмотрим различные стили руководства, приведенные на рис..

Внимание к человеку
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Внимание к производству
Рис. 9. Стили руководства
Тип 1.1- руководитель ни о чем не заботится, работает так, чтобы не быть уволенным. Такой стиль считается чисто теоретическим. Однако может иметь место в тех случаях, когда руководитель ждет увольнения (в случае закрытия предприятия, ухода на пенсию и т.п.).
Тип 9.1 - стиль жесткого администрирования, при котором для руководителя единственной целью является производственный результат. Он не принимает во внимание ничего, что связано с работником (его потребности, физическое самочувствие и т.д). Руководитель осуществляет регулярный и детализированный контроль. Принимает решения единолично. При этом, как правило, ставит перед работниками частичные задачи без объяснения перспективы. Этот стиль руководства может быть эффективным в условиях чрезвычайных обстоятельств (аварии, стихийные бедствия), в армии, на начальных стадиях развития производства. Он может быть эффективным также в группах, состоящих из сотрудников, имеющих различный уровень образования.
Тип 1.9 - либеральный или пассивный стиль руководства. В данном случае основное внимание руководитель уделяет человеческим от​ношениям. Он предоставляет подчиненным полную свободу. Этот стиль управления может быть эффективным в трудовых коллективах с высокой мотивацией к работе, в творческих коллективах, состоящих из работников, имеющих приблизительно одинаковый уровень образования. При этом производственный процесс должен быть хорошо отлаженным.
Тип 5.5 находится в середине "управленческой решетки". При таком компромиссе достигаются средние результаты труда, не может быть резкого прорыва вперед. В то же время такой стиль руководства способствует стабильности и бесконфликтности.
Тип 9.9 считается наиболее эффективным. Руководитель ста​рается так построить работу своих подчиненных, чтобы они видели в ней возможности самореализации и подтверждения собственной значимости. Цели производства определяются совместно с сотрудниками. В литературе есть рекомендации по определению стиля руководства в зависимости от уровня зрелости подчиненных.
Выделяют следующие уровни зрелости подчиненных и соответствующие им стили руководства:
1. Низкий уровень зрелости. Он означает, что подчиненные не способны выполнить задачу и не хотят брать на себя ответственность. Соответствующий стиль руководства называется "приказание".
2. Уровень зрелости от низкого до среднего. Подчиненные еще не способны, но уже хотят взять на себя ответственность. Стиль руководства,    соответствующий    этому    уровню    зрелости    называется "внушение". Здесь требуется добиваться от подчиненного понимания задачи, и проявлять снисходительность в отношении возможного
сопротивления.
3. Уровень зрелости от среднего до высокого. Подчиненные способны, но не готовы взять на себя ответственность. Стиль руководства подразумевает совместное обсуждение и называется "участие".
4. Высокий уровень зрелости подчиненных. Они способны и хотят принять ответственность за поставленную задачу. Здесь речь идет о передаче полномочий. Стиль получил название "делегирование".
Предположим, что руководителю необходимо подготовить и отправить письмо.
*
В первом случае секретарю следует продиктовать текст письма, а затем перед отправкой его проверить.
Во втором случае необходимо рассказать секретарю о ситуации и предложить составить конспект письма. Затем этот конспект обсудить вместе с ним.
В третьем случае, так же как и во втором, рассказать секретарю о ситуации. Затем необходимо ответить на его вопросы, если они возникнут. Контроль следует осуществлять только в том случае, если секретарь об этом попросит.
В четвертом случае необходимо поставить перед секретарем задачу. Ее выполнение предоставляется самому сотруднику. Контроль осуществлять не следует.
2. Выводы
Под менеджментом понимают совокупность принципов, методов, средств и форм управления производством, разработанных с целью повышения эффективности производства и увеличения прибылей. Обучение менеджменту представляет собой анализ большого количества управленческих ситуаций, участие в управленческих играх, стажировках в крупных фирмах и т.д.
f- Менеджер - наемный профессиональный управляющий, специалист по управлению. Слова "предприниматель" и "менеджер" не являются синонимами. Предприниматель берет на себя риск организации нового предприятия. В дальнейшем он может нанять менеджера.
Выделяют следующие функции процесса управления: планирование, организация, мотивация, контроль.
Планирование предполагает решение о том, какими должны быть цели организации; организация предусматривает создание некой структуры; мотивация направлена на определение потребностей и обеспечение способа их удовлетворения, а контроль должен обеспечивать достижение целей.
Ключевым моментом планирования является выбор общей и частных целей организации.
Общая цель организации называется миссией.
Во многом результаты функционирования предприятий зависят от того, насколько эффективной является его структура. Следует отметить, что научно-обоснованной методики формирования организационных структур не существует. Рекомендуется пользоваться методом аналогии, т.е. исходить из структуры уже функционирующего пред​приятия.
По мере развития научно-технического прогресса и увеличения доли работников, занятых умственным трудом, сложность управления возрастает. Результат деятельности в большей степени начинает зависеть от воли и возможностей (квалификации) работников.
В этих условиях возрастает роль мотивации. Мотивация - это внутреннее состояние, определяющее поведение человека. Важное значение в изучении мотивации имеют теории удовлетворенности рабо​той, которые концентрируют внимание на том, что побуждает действовать (двухфакторная теория Херцберга; иерархия потребностей по Маслоу и др.), а также теории процесса, которые концентрируют внимание на выборе поведения, способности привести к желаемым результатам (теория ожиданий; теория справедливости; модель Портера -Лоулера и др.).
С руководством тесно связаны такие понятия, как "влияние" и "власть".
Влияние - поведение одного лица, которое вносит изменения в поведение другого. Можно влиять при помощи просьбы или угрозы, при помощи идей и т.д.
Власть - возможность влиять на поведение других людей. Необходимо отметить, что по мере развития научно-технического прогресса баланс власти перемещается в сторону подчиненых. Обычно выделяют пять форм власти, которые основаны на:
1) принуждении;
2) вознаграждении;
3) традиции;
4) харизме;
5) разумной вере.
Руководство - способность оказывать влияние на лиц и группы, побуждая их работать на достижение целей организации.
Важное значение приобретает выбор оптимального стиля руководства. Стиль руководства - манера поведения руководителя по отношению к подчиненным.
Для выбора определенного стиля руководства интерес представляют теории X и Y, теория "управленческой решетки" и др.
Большое значение, с точки зрения возможности располагать нужным персоналом в определенное время, имеет кадровое планирование. Главная его задача состоит в планировании привлечения и высвобождения персонала. Привлечение персонала на новые должности за счет работников, которые уже работают на предприятии считается лучшим по сравнению с привлечением персонала вне рамок предприятия. Если привлекать персонал приходится вне рамок предприятия, большое значение приобретают объективные методы набора и отбора (собеседования, испытания и др.).
Очень важное значение с точки зрения использования персонала, имеет изучение использования рабочего времени. Рабочее время является косвенной оценкой затрат труда. Оно измеряется в человеко-минутах, человеко-часах, человеко-днях, человеко-месяцах (средне месячная численность) и т.д.
В последнее время уделяется большое внимание новым видам расписания работы: гибкое рабочее время (рабочий график, при котором служащий может определять время начала и окончания работы в пределах, устанавливаемых менеджером); сжатая неделя (суммированный рабочий день, т.е. расписание работы, при котором стандартное количество часов отрабатывается за меньшее количество дней, например за 4 дня по 10 часов); частичный наем.
